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UvVOD

Ve své diplomové praci se zabyvam problematikou fizeni lidskych zdroji,
jakozto jednou z oblasti fungovani firmy, kterd ma podstatny vliv na rozvoj firemni
kultury. Firemni kulturu chapu jako souhrn hodnot, norem, postojl, zplsobi feSeni
problémi a neformalizovanych metod fungovani dané organizaci. Vénuji se vztahu
firemni kultury k firemni identité¢ a zabyvam se vlivem urovné fizeni lidskych zdroju
prostiednictvim firemni kultury na image firmy. Shora uvedenym tématim se vénuji
v uvodni kapitole prace a uz v této Casti se u nékterych témat snazim Ctenafi priblizit
obecné situaci v ramci Policie Ceské Republiky (dale také ,,policie®, ,,Policie CR“ nebo
P CR%). Deskripce problematiky Fizeni lidskych zdroji v ramci policie je také soudasti
ne¢kterych z navazujicich kapitol a podkapitol diplomové prace. Situaci v ramci
n&kterych ¢innosti realizovanych u Policie CR, které lze podiadit pod pojem fizeni
lidskych zdrojii, jsem se rozhodl do diplomové prace zatradit zejména z toho divodu, Ze
po vedouciho pracovnika zatazeného ve stfednim managementu. Problematikou fizeni
lidskych zdroji se tedy zabyvam nikoli pouze v souvislosti s touto diplomovou praci,

ale zejména v souvislosti se svym povolanim.

Cilem diplomové prace v rovin¢ teoretické je deskripce jednotlivych ¢innosti
a procesil v oblasti fizeni lidskych zdroji. Splnéni tohoto cile moji diplomové prace
pfedchazelo studium c¢éasti odborné literatury, kterd se ke zvolenému tématu prace
vztahuje, snazil jsem se seznamit is nékterymi star§Simi pracemi mych ptedchidct
vypracovanymi na obdobné téma. Zde povazuji za nutné zdlraznit mdj ndzor na
vzajemny vztah auzkou provazanost vSech jednotlivych cCinnosti a procest
zataditelnych pod pojem fizeni lidskych zdroji, na kterych musi, ma-li firma Gspésné
fungovat a plnit své cile, vzajemné kooperovat jak pracovnici persondlnich utvart, tak

1 manazerfi na v$ech urovnich vedeni.

Cilem prace v roving praktické je za vyuziti provedeného prizkumu zjistit vztah
mezi nazory policistli na nékteré oblasti fizeni lidskych zdroji u policie na strané jedné
a délkou doby trvani sluzebniho poméru téchto policisti na strané druhé. V rdmci

uskutecniovani tohoto cile se snazim potvrdit nebo vyvratit mtj vlastni pfedpoklad



na tento vztah. Domnivam se totiz, Ze nastupujici policisté maji pievazné neredlné
optimistické nazory na oblast fizeni lidskych zdroji u Policie Ceské republiky,
naslednou konfrontaci se skutecnosti pritbéhem casu své iluze ztraci tak, ze po uplynuti
dvaceti let doby trvani sluzebniho poméru jsou jejich nazory na ftizeni lidskych zdroji
u policie spiSe negativni a pesimistické. Cilem této casti neni pouze provedeni
,prizkumu pro prizkum®, ale zejména vyuziti vysledki provedeného prazkumu

v praxi, tedy pfi nékterych aktivitach na useku fizeni lidskych zdrojt u policie.

V prvni ¢asti mé prace se v uvodni kapitole vénuji rozboru pojmd, jako jsou
fizeni lidskych zdrojl, firemni kultura, firemni identita, image firmy, eticky kodex
firmy. Dotykam se zde i historického vyvoje fizeni lidskych zdroji, piesnéji
historického vyvoje persondlni prace. Zabyvam se i vzajemnym vztahem mezi shora
uvedenymi pojmy. V navazujicich kapitolach teoretické ¢asti diplomové prace se vénuji
deskripci jednotlivych ¢innosti v ramci fizeni lidskych zdrojii realizovanych, ato od
personalniho planovani a vyhledavani vhodnych pracovnikd, pfes jejich pfijimanti,
vzdélavani, pracovni podminky, motivovani, hodnoceni aodménovani, az po

uvolniovani pracovnikl z organizace.

Ve druhé casti diplomové prace vyslovuji zkoumané problémy, vénuji se
stanoveni cile prizkumu a vyslovuji hypotézy. Dale se zde celkem podrobné zabyvam
metodou prizkumu, kdy ke sbéru empirickych dat jsem zvolil kvantitativné orientovany
aplikovany priizkum provadény explorativni metodou za vyuziti techniky dotazniku.
Popisuji i slozeni dotazniku s ohledem na jednotlivé typy otazek. Neopomijim podrobné
popsat i metody vyuzité pti kvantifikaci a skdrovani vysledkl prizkumu, zpisob vybéru
respondenti a metody zpracovani ziskanych dat imetody wvyuzité pii grafické
vizualizaci dat ziskanych z dotaznikového Setfeni. Déle v této Casti uvadim informace
k vlastnimu dotaznikové Setieni, jednd se zejména o zpusob distribuce dotaznikl
k respondentim, cestu navratu vyplnénych dotaznikd zpét, zabyvam se ndvratnosti
dotazniki a vysvétluji, zjakych divodi jsem se rozhodl malou c¢ast vysledki
dotaznikového Setfeni nezvetejnit. Dil¢imu zavéru této ¢asti diplomové prace predchéazi
jesté pasaz veénovana kvantifikaci, grafickému zpracovéani, analyze a interpretaci
vysledkd, vcéetné komparace vysledkii prizkumu obou vybérovych soubort

respondentli, tedy policisti na drdhu sluzby obcantim nastupujicich a policistli ze



sluzebniho poméru odchazejicich z vlastni iniciativy po vice nez dvaceti odslouzenych

letech.

Stru¢né bych se chtél jesté pokusit uvést sty¢né body, 1€pe feceno sty¢né plochy
a spole¢na témata, pro problematiku zpracovavanou v této diplomové praci a pro obor
studia socidlni pedagogiky. Domnivam se, Ze spolecnd témata se nachazeji zejména
v oblastech fizeni lidskych zdroji u Policie Ceské republiky tykajicich se celoZivotniho
zd&lavani policistd a jejich kazdodenni ¢innosti pti plnéni ukold P CR v multikulturni
spolecnosti, problematiky menSin asni spojenym vyraznym naristem projevi
extremismu, v oblasti ¢innosti antikonfliktnich tymu u policie, na tseku poskytovani
posttraumatické intervenéni péce ze strany policistl, v oblasti vykonu preventivni
a informacni ¢innosti policie, v oblasti sou€innost na Useku probace a mediace,
a v neposledni fad¢ na tseku problematiky migrace a s ni spojenych problémi v oblasti
realizace azylové amigraéni politiky Ceské republiky, na které také Policie CR
vyraznou meérou participuje. Témto spole¢nym tématim se vénuji podrobné&ji v ramci
diplomové prace zejména v Casti vénované vzdélavani pracovnikl. Realizaci feSeni
popsanych problematickych oblasti viak neposkytne firma, tedy Policie Ceské
republiky jako celek, neposkytne je jednotlivé krajské policejni feditelstvi, ale jen
a pouze jednotlivi zaméstnanci firmy, tedy policisté. Policisté s patficnym vzdélanim,
které si mohou pribézné rozSifovat, s potiebnym vybavenim, policisté objektivné
hodnoceni, odméinovani, motivovani, policisté pracujici v dobrém pracovnim prostiedi
(at’ jiz z hlediska materidlniho vybaveni, tak i1 z hlediska vztahd na pracovisti), policisté
ztotoziujici se s vizi celé P CR. Policisté s realnou moznosti kariérniho riistu, policisté
schopni komunikovat, odolni proti fyzické a psychické zatézi, policisté jednajici
v souladu s etickym kodexem P CR. A v neposledni fadé policisté disponujici alespoii
nckterymi, velice uZziteCnymi av praxi redlné¢ Siroce vyuZzitelnymi, informacemi

ziskanymi v ramci studia socialni pedagogiky.



1. HISTORICKO - TEORETICKA VYCHODISKA
PROBLEMATIKY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

V tvodni kapitole diplomové prace se budu vénovat historickému vyvoji, pojeti
a vyznamu personalni prace a fizeni lidskych zdrojti. Podrobnéji se pokusim popsat
vztah mezi fizenim lidskych zdroji a firemni kulturou, a to nejen za vyuziti definic
a pojmil, pokusim se tuto pasaz rozsifit i o vlastni nazory za vyuziti vlastnich zkuSenosti
z popisované problematiky. I kdyZ zatazeni pojmi jako firemni identita, firemni image,
etika firmy a eticky kodex nevyplyva piimo znazvu diplomové prace, presto se
i definicemi téchto pojmi a vlastnimi nazory na tyto oblasti budu v této
kapitole diplomové prace zabyvat, nebot' si myslim, Ze citované pojmy nelze od

problematiky fizeni lidskych zdrojt a firemni kultury odd¢lit.

1.1 Historicky vyvoj personalni prace a rizeni lidskych

zdroju

Persondlni prace je nejobecnéjsi oznacent pro oblast Fizeni lidi v organizaci. Za
historicky prvni z vyvojovych fazi (koncepci) persondlni prdace byvda povazZovana
persondlni administrativa, jejimz ukolem bylo zejména zajistovat administrativu
souvisejici se zamestnavanim lidi. Persondlni administrativa méla pouze podpiirnou, az
pasivni roli. Druhou vyvojovou fazi persondlni prdce je persondlni rizeni. Tato
koncepce se zacala objevovat pred druhou svétovou valkou a jejim obsahem bylo
zejména ve vztahu ke konkurenci ziskavani a vyuzivani konkurencni vyhody spocivajici
ve vytvdreni, vyuzZivani, udrZovani a motivovani pracovniho kolektivu firmy. Treti,

nejmladsi a prozatim nejvyhodnéjsi koncepci personalni prdce je rizeni lidskych zdrojii.

Tato koncepce se formovala ve vyspélych statech od pocatku 50. a 60. let
20. Stoleti a je charakterizovana ndsledujicimi znaky, které ji odlisuji od koncepci

predchozich:



e strategicky pristup k personalistice v celé jeji Sirce,
e orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,
e vedouci pracovnici na vSech Fidicich urovnich kazdodenné vykonavaji

. TS|
i persondlni prdci.

1.2 Pojeti avyznam personalni prace arizeni lidskych

zdroji

Personalni prdace (personalistika) tvori tu cast vizeni organizace, kterd se
zaméruje na vSe, co se tyka cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledkii jeho prdace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobdam, s nimiz se
v souvislosti se svou praci styka, arovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané
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prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje.

Persondlni prace tedy vyjadifuje to nejuniverzalnéjSi a nejvice obecné pojeti
vSech ¢innosti organizace, které jsou jakoukoli formou spojeny s lidmi v pracovnim
procesu. Rizeni lidskych zdrojii Ize ve vztahu k persondlni praci zafadit jako jednu
z moznych koncepci persondlni prace. Jak jsem jiz uvedl v predchozi podkapitole, jedna
se prozatim o nejmodernéj$i formu - koncepci persondlni prace. Vyznam persondlni
prace, a tim i vyznam ftizeni lidskych zdroji, spatfuji pro kazdou organizaci, pro kazdou
firmu v tom, ze jediné lidské zdroje, jediné lidé - zaméstnanci konkrétni organizace,
jsou schopni byt tim ,,povéstnym $émem®, ktery je jako jediny schopen nastartovat,
rozpohybovat a v chodu udrzovat ,,golema®. Timto pomyslnym ,,golemem* mam na

mysli zbyvajici zdroje nezbytné pro chod kazdé organizace, kterymi jsou:
e materidlni zdroje (stroje a jind zarizeni, materidl, energie),
e financni zdroje,

. v oy .3
e informacni zdroje.

! KOUBEK, J. Igizenz' lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 14 - 15
? KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojit - Zaklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 13
* KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 13



Jeding lidské zdroje, tedy lidé - pracovnici konkrétni organizace, jsou schopni
smysluplné, kontinualné a zivotaschopné propojit zbyvajici zdroje pottebné pro ¢innost
organizace. Zadny jiny z nutnych zdroja (ptedpokladi) to bez piispéni lidskych zdrojt

nedokaze.

Koncepce persondlni prace spocCivajici vftizeni lidskych zdroji nabyva
dilezitosti a potvrzuje svoji zivotaschopnost ve vSech typech organizaci. U Policie
Ceské republiky o vyznamu této koncepce svéd&i ifakt, Ze na centralni urovni
Policejniho prezidia Ceské republiky bylo ziizeno a aktivné piisobi Reditelstvi pro
fizeni lidskych zdroji, které se dale ¢leni na Odbor strategického personalniho fizeni,
Odbor persondlniho fizeni a odméinovani a Odbor vzdélavani. Soucasné 1na kazdém
krajském feditelstvi policie existuje feditelstvi pro fizeni lidskych zdrojd, které

zastieSuje odbor personalniho fizeni a odmeéiovani a Skolni policejni stfedisko.

1.3 Vztah fizeni lidskych zdroju a firemni kultury

Rizeni lidskych zdrojii je strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné
i kolektivné prispivaji k dosazeni cile organizace. * Rizeni lidskych zdroji se zabyva
vSemi Cinnostmi, které jsou ve firmé jakkoli spojeny s lidmi - zaméstnanci firmy, dle
nahraditelnym, ¢im firma disponuje. V §irSim slova smyslu lze fict, ze fizeni lidskych
zdroji zacina strategickym planovanim potfeby urcité kvantity a kvality lidského
potencialu a kon¢i uvolfiovanim pracovnikd. Vyplni usecky, kterou bychom mohli
definovat krajnimi body uvedenymi v pfedchozi véte, je pak veskera Cinnost ve firmeé
s lidmi souvisejici, at’ jiz jde o vyhledavani vhodnych pracovnikd, jejich vybér,
prijimani, umistovani, adaptace, vedeni - fizeni, hodnoceni, odménovani, vzdélavani,
pfesuny pracovnikii na jiné pozice, povySovani - kariérni rist, poskytovani dalSich

sluzeb pracovnikiim, zalezitosti tykajici se pracovnich podminek a pracovniho prosttedi,

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 27



informovanost pracovnikd apod. Mam-li seCku znazormujici fizeni lidskych zdroju
definovanou co do obsahu, musim ji také pfifknout orientaci. Orientace této usecky,
pokud pripustime néco malo abstrakce z matematické oblasti, je dana tim, kam firma
sméiuje, jaké ma cile, vize, jakou ma vedeni firmy pfedstavu o cesté vedouci k dosazeni
svych cild, jak rychle se chce top management na této cesté¢ pohybovat apod. Naplnit
pojem fizeni lidskych zdroji po obsahové strance v plné Sifce nemlize v moderni firmé
jeden manazer, nestaci na to pouze piimy nadfizeny pracovnika, dost sil a kompetenci
nema pouze personalni utvar, samostatné to nezvladne feditel firmy. Rizeni lidskych
zdroju je oblast, kterou musi spole¢né a koordinované svoji kazdodenni praci napliiovat
jak manaZeti na vSech Urovnich fizeni, tak i pracovnici personalnich utvard, ktefi museji

byt v uzké vzajemné soucinnosti.

Jak vyplyva z definice pojmu fizeni lidskych zdroji, kterou jsem uvedl na
zacatku této podkapitoly, musi se jednat o pfistup strategicky a logicky promysleny.
Pokusim se vysvétlit svilj ndzor na oba tyto privlastky, které autor definice pojmu dal.
Myslim si, ze u kazdé firmy by méla existovat urcita strategie lidskych zdroji. Strategii
v obecné rovin€ chapu jako spole¢nou mnozinu toho, Ze firma vi, v jaké situaci se
nachdzi, vi, kam se chce dostat a ma zvolenou cestu, ktera ji k tomuto cili dovede.
Strategie lidskych zdrojii mize byt sice firmou deklarovana v obecné roving, piesto se
domnivam, Zze musi byt tato strategie rozpracovana, rozdokumentovana, prosté zvolena
pro jednotlivé dil¢i procedury s pojmem lidské zdroje spojené, tedy pro jednotlivé
¢innosti, které 1ze pod pojem fizeni lidskych zdroji podradit. Ve svém souhrnu vSak
tyto ¢innosti nemohou byt samostatné, nelze je odd¢lit atvori jeden celek - fizeni
lidskych zdroji. Témito jednotlivymi ¢innostmi se podrobnéji zabyvam v nésledujicich
kapitolach své prace. To, ze fizeni lidskych zdrojl je piistupem logicky promyslenym,
chépu tak, Ze deklarovana strategie lidskych zdroji (respektive mnoZina strategii pro
vSechny ¢innosti podfazené pojmu fizeni lidskych zdroji) musi byt v logickém souladu
s celkovou strategii firmy, musi ve vSech ohledech odrazet redlnou situaci firmy, musi
zohledniovat vnéjsi podminky, ve kterych se firma nalézd (pravni prostiedni,
konkurenc¢ni tlaky, apod.), v neposledni fad¢ vSak také firemni kulturu. Firemni kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvedceni, postojii a domnének, ktera sice asi
nebyla nikde vyslovnée zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby

vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o cem se veéri, Ze je dilezité v chovani lidi



a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla chovani. > Strategie lidskych zdrojt,
kterd je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojli, nemusi vSak pouze existujici firemni
kulturu respektovat. Myslim si, ze vhodné zvolena strategie lidskych zdrojt, tedy
vhodné a cilevédomé, systematické a logicky promyslené fizeni lidskych zdroji muze
v piipadé potieby potfebnou firemni kulturu ovliviiovat, korigovat, spoluvytvaret.
Vhodné uplatiiované moderni zasady fizeni lidskych zdroji se tedy mohou, dle mého
nazoru podstatnou mérou, podilet na rozvoji firemni kultury. Jsem vSak toho nézoru, ze
v piipadé opacném muze ,,nevhodné* tizeni lidskych zdroji ptijatelnou firemni kulturu
podstatné narusit, vychylit ji z pfijatelné rovnovahy a mize pfispivat ke vzniku pro
firmu nezddoucich subkultur. Pojem firemni kultury musi byt chdapan jako nezbytné
dulezZity k pochopeni organizace a vsSech cinnosti a procesii odehravajicich se uvniti
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organizace a v souvislosti s organizaci.

Pokusil jsem se vysvétlit sviij ndzor na vztah fizeni lidskych zdroji a firemni
kultury. Firemni kulturou bych se chtél trochu podrobné&ji zabyvat ve zbyvajici ¢asti této
podkapitoly. 1kdyz jsem jiz jednu definici pojmu firemni kultury uvedl, je tieba
konstatovat, ze v jednotlivych odbornych publikacich byva firemni kultura definovana
rizné. Moji piedstavé o obsahu tohoto pojmu se asi nejvice blizi nasledujici definice.
Pod pojmem firemni kultura se chdape typické jednani, uvazovani a vystupovani clenii
firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jedndni
a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky ave
spolecné udriovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni. ' 7 této
definice vyplyva, ze firemni kultura (typické jednani, uvazovani a vystupovani ¢lenti
firmy) ma vliv na dosahovani cili firmy, Ze je schopna podstatné¢ ovlivnit cestu
k dosahovani téchto cili, at’ jiz jde o cile kratkodobé - kazdodenni, stfednédobé
i strategické. Cim silngjsi firemni kultura je, tim vice je schopna chod organizace v celé
jeji §ifi ovlivnit. Je tfeba si v8ak uvédomit, Ze vliv firemni kultury na celkovou existenci
firmy nemusi byt vzdy pouze kladny, firemni kultura mtze byt v rozporu s tim, ¢eho
chce top management dosahnout. Je-li firemni kultura v souladu s ,,uméle* vytvarenou
firemni identitou a v souladu s dalSimi aspekty existence organizace (zahrnujice i oblast
fizeni lidskych zdrojl), pak je zddouci vyuzit atmosféru synergie, a je potieba takovou

firemni kulturu v organizaci udrzovat a podporovat. V nékterych piipadech vsak muize

5 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 257
¢ BROOKS, L Firemni kultura — jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani, COMPUTER Press 2003. s. 235
7 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 431



existovat rozpor mezi relativné samostatné del$im procesem vzniklou firemni kulturou
a potfebami organizace, a v tomto pifipad¢ je nutno pfistoupit ke korekci ¢i zméné
stavajici firemni kultury. V teorii je mozno nalézt celou fadu nézorG na moznost ¢i
nemoznost zmény firemni kultury, na moznost rychlosti této zmény, na subjekty
podilejici se na realizaci této zmény jakoZ i na cesty k dosazeni zmény firemni kultury.
Jednim z extrémil je ndzor, ze firemni kulturu nelze ménit, resp. zména je velice obtizna
a dlouhodobd, druhym extrémem je piesvédceni, ze firemni kulturu 1ze ménit kdykoli,
kdekoli a relativné rychle. Myslim si, Ze v urcitych piipadech je nutno firemni kulturu
zménit nebo korigovat, Ze tato zména je moznd. Jsem piesvédéen, Ze zména firemni
kultury je ,,béhem na dlouhé trati a k tomu, aby mohla byt zména firemni kultury
uspésSné realizovadna, je nutné splnéni dvou nasledujicich podminek. Prvni z nich je
zapojeni manazerti na vSech fidicich urovnich do realizace zmény firemni kultury,
nebot’” poZzadované jednani, chovani a vystupovani a osobni piiklad manazerti ma dle
mého nazoru fatdlni dopad na ovlivilovani chovani, jednani a vystupovani fadovych
zaméstnancli. Druhou podminkou je nutnost vysvétlovat zménu firemni kultury vSem
zaméstnancim firmy, sdélovat jim divody této zmény. Myslim si, Ze tento informacni
tok musi od manaZerli k fadovym zaméstnanciim plynout prostiednictvim vSech
formalnich i neformalnich informacnich prosttedki, ke kterym bych pfifadil kazdodenni
porady, mitinky, vyuzivani firemnich novin a Casopisii, vnitinich podnikovych
pocitacovych siti - intranet, $koleni, instruktdzn¢ metodické zaméstnani apod. Dopad
a pochopeni této ,,informacni kampané“ musi byt ze strany vedoucich pracovnikl
ovéfovany zpétnou vazbou. K ¢emu povede situace, kdy manaZzeti budou chtit ménit
firemni kulturu a nevysvétli divody a zplsoby této zmény podfizenym - tfadovym
zaméstnancim? Dle mého nazoru ke vzniku samostatnych dil¢ich firemnich kultur -

subkultur, jedné firemni subkultury na strané¢ manazert, druhé na strané zaméstnancu.

Teorie zna nékolik rozdilnych piistupii na korekci nebo zménu existujici firemni

kultury, miize se jednat o vyuziti jednoho z nize uvedenych postupi:

o jde o vylucnou zdleZitost top managementu,
o zdklad spociva v aktivnim vyzkumném procesu v organizaci,

Vo ’ ;o . v . 8
e jeSeni s pomoci tymu a konzultacemi se zaméstnanci.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, I a kolektiv. Psychologie a sociologie rizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 443
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1.4 Firemni identita, firemni kultura, firemni image

Obcas jsem se vramci Ucasti na riznych pracovnich Skolenich, pii jednani
s nékterymi mymi nadfizenymi, na instruktdzn¢ metodickych zaméstnanich, setkal
s vzajemnym zaméiovanim pojmu firemni kultura a firemni identita. Firemni identita
oznacuje cilevedomeé utvareny strategicky koncept vnitrni struktury, fungovani a vnéjsi
prezentace konkrémi organizace v trinim prostiedi. ° Myslim si, Ze silna firemni
kultura podstatné ptispiva k vyrazné firemni identité. Jsem vSak piesvédCen, Ze se tak
déje v obou smerech, tedy ze silnd nezadouci firemni kultura negativné firemni identitu
ovliviiuje, zatimco silnd zadouci firemni kultura firemni identitu ovliviiuje pozitivné.
Samotna firemni kultura vSak tvofi pro firemni identitu podminku nutnou, nikoli
postacujici. Pro vysvétleni vztahu pojmua firemni identita a firemni kultura bych si
dovolil uvést dalsi z mnoha riiznych definic pojmu firemni kultura. Firemni kultura
vyjadiuje vidy urcity charakter, duch podniku, vnitrni pravidla hry, kterda ovliviuji
mysleni a jednani pracovnikii, ale icelkovou atmosféru, ve které probiha veskery
vnitropodnikovy Zivot. '’ Z definici pojmu firemni kultura, které jsem jiz ve své praci
uvedl, je zteymé, ze firemni kultura vzniké v kazdé firmé& dlouhodobym procesem. Totéz
plati, domnivam se, i o vytvafeni firemni identity. Firemni identita, kterd je dle mého
nazoru jednim z hlavnich rozliSovacich znakii jednotlivych organizaci, je fizenym
procesem, ktery by mél byt ,narysovan“ top managementem. Firemni identita tedy
predstavuje v podstaté rozhodnuti top managementu o tom, jakou méa mit firma

strukturu, jak ma firma fungovat a jak se ma prezentovat navenek.

Podnikova identita je vyjadrena celou rFadou symbolii, predevsim prostiredky
identifikace (logo), stability (udrzovani hodnot) a kontroly (dodrzovani hodnot)

podniku. Mezi tri hlavni kategorie podnikovych symbolii Fadime:

o slovni symboly jako jsou pozdravy, hesla, pribéhy, legendy i anekdoty,
e jednani (chovani) typu ritualiu, zvykii, obradui ispolecnych setkani, vietné

pracovnich schiizek, skoleni, porad, oslav a obédii,

o BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie rizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 459
' SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje, 1. vyd. Praha: ASPI, 2004.s.9 - 10
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e materidalni symboly, kam radime architekturu budov ijednotlivych pracovist,
odevy, statusové symboly (umisténi, velikost a vybaveni vymezeného pracovniho

’ v v o v oo 11
mzsta), vcetne vyznamenani a oceneni.

Dle mého ndzoru mize byt firemni identita v souladu nebo v rozporu v podstaté
s nazory dvou zdanlivé nezavislych kategorii subjektti. Prvni takovou kategorii jsou dle
mého nazoru vnitini zdkaznici firmy - zaméstnanci. Tento rozpor mize byt zapfic¢inén
podstatnym rozdilem, resp. nesouladem mezi firemni identitou a firemni kulturou.
Zameéstnanci sice formalné€ pracuji - funguji v souladu s firemni identitou, jejich
piesvédcCeni, postoje, domnénky, chovani a vystupovani jsou vSak s firemni identitou
v rozporu. Do druhé kategorie subjektid patii ti, co stoji mimo firmu ao firmé si
vytvaieji obrazek. Mimofiremni subjekty (okoli firmy), které si na firmu vytvafeji

nazor, a které k firmé¢ zaujimaji urCity postoj. V tomto piipadé se jedna o image firmy.

Samy o sobé vSak podnikové symboly k vyjadreni identity podniku nestaci.
Chceme-li identitu podniku vnimat a pochopit jako celek, musime znat poslani podniku
(posldani  podniku je strucnym vyjadienim divodii jeho vzniku a existence %)
a podnikovou vizi (podnikovou vizi rozumime vSemi zaméstnanci sdilené cile,
predstavuje jasnou, motivujici vizvu sjednocujici usili a cinnost viech pracovnikii ).
Ulohou vrcholového vedeni je podnikovou vizi nejen najit, jasné a strucné formulovat,
ale predevsim pro jeji naplnéni nadchnout a ziskat zaméstnance. '* Myslim si, Ze
podnikové identita mé dlouhodoby charakter, l1ze ji vSak postupné meénit z riznych
divodl (mize jit napi. o nové vedeni firmy, novy styl fizeni, zména vnéjSich symboll
firmy apod.). Chtél bych podtrhnout vyznam silné podnikové identity, a to jak smérem
dovnitf k zaméstnancim firmy, tak i smérem mimo firmu k vnéj$§im zédkazniktim firmy.
Chybou je vSak dle mého nazoru situace, kdy vedeni podniku ,,hlasa vodu a pije vino®,
tedy vedeni firmy navenek proklamuje vzneSené cile v souvislosti s pozadavky na
zaméstnance v oblasti firemni identity, a samo se chové tak, Ze nemiize byt ptikladem

pro podiizené.

""" FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Brmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 46
12 FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Brmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 46
3 FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Bmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 49
" FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Bmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 49
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Tvofi-li firemni identita ur¢itou formu existence firmy, pak se domnivam, ze
firemni kultura dava této formé obsah. Vztah mezi pojmy firemni identita a firemni
kultura 1ze dle mého nazoru vystizné a jasné vyjadiit 1 nasledujici charakteristikou.
Identita instituce predstavuje jeji urcujici charakteristiky, reprezentujici dovnitr
i navenek jeji principy, podstatu a fungovani. Firemni kultura predstavuje souhrn toho,
jak se tyto charakteristiky a zasady redlné promitaji do fungovani a chovani instituce,

a to jak dovnitF, tak také navenek.

Jak vyplyvd zdefinice, ¢asti firemni identity je také cilené ,,budovani“-
poskytovani prezentace firmy navenek. O vysledku - dopadu této snahy firmy na

4

vnéjSiho adresata vypovida image firmy, kterému se budu ve zbyvajici Casti této
podkapitoly vénovat (respektive pouze jedné slozce tvotici image firmy, nebot’ dvé dalsi

slozky image firmy jiZ byly popséany).

Image firmy se sklada vzajemnym a integrovanym piisobenim tri slozek:

e jevova stranka (jednotny vizudlni styl),
e podstata (firemni identita),

e konani (firemni kultura),

za vydatné podpory marketingové a podnikové komunikace. '°

Piiklanim se k nazoru, Ze vn&jii zakazniky Policie CR aZ tolik nezajim4, jaké ma
policie symboly, v jakych typech vozidel policisté jezdi, jakou barvu mé uniforma, zda
je na uniformé spravné logo firmy, zda policie v pisemném styku pouziva jednotny
graficky manual. Pro zékazniky - at’ jiz jde o obCany, statni zastupitelstvi, soudy, organy
samospravy, statni organy, vladni i nevladni instituce - je dle mého nazoru podstatné,
jak kvalitng policie plni své tikoly, tedy jak kvalitni praci P CR odvadi. Pozadovany
vykon ve standardni kvalité vSak neposkytne firma, neposkytne policejni feditelstvi, ale

jen a pouze jednotlivi zaméstnanci firmy, tedy policisté.

'S FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Bmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 57
' FORET, M. Marketingovd komunikace, 2. vyd. Brmo: Computer Press, a. s., 2008. s. 68

13



Z ptedchoziho vyctu slozek firemniho image a z pfedchoziho textu je zfejmé, ze
firemni kultura neovlivituje pouze firemni identitu, ale Ze mé podstatny vliv i na image
firmy. Vzhledem k tomu se odvazim vyjadfit sviij ndzor na to, ze vhodnou aplikaci
modernich metod fizeni lidskych zdroji lze v kone¢ném dusledku pozitivné ovlivnit
nejen firemni kulturu a firemni identitu, ale i podstatnou mérou pfispét k udrZzeni nebo

formovani pro firmu ptiznivého image.

1.5 Etika firmy a eticky kodex firmy jako souéast firemni

kultury

Firemni etika by méla dle mého nazoru obsahovat moralni zasady, které lze
nejen vyjadrovat v pojmech, jako je distojnost, divéryhodnost, pravda, odpovédnost,
rovny akorektni pfistup, taktnost, spravedlnost, ohleduplnost, bezthonnost,
pfimétenost, ale je nutno i tyto pojmy ze strany vSech pracovniki firmy svym chovanim
a vystupovanim ve firm¢ napliovat. Z druhé strany by souhrn moréalnich zasad
uplatiiovanych ve firm¢ mél pracovat 1 s pojmy, jejichz uplatiiovani je ve firm¢ jasné
a striktné odmitdno a odsuzovano. Mezi tyto kategorie nepfijatelnych etickych zasad
bych si dovolil pfifadit pojmy jako korupce, zlo, vyhroZovani, manipulace,
diskriminace, nespravedlnost, dvoji pfistup, neprofesionalita, neloajalnost, neobjektivita

apod.

Myslim si, ze firemni etika je dulezitym ptedpokladem pro vznik silné a Zadouci
firemni kultury. Je zfejmé, Ze firemni etika je spojovana s lidskym potencidlem,
dodrzovani etickych norem chovani zaméstnancti se projevuje ve dvou rovinach. Prvni
rovinou je vnitini zivot firmy, kdy etické principy jsou uplatiiovany pii kazdodennim
vzajemném jednani, styku, komunikaci zaméstnanct, at’ jiz spolupracovnikli na stejné
horizontdlni pozici ve firm¢, tak imezi pracovniky na rGznych stupnich vertikalni
hierarchie fizeni podniku. Myslim si, ze z pohledu ,,vnitiniho* uplatiiovani moralnich
hodnot ve firmé je nemyslitelné, aby k dodrzovani etickych norem byli vedeni pouze

vvvvvv

fizeni $li svym podfizenym piikladem a dodrzovéni etickych zasad nejen proklamovali
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a vyzadovali po podfizenych, ale aby se jimi tito manazefi pti své kazdodenni ¢innosti
v rdmci vyuzivani svych manazerskych kompetenci také tidili. Je Spatné a pro firmu dle
mého nézoru 1 existenci ohrozujici, pokud firemni kulturu, ktera musi vznikat a rozvijet
se na zakladech etickych principi, typickou pro manazery (vystupovani, chovani

a jednani manazerti) 1ze charakterizovat znamym potekadlem: ,,kéze vodu a pije vino*.

Druhou rovinou, v niz se firemni etika projevuje, je vztah firmy ke svému okoli,
tedy k zakaznikim, dodavatelim, spole¢nosti, statu a jinym subjektim stojicim vné
firmy. Jestlize mluvim o vztahu firmy k jejimu okoli, je zfejmé, Ze vztah firmy muze
opét vyplyvat pouze z jednani, chovani a vystupovani jednotlivych zaméstnanct firmy
v §ir§Sim slova smyslu, tedy od top managementu firmy az po fadové zaméstnance.
Myslim si, ze tato druhd rovina uplatiovani firemni etiky ma fundamentalni vliv na
nazor, ktery si o firm¢ vytvafi jeji okoli, tedy tato rovina firemni etiky podstatné

ovliviiuje image firmy.

vvvvv

jedna nemda vysadnéj$i postaveni. Jsem piesvédcen, Ze ob& tyto roviny tvoii dveé
neoddélitelné a vzdjemné provazané casti jednoho celku, kterym bezesporu firemni
etika je. Myslim si, Ze s pravidly moralky - etickymi normami firmy - by mél byt

zamgéstnanec seznamen jiz pfi jeho pfijimani do firmy.

Jednotlivé oblasti pro uplatiiovani etickych zéasad jsou riizné. Tyto oblasti se
vzajemné odliSuji s ohledem na typy firem a organizaci a dal$i okolnosti (statni -
soukromd, vyrobni - nevyrobni, mala - stfedni - velka, domaci - zahrani¢ni, operujici
v jednom stat¢ - mezinarodni - nadnédrodni, rozdéleni dle uplatiiovanych stylt fizeni,
rozdily v identit¢ rGznych firem, obdobi zmén - obdobi stability apod.). Co vSak
v posledni dobé zacina byt v oblasti moralnich norem a zasad uplatiiovanych ve firmach
a organizacich spole¢né, je vytvareni etickych kodexd - pisemnych deklaraci
vytvafenych organizaci, mnohdy za pfispéni odbornych poradenskych firem. Etické
kodexy riiznych firem se odliSuji, ve vétSin€ piipadi maji deklarovan cil, vizi a zdkladni
hodnoty firmy, nékteré dale obsahuji pouze vycet kladnych, ,,chténych®, vyzadovanych
a uplatinovanych etickych zasad. Jiné obsahuji ivycet z moralniho pohledu
,hechténého®, zakdzaného, negativniho chovani, jednani a vystupovani pracovniki

firmy.
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Oblast etiky a moralky se i v ramci Policie Ceské republiky a Ministerstva vnitra
(dale také ,MV*) Ceské republiky dostava v posledni dob& do poptedni. V roce 2005
vydal policejni prezident CR Jifi Kolaf svym rozkazem '’ , Eticky kodex Policie Ceské
republiky”. Tento rozkaz stanovil pfisluSnym sluzebnim funkcionafim povinnost
zajistit medialni prezentaci etického kodexu, vytvofit ndvrh zapracovani etického
kodexu do vyukovych programt zakladni odborné piipravy a vyukovych programi
Policejni akademie Ceské republiky, a dale zpracovat graficky navrh Etického kodexu
Policie Ceské republiky pro pouziti vramci P CR ipro vefejnost. Samotny text
Etického kodexu Policie Ceské republiky a vyklad n&kterych pojmil v ném obsaZenych

byl ptilohou tohoto rozkazu.

Pocatkem roku 2009 vydal policejni prezident CR Oldiich Martini svij
rozkaz '®, kterym, s cilem budovani dobrého jména, propagace a kodifikace pravidel
profesni etiky Policie Ceské republiky, zidil etickou komisi Policie Ceské republiky,
stanovil den 21. &ervna ,,Dnem policie Ceské republiky*, ulozil p¥islunému vedoucimu
funkcionafi zpracovat navrh na zplsob medidlni prezentace etického kodexu 1i,,Dne
policie®. Dal3im sluzebnim funkcionaitim ulozil povinnost vyuzivat ,,Dne Policie Ceské
republiky* k prezentaci prace policie pfed vefejnosti, k osloveni zdjemcti o sluzbu
v policii, k pfedavani medaili a ocenéni policistli apod. Ptilohou tohoto rozkazu bylo
celé znéni Etického kodexu Policie Ceské republiky (PFiloha & 1 této diplomové
préace), vyklad nékterych pojmi v etickém kodexu uvedenych, déle statut etické komise
a jednaci tad etické komise. Timto rozkazem byla rovnéz zrusena platnost obdobného
rozkazu zroku 2005. Uvedeny rozkaz policejniho prezidenta zledna 2009 byl
v prubéhu roku 2009 novelizovan, kdy podstatnou informaci v novele byla oprava
zdiivodnéni toho, pro¢ byl 21. &erven stanoven jako ,,Den Policie Ceské republiky®.
Jako diivod v piivodnim rozkazu bylo uvedeno, Ze dne 21. ¢ervna 1991 byla zfizena
Policie Ceské republiky, zatimco v novele je tento diivod uveden na pravou miru, nebot’

21. &ervna 1991 byl schvalen prvni zakon o Policii Ceské republiky.

Dovolim si jest¢ zamysleni nad otazkou, zda musi policista pfi vykonu sluzby

obligatorn¢ dodrzovat moralni zasady (viz uvedené kladné i negativni etické pojmy -

'7" Rozkaz policejniho prezidenta &. 1 ze dne 21. 1. 2005, kterym se vydava ,,Eticky kodex Policie Ceské republiky*
'8 Rozkaz policejniho prezidenta &. 1 ze dne 2. 1. 2009, o profesni etice Policie Ceské republiky
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pravda, zdkaz manipulace apod.). Existuji situace, kdy je vhodné, aby policista pti
vykonu sluzby pouzival prostfedky manipulace, aby nemluvil pravdu, aby se podilel na
pachani trestné Cinnosti? Piiklanim se k nazoru, ze ano. Muze jit o situaci, kdy se
agent °, ktery je prislusnikem Policie Ceské republiky, miize podilet na pachani trestné
¢innosti. Dal§im piikladem mize byt vyuzivani operativni legendy nebo operativni
kombinace *° k zabezpedeni ochrany operativné patracich prostiedki *'. Jedna se
o vyuzivani hodnovérné¢ pisobicich smyslenych podani slouzicich k zastirani
skute¢ného ucelu jednani policisti. Na prvni pohled se mohou shora uvedené instituty
zdat jako neetické, nemoralni. Je vSak tieba zdlraznit, Ze vyuzivani téchto prostiedki,
at’ jiz jde o agenta, dalSi operativné patraci prostiedky apod., je vdzano vzdy na
dodrzeni konkrétnich zdkonnych podminek, do jejich povolovani a kontroly jsou
zainteresovany dalii subjekty stojici mimo Policii Ceské republiky (statni zastupitelstvi,
soudy), vyuzivani téchto prostiedki se déje v mife nezbytné nutné a vzdy sméfuje
k zdkonnému plnéni tikold Policie Ceské republiky, mezi které také patii odhalovéani
a objasfiovani nejzavazngj§i organizované trestné Cinnosti. Je ziejmé, ze v mnou
uvedenych ptikladech se nejedna o neetické anemoralni chovani policistd, ale
o vyuzivani zdkonnych moznosti, které zakonodarce Policii Ceské republiky dal.
V ramci praktické ¢asti moji diplomové prace - prizkumu - se dotknu i oblasti etiky

u Policie Ceské republiky.

' Zakon ¢. 141/1961 Sb., o trestnim fizeni soudnim, § 158¢

20 Zavazny pokyn policejniho prezidenta &. 190/2008 o operativng patraci &innosti a zfizovani pracovnich skupin a pracovnich
tymd, ¢l. 3

*' Zakon & 141/1961 Sb., o trestnim fizeni soudnim, § 158b
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2. NASTUP PRACOVNIKU, JEJICH PROFESIONALNI
ROZVOJ A PECE O PRACOVNIKY

Uvodem této kapitoly se pokusim s trochou nadsézky o komparaci a hledani
paralel mezi nékterymi oblastmi problematiky fizeni lidskych zdrojii na strané jedné
a jednotlivymi fazemi zivota ¢lovéka - jedince na strané druhé. Myslim si, Ze personalni
planovani lze v urcitych ohledech srovnavat s planovanim zaloZeni rodiny, tj. pofizeni
si potomka. Pokud pfi vyuziti abstrakce a nadsdzky srovndm okamzik narozeni ditéte
apiijem nového pracovniky do firmy, opét najdu nemalo styénych bodi.
V sourozencich novorozence mohu vidét spolupracovniky nové ptijatého zaméstnance,
v rodi¢ich ditéte nadfizené pracovnika. Nové€ piijaty zaméstnanec si do firmy pfinasi
minulé zkuSenosti, znalosti a dovednosti, ve kterych lze abstraktné vidét vrozené
dispozice novorozence. To, co se nauc¢i zaméstnanec ve firm¢, Ize ,,ztotoznit* s tim, co
Clovek ziskd v pribéhu vychovy avzdélavani. Stanu-li se ve firmé vedoucim
pracovnikem na jakékoli fidici Grovni, mohu, opét s pfipustnou mirou nadsazky, své
podiizené povazovat za to, za co rodie povazuji své potomky. Tézké a krizové
okamziky v ramci ¢innosti firmy (snizovani stavu zaméstnancl, pielozeni na jinou
praci, insolvence zaméstnavatele apod.) mohu promitnout do nestandardnich
a krizovych situaci v Zivoté rodiny. Snad si mohu dovolit i urcitou, dosti nadnesenou,
paralelu ¢i podobnost okamziku odchodu z firmy do jiné firmy s okamZikem rozvodu

manzelstvi, odchodu z firmy do diichodu se smrti jedince.

Shora uvedené abstraktni srovnani ,,nesrovnatelného* jsem uvedl proto, abych
byl alesponi z¢asti schopen podpofit svoji domnénku o tom, zZe vybér a nastup novych
zaméstnancl do firmy musi zohlediiovat to, Ze ¢lovek jiz néjaké zkuSenosti, znalosti
a dovednosti ma. Dalsi znalosti a kompetence ziska v pribéhu zaméstnani ve firmé.
Pribéh jeho zaméstnani vSak bude ovlivnén jak tim ,,vrozenym® (ptfed nastupem do

firmy), tak tim ,,ziskanym* (po néstupu do firmy).
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2.1 Personalni planovani, vyhledavani pracovniku

Personalni  planovani  predstavuje proces predvidani, stanovovani  cilii
a realizace opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitr
organizace, v oblasti spojovani pracovniku s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na pravém
misté, v oblasti formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani

’ 7o . I3 e e 7 . v .77 22
pracovnich tymit a v oblasti persondlniho a socialniho rozvoje téchto lidi.

Myslim si, Ze nejen personalni, ale celé komplexni planovani v organizaci je
velice dilezité a primarné musi vychézet z cild, které si firma klade a musi zohlednovat
cestu, kterou top management firmy vybral, a kterd firmu k témto cilim dovede. Firma
musi ,,védét kam chce jit, jak se tam dostane a co bude na této cesté k dosazeni cilt
potiebovat“. Firma bude pottebovat zdroje materialni (dovolil bych si do této kategorie
zafadit 1 zdroje finan¢ni), materidlni planovéani tedy musi piedvidat, jaké technické
vybaveni, finance, prostory, budovy apod., bude nutno pro ¢innost organizace zajistit,
v tomto planovani musi byt zohlednéna i potifeba obnovy téchto materidlnich zdroju.
Zcela evidentné patii ke zdrojim, jez kazda firma pro splnéni cilli, které si klade,
pottebuje, 1 zdroje informacni. Mezi tyto zdroje informacni nepatii pouze to, jak chce
firma cilt dosahovat - know how. I ziskavani a aktualizace informaci musi byt ve firmé
objektem planovani. Mezi informacni zdroje patii veskeré informace, které musi firma
znat, at jiz jde o informace o konkurenci, trhu, vyrobcich, o pravnim prostiedi
regulujicim vyrobu i trh produktd, informace o novych technologiich apod. Kone¢né
posledni kategorii zdrojl, které musi firma mit, jsou zdroje lidské. Kazda firma dle
mého nazoru musi aktivné pldnovat potiebu lidskych zdrojl, a to jak v oblasti kvantity,
tak 1 kvality pracovnikd. Pfi zjednoduseném pohledu mohu fict, ze kvantitu pracovnikii
muize firma ovlivnit jejich pfijimdnim nebo uvolfiovanim. Myslim si, ze kvalitu
pracovnikii mize firma ovliviiovat v podstaté dvéma zptsoby, a to pfijimédnim novych
pracovnikl spliiujicich pozadavky na jejich ,profesni kvalitu nebo aktivnim
pusobenim na profesni rozvoj stavajicich pracovnikd firmy. Je ziejmé, Ze v dobé
rychlych zmén technologii, v dob€ informacni ,,revoluce a globalizace témét ve vSech
odvétvich lidské Cinnosti existuji stale se stupniujici pozadavky na kvalitu lidského

potencidlu ve firm¢. Domnivdm se, Ze v praxi je nerealné, aby cestou jak tyto

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 93
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pozadavky uspokojit, byla pro firmu Sirokd obmeéna stdvajicich zaméstnancti za
zaméstnance nové, kvalitnéj$i. Jsem toho nazoru, Ze vyseC cinnosti persondlniho
plénovani, spocivajici v planovani profesniho rozvoje stavajicich lidskych zdroji ve
firmé, se stava stale dulezitéjsi a vyznamnéjsi. Planovani lidskych zdroju se sklada ze tri

zretelnych krokii:

e predvidani (prognozy) budouci potireby lidi (prognozy poptavky),
e predvidani (prognozy) budoucich zdroji lidi (prognozy nabidky),

e sestavovdni pldnii majicich sladit nabidku s poptavkou. =

Persondlni planovani nemiize byt vramci firmy separované, samostatné,
nezavislé a samoucelné. Nemtize byt ¢innosti, na které se podili pouze personalni utvar.
Domnivam se, ze personalni planovani v celé jeho $ifi je véci vSech manazerd. Top
management ovliviiuje persondlni planovani urovanim strategii celé firmy, manazefi na
nejnizSich trovnich vedeni podilem na popisu pracovnich mist, na odhadu potieby

pracovnikl, ekonomové firmy dostupnymi finanénimi zdroji apod.

Kde hledat pracovnika potiebného na konkrétni pracovni pozici ve firmée?
V podstaté existuji pouze dvé moznosti - na tuto pracovni pozici dat zaméstnance, ktery
jiz ve firm¢& pracuje na pozici jiné, druhou moznosti je hledat mimo firmu. Nechci
uvadét vyhody a nevyhody obou téchto cest. Nechci rozebirat to, zda na vedouci pozici
pracovni skupiny ve firmé je vhodné vybrat byvalého fadového zaméstnance - ¢lena této
pracovni skupiny. V této ¢asti bych chtél, s ohledem na svou dlouholetou praxi u jedné
organizace, vyjadrit n¢které své myslenky. Myslim si, ze pokud potiebuji obsadit misto
radového zaméstnance, je vhodné&jsi hledat ze zdroji mimo firmu. Pokud by toto misto
obsadil jiny zaméstnanec z téze firmy, byl bych v obdobné stale se opakujici pozici (za
ptedpokladu, Ze nelze snizit pocet zaméstnancii, a to kumulaci dvou pracovnich mist,
zménou organizacni struktury apod.). Obdobna je dle mne situace, pokud potiebu;ji
obsadit napf. uvolnéné pracovni misto s vysoce specifickymi pozadavky kladenymi na
jeho zastavani. V této situaci doporucuji hledat mimo firmu, pokud jiz v souvislosti
s plné fungujicim persondlnim planovanim ve firm€ neni n€kdo ze stavajicich

zaméstnancll na tuto pozici dlouhodobé pfipravovan (profesni a persondlni rozvoj

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 306
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spocivajici v dopliiovani si vzdélani a odbornosti, miize se jednat o studijni pobyty ¢i
staze apod.). V obou téchto prozatim popsanych situacich si troufam tvrdit, Ze pokud
,»sahdm* dovnitf firmy, mél bych brat v potaz nazor stavajiciho zaméstnance na
piipadnou zménu jeho pracovniho zafazeni. Pii vyhleddvani vhodnych pracovnikl by
nem¢él byt jedinym zdjmem firmy misto za kazdou cenu obsadit. Podstatné je dle mého

nazoru skloubit individudlni zdjem zaméstnance s cili firmy jako celku.

Pon¢kud jina situace nastane, pokud potiebuji obsadit pracovni misto v nizSim
nebo stfednim managementu podniku. S védomim si i ur€itych nevyhod obsazovani
téchto pozic souasnymi zaméstnanci si presto myslim, Ze je pro firmu lepsi tato mista
obsadit z vlastnich zdroji. Pokud jsou na takova mista ,,vnitini* zajemci, pokud projdou
,sitem* vybérového tizeni, pokud spliiuji vSechny pozadavky na pozici kladené a jejich
umisténi na takovou pozici je v souladu s cili a strategii firmy, pak se domnivam, Ze by
takovou pozici méli tito ,,interni* uchazeci obsadit. Dlivodem pro tuto moji domnénku
je to, ze vyhody takového postupu prevazuji nevyhody. K témto vyhodam bych zatadil
to, Ze ,,vnitini* adepti znaji fungovani, chod, identitu, etiku i kulturu organizace, maji
osobni znalost, znaji specifika firmy, jsou informovani o formalnich ineformalnich
komunikacnich kandlech ve firmé&, diky svému kariérnimu ristu se stanou jesté vice
loajalnimi a semknutymi s celou firmou. Jejich ,,povySeni* bude slouzit i jako urcity
vzor, jako urcity vnéjsi stimul pro motivaci ostatnich zaméstnancti firmy (pouze vsak za
ptedpokladu, Ze spolupracovnici ,,povySeného zaméstnance jsou, sohledem na
transparentnost jeho vybéru ajeho moralni, charakterové a profesni kompetence,
presvédceni o spravnosti tohoto postupu, v opaéném piipadé muize mit tento postup
silné demotivujici G¢inky, mize negativné ovliviiovat jak firemni kulturu, tak i pracovni
vykony amoralku zaméstnancii). Obdobny kariérni posun bych ocekaval
i u vyhleddvani top manazert, i kdyZ jsem si védom, Ze v této otazce jiz hraji hlavni roli
pon¢kud jiné zajmy a specifické pozadavky kladené na tyto vrcholné pozice ve vedeni

firem.
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2.2 Vybér a prijeti pracovniku
Nejdulezitejsi faktory uspésnosti vybéru pracovnikii jsou:

e zda vime, jakého pracovnika potiebujeme (jaké viastnosti, dovednosti a znalosti
by mél mit, aby mohl dobre vykondvat praci, pro kterou je prijimdn),

® zda pouzivame pro vyber uchazecu vhodné metody,

e zda lidé, kteri se podileji na vybéru pracovnikii, jsou ktomu dostatecné

kvalifikovani,

. .7, ’ . r1v 24
e zda jsme zvolili vhodna kritéria pro vyber.
Proces ziskavani a vybéeru pracovnikii [ze rozdélit do tii fazi:

e definovani pozZadavkii - priprava popisii a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach zaméstnani,

o prildkani uchazecii - prozkoumadni a vyhodnoceni ruznych zdrojii uchazecii
uvniti podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradcil,

e vybirani uchazecii - trideni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, priprava pracovni

25
smlouvy.

Kdo v8ak mé mit findlni slovo pfi rozhodnuti, zda uchazece piijmout ¢i nikoli?
Ma mit vétsi vahu pfi tomto rozhodovani hlas persondlniho oddéleni ¢i bezprostiedniho
nadiizeného budouciho nového pracovnika? S ohledem na mé vlastni skromné
zkuSenosti z roli v fizeni lidskych zdrojii na pozicich nizsiho a stfedniho managementu
v ramci policie a s ptihlédnutim k teoretickym znalostem v dané oblasti si dovolim
konstatovat, ze si nedovedu predstavit ,,trenéra“ ktery by nespolurozhodoval o slozeni

svého ,,tymu® a soucasné byl odpovédny za vysledky tymu.

Reci a terminologii sportovni se pokusim zdavodnit svlij ndzor, Ze trenér, ktery

je odpovédny za vysledky muzstva, musi rozhodovat, nebo alespori vyznamnou mérou

% PILAROVA, 1. Zdklady psychologie prace a organizace pro policejni manazery, 1. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2004.
s. 53
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 343
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spolurozhodovat pfi angazmd pro nového hrace v tymu. Trenér musi samoziejmé brat
v potaz nazor majitele klubu, ktery by mél urcovat poslani (diivody vzniku a existence
klubu) a vizi klubu (majitel rozhoduje o tom, zda si klub klade za cil dosazent titulu, zda
bude bojovat o zachranu v soutézi, zda je smifeny se sestupem tymu do niz§i soutéze,
zda licenci klubu po sezéné prodda apod.). Kou¢ musi piihlédnout k nézoru
ekonomického teditele klubu, zda klub ma ¢i nema finan¢ni prostfedky na nového hrace
(aje véci ekonomického feditele klubu, zda penize sezene ¢i nikoli). Trenér musi zcela
jednoznaéné brat v potaz vysledky zdravotnich a kondi¢nich test potencionalniho
nového hrace, které provedl klubovy lékat (je na klubovém Iékati, jaké metody
vySetteni zvoli, zda vyuZije pro tato vySetfeni externi specialisty, jaké pfistroje pouZzije,
musi vSak vychéazet z informaci od trenéra, jaké zdravotni pozadavky na nového hrace
budou kladeny v souvislosti s konkrétni pozici, kterou by m¢l uchaze¢ v tymu zastavat).
Jist¢ vyznamnou roli pfi rozhodovéani kouce hraje ivysledek zkouméni klubového
psychologa. Je véci pravnika klubu, aby angazma nového hrace bylo v souladu
s prestupnim fadem, zakony a jinymi pravnimi normami, klubovy pravnik nese také
odpovédnost za to, Zze smlouva mezi klubem a novym hraem (pfipadné mezi obéma
uvedenymi subjekty a byvalym matetskym klubem hrace) bude po obsahové i formalni
strance v poradku - ityto okolnosti musi trenér zohlednit. Kou¢ musi pfi svém
rozhodovani uvaZovat v kategorii stalého angazma hrace, Ci v kategorii Casové
omezen¢ho hostovani. Trenér by mél dle mého nazoru piihlédnout pii svém
rozhodovani k referencim, které klubovi agenti ziskali v mistech pfedchozich plsobeni
uchazece (trenérovi miZe byt jedno, jak klubovi agenti tyto reference ziskali, jaké
metody a prostiedky pii jejich sbéru pouzili, musi se vSak spolehnout na jejich validitu
a spolehlivost) a k vysledklim piredbéznych ,,otukavacich rozhovort, které agenti
klubu s moznym novym hra¢em vedli. Témto shora uvedenym cinnostem bych si

dovolil dat privlastek ,,servisni.

Pokud se v ramci téchto servisnich ¢innosti, které se provadéji jako posloupnost
na sebe navazujicich dil¢ich kroktli, objevi podstatna skutecnost (neakceptovatelné
pozadavky na finan¢ni odstupné od byvalého klubu, neredlné finan¢ni naroky nového
hrace, nemoc ¢i ,,utajené* zranéni hrace, reference svédcici o tom, Ze angazma by vedlo
k rozkladu tymu apod.), ktera by branila pfijeti nového hrace, pak je otazkou, zda dalsi
navazujici procedury v rdmci vybéru provadét ¢i ne. Mij nazor je jasny, tyto servisni

¢innosti jsou pro piijeti nového hra¢e podminkou nutnou, nikoli postacujici. Z tohoto
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diivodu si myslim, Ze v pfipad¢ zjiSténi podstatnych ,,negativnich® skutecnosti je
diivodem pro zastaveni vybéru a orientaci vlastnich sil i prostfedkii k jinému uchazeci

s tim, Ze nelze vyloucit pozd¢€jsi navrat k ptivodné odmitnutému uchazeci.

Ma-li byt trenér odpovédny za dosahovani pozadovanych vysledkli muzstva
(akazda jind varianta odpovédnosti je pro klub ,cestou do pekla®), musi pfi
spolurozhodovéni o angazmé nového hrace brat v potaz celkovou atmosféru v muzstvu,
rozlozeni formalnich 1 neformalnich pozic a roli v muzstvu. Jsem toho nazoru, Ze trenér
by mél posoudit vztah mezi nabidkou a poptavkou ve vztahu k novym hra¢tim. Trenér
musi nejlépe veédét, jaky typ hradce pro tym potiebuje, jaké ma mit hra¢ schopnosti,
vlastnosti, dovednosti, jakou by mél mit novy hraC osobnostni charakteristiku, jaky
motivacni profil apod. Snad pouze trenér, ktery je ,,dirigentem® tymu, mize posoudit,
zda ptedstavy a oCekavani nového hrace jsou v souladu s celkovou koncepci tymu,
tézko to muze kvalifikované posoudit majitel klubu, sportovni feditel, 1ékat, pravnik
nebo jini ,.Cinovnici® v klubu. Kou¢ se nemuze zahledét pouze do ,,nebeskych®
individualnich sportovnich kvalit nového hrace, ale musi posuzovat 1 to, zda novy hrac¢
zapadne do klimatu v muzstvu, zda jeho pfichodem nebude rozloZen tymovy duch
muzstva, atmosféra spoluprace a vzajemné pomoci, zda novy hra¢ jakymkoli zplisobem

nenarusi trenérem mnohdy dlouhodobé budovanou koncepci muzstva.

Muj nazor je ten, Ze vybér hra¢e by nemél byt ovlivnén napt. piibuzenskymi ¢i
ptatelskymi vztahy hrace s ,Cinovniky* klubu, rlznymi intervencemi zvenci,
lobbingem, uplatky apod. Pokud je tfeba nového hrace na dany post, uchaze¢ spliuje
predpoklady pro hru na daném postu, tato hra bude ptinosem pro cely tym a soucasné
dle vSech ptredpokladti uchaze¢ do tymu ,,zapadne®, pak by mélo byt angazma nového

hrace v tymu realizovano.

Dovedu si predstavit to, ze mnou popsané ,servisni ¢innosti mohou mirné
ustoupit do pozadi v piipadech, kdy je tym dopliiovan z vlastnich zdrojti klubu (z tymu
B smérem do tymu“A* v tomtéz klubu, z dorostu do muzstva dospélych, z klubové
,farmy* do ,.ligového* tymu, ale i z jednoho postu v tymu ,,A* do jiného postu v tomtéz
tymu). Jsem schopen najit i situace, v nichz hlas trenéra mize mit ponékud mensi

vyznam oproti ,servisnim“ ¢innostem - v zakladnich soutézich mistnich a okresnich

pteborti, zde si dovedu piedstavit vyrazng€j§i lobbing ze strany ptedsedy klubu,

24



¢inovnikd, sponzord apod. Se zvySujici se sportovni urovni soutéze se dle mého nazoru

zvySuje vaha konecného slova trenéra pti angazma nového hréace.

Domnivam se, ze finalni slovo o pfijeti ¢i nepfijeti nového hrace musi mit
majitel klubu (pokud tuto pravomoc nedelegoval piimo na trenéra nebo jiné funkcionaie
v klubu), ktery vSak dle mého ndzoru musi pfihlédnout jak k vysledkim jednotlivych
servisnich ¢innosti, tak zejména k ndzoru trenéra. Nazor kouce musi mit na vahach

rozhodovani vétsi vahu nez soubor vysledki ,,servisnich® ¢innosti.

S trochou nadséazky a abstrakce jsem se pokusil vyjadiit své ptesvédceni o tom,
ze prti vybéru nového zaméstnance musi jisté sehrat dilezitou roli personalni oddéleni.
Personadlni oddelent podstatnou meérou participuje jak na predbézné fazi procesu vybéru

pracovnika:

e definice prislusného pracovniho mista (popis pracovniho mista) a stanoveni
zdkladnich pracovnich podminek na nem,

e zkoumani, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti, jaké osobni viastnosti by
meél uchazec¢ mit, aby mohl uspésné vykondvat prdci na obsazovaném pracovnim
misté (specifikace pracovniho mista),

e konkrétni specifikace pozadavkii na vzdelani, kvalifikaci, specifikaci, délku praxe
a zvlastni schopnosti a osobni viastnosti nezbytné pro to, aby uchazec o vzdelani

byl shledan vhodnym, 20

tak i na fazi vyhodnocovaci, ktera spociva zpravidla v nasledujicich krocich:

e zkoumani dotaznikii a jinych dokumentii predlozenych uchazecem, vcietné
Zivotopisu,

e predbezny pohovor,

e ftestovani uchazeci,

e vybérovy pohovor,

e zkoumani referenci,

lékarské vysetreni,

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 173
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e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece,

. . ‘o ;27
e informovani uchazecu o rozhodnuti.

Jestlize persondlni utvar poskytuje pfi vybéru novych zaméstnanci servis,
ptipravuje podklady, zpracovava administrativu s pfijimanim novych zaméstnancti
spojenou, navrhuje a uskuteciuje vyuzivani specidlnich metod testovani uchazeci, pak
pfimi nadfizeni by méli iniciovat aktivitu souvisejici s pfijimanim novych zaméstnancd,
méli by na procesu pfijimani novych zaméstnancli aktivné participovat a dle mého
nazoru by méli mit také findlni (podstatné) slovo ,,ANO - NE* pti ndvrhu na pfijeti ¢i
nepiijeti nového zaméstnance. Pro¢? Dovedete si predstavit ,trenéra® ktery by
nespolurozhodoval o slozeni svého ,,tymu‘“ asoucasné¢ byl odpovédny za vysledky

tymu? Ja ne!

Kdo ma tedy podle mne mit rozhodujici slovo pfi pifijiméani nového pracovnika?
Rekl bych, Ze nejsem zastancem ani jednoho ze dvou extrémnich nazort (pouze
personalisté - pouze pfimy nadfizeny) v ryzi, Cisté, samostatné podobé. Domnivam se,
Ze na piijimani novych pracovniki musi spole¢né participovat jak persondlni oddélent,
tak 1 pfimy nadfizeny. Finalni rozhodnuti o pfijeti nového zaméstnance musi dle mého
nazoru odrazet konsenzus obou téchto subjektti, tedy personalniho utvaru i vykonnych
manazeru. Pfizndm se vSak (a je to mozna ovlivnéno tim, ze jsem nikdy na personalnim
oddéleni nepracoval) k tomu, Ze jsem zastdncem toho, aby ,,slovo* ptimého nadtizeného
mélo vEtsi vahu neZ slovo persondlniho oddé€leni, ovSem pii dodrZeni ptedpokladu, Ze
celkovy kladny ndzor personalistli je pro pfijeti nového zaméstnance podminkou

nutnou, nikoli postacujici.

V souvislosti s pfijetim nového pracovnika je jak zpohledu organizace, tak
i z pohledu nového zaméstnance nutné, aby proces adaptace prob&hl bezproblematicky.
Proces pracovni adaptace predstavuje vyrovnani se clovéka se skutecnosti, ve které plni
pracovni ukoly. Tento proces probiha ve dvou zadkladnich rovindch - v roviné pracovni

e, oo 28
adaptace a v roviné socialni adaptace pracovnika.

7 KOUBEK, J . Rizeni lidskych zdrojit - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 174
# BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie #izeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 519
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2.3 Vzdélavani pracovniki

Cilem politiky a programii vzdeélavani v néjaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdelané a schopné lidi potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich

y . 29
potieb organizace.

Jsem toho nézoru, ze vzdélavani arozvoj pracovnikii je v kazdé organizaci
velice dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroji. Jen zaméstnanci vzdélani a pribézné
vzdélavajici se jsou v ramci ¢innosti organizace schopni reagovat na stale se vyvijejici
se aménici se podminky, at’ jiz jde o podminky vné&jsi (technicky a védecky pokrok,
zména legislativnich podminek apod.) ¢i o podminky vnitini (reorganizace firmy,
zména pracovniho zatazeni zaméstnance uvnitt firmy). Rovnéz si myslim, ze vzdélavani
arozvoj pracovnikli je Vvz4jmu nejen organizace, kterd je schopna pouze
s kvalifikovanymi a vzdélanymi pracovniky dosahovat svych cili. Vzdélavani a rozvoj
je vzimu isamotného pracovnika, nebot pomoci téchto aktivit si zlepSuje svoje
schopnosti, znalosti a dovednosti atim 1iSanci nejen na udrZeni se ve firmé&, ale
eventudlné ina svij dalsi profesni ¢i kariérni postup. Myslim si, ze ¢loveék vzdélany
a diky svym SirSim schopnostem a dovednostem 1 flexibilni, mé 1 v pfipadé¢ hledani
nového zaméstnani urcitou vyhodu proti ostatnim uchazectim, jeho ,,hodnota® na trhu
prace je dle mého nazoru vyssi. Vzdélavani pracovnikili a pracovni schopnosti jsou tedy
pomyslnymi spojenymi nadobami. V ramci vzdélavani, tedy formovani pracovnich
schopnosti, existuji dva zdanlivé shodné pojmy, které vSak nepifedstavuji dvé totozné
mnoziny aktivit. Formovani pracovnich schopnosti clovéka je realizovano v prubéhu
celého jeho Zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z ¢i iniciativy se uskutecnuje. Naproti
tomu formovani pracovnich schopnosti pracovnika je realizovano v konkrétni
organizaci, jednd se o aktivitu organizovanou, podporovanou nebo umoznovanou
organizaci vramci jeji personalni a socidalni prace. MnozZinu aktivit souvisejici
s formovanim pracovnich schopnosti pracovnika lIze tedy podradit pod Sirsi pojem

L , R
formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka.

Pouze okrajové bych se chtél zminit otom, Ze pokud méa byt formovani

pracovnich schopnosti pracovnik - vzdélavani pracovnikd - efektivni, musi byt

» ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 461
3 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii - Zaklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 254
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systematické. Systematické vzdeélavani pracovnikii v organizaci je neustdle se opakujici
cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdelavani a opirajici se o peclivé vytvorené
organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani. Tento cyklus zacina identifikaci
potieby vzdelavani pracovnikii organizace, nasleduje faze planovani vzdeélavani, treti
fazi je viastni proces vzdeélavani. Nasledujici fazi je vyhodnocovani vysledkii vzdelavani
a vyhodnocovdni iic¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod. ' Jednotlivé faze
tohoto cyklu na sebe navazuji, jsou vzajemné propojené a pii absenci jakékoli z nich se
dle mého ndzoru nejedna o vzdélavani systematické. Vlastni proces vzdélavani
pracovnikl plynule navazuje na ptedchozi fazi, kterou je planovani vzdélavani. Jiz pii
planovani vzdélavani musi byt patrno, jakych cili chce organizace vzdélavanim
dosahnout, pro ktery okruh pracovniki je vzdélavani urceno, jaké je organizaéni,
ekonomické a instituciondlni zabezpeceni vzdélavani, musi byt naplanovany metody
a formy realizace vzd€lavani, a jiz ve fazi planovani vzdélavani by mél byt urcen postup
pro realizaci zavérecné faze cyklu, kterym je vyhodnocovani vysledk vzdélavani.

Vzdélavani pracovnikll v organizaci se déa Clenit dle riznych hledisek, kterymi mohou

byt:

e subjekt poskytovatele vzdélavani (interni, externi, kombinace obou
ptedchozich),

e objekt vzdelavani (jednotlivec, skupiny),

e periodicita vzdélavani (jednorazové, opakované),

e vzdélavani dle kategorie pracovniki (néstupni, dal$i, manazerské),

e metoda vzdélavani (metody pouzivané ke vzdeélavani na pracovisti pri vykonu

’ vr I AN . v 32
prace, metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté ~°).

V zavéru této podkapitoly bych se chtél jest¢ ponckud podrobnéji vénovat
vzdélavani policistd v ramci Policie Ceské republiky a cht&l bych se pokusit alespoii
orientaéné popsat systém policejniho vzdélavani vramci CR. Vzdélavaci systém
piislusnika Policie CR je zakotven v obecn& zavaznych pravnich predpisech a internich
normativnich aktech vydavanych Ministerstvem vnitra CR, piipadné Policejnim

prezidiem Ceské republiky. Chci se zaméfit zejména na tu ¢ast vzdélavani policistd,

' KOUBEK, J. 1§z'zen1' lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 259
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 265 - 266
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kterd je realizovana Skolami a vzdélavacimi institucemi resortu Ministerstva vnitra CR

a chtél bych uvést 1 zakladni principy systému vzdélavani policisti.

Vsichni policisté, kteii nastupuji do sluzebniho poméru prislusnika Policie CR,
musi absolvovat nastupni pfipravu. Cilem nastupni ptipravy, ktera se realizuje formou
zakladni odborné pftipravy, je poskytnout zdklady profesniho vzdélani pro vykon
béznych policejnich funkci aptfedat policejnim novackim znalosti, védomosti
a dovednosti nezbytné pro vykon zdkladnich ¢innosti vykonavanych ptislusniky Policie
CR. Soug¢asti nastupni piipravy - zakladni odborné p¥ipravy - je i odborné praxe, kterou
musi posluchac¢i absolvovat. Zakladni odbornou piipravu musi absolvovat vSichni
policejni novacci, je vSak pravdou, ze forma a délka studia je zavisld na stupni
a zamé&feni predchoziho dosazeného vzdélani posluchact a na orientaci studia zakladni

odborné piipravy na konkrétni ¢innosti jednotlivych sluzeb a utvari Policie CR.

Nasledujicim typem vzdélavani policistli je realizace dal$i odborné ptipravy.
Dalsi odborna ptiprava je uréena pro policisty, ktefi jiz v minulosti absolvovali zakladni
odbornou pfipravu. V ramci dal§i odborné ptipravy probihaji kurzy rekvalifikacni
(osvojeni specidlnich profesnich znalosti, dovednosti anavyki), specializacni
(kontinualni prohlubovani a udrzovani kvalifikace policistll), inova¢ni (obdobné jako
specializacni + ziskavani informaci o vyvoji v daném oboru) ajazykové (zlepsSeni
jazykové vybavenosti policistit). K jazykovym kurziim bych uvedl, Ze se mize jednat
bud’ okurzy zaméfené na vSeobecné zvladnuti ciziho jazyka v urCitém stupni
pokrocilosti, nebo o vyuku ciziho jazyka orientovanou na specifické pozadavky

konkrétniho zaméfeni vykonu sluzby policisti.

Béhem poslednich tii let ziskalo pét resortnich stfednich policejnich skol MV
status vyssich policejnich Skol, takZe nabizeji pro policisty dalsi typ studia s moznosti

ziskani vyssiho odborného vzdélani a titulu diplomovany specialista - DiS.
Dalsi formou ,,resortniho vzdélavani policistll je vysokoskolské studium na

Policejni akademii Ceské republiky, kde mohou policisté (ale ijini uchazeéi zfad

,hepolicisti®) absolvovat bakalafrsky, magistersky nebo doktorandsky studijni program.
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Skoly a vzdélavaci instituce resortu Ministerstva vnitra jsou:

5 vysSich policejnich skol Ministerstva vnitra (Praha, Brno, Pardubice, Jihlava,
Holesov), které zajist'uji realizaci zakladni a dal$i odborné ptipravy a nabizeji
moznost ziskani vyssiho odborného vzdélani,

1 skolské ucelové zatizeni Ministerstva vnitra v Praze - Ruzyni, které realizuje
zékladni odbornou ptipravu adal$i odbornou ptipravu v oblasti specifické
¢innosti policie na useku operativni dokumentace (jedna se o vzdélavani
a vycvik policistil v oblasti kontaktniho a bezkontaktniho sledovani objektit),
Policejni akademie Ceské republiky - jednd se sice o stdtni vysokou Skolu
univerzitniho typu, kde vsak Ministerstvo vnitra vykondava pusobnosti uvedené
v § 95 zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skoldach a o zméne a doplnéni dalsich
zdkomi > (mezi tyto plsobnosti patii napiiklad financovani $koly, otazky
personalniho obsazeni, problematika ptijiméani piislusniki Policie CR ke studiu,
zvetejiiovani vysledkii védecké a vyzkumné cinnosti Skoly apod.). Policejni
akademie Ceské republiky kromé& mozZnosti absolvovat vysokoskolské studium
pfipravuje, azejména pro policisty nabizi, celou fadu jednorazovych C¢i
periodickych kurzli, seminaid a Skoleni krliznym tématim tykajicim se
bezpec¢nostni problematiky (napf. série seminaiti v pribéhu 2. poloviny roku
2009 k nabyti tc¢innosti nového trestniho zakoniku od 1. 1. 2010, kurz pro vyssi
policejni manazery apod.).

8 Skolnich policejnich stfedisek - ve kterych je realizovdna zejména odborna
praxe policisti zafazenych do zakladni odborné piipravy. DalSimi oblastmi
pusobeni téchto Skolnich policejnich stfedisek jsou napf. zajiStovani
periodického vycviku policistt na tuseku strelecké a sluzebni pfipravy
(sebeobrana), zajistovani pravidelného proskolovani zdsad bezpecnosti prace
pro policisty, realizace pravidelnych Skoleni policisti - fidi¢t sluzebnich
dopravnich prostfedkd, apod.

4 vycvikova stiediska Policie CR, ktera zajist'uji specidlni vzdélavani policisti

v oblasti sluzebni kynologie a hipologie.
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Zakladnimi principy systému vzdélavani policisti, tak jak je deklaruje Odbor

vzdélavani a spravy policejniho §kolstvi Ministerstva vnitra CR, jsou:

rovny pristup do systému pro vSechny policisty,

obsah, formy a metody pripravy vychazeji z objektivizovanych a zdavazné
stanovenych pozadavkii na vykon konkrétnich Ccinnosti stanovenych pro
zastavanou funkci,

prenos pozadavkii policejni praxe a zainteresovanych stran do vzdélavacich
programii,

systéem overovani kvality a efektivity vzdelavacich programii (vnitini a vnéjsi
evaluace),

prenos nejnovéjsich poznatkii z vykonu policejnich cinnosti do policejnich Skol
MV,

vytvoreny podminky pro vyZadovani osobni odpovédnosti policisty za
pripravenost k vykonu sluzby, véetné zavedeni motivacnich prvkaii,

system vzdelavani je provazan se systéemem persondlni prdce,

vzdelavani  policistii s vyuZitim  resortni  Skolské soustavy, policejnich
vycvikovych — zarizeni  a subjekti, mimoresortnich vzdélavacich zarizeni,

v ’ . v o N7 s . v o ., 34
zahranicni spoluprdce, distancniho vzdélavani a informacnich technologii.

K systému a zejména k obsahu celoZivotniho vzdé&lavani policistii chci uvést

jesté ne€kolik dle mého ndzoru podstatnych informaci, nebot” se domnivam, ze pravé

nize uvedené informace mohou svédCit o existenci sty¢nych bodi, styénych ploch

a spole¢nych témat k feSeni pro oblast fizeni lidskych zdroji (zejména vzdélavani

policisti) u Policie Ceské republiky a pro socialni pedagogiku. Jedna se o realizaci

programt jak zdkladni, tak zejména dal$i odborné (formou inovacnich a specializacnich

kurzi) ptipravy policistli (a samoziejmé o nasledné uvadéni téchto programi do praxe

v ramci ¢innosti vykonavanych policisty) se zaméfenim na niZze uvedena témata:

policie a multikulturni spole¢nost (vzdélavani policistii v dané oblasti realizuji
Vyssi policejni Skoly MV s vyuzitim publikace ,,Policie v multikulturni
spolec¢nosti®, vydané vroce 2003 na tehdej§i Stifedni policejni Skole MV

v Praze, kdy tato publikace je zaméfena na roli policie a pravni upravu jeva

34

<://web. mv. cz/ovsps/skoly. htm> dostupné na Intranetu MV CR dne 24. 2. 2010
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souvisejicich s existenci multikulturni spole¢nosti. Publikace obsahuje rovnéz
adresat vybranych organizaci zabyvajicich se pomoci mensinam),

e problematika menSin (vzdélavani policistd ,sty¢nych distojnikli pro
problematiku mens$in® a tzv. ,asistentd policie je realizovéano jak cestou kurzi,
seminaft a $koleni poradanych internimi subjekty vzd&lavani u Policie CR, tak
1 ve spolupraci se subjekty externimi, nevladnimi organizacemi apod.),

e ¢innost antikonfliktnich tymu Policie CR (specialni $koleni vybranych policistd
krajskych feditelstvi policie k plnéni kol policie s cilem G¢inné predchéazet
protipravnim jedndnim prostiednictvim transparentni preventivni ¢innosti
policie, zejména pii rizikovych shromazdénich vétsiho poctu obcand, pii
rizikovych sportovnich zapasech apod.),

e (innost na useku posttraumatické intervenéni péce (posttraumatickym
intervencnim tymem je skupina pracovnikii z rad policie, Hasicského
zdchranného sboru a zaméstnancu Ministerstva vnitra, specidlné vyskolenych
k poskytovani posttraumatické intervencni péce, externich spolupracovnikii
a duchovnich ),

e (innost preventivné informacnich oddéleni (specidlné Skoleni a vzdélavani
policisté na urovni jak Policejniho prezidia CR, tak ijednotlivych krajskych
feditelstvi policie, jejichz tkolem neni pouze podavat informace o ¢innosti
Policie CR vefejnosti prostiednictvim masmédii, ale i vypracovéavat
a spolurealizovat projekty prevence kriminality zaméfené na konkrétni skupiny
moznych poskozenych, tak ina urcité cilové skupiny nachylné k moznému
pachani protipravniho jednani), a to jak v oblasti specifické tak i nespecificke,

.y, L, oy 36
zejmena primarnit a sekundarni prevence.

¥ Zavazny pokyn policejniho prezidenta &. 21/2009, o posttraumatické intervenéni pééi a o anonymni telefonni lince pomoci
v krizi, ¢l. 2 pism. d) )
3 KRAUS, B. Zdklady socidlni pedagogiky, Praha: PORTAL, 2008. s. 148
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2.4 Kariérni rust

Myslim si, ze vétSina lidi si pod pojmem kariéra ponékud omezené predstavuje
postup konkrétniho zaméstnance ve vertikalni struktufe pracovnich pozic zdola smérem
vzhiru. Domnivam se, Ze kariéra konkrétniho zaméstnance odrazi cely jeho profesni
zivot od nastupu do zaméstnani az po ,,finalni* uvolnéni ze zaméstnani, napt. z divodu
odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu. Pojem kariéra tedy miiZze obsahovat
jednak vycet pracovnich pozic, které dany zameéstnanec zastaval na riznych stupnich
(horizontalniho 1 vertikalniho ¢lenéni) struktury dané organizace, miize jit o jednotlivé
pracovni pozice urliznych firem, unichz byl v pribéhu svého ,pracovniho® Zivota
Cloveék zaméstnan. Pod pojmem kariéra si vSak lze predstavit isituaci zaméstnance,
ktery si pii dlouhodobém =zastavani téze pozice musi projit cestou od naprosto
nezkuSeného novacka do pozice vysoce cenéného profesionala a odbornika. Na této
cesté¢ si zaméstnanec rozSifuje své odborné znalosti, dovednosti, ziskdva profesni
zkuSenosti, seznamuje se s novymi trendy v daném oboru, stdva se tedy skuteCnym

a pro organizaci velice cennym odbornikem a profesiondlem na svém misté.

Kariérni riist miiZe byt trojiho typu:

e vertikalni: jde o postup vzhiiru, dolii nebo o stagnaci,
e horizontalni: timto riistem chapeme odborny rust (specializaci),

o o . , y 37
e laterdlni: je charakterizovan zménou oboru, utvaru, zaméstnavatele.

Kariérni rast jisté neni pouze subjektivnim, vlastni viili ovlivnénym rozhodnutim
konkrétniho pracovnika. Je nutné, aby na kariérnim riistu rovnomérné participoval jak
konkrétni zaméstnanec, tak iorganizace, firma, spole¢nost. Ne kazdy c¢lovék chce
postupovat v pracovnim Zzebficku smérem vzhiru, zdaleka ne kazdy pracovnik je
ochoten piebirat odpovédnost za pracovni vysledky druhych (svych podiizenych). Ne
kazdy zaméstnanec je ochoten udélat néco nad ramec svych pracovnich povinnosti
smérem ke svému odbornému ristu. Je vSak ziejmé, Ze v dneSni dobé globalni

ekonomické krize, zvySujici se nezaméstnanosti a problematického hledani zaméstnéni,

7 PILAROVA, 1. Zdklady psychologie prdce a organizace pro policejni manazery, 1. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2004
s. 58
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v dobé prevratnych technologickych zmén, v dobé modernizace, automatizace a stale
vyraznéjStho vyuzivani modernich informacnich a komunikaénich technologii, se
ochota zameéstnanci k sebevzdélavani a dalSimu odbornému ristu zvySuje. Je to
ovlivnéno samoziejmé 1 snahou pracovniki obstat ve stile se zvySujici konkurenci,
obavou ze ztraty zameéstnani apod. Z druhé strany je ziejmé, Ze ne kazdy pracovnik
disponuje predpoklady a kompetencemi potfebnymi pro vykon manazerské pozice, ne
kazdy zaméstnanec je schopen drzet krok s nejnovéjsSimi profesnimi trendy v daném
oboru. Myslim si, ze kazdy ¢lovék ma sviij ,,profesni Everest™ rizn¢€ vysoky. To, co pro
jednoho zaméstnance predstavuje strop jeho moznosti, ktery nelze zvednout ani
kombinaci snahy pracovnika apodminek vytvofenych organizaci, pro druhého

zaméstnance muze piedstavovat ,,startovaci ¢aru® jeho kariérniho rastu.

Jak jsem jiz uvedl, kariérni rst neni pouze véci konkrétniho pracovnika. Na
kariérnim ristu musi mit z4jem i firma, zaméstnavatel. Pro firmu je podstatné a v dnesni
dob¢ silici konkurence i zivotné dulezité, aby na kariérnim ristu svych zaméstnanct
méla nejen zajem, ale aby se na ném aktivné podilela, aby kariérni riist zaméstnancti
planovala. Kariérni planovani musi byt neoddélitelnou soucasti celého komplexu
manazerskych ¢innosti, ktery 1ze pod pojem fizeni lidskych zdroji poditadit. Zdkladnim
predpokladem ucinného kariéroveho planovani je vytvoreni obecnych pravidel, kterymi
se spolecnost hodla pri planovani a rozvoji kariéry svych zaméstnanciu ridit. Tato
pravidla (miize jit o kariérni 7ad spolecnosti) by méla vymezovat predevsim cile
kariérniho planovani ve spolecnosti, okruh osob, které se stavaji jeho hlavnim
predmeétem, zpiisob jejich vyberu a dalsiho rozvoje, pripadné i zviastni pravidla jejich
odmériovani. 7

Myslim si, Ze kariérni politika firmy mtze byt zamétena do dvou oblasti, z nichz
prvni jsou ,fadovi“ pracovnici, kteti jsou vSak pro chod, fungovani a dosahovani
pozadovanych vysledkli organizace nepostradatelni. Druha oblast je tvofena manazery
organizace. Kariérni rdst utéto druhé skupiny osob muze na pocatku znamenat
,»povySeni* fadového zaméstnance do jeho ,,prvni* manazerské funkce, dale se mize
jednat o kariérni postup konkrétniho manazera smérem vzhtru od niz§iho, ptes stfedni,
az k top managementu. Zde bych se chtél podrobnéji zamyslet nad vyznamem té Casti

pojmu kariéra, kariérni planovani, kariérni politika, ktery se tykéa prave kariérniho ristu

3% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu, 1. vyd. Praha: ASPI, 2003. s. 175
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ve smyslu jmenovani ,,fadového* pracovnika na hierarchicky vyssi, manazerskou, tedy
vedouci pozici. Zastdvam nazor, Ze zejména v této oblasti je nutnd Uzk4 spoluprace
personalniho utvaru a stavajiciho managementu firmy. Zdaleka ne kazdy clovék ma
v ,.,torné¢ marSalskou hual“. Zdaleka ne kazdy c¢lovek je schopen a ochoten zastavat
manazerskou pozici. Zda je ochoten, musi védét cloveék sdm. Musi jit vSak o ¢lovéka se
zdravym sebehodnocenim, ptimérenym usudkem, ¢loveéka, ktery znd i své nedostatky,
cloveka dostatené sebekritického, ¢loveéka, ktery umi redlné odhadnout své moznosti,
nepiecenuje své schopnosti, ma zdravou a potfebnou miru soudnosti. Ptiklanim se k
nazoru, ze musi jit o ¢loveka, ktery je ochoten svému rozvoji, své praci, ,,své* firme
obé¢tovat vice, nez jen pracovni dobu. Musi jit o ¢loveka, ktery v zaméstnani ,,necha*
nejen své télo a svij mozek, ale i své srdce. O ¢em jsem ale zcela piesvédcen, je to, Ze
tento Clov€k, zejména prechazi-li zpozice ,fadového* zaméstnance do pozice
manazera, musi mit vysokou Uroven odbornych znalosti z oblasti, kde ma jako manazer
pusobit. Znam ze své profesionalni kariéry fadu lidi, ktefi jsou odborniky témét na
,vse“. Cht&ji vést jakykoli pracovni kolektiv u policie. Je jim jedno, hléasi-li se do
vybérového fizeni na mista vedoucich oddé€leni u krimindlni policie, potddkové nebo
dopravni policie apod. Tento typ lidi je jisté ,,ochoten” manazerskou funkci zastavat.
Nejen v téchto extrémnich situacich, ale obecné¢ se domnivam, Ze pii ustanoveni
pracovnika na vedouci pozici, musi sehrat vyznamnou roli ,,cenzury* uchazecu, ktefi
,cht&ji“, vedeni firmy. Management v soucinnosti s personalnim utvarem by m¢él za
vyuziti riznych transparentnich metod provést ,,selekci zajemct a zvolit s pfihlédnutim
k objektivnim podminkdm 1 subjektivnim predpokladlim uchazecl toho vhodného.
Metody zvolené pti vybéru a cely proces zjistovani vhodnosti téch, co ,,cht&ji”, musi
byt co mozna nejvice objektivni, musi zarucovat rovnou pfilezitost vSech uchazecu,
nesmi se v ném objevovat ani ndznaky jevi, jez by se daly oznacit slovy manipulace,
nadrzovani, diskriminace, ovliviiovani, osobni ¢i ptibuzenské vztahy, fraSka, apod.
Véfim, ze kariérni rist pracovnikll ve firmé, at’ jiz jde o kariérni rist vertikalni
nebo horizontalni, respektive moznost takového kariérniho ristu, ktera je doprovazena
konkrétnimi viditelnymi a hmatatelnymi praktickymi ptiklady ve firmé&, je vyznamnou
soucasti uceleného systému stimulacnich prostifedkii vyuzivanych v konkrétni
organizaci. Pfedpokladam, Ze tento mtj nazor je platny i v podminkach Policie CR.

Pokud se jedna o kariérni rtst ptislusnikl policie, podstatnd zména nastala k 1. 1. 2007,
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kdy nabyl ucinnosti zédkon o sluzebnim poméru piislusnikit bezpecnostnich sbora.

V § 20 uvedeného zékona, ktery je dle komentafe k zdkonu zdkladnim kamenem, na
némz je vybudovan kariérni zptsob obsazovani sluzebnich mist, jsou velice podrobné
popsany situace, kdy sluzebni funkcionatr obligatorné nebo fakultativné ustanovuje na
volna sluzebni mista piisluiniky Policie CR (piipadn& jinych bezpe&nostnich sbort,
kterymi jsou Hasigsky zachranny sbor CR, Celni sprava CR, Vézeiiska sluzba CR,
Bezpecnostni informaéni sluzba, Utad pro zahrani¢ni styky a informace). V ustanoveni
§ 22 anasledujicich uvedeného zakona je pomérné podrobné popsano vyuZiti institutu
vybérového fizeni, které sluzebni funkciondi pro obsazeni volného sluzebniho mista

vyhlasi, pokud nebylo toto misto obsazeno dle ustanoveni § 20 citovaného zakona.

Jesté bych chtél uvést, Ze v oblasti horizontalniho typu kariérniho riistu ma
Policie CR pifimo zikonem o sluzebnim poméru piisluinikii bezpednostnich sborii
stanovenu povinnost vytvaret podminky pro fadny a pokud mozno bezpecny vykon
sluzby. Za timto ucéelem zajistuje mimo jiné pro ptislusniky podminky pro jejich
soustavné vzdelavani  a zdokonalovani  odborné  zpusobilosti, pro  ziskavani
a zdokonalovani znalosti, dovednosti a navyku potiebnych pro vykon sluzby a pro

1 g, v . 1. . 40
ziskavani a udrzovani fyzické kondice.

2.5 Pracovni prostredi, pracovni podminky

Kazdé prostredi jakéhokoliv typu a jakékoliv urovné ma vzdy dvé stranky. Prvou
bychom mohli nazvat materialni (vécna, prostorova) a druhou socialné psychicka
(osobnostné vztahovd). *' Pracovni podminky jsou utvafeny a ovliviiovany celou fadou
prvkld, mezi néZ patii jak organizace prace, atmosféra na pracovisti, stupen
informovanosti zaméstnancti o déni ve firmé, styl fizeni vyuzivany manazery firmy,
vyuzivané technologie, dodrzovani platnych norem regulujicich a upravujicich ochranu
zdravi pracovnikii a bezpecnost na pracovisti apod. Nepochybné lze mezi prvky

pracovnich podminek zatfadit ipracovni prostfedi, které lze chdpat jako jistou

39 Zakon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusniki bezpeénostnich sbord, v platném znéni
40 Zakon ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbord, § 77 odst. 11, pism. d)
4 KRAUS, B. Cloveék, prostredi, vychova, Bro: PAIDO, 2001. s. 102
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podmnozinu pojmu Zivotni prostiedi. Zivotni prostiedi clovéka lze vymezit jako tu cdst
sveta (prostor, ktery clovéka obklopuje), s niz je clovek ve vzajemném piisobeni, tj. na
cloveka piisobi svymi podnéty, ovliviiuje jeho vyvoj a on na tyto podnéty reaguje,
pFizpiisobuje se a také aktivné svou praci méni. ** Myslim si, e kvalita pracovnich
podminek vcetné kvality pracovniho prostfedi podstatnou mérou ovliviiuji pracovni
¢innost zaméstnancl, tedy ze kvalita téchto kategorii je piimo umérna vykonu
pracovniki. Jsem toho nazoru, ze zaméstnanec, ktery neni spokojen se svymi
pracovnimi podminkami, zaméstnanec, ktery je nucen pracovat v nevyhovujicim
pracovnim prostiedi, neni schopen dlouhodobé tyto nevyhovujici podminky snaset

a neni schopen podavat optimalni vykon.

Persondlni prace se v souvislosti s pracovnim prostiedim soustreduje zejména
na prostorové reseni pracovisté (vhodna pracovni poloha, optimalni zorné podminky,
vhodna vyska pracovni plochy, optimalni pohybové prostory, pohodiny pristup na
pracoviste), fyzikalni podminky prace (pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk, barevna
dprava pracovisté) a na socidlné psychologické podminky prdce. ** Domnivam se, Ze
pro spokojenost zaméstnancd, kterd je pfimo Umérna jejich motivaci k podavani
optimélniho vykonu, jsou podminkami nutnymi, nikoli vSak postacujicimi, prostorové
feSeni pracovisté a fyzikalni podminky prace. Tyto dvé oblasti pracovniho prostiedi by
nemély byt pro zaméstnavatele zanedbatelné a nedtlezité. Pokud se zaméstnavatel
zkvalitiiovani téchto dvou oblasti vénuje, nepochybné tim prispiva k vytvareni lepsi
pracovni spokojenosti zaméstnancli atimto se také zkvalitiiuje vztah zaméstnanct
k zaméstnavateli. ZlepSeni tohoto vztahu pracovnikl k organizaci se projevi i zlepSenim
socialn¢ psychologického klimatu na pracovisti. Myslim si, Ze pokud zaméstnanci
pracuji v nevyhovujicim pracovnim prostiedi, neméli by mit zddné obavy z ptipadnych
sankci vici sob€, pokud zaméstnavatele na tyto nevyhovujici podminky upozorni. Je
logické, Ze pokud wvné¢j$i podminky (pracovni prostiedi) ovliviluji zaméstnance
v negativnim sméru, mél by mit zaméstnanec redlnou moznost tyto vnéjsi podminky
zménit. Pracovni podminky, jejichz soucédsti je 1ipracovni prostiedi, je jednim
z nezanedbatelnych stimulac¢nich prostfedkli, ktery miize zaméstnavatel k ovlivnéni

motivace (atim ioptimalniho vykonu) zaméstnancl pouzit. Jsem toho ndzoru, Ze

“ KRAUS, B. Clovék, prostred, vychova, Bmo: PAIDO, 2001. s. 99
 KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii - Zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 353 - 354
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nekvalitni a soucasn¢ dlouhodobé neménné pracovni podminky mohou byt pro

zameéstnance faktorem demotivujicim.

Vzhledem ke své dlouhodobé praci u Policie CR si nemohu odpustit jeden
prakticky pifiklad dle mého nazoru nevhodné realizovaného pracovniho prostiedi pro
policisty sluzby kriminalni policie a vySetiovdni zarazené na useku odhalovéani
a vySetfovani piipadli obecné kriminality. Kolem roku 1995 se zacaly v ramci Policie
CR, nejdiive vnové budovanych objektech policie, poté ivramci provadéni
rekonstrukei starSich policejnich budov, vytvafet pro policisty tzv. sdlova pracoviste
,»zapadniho* typu. Jednalo se vzdy o vétsi mistnost, ve které bylo dislokovano 10 - 15
policistil t¢hoz sluzebniho zatazeni. Kazdy policista byl vybaven potfebnym vybavenim
a pomuckami (vlastni kancelafsky stdl, zidle, telefon, pocita¢ apod.), ,boxy*
jednotlivych policisti byly v dané mistnosti od sebe odd€leny lehce piestavitelnymi
zasténami. Je zifejmé, Ze prostorové feSeni pracovisté a fyzikdlni podminky prace
policistii v téchto salovych pracovistich zatfazenych byly vici systému ,,jeden az dva
policisté v jedné kancelafi vysoce rozdilné. V ramci téchto salovych pracovist se
bezproblematicky provadély napi. spole¢né porady vSech policistd, bylo zde pro
nadfizeného snazsi provadét kontrolu podiizenych, dochéazelo ik projeviim vzdjemné
neformalni kontroly mezi kolegy. Podstatnym problémem pii budovani téchto salovych
pracovist’ unas bylo opomenuti nutnosti vybudovat specidlni samostatné vyslechové
mistnosti  pro provadéni vyslechi (podezieli, obvinéni, svédci, poskozeni,
oznamovatelé), takZze dochéazelo k tomu, Ze na téchto silovych pracovistich bylo
vyslychano soucasné né¢kolik ob¢antd v riznych vécech, pro soubézné konané vyslechy
napt. spolupodezielych se sdlové pracovisté¢ nedalo vyuzit vibec. Rovnéz socialné
psychologické klima na téchto salovych pracovistich nebylo optimalni, nebot’ kazdy ze
zde dislokovanych policisti mél jiné naroky arozdilné ptedstavy o momentilnim
vyuziti sdileného prostoru. Vzhledem k témto negativnim dopadiim se u vétSiny utvart
Policie CR od vyuzivani salovych pracovist’ pro kriminalisty upustilo. Musim uvést, Ze
u jinych pracovist' policie, napf. na integrovanych operacnich stfediscich, se salova

pracovisté osvédcila.

Povinnost vytvaiet vhodné pracovni podminky (véetné optimalniho pracovniho

prostiedi) policistim mé zaméstnavatel, tedy Policie Ceské republiky, zakotvenou
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v zékon€. Bezpecnostni sbor je povinen vytvdret podminky pro radny a pokud mozno

bezpecny vykon sluzby. Za tim ucelem zajistuje pro prislusniky zejména:

e informovani o pravnich predpisech potiebnych k vykonu sluzby,

e seznamovani se sluzebnimi predpisy, nahliZeni do nich a obstaravani jejich
opisu na sviij ndklad podle potreby, jakoz iseznamovani s rozkazy
a s informacemi potrebnymi k vykonu sluzby,

e podminky pro jejich soustavné vzdélavani a zdokonalovani odborné zpiisobilosti,
pro ziskavani a zdokonalovani znalosti, dovednosti a navykit potrebnych pro
vykon sluzby a pro ziskavani a udrzovani fyzickeé kondice,

e péci o vzhled, upravu a socidalni vybaveni sluzeben,

e pomiicky, prostredky a zarizeni potrebné k vykonu sluzby, pripadné pro zajistent
bezpecnosti a ochrany Zivota azdravi prislusnikii iv dobé mimo sluzbu
a k zajisteni pripravenosti prislusniku k vykonu sluzby,

e ubytovani pri vykonu sluzby v jiném miste, nez je misto jejich trvalého pobytu;
ubytovani je mozno poskytnout spolecné s clenem rodiny,

® podminky pro stravovani,

e bezplatné stravovani v potrebném rozsahu, jestlize vykonavaji sluzbu za
ztizenych podminek pii mimoradnych bezpecnostnich akcich nebo pri sluzebnich
zasazich,

e bezpecnou uschovu svrski a osobnich predmeétu, které obvykle nosi do sluzby,

e zdravotni péci,

e psychologickou péci.

4 Zakon ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislugnikii bezpe¢nostnich sborti, § 77 odst. 11

39



3. DALSI FAZE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole se budu vénovat zbyvajicim ¢innostem a aktivitam, které 1ze pod
problematiku fizeni lidskych zdroji podradit, a které nebyly specifikovany, popsany
a prezentovany v predchozich kapitolach diplomové prace. Jednd se o oblast fizeni
a vedeni pracovniki, oblast jejich motivace, oblast hodnoceni a odménovani pracovnikii
a problematiku spojenou s uvoliiovanim pracovniki. Na tomto misté¢ bych chtél
zdUraznit sviij nazor, ze vSechny ¢innosti podiaditelné pod pojem fizeni lidskych zdrojt
jsou stejn¢ dulezité, a to vcetné uvolnovani pracovniki. I kdyz je problematika
uvolfiovani pracovniki zarazena jako posledni podkapitola této ¢asti diplomové prace,
pfesto si myslim, Ze pravé zpiisob uvoliovani pracovnikli z organizace z rtiznych
divodu je velice dilezity, a to nejen ve vztahu k uvoliovanym pracovnikiim, ale i ve

vztahu k sou¢asnym zaméstnancim firmy.

3.1 Rizeni, vedeni pracovnikii, pracovni tymy

Témer kazda organizace ma své manazery, ne kazdy manazer je vSak viidcem.
rv ;o o , . v v 45 ’
Totéz plati inaopak - viidce nemusi byt nutné manazerem. S ohledem na miru
akceptace angazovanosti Fizenych pracovnikii a jejich spoluucasti na Fizeni se

dlouhodobé uvadely tri zakladni styly Fizeni:

e qautokraticky (autoritativni),
e [iberalni,

e demokraticky, 6

Autoritativni, tradicni, spise ,,muzsky“ styl Fizeni je dnes jiz ve svété v mnoha
smeérech pokladan za prekonany. Tento styl Fizeni byva oznacovan i jako transakcni a je

v

charakterizovan rozsahlym pouZivanim riznych narizeni, vys$si mirou kontroly,

4 URBAN, I. I?izem' lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu, 1. vyd. Praha: ASPI, 2003. s. 108
4 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 327
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v . v s ’ .y v s ’ s 47 v ’ ’
odménami za Zadouci, a zejména tresty za nezZadouci chovani.”' Za styl Fizeni 21. stoleti
. . e o .

je dnes povazZovan tzv. transformacni, spise ,,Zensky‘ styl rizeni. Tento styl Fizeni je
charakteristicky pro manazery, kteri se zaméruji na motivaci rizenych pracovnikii,

Vs 7. o v L, e . ;. ;. . 48
umocnuji klima ditvéry a snazi se sladit jejich zdjem se zajmy organizace.

V nékolika poslednich letech se v ramci policie stile ve vétsi mife pouziva
institutu pracovnich tymii (pracovnich skupin). Pracovni tymy se zfizuji k plnéni
ruznych ukoll, jedna se zejména o zefektivnéni boje proti riznym druhim a typim
trestné Cinnosti (krddeze vozidel, trestnd Cinnost s extremistickym podtextem, détska
pornografie, kapesni kradeze), miize se jednat o pracovni tym zfizeny k objasnéni
konkrétniho zavazného trestného ¢inu (vrazda, pohlavni zneuzivani, inos), dale mize jit
o ovliviiovani celkového nédpadu trestné Cinnosti v ramci daného teritoria, setkat se
muizeme 1 s pracovnimi tymy v mezindrodnim méftitku (mikrotym piihraniéni policejni
spoluprace CR - Rakousko, do kterého jsou zapojeny regiony Bieclav, Hodonin
a ptihrani¢ni okresy Rakouska). Pracovni tymy jsou v rdmci policie vyuZivani 1 k feSeni
koncep¢nich otazek, k feSeni problémul souvisejicich se zavadénim novych technologii,
technickych prostifedkii, novych informac¢nich systému, systému fizeni a hodnoceni.
Ztizovani policejnich pracovnich tyml ma svoji formalni podobu, kterd v obecné roviné
vychazi z interniho aktu fizeni. ** Konkrétni podoba tymi, v&etné stanoveni cilf, doby
existence tymu, slozeni tymu apod., byva specifikovana v internich aktech fizeni nizsi
pravni sily (jedna se napf. orozkazy a zavazné pokyny policejniho prezidenta CR,
rozkazy teditell krajskych feditelstvi policie apod.). Specifickou formou existence tymu
v podminkéch policie je mezinarodni vysetfovaci tym, jehoz obligatorni pravidla vzniku
a fungovani jsou uvedeny v konkrétnich ustanovenich trestniho ¥adu >, na vytvafeni
a fungovani mezinarodnich vySetfovacich tymu se vyraznou mérou podili jak vécné a

mistné piislusné statni zastupitelstvi, tak i Nejvy3si statni zastupitelstvi CR.

Policie ma svou jasn¢ danou organizacni strukturu a pii vytvafeni, samotné
¢innosti a rozvoji tymi je tfeba vychazet z teoretickych znalosti tykajicich se téchto
otazek. Tvorba a vyvoj tymu se neodehravaji ve vzduchoprazdnu. Spolecna prace je

usmernovana organizacnimi diagramy, popisy prdce a pracovnich mist, hierarchii,

M BEDRNOVA, E., NOVY, 1. a kolektiv. Psychologie a sociologie rizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 331

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 331

4 Zavazny pokyn policejniho prezidenta &. 190/2008, o operativn& patraci ¢innosti a zfizovani pracovnich tymi a pracovnich
skupin

0 Zakon &. 141/1961 Sb., o trestnim fizeni soudnim, §§ 442 a 443
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dohodnutymi cili, rozpocty a casovymi plany. Pro rozvoj tymu je treba tym zabudovat

do stavajici organizace, kdy v podstate existuji dva pristupy k zorganizovani tymu:

e organizace typu oddeéleni nebo skupiny (preména jiZ existujici organizacni
Jjednotky s danymi pracovniky, napriklad oddeleni nebo skupiny, v tym),

e organizace projektového typu nebo budované na rozhranich stavajicich struktur
(zFizeni nové organizacni jednotky na rozhrani jiz existujicich organizacnich
Jjednotek, a to natrvalo, nebo jen docasné). 31
Vzhledem k uréité znalosti Ginnosti a organiza¢ni struktury Policie Ceské

republiky si myslim, Ze pro organizovani pracovnich tymu v ramci policie je vyhodné;si
druhy shora popsany pfistup, a to docasné ztizeni nové organiza¢ni jednotky na rozhrani
Jiz existujicich organizacnich jednotek. Kdyby toto ziizeni mélo byt trvalé, pak je dle

mého nazoru vhodnéjsi zmenit organizacni strukturu.

3.2 Motivace pracovniki

V nejsirsim slova smyslu motivace zahrnuje individualni usili, vytrvalost a urcité
zaméFeni tohoto usili. Jednoduse Feceno, motivace je viile k vykonu. >* Obecné vyjadiuje
pojem motivace skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vidy zcela vedomé
¢i uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motivy. Ty cinnost cloveka urcitym
smérem orientuji (dimenze sméru), v daném sméru ho aktivizuji (dimenze intenzity)
a vzbuzenou aktivitu udrzuji (dimenze stdlosti). > Tyto hybné sily, jak vyplyva
z ptedchozi definice, jsou vnitini. Chceme-li jakkoli aktivitu jiného clovéka
,hastartovat, orientovat a udrzovat, musime byt schopni na tyto jeho vnitini - ,,interni*
pohnutky a motivy u¢inné¢ pusobit. Toto pusobeni z vnéjsku pomoci ovliviiovani
psychiky ¢loveéka se nazyva stimulaci. Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku

cloveka, vjehoz dusledku dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim

1 KRUGER, W. Vedeni tym@ — Jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym, 1. vyd. Praha: GRADA, 2004. s. 50-52

2. BROOKS, L. Firemni kultura — jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani, COMPUTER Press 2003. s. 42

3 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie #izeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 362 —
363

42



v . . o v v v Y . ’ v . . 54
zmeny psychickych procesii, predevsim vsak prostiednictvim zmény jeho motivace.

Samotna ,,vnéjsi“ stimulace prostfednictvim puasobeni na ,,vnitini“ motivaci vSak
k docileni a udrzovani potiebného stavu v oblasti aktivity ¢lovéka sama o sob¢ nestaci.
Ma-li ¢lovek v t€ nejobecnéjsi roviné realizovat jakoukoli aktivitu, pak dle mého nézoru
nestaci pouze to, Ze chce, nestaci pouze to, Ze je motivovan (byt i prostfednictvim
vngjsi stimulace). Clovék musi mit ipotiebné schopnosti, znalosti a dovednosti,
potfebné k realizaci jakékoli aktivity. Motivace spolu se schopnostmi tedy tvori dvé
zdkladni skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant vykonu, resp. vykonnosti

v v 55
cloveka.

Pokud jsem se v ptfedchozi Casti této podkapitoly pokusil popsat motivaci v té
nejobecnéj$i rovin€é, pak musim uvést, ze si myslim, ze 1 motivace pracovni, tedy
motivace zaméstnanci k tomu, aby podavali optimalni pracovni vykon, je velice
dilezita pro chod jakékoli organizace. V oblasti pracovni motivace, tedy v oblasti
vnitinich pohnutek a motivl lidi k vykonu pracovni ¢innosti, hraje vyznamnou tlohu
cela fada vn&jSich podnéti - vnéjsich stimulacnich prostfedkd. Tyto stimuly, vhodné
vyuzivané manazery na vSech Urovnich vedeni ve firmé¢, maji dle mého néazoru
podstatny vliv na dosaZeni, udrZovani a zlepSovani optimalniho plnéni cili kazdé
organizace, a to prostfednictvim jejich plisobeni na motivaci jednotlivych pracovniki.
Myslim si, Ze v opaéném piipadé mohou nevhodné zvolené a manaZery pouZzivané
prostiedky stimulace na zaméstnance pulsobit v krajnich ptipadech 1iznacné
demotivacné. Kazdy pracovnik ve firmé je z psychologického hlediska individuélni,
konkrétni stimulac¢ni prostfedek muize na jednoho zameéstnance pisobit motivacné,
zatimco u jiného zaméstnance muze jeho motivaci v lepSim piipadé nepodporovat,

v hor§im dokonce utlumovat.

Uméni manazera motivovat spolupracovniky znamend vytvorit u nich vnitini
zdjem, ochotu a chut aktivné se angazovat pri plnéni jim uvaZovanych cinnosti
odpovidajicich poslani a cilum firmy. Jde o spojeni osobniho zajmu a usili ucastnika
pracovniho procesu s potrebami organizacni jednotky, ato cilevedomym piisobenim

’ ’ 56 v v . w7 r roorr v r
vedouciho pracovnika. > Uméni manazera motivovat podiizené k podavani potfebného

54 BEDRNOVA, E., NOVY:, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 364

53 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 374

% VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management — Teorie a praxe v informacni spolecnosti, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT
Press, 1999. s. 161
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pracovniho vykonu (tedy uméni manazera pouzivat vic¢i podiizenym individualné
vhodné stimulacni prosttedky) bych si dovolil pfifadit k nejcennéj$im a nejdulezitéjSim
dovednostem vSech manazert pracujicich s lidmi, a to spolecné s uménim komunikace
arozhodovani. Aby manazer védél, vici kterému podfizenému ma pouzit vhodny
stimulac¢ni prostedek, resp. vhodnou kombinaci vice stimulacnich prostfedkd, mél by
znat individudlni motivacni profil pracovnika. Motivacni profil predstavuje syntetickou,
individudlné specifickou a v priubéhu casu relativne stabilni charakteristiku osobnosti
¢lovéka.”’ Se znalosti motivaéniho profilu &lovéka tzce souvisi vybér vhodnych
stimulacnich  prostiedkii, pomoci kterych lze pracovni vykon zaméstnanct

(prostfednictvim plsobeni na jejich motivaci) ovliviiovat patfiénym smérem.

Mezi ,, pracovni “ stimulacni prostiedky patri:

e hmotnda odmeéna,

e obsah prace,

e povzbuzovani - neformalni hodnoceni,

® atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a reZim prace,

e identifikace s praci, profesi a podnikem,

.. . 58
e externi stimulacni faktory.

Myslim si, Ze hmotnd odména jako jeden ze stimula¢nich prostfedkd, je velice
dilezitd, ne kazdému pracovnikovi vSak postacuje izolovan¢ od dalSich stimula¢nich
prostfedkti. Diky poznani, byt i ¢aste¢nému, motiva¢niho profilu zaméstnance je jeho
nadiizeny 1z ,nepenéznich, nefinancnich, nehmotnych® stimulac¢nich prostfedkl
schopen vybrat a vhodné vyuzivat ke vzniku, udrZzovani nebo zméné pracovni motivace

podtizenych.

57 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 377
% BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie izeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 400
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3.3 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty
praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych / platovych relaci. Poskytuje
zdkladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych / platovych stupiii a struktur, pro
zafazovani praci do téchto struktur a pro Fizeni relaci mezi pracemi a odménami.’’
Jsem toho ndzoru, ze zdkladnimi a nejpodstatnéjsimi dovednostmi kazdého manazera,
tim vice manaZera na nejnizs$i Urovni fizeni, je uméni komunikovat a rozhodovat.
U bezprostiednich nadfizenych, ktefi pfimo vedou ,,fadové” zameéstnance, je zejmeéna
schopnost zdravé, piimé ajasné komunikace dle mého nazoru klicova. Jsem
pfesvédcen, Ze 1 pracovni hodnoceni lze povazovat za specificky druh komunikace mezi
hodnotitelem a hodnocenym. Pti pohledu ze strany kaZdodenni, obvyklé a zcela béZné
komunikace mezi zaméstnancem a jeho bezprostfednim nadfizenym lze najit prvky
neformalniho kazdodenniho hodnoceni, které je zaméfeno na plnéni béznych ukold, na
odstranéni pfipadnych nesrovnalosti, muze slouzit jako zpétnd vazba jak pro
zaméstnance, tak 1 pro bezprostiedniho nadiizeného. Je nerealné, aby toto kazdodenni

,malé“ hodnoceni zaméstnancti provadél nékdo jiny nez bezprostiedni nadfizeny

pracovnika.

Pongkud jina situace je u druhé formy hodnoceni - formalniho, ve stanovenych
casovych cyklech opakujiciho se, vétSinou v organizaci upraveného vnitfnimi normami.
V teorii existuje nékolik ndzorl na to, kdo by m¢l toto formalni pracovni hodnoceni
provadét. Muze jit o bezprostfedniho nadiizeného zaméstnance, muze jit o vyssiho
manazera, nékteré ndzory smétuji k tomu, Ze toto formdlni pracovni hodnoceni miize
byt provadéno specialisty personalniho oddéleni. Teorie a zpravidla ipraxe se vsak
shoduji, ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostredni
nadrizeny. Ten také provadi zavérecné vvhodnocovani vsech podkladii hodnoceni, at uz
je porizovatel ¢i predlozZitel kdokoliv, deld z mnich zavery, vede hodnotici rozhovor
a navrhuje a s pracovnikem projedndvad opatieni vyplyvajici z hodnoceni. * Myslim si,
ze shora citovany nazor je spravny, nebot pifimy nadfizeny hodnoceného zna
pracovnika nejlépe, je s nim v kazdodennim styku a je schopen dle mého ndzoru nejlépe

e

posoudit hodnoceného vcelé Sifi pozadovanych kompetenci, piipadné jeho

5 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 541
% KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii - Zaklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 216
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osobnostnich charakteristik. Jsem ptesvédcen, ze pokud hodnoceny s obsahem nebo

zavérem svého pracovniho hodnoceni nesouhlasi a v rdmci hodnoticitho rozhovoru

nedojde mezi hodnocenym a hodnotitelem ke konsenzu, pak musi mit hodnoceny

moznost ,,odvolat se* k jinému subjektu. Dle mého ndzoru by mél byt timto subjektem

dal$i manazer v hierarchii, tedy nadfizeny bezprostfedné¢ nadiizeného pracovnika -

hodnotitele.

NeZ se zaméfim na vlastni hodnotici pohovor - rozhovor (domnivam se, Ze

vyznam téchto dvou pojmt je totozny), ktery osobné povazuji a nejdiilezitéjsi a stéZejni

fazi celého pribéhu pracovniho hodnoceni, chtél bych uvést jesté teoretické zéasady

platné pro vSechny faze priibéhu pracovniho hodnoceni:

hodnoceni pracovnikit  je persondlni cinnost, ktera prislusi vyhradné
manazerovi,

hodnocent pracovnikii uskutecnované jednotlivymi manazery musi byt vzdjemné
srovnatelné,

hodnocent pracovnikii je vikol pritbézny, procesualni,

pri kazdém hodnoceni je treba stanovit jasna kritéria hodnoceni, vztahujici se
k pozadavkiim prace a k ciliim, které ma pracovni ¢innost naplnovat,

zdkladni hodnotici kritéria maji odpovidat charakteristikam vykonavané prace
a funkcnimu zarazeni,

vychodiskem pri hodnoceni pracovnika je posuzovani jeho vykonu,

hlavni pozornost je orientovana na aspekty pracovniho jednani a na posuzovani
vysledkii prace,

Je treba stanovit i kritéria hodnoceni profilu osobnosti ¢lovéka,

poucziti hodnoticich kritérii je treba vazat na specifické znaky profese a pracovni
pozice,

ucinnost a celkova uroven hodnoceni pracovnikii jsou do znacné miry zavislé na

Ve, v 61
pouzité metode.

Popisi, jak bych vedl hodnotici rozhovor. Do nize uvedeného popisu vlozim na

stran¢ jedné své osobni zkuSenosti s provadénim pracovniho hodnoceni, ato jak

" BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 526 —

530
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z pohledu subjektu tak i objektu hodnoceni, na strané druhé se do niZe uvedeného vyctu

krokli budu snazit zapracovat i metodické informace, které jsem si v rdmci pomérné

dlouhé praxe u policie osvojil (vSe za piedpokladu, ze hodnoceny byl na pocatku

hodnoceného obdobi seznamen se stanovenymi kritérii hodnoceni a byly mu fadné

vysvétleny ptipadné nejasnosti nebo zodpoveézeny jeho dotazy):

A. Piipravna - logisticka faze

v dostatecném Casovém predstthu vyzvu hodnoceného, aby si pfipravil
sebehodnoceni (pokud neni sebehodnoceni jednou z formdlnich nalezitosti
pracovniho hodnoceni, mohu hodnocenému predem poskytnout mnou
vypracované hodnoceni tak, aby se mohl na hodnotici rozhovor nalezité
pfipravit),

ur¢im dobu amisto provedeni hodnoticitho rozhovoru, tyto udaje sdélim
hodnocenému dostate¢nou dobu pred provedenim hodnoticiho rozhovoru,
pfedem si pfipravim vSechny potiebné podklady pro hodnoceni konkrétniho
pracovnika, ato vcetné¢ vyhodnoceni splnéni ukold, které mu byly ulozeny
v ramci minulého pracovniho hodnocent,

pfedem si promyslim a pfipravim navrh tukoli pro hodnoceného (odstranéni
nedostatkd, zlepSeni pracovniho vykonu, odborny riist apod.),

pfipravim si k osobé hodnoceného evaluaci mimotadnych udalosti (v kladném
1 zaporném slova smyslu), jsou-li formalni nélezitosti pracovniho hodnoceni,

pro vlastni pribéh hodnotictho pohovoru =zajistim klidné, nerusené
a odpovidajici prostiedi (obcerstveni, ,,rovnopravné* umisténi zidli v kancelati
apod.),

ve svém Casovém rozvrhu si vy€lenim dostatek casu potfebného k uskute¢néni

hodnoticiho rozhovoru (radéji budu pocitat i s uréitou ¢asovou rezervou).

B. Vlastni priibéh hodnoticiho rozhovoru

navodim piivétivou atmosféru (neformalni pfivitani, nabidka obcerstveni,
sundani saka apod.) a zdiiraznim ,,rovnopravné“ postaveni své i hodnocencho,

bez zapojovani vlastniho formalniho postaveni,
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neformalné¢ od hodnoceného zjistim, zda je v psychické pohodé, odpocinuty
a ptipraveny na hodnotici rozhovor (pokud tomu tak neni, jsem s ohledem na
dilezitost téchto okolnosti - napf. nemoc, dilezité osobni nebo rodinné
problémy, nedostatek odpocinku v disledku nepldnované prace piesCas pred
hodnoticim rozhovorem - pfipraven realizaci hodnoticiho rozhovoru pielozit na
jiny, vhodnéjsi termin),

jako cil provadéni pracovniho hodnoceni budu deklarovat vyzdvizeni silnych
stranek hodnoceného a pomoc pii odstranéni jeho piipadnych stranek slabych,
navrhnu kooperativni a participativni styl vedené rozhovoru (neptijde v zadném
pfipadé o mlij monolog, nebudu vést rozhovor z pozice formalni autority, avSak
nepiipustim ani druhy extrém, tj. nenechdm se v rdmci rozhovoru ,,zahnat do
kouta* hodnocenym pracovnikem),

seznamim hodnocené¢ho se mnou navrzenymi pravidly vedeni rozhovoru (pokud
nejsou formalni soucdsti norem upravujicich celé pracovni hodnoceni)
a s navrhovanym prubéhem (programem) hodnoticiho rozhovoru, vyslechnu
jeho nazor ¢i pfipominky,

v ramci celého pribéhu hodnoticiho rozhovoru se budu (snazit) pohybovat
vyhradné v roviné vécné, faktické, nenechdm se unést do roviny osobni, totéz
vSak budu vyzadovat po hodnoceném,

rozhovor neza¢nu kritikou, v prib¢hu rozhovoru se budu snazit zejména chvalit
a spolec¢né nalézat cesty k odstranéni piipadnych nedostatki u hodnoceného
pracovnika,

budu povzbuzovat hodnoceného k zapojeni do rozhovoru, nebudu vést vlastni
monolog (,,diplomatickymi‘ prostiedky vS§ak nepfipustim ani monolog ze strany
hodnoceného), ddm hodnocenému moznost, aby mne v ptipad€ nesouhlasu nebo
neporozuméni prerusil, zeptal se, argumentoval proti mnou deklarovanym
informacim a v ramci rovnopravného postaveni obou ucastnikid hodnoticiho
rozhovoru si obdobné ,,vstupy* do informaci sdélovanych hodnocenym dovolim
také, ddm vSak hodnocenému dostatek prostoru pro vyjadieni vlastnich pfedstav,
nazord, stanovisek a namétu,

na navrhy, doporuceni anesouhlas ze strany hodnoceného se budu snazit
nereagovat ihned (nebudu délat ukvapené zavéry), vradmci provadéni

hodnoticiho rozhovoru se pokusim promyslet je a vratit se k nim,
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do rozhovoru z mé strany vlozim pochvalu, konstruktivni kritiku, navrhy tkolt
pro hodnoceného na dals$i hodnocené obdobi, vyzdvihnu mimotaddné udalosti
v kladném slova smyslu za celé uplynulé hodnocené obdobi (pokud byly ze
strany hodnoceného ,,spachany” imimofadné udalosti v negativnim slova
smyslu, pokusim se k nim v ramci hodnoticiho rozhovoru nevracet, piipadné je
zminim jen kratce, protoze byly s hodnocenym projednany bezprosttedné po
jejich vzniku),

zejména pii kritice hodnoceného z mé strany se pokusim vzit do jeho role s tim
védomim, Ze témét Zadny ClovEk se neciti nejlépe, je-li kritizovan,

vramci hodnotictho rozhovoru zdiraznim mnou dlouhodob& v praxi
prosazovany nazor, ze preferuji rizné formy ocenéni nadprimérnych
zaméstnanci pred jakymikoli formami postihu zaméstnancti podprumérnych,
nebot’ jsem toho ndzoru, Ze toto je spravna a vlastnimu zkuSenostmi ovéfend
stimulace podfizenych pracovnikd,

v ramci hodnoticiho rozhovoru se pokusim vyvarovat chyb, nepfesnosti a omyl,
které mohou vznikat v rdmci vnimani a nasledném hodnoceni druhé osoby (efekt
potadi, projekce, stereotypizace, efekt znamosti, halo-efekt, Cernobilé vidéni
apod.),

pokusim se s hodnocenym dopracovat ke konsenzu tykajicimu se hodnoceni
jeho silnych 1islabych stranek a stanoveni ukoli pro rozvoj kompetenci

hodnoceného v nésledujicim hodnoceném obdobi.

C. Cinnost po ukonceni hodnoticiho rozhovoru

vypracuji celkovy zaver pracovniho hodnoceni, véetné stanoveni tkola pro dalsi
profesni rozvoj zaméstnance,

seznamim hodnoceného s celkovym zavérem pracovniho hodnoceni (pfipadné
mu pieddm kopii zavéru pracovniho hodnoceni obsahujici i stanovené ukoly,
pokud je tento postup v souladu s podnikovymi normami upravujicimi pracovni
hodnocenti),

dam hodnocenému moznost se k zavéru pracovniho hodnoceni (a stanovenym

ukollim) vyjadfit (i pisemn¢),
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e poutim hodnoceného zaméstnance o moznosti odvolat se proti zavéru
pracovniho hodnoceni, piipadné ulozenym ukollim, u piislusného subjektu
organizace (vys$si nadtizeny pracovnik, odbory, poradni komise feditele firmy

apod. - je zfejmé z norem upravujicich pracovni hodnoceni ve firmg).

Na zavér tohoto tématu bych si opét dovolil néco malo z teorie. Pravidelnd
a formalizovand hodnoceni pracovniho vykonu probihaji nejcastéji na rocni nebo
pololetni bazi, neformadlni zpétnou vazbu tykajici se jejich vvkonu by viak manazer mel
svym zaméstnancum poskytovat, dokud je chovani zaméstnance jeste v zZivé paméti.
Nejlepsi pravidelné hodnoceni vykonu je takové, které obsahuje co nejmensi mnozstvi
prekvapeni. Toho dosdahneme, poskytujeme-li zaméstnanciim zpétnou vazbu pribezné -
kdykoli je tieba jejich cinnost podpoFit ¢i korigovat. ** Z citovaného textu vyplyva,
a myslim, Ze to mohu ze své praxe vedouciho pracovnika, ktery ma v ramci Policie CR
dlouholeté zkuSenosti s provadénim sluzebnich 1 pribéznych hodnoceni policisti,
potvrdit, Ze pracuje-li manaZer na své pozici s podiizenymi pracovniky kazdodenné, pak
skutecné v ramci provadéni hodnoticich pohovorli nemize dojit k nepfedvidatelnym

situacim, které by neocekaval jak hodnotitel, tak i hodnoceny.

3.4 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani pracovniki je jednou z nejdilezitéjsich oblasti z ¢innosti a aktivit,
které lze pod pojem fizeni lidskych zdroji piifadit. Jsem presvédcen, Ze odméfiovani
pracovnikii by mélo byt pfimo Umérné vysledkim jejich pracovniho hodnoceni,
kterému jsem se vénoval v piedchozi podkapitole. Pokud je, s pfihlédnutim
k ekonomické situaci organizace, odménovani pracovnikli nezavislé na vysledcich jejich
pracovniho hodnoceni (mam na mysli objektivni hodnoceni, pro které je vychodiskem
posuzovani vykonu pracovnika), pak si dovolim tvrdit, Zze v takovém pftipadé je
provadéni pracovnich hodnoceni zaméstnancii ze strany manazeri zcela zbytecné.
Rizeni odménovani se tpka formulovani a realizace strategii a politiky, jejimz ticelem je

odmeénovat pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich hodnotou pro

2 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu, 1. vyd. Praha: ASPI, 2003. s. 138 - 139
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organizaci a s jejich prispénim k plnéeni strategickych cilii organizace. Zabyva se
vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii odmeénovani, jejichz cilem je uspokojovat

. . . . .. , 63
potreby organizace i v§ech stran na organizaci zainteresovanych.

Dle mého nazoru méa odména (at’ jiz hmotnd, tak i nehmotnd - viz nize) dva
zakladni vyznamy, dvé zdkladni dimenze, a to jak pro organizaci, tak i pro konkrétniho
zaméstnance. Prvni vyznam odmény vidim vtom, ze jde o,ocenéni“ piinosu
konkrétniho zaméstnance pro firmu, tedy ocenéni jeho podilu na plnéni cild a ukoli
organizaci stanovenych. Tento vyznam odmény bych si dovolil pfirovnat ke splaceni
pomyslného dluhu organizace vi¢i zaméstnanci. V rdmci této dimenze vidim odménu
jako ,,pod€kovani“ zameéstnanci za to, co ,,bylo“. Druhy vyznam, druhou dimenzi
odmény vidim v jeji stimulacni hodnoté. Pomoci odmény jako jedné z forem
stimulac¢nich prostfedka (viz podkapitola 3.2 - Motivace pracovnikil) Ize i¢inné pusobit
na ovlivilovani motivace pracovnikli k dosahovani optimélnich pracovnich vysledkt
i vbudoucnu. Tento vyznam odmeény bych si dovolil pfirovnat k pomysiné putjcce
pracovnikovi ze strany organizace. V ramci této dimenze vidim odménu jako
,predplaceni si zaméstnance za to, co ,,bude®. I kdyz se na vysi odmeén pro pracovnika
mohou v konkrétni firme podilet ijina hlediska nez jen jeho vykon (miize jit o typ
zastavané funkce, délku zaméstnani u firmy, vékovou hranici, urcity zdravotni stav,
pozici v odborném svéte apod.), v zdsade se doporucuje dodrzovat odmenovani podle

redlné dosazenych vysledkii (, payment by results“, PBR). **

Odmény, tedy finalni produkt aktivit na useku odménovani, se vyuzivaji
v riznych formach a v praxi se Ize vice ¢i mén¢ setkat s kombinacemi nize uvedenych

forem. Muze se jednat o:

- hmotné odmény a vyhody (,,vnéjsi*“ odmény), kam tadime:

e primé financni odmény (zdkladni mzdy a platy, prémie, odmeény, priplatky za
prescasy, podily na zisku),
e neprimé financni odmény avyhody (priplatky na pojisténi, priplatky na

dovolenou a nékteré mimopracovni cinnosti, priplatky za pouZiti soukromého

63 ARMSTRONG, M. Iéizle;zi lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 515
% VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management — Teorie a praxe v informacni spolecnosti, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT
Press, 1999. s. 154
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automobilu, poskytnuti firemniho automobilu i pro soukromé jizdy zaméstnance,
sniZené ceny ci sazby za cinnosti a vyrobky proddvané firmou),

e neprimé odmeny avyhody v nefinancnim vyjadreni (zvlastni ustanoveni
v pracovni smlouvé ohledné podminek zaméstnani indroku, prestizni ndzev
funkce, prvotridni vybaveni pracoviste, vyhodné stravovani, moznost
prednostniho parkovdni soukromého automobilu),

¢

- nehmotné odmény a vyhody (,vnitrni* odmeény), které nemaji hmotnou povahu

a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci, s radosti, kterou mu prace
prinasi, s prijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, Ze se miiZze zucastnovat urcitych
aktivit ¢i ukolii, z pocitu uZitecnosti a uspésnosti, z neformdlniho uznani okoli,

’ oy , r70 .. 66
z postaventi, dosahovani pracovnich cilii a kariéry apod.

3.5 Uvoliiovani pracovniku

Uvoliovani pracovnikti se mtize dit z riznych divodu, mize k nému dochazet
na zaklad¢é rozhodnuti pracovnika, ptipadné na zaklad¢ rozhodnuti organizace. Pokud
pominu v obecné roviné piipad imrti pracovnika, ktery po pravni strance znamena také
ukonceni pracovné pravnich vztahli mezi organizaci azaméstnancem, pak se
domnivam, ze diivody uvoliiovani pracovnikti mohou byt specifikovany nize uvedenym

vyctem situaci:

e uvolnovani z rozhodnuti zaméstnance, které pfichazi v ivahu v ptipadech, kdy
zaméstnanec chee z jakychkoli divodi ze zaméstnani odejit (miize se jednat
o nastup do jiného zaméstnani, rodinné ¢i osobni divody apod.),

e uvoliovani zrozhodnuti organizace miiZze nastat pii nutnosti snizovani poctu
zaméstnancl z jakéhokoli divodu, pfi hrubém poruseni pracovni smlouvy ¢i
podstatném poruseni pracovnich povinnosti ze strany zaméstnance, pii vzniku

situace, kdy zaméstnanec prestane vyhovovat pozadavkim kladenym na vykon

% VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management — Teorie a praxe v informacni spolecnosti, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT
Press, 1999. s.v153
% KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii - Zdaklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 283
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zamé&stnani (fyzické ptedpoklady, psychicka odolnost) a neni mozno jej umistit
v organizaci na jiné misto apod.,

e specifickym piipadem uvoliovani je, dle mého nazoru, odchod zaméstnance do
penze - penzionovani pracovnikii (napt. uPolice CR je problematika
penzionovani policistd teSena tak, Ze sluzebni pomer prislusnika policie
obligatorné skonci dnem 31. prosince kalendarniho roku, v némz prislusnik

dovrsil véku 65 let ).

Zavérem této podkapitoly bych se chtél jest¢ kratce dotknout pojmu
outplacement. Nedavno jsem se u jednoho ze svych kolegt setkal s nazorem, Ze pojem
outplacement vyjadiuje situaci, kdy firma poskytuje urcity rozsah placeného volna (za
ucelem hledani nového zaméstnani) svému zaméstnanci, ktery se rozhodl z firmy odejit.
Ve skutecnosti pojem outplacement vyjadruje pomoc ze stramy firmy poskytovanou
nadbytecnému zaméstnanci pri hleddani nahradniho (jiného) zaméstnani, * kdy formy
této pomoci mohou byt rizné (myslim si, Ze v $irSim vyznamu by se mohlo jednat
10 poskytovani urcitého volna ,nadbytecnym® zaméstnancim k hledani nového
zaméstnani, zpravidla vSak jde o pomoc poradenskou, konzultacni, organizacéni,

ptipadné psychologickou).

67 Zakon &. 361/2003 Sb., o sluZebnim poméru piislusnikii bezpe¢nostnich sbord, § 41 pism. d)
8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vyd. Praha: GRADA, 2007. s. 406
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4. PRAKTICKA CAST - PRUZKUM

Prizkum, kterym se budu podrobngji zabyvat v nasledujicich pasazich této
diplomové prace, je zaméfen na zjiSténi, zpracovani a interpretaci nazorti ptislusnikia
Policie Ceské republiky na oblast fizeni lidskych zdrojt u policie. I kdyZ jsem si védom
toho, ze pod pojem fizeni lidskych zdroji lze podiadit celou fadu vzdjemné
provazanych a podminénych ¢innosti, v prizkumu se chci zamétit zejména na nazory
respondentli na oblast hodnoceni policistli (jedna se o sluzebni interni hodnoceni prace
policistl ze strany nadfizenych, nikoli hodnoceni prace policie ze strany vefejnosti),
oblast kariérniho rlstu policistli, oblast odménovani a oblast pracovnich podminek
policistli. Okrajové se dotknu i dalSich témat, které lze s fenoménem ftizeni lidskych
zdroji spojit (pracovni spokojenost, divody pro ukonceni sluzebniho poméru
ptisluinika P CR). Patrn¢ mylné& jsem se pokusil do provadéného priizkumu zaméteného
na nazory zaradit i nékolik otdzek mapujicich znalosti policisti z oblasti etiky policejni
prace afiremni identity. K této své chyb¢é azejména svému vlastnimu rozhodnuti
nezvetejnit dil¢i vysledky prizkumu ktémto tématim se podrobnéji vyjadiuji

v podkapitole 4.3 - Dotaznikové Setieni.

Pro€ jsem si vybral pravé toto téma pro mtj priizkum? Jsem policistou od roku
1987. U policie jsem proSel pii mém kariérnim postupu pozicemi fadového policisty
v ramci uniformované policie, od roku 1992 kontinualné pracuji u kriminalni policie,
kde jsem zacdinal od mista fadového kriminalisty, v roce 2000 jsem zacal zastavat
vedouci misto v niz§im managementu policie (vedouci oddéleni), od roku 2008
pusobim na pozici stfedniho managementu (vedouci odboru) s vice nez padesati
podiizenymi policisty. Nechci provadét pouze ,,prizkum pro prizkum®, tedy pouze
splnit jeden z pozadavkl kladenych na obsah diplomové prace. Vysledky pruzkumu
budou pro mne (a pevné vétim, Ze nejen pro mne) nejen divodem k zamysleni, ale snad
1 impulsem k moznym zménam v rdmci praktickych ¢innosti mnou vykonavanych, které

do oblasti fizeni lidskych zdrojii nepochybné patii.

V predchozim textu jsem se zabyval 1 vyjimeénym postavenim, které maji lidé —
pracovnici - lidské zdroje, mezi ostatnimi zdroji potfebnymi pro bezproblémové
fungovani kazdé organizace. Témito dalSimi zdroji jsou jak zdroje informacni, tak

zdroje finanéni a zdroje materidlni, kdy dva posledni uvedené zdroje jsou dle mého
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nazoru vzijemné podminéné a propojené. Také Policie Ceské republiky, ktera je jednou
z nejvetsich ,.firem* v naSem staté, ke své Cinnosti vSechny popsané zdroje potiebuje.
Jaka je vSak dnes$ni situace spojena s témito jednotlivymi zdroji. Globalni ekonomicka
krize dopadla, zcela logicky, i na ekonomické zabezpedeni &innosti P CR. Lze fici, Ze
v resortu Ministerstva vnitra, kam Policie CR spada, podobné jako i v jinych resortech,
se hledaji moznosti finan¢nich uspor, hovoii se o propousténi urcitého mnozstvi
zaméstnancl, existuji navrhy na snizovani plati, mluvi se ouméle udrzovanych
podstavech policistli. Situace v oblasti finan¢nich zdroji je propojena, podobné jako
spojené nadoby, se situaci na useku zdroji materidlnich. Samostatnou kapitolou by
mohly byt zdroje informacni (napt. k 1. 1. 2010 vstoupil v uc¢innost zdkon ¢. 40/2009
Sb., trestni zakonik, ktery podstatnou mérou méni praci Policie CR, pachatelé trestné
¢innosti vyuzivaji stale sofistikovanéj§i zplsoby pachani trestnych c¢ind a stale
dokonalej$i metody, jak se vyhnout odhaleni téchto trestnych cintll), které se také
kontinualné vyviji. Méni-li se vSechny ostatni zdroje potfebné pro ¢innost policie, a ja si
nejsem jisty, ze jde pouze o zmény k lepsimu, je tieba, aby na tyto trendy Policie CR
adekvatn¢ reagovala. Muze to vSak policie dokdzat? Nemize! Policie jako organizace,
jako firma to sama nedokdze, dokdZou to vSak pracovnici firmy - pfislusnici Policie
Ceské republiky - lidské zdroje! Pokud vysledky mnou provedeného priizkum (véetnd

jeho zpracovani a interpretace) budou alespon z ¢asti vyuzitelné v praxi:

e pii mé vlastni kazdodenni CcCinnosti pfi vedeni, hodnoceni, odménovani
podiizenych a jejich motivaci, pfi ovlivilovani zmén v pracovnich podminkéach
policisti,

e pii pfipominkovéani navrhi internich aktd fizeni vydavanych v ramci Policie CR
jako celku, v ramci Krajského teditelstvi policie Jihomoravského kraje, v ramci
Ministerstva vnitra CR, které se tykaji jak vzdélavani policistil, tak i nékterych
oblasti fizeni lidskych zdrojt,

e pii osobnich jednéanich se zastupci Vyssi policejni Skoly MV v Brné (kde obcas
pusobim ve funkci predsedy zkuSebni komise pii zdveére¢nych zkouskach

novych policisti),

pak budu spokojen. Nedélam si v§ak ambice, Ze by mnou provedeny prizkum prevratné

ovlivnil uroven fizeni lidskych zdrojti u Policie CR.

55



V ramci piipravné faze prizkumného Setteni jsem nestudoval pouze teoretické
informace k vlastnimu prizkumu, ale snazil jsem se sezndmit i s dostupnymi priazkumy
spokojenosti policistl, které byly vramci P CR provedeny k problematice Fizeni
lidskych zdrojii. Ucinil jsem tak proto, abych se vyhnul opakovani v minulosti jiz
nékolikrat provedenych prizkumi a pfi formulaci otdzek dotazniku nekladl identické

otazky.

K tomu, pro¢ jsem si zvolil toto téma pro provadéni prizkumu, si neodpustim
jesté nékolik poznamek. Jsem toho nazoru, Ze zakazniky ,,nasi" firmy - Policie CR - aZ
tolik nezajima, jaké ma policie symboly, v jakych typech sluzebnich vozidel policisté
jezdi, jakou barvu mé uniforma, jakd ¢ast statniho rozpoctu byla policii pfidé€lena. Pro
zékazniky - at’ jiz jde o obCany, statni zastupitelstvi, soudy, organy samospravy a jiné
statni orgdny ¢i statni 1 nevladni instituce - je dle mého nazoru podstatné, jak policie
plni své ukoly, tedy jak kvalitni praci P CR odvadi. Pozadovany vykon ve standardni
kvalit¢ vSak neposkytne firma, neposkytne policejni feditelstvi, ale jen apouze
jednotlivi zaméstnanci firmy, tedy policisté. Policisté s patfiénym vzdélanim, které si
mohou rozSifovat, s potiebnym vybavenim, policisté objektivné hodnoceni,
odméniovani, motivovani, policisté pracujici v dobrém pracovnim prostredi (at jiz
z hlediska materidlniho vybaveni, tak iz hlediska vztahli na pracovisti), policisté
ztotoziujici se s vizi celé P CR. Policisté s realnou moznosti kariérniho riistu, policisté
schopni komunikovat, odolni proti fyzické a psychické zatézi, policisté jednajici

v souladu s etickym kodexem P CR.

4.1 Vysloveni zkoumanych problémiu, stanoveni cile

prizkumu a hypotéz

Zkoumané problémy, kterymi se v provadéném prizkumu zabyvam, jsou
spojeny s ndzory (ovlivnénymi zkusenostmi, o¢ekavanim, idealy) dvou skupin policisti,
Tyto dvé skupiny policisti se nachéazeji v pomysinych krajnich bodech usecky
znazornujici dobu trvani sluZzebniho poméru. Myslim si, Ze by bylo velice zajimavé

veédét, jak se vyviji s rostoucimi zkuSenostmi postupné ziskdvanymi s ptibyvajicimi
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,,odslouZzenymi* roky ve sluzebnim poméru policisti jejich ndzory na oblast fizeni
lidskych zdrojii u policie. Myslim si, Ze ,,vstupni® nazory policejnich ,,novacka* na
oblast fizeni lidskych zdrojii u policie jsou nerealné optimistické a souviseji s ¢imkoli
jinym nez sjejich zkuSenostmi ztéto oblasti. Je konfrontace patrné v mnohém
neredlnych ocekavani a ptfedstav novych policisti s praxi divodem pro to, aby
uvazovali o odchodu od policie? Existuje zpusob, jak 1épe mladé policisty na stiet
idedlti aocekavani spraxi pfipravit atim predejit jejich rozcarovani, deziluzi
a pripadnému odchodu od policie? Lze n&jakym zplisobem zabranit zmateni nemalych
investic (atim nemdm na mysli pouze finan¢ni investice do pfipravy, vycviku
a vzdélavani) vloZzenych do nékterych mladych policistli, ktefi relativné brzy po pfijeti
do sluzebniho poméru od policie odchdzeji? Kdyby se mi v ramci prizkumu, resp.
uplatnéni jeho vysledki do praxe, podafilo piesvédCit pouze jediného mladého
policisty, ktery uvazuje o odchodu od policie, aby u nasi ,,firmy* zlstal, pak bych byl

spokojen.

Myslim si, Ze zkoumané problémy uzce souvisi s nize uvedenymi okruhy, které

jsou propojeny s problematikou fizeni lidskych zdrojii u Policie Ceské republiky.

Image Policie CR

Pomé&mé ¢asto jsou provadény vyzkumy vefejného minéni. Pomémé ¢asto P CR
obsazuje nelichotivé pficky na ZebtiCcich divéry a obliby. Velice ¢asto se v masmédiich
dovidame o profesnich pochybenich policistl, otom, Ze berou uplatky, o tom, Ze
péchaji trestnou ¢innost. Casté jsou zpravy o nelegélnich vztazich policistt s podsvétim.
Mén¢ casto atémét vzdy v mnohem menSim rozsahu se v masmédiich dovidame
o nékterych uspésich policie. V empirické ¢asti své diplomové prace se nechci zabyvat
objektivitou né&kterych sdélovacich prostiedkii ve vztahu k Policii CR, nechci ani
spekulovat o manipulativni funkci masmédii ve vztahu k P CR. Chci pouze vyjadiit svij
nazor, ze ¢im méné pochybeni na stran¢ policisti pfi vykonu sluzby nastane, tim vyssi
bude divéra vetfejnosti v policii. Jak vSak tato pochybeni policistii odstranit, resp.
zredukovat? Domnivam se, Ze tento kol mulze zajistit pouze kvalitni, profesiondlni
akoncepéni fizeni lidskych zdroji u Policie Ceské Republiky, proto se této

problematice ve své praci vénuji.
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Pocetni stavy Policie CR a odchody ze sluZebniho poméru

Dalsi problematicky okruh, kterého se rovnéz v provadéném priizkumu dotknu,
spatiuji v nenaplnénych pldnovanych pocetnich stavech policisti a dle mého ndzoru v
pomérné velké fluktuaci policistli. K této problematice uvedu nekolik statistickych cisel,
jez jsou k dispozici na intranetovych strankach ® Oddgleni personalniho planovéni
a analyz Odboru strategického personalniho Fizeni Reditelstvi po fizeni lidskych zdroji
Policejniho Prezidia Ceské republiky. Jedna se o pocetni stavy k1.1.2010, tyto

informace uvadim v Tabulce ¢. 1.

Tabulka & 1 - poletni stavy policisti v CR avramci Krajského feditelstvi policie
Jihomoravského kraje

Krajské teditelstvi policie

RGBS eCHE S Jihomoravského kraje

Planovany stav policistil 47202 3775
Skutecny stav policistil 43272 3687
Podstav 3930 88

Z téhoz informacéniho zdroje jsem zjistil i statisticka data tykajici se skonceni
sluzebniho poméru policistii. Za obdobi od 2. 1. 2009 do 1. 1. 2010 byl v ramci policie
jako celku sluzebni pomér piislusnika Policie CR ukonéen u 1950 osob, znichZ
v nasledujici Tabulce ¢. 2 jsou tito policisté roztiidéni do kategorii fyzického veku
odchazejicich policistl (s uvedenim procentudlniho zastoupeni jednotlivych vékovych

kategorii na celkovém ,,¢isle* odchodu).

69

<http://ppportal. per. cz/oppv/stavy. htm> dostupné na Intranetu Policie CR dne 1. 2. 2010
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Tabulka ¢. 2 - rozdéleni odchazejicich policisti dle vékovych kategorii (cela Policie CR)

Vel Ziegoie Pocet odchazejicich policisti

odchazejicich policistl o JICICA P . Procent z celku (tj. z 1950)
patficich do vékové kategorie

(v letech)

19 -29 283 14,51 %

30-39 607 31,13 %

40 - 49 375 19,23 %

50-59 526 26,98 %

60 a vice 159 8,15 %

Vvsledek priazkumu k reformé Policie Ceské republiky

V ramci svého prizkumu se snazim zjistit inazory respondenti na oblast
kariérniho ristu policistli (napf. na rovnost podminek), zajimaji mne i ndzory policist
na projekt P-1000 (modernizace policejnich sluzeben v ramci probihajici reformy
policie). Nézory policisti na dopad celé Reformy Policie CR " zjistoval Priizkum
k reform& Policie Ceské republiky "', ktery realizovalo Odd&leni strategického
planovani a fizeni kvality Policejniho prezidia Ceské republiky v obdobi od 25. 6. 2009
do 2.7.2009 formou elektronického dotazniku. Cilem bylo zjistit nazory a osobni
zkuSenosti s fungovanim policie v novych podminkadch probihajici reformy.
Elektronicky dotaznik obsahoval pouze 6 otazek, je vSak pravdou, ze individualni kod
pro elektronicky pftistup k vyplnéni dotazniku byl distribuovan vSem prislusnikiim
Policie CR. Celkovy vysledek tohoto priizkumu k reformé policie byl vsak piekvapujici,
nebot’ pouze 22,8 % respondenti vnimalo reformu kladné, 35,1 % respondentl
neposuzovalo reformu policie ani kladng, ani zaporne. Celkem 42,1 % respondentli vSak

reformu a jeji dopad na vlastni praci posuzovalo negativné.

0 <http://ppportal. per. cz/kancelar/data/reforma_policie.pdf> dostupné na Intranetu Policie CR dne 26. 1. 2010
"I <http://cportal. per. cz/kp_nastenka/> dostupné na Intranetu Policie CR dne 26. 1. 2010
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Cil pruzkumu

Cilem empirické ¢asti mé prace je shromazdéni, zpracovani, interpretace (dale
samoziejm¢ navazujici praktické vyuziti vysledkll) dat zjiSténych pii kvantitativné
orientovaném aplikovaném prizkumu. Zaméfuji se na zjiSténi nazorti (ideald,
oc¢ekavani) policejnich ,,novackl" - posluchaci Vyssi policejni Skoly Ministerstva vnitra
v B¢ zafazenych do kurzti zékladni odborné piipravy andzori (zkuSenosti)
policejnich ,,senior" - policisti zafazenych vramci Krajského feditelstvi policie
Jihomoravského kraje, ktefi od policie na vlastni Zadost po vice nez dvaceti letech trvani
sluzebniho poméru odchézeji, kdy prizkum bude zaméfen do oblasti trovné fizeni
lidskych zdrojai uP CR. Provedu rovn&z komparaci vysledkd prizkumu u obou
uvedenych skupin respondentii. Toto porovnani nazorti dvou ,,protipold" policisti dle

délky sluzebniho pomé&ru povazuji za velice zajimavé, a to ze dvou zékladnich diivodi:

- mnohdy ptehnané idealistické, nerealné a naivni piedstavy policejnich ,,novacki" na
nastupnich policejnich Skolach o policejni praci v praxi, o jejich budoucim odménovani,
o neomezenych moznostech jejich kariérniho postupu apod., lze jesté v této pocatecni
fazi jejich sluzebniho poméru zdravé ovlivnit a eliminovat, atim zabranit pomeérné

velké fluktuaci policistl v prvnich péti letech trvani jejich sluzebniho poméru,

- nazory na jednotlivé faze fizeni lidskych zdrojii ovlivnéné dlouholetymi zkuSenostmi
policejnich ,,seniorti", ktefi podali Zadost o propusténi ze sluZzebniho poméru, budou mit
vysokou miru validity, ato diky absenci jakékoli obavy z moznych nasledkt. Tuto
zpétnou vazbu Ize vyuzit v praxi nejen pii personalnim fizeni stavajicich pracovniki (do
této Casti prizkumu nebudou zahrnuti policisté, ktefi byli ze sluzebniho poméru

propusténi pro poruSeni svych povinnosti apod.).

Stanovené hypotézy

A) Predpoklddam, ze miniméln¢ 70 % policejnich ,,novackd" (studentl zakladni
odborné piipravy na Vyssi policejni Skole MV v Brn€) ma neredlné optimistické az
naivni nazory (pfedstavy, olekavani) na fizeni lidskych zdroji uP CR, zejména na
adekvatni moznosti jejich kariérniho postupu, na jejich budouci odménovani, hodnoceni

a na jejich pracovni podminky.
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B) Ptedpokladam, Ze minimalné¢ 70 % policejnich ,,seniord" (policistli zatazenych
vramci Krajského fteditelstvi policie Jihomoravského kraje, ktefi si podali Zadost
o propusténi ze sluzebniho poméru po vice nez 20 - ti letech sluzby) ma pievazné
negativni nézory (zkusenosti) na fizeni lidskych zdroji u P CR, zejména na moZnosti

jejich kariérniho postupu, jejich odménovani, hodnoceni a na jejich pracovni podminky.

4.2 Metoda prizkumu

V ramci prizkumu pracuji s nezavislou proménnou - délka trvani sluzebniho
poméru policisty, kdy tato proménna je dle mého néazoru pfi¢inou zmény zavislé
proménné - nazory na oblast fizeni lidskych zdrojii u P CR. Intervenujici proménnou
jsou samoziejmé vnitini dispozice jednotlivych respondentd, jejich praktické zkuSenosti
korespondujici s ptibyvajicimi lety trvani sluzebniho poméru. Intervenujici proménnou
jsou vsak také vnéjsi podminky pro ¢innost policie, mize to byt globalni ekonomicka
krize, mira nezaméstnanosti v Ceské republice asni kontrastujici ur¢itd jistota
v socialnim postaveni policistii. Vzhledem k pfedpokladanému vztahu shora definované
nezédvislé a zavislé proménné jsem musel vyfeSit otazku, kterd méa celkem jasnou
odpovéd’. Pokud nezéavislou proménnou je délka trvani sluzebniho poméru, nebylo by
vhodnéjsi provést dlouhodoby, longitudinalni priizkum téze skupiny (nyni) mladych
policistd, a postupem c¢asu utéze skupiny respondentli sledovat zmény v zavislé
proménné, tedy zmeény vjejich nézorech na oblast fizeni lidskych zdroja?
Longitudinalni (dlouhodoby) vyzkum se soustiedi na zkoumdni jednoho vyzkumného
vzorku a zkoumand promennd je v pribéhu casu opakovaneé mérena u kazdeho clena
této skupiny. * Je logické, Ze v ramci prazkumu, ktery je soulasti diplomové préce,
jsem se k provadéni longitudindlniho typu vyzkumu nepftiklonil, tyto ambice nemam
a domnivam se, ze tento typ vyzkumu by nekorespondoval s délkou mého studia. Pro
svij prazkum jsem tedy zvolil typ vyzkumu Kkratkodobého, prifezového -
transverzalniho, ktery muaze slouzit jako ,nahradni“ metoda k vyzkumu
longitudinalnimu. Transverzalni vyzkum uziva ke zmapovani zmén urcité promenné

vzhledem k véku vice paralelnich vékovych skupin. U jednotlivych vekovych skupin jsou

2 DONKOVA, O. dplikovand psychometrika. Brno: IMS, 2009. s. 72
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zmereny hladiny dané promenné. Velkou vyhodou tohoto typu vyzkumu je jeho casova
ekonomicnost, nebot' behem pomeérné kratké doby ziskame data tykajici se Sirokého

v 73
vekového rozsahu.

Pii volbé metody pro vlastni prizkum jsem volil mezi vyuzitim metod
kvalitativnich a metod kvantitativnich. Mezi nejpodstatnéjsi znaky metod kvantitativnich

patri:

e ziskavana data maji numerickou povahu,
e presné popisy metodickych postupii pri pouZiti metod,
e deskripce izolovanych faktorii,

e statisticka sumarizace vysledkii a moznost vyuziti statistickych metod.

Mezi nejpodstatnéjsi znaky metod kvalitativnich patii:

e udaje maji povahu slov, obrazkii apod.,

e zdkladem je osobni kontakt vyzkumnika s respondenty aucast ve zkoumané
situaci,

e orientace ne jedinecnost pripadu,

e hledani Sirsiho spolecenského, historického a dobového kontextu. 74

Po zralé tvaze jsem se pro provedeni prizkumu priklonil k metodé
kvantitativni, ato zejména kvili moZnosti oslovit relativné velké mnozstvi
respondentli, addle v souvislosti s moznosti vyuziti statistickych, matematickych
a logickych metod zpracovani zjisténych dat. Zvoleni kvantitativni metody je pro mne
do jisté miry i vyzvou a otazkou, zda je mozno provést a vyuzit kvalitni kvantitativni

prizkum v oblasti ndzorli na problematiku tizeni lidskych zdroju.

Metody empirického vyzkumu se vétsinou cleni do ctyr zakladnich kategorii,

které odpovidaji zdrojiim informaci:

3 DONKOVA, O. dplikovand psychometrika. Bmo: IMS, 2009. s. 71
™ KRAUS, B. Socidlni pedagogika II. Brno: IMS, 2007.s. 11

62



e dotazovani - nejbeznejsi a mejcastéji vyuzZivand metoda je zaloZend na
vypovédich lidi - dotdazanych, nebo jinak také respondentui,

® pozorovani - zachycuje predevsim chovani lidi v nejruznéjsich situacich, reakce
lidi na menici se podnéty, interakce cloveka s druhymi lidmi is predmétnym
prostredim,

e experiment - v ném vyzkumnik mnoha ruznymi zpiisoby vstupuje aktivné do
mnoha zkoumanych skutecnosti,

e analyza vécnych skutecnosti - zahrnuje jak skutecnosti, které vznikly spontanné,

tak ty, které byly zaddny jako iikol. ™

Vsechny shora uvedené kategorie se uzivaji jak pti vyzkumech kvantitativnich,
tak 1 kvalitativnich. Z téchto ¢tyf zakladnich kategorii - metod zjiStovani dat, jsem si
zvolil metodu dotazovani, kterd se fadi k metodam subjektivnim, nebot’ respondent je
schopen subjektivné ovlivnit vysledek vyzkumu. I metoda dotazovéni, ktera se tadi
mezi metody exploraéni (metody slouzici k ziskavani ustnich i pisemnych vypovedi nebo
wtvorti  zkoumanych osob’®) se v kvantitativnich vyzkumech uZivd v n&kolika

podobéch, mize jit o:

e standardizovany individudalni rozhovor,
e dotazovani na ulici,

e pisemné dotazovani,

o telefonické a elektronické dotazovani,

S Y ’ 77
e specialni Skalovaci postupy.

Pokud jde o konkrétni podobu dotazovani, pro potieby mnou provadéného
prizkumu ndzori jsem vybral metodu (techniku) dotazniku, tedy pisemné formy
dotazovani (vzhledem k tomu, ze jde o pisemnou formu dotazovani, je zifejmé, ze jde

o dotazovani standardizované), a to pii plném védomi si vyhod:

e finan¢né nenarocna metoda,

s BEDRNOVA, E.,NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie fizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 725
’® VIZDAL, F. Zéklady psychologie /. Brno: IMS, 2003. s. 7
7 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 731
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nedochazi pifimému styku mezi vyzkumnikem arespondentem, takze je
vylouceno ovliviiovani respondenta ze strany tazatele,

respondent si sam ur¢i konkrétni dobu pro vyplnéni dotazniku,

veétsi  anonymita respondenta aztoho plynouci véEtsi pravdépodobnost
pravdivych odpovédi,

moznost osloveni relativné velkého mnozstvi respondentt,

i nevyhod:

niz8i navratnost,

moznost rozmysleni si odpovédi,

relativni Casova naro¢nost ptipravy kvalitniho dotazniku,

neexistuje kontrola toho, kdo skute¢né dotaznik vyplnil,

nejsou pod kontrolou podminky, za kterych byl dotaznik vyplnén,

nejasnost polozené otdzky anemoznost tento problém odstranit v ramci

komunikace mezi tazatelem a respondentem,

této metody ziskavani dat.

Zakladnim stavebnim kamenem dotazniku jsou otazky, které Ize Clenit z riznych

hledisek. Chtél bych uvést a popsat pouze typy otazek, které jsem v mnou piipraveném

dotazniku pouzil:

otazky smétujici ke zjisténi tvrdych dat (pohlavi, nejvyssi stuperi dosazené¢ho
vzdélani, rok néastupu k policii, zastdvani vedouci funkce u policie v minulosti),
otazky smétujici ke zjisténi mekkych dat (nazory respondentli na oblasti fizeni
lidskych zdrojt),

uzaviené otazky (respondent vybird z piedem danych odpovédi),

polooteviené otazky (respondent vybira z pfedem danych odpovédi, a pokud

z nich nevybere, mize uvést vlastni obsah odpovédi),
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Skalové otdzky (konkrétné jsem pouzil obdobu Likertovy skaly sumovanych
odhadii, kdy respondent oznacuje na pétibodové stupnici vyjadiujici v krajnich

polohdch souhlas ¢i nesouhlas s polozkou ™).

Pti formulaci otdzek atvorbé dotazniku jsem se snazil dodrzovat teoretické

zésady pro tyto ¢innosti, ato véetné postupné korekce a dil¢ich zmén dotazniku, ke

kterym jsem musel pfistoupit po provedeni ovéfovaciho ,,predvyzkumu® na malém

vzorku respondentll (vzorek - 8 respondentli, ovéfovani jsem provedl opakované

v prubéhu zati 2009, jednalo se o policisty, ktefi se nasledné nestali respondenty

pfi provadéni ,,hlavniho* prizkumu). Zasady pro formulaci otdzek a tvorbu dotazniku

jsou:

otazky musi byt formulovany jednoduse, jasné, srozumitelne,

otdzky nesmeéji byt sugestivni,

formulace otdazky nesmi umoznovat nékolikery vyklad,

musi se umoznit hodnoceni vzdy na plné stupnici,

otazky nesmi byt prilis dlouhé,

u uzavienych otazek maji mit variant odpovédi stejnou uroven obecnosti a také
priblizné stejnou délku,

problém, ke kterému otdazka sméruje, musi byt v otdazce presné casové a mistné
vymezen,

na minulé déeje je mozné se ptdt jen s ohledem na vyznam, jaky maji pro ¢lovéeka,
vS§echny neznamé nebo nejasné skutecnosti je nutné v otdazce presné vysvetlit,

u kazdé otazky musi mit respondent pocit, Ze je duleZita vzhledem k tématu
Setrent,

vS§echny otazky musi byt socialné prijatelné,

Jje nutné se vyvarovat toho, aby mél respondent pocit, Ze je zkousen. ”’

Pokud jde o postup, kterym jsem respondenty pro provadény prizkum vybiral,

pak musim uvést, Ze se jednalo jednoznacné o vybér ucelovy, nebot” jsem se soustiedil

na dvé rozdilné skupiny respondentil, jejichz ¢lenové museli spliiovat urcité, predem

8 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie rizent, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 761
" BEDRNOVA, E., NOVY, I a kolektiv. Psychologie a sociologie izeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 730
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definované ukazatele Zkoumany vzorek policejnich ,,novacki" (studentti zékladni
odborné pfipravy nastupnich policejnich Skol) je tvofen ndhodné vybranymi studenty
Vyssi policejni Skoly MV v Brné v poctu 60 policistli. Zkoumany vzorek policejnich
,seniord" (policistll, ktefi si podali zadost o propusténi ze sluzebniho poméru po vice
nez 20 - ti letech sluzby) je tvofen zdmérné (nahodilost vybéru byla omezena
podminkou podani Zadosti o propusténi ze sluzebniho poméru a relativné nevelkym
poctem téchto podanych zadosti) vybranymi policisty Krajského teditelstvi policie

Jihomoravského kraje v poc¢tu 80 policisti.

Pokud jde ometody zpracovani dat ziskanych pfi provadéni prizkumu, tak
uvadim, ze ziskana data jsem zpracovaval pomoci programového vybaveni Microsoft
Office - Excel 2007, ato za vyuziti matematickych a statistickych funkci a operaci,
které tento software nabizi. Dal$i metodou, kterou jsem pro zpracovani ziskanych dat
pouzil, je metoda vzidjemného porovnani - komparace dil¢ich vysledkli u obou skupin

respondentti, tedy u policejnich ,,novacka* i policejnich ,,seniorti*.

Ke grafickému zpracovani vysledkli dotaznikového prizkumu jsem vyuzil
programového vybaveni Microsoft Office - Word 2007, ktery nabizi mozZnosti
vyuzivani tabulek a grafti. Z nabizenych typt grafii jsem ve své praci vyuzil grafy
sloupcové (u komparace vysledkti obou rozdilnych skupin respondentd) a grafy

vysecCové.

Stanoveni normy

V ramci zpracovani dat ziskanych pomoci provedeného prizkumu jsem byl
nucen feSit problém tykajici se stanoveni normy. V dotazniku pracuji, jak jsem jiz
uvedl, ise Skdlovymi otizkami - polozkami. Zéklad dotazniku je tvofen 40 - ti
Skalovymi otazkami, které jsou vzdy seskupeny do ,,baterii* po 10 - ti otdzkach, a tyto
Ctyfi ,,baterie” otazek koresponduji se snahou zjistit ndzory respondentl na ¢tyfi oblasti
tizeni lidskych zdrojti u Policie CR, a to oblast hodnoceni policisti, oblast kariérniho
rustu policistd, oblast odméinovani a oblast pracovnich podminek policisti. Ve

stanovenych hypotézach operuji se slovnimi spojenimi typu:

e nerealné optimistické az naivni nazory (pfedstavy, ocekavani),
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e pievazné negativni nazory (zkuSenosti),

Vzhledem k tomu, ze jsem zvolil kvantitativni metodu prazkumu, tedy ze
ziskana data - nazory policistli - bylo nutno kvantifikovat, byl jsem nucen stanovit
normu, tedy normalni, béZnou, ,,primérnou‘ Groven zkoumané oblasti. Normu jsem
stanovil zejména proto, abych byl schopen registrovat nazory z této normalni oblasti
vybocujici, ato vobou smérech, tedy ve sméru optimistickém i pesimistickém.
Vzhledem ktomu, Zze jednotlivé Skdlové polozky v dotazniku nerozliSuji podle
zavaznosti, pokladam je za stejné¢ vyznamné a dilezité, proto jsem se rozhodl stanovit
normu pasmem procent vrozmezi 33 % - 66 % ziskanych ,,bodi“ u jednotlivych
odpovédi u skdlovych polozek dotazniku. Na upfesnéni uvadim, Ze Skalové polozky
v dotazniku umozilovaly respondentim na pétibodové Skale (absolutni souhlas, spiSe
souhlas, ani souhlas - ani nesouhlas, spiSe nesouhlas, absolutni nesouhlas) vyjadfit sviij
nazor na urcité konstatovani. V ramci zpracovani prizkumu jsem se takto vyjadienym
nazorim rozhodl ptidélit ,,bodové ohodnoceni* vrozmezi 0 - 100 bodl (absolutni
souhlas - 100 bodl umnou piedestiené¢ho kladného, pozitivniho konstatovani, spise
souhlas - 75 bodi umnou piedestieného kladného konstatovani, ani souhlas - ani
nesouhlas - 50 bodl, spiSe nesouhlas - 25 bodi umnou piedestieného kladného
konstatovani, absolutni nesouhlas - 0 bodli umnou ptedestteného kladného
konstatovani. U mnou predestfeného zaporného, negativniho konstatovani bylo, zcela
logicky, bodovani odpovédi opacné.). Za normu jsem tedy stanovil pasmo v rozmezi
33 % - 66 % ziskanych bodu, za optimistické az naivni nazory (optimistické vyboceni
zZ normy) povazuji pro ucely mnou provadéného priizkumu procentudlni pasmo veétsi
nez 66 % ziskanych bodi (druhou hranici tohoto pasma je 100 %), a za negativni -
pesimistické nazory (pesimistické vyboCeni z normy) povazuji procentudlni pasmo

mensi nez 33 % ziskanych bodi (druhym koncovym bodem tohoto pasma je 0 %).

Myslim si, Ze shora uvedenym postupem, vedoucim k jasnému
a nezaménitelnému stanoveni normy, jsem casteéné prispél ke splnéni jednoho
z pozadavki, které jsou v obecné roviné na vSechny explorativni metody vyzkumu

kladeny. Jedna se o pozadavky na:

o vedeckost metod,

e objektivnost metod (nezavislost na osobé tazatele, posuzovatele, zhodnocovatele),
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e standardnost metod (poZadavek, aby byla identicka metoda pouzivana u riznych
osob za podminek pro vsechny osoby stejnych; zahrnuje ipozZadavek na stejné
vyhodnocovani vysledkii u vsech zkoumanych osob podle stanovenych norem),

e spolehlivost - reliabilita metod (nakolik metoda registruje konzistentné, stabilné),

e platnost - validita metod (nakolik metoda méeri to, co merit ma),

e kvantitativni a kvalitativni interpretovatelnost,

. 80
®  USpOrnost.

4.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni jsem provadél na dvou relativné samostatnych skupinach
respondentd, a to na souboru policejnich ,,novacka" - posluchact Vyssi policejni Skoly
Ministerstva vnitra v Brn¢ zatfazenych do kurzl zdkladni odborné ptipravy a souboru
policejnich ,,seniortt" - policisti zafazenych vramci Krajského feditelstvi policie
Jihomoravského kraje, ktefi od policie na vlastni zadost po vice nez dvaceti letech trvani
sluzebniho poméru odchazeji (do této skupiny cilené nebyli zatazeni ti policisté, kteii
byli ze sluZzebniho poméru propusténi pro poruseni povinnosti, ze zdravotnich divodd,
pro ztratu zptlsobilosti seznamovat se s utajovanymi informacemi apod.). Vzor
dotazniku je uveden v Priloze €. 2 této diplomové prace. Pro prehlednost a lepsi
orientaci v této ¢asti prace samostatné popisi prubéh dotaznikovych Setfeni provedenych

u obou skupin respondent.

Policejni ..novacci

Dotaznikové Setfeni jsem provedl v pribéhu mésict prosince 2009 a ledna 2010.
Distribuci dotaznikd jsem realizoval prostfednictvim pracovnikii managementu Vyssi
policejni skoly MV v Brné, jejichz prostiednictvim jsem také vyplnéné dotazniky zpét
obdrzel. Jediné omezeni zmoji strany vic¢i managementu Skoly pii predavani
jednotlivych dotaznikl respondentim bylo to, aby respondenti byli pouze policisté

zafazeni do zdkladni odborné piipravy, tedy aby se skutecné jednalo o policejni

8 KOHOUTEK, R. Socidlni psychologie. Brno: IMS, 2004. s. 178 - 180
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,hovacky“. Pfi distribuci andsledném ptebirani vyplnénych dotazniki jsem
s respondenty nebyl v osobnim kontaktu. Rovnéz jsem ze strany policistli patiicich do
této skupiny respondentii nebyl kontaktovan telefonicky nebo e-mailem, 1 kdyz jsem
tuto moznost véetné kontaktnich udaji na mne v organizacnich instrukcich k vyplnéni

dotazniku respondentim poskytl.

Na provedeni prizkumu této skupiny respondentti jsem distribuoval celkem 60
dotaznikd, z nichz mi bylo nasledné vraceno 57 vyplnénych dotaznikli (vraceno mi bylo
sice 58 dotaznikd, avSak jeden byl nevyplnény, tedy pro dalsi vyhodnoceni
nepouzitelny). Navratnost dotaznikli u policejnich ,,novack* byla na trovni 95 %. I pro
mne byla takto vysoka navratnost dotaznikli piekvapujici. Velice lakavou a trochu
sebestfednou interpretaci tohoto faktu by mohlo byt vysvétleni, ze dotaznik byl tak
dobfte pfipraven a cil prizkumu tak peclivé respondentiim vysvétlen, Ze 95 % z nich se
chtélo na priizkumu podilet. Tato interpretace vSak zcela jist¢ neodpovida skutecnosti.
Vysokou navratnost dotaznikli zcela redlné ptipisuji formé distribuce, uréitému stupni

vojenské organizovanosti policie a obdobnym faktortim.

Policejni ..seniofi‘

Dotaznikové Setfeni jsem provedl v rozmezi od fijna 2009 do ledna 2010. Je
pravdou, ze toto obdobi je dvojnasobné delSi nez obdobi provadéni dotaznikového
Setfeni u policejnich ,,novacki. Tato skutecnost byla vSak objektivné ovlivnéna
existenci vhodnych respondenti, nebot podminkami pro =zatfazeni policisty do
prizkumu byly jak doba trvani sluzebniho poméru minimalné 20 let, tak ipodani
zadosti o propusténi ze sluzebniho poméru. Dotaznik byl k respondentim distribuovan

n¢kolika zptsoby, a to:

e prostfednictvim pracovnikii Odboru persondlniho fizeni a odméiovani
Krajského teditelstvi policie Jihomoravského kraje, ktefi se jako jedni z prvnich
dovidaji o tom, ze konkrétni policista podal zadost o propusténi ze sluzebniho
pomgéru,

e prostfednictvim  vedoucich  policisti ~ Krajského  feditelstvi  policie

Jihomoravského kraje zatazenych na riiznych Urovnich managementu, ktefi
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rovnéz relativné brzy disponuji informacemi o podani Zadosti o propusténi ze
strany konkrétniho policisty,

e osobné jsem piedal dotaznik celkem sedmi svym kolegiim a podiizenym, ktefi
spliovali dand kritéria, 1 kdyZ tuto formu distribuce dotazniku jsem se snazil

vyuzivat minimalné.

Také ze strany policistil patticich do skupiny policejnich ,,seniord* jsem nebyl
kontaktovan osobn¢, telefonicky nebo e-mailem, ikdyz jsem tuto moznost vcetné
kontaktnich udaji na mne v organizanich instrukcich k vyplnéni dotazniku
irespondentim z této skupiny nabidl. Pro vraceni vyplnénych dotaznikd vyuzila
pfevazné vétSina dotazovanych (44 respondentll) postup popsany v organizac¢nich
instrukcich, tedy dorucila jej na sekretaridt mého pracovisté. Minimalni Cast
respondenti mi vyplnény dotaznik pfinesla osobné (5 respondentil). Pouze
2 respondenti vyuzili pro vraceni vyplnéného dotazniku jinou cestu, konkrétné jej
odevzdali tam, kde jej obdrzeli, tedy na pracovisti Odboru persondlniho fizeni
a odménovani Krajského feditelstvi policie Jihomoravského kraje, odkud mi byly

dotazniky predény.

Na provedeni priizkumu skupiny respondentli z fad policejnich ,,seniord* jsem
distribuoval celkem 80 dotaznikl, z nichZ mi bylo nésledn& vraceno 51 vyplnénych
dotaznikli. Navratnost dotazniki u policejnich ,,seniorti” byla na urovni 63,75 % a i tuto
navratnost hodnotim pozitivn€. Pti zdivodnéni si této skutecnosti se neubranim dojmu,
7e tato pomérné vysokd navratnost byla do jisté miry ovlivnéna i tim, Ze jsem byl urcité

pro cast respondentll zndmou osobou.

Charakteristika dotazniku

Nyni se pokusim popsat jednotlivé ¢asti dotazniku a také problémy, se kterymi

jsem se pii provadéni dotaznikového Setfeni (a pii jeho vyhodnocovani) setkal.

Otazky ¢. 1 - ¢. 3 vdotazniku byly zaméfeny na zjisténi tzv. tvrdych dat,
konkrétné §lo o pohlavi respondentt, rok ndstupu k policii a nejvyssi stupeii dosazeného
vzdélani. Otazka €. 4 byla zamétena ke zjisténi toho, zda respondent chce v budoucnu

byt (,,novacci®) nebo v minulosti byl (,,seniofi*) u policie ve vedouci funkci. Je tedy
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ziejmé, Ze i1uotazky €. 4 jsem zjiStoval tzv. tvrdd data, ovSem pouze u skupiny

policejnich ,,seniord*.

Velice problematické se mi zpétné po obdrzeni vyplnénych dotaznikl jevilo
zatazeni otazek €. 5 - ¢. 8 do dotazniku. To, ze jsem tyto otdzky do dotazniku zatadil,
povazuji za svou chybu, nebot’ jsem Spatné a nelogicky do dotazniku zjist'ujicim nazory
zatadil otazky mapujici znalosti respondentli. Konkrétn¢ se v téchto otazkach jednalo
0 zjisténi znalosti respondentii o ,,Etickém kodexu Policie CR“ a o ,,Dni policie Ceské
republiky*. Jednim z problémii spojenych s humanitnim vyzkumem je otdazka zneuZiti
vysledkii zkoumani, kdy ve spolecenskych veéddach je znacné zvysené riziko takového
pocindni, které miize vést k manipulaci s lidmi. ®' Po provedeni dotaznikového 3etfeni
jsem jiz nechtél dotaznik upravovat, resp. do piiloh k diplomové praci vlozit dotaznik
neautenticky a upravovany. Vzhledem k vysledkiim odpovédi na tyto otazky a vlastnim
obavam z mozného zneuziti téchto vysledkd, jsem se rozhodl tyto dil¢i vysledky

nezvetejnit.

Otazky dotazniku €. 9 a €. 10 jsou typickymi otdzkami polootevienymi. V otdzce
¢. 9 se pokouSim zjistit ndzory respondentli na faktory ovliviiujici jejich pracovni
spokojenost a kvalitni vykon sluzby. Nabizim celkem 20 faktorti, o kterych se

domnivam, ze pracovni spokojenost zaméstnancti ovliviiuji. Respondent ma za ukol

vvvvvv

vvvvvv

ovliviiujici pracovni spokojenost v mnou nabizeném vyctu chybél, ma respondent
moznost jej uvést asamoziejmé také dle subjektivné vnimané dilezitosti ciselné
oznacit. Obdobny zptsob je pouzit iu otazky €. 10, kde se snazim zjistit dilezitost
situaci, které by respondenty vedly (pfipadné které vedly - skupina policejnich
»seniort®) k podani zadosti o propusténi ze sluzebniho poméru policisty. U této otazky
nabizim celkem 14 rGznych situaci, oznacovani ze strany respondenttli je obdobné jako
u otazky €. 9, i u této otazky nechavam respondentiim otevienou moznost uvést situaci,
kterd neni obsazena v nabidnutém vyctu. Pfi vlastnim zpracovani a nalezeni
odpovédi jednotlivych respondentd, kdy odpovédi ,,1 (nejdiilezitéjsi z péti vybranych

faktorti nebo situaci) jsem ptidélil 5 bodi, a nasledné obdobnym zptsobem u dalSich

81 KRAUS, B. Socidlni pedagogika II. Brno: IMS, 2007. s. 7
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vybranych odpovédi jsem pocet piidélenych bodi zmenSoval vzdy o jeden, takze
odpoveéd’ ,,5“ (nejméné dulezity z péti faktori nebo situaci vybranych respondentem)
jsem ohodnotil bodem jednim. Celkem piekvapujici je pro mne ta skutecnost, Ze zadny
z respondentl obou skupin nevyuzil moznosti u otazky ¢. 9 1u otazky €. 10 uvést svoji
variantu. Velice ldkavym a snadnym vysvétlenim je to, Ze mnou nabidnuty vycet
odpovédi byl vycerpéavajici. Stimto vysvétlenim jsem se vSak nespokojil, a jsem
piesvédCen, Ze tento mirn¢ zarazejici vysledek potvrzuje obecné trendy v uzivani
polootevienych otazek. Snadnost odpovédi prostrednictvim nabidnutych variant
a moznost ,,nevymyslet si“ néjaké jiné vede ktomu, zZe odpovedi formulované

e v rov v ’ v v 7. \ ’ ’ 82
respondenty samymi jsou vzdy méné cetné nez odpovedi na uzaviené otdzky.

Za stézejni Cast dotazniku povazuji otazky €. 11 - ¢. 50, jedna se o skéalové
polozky, které jsou vzdy seskupeny do ,baterii“ po 10 - ti otdzkach, atyto Ctyii
,baterie otdzek koresponduji se snahou zjistit nadzory respondenti na Ctyii oblasti fizeni
lidskych zdrojti u Policie CR, a to oblast hodnoceni policistii (otazky ¢. 11 - 20), oblast
kariérniho ristu policistd (otazky ¢. 21 - 30), oblast odménovani (otazky ¢. 31 - 40)
a oblast pracovnich podminek policisti (otazky €. 41 - 50). VZdy vSech 10 otazek kazdé
jednotlivé ,baterie” povazuji za stejné dllezité a stejné vyznamné, proto za ,,finalni*
vysledek vyhodnoceni nazorti jednotlivého respondenta na konkrétni oblast fizeni
lidskych zdrojii u policie (korespondujici vzdy s baterii 10 - ti otazek) povazuji
aritmeticky priamér ,,dosazenych bodi“ kazdého respondenta u vSech otazek dané
,baterie®. Problematiku zaznamenavani nazort respondentl na $kaly v téchto otazkach

a jejich skorovani fesim podrobné v podkapitole 4.2 - Metoda priizkumu.

V posledni ¢asti dotazniku, jedna se o otazky ¢. 51 - €. 55, se pokousim zjistit
u respondentii ndzory na dal$i oblasti z problematiky fizeni lidskych zdroji u Policie
Ceské republiky, piipadné se snazim zjistit jiné informace s problematikou tizeni

lidskych zdrojt spojené.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kolektiv. Psychologie a sociologie rizeni, 3. vyd. Praha: MANAGEMENT Press, 2007. s. 727
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4.4 Kbvantifikace, grafické znazornéni, analyza

a interpretace vysledki

Kvantifikace, grafické znazornéni a ptipadné komparace vysledkt dotaznikové
Setfeni u obou skupin respondentt jsou pro jejich prehlednost fazeny dle potadi otazek
v dotazniku. (jiz se nevracim k mému rozhodnuti nezvetejnit odpovédi respondenti na
otazky ¢. 5 - €. 8, toto jsem se pokusil zdivodnit v podkapitole 4.3 - Dotaznikové
Setfeni, presto obsah téchto spornych otdzek uvadim). Vzhledem k tomu, Ze ob¢ skupiny
nemély stejny pocet respondentd, proto u komparaci vysledkii obou skupin pracuji
s procentualnim zastoupenim respondentt kazdé skupiny. U otdzky ¢. 2 mapujici délku
trvani sluzebniho poméru uvadim pouze primérny rok néstupu respondentt k policii,
ato oddélené¢ uobou skupin respondentii. Analyzu a interpretaci dat zjisténych

dotaznikovym Setfenim uvadim v zavérec¢né Casti této podkapitoly.
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Otazka ¢. 1 - Pohlavi respondentu

Ve skupiné policejnich ,,novackd“ je zcelkem 57 respondenti 46 muzd
a 11 Zen. Graficky je tento stav v absolutnich Cislech, vcetné procentualniho zastoupeni

na celkovém poctu respondenti, uveden v Grafu €. 1.

Graf ¢. 1 - rozdéleni skupiny respondentti policejnich ,,novacka* dle pohlavi

11, tj.
19,30%

46, tj.
80,70%

Omuzi BZeny
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Ve skupiné policejnich ,,seniorti je z celkem 51 respondenti 47 muzii a 4 Zeny.
Graficky je tento stav v absolutnich c¢islech, vcetné procentudlniho zastoupeni na

celkovém poctu respondentt, uveden v Grafu ¢. 1A.

Graf €. 1A - rozd¢leni skupiny respondentti policejnich ,,seniorG* dle pohlavi

4, tj.
7,84%

47, 4j.
92,16%

B muzi @ Zeny

Otazka €. 2 - Rok nastupu respondentu k Policii Ceské republiky

0 ¢¢

Ve skupiné policejnich ,,novacki je primérnym rokem nastupu k policii rok
2009 (v této skupiné skuteén& viech 57 respondentii v tomto roce k P CR nastoupilo).

Ve skupiné policejnich ,,seniort* je primérnym rokem nastupu k policii rok 1981.

Otazka €. 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

Ve skupiné¢ policejnich ,novackt“ dosahlo zcelkem 57 respondenti
10 respondentd Uplného stfedniho vzdélani, 22 respondentd vzdélani bakalatského
a 25 respondentl vzdélani magisterského. Graficky je tento stav v absolutnich ¢islech,

véetné procentualniho zastoupeni na celkovém poctu respondentt, uveden v Grafu €. 2.
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Ve skupiné¢ policejnich ,seniori dosdhlo zcelkem 51 respondentd
37 respondentii Uplného stfedniho vzdélani, 4 respondenti vzdélani bakalafského
a 10 respondentti vzdélani magisterského. Graficky je tento stav v absolutnich cislech,
vcetné procentudlniho zastoupeni na celkovém poctu respondentli, uveden

v QGrafu ¢. 2A.

Komparace stupné nejvyssiho dosazeného vzdélani u obou skupin respondent

je znazornéna v Grafu €. 2B.

Graf ¢. 2 - rozdéleni skupiny respondentti policejnich ,novackd“ dle stupné nejvyssiho
dosazeného vzdélani

10, tj.
17,54%

25, tj.
43,86%

22, tj.
38,60%

O uplné stfedni M bakalarské O magisterské
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Graf ¢. 2A - rozdéleni skupiny respondentd policejnich ,,seniord dle stupné nejvyssiho
dosazeného vzdélani

10, tj.
19,61%

4, tj.
7,84%

37, tj.
72,55%

O uplné sttedni M bakalarské O magisterské

Graf ¢. 2B - komparace stupné nejvyssiho dosazeného vzdélani u obou skupin respondentii

0/ _
80% 72,55%
70% -

60% A

50% A 43,86%
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B policejni - "novacci" Mpolicejni - "seniofi
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Otazka ¢. 4 - Vztah respondentu K jejich pusobeni ve vedouci pozici

Ve skupiné policejnich ,,novacki” by v budoucnu z celkem 57 respondenti
chtélo 34 byt ve vedouci pozici u policie. Celkem 23 respondentl tyto ambice v dobé
provadéni dotaznikového Setfeni nemd. Graficky je tento stav v absolutnich cislech,

vcetné procentualniho zastoupeni na celkovém poctu respondentt, uveden v Grafu €. 3.

Ve skupiné policejnich ,,seniord bylo v minulosti z celkem 51 respondenti
6 respondent ve vedouci pozici upolicie. Celkem 45 respondentii tyto osobni
zkuSenosti s vykonem vedouci pozice upolicie nemd. Graficky je tento stav
v absolutnich  ¢islech, vcetné procentualniho zastoupeni na celkovém poctu

respondentt, uveden v Grafu ¢. 3A.

Graf €. 3 - odpoved’ respondenti ze skupiny policejnich ,,novackd* na otazku, zda by chtéli byt
v budoucnu ve vedouci pozici v ramci policie

23, tj.
40,35%

34, tj.
59,65%

Oano Mne
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Graf ¢. 3A - odpoveéd respondentli ze skupiny policejnich ,,seniori* na otazku, zda byli
v minulosti ve vedouci pozici v ramei policie

6, tj.
11,76%

45, tj.
88,24%

Oano Mne

Otazky €. 5 - ¢. 8 mapujici znalosti respondentu z oblasti etického kodexu a firemni

identity

V téchto otazkdch jsem zjistoval znalost zakladnich hodnot Policie Ceské
republiky, které jsou deklarovany v Etickém kodexu Policie Ceské republiky, chtél jsem
po respondentech, aby uvedli alesponi dvé ztéchto zékladnich hodnot. Dale jsem
zji§toval, zda respondenti védi, ktery den byl stanoven ,,Dnem Policie Ceské republiky*

a z jakého diivodu byl tento den vybran.

Odpovédi obou skupin respondenti na tyto otdzky jsem se rozhodl nezvetejnit.
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Otazka ¢. 9 - Dulezitost aspektu ovliviiujicich pracovni spokojenost a kvalitni

vvkon sluzby policisti

Zpusob vybéru a skorovani odpoveédi, stejné jako zplisob bodového hodnoceni
odpovédi podrobné popisuji v podkapitole 4.3 - Dotaznikové Setieni. Pro grafické
zpracovani alepSi prehlednost vysledkli jsem se rozhodl ziskana data u skupiny
policejnich ,,novackt* vlozit do Tabulky ¢. 3, jednotlivé aspekty jsem do této tabulky
jiz setadil dle potadi diilezitosti s ohledem na nazory respondentl (fazeni aspekti
v dotazniku je jiné), v tabulce rovnéz uvadim Cetnost ,,umisténi* aspektu na 1. - 5. misté
dilezitosti u jednotlivych respondentii. Obdobné jsem data ziskand u skupiny
policejnich ,,seniord* zpracoval do Tabulky ¢. 3A. Komparaci dileZitosti aspektl
u obou skupin respondentii nezpracovavam graficky, ale rozhodl jsem se ji zatradit do

¢asti vénované interpretaci vysledkti prizkumného Setfent.
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Tabulka ¢. 3 - vyhodnoceni dulezitosti aspekti ovliviiujicich pracovni spokojenost policistl
a jejich kvalitni vykon sluzby u skupiny policejnich ,,novacka*

< < < < <
> | E = = = =
(O Ry —8 ><1g) >g >g >8 >g
o = < Z2— | 20| 20| B | Bw
& B o o o S o S
= = = = =
A |38 > > 3 3
1) 0 0 0 0
Mzda a dal$i formy odmén 1 188 15 19 8 5 3
Moznost kariérniho rtistu 2 93 5 5 7 9 9
Atmosféra na pracovisti 3 77 6 5 3 5 8
Tymova spoluprace na pracovisti 4 56 4 4 5 1 3
Pracovni prostfedi 5 54 4 3 3 6 1
Kvality ptimého nadtizeného 6 50 5 2 4 1 3
Motivacni systém 7 48 4 4 3 1 1
Napln prace 8 45 3 2 5 2 3
Moznpstl dalsiho profesniho 9 43 1 1 6 5 6
rozvoje
Komunikace na pracovisti 10 34 0 2 3 6 5
Mp;n(?st uplatnéni vlastni 1 3 3 1 ) ) 3
mniclativy
Objektivni hodnoceni prace 12 27 2 1 1 4 2
Zptsob fizeni 13 22 0 5 0 1 0
Kvalrltnl 1nf0rrvnovanost tykajici 13 9 ) ) 0 1 )
se vykonu sluzby
Méné zmén, vice jistot a stability | 15 21 2 1 1 2 0
Image policie jako celku 16 14 1 0 1 1 4
Respektovani vlastniho nazoru 17 11 0 0 3 1 0
Spqlurozhodoxa?l o ¢innosti 18 9 0 0 1 ) )
celého pracoviste
Méné forryahsmu, vice 19 7 0 0 1 1 )
pochopeni
Image vlastniho pracovisté 20 2 0 0 0 1 0
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Tabulka ¢. 3A - vyhodnoceni dutlezitosti aspektii ovliviiujicich pracovni spokojenost policistl
a jejich kvalitni vykon sluzby u skupiny policejnich ,,seniort‘

< < < < <
> | E = = = =
(O Ry —8 ><1g) >g >g >8 >g
Aspekt €5 8 |EE|EE|EE|EE|§¢
SE| % | 2=|2a| B 25| 2w
=S| BT |ET|E7|E7 | ¢
A |38 > > 3 3
1) 0 0 0 0
Mzda a dal$i formy odmén 1 167 14 12 15 2 0
Napln prace 2 133 7 16 10 2 0
Objektivni hodnoceni prace 3 82 8 6 0 0 18
Atmosféra na pracovisti 4 65 3 6 5 0 11
Kvality ptimého nadfizeného 5 45 5 0 0 10 0
Zpusob tizeni 6 34 2 1 4 4 0
Pracovni prostfedi 7 33 2 2 5 0 0
Mén¢ zmeén, vice jistot a stability 8 31 3 4 0 0 0
Motivacni systém 9 26 0 0 0 12 2
Moznost kariérniho ristu 10 25 1 2 0 4 4
Mp;n(?st uplatnéni vlastni 1 24 4 1 0 0 0
mniclativy
Respektovani vlastniho nazoru 12 24 0 0 8 0 0
Komunikace na pracovisti 13 18 0 0 0 9 0
Image policie jako celku 13 14 0 0 1 0 11
Moznpstl dalsiho profesniho 15 13 5 0 1 0 0
rozvoje
Tymova spoluprace na pracovisti | 16 10 0 0 0 5 0
Spqlurozhodoxa?l o ¢innosti 17 ] 0 1 0 1 )
celého pracoviste
Image vlastniho pracoviste 18 6 0 0 1 1 1
Méné forryahsmu, vice 19 5 0 0 1 1 0
pochopeni
Kvallltm 1nf0rrvnovanost tykajici 20 ) 0 0 0 0 )
se vykonu sluzby
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Otazka ¢ 10 - DileZitost situaci vedoucich k podani Zadosti o propusténi ze

sluzebniho poméru policisty

Zpusob vybéru a skorovani odpoveédi, stejné jako zplisob bodového hodnoceni
odpovédi je spolecny s otazkou €. 9. Ziskana data u skupiny policejnich ,,novacka‘ jsem
vlozil do Tabulky €. 4, opét jsem jednotlivé situace do této tabulky jiz setadil dle potadi
dilezitosti s ohledem na ndzory respondentli (potfadi situaci v dotazniku je jiné),
v tabulce rovnéZz uvadim detnost ,,umisténi“ situace na 1. - 5. misté duleZitosti
u jednotlivych respondentl. Ziskana a vyhodnocena data u skupiny policejnich seniorii
se nachdzeji v Tabulce ¢. 4A. Porovnani dileZitosti situaci zjiStovanych touto otdzkou

u obou skupin respondenttl je soucasti interpretace vysledk.
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Tabulka ¢. 4 - vyhodnoceni dulezitosti situaci vedoucich k podani Zzadosti o propusténi ze
sluzebniho poméru policisty u skupiny policejnich ,,novacki‘

< < < < <
> | E = = = =
[0 Ry —8 ><1g) >g >g >8 >g
Situace S| 3 |EE| g8 |28 EE g
SE| % | 2=|2a| B 25| 2w
B o S} o S o S
= = = = =
A |38 > 3 3 3
1S 0 0 0 0
Nedostatec?e fjlnar}cnl 1 171 9 16 13 9 5
ohodnoceni mé prace
Spatna atmosféra na pracovisti 2 132 13 7 7 6 6
Spatn§ a nevyhovujici pracovni 3 102 7 9 4 7 5
podminky
Nec.k’)st’fltecnne moznosti mého 4 96 7 5 ] 6 5
kariérniho ristu
Nenaplnéni vlastnich ocekavani 5 75 5 4 7 2 9
Neobj ektnir’n hqdnocem ze 6 63 4 4 6 1 7
strany nadfizeného
Nedoste&tecne moznosti dalsiho 7 45 ) ) 5 5 )
profesniho rozvoje
Nekompetentni ptimy nadfizeny 8 31 3 1 1 3 3
Doga;enl véku pro odchod od 9 30 ) 1 3 3 1
policie
Ijeprlj atelny th politiky na 10 73 ) ) 0 4 )
¢innost policie
St?.le nekf)ncepgnl zmeény 1 2% ) 1 1 ) 5
v ¢innosti policie
Nevhodny zptisob vedeni lidi 11 26 0 3 1 4 3
NFmoznost prosazovat vlastni 13 18 0 1 1 4 3
nazory
Celkové image policie 14 12 1 1 0 1 1
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Tabulka ¢. 4A - vyhodnoceni dulezitosti situaci vedoucich k podani zadosti o propusténi ze
sluzebniho poméru policisty u skupiny policejnich ,,senior*

< < < < <
> | = = = =
(O Ry —8 ><1g) >g >g >8 >g
Situace 55| B |EE|EE|EE|EE |58
SE| 8 | 22| 2| B | 25| 2w
=S| BT |ET|E7|E7 | ¢
e |3 3 B 3 B
0 @) ©®) 1O ©®)
D0§a;en1 veéku pro odchod od 1 730 40 6 1 1 1
policie
Nedostatec?e fjlnar}cnl ) 131 ) 15 7 17 6
ohodnoceni mé prace
Neobj ektnir’n hqdnocem ze 3 128 > 13 13 4 4
strany nadfizeného
Spatna atmosféra na pracovisti 4 87 3 7 7 7 9
Spatn? a nevyhovujici pracovni 5 55 0 4 4 5 17
podminky
St?.le nekf)ncepgnl zmény 6 34 ) 0 4 1 10
v ¢innosti policie
Nekompetentni pfimy nadfizeny 7 25 1 2 2 3 0
Nenaplnéni vlastnich ocekavani 8 23 0 2 3 3 0
Nevhodny zptisob vedeni lidi 9 15 0 0 2 4 1
Nec.k')st'fltecnoe moznosti mého 10 13 0 ) 1 1 0
kariérniho ristu
Iﬂeprlj atelny yllv politiky na 1 9 0 0 ) 1 1
¢innost policie
Nedosteitecne mo;nostl dalsiho 1 9 1 0 0 1 )
profesniho rozvoje
Nf:moznost prosazovat vlastni 13 4 0 0 0 ) 0
nazory
Celkové image policie 14 2 0 0 0 1 0

Otazky €. 11 - &. 20 - Nazory respondentu na oblast hodnoceni policistu

Zpisob vybéru a skorovani odpovédi, zpiisob bodového ohodnoceni ziskanych
dat, konstrukci pasma normy, pasma optimistického vyboceni znormy ipasma
pesimistického vyboceni z normy podrobné popisuji v podkapitole 4.2 - Metoda

prizkumu. Tyto metodické zdsady jsou shodné pro praci se vSechny nasledujicimi
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otazkami az do otazky €. 50 (v€etn¢), proto se k vysvétlovani pouzitych metod jiz dale

u vyhodnoceni nasledujicich oblasti nevracim a neopakuyji je.

U této skupiny otazek se v pasmu normy, tedy v pasmu realnych nazord na
oblast hodnoceni policistd, umistilo ze skupiny policejnich novacki citajici
57 respondentii 32 respondentii, v pasmu optimistického vyboceni znormy
25 respondentl a zadny respondent nebyl po vyhodnoceni ziskanych dat zarazen do
pasma pesimistického vyboceni z normy. Graficky je tento stav v absolutnich ¢islech,
véetné procentudlniho zastoupeni na celkovém poctu respondentl ze skupiny

policejnich ,,novacki*, uveden v Grafu €. 4.

Obdobné grafické znazornéni vysledki dotaznikového Setfeni u skupiny
policejnich ,,seniori®, ve které se celkem 26 respondentii umistilo v pdsmu normy,
4 respondenti v pasmu optimistického vyboceni znormy a2l dotdzanych v pasmu
pesimistického vyboceni z normy, je ptedlozeno v Grafu ¢. 4A. Komparace vysledkt
vztahujicich se k oblasti hodnoceni policistli u obou skupin respondentii je nabidnuta

v Grafu ¢. 4B.

Graf ¢. 4 - vyhodnoceni nazorti skupiny policejnich ,,novacki na oblast hodnoceni policistd
(otazky dotazniku ¢. 11 - €. 20)
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Graf ¢. 4A - vyhodnoceni nazorti skupiny policejnich ,,seniori” na oblast hodnoceni policisti
(otazky dotazniku ¢. 11 - €. 20)

4, tj.
7,84%

21, tj.
41,18%

O optimistické vyboceni z normy B nazory odpovidajici normé O pesimistické vyboceni z normy

Graf ¢. 4B - komparace rozlozeni obou skupin respondenti do jednotlivych pasem v oblasti
nazori na hodnoceni policistl (otazky dotazniku €. 11 - €. 20)
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Otazky ¢. 21 - & 30 - Nazory respondentu na oblast kariérniho rustu policistu

U této skupiny otdzek, zamétené na zjisStovani nazor respondentli na moznosti
kariérniho postupu u policie, se v pAsmu normy, tedy v pasmu realnych nazor umistilo
ze skupiny policejnich ,,novacku™ citajici 57 respondentti celkem 46 respondentt,
v pasmu optimistického vyboceni znormy 6 respondenti a5 respondentii bylo po
vyhodnoceni ziskanych dat zafazeno do pasma pesimistického vybocfeni z normy.
Graficky je tento stav v absolutnich cislech, vcetné procentualniho zastoupeni na

celkovém poctu respondentti ze skupiny policejnich ,,novacki*, uveden v Grafu €. 5.

Grafické znazornéni vysledkd u skupiny policejnich ,,seniorii, kde se celkem
27 respondentil  umistilo v pasmu normy, 3 respondenti v pasmu optimistického
vyboceni znormy a2l respondentll v pdsmu pesimistického vyboceni z normy, je
ptedlozeno v Grafu ¢. 5A. Komparace vysledkli vztahujicich se k oblasti kariérniho

rustu policistl u obou skupin respondentt je nabidnuta v Grafu ¢. 5B.

Graf ¢. 5 - vyhodnoceni nazorti skupiny policejnich ,,novacki™ na oblast kariérniho rlstu
policistl (otazky dotazniku €. 21 - €. 30)

5, tj. 6, tj.
8,77% 10,53%

46, tj.
80,70%
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Graf ¢. 5A - vyhodnoceni nazori skupiny policejnich ,,seniori* na oblast kariérmiho riistu
policistt (otazky dotazniku €. 21 - ¢. 30)

3, tj.
5,88%

21, tj.
41,18%

27, tj.
52,94%

O optimistické vybocéeni z normy Bnazory odpovidajici normé O pesimistické vybocéeni z normy

Graf ¢. 5B - komparace rozlozeni obou skupin respondenti do jednotlivych pasem v oblasti
nazorii na moznosti kariérniho rtistu policistt (otazky dotazniku €. 21 - €. 30)
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Otazky & 31 - & 40 - Nazory respondentiit na oblast odmé&tovani u Policie Ceské

republiky

U této baterie otazek, zacilenych na zjistovani nazord respondentii na oblast
odmeénovani, se v pasmu normy, tedy v pasmu realnych nazorti umistilo ze skupiny
policejnich ,,novacki*“ 44 respondentd, v pasmu optimistického vyboceni z normy
11 respondentii a2 respondenti byli zafazeni do pdsma pesimistického vyboceni
z normy. Graficky je tento stav v absolutnich Cislech, v€etné procentudlniho zastoupeni

na celkovém poctu respondenti ze skupiny policejnich ,,novacki*, uveden v Grafu ¢. 6.

Ve skupinné policejnich ,,seniord* se celkem 35 respondentll umistilo v pasmu
normy, pouze | respondent byl zafazen do pasma optimistického vyboceni z normy
a 15 dotazanych se dostalo do pasma pesimistického vyboceni z normy. Grafické
znazornéni téchto vysledkl u skupiny policejnich ,,seniori” je nabidnuto v Grafu ¢. 6A.
Komparace vysledkii vztahujicich se k oblasti odménovani policistd u obou skupin

respondentli je nabidnuta v Grafu ¢. 6B.

Graf ¢. 6 - vyhodnoceni nazort skupiny policejnich ,,novacka* na oblast odméinovani (otazky
dotazniku €. 31- ¢. 40)
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Graf €. 6A - vyhodnoceni nazord skupiny policejnich ,,seniord* na oblast odménovani (otazky
dotazniku ¢. 31- €. 40)
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Graf ¢. 6B - komparace rozlozeni obou skupin respondenti do jednotlivych pasem v oblasti
nazori na problematiku odméiovani policistil (otazky dotazniku €. 31 - €. 40)
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Otazky ¢. 41 - & 50 - Nazory respondentu na oblast pracovnich podminek policistu

V tomto souboru polozek dotazniku smétujicich ke zjistovani nazort policistd -
respondentli na oblast jejich pracovnich podminek, se v pasmu normy umistilo
ze skupiny policejnich ,,novacki* 48 respondentli, do pasma optimistického vyboceni
znormy bylo zafazeno celkem 5 respondenti a 4 respondenti se svymi odpovéd'mi
kvalifikovali do oblasti pesimistického vyboceni znormy. Graficky je tento stav
v absolutnich ¢islech, véetné procentudlniho zastoupeni na celkovém poctu respondentti

ze skupiny policejnich ,,novacku“, uveden v Grafu €. 7.

Obdobné grafické znazornéni vysledki u skupiny policejnich ,,seniorti, ve které
se celkem 26 respondentd umistilo v pAsmu normy, 3 v pasmu optimistického vyboceni
znormy a 22 v pasmu pesimistického vyboceni z normy, je zpracovdno v Grafu ¢. 7A.
Komparace vysledkl vztahujicich se k oblasti pracovnich podminek policisti u obou

skupin respondenti je nabidnuta v Grafu ¢. 7B.

Graf ¢. 7 - vyhodnoceni ndzort skupiny policejnich ,,novacki na oblast pracovnich podminek
policistt (otazky dotazniku ¢. 41 - €. 50)
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Graf ¢. 7A - vyhodnoceni nazorti skupiny policejnich ,,senior na oblast pracovnich podminek
policistii (otazky dotazniku ¢&. 41 - &. 50)
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Graf ¢. 7B - komparace rozlozeni obou skupin respondentit do jednotlivych pasem v oblasti
nazord na pracovni podminky policisti (otazky dotazniku €. 41 - ¢. 50)
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Otazka ¢. 51 - Nazory respondenti na dostateénost jejich informovanosti o tom,

jaké pracovni vysledky se od nich ocekavaji

Na tuto otazku odpovédélo v kladném slova smyslu (,,rozhodné ano*
nebo ,spiSe ano“) ze skupiny policejnich ,novacki“ celkem 33 respondentt,
v zaporném slova smyslu (,,rozhodné ne* nebo ,,spiSe ne®) 10 respondentt, a celkem
14 respondentd na tuto otazku neodpovédélo ani kladné, ani zaporné. U skupiny
policejnich ,,seniord*“ byla kladnd odpovéd u 37 respondentli, zdporna odpoveéd
u 5 respondentl a zbytek respondentii, tedy celkem 9 policistd se nepfiklonilo ani ke
kladné, ani k zaporné odpovédi. Vysledky odpoveédi na otazku €. 51 jsou uvedeny

v Grafu ¢. 8.

U této otazky, stejné jako u zbyvajicich otdzek (tedy u otazek ¢. 52 - €. 55) jsem
se rozhodl nezatazovat odd¢lené grafické vysledky obou skupin respondentt, ale
vypracoval jsem pouze komparacni graf znazoriujici tyto vysledky soucasné. Vzhledem
k nestejné absolutni velikosti obou skupin respondentii v tomto grafu uvadim pouze

procentudlni zastoupeni respondenti dle typu odpovédi na celkové velikosti skupiny.

Graf ¢. 8 - komparace rozlozeni obou skupin respondentd dle nazord na to, zda jsou
informovani o tom, jaké pracovni vysledky se od nich o¢ekavayji
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Otazka €. 52 - Nazor respondentid na to, zda by znovu chtéli nastoupit k policii,

pokud by byli ve vhodném véku

Na tuto otazku odpovédélo v kladném slova smyslu (,,rozhodné ano*
nebo ,spiSe ano“) ze skupiny policejnich ,novacki“ celkem 43 respondentt,
v zaporném slova smyslu (,,rozhodné¢ ne“ nebo ,,spiSe ne®) 1 respondent, celkem
13 respondentd k této otazce nezaujalo ani kladny, ani zdporny postoj. U skupiny
policejnich ,,seniori” byla zaznamenana kladna odpovéd’ u 32 respondentd, zaporna
odpovéd” u 12 respondentli a zbytek respondentl, tedy celkem 7 policisti se
nepiiklonilo ani ke kladné, ani k zdporné odpovédi. Grafické vysledky komparace

odpovédi na otazku ¢. 52 u obou skupin respondenti jsou nabidnuty v Grafu €. 9.

Graf ¢. 9 - komparace rozlozeni obou skupin respondentii dle nazorti na to, zda by chtéli znovu
nastoupit k policii, pokud by byli ve vhodném véku
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Otazka €. 53 - Nazor respondenti na to, zda do oblasti Fizeni lidskvch zdroju

u policie CR zasahuje politika

Na tuto otazku odpovédélo kladné (,,rozhodné ano“ nebo ,spiSe ano*) ze
skupiny policejnich ,,novacka* celkem 41 respondentii, negativné (,,rozhodné ne* nebo
,»spiSe ne) 6 respondenttli a celkem 10 respondenti k této otdzce nezaujalo ani kladny,
ani zaporny postoj. U skupiny policejnich ,,seniorti” byla zaznamenana kladnéa odpovéd’
u 44 respondentti, zaporn¢ odpovédél pouze 1 respondent a zbytek respondentt, tedy
celkem 6 policistli se nepfiklonilo ani ke kladné, ani k zaporné odpovédi. Grafické
vysledky komparace odpovédi na otdzku ¢. 53 uobou skupin respondentd jsou

nabidnuty v Grafu €. 10.

Graf ¢. 10 - komparace rozloZeni obou skupin respondentil dle nazori na to, zda do oblasti
fizeni lidskych zdroju u policie CR zasahuje politika
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Otazka ¢ 54 - Nazor respondentu na to, zda by svym vlastnim détem v soucasné

dobé doporucili vstoupit do iad policie, pokud by nyni méli déti ve vhodném véku

Na tuto otazku odpovédélo v kladném slova smyslu (,,rozhodné ano* nebo ,,spise
ano*) ze skupiny policejnich ,,novacki* celkem 19 respondentl, v zaporném slova
smyslu (,,rozhodné ne* nebo ,,spiSe ne*) 7 respondentli a celkem 31 respondentti na tuto
otazku neodpovédélo ani kladn€, ani zaporné. U skupiny policejnich ,,seniord byla
zaznamenana kladna odpovéd” u30 respondentli, zapornou odpovéd uvedlo
7 respondentt a zbytek respondentt, tedy 14 policistli se nepfiklonilo ani ke kladné, ani
k zaporné odpovédi. Grafické vysledky komparace odpovédi na otazku ¢. 54 u obou

skupin respondentti jsou nabidnuty v Grafu ¢. 11.

Graf ¢. 11 - komparace rozlozeni obou skupin dle ndzorti respondentli na to, zda by
v soucasnosti svym détem doporucili vstup do tad policie, pokud by nyni méli déti ve vhodném
véku
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Otazka ¢. 55 - Nazor respondentu na to, zda je pro né dulezité, co si o policistech

mysli verejnost

Na tuto otazku odpovédélo kladné (,,rozhodné¢ ano“ nebo ,spiSe ano*) ze
skupiny policejnich ,,novacka* celkem 47 respondentti, negativné (,,rozhodné ne* nebo
,»spise ne*) odpovedéli 2 respondenti a celkem 8 respondentti k této otdzce nezaujalo ani
kladny, ani zadporny postoj. U skupiny policejnich ,,seniorti* byla zaznamenana kladna
odpovéd’ u 39 respondentti, zaporné odpoveédeéli 2 respondenti a celkem 10 respondentti
se nepfiklonilo ani ke kladné, ani k zdporné odpovédi. Grafické vysledky komparace

odpovédi na otdzku €. 55 u obou skupin respondentt jsou nabidnuty v Grafu €. 12.

Graf ¢. 12 - komparace rozloZeni obou skupin respondenti dle nazor na to, zda je pro né
dulezité, co si o policistech mysli vefejnost
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Analvza a interpretace vvsledki provedeného priuzkumu

Analyzou dat ziskanych pii provedeni dotaznikového Setieni, kvantifikaci
jednotlivych vysledki a zejména komparaci vysledkii ziskanych od obou skupin
respondentl jsem zjistil niZze uvedené skutecnosti, poznatky, ndznaky trendd a nckteré
pro mne piekvapivé informace, které se tykaji ndzort na tizeni lidskych zdrojti u Policie

Ceské republiky.

Pokud jde o vyklad ziskanych vysledki utvrdych dat, pak uvddim, ze byl
potvrzen dlouhodoby trend stale se zvy3ujiciho zastoupeni Zen v fadach Policie Ceské
republiky. Informace ziskané prizkumem tykajici se doby délky trvani sluzebniho
poméru policisti z obou skupin jednoznaéné potvrdily spravnost ucelového vybéru
respondentl. Prizkumem jsem ¢astecné verifikoval dle mého nazoru vefejnosti ne prilis
znamou skutecnost o vzristajici vzdélanosti piislusnikii policie, kdy touto vzdélanosti
mam pro potieby upfesnéni vykladu na mysli stale se zvySujici procentudlni zastoupeni

vysokoskolakt (bakalatsky i magistersky stupen) v fadach policisti.

Rozlozeni odpoveédi tykajicich se zastavani vedouci pozice u skupiny policejnich
nseniorti”, kdy celkem 11,76 % dotdzanych v minulosti zastavalo vedouci pozici
u policie, se redln¢ blizi skutecnému stavu, nebot” pomér poctu systemizovanych mist
u policie ve vedoucich pozicich apoctu systemizovanych mist fadovych policisti
v ramei Krajského feditelstvi policie Jihomoravského kraje je 1 : 11,5. ® S timto
realnym stavem vsSak nekoresponduji odpovédi ¢asti skupiny policejnich ,,novacki*,
kdy celkem 59,65 % respondentli odpovédélo, Ze by chtélo byt v budoucnu ve vedouci
pozici (zde jsem se jiz pohyboval v oblasti dat mékkych). Sama o sobé tato vysoka
cetnost kladnych odpovédi u skupiny mladych policisti nevypad4d problematicky.
situacemi, které by ve skupin¢ policejnich ,,novacki* byly divodem pro podani zadosti
o propusténi ze sluzebniho poméru, bylo ,,nenaplnéni vlastnich ocekavani®, pak jiz zde
nachdzim prvni vyrazny stfet mezi ocekdvanim mladych policistll a realitou. NenasSel
jsem jednoznaéné feSeni této problematické situace, patrné nejvhodnéjsi bude o tomto

problému diskutovat s vedenim Vys§i policejni Skoly MV v Brné a pokusit se

8 Informace zjidténa osobné dne 25. 2. 2010 na Odboru personalniho fizeni a odméiovani Krajského feditelstvi policie
Jihomoravského kraje, jedna se o pomér vychazejici z poctu systemizovanych mist k 1. 2. 2010
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vysvétlovanim reality mladé policisty upozornit na existenci urcitych omezeni

v moznostech vykonu vedoucich pozic u policie.

Provedenym priizkumem jsem zjistil, ze pro ob¢ skupiny respondenti je
nejdulezitéj$Sim faktorem ovlivilujicim pracovni spokojenost a kvalitni vykon sluzby
policistd ,,mzda a dal§i formy odmén®, coz potvrzuje vyznam hmotné odmény jako
jednoho z nejdulezitéjSich nastroji motivace, 1épe feceno stimulace, pracovniki. Mezi
prvnich pét nejdilezitéjSich aspekti se soucasné v obou skupiniach respondenti
nominovala jiz pouze ,atmosféra na pracovisti“. Policejni ,,novacci“ mezi pét
nejdulezitéjSich faktorG umistili, krom dvou shora jmenovanych, jesté¢ ,,moZnost
kariérniho riistu®, ,,tymovou spolupraci na pracovisti“ a ,,pracovni prostiedi. U skupiny
policejnich seniord jsou mezi pétici nejdulezitéjSich faktort ovlivitujicich pracovni
spokojenost a kvalitni vykon sluzby jesté ,,naplii prace®, ,,objektivni hodnoceni prace*

a ,.kvality pfimého nadiizeného®.

Dulezitost situaci vedoucich k podani zadosti o propusténi ze sluzebniho poméru
policisty u obou skupin respondentii vykazuje shodu mezi péti nejdilezitéjsimi ve tiech
preferovanych oblastech, ato pfi ,,nedostatecném finan¢nim ohodnoceni® (coz plné
koresponduje se zjisténou dutlezitosti aspektd pracovni spokojenosti), které se na
stupnici dilezitosti u skupiny mladych policisti umistilo na prvnim misté, u skupiny
policejnich ,,senior® bylo druhé nejdilezitéjsi. DalSi shody pifi umisténi v pétici
nejdulezitéjSich situaci jsou ,,Spatnd atmosféra na pracovisti a ,,Spatné a nevyhovujici
pracovni podminky*“. U skupiny policejnich ,,seniori se na prvnim misté dilezitosti
situaci umistilo ,,dosazeni véku pro odchod od policie. Toto zjisténi je celkem logické

s ohledem na konstrukci tohoto vybérového souboru respondentd.

Pti interpretaci vysledkli dosazenych ve stéZejni ¢asti dotaznikd, tedy u polozek
dotaznikt €. 11 - €. 50, se chei vyhnout ¢astému opakovani konkrétnich ¢iselnych udajt
tykajicich se absolutnich pocti respondentli a procentudlniho zastoupeni ndzort
respondentil v jednotlivych pasmech (nicméné pro kvalitni interpretaci nékterych
vysledki musim 1itato ¢isla v omezené mife pouzit). Konkrétné¢ se jednd o padsmo
normy, pasmo optimistického vyboceni znormy, které koresponduje s neredlné
optimistickymi ndzory az idedly, a pasmo pesimistického vyboceni z normy, které jsem

zkonstruoval pro nazory negativni. Ve vSech c¢tyfech vybranych oblastech ftizeni
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lidskych zdroji u Policie Ceské republiky, tedy v oblasti hodnoceni policistdi, v oblasti
moznosti kariérniho ristu, v oblasti odménovani policistl a v oblasti pracovnich
podminek, se vzdy v pasmu normy, tedy v pasmu nazort odpovidajicim realité, umistila
vétSina respondentd obou vybérovych souborit V pasmu optimistického vyboceni
znormy se ve vSech stanovenych oblastech umistilo vZdy vice respondentl ze skupiny
policejnich ,,novacki“, naopak v pasmu pesimistického vyboceni znormy vzdy
prevladal pocet respondentii ze skupiny policejnich ,,seniorti*“. Nejvice respondenti ze
skupiny policejnich ,,novacki* (43,86%) se do pasma optimistického vyboceni z normy
svymi nazory dostalo v oblasti hodnoceni policistl. V této oblasti se vysledky
priazkumu nejvice pfiblizily k mnou stanovené hypotéze A). Do padsma optimistického
vyboceni znormy byla ze skupiny policejnich ,novacki v oblasti odménovani
policisti zafazena zhruba pétina respondentti, do dvou zbyvajicich oblasti fizeni
lidskych zdroji (,kariérni rist“ a ,,pracovni podminky*) zhruba po jedné desetiné
respondentl. Pon¢kud pocetnéj$i zastoupeni respondentli ze skupiny policejnich
,senioril” je v pasmu pesimistického vyboceni z normy, tedy v pasmu negativnich
nazort. Nejpocetnéji (43,14%) jsou policejni seniofi v tomto pasmu zastoupeni v oblasti
nazorti na pracovni podminky policistd, zhruba dvé pétiny respondentli se nachazeji
v pasmu pesimistického vyboceni z normy u oblasti hodnoceni policisti a kariérniho
ristu policistl, neceld tietina v oblasti ndzord na odménovani policistli. Ani v jedné ze
vSech Ctyt oblasti patficich do aktivit fazenych pod pojem fizeni lidskych zdrojt
vysledky prizkumu kvantitativné nesplnily moje domnénky vyjadiené v
obou hypotézach. Provedenym vyhodnocenim ziskanych dat jsem vSak potvrdil svij
ptedpoklad o tom, Ze s pfibyvajici dobou trvani sluzebniho poméru dochdzi u relativné
velké ¢asti policistti k posunu jejich ndzorti na vybrané oblasti fizeni lidskych zdrojt ve

sméru od optimistickych pies realistické az k nazortim pesimistickym.

Témét tii Ctvrtiny policejnich ,,seniord™ avice nez polovina policejnich
,hovacki“ ma dostate¢né informace o tom, jaké pracovni vysledky jsou od nich
o¢ekavany. Velice potéSujicim je pro mne fakt, Ze vice nez tfi Ctvrtiny policejnich
»seniorll” a téméf dvé tietiny policejnich ,,novackl, pokud by nebyly policisté a byly
nyni ve vhodném véku, by znovu chtély v soucasnosti k policii nastoupit. Témeét tii
pétiny policejnich ,,seniort” by svym détem doporucily vstoupit do fad policie, pokud
by nyni mély déti ve vhodném véku. U vybérového vzorku policejnich ,,novacki* by

tak ucinila tfetina respondenti. Domnivam se, Ze tento vysledek u mladych policisti
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souvisi s jejich nizkym veékem a tim, Ze problém ,hledani* vhodného povolani pro své

potomky jeste nefesili.

Za velice dulezité zjisténi povazuji ten fakt, ze v obou zkoumanych skupinach je
pro minimalné tfi Ctvrtiny respondentii dileZzité, co si o policistech mysli vetejnost. Jak
jsem jiz deklaroval v pfedeslych kapitoldch prace, domnivim se, Ze pro cinnost
a hodnoceni policie jako celku ze strany vefejnosti je diilezity nazor vefejnosti na

jednotlivé policisty, ktefi ukoly Policie Ceské republiky plni.

Dal8im zjisténim prizkumu je ta skutecnost, Ze 71,93% respondentti ze skupiny

CN19

policejnich ,,novackli a 86,27% respondenti ze skupiny policejnich ,,seniord* si mysli,
7e do oblasti fizeni lidskych zdroji v ramci policie CR zasahuje politika. Otazku na
tento nazor jsem do dotazniku zatadil jako ,,1zi — otazku®, tedy otdzku, jejiz odpoveéd
vypovida o upfimnosti a otevienosti respondentti, ukazuje na to, zda respondenti otazky
skutecné ¢tou a rozmysleji si 1 odpovédi na tyto otazky. Domnivam se, ze vysledky

odpovédi na tuto otazku maji urcitou vypovidaci hodnotu o upfimnosti, otevienosti

a ,,pravdivosti“ respondentl i u odpovédi na ostatni otazky dotazniku.
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4.5 Dil¢i zavér vysledka pruzkumu

Z porovnani vysledkli vlastniho dotaznikového Setfeni se stanovenymi
hypotézami vyplynuly nize uvedené zavéry:
Hypotéza A) - Pfredpokladam, Ze minimalné 70 % policejnich ,,novackia" (studentu
zakladni odborné pripravy na Vyssi policejni Skole MV v Brné€) ma nereilné
optimistické aZ naivni nazory (predstavy, ofekavani) na Fizeni lidskych zdroji
u Policie CR, zejména na adekvatni moZnosti jejich kariérniho postupu, na jejich

budouci odménovani, hodnoceni a na jejich pracovni podminky.

Tato hypotéza byla provedenym prizkumem falzifikovana. Ve skupin¢ policejnich

,hovacku“ byly priizkumem nerealné optimistické az naivni ndzory zaznamenany u:

e 43,86 % respondentii na oblast hodnoceni policistt,
e 19,30 % respondentii na oblast odménovani policistu,
e 10,53 % respondentil na oblast mozZnosti kariérniho ristu policistd,

e 8,77 % respondentli na oblast pracovnich podminek policistu.

Hypotéza B) - Predpokladam, Ze minimalné 70 % policejnich ,,senioria" (policisti
zarazenych v ramci Krajského reditelstvi policie Jihomoravského kraje, ktefi si
podali Zadost o propusténi ze sluZebniho poméru po vice nez 20 - ti letech sluzby)
ma pievaZzné negativni nazory (zkuSenosti) na Fizeni lidskych zdroji u P CR,
zejména na moZnosti jejich kariérniho postupu, jejich odménovani, hodnoceni a na

jejich pracovni podminky.

Tato hypotéza byla provedenym prizkumem falzifikovana. Ve skupiné policejnich

,seniort byly prizkumem prevazné negativni ndzory zaznamenany u:

e 43,14 % respondenti na oblast pracovnich podminek policisti,
e 41,18 % respondenti na oblast hodnoceni policistu,
e 41,18 % respondentil na oblast moznosti kariérniho ristu policisti,

e 29,41 % respondenti na oblast odméinovani policistii.
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I kdyz se mi ,,podatilo” v rdmci zpracovani vysledkli prizkumu obé¢ stanovené
hypotézy falzifikovat, tak se i prfesto domnivam, Ze cil dotaznikového Setieni byl splnén.
V ramci prizkumu se mi podatilo potvrdit vliv nezdvislé proménné, tj. délky trvani
sluzebniho poméru policisty, na proménnou zavislou, tj. nazory policisti na oblast
tizeni lidskych zdroji u Policie Ceské republiky. Moje domnénka, Ze s piibyvajicimi
roky trvani sluZzebniho poméru dochéazi k postupné pfeméné ndzort policistii na oblast
fizeni lidskych zdroji u policie smérem od neredlného optimismu pies nazory
odpovidajici realité¢ k pdsmu pesimismu a negace, se potvrdila, 1 kdyz ne v takovém

rozsahu, ne v takové kvantité, jak jsem ve stanovenych hypotézach predpokladal.
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ZAVER

StéZejnim tématem diplomové prace a pojmem prostupujicim vSemi ¢astmi této
potfebnych pro kazdou firmu, kazdou organizaci, ktera chce byt schopna dosahovat
svych cilli. Zaméstnanci firmy nejsou pouze jednim ze zdroji potiebnych pro ¢innost
organizace, ale soucasn¢ predstavuji i,tvarce”, ,nositele” a,upravovatele firemni
kultury. Z obsahu mé diplomové prace vyplyva i dilezitost shody orientace firemni
kultury s cili deklarovanymi top managementem firmy. Firemni kultura mtze vyrazné
k plnéni cilt firmy pfispivat, jde-li o vytvafeni, existenci a ptipadné upravu pozadované
firemni kultury. V opacném piipadé¢ miZe byt existence nevhodné orientované firemni
kultury podstatnou piekazkou a brzdou pro ¢innost organizace. Ve své diplomové praci

se zabyvam i vztahem fizeni lidskych zdroju k image firmy.

Domnivam se, Ze v roving teoretické se mi alesponi ¢astecné podafilo splnit to,
co jsem si predsevzal, tedy za vyuziti zejména studia odborné literatury provést
deskripci jednotlivych ¢innosti, jednotlivych aktivit, jejichz spoleénym jmenovatelem je
pojem fizeni lidskych zdroji. Jde o popis jednotlivych fazi fizeni lidskych zdroja, které
se mohou ¢tenafi zdat vice ¢i méné zajimavé, které jsou vSak dle mého nazoru pro firmu
stejné¢ vyznamné, srovnatelné dilezité ahlavné vzajemné propojené ana sebe
navazujici. Neopomnél jsem pfipojit i své vlastni ndzory, domnénky a predpoklady, a na
jejich zéklad¢ stanovit nasledné v empirické Casti prace dvé hypotézy. Za vyuziti
vlastnich védomosti a zejména zkuSenosti s nékterymi aktivitami patiicimi do sféry
tizeni lidskych zdrojt u Policie Ceské republiky jsem se pokusil &tenafi popsat i nékteré
z tazi tizeni lidskych zdrojt u policie. Déle jsem se snazil najit a definovat témata, ktera
pokladam za spole¢na pro obor studia sociadlni pedagogiky a pro tizeni lidskych zdroji
u policie, kde se dle mého ndzoru tyto ,,sty¢né* body nenachazeji jen a pouze v oblasti

sluzebni ptipravy a vzdélavani policisti.

V empirické ¢asti mé prace jsem po peclivé ptipravé provedl dotaznikové Setieni
k ndzorim dvou skupin policistii, které se nachédzeji v pomyslnych krajnich bodech
usecky znazornujici dobu trvani jejich sluzebniho poméru u policie. Zjistoval jsem tedy

nazory ,,mladych®“ a ,starych® policistli na troven vybranych oblasti fizeni lidskych
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zdroji u policie a snazil se nalézt smér vyvoje téchto nazord. Predpokladal jsem, Ze
u mladsSich policisti jsou jejich nazory ovlivnény zejména pojmy z kategorii ideald,
optimismu a o¢ekavani, zatimco u druhé skupiny respondenti zejména vlastnimi
dlouhodobymi zivotnimi, 1épe feCeno pracovnimi, zkuSenostmi. ,,Diky* vysledkiim
provedeného prizkumu jsem sice falzifikoval stanovené hypotézy, nebot zjisténé pocty
policejnich ,,novacki* vybocujicich z reality do pasma neredlného optimismu, stejné
jako pocéty policejnich ,,seniorti* vybocujicich do pasma negace a pesimismu, nedosahly
mnou piedpokladanych hodnot, nicméné si myslim, Ze jsem potvrdil predpokladany
vztah mezi ndzory policistii na strané jedné a délkou doby trvani jejich sluzebniho

pomeéru na stran¢ druhé.

V moji diplomové praci jsem nenaSel vSelék na feSeni problémil v oblasti fizeni
lidskych zdroji u policie, neodpoveédél jsem na vSechny otazky s touto problematikou
spojené, nedospél jsem k zddnym pievratnym a do oc¢i bijicim vysledkim prizkumu.
Tyto ambice aobdobné cile jsem vSak pii vybéru témata diplomové prace, pii
plénovani, piipravé, provadéni a vyhodnocovani dotaznikového Setfeni, ani pfi
zpracovavani vlastni diplomové prace nemél. Mozna vysledky mnou provedeného
dotaznikového Setfeni piinaSeji vice otazek nez odpovédi. Pro¢ policejni ,,novacci®,
u kterych se mtyj predpoklad optimistickych o¢ekavani a ideali nepotvrdil ani v jedné
z vybranych oblasti, vlastné k Policii Ceské republiky nastoupili? Bylo to zejména kvili
penézim a relativni finan¢ni stabilité u policie, kdyZ na prvnim misté€ diileZitosti faktort
ovlivityjicich pracovni spokojenost policisti a jejich kvalitni vykon sluzby se umistil
faktor ,,mzda a finanéni odmény“? Uvédomuji se nastupujici policisté to, Ze byt
policistou neni jen zaméstnani, ale Ze jde o povolani aposlani? Stanou se znich
opravdovi profesionalové? Odejdou relativné brzy od policie, pokud se jim nepodafi

dostat do vedoucich pozici? Maji povédomi o tom, co to je ,,sluzba obéanim*?

Na tyto otazky neumim v moji diplomové praci odpovédét. Je moje diplomova
prace vibec uzitecnd? Je vyuzitelnd v praxi? Zavéry, ke kterym jsem dospél, mne
privadéji spiSe ke kladné odpovédi. Veédomosti ziskané studiem oboru, informace
,hacerpan¢* z odborné literatury a vysledky dotaznikového Setteni se pokusim alespoi
CasteGnd vyuzit pii svych vlastnich &innostech vedouciho pracovniku u Policie Ceské

republiky. Vysledky prizkumu dam k dispozici top managementu Vyssi policejni Skoly

MV v Brmné k piipadnému pftijeti vhodnych opatieni pti vzdélavani novych mladych
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policistl. Nékterym mym koleglim, ktefi budou v budoucnu postaveni pred nutnost
zvolit si téma jejich diplomové prace, nabidnu moznost a skromnou radu toto téma
smétovat do mist, do kterych jsem sice pomoci vysledka prizkumu obsazeného v této
diplomové préaci ,,malinko pooteviel dvefe®, ale kterd by si zaslouzila hlubsi

a podrobné;jsi ,,prozkoumani.
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RESUME

Tato diplomova prace ptfinasi pohled na problematiku fizeni lidskych zdroji
jakozto jednoho z rozhodujicich faktorti pro utvareni, udrzovani a piipadnou korekci
pozadované firemni kultury. S timto tématem souvisi 1 hledani odpovédi na otdzku, zda
a jakym smérem se méni nadzory policistii na Groven fizeni lidskych zdroji u Policie
Ceské republiky, zejména na oblast odmétovani policistd, hodnoceni policistd,
moznosti jejich kariérniho ristu a oblast pracovnich podminek policistl, se zvySujici se

dobou trvani jejich sluzebniho poméru.

Do prvni ¢asti prace jsem se souCasné s teoretickymi informacemi ziskanymi
z odbornych zdrojii pokusil zapracovat vlastni zkuSenosti, nazory, ale i,policejni®
interni akty fizeni, které se tykajici problematiky nékterych fazi fizeni lidskych zdrojt
u policie. V teoretické casti se zabyvam historicko - teoretickymi vychodisky
problematiky fizeni lidskych zdrojii, nasledné je tato ¢ast prace ¢lenéna dle jednotlivych
aktivit a ¢innosti patficich pod pojem fizeni lidskych zdroji, ato od personalniho

planovani a vyhledavani pracovnikii az po jejich uvoliiovani z organizace.

V ramci praktické c¢asti diplomové prace zjistuji empirickym kvantitativné
orientovanym prizkumem za vyuziti dotaznikového Setfeni nazory dvou skupin
respondentti z fad piislusnikii policie, a to skupiny policistl - studenti zakladni odborné
ptipravy (policejnich ,,novacki*) a skupiny policistl, ktefi po vice nez 20 - ti letech
trvani sluzebniho poméru od policie odchézeji z vlastniho rozhodnuti (policejni
»seniofi®). Popisu vlastniho dotaznikového Setfeni, kvantifikaci a grafickému
zpracovani ziskanych dat ptedchazi popis zvolené metody, vysloveni domnének, popis
konstrukce dotazniku a popis typt otazek dotazniku, popis konstrukce ,,normy*, popis
metod skdrovani, zpracovdvani a vyhodnocovani dat. Dil¢imu zévéru vysledkl
prizkumu, v ramci kterého konstatuji provedeni falzifikace obou stanovenych hypotéz,
predchazi interpretace vysledkli dotaznikového Setfeni. Vysledky dotaznikového Setfeni
sice mnou stanovené domnénky - hypotézy - falzifikovaly, ukazaly vSak, ze ndzory
policistll se s piibyvajicimi ,,odslouZzenymi‘ roky u policie ,,pfesouvaji“ ve sméru od
pasma neredln¢ optimistickych oc¢ekavani, pies oblast redlnych nazorli k pdsmu negace

a pesimismu.
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ANOTACE

Tato diplomova prace je zaméfena na problematiku fizeni lidskych zdroji
v rozvoji firemni kultury. Prace pfinasi historicko - teoreticky pohled na jednotlivé faze
fizeni lidskych zdroji a u n&kterych fazi nabizi deskripci téchto ¢innosti u Policie Ceské
republiky. Soucasti diplomové prace je iprakticka cast, ktera obsahuje porovnéani
vysledkll prizkumu nazord skupin ,,mladych® a ,starych* policistii na nékteré oblasti

tfizeni lidskych zdroji u policie.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojii, firemni kultura, firemni identita, image firmy,

pracovnici, policisté, Policie Ceské republiky.

ANNOTATION

This thesis is focused on human resource management issue related to the
corporate culture development. The work lays down historic - theoretical approach to
different phases of human resource management and by some of them also offers deeper
description of such operation within the frame of the Police of the Czech Republic. Part
of this thesis is also focused on practice containing comparison of “young” and “old”
police officers view research results on some of the human resource management police

approaches.

KEYWORDS

Human resource management, corporate culture, corporate identity, corporate image,

workers, police officers, the Police of the Czech Republic.
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~Priloha ¢. 1 k rozkazu policejniho prezidenta ¢. 1 ze dne 2. 1. 2009, o profesni etice
Policie Ceské republiky*

ETICKY KODEX POLICIE CESKE REPUBLIKY

Prislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani, spoivajiciho ve
sluzbé verejnosti a zaloZzeného na ticté a respektu k lidskym pravim, vyjadiuji
nasledujici principy, jeZ chtéji sdilet a dodrZovat.

1) Cilem Policie Ceské republiky je

2)

3)

4)

a)
b)
©)
d)
€)

chranit bezpecnost a poradek ve spolecnosti,

prosazovat zakonnost,

chranit prava a svobody osob,

preventivné pusobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji,
usilovat o trvalou podporu a divéru verejnosti.

ZAkladnimi hodnotami Policie Ceské republiky jsou

a)
b)
©)
d)
e)

profesionalita,
nestrannost,
odpovédnost,
ohleduplnost,
bezuhonnost.

Zavazkem Policie Ceské republiky viidi spole¢nosti je

a)
b)

c)

d)

prosazovat zakony piimefenymi prostiedky s maximalni snahou o spolupraci s
vefejnosti, statnimi a nestatnimi institucemi,

chovat se dustojné a diveéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné€, korektn¢ a s
porozumé&nim a respektovat jejich distojnost,

uplatiiovat rovny a korektni pfistup ke kazdé osobé bez rozdilu, v souladu s
respektovanim kulturni a hodnotové odlisnosti ptislusniki mensinovych skupin
vSude tam, kde nedochazi ke stfetu se zadkony,

pfi vykonu sluzby jednat taktné, korektné¢ a vhodn€ uplatiiovat princip volného
uvazeni,

pouzivat donucovacich prostifedkii pouze v souladu se zdkonem; nikdy
nezachdzet s Zzadnou osobou kruté, nehumanné ani poniZujicim zpisobem,

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

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

zasadné odmitat jakékoliv korupéni jednéani, netolerovat tuto protizdkonnou
¢innost u jinych piislusniki Policie Ceské republiky, odmitnout dary nebo jiné
vyhody, jejichz piijetim by mohlo dojit k ovlivnéni vykonu sluzby,

zéasadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt stfetem zajmii.

ZAvazkem vidi ostatnim p¥islusnikim Policie Ceské republiky je

a)

usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci,
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b) dbat, aby vztahy byly zalozeny na zéklad¢ profesni kolegiality, vzdjemné tucty,
respektovani zasad slusného a korektniho jednéni; jakékoliv formy Sikanovani a
obtéZzovani ze strany spolupracovniki ¢i nadfizenych jsou vylouceny,

¢) netolerovat ani nekryt podezieni z trestné Cinnosti jinych piisluSniki Policie
Ceské republiky a trestnou &innost 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 p¥istupem piislusniki Policie Ceské republiky je
a) nést osobni odpovédnost za svoji moralni uroven a sviij profesionalni vykon,
b) chovat se bezthonné ve sluzbé€ i mimo ni tak, aby distojné reprezentovali Policii
Ceské republiky svym jednanim, vystupovanim i zevn&jskem.

Kazdy ptislusnik Policie Ceské republiky, ktery jedna v souladu se zikonem a
Etickym kodexem Policie Ceské republiky, si plné zaslouzi tictu, respekt a podporu
spole¢nosti, jejiz bezpecnost chrani i s nasazenim vlastniho Zivota.



Piiloha ¢. 2 - stranka ¢. 1

Pruzkum nazoru policisti na oblast rizeni lidskvch zdroju
u Policie Ceské Republiky

Vazeny kolego, vazena kolegyné,

ucelem tohoto prizkumu je zjistit Vase nazory na oblast fizeni lidskych zdrojt u Policie
Ceské republiky. Vzhledem k tomu, Ze pod pojem Fizeni lidskych zdroji lze podiadit relativng
vetsi pocet vzajemné provazanych ¢innosti, proto se chei prioritné zaméfit na oblast kariérniho
ristu, odménovani policistl, hodnoceni policistid a na oblast zahrnujici pracovni podminky
policistii. Cilem prizkumu je zjistit a vzajemné porovnat nazory dvou skupin policisti, které se
nachazeji témét v krajnich bodech usecky znazoriiujici dobu trvani sluzebniho poméru. Na
jedné stran¢ se pokusim prostifednictvim VaSich odpovédi zjistit nazory, piesnéji feceno
oCekavani a snad i idedly policejnich ,,novacki“. Na strané druhé budu zjistovat nazory -
zkuSenosti druhé skupiny policistd, a to policistill, ktefi po vice nez 20 - ti letech sluzby u policie
podali Zadost o propusténi ze sluzebniho poméru. Domnivam se, ze nazory téchto dvou skupin
policisti budou zna¢né rozlisné a myslim si, ze by bylo vhodné zkuSenosti delsi dobu slouzicich
policisti pfedat tém z Vas, ktefi na cestu sluzby obcanlim pravé nastupuji. Informace ziskané
timto prizkumem se budu snazit po jejich zpracovani a interpretaci poskytnou jak vedeni Vyssi
policejni $koly MV vBrng, tak i managementu Krajského feditelstvi policie CR
Jihomoravského kraje.

Predkladany dotaznik je anonymni, odpovédi budou zpracovany za vyuziti piislusnych
metod a Vase odpoveédi nemohou vést k Vasi identifikaci. Nemusite mit obavy, ze by nékdo

z Vasich nadfizenych, uciteld, ptipadné kolegi vidél jednotlivé vyplnéné dotazniky.

Vyplnéni a odevzdani dotazniku

Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 - 15 minut. Policisty z Vyssi policejni
Skoly MV v Bmé prosim o vraceni vyplnéného dotazniku zaméstnanci Skoly, ktery Vam
dotazniky rozdal. Policisty z druhé skupiny (20 a vice let trvani sluzebniho poméru) prosim
o vraceni (zaslani) vyplnéného dotazniku zp&t zadavateli na kancelai naméstka feditele KRP
JmK pro sluzbu kriminalni policie a vysSetfovani, Brno, Kounicova ¢. 24, a to nejpozdéji do
jednoho mésice poté, co prazdny dotaznik obdrzite.

Vzhledem k tomu, Ze dotaznik obsahuje rizné typy otazek (uzaviené, polooteviené
i §kalové), vénujte prosim pozornost zptsobu Vasich odpovédi. U otazek, kde mizete vybrat jen
z predvolenych odpovédi, nejpiijatelnéjsi odpoveéd’ zakrouzkujte.

Vsem z Vas, ktefi maji zajem na kontinualnim zvySovani urovné vSech oblasti fizeni
lidskych zdrojii u Policie Ceské republiky, a samoziejmé tém z Vis, ktefi cht&ji, byt jen
vyjadienim svych pravdivych nazoria na fizeni lidskych zdroji u policie, piispét k vétsi pracovni
spokojenosti policistii, chci podékovat. Jakékoli dotazy kucelu a cili mnou provadéného
prazkumu, ptipadné dotazy tykajici se nejasnosti pfi vypliovani dotazniku, rad zodpovim na
nize uvedenych kontaktech:

mobil: 602 470 171
sluzebni linka : 974 621 320
e-mail intranet PCR: antonin.hrdlicka.b@mv.cz
e-mail internet: tonda.hrdlicka@seznam.cz

Be. Antonin Hrdli¢ka
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V souvislosti s mym nastupem do sluZebniho poméru

kolektivu

policisty mam urdita ofekavani, ur¢ité nazory na oblast <Z: % ; é’ % %
Fizeni lidskych zdroji u policie, takze si myslim (vzhledem % f) =2 3 —§
k mym zkuSenostem ze sluZebniho poméru prislusnika é = § 21 & ‘5
Policie CR si myslim), Ze: = E =
ze strany bezprostfedniho nadfizeného je moje prace | ) 3 4 5
prubézné, objektivné a spravedlivé hodnocena
formalni periodicka hodnoceni mé prace jsou
objektivni, ze strany nadfizeného peclivé piipravena a 1 2 3 4 5
koresponduji s mym sebehodnocenim
v ramci sluzebniho hodnoceni nehraji zadnou roli
vzajemné osobni sympatie nebo antipatie mezi mnou a 1 2 3 4 5
nadfizenym
sluzebni hodnoceni je jednou z oblasti ¢innosti mého 1 ) 3 4 5
nadfizeného, s kterou nejsem spokojen
mam dostatek moznosti a pfilezitosti k seznamendi se s

o e . 1 2 3 4 5
kritérii hodnoceni mé sluzebni ¢innosti
kazdoro¢ni sluzebni hodnoceni je pro mého
nadfizeného zbyte¢né, nepodstatné a povazuje je za 1 2 3 4 5
kritika mé osoby ze strany nadtizeného je v roviné | ) 3 4 5
vécné
jasna hodnotici kritéria mé prace jsou pro mne dulezita 1 2 3 4 5
kvantitativni hodnotici kritéria mé prace nejsou

o el wrixier s . o 1 2 3 4 5

rozhodujici, dilezitéjsi je kvalita mnou odvedené prace
interval provadéni pribézného hodnoceni (kazdoro¢né)
a sluzebniho hodnoceni ( 1 x za tfi roky) je u policie 1 2 3 4 5
nastaven Spatné
uplatiiovani kariérniho postupu je transparentni a

C 1 2 3 4 5
objektivni
kazdy policista ma pti kariérnim postupu rovné Sance a | ) 3 4 5
prilezitosti
vybérova fizeni na sluzebni mista s priplatkem za
vedeni jsou objektivni, nezkreslena a vysledky nejsou 1 2 3 4 5
pfedem rozhodnuta
setkal jsem se ve své praxi s nespravedlnosti, | ) 3 4 5
nadrzovanim a protekci v rdmci vybérovych fizeni
na vedouci pozice se dostavaji policisté, kteti patii k
nejlepsim odborniktim a jsou i neformalnimi viidci 1 2 3 4 5
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V souvislosti s mym nastupem do sluZebniho poméru
policisty mam urdita ofekavani, ur¢ité nazory na oblast
Fizeni lidskych zdroji u policie, takze si myslim (vzhledem
k mym zkuSenostem ze sluZebniho poméru prislusnika
Policie CR si myslim), Ze:

rozhodné ANO

ANO

spise

ani souhlas, ani

nesouhlas

spise NE

rozhodné NE

vykonaval bych praci vedouciho 1épe, nez mtij
bezprostredni nadfizeny

moznosti mého profesniho rtstu (profesni rozvoj, dalsi
vzde¢lavani) jsou dostatecné

stane-li se z fadového policisty vedouci, podstatné se
zméni jeho chovani a vystupovani smérem k hor§imu

moji bezprostiedni nadfizeni jsou "lidé na svych
mistech"

kariérni postup u policie je mozny jen do urcité Grovng¢,
potom je tento vice zavisly na znamostech nez na
pracovnich kvalitach policisty

sluzebni pfijem odpovidda mym pracovnim vykonim

s pohyblivou slozkou sluzebniho pfijmu (osobni
ohodnoceni) pracuje milj nadfizeny systematicky,
objektivné a spravedlivé

finanéni a jiné odmény (nezahrnovat sluzebni pfijem)
mi jsou udélovany opravnéné, objektivné a ve vysi,
ktera odpovida dilezitosti splnéného tikolu

vvvvvv

vysledkt pfi vykonu sluzby je sluzebni piijem a
finan¢ni odmény

systém odménovani u policie je Spatné nastaven a dava
neomezenou moc vedoucim policistim

bylo by pro mé snizeni sluzebniho pfijmu o 5%
divodem pted¢asného odchodu od policie

systém odmeénovani je na mém pracovisti (oddélent,
odboru) uplatiiovan vedoucim spravné a
nezpochybnitelné

neformalni podékovani a neformalni ocenéni mé prace
ze strany nadfizeného je pro mne zna¢né motivujici

vzajemna informovanost o vysi odmén vSech
pracovnikl na oddéleni motivuje policisty k veétsi
pracovni aktivité

odmeénovani je u policie netransparentni a nema zadna
fakticka pravidla, vzdy jde pouze o subjektivni ndzor
nadfizené¢ho
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V souvislosti s mym nastupem do sluZebniho poméru

policisty mam urdita ofekavani, ur¢ité nazory na oblast <Z: % ; é’ % %

Fizeni lidskych zdroji u policie, takze si myslim (vzhledem % f) =3 2 —§

k mym zkuSenostem ze sluZebniho poméru prislusnika é 2 28 & =
s e A o p x o . s =

Policie CR si myslim), Ze: = 8

pracuji ve vyhovujicim pracovnim prostiedi 1 2 3 4 5

pracovni podminky v¢etné materialné technického

zabezpeceni a vybaveni odpovidaji potfebam vykonu 1 2 3 4 5

sluzby

pracovni podminky v¢etné materialné technického

zabezpeceni a vybaveni odpovidaji ekonomickym 1 2 3 4 5

moznostem policie

pracovni podminky vedoucich policistl jsou nepomérné 1 ) 3 4 5

lepsi, nez u policisti fadovych

upozoriuji nadfizené na nevyhovujici pracovni 1 ) 3 4 5

podminky

po mém upozornéni na nevyhovujici pracovni | ) 3 4 5

podminky se nadfizeni snazi o zajisténi napravy

béhem mého plisobeni u policie se pracovni podminky | ) 3 4 5

kontinualné zlepsuji

zmény pracovnich podminek na policejnich sluzebnach

oslovuji zejména obcany, ktefi se na sluzebny dostavili, 1 2 3 4 5

tyto zmény vsak nejsou pro samotné policisty pfinosem

souhlasim s projektem P 1000 1 2 3 4 5

vytvareni, udrzovani a rozvoj vhodnych pracovnich

podminek pro fadové policisty je pro nadtizené jednou 1 2 3 4 5

z jejich priorit

jsem dostate¢né informovan o tom, jaké pracovni | ) 3 4 5

vysledky se ode mne oc¢ekavaji

kdybych nyni nebyl policistou a byl ve vhodném véku, | ) 3 4 5

chtél bych znovu nastoupit k policii

do oblasti fizeni lidskych zdroji v ramci policie CR | ) 3 4 5

zasahuje politika

vlastnim détem (pokud bych mél nyni déti ve vhodném

veéku) bych v soucasné dobé doporucil vstoupit do fad 1 2 3 4 5

policie

je pro mne dulezité, co si o policistech mysli vefejnost 1 2 3 4 5




