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Téma, zaměření a cíl práce:

Autor si za téma zvolil popsat personální politiku resp, řízení lidských zdrojů jako důležitou oblast fungování firemní kultury v ozbrojeném sboru. Odvolává se na svou zkušenost  s touto problematikou ve vlastní řídící práci. Cíl své práce vidí v popisu jednoptlivých činností a procesů v oblasti řízení lidských zdrojů aplikované do podmínek Policie ČR. V praktické části své práce si chce ověřit své poznatky na vztah vnímání řízení lidských zdrojů k déce služebního poměru policisty. Práce řeší celou problematiku personální práce v komplexu tedy od výběrového řízení, přes karierní růst až po ukončení služeního poměru. Vazbu na studijní obor vidí zejména v oblasti celoživotního vzdělávání policistů, kteří se pohybují v multikulturní společnosti, řeší sociální konflikty, odhaluje trestnou činnost a jejich pachatele, poskytuje nezbytnou pomoc obětem a působí v oblasti prevence. Požadavek na schopnost kvalitní komunikace a odolnost v psychické zátěži patří do priorit kladených na policisty.

Struktura práce, vhodnost zvoleného postupu a použitých metod: 

Práce je rozdělena do tří kapitol teoretické části a na praktickou část.  Úvodní část se zabývá historicko-teoretickými východisky řešené problematiky. Autor definuje jednotlivé pojmy spojené s terorii řízení lidských zdrojů jako firemní kultura, firemní identita, image firmy, strategie lidských zdrojů a jiné.  Ve druhé kapitole již přechází do praktického uplatňování personální politiky firmy spojené s prognozou poptávky, s prognozou nabídky a potřebou sladění obou prognoz. Ze své zkušnosti propaguje doplňování středního managmentu z vlastních zdrojů oproti jejich přijímání mimo firmu. Zabývá se otázkou výběru nových zaměstnanců a  problematiku parafrázuje na roli trenéra  týmu. Zdůrazňuje nezbytnost systematického vzdělávání pracovníků, kdy organizace musí vědět čeho chce vzděláváním dosáhnout, pro které pracovníky, jaké bude ekonomické a institucionální zabezpečení, včetně závěrečné vyhodnocovací fáze. Pozornost věnuje kariernímu růstu, jeho jednotlivým typům a pozici pracovníka a firmy. V oblasti pracovních podmínek poukazuje na fakt, že se více věnuje pozornost pracovnímu prostředí než sociálně psychologickému klimatu pracoviště. Ve třetí kapitole se věnuje oblasti řízení a vedení pracovníků, jejich motivaci, hodnocení a odměňování.


V empirické části se autor zaměřil na komparaci dvou názorových skupin policistů, dle jejich délky služebního poměru. Názorů nově nastupujících policistů s nereálnými a naivními představami proti  zkušenostem s délkou služebního poměru, zejména u policistů končících služební poměr po 20 letech. 

Odborná úroveň, opodstatněnost závěrů, přinos pro praxi:

Práce je na velmi dobré odborné úrovni. Autor v práci vedle teorie, dobře aplikuje a místy i kriticky poukazuje na stav personální práce v podmínkách Policie ČR. K průzkumu přistoupil vysoce odborně a to jen zhodnotilo celou jeho diplomovou práci. Autor si sám klade otázku o přínosu a využitelnosti své práce. Odpovědí mu může být názor oponenta, aby byla práce nabídnuta policejnímu managmentu k seznámení.

Práce s literaturou:

Dostatečný počet literatury použité ke zpracování  práce.

Rozsah práce, jazyková, stylistická a formální úprava:

Práce je poměrně rozsáhlá,  je kvalitní, jazykově upravená a čtivá. Formální úprava bez závad.

Náměty připomínky nebo otázky pro obhajobu:

1. Jak z pohledu  praktického uplatňování řízení lidských zdrojů, jsou řešeny žádostí o uvolnění ze služebního poměru u policistů  s dobou služby kolem 20 let (tedy v době dalšího možného kariérního růstu)?

H o d n o c e n í

Práci doporučuji  k obhajobě a hodnotím ji stupněm A (výborně).

V Praze dne 19. dubna 2010                                                           JUDr. Petr Želásko

