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Úvod 
 

 Z his torického hlediska prošla celá  l idská společnost  j iţ  

poměrně dlouhým vývojem. Nicméně v  prŧběhu přibl iţně posledních 

200 let  se tento vývoj  s tal  výrazně dynamičtějš ím,  zejména 

v souvis los t i  s  rozvojem prŧmyslu a s  t ím souvisej ícím přesunem 

pracovních s i l  ze zemědělské výroby,  odehrávaj ící  se na venkově,  

do prŧmyslové výroby,  j ej íţ  centra byla  a s tále jsou v bl ízkost i  měst .   

 Pŧvodně zemědělská společnost  neměla pří l išnou potřebu 

vytvářet  velké městské aglomerace ,  tak  jak je  známe dnes.  Omezené 

moţnost i  t ransportu zboţí  i  osob a prostá skutečnost ,  ţe výrazná 

větš ina výrobních,  ekonomických i  pol i t ických s t ránek běţného ţ ivota,  

se týkala  poměrně malých  geograf ických prostor  zpŧsobovaly,   

ţe uvni t ř  tehdy exis tuj ící  společnost i  nevznikal  bezprostřední  t lak,  

který by vyúst i l  v  potřebu zásadní  koordinace a regulace j iţ  

nastavených při rozených  vztahŧ uvni t ř  společnost i .  

 Tato s i tuace se ale výrazným zpŧsobem změnila zejména během 

tzv.  prŧmyslové  revoluce,  jej íţ  počátky lze vysledovat  do první 

poloviny 18.  s tolet í .  Teprve s  rozvojem manufaktur ,  hromadné 

prŧmyslové výroby,  efekt ivnějš í  dopravy zboţí  i  osob,  a  s  t ím 

souvisej ícím vznikem velkých  a  bohatých prŧmyslových  měs t ,  vyvstala  

skutečná potřeba definovat  základní  sociální ,  výrobní ,  ekonomické,  

pol i t ické,  bezpečnost í  i  dalš í  vz tahy a zabývat  se  tak jej ich významy,  

vzájemnými souvis lostmi ,  ale i  his tori í ,  současnost í  i  predikcí  j ej ich 

dalš ího vývoje.  Vývoj  společnost i  s i  proto posléze vynut i l  vznik 

a rozvoj  mnoha formálních organizací  a  s  ním souvisej ící  rozmach 

byrokracie se všemi  jej ími  klady  i  zápory.   

 Mezi  takto vzniklé organizace patř í  i  veškeré bezpečnostní  sbory  

po celém světě ,  je j ichţ  ex is tence je  vysvět lována a  chápána jako  

prostředek zaj iš těn í  vni t řní  bezpečnost i  přís lušného s tátu a jeho 
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veřejného pořádku,  či  jako prostředek pro zaj iš tění  stabi l i ty s tátního  

zřízení .   

Cí lem této bakalářské práce  je  na základě s tudia odborné 

l i teratury s t ručně představi t  někol ik vybraných teori í  organizace,  

popsat  je  tak,  aby byly z jevné  jej ich charakteris t ické znaky  a zejména 

ze sociologického hlediska popsat  Pol ici i  České republ iky jako  

formální  organizaci  zř ízenou s tátem, právě s  přihlédnut ím k nalezeným 

charakteris t i ckým znakŧm popsaných teori í  organizací .   

K doplnění  takto z ískaných informací  bude dále  provedena 

případová s tudie vybraného  organizačního článku této organizace  

a cestou dotazníkového šetření  bude z j iš těn postoj  pol icis tŧ  

a  občanských zaměstnancŧ vykonávaj ících práci  v  rámci  daného 

organizačního článku k  některým projevŧm formální  organizace  

a byrokracie.    
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1 Základní pojmy 
 

1.1 Společnost  a stát 

 Společnost  je  jedním ze základních socio logických pojmŧ.  Ten to 

termín označuje nejobecnějš í  systém l idského souţi t í ,  j inými s lovy 

takto  označujeme „skupinu l idí ,  kteř í  ţ i j í  na urči tém území, podléhaj í  

témuţ systému pol i t ické autori t y a u vědomují  s i ,  ţe maj í  j inou iden t i tu 

neţ  ostatní  skupiny ţ i j ící  v  jej ich sous edství“.
1
 

 Oprot i  tomu je  s tát  „pol i t ický aparát  ( respekt ive vládní  ins t i tuce  

a  ostatní  s tátní  zaměstnanci ) ,  jenţ  spravuje urči té  území a jehoţ 

autori ta  se opírá o zákon a schopnost  pouţí t  s í ly “.
2
  

  

 Význam státu s  jeho vládou je pro svět  organizací  jedin ečný,  

a  to  především ze t ř í  dŧvodŧ :
3
 

-  pro jeho zákonodárnou moc,  jej ímţ prostřednictvím se  s tává  

“dveřníkem“ do svět la  organizací ;   

-  protoţe zakládá a zř izuje velké mnoţství  organizací ,  z  nichţ 

mnohé j sou pro svět  organ izací  kl íčové;  

-  protoţe reguluje t rh  v  případě t rţních selhání ,  to  znamená,  

ţe se s tává ve  jménu  veřejného blaha prostředníkem mezi  

poptávkou a nabídkou .  

 

 S tátní  a  místní  vlády z řizuj í  a  zakládaj í  ve  vztahu k  t rhu 

organizace:  

-  vŧči  t rhu normotvorné a s toj í cí  „nad“  ním; 

-  t rţní  organizace,  které jsou aktéry t rţní  poptávky a nabídky ;   

-  mimotrţní  organizace,  které se svým státním posláním vymykaj í  

pravidlŧm trhu (obrana s tátu,  bezpečí  obyvatel ,  péče o t rhem  ohroţené 

či  t rh  ohroţuj ící  osoby atd .) ,  u  těchto organizací  je  zvýšené r iz iko 

jej ich totálního charakteru.
4
  

                                                 
1
 Giddens, A. Sociologie. Příbram: Polity Press, 1997, s. 553.  

2
 Tamtéž s. 553. 

3 
Novotná, E. Sociologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 104-105. 

4 
Tamtéž s. 104-105. 
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 Je  tedy zřejmé,  ţe kaţdý s tát  z  dŧvodu zachování  a  zaj iš tění  

vlastní  ex is tence v prvé řadě podporuje rozvoj  těch inst i tucí ,  které  

přímo souvis í  s  jeho bezprostředním zachováním, tedy s  j eho vnějš í   

a  vni t řní  bezpečnost í .  Teprve ,  je- l i  zaj iš těna „fyzická“ bezpečnost  

s tátu,  obrací  s tát  svoj i  pozornost  na rozvoj  „nemil i tantních“ inst i tucí ,  

coţ  je  okamţik,  kdy mŧţe v  kontextu se společenskou,  pol i t ickou  

a  ekonomickou s i tuací  ve  společnost i  doj í t  k  rozvoj i  humanitních věd.   

Rozvoj  jednot l ivých inst i tucí  podporuje  s tát  zejména zakládáním 

nových organizací ,  úpravou legis lat ivních podmínek s távaj ících 

organizací  či  jej ich rest ruktural izací  nebo s loučením. Poměr mezi 

výdaj i  s tátu na rozvoj  jednot l ivých ins t i tucí  je  pak dán zejména jeho 

celkovou hospodářskou a ekonomickou vyspělost í ,  př ičemţ 

je permanentně ovl ivněn mezinárodní  hospodářskou a pol i t ickou 

s i tuací .  

 

 1.2 Instituce 

 Běţně se setkáváme se  s tejným chápáním významu slova 

organizace a inst i tuce.  Pojem ins t i tuce  pochází  z  lat inského s lova 

„ inst i tuere“,  coţ  znamená zřídi t  či  ustanovi t ,  ze sociologického 

hlediska pak obecně znamená souhrn více méně typických  a  závazných  

vzorcŧ chování  nebol i  zpŧso b,  jakým konkrétní  společnost  řeš í  a  své  

ex is tenční  problémy a potřeby (např.  zdravotnictví ,  soudnictví ,  

rodičovství) .  Členŧm společnost i  ex is tence inst i tucí  zároveň umoţňuje 

efekt ivněj i  se orientovat  ve společnost i  a  t ím zjednodušuje jej ich 

social izaci .  Fakt icky se jedná o ideu ,  kterou společnost  real izuje 

prostřednictvím organizací .   

 Německý sociolog a antropolog Arnold Gehlen  (1904 – 1976) 

napsal :  „Člověk má málo pudové výbavy,  a  tak s i  vytváří  inst i tuce,  

které mu mají  kompenzovat  tento  pociťovaný nedostatek“.
5
 

 

                                                 
5
 Danics, Š. a kol. Základy sociologie  a politologie. Praha: Vydavatelství  PA ČR v Praze, 2007, 

   s.  51. 
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1.3 Organizace 

 Pojem organizace  zastupuje  sociální  ú tvar  neosobního 

charakteru,  vytvořený s  konkrétním záměrem a tvořený konkrétními 

l idmi,  kteř í  v  jednot l ivých organizacích maj í  své členství  (např.  

univerz i ta ,  nemocnice) .  V současné společnost i  maj í  organizace  

naprosto zásadní  ro l i ,  neboť nás  provázej í  po celý ţ ivot ,  ovl ivňuj í  

 ho od našeho narození  v  porodním sále nemocnice,  při  výuce  

ve škole,  kdyţ s i  zapneme televiz i  nebo jedeme automobilem po ul ici ,   

aţ  do našeho skonu,  kdy je  t řeba nějakým zpŧsobem naloţi t  s  našimi 

ostatky.  Takzvané formální  organizace pak „představuj í  uměle 

vytvořený nástroj  koordinace akt ivi t  větš ího počtu l idí  za urči tým 

pevně s tanoveným cí lem.  Nejrŧznějš í  l idské akt ivi ty lze pochopi telně  

provozovat  i  j iným zpŧsobem neţ prostřednictvím formálních  

organizací .  Vyrábět  je  moţno v j is té  míře i  bez  výrobních podnikŧ  

a velkých f i rem. I vzdělávání  mŧţeme real izovat  bez  škol  a  celého  

systému škols tví .  Výhody,  které plynou z  formálně  ustanovené 

koordinace l idských činnost í ,  vedou však k  tomu,  ţe s tále větš í  oblast  

našich akt ivi t  je  provozován a organizovaně“.
6
  

 Veškeré formální  organizace vznikaj í  na základ ě právního aktu  

a jen a pouze na základě právního aktu mohou být  t aké zrušeny.   

V mezidobí  jsou organizace  pouze imaginárním prostorem, který bez  

právně formálního uspořádání  nemá j iný význa m neţ  svoj i  vlastní  

ex is tenci .  Teprve  organizování  a  výkon l idské  činnost i  j im dává 

smysl
7
.  

  Oprot i  výše uvedenému,  vznik a ex is tence n eformální 

organizace vyplývá z   osobních vztahŧ mezi  jej ími  jednot l ivými členy  

a ze shody či  bl ízkost i  jej ich cí lŧ .  Nejsou tedy organizovány s tátní  

mocí  a  nebývaj í  prvoplánově zaloţeny za účelem podpory exis tence  

s tátu .  

 

                                                 
6 

Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie.  Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 9. 
7 

Tamtéž s. 9. 
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1.4 Normy  

 Termínem „norma“ zpravidla označujeme obecné verbal izované 

pravidlo,  jeţ  maj í  jednaj ící  ve  svém chování  respektovat  a  kt eré  

se pro  ně pokládá za závazné
8
.  

 Tato pravidla jsou všeobecně známá a dodrţovaná ze t ř í  

základních dŧvodŧ.  Prvním dŧvodem je interiorizace normy 

(subjekt ivní  při jet í  normy za vlastní) ,  druhým dŧvodem je sankce 

(respekt ive odměna) za jej í  překročení  či  respektování  a  t řet ím 

dŧvodem je social i ta  (konformita)  l idí .
9
  

 Normy jako všeobecné s tandardy chování  a  jednání ,  j sou  odl išné 

podle jednot l ivých skupin l idí ,  kte ř í  je  uznávaj í  nebo jsou povinni   

se j imi  ř ídit .  Jedná se tedy především o nejrŧznější  zvyková  

či  náboţenská pravidla ,  et ické kodexy,  zákony.
10

 

 Dodrţování  některých norem je vynucováno pouze potřebou 

s tabi l izace mezi l idských vztahŧ,  oprot i  tomu dodrţování  urči tých  

právních norem (typicky t res tní  zákoník)  musí  být  vynucováno 

kupříkladu bezpečnostními  s loţkami přís lušného s tátu.   

  Jak bylo  prokázáno,  mocenská regulace se vyvine a s tane 

pří tomnou v  jakékol iv společnost i .   „Tuto regulaci  však nemusí  

provádět  konkrétní  osoba krále či  náčelníka vybavená monopolem  

na pouţi t í  nási l í .  S tejnou funkci  mŧţe vykonávat  bezprostřední  

sociální  kontrola,  t lak mínění  členŧ skupiny,  rozšířená víra  

v  závaznost  j is tého zpŧsobu jednání .  Tato pol i t ika bez  pol i t ikŧ nemusí 

být  o  nic méně  donucuj ící  neţ  moderní  pol icie “.
11

 

 

1.5 Byrokracie  

 „Termín byrokracie  je  výj imečně mnohoznačný.  Mŧţe zcela 

nehodnot ícím zpŧsobem označovat  organizaci  veřejné správy .  Ale 

mŧţe být  také označením pro nemoc organizací  zpŧsobuj ící  jej ich 

                                                 
8
  Velký sociologický slovník II. Praha: Karolinum, 1996. 

9
  Heřmanová, E. Patočka, J. Regionální sociologie, sociologie prostoru a prostředí. Praha:  Oeconomica,  

    2006, s. 43. 
10

 Tamtéž s. 43. 
11

  Keller, J. Úvod do sociologie.   Praha: Sociologické nakladatelství, 2006, s. 50. 
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fatální  neúčinnost .  Kromě toho je  moţné t ímto s lovem označovat 

víceméně nezbytné zásahy s tátu do sociálního hospodářského ţ ivota,  

mŧţe však být  i  označením pro mechanizmus ohroţuj ící  a pot lačuj ící  

l idskou svobodu.  Ve všech těchto prot ikladných významech vyrŧstá 

byrokrat ický mechanizmus z  j istých  rysŧ uspořádání  formálních 

organizací“.
12

 

 Pro účely této práce  je  t řeba chápat  byrokraci i  jako  

mechanizmus vni t řních pravidel  chování  členŧ  organizace,  který 

určuje zpŧsob rozdělení  moci  a  pravomoci  v  organizaci ,  organizační  

členění ,  pravidla komunikace,  kontrolu činnost í  a  dalš í .  Dále je  t řeba  

pochopi t ,  ţe jakákol iv,  i  sebemenší  organizace  (potaţmo organizovaná 

kolekt ivní  činnost)  mŧţe svoj i  činnost  vykonávat  efekt ivně pouze  

za předpokladu,  ţe kaţdý jej í  člen ví ,  jaká je  j eho pozice v  hierarchi i  

společnost i  a  jaké povinnost i  (a  s  nimi  souvisej ící  sankce)  se k  jeho  

pozici  poj í .  A právě tato p rostá skutečnost  je  prapŧvodním dŧvodem 

ke vzniku byrokrat ického aparátu jakékol iv formální  organizace.
13

 

 

1.6 Hierarchie  

 Pojem hierarchie  je  neodděl i telně spojen s  pojmy organizace  

a byrokracie.  Označuje zpŧsob rozdělení  moci  a  pravomocí  uvni t ř  

organizace mezi  jednot l ivce .  Výhoda hierarchického uspořádání  moci 

v  organizaci  spočívá v  tom, ţe je  přehledná,  větš inou s  pevně 

s tanovenými pravomocemi na jej ích jednot l ivých s tupních.  Kaţdý 

podřízený ví ,  co je  po něm poţadováno ,  proč  a jaké má očekávat  

sankce a kdo je  jeho  nadřízený.   

 Vynikaj ícím příkladem smyslu a významu hierarchie je  rozdělení 

moci  a  pravomocí  v  ozbrojených s loţkách po celém světě,  kdy 

umoţňuje účinnou dělbu práce,  tedy rychlé předávání  povelŧ,  jej ich 

plnění  a  zpětnou kontrolu činnost i  kaţdého  zúčastěného  

se s tanovením jeho osobní  odpovědnost i  za odvedený výkon.   

 

                                                 
12

 Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 10. 
13

 Tamtéž s. 10. 
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1.7 Management  

 Termín management  značí  ř ízení  podniku osobami (managery) 

nebo skupinami  osob,  kterým je svěřena kompetence  plánovat ,  

organizovat ,  rozhodovat ,  vést  a  kontrolovat .  Zjednodušeně řečeno  

se jedná o ř ídící  pracovníky.  

 

Rozl išuje se mezi :
14

 

 

-   vyšším (upper)  managementem – nejvyšší  s tupeň ř ízení ;  

-   s t ředním (middle)  managementem – skupina s t ředních 

vedoucích pracovníkŧ (odborníkŧ) ;  

-   n iţš ím (lower)  managementem podle  úrovní  roz hodování  – 

nejniţší  typ ř ízení  na úrovni  vedoucích oddělení .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
14

  Jandourek, J. Sociologický slovník. Praha: Portál, 2001, s. 148. 
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2 Vybrané teorie organizací a byrokracie 
 

2.1 Teorie moci a byrokracie 

 Patrně nejznámějším německým socio logem, který se zabýval  

teori í  organizace  a  byrokracie byl  Max Weber  (1 864-1920),  který 

konstruoval  jeden z  prvních modelŧ byrokrat ické  formy st ruktury 

formálních organizací .
15

  

 Výchozím Weberovým přesvědčením je,  ţe kaţdý zpŧsob 

organizace l idí  je  zaloţen na nerovném postavení  sdruţených 

jednot l ivcŧ.  Neodvratnost  byrokrat izace všech forem kolekt ivní  

činnost i  je  podle M. Webera dána čis tě  technickou převahou 

byrokrat ického ř ízení  oprot i  všem j iným formám organizace .
16 

 

 Weberŧv model  moderní  byrokracie je  charakteris t ický zejména:
17

 

-  kontinuálním vyřizováním záležitost í  d le více méně pevně        

s tanovených pravidel  a  postupŧ ;  

-  přesným rozdělením kompetencí  na jednot l ivých pracovních         

pozicích,  které jsou obsazeny kval i f ikovanými pracovníky ;  

-  principem úřední  hierarchie na jednot l ivých úrovních ř ízení ;  

-  kontrolou a dohledem nad činnost í  n iţších úřadŧ ze s t rany          

vyšších úřadŧ a moţnost í  odvolání  a s t íţnost í  niţších úřadŧ vŧči         

úřadŧm vyšším;  

-  dokumentování  všech činnost í  a  postupŧ v  rámci  organizace ,         

úřední  jednání  f ixně vedená písemnou formou  ( tedy zpětně         

přezkoumatelná) ;  

-  materiální  správní  prostředky nejsou ve vlastnictví  úředníkŧ         

(Weberova teorie  panství)
18

,  a  s  t ím souvisej ící  oddělení         

soukromého ţ ivota pracovníka od exis tence organizace ;   

                                                 
15

  Harrington, A. a kol. Moderní sociální teorie, Praha: Portál, 2009, s. 104-118. 
16

 Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 19-20. 
17

 Sám Max Weber vymezil šest základních znaků (principů) moderní byrokracie: 1. vymezení úředních 
    kompetencí, 2. princip úřední hierarchie a instančního postupu, 3. vedení agendy výhradně v písemné 
    podobě, 4. vyžadování odborného vzdělání pro výkon úředních funkcí. 5. využití veškeré pracovní síly 
    konkrétního úředníka k činnostem v úřadě, 6. existence pevně stanovených, víceméně kompletních 
    a naučitelných pravidel pro výkon úředních činností. 
18

 Keller, J. Dějiny klasické sociologie,  Praha: Sociologické nakladatelství.  2004.  s. 274- 281 
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-  „Úředníci  pracuj í  na plný úvazek a  dostávaj í  pla t .  Kaţdé 

pracovní  místo v hierar chi i  je  spojeno s  konkrétním a f ixním platem. 

Od pracovníkŧ se  očekává úsi l í  o  kariéru v rámci  organizace.  

K povýšení  dochází  na základě prokázaných schop nost í ,  seniority  

(odslouţených let )  nebo  kombinací  obou těchto kri té r i í“ .
19

 

  

2.2 Sociologický  funkcionalismus 

 Významným předs tavi telem sociologického funkcional izmu  

je  americký ekonom Robert  King Merton (1910-2003) .  Ve své 

vědeckovýzkumné činnost i  se zabývá zejména f inanční  ekonomií,  

matematickými a  kvant i tat ivními metodami.   

R.  K.  Merton částečně souhlasí  s  M. Weberem, zejména co se  

týká popisu byrokrat ického aparátu organizace.  Domnívá se však,  

ţe byrokrat ický systém nelze posuzovat  podle dosaţených cí lŧ ,  ale  měl  

by být  posuzován dle toho,  čeho nebyl  schopen na základě svých 

principŧ dosáhnout .  Tím měl  na mysl i  zejména rituální  chování  č lenŧ 

organizace,  které je  skryto v  pečl ivém dodrţování  vni t řních př edpisŧ 

organizace,  a  které  nazýval  „trénovaná neschopnost“ .  Dodrţování 

pravidel  se nestává  nástrojem k  dosaţení  cí lŧ ,  ale  je  samotným cí lem 

činnost i .  Systém se t ímto přís tupem dostává do s tavu pasivi ty  

aţ  neschopnost i ,  neboť konkrétní  úředník pouţívá „ leg ální“ ,  

respekt ive vyzkoušený či  odsouhlasený postup jako  šablonu   

i  v  s i tuacích zcela nevhodných.   Úředník daným postupem chrání  své  

postavení  v  rámci  organizace pro případ,  ţe jeho kreat ivní  (nezvyklý)  

přís tup bude napaden j iným (konformním) úředníkem , který bude 

zmaten výsledkem tohoto jednání .
20

   

Obdobným zdrojem konfl iktŧ je  skutečnost ,  ţe úředník vystupuje 

jako představi tel  organizace (úřadu).  Ve vzájemné interakci  tak má 

navrch před kl ientem organizace,  neboť uţi je - l i  úředník ve věci  

kl ienta předepsaný postup (byť nevhodně),  je  fakt icky chráněn  

před dŧsledky vni t řní  kontrol y organizace.  Kri t ika kl ienta směřovaná 

                                                 
19

  Giddens, A. Sociologie. Příbram: Polity Press, 199, s. 291. 
20

  Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 48-50. 

http://cs.wikipedia.org/wiki/Struktur%C3%A1ln%C3%AD_funkcionalismus
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vŧči  činnost i  úředníka zpětně vyvolává větš í  t lak na kontrolu jeho 

činnost i ,  coţ  úředníka o to  více nut í  k  úzkostnému dodrţování  

předpisŧ,  coţ  opětovně vyvolává nesouhlas  kl ientŧ atd.   

Byrokracie
21

 se  pro to s tává inst i tucí ,  která  se  z  nástroje 

organizace  změni la v  sebeúčel  a  vytvář í  tak zcela nového úředníka  – 

byrokrat ického inte lektuála,  který necí t í  odpovědnost  za své jednání  

a  jehoţ samotná ex is tence je  těsně propojena s  byrokraci í  o rganizace,  

ve které vykonává č innost .
22 

 

 

2.3 Teorie vědeckého - technického  řízení  

 Američan  Frederick Winslow Taylor  ( 1865-1915)  byl  s i lně 

ovl ivněn svoj í  zkušenost í  inţenýra ve  f i rmě Midvale Iron  Works.  Své 

úvahy věnoval  především snaze   o  zvýšení  produkt ivi ty prŧmyslové 

výroby na niţších s tupních ř ízení .  Zaměstnavatel  měl  analyzovat  

uţívané metody ř ízení  a  s távaj ící  organizaci  práce.   Na základě  

z j iš tění  mělo doj í t  k  rozloţení  produkt ivní  činnost i  na co  moţná 

nej jednodušší  úkony,  a   na t yto úkony special izovat  pracovníky  

 za účelem zvýšení  jej ich zručnost i  a  t ím i  produkt ivi ty.  K podpoření  

akt ivi ty dělníkŧ měla s louţi t  i  dnes  j iţ  běţná úkolová mzda.
23

 

 Tato idea byla ale značně nehumánní ,  neboť z  pracovníkŧ 

fakt icky vytvářela něco na zpŧsob naprogramovaných robotŧ .  Z  tohoto 

dŧvodu byla  ta to teorie povaţována za d ehumanizuj ící   

a  z  dlouhodobého pohledu za ekonomicky škodl ivou.
24

  

 

Principy vědeckého ř ízení  dle F.W.Taylora a jeho následovníkŧ:  

-  duch spolupráce mezi  dělníky a jej ich nadřízenými,  

nekonfl iktní  prostředí ,  které  zamezí  časovým ztrátám při  řešení  

konfl iktŧ ;  

-  vědecký výcvik dělníků  zaměřený na jej ich konkrétní  činnost  

pod vedením jej ich přímých nadřízených ;  

                                                 
21

  Keller, J. Úvod do sociologie.   Praha: Sociologické nakladatelství, 2006.   s. 55 
22

  Dostupné z: http://sociologie.unas.cz/soudoba_svetova_sociologie.htm.  [cit. 5.3.2011] 
23

  Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 17-18, 33, 
     35,  92. 
24

  Ritzer, G. McDonaldizace společnosti, Academia, 1996, s. 39-40. 
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-  kval i tní  výběr dělníkŧ s  ohledem na pracovní  zařaz ení  

a  motivaci  vykovávat  danou činnost ;  

-  analýzy metod řízení  a  organizace práce ,  opt imal izace a  také 

s tabi l izace výkonu nastaveného pracovního systému (normalizace 

činnost í ,  optimalizace dí lčích operací ,  s tanovení  denního úkolu) .  

 

 Jeho vidění  organizace ovl i vni l  zejména systém takzvané 

„pásové výroby“,  kterou ve svých podnicích ve větš ím měří tku uţíval  

 i  známý česk ý podnikatel  Tomáš Baťa (1876 -1932).
25

    

 

2.4 Teorie správy - klasické řízení 

 Nejznámějším teoret ikem řízení  byl  Francouz Henri  Fayol   

(1841-1925).  Jako jeden z  prvních teoret ikŧ managementu se zabýval  

rol í  manaţera uvni t ř  organizace.  

 Definoval  14 principŧ adminis t rat ivy,  k terými jsou dělba práce,  

autori ta ,  d iscipl ína,  jednota inst rukcí ,  jednota vedení ,  podřízení 

zájmŧm celku,  odměňování ,  centra l i zace,  řetězec vztahŧ,  řád  

a  pořádek,  korektnost ,  stabi l i ta  zaměstnanců ,  iniciat ivnost  a  duch 

kolegial i ty .
26

 
 

 Postupem doby se  vyvinuly některé  obecné principy tohoto 

pojet í  ř ízení  organizací :
27

 

1 .  zásada jediného vedoucího  –  pracovník dostává pokyny  

od jediného nadřízeného,  neměl  by tedy obdrţet  prot ichŧdné pokyny;  

2 .  vzestupné řízení  –  takzvané l iniové ř ízení ;  

3 .  rozpětí  kontroly  –  kaţdý nadřízený má mít  pouze takový počet  

podřízených,  které j e  schopen efekt ivně kontrolovat ;  

4 .  štáb a l inie –  š táb  má pouze poradní  ro l i ,  nezasahuje akt ivně  

do činnost i  vedoucího,  respekt ive tak činí  bez  úč ast i  či  vědomí jeho 

podřízeného;  

5 .  autori ta  a  odpovědnost  –  pravomoci  vedoucích se maj í  rovnat  

jej ich odpovědnost i ;  

                                                 
25

 Giddens, A.  Sociologie. Příbram: Polity Press, 199, s. 310-314. 
26

 Keller, J.  Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s.  39-40. 
27

 Bělohlávek, F. Organizační chování. Olomouc: Rubico, s.r.o., 1996, s.  33. 
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6 .  discipl ína;  

7 .  slušnost ;  

8 .  stabi l i ta  personálu .  

 

2.5 Škola „human relations“ 

  

 Představi telem tohoto směru je  zejména George El ton Mayo 

(1880-1949),
28

   amer icko -  australský psycholog a sociolog,  zakladatel  

„školy l idských vztahŧ“.  Takzvané Hawthornské s tudie ,  které 

probíhaly na pŧdě  f i rmě Western Electr ic  Company v  Chicagu (USA) ,   

z j išťovaly účinky rŧzného charakteru  pracovního prostředí  (např.  

osvět lení ,  hluk) na produkt ivi tu  práce.  Na základě prŧběţných 

výsledkŧ,  které  se  týkaly změn fyzického pracovního prostředí ,  byl  

dalš í  výzkum zaměřen na sociální  vz tahy v  pracovním kolekt ivu  

a  následně na vztahy mezi  zaměstnanci  a  managementem.  

 Překvapivým zj iš těním byl  vl iv  pocitu sounáležitosti  

jednot l ivého pracovníka se skupinou (neformální  vztah),  kdy jeho  

z totoţnění  se s  ambicemi pracovní  skupiny vedlo ke zvýšení  výkonu 

skupiny jako  celku .  Také zvyšuj ící  se poci t  dŧleţi tost i  pracovníkŧ 

s  moţnost í  alespoň částečně měni t  zavedené technologické zpŧ soby  

a  poci t  konkurence  z e s t rany dalš ích pracovních skupin pozi t ivně 

ovl ivni l i  produkt ivitu  práce v  prŧběhu s tudi í .
29

 

 Výsledek s tudi í  tak byl  poněkud nečekaný ,  došlo k  odhalení 

dŧleţi tého faktoru  ovl ivňuj ícího chod organizace  – společenský 

charakter  práce.   

 

Za podstatné faktory ovl ivňuj ící  chod organizace je  povaţováno 

především:  

-  vytváření  poci tŧ rovnost i  mezi  nadřízenými a podřízenými ;  

-  vytváření  poci tŧ sounáležitosti ,  sol idari ty a příslušnosti  

        k  f i rmě;  

                                                 
28

 Bělohlávek, F. Organizační chování. Olomouc: Rubico, s.r.o., 1996, s. 35. 
29

 Keller, J. Sociologie organizace a byrokracie. Praha: Sociologické nakladatelství, 2007, s. 32-35. 

http://cs.wikipedia.org/wiki/Spojen%C3%A9_st%C3%A1ty_americk%C3%A9
http://cs.wikipedia.org/wiki/Austr%C3%A1lie
http://cs.wikipedia.org/wiki/Psycholog
http://cs.wikipedia.org/wiki/Sociolog
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-  vytváření  podmínek k řešení  problémŧ zaměstnancŧ;  

-  vytváření  podmínek pro účast  pracovníků  na ř ízení  f i rmy.  

 

2.6 Sociálně-psychologický přístup 

 Douglas  McGregor  (1906-1964)
30

,  jako typický představi tel  

sociálně-psychologického přís tupu ,  je  autorem teorie  X a Y.  

Dosavadní  pohled  vedoucích  pracovníkŧ na  ř ízení  l idí   

charakterizoval  jako   teori i  X.  Prot i  tomu postavi l  svoj i  humanist ickou 

teori i  Y.  Jest l iţe premisa teorie X tvrdí ,  ţe pracovník je  l íný ,  teorie  

 Y tvrdí ,ţe pracovník je  při rozeně aktivní .   

 Pokud se vedoucí  pracovník s t r iktně ř ídí  teori í  X,  tento  

je  od prvopočátku  podezíravý,  „ubí j í“  své podřízené zbytečnou 

kontrolou a t lakem na v ýkon.  Výsledkem je apat ie  pracovníka a jeho  

rez ignace na výkon jako následek negat ivní  zkušenost i  s  organizací .   

V případě ř ízení  činnost i  dle teorie Y je pracovník ochoten   

se samostatně  a  akt ivně angaţovat  ve  prospěch organizace,  coţ  vede 

ke z totoţnění  individuálních cí lŧ  (např.  výše odměny -  p latu)  s  cí l i  

organizace (zvýšení  produkt ivi ty) .   

 

 

2.7  Dílčí závěr  

 Německého sociologa Maxe Webera j sem vybral  dŧvodu jeho 

nesporné zásluhy o  vybuzení  odborného zájmu na téma sociologie 

organizace.   J iţ  v  době vzniku jeho koncepcí  panství  se s tal  terčem 

kri t iky ze s t rany svých kolegŧ.  Velmi poučný je také jeho pohled  

na byrokraci i ,  ve  k teré našel  i  prvek demokracie  (který bych  v  této 

souvis lost i  j inak nehledal  -    v  oblast i  rovnost i  občanŧ před  zákonem). 

Jeho tvrzení ,  ţe „technicky byrokracie reprezentuje nejčis tš í  typ 

legální  autori ty“ je  všeobecně známý,  a je  velmi  bl ízký k  duchu 

organizace Pol icie České republ iky.   

                                                 
30

 Bělohlávek, F. Organizační chování. Olomouc: Rubico, s.r.o., 1996, s. 36. 
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 Robert  Merton s i  zaslouţí  pozornost  pro věcnou kr i t iku 

Weberových názorŧ  a všezahrnuj ící  a  nadčasové analýzy negat ivních 

vlastnost í  byrokrat ického aparátu ,  se  kterými by se  měl  seznámit 

patrně kaţdý zaměstnanec s tátní  správy.   

 Názory amerického autora  Fredericka  Winslowa Taylora  jsou 

poučné v  tom směru,  ţe ne vţdy je  vhodné pohl íţet  na člověka jako  

na jednoduchou součástku s loţi tějš ího systému.  Jeho  ignorování  

při rozených potřeb  pracovníkŧ budiţ  naší  společnost i  varováním  

před vnímáním člověka v  rol i  nemysl ícího „robota“.  

 Francouzského sociologa Henri  Fayola   j sem vybral  pro  jeho 

pochopení  a  definování  dŧleţi tosti  jednotného vedení .  Na poli  

managementu dosáhl  významu srovnatelného s  Maxem Weberem.  

Pol icie jako fakt icky polovojenská organizace,  funguje obecně  

 na principu povinnost i  ze zákona,  plnění  úkolŧ je  zaj išťováno rozkazy 

a dohledem nadřízenýc h.  

 George El ton Mayo  jako jeden z  prvních autorŧ pochopi l ,  popsal  

a  vysvět l i l  dŧleţi tost  neformálních vztahŧ na pracoviš t i ,  význam 

zdravé hrdost i  jednot l ivcŧ na jej ich povo lání  (profesní  profesional i ta)  

či  poci tu  sounáleţi tost i  s  týmem.  

 Douglas  McGregor  s i  zaslouţí  naši  pozornost ,  neboť vys t ihl  

potřebu pozi t ivního přís tupu nadřízených vŧči  podřízeným. Zpochybni l  

jedinečnost  hmotné s t ránky motivace k  pracovnímu výkonu  

a  zdŧrazňoval  vyváţený přís tup vedoucích pracovníkŧ k  jej ich 

podřízeným. Státní  zaměstnanec unavený podezíráním, kontrolami  

či  pronásledováním ze s t ran y svého nadřízeného mŧţe jen stěţ í  řádně  

a  dŧstojně reprezentovat  svŧj  úřad  a řádně vykonávat  svoj i  činnost .  

 Je z jevné ,  ţe těch někol ik teori í  (pohledŧ) na  organizace  

a byrokraci i ,  které uvádím, nemŧţe v  ţádném případě post ihnout  celou 

bohatost  této p roblematiky.  Stejně  tak je  zřejmé ,  ţe tato práce  

by s těţ í  obsáhla celou problematiku byť jen jediné z  nich.  Z jej ich  

výběru je  patrné  jen jedno -  žádná z  těchto teori í  není  komplexní ,  

žádná z  nich nezahrnuje veškeré děje  a principy  uvnit ř  organizací .  

Dle mého názoru se ţádné dvě z  teori í  navzájem nevyvrací ,  naopak,  

domnívám se,  ţe se navzájem doplňuj í  a  objasňuj í .  
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 Při  s tudiu principŧ fungování  organizací  a  byrokracie  byly 

nicméně nalezeny a pops ány některé základní  vztahy,  které nás  v té  či  

oné podobě s tále obklopuj í ,  i  kdyţ s i  je  moţná plně neuvědomuje me.  

Tyto vztahy následně tvoří  odrazové mŧstky pro  popisování  

a  vysvět lování  a  pochopení  jednot l ivých teori í .   
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3 Vybraná specifika státní správy 

   a Policie České republiky 
 

3.1 Princip hierarchie v organizaci 

 Pro pochopení  a  charakterizování  vni t řních pravidel  organizace  

(s tátní  správy obecně) ,  na jej ichţ  funkčnost i  je  t rvání  organizace  

závis lé,  je  t řeba vymezi t  základní  pr vky hierarchie organizace.  Tyto  

prvky,  respekt ive dŧraz  na prosazování  zejména některých z  nich,  

v  rámci  konkrétních  organizací ,  pak z  pohledu sociologického h lediska 

charakterizuj í  danou organizaci .    

 Základním atr ibutem je zpŧsob dělení moci ,  coţ  je  sch opnost  

osoby nebo skupiny osob prosazovat  ve společnost i  své zájmy  

a dosahovat  tak svých vlastních cí lŧ .  Zpŧsobi lost  mít  moc je  zcela 

zásadní ,  neboť zpŧsob,  jakým je  prosazována,  v  organizaci  

neovl ivňuje pouze postavení  vlastníka moci ,  ale  podstatným zpŧso bem 

i  jeho sociální  okol í ,  a  to  do  té  míry,  ţe v  negat ivním případě mŧţe 

výkon moci  ohrozi t  samotnou exis tenci  organizace.   

 S  obecným pojmem moc dále souvis í  pojem autori ta .  Tu chápeme 

jako legi t imní  moc osoby nebo skupiny osob nad větš ím celkem. 

Legi t imní  drţení  moci  je  kl íčové,  protoţe právě j ím se autori ta  l iš í  

od š i rš ího pojmu moc,  která mŧţe být  uplatňována mnoha zpŧsoby 

včetně fyzického nási l í .  Autori ta  ve své podstatě vychází  z  faktu,   

ţe podřízení  uznávaj í  kompetence svého nadřízeného do té  míry,   

ţe při j ímaj í  jeho právo ř ídi t  jej ich činnost .   

 V pří rodě,  v  boj i  o  moc a autori tu  v í těz í  s i lnějš í ,  v  případě 

organizace by ale  boj  o  vŧdcovství  mohl  závaţným zpŧsobem ohrozi t  

chod i  t rvání  organizace a nenávratně poškodi t  sociá lní  vazby 

podřízených pracovníkŧ,  nehledě  na objekt ivní  skutečnost ,   

ţe organizace vzniklé za odl išným účelem vyţaduj í  i  odl išné 

schopnost i  vŧdce.   

 Zejména z  těchto  dŧvodŧ musí  nosi tel  legi t imní  moci  

v  organizaci  splňovat  poţadavky,  které organizace po pracovnících  
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umístěných ve své   hierarchi i  na konkrétních pracovních pozicích 

vyţaduje.  Tento fakt  s  sebou ale přináší  konfl ikt ,  který tkví   

ve skutečnost i ,  ţe nosi telem moci  se tak mŧţe s tát  jedinec formálně 

s ice splňuj ící  poţadavky na  to ,  aby se s tal  legi t imním nosi telem moci ,  

ale  zároveň neschopný jej ího prakt ického výkonu.  Pokud daný jedinec 

postrádá i  př i rozenou autori tu ,  opírá svoj i  moc (obhajuje  

a  brání  svoj i  sociální  a  pracovní  pozici)  pouze na základě výkladu 

norem, kterými je  chod organizace uspořádán.   
 

 S  ohledem na skutečnost ,  ţe normy předepisuj í  nebo zakazuj í  

nějakou formu chování  uvni t ř  společnost i ,  a  ţe tvorba,  úprava a rušení  

norem je zpravidla ovládána právě nosi telem legi t imní  moci ,  se zde 

otvírá cesta k  jednomu z   mnoha paradoxŧ byrokracie,  známému 

zejména ze s tátem řízených organizací ,  kdy jsou vedoucí  pozice 

dlouhodobě „obléhány“ jedinci  bez  pot řebné „prakt ické“ zpŧsobi losti  

k  výkonu moci .  Tato s i tuace následně vede k  zakonzervování 

s távaj ícího s tavu organizace,  bez  moţnost i  pruţného reagování  nejen  

na jej í  potřeby,  ale i  na výkon jej í  činnost i .   
 

  V moderní  době se  tedy patrně  kaţdá větš í  organizace potýká  

s  pří l iš  zbytnělým systémem předpisŧ a dalš ích vni t řních pravidel  

fungování ,  které  byly vytvořeny za účelem zefekt ivnění  jej ich  chodu,  

ale v  urči tém okamţiku exis tence organizací  navozuj í  s tav,  jenţ 

fakt icky činnost ,  pro jej íţ  výkon byly  organizace vytvořen y,  t lumí.
31

 

Zároveň ze své podstaty vytváří  dalš í ,  dř íve netušené problémy,  které 

jsou následně „řešeny“ vytvořením dalš ích pravidel  a  norem, které  

 je  t řeba apl ikovat  do praxe a zároveň kontrolovat  jej ich dodrţování  

 za účelem zaj iš tění  (opět)  jej ich domnělé efekt ivnost i .   
 

 

 Z uvedeného lze odvodi t  prosté pravidlo,  ţe čím více energie 

spotřebuje organizace  na udrţení  a  kontrolou chodu svého 

byrokrat ického aparátu,  t ím méně energie vydá na účel ,  pro   který byla 

vytvořena.  Pro ekonomický a efekt ivní  chod organizace je  tedy t řeba  

zaj is t i t  pouze takový s tupeň  byrokracie ,  který nebude vytvářet  nové,  

                                                 
31

 Zjednodušeně a poněkud nepřesně bývá tento stav nazýván byrokratizace. 
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samoúčelné činnost i ,  bez  bl iţš í  návaznost i  na pŧvodní  smysl  vzniku  

organizace.   

 

3.2 Rozdíly mezi byrokracií ve státní správě   

      a soukromém sektoru  

 Zcela zásadní  rozdí l  mezi  smyslem byrokracie ve s tátní  správě  

oprot i  soukromému sektoru tkví  ve skutečnost i ,  ţe je  to  pr ávě 

soukromý sektor ,  který svoj í  činnost í  vytváří  zdroje pro svoj i  dalš í  

ex is tenci .   A nejen to ,  je  fa kt icky s tátem, na jehoţ území svoj i  činnost  

real izuje nucen ,  aby část  svého z isku,  kte rý by j inak mohl  věnovat 

svému vlastnímu rozvoj i ,  předat  ve formě daní  právě do rukou s tátu.  

Byrokrat  v  soukromém sektoru tedy mnohem lépe zná a  chápe cenu 

svého vydobytého  z isku na rozdí l  od byrokrata ve  s tátní  správě,  

kterému je  část  ciz ího (soukromého)  z isku automaticky,  bez  vlastního 

přičinění  přidělena,  ať  j iţ  k  dalš í  správě  (například výběr  

a  přerozdělování  dan í)  nebo ve formě odměny (platu) .   Byrokrat  

ve s tátní  správě své s luţby fakt icky neprodává,  jeho pracovní  výkon 

není  hodnocen svobodným trhem , ale v  uměle vytvořeném prostředí ,  

nebývá omezován ani  ohroţován výkyvy t rhu a větš inou  se  nemusí  bát  

o  své zaměstnání  (vyví jet  akt ivi ty nad míru nezbytnou) ,  a  proto  

se s tává nepruţným a nej is tým,  má-l i  se sám (o své odpovědnost i ) 

rozhodnout  v  s i tuaci ,  na kterou nebyl  předem vycvičen nebo které tak 

docela nerozumí.  

 Ţe  je  tento problém celé roky s tále s tejný a  s tále ak tuální  je  

zřejmé i  z  konstatování  nejznámějšího českého podnikatele J .  A.  Bat i .  

Ten v  knize Budujeme s tát
32

,  vydané v  roce 1938(! )  uvádí ,  ţe v  roce 

1930 zaměstnával  s tát  428.000 osob,  obce 92.000 osob a ostatní  

veřejné  svazky asi  100.000 osob.   Přímo ve s t átních podnicích,  které  

nevydělávaj í  podnikatelsky ani  „haléře“ pracovalo 294.000 osob.  

V roce 1935 (dŧs ledek  probíhaj ící  Velké hospodářské krize
33

) 

                                                 
32

 Baťa A. J. a kol. Budujeme stát, Zlín: „Tisk“, 1938 , s. 161-162. 
33

 Hospodářský kolaps nastal v roce 1929 . Krize probíhala prakticky po celá 30. léta 20. století  a stala se 
    jednou z hlavních  příčin vzniku II. světové války. 



26 

 

zaměstnával  s tát  j iţ  jenom 196.000 osob,  kterým novými zákony  

a nařízeními přidal  práci  a  ubral  plat .  Výsled kem byly s tupňovi té 

schodky,  které musel  opětovně „financovat“ soukromý sektor .   

Na s tejném místě J .  A.  Baťa  ješ tě  uvádí ,  ţe s tátní  dráhy měly podle  

sčí tání  v  lednu 1937 celkem 117.542 zaměstnancŧ a  ţe s tátní  podnik 

brzdí  vývoj  dopravy v  celém státě a  s tále prodělává.  Z výše uvedeného 

je při   porovnání  se současnou společenskou,  ekonomickou  

a  pol i t ickou s i tuací  v  této zemi zřejmé,  ţe „f i lozofie“ a schopnost i  

s tátní  správy se s  lé ty téměř nemění .  
 

  Běţný občan  srovnává fungování  s tátní  správy s  principy 

platnými v  soukromém sektoru,  který je  mu bl iţš í .  Při tom dospívá 

názoru,  ţe s tátní  správa ,  potaţmo byrokrat ický aparát  ho š ikanuje,  

přinejmenším alespoň omezuje.   Je rozmrzelý z  jeho těţkopádnost i ,  

domnělé nebo skutečné neefekt ivi ty a nezájmu.  

 „Byrokracie j ako  první  a  hned v  masovém měří tku učini la   

z  nezájmu o druhé l idi  a  jej ich problémy zdánl ivě zcela funkční  

postoj“.
34

 

 V případě pol icejního sboru,  který má ve své podstatě 

zakomponovanou i  represivní  s loţku ( např.  přestupkové a t res tní  

ř ízení ,  s i lniční  kontroly,  bezpečnostní  opatření  -  například asis tence  

při  demonstracích ) ,  je  kri t ika byrokrat ického aparátu o to  cí lenějš í .   

Pol icie je  v  praxi  často kri t izována za nesmyslné  poţadavky  

či  omezení ,  které uplatňuje vŧči  svým „zákazníkŧm“  -  občanŧm státu,  

neboť ne kaţdý s i  uvědomuje,  ţe  samotná pol icie  je  vázána  

a omezována byrokrat ickými pravidly.   

 „Musíme se smíři t  se skutečnost í ,  ţe osvědčené zpŧsoby 

soukromého podnikání  nelze pouţí t  v  oblastech,  jako  je  pol icie nebo 

výběr daní“.
35

 

 Hodnocení  efekt ivi ty a v ýkonu (potaţmo smyslu ex is tence)  

s tátní  organizace ,  jakou je  Pol icie České republ iky ,  se díky tomu stává  

velmi  problematické,  neboť veškeré k  tomu konstruované pomŧcky  

se ve svém základě opíraj í  o  uměle vytvořené (právní)  prostředí  –   

                                                 
34

 Keller, J.  Dvanáct omylů sociologie, Praha: Sociologické nakladatelství, 1995, s. 145. 
35

 Mises, L. Byrokracie, Praha: Liberální institut, 2002, s. 152. 
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na rozdí l  od soukromého sektoru,  který je  zcela při rozeně hodnocen 

t rţním prostředím. K  dalš ímu zkreslení  přispívaj í  i  veřejnoprávní  

média,  která s ice po  roce 1989 mohou svobodně informovat  o  činnost i  

Pol icie České republ iky,  ale maj í  z  dŧvodu snahy o zaj iš tění  vyšší  

s ledovanost i  právě jej ich „produkce“  (efekt  t rhu) ,  tendenci  činnost  

pol icie skandal izovat  z  dŧvodu,  aby zaujala  své konzumenty,  nehledě  

na skutečnost ,  ţe poměrně často a nekri t icky zaměňuj í  výsledky 

činnost i  soudŧ   a  státních zastupi tels tví  za práci  pol icejního s boru. 

Posledním dŧleţi tým zdrojem problémŧ při  hodnocení  organizací  typu 

pol icejního sboru je samotná sociální ,  pol i t ická  a ekonomická s i tuace ,  

ve které pol icejní  sbor vykonává svoj i  činnost .   

 Nicméně,  vezmeme-l i  za  výchozí  myšlenku,  ţe cena jakéhokol iv 

zboţí či  s luţby na  svobodném trhu je  fakt icky určována názory 

zákazníkŧ (konzumentŧ s luţby) ,  j e  moţné t rţní  hodnotu pol icie 

alespoň přibl iţně hodnot i t  na základě  sociologických prŧzkumŧ  se 

zaměřením na pres t iţ  povolání ,  poci t  bezpečí  a  míru dŧvěry ve 

vybrané s tátní  organizace.  

 Pohled s tátu ( jako zřizovatele)  na hodnotu Policie České 

republ iky je  samozřejmě odl išný,  neboť  priori ty s tátní  moci  a  občana 

se mohou značně rozcházet ,  ne -l i  být  v  přímém rozporu .
36

 

 

3.3 Státní služba 

 Inst i tut  s tátní  s luţby je  utvářen v jednot l ivých s tátech tak ,  jak  

to  vyplývá z  jej ich  his torických zkušenost í ,  z  jej ich t radic,  kul tury,  

sociálních podmínek a pol i t ických poměrŧ.   Státní  s luţba  pak patř í  

do skupiny klasických inst i tutŧ evropského veřejného,  především 

ústavního a  správního práva.  Moderní  doba ve správně-právní  teori i  

nalézá dva základní  systémy státní  s luţby,  nicméně v oblas t i  správně-

právní  praxe je  na  místě poněkud vhodnějš í  dělení  na t ř i  systémy.
37

 

                                                 
36

 Vynikajícím příkladem, jak lze chápat smysl, význam a poslání „bezpečnostního sboru“ je tolik 
kritizovaná činnost některých obecních a městských policií, zaměřená především na zvyšování příjmů 
konkrétní obce, a to formou usilovného výběru pokut, bez bližšího vztahu k zajištění veřejného pořádku a 
bezpečnosti. 
37

 Mates, P. Matula, M. Kapitoly z dějin a teorie veřejné správy. Praha: VŠE, 1998. 
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3.3.1 Kariérní systém  

 Tento systém je základním kamenem státní  s luţby,  neboť 

v ideální  podobě zaj išťuje zaměstnance po celý jeho produkt ivní  věk,  

čímţ ho chrání  před nástrahami t rhu a činí  ho  t ím závis lým  

na organizaci .  Kariérní  systém je  tedy konstruován  tak,  aby  

pro s tátního zaměstnance bylo „výhodné“ setrvat  ve s tátní  správě   

co nejdéle  ( je  s tabi l izován jak on tak i  organizace) .  Tímto zpŧsobem  

je  nejen zaj išťována  loajal i ta  zaměstnancŧ  vŧči  byrokrat ickému 

systému (ţ ivi tel i ) ,  ale  zároveň se t ímto opatřením sniţuje jej ich 

f luktuace,  dochází  k  omezování  odchodŧ odborníkŧ ( a profesionálních 

byrokrat ických kar iér is tŧ )  a  jsou sniţovány náklady na výcvik  

nováčkŧ.  Noví  zaměstnanci  jsou při j ímáni  na  nástupní  (s tar tovní)  

pozice,  ze kterých  jsou v  prŧběhu své  kariéry postupně povyšováni   

na vyšší  posty,  na  základě plnění  dalš ích po dmínek (doba s luţby,  

vzdělání  atd.) .  Typickou organizací  uţívaj ící  tento systém je také 

Pol icie České republ iky.  

 K zásadním nevýhodám tohoto systému patř í ,  ţe vytváří  jakési  

podhoubí  pro dalš í  nárŧst  byrokracie ,  kdy postupně  dochází  

ke zvýšení  počtu profesionálních byrokratŧ (bez  vztahu k  principŧm 

ekonomičnost i )  spojeného s  jej ich neochotou přizpŧsobovat  se změnám 

a k  nepruţnost i  systému jako celku.   

 

 

3.3.2 Systém merit - poziční systém 

 Systém je zaloţen na odborných předpokladech p ro zastávání  

konkrétní  pozice v  hierarchi i  organizace .  Nezáleţí  na tom, zda 

uchazeč o  tuto pozici  pochází  ze s tátní  správy nebo soukromého 

sektoru,  dŧleţi tá  je  pouze odborná kval i f ikace uchazeče.  Vzhledem 

k tomu,  ţe je  tento systém poměrně dynamický,  nezaj išťuje pro s tátní  

správu tol ik  potřebnou s tabi l i tu  systému a loajal i tu  zaměstnancŧ.  
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3.3.3 Spoils systém 
 

 Hanl ivě  (nicméně z  mého pohledu zaslouţeně)  je  tento systém 

také nazýván „kořis tnický systém“.  Vychází  z  názoru,  ţe pol i t ická 

s t rana,  která zví tězí  ve volbách ,  získává práva na obsazení  pozic  

 ve s tátní  správě svými členy a s toupenci .  Z  logiky věci  vede tento 

systém k   celkové labi l i tě  s tátní  správy.  V  naší  zemi se vidi telně 

projevuje v  povolebních obdobích při  přeobsazování  například postŧ  

pol icejního prezidenta a jeh o náměstkŧ.  

 

 

 

3.4 Policie České republiky 

3.4.1 Sluţební slib  

 „Sl ibuj i  na svou čest  a  svědomí,  ţe při  výkonu s luţby budu 

nestranný a budu dŧsledně dodrţovat  právní  a  s luţební  předpisy,  plni t  

rozkazy svých nadřízených a nikdy nezneuţi j i  svého sluţebního 

postavení .  Budu se  vţdy a všude chovat  tak,  abych svým jednáním 

neohrozi l  dobrou pověst  bezpečnostního sboru.  Sluţební povinnost i  

budu plni t  řádně a svědomitě a nebudu váhat  při  ochraně zájmŧ České 

republ iky nasadi t  i  vlas tní  ţ ivot .“
38

 

 

3.4.2  Policie  - pojem a funkce  

 Samotný pojem pol icie je  odvozen  ze s lova „pol is“,  které 

znamená město nebo městský s tát .  Ze s lova „pol is“ je  odvozen výraz 

„pol i teiá“ ,  který je  překládán jako „spořádaný s tav města nebo činnost  

k  jeho dosaţení“ .   Postupem doby se primární  smysl  s lova  setřel  

a  dnes je  obecně t ímto „nově“ vzniklým pojmem chápán ozbrojený,  

polovojensky organizovaný sbor,  z ř ízený,  ovládaný  

a  vyuţívaný s tátem k  zaj iš tění  jeho vni t řn í  s tabi l i ty,  j inak řečeno ,  

                                                 
38

 Dostupné z: http://www.policie.cz/clanek/sluzebni-slib.aspx. [cit. 1. 4. 2011]. 
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k  ochraně bezpečnost i  a  veřejného pořádku,  coţ  je  mimo j iné 

vyjádřeno také v  dnes tol ik  uţívaném mottu Pol icie České republ iky 

„pomáhat  a  chráni t“.  Pol icie České republ iky
39

 tak patř í  do systému 

orgánŧ veřejné správy vykonávaj ící  pol icejní  funkce (které jsou 

taxat ivně vyjádřené v  právních normách),  přičemţ jsou  k dosaţení  

smyslu své ex is tence vybaveny zákonnými pravomocemi  –  nucením.
40

   

 Díky donucování  k  dodrţování  právních norem  je  pol icie  část í  

veřejnost i  chápána ( tol iko)  jako represivní  s loţka s tátu určená 

k obtěţování  občanŧ a jako nástroj  s tátu ke sniţován í  schodku s tátního 

rozpočtu.  Z funkčního hlediska se nicméně jedná o kompetence  

pol icejní  správy na  urči tém území na úseku bezpečnost i  a  veřejného 

pořádku.  Z hlediska organizačního se jedná o specif ický systém 

orgánŧ s tátní  správy,  kdy došlo ze s t rany s tát u ke zřízení  jednotného 

ozbrojeného bezpečnostního sboru  -  Policie České republ iky.   

 Funkcí  Pol icie ČR jako ozbrojeného  bezpečnostního sboru České 

republ iky je  tedy „s louţi t  veřejnost i “ .
41

 Mezi  jej í  základní  úkoly patř í  

chráni t  bezpečnost  osob a majetku a veřejný pořádek,  předcházet  

t res tné činnost i ,  plni t  úkoly podle t res tního řádu  a j iné s tátem
42

 

u loţené úkoly na úseku veřejného pořádku a bezpečnost i ,  a  dále  

ty úkoly,  k  jej ichţ  plnění  je  Česká republ ika vázána rat i f i kovanými 

mezinárodními smlouvami .   

 

3.4.3 Policie v období Československého státu 

        (1945-1989)  

 V roce 1945 se  základem nové s tátotvorné činnost i   

v  osvobozeném československém státě se s tal  Košický v ládní  program, 

při jatý dne 5.  dubna  1945 první  československou vládou Národní  

fronty Čechŧ a Slovákŧ v Košicích.  Posláním minis ters tva vni t ra jako 

správního úřadu bylo  v dané době ř ízení  národních výborŧ a výkon 

bezpečnostních úkolŧ,  vyplývaj ících z  Košického vládního  programu.  

                                                 
39

 Zřízena zákonem č. 283/1991 Sb., o Policii České republiky (dnes již neplatným). 
40

 Jurníková, J., Skulková, S., Průcha, P. a kol. Správní právo – zvláštní část. Brno: MU. 2009, s. 68-69 
41

 Blíže zákon č. 273/2008 Sb., o Policii České republiky. 
42

 Cestou právních norem. 
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Tím byly pro začátek určeny hlavní  úkoly a náplně práce na  úseku 

bezpečnost i .  V Čechách a na  Moravě ve s tejné době exis tovaly j iţ  t ř i  

druhy bezpečnostních s loţek -  revoluční  oddí ly (Revoluční  g ardy,  

Národní  mil ice apod.) ,  v  továrnách Závodní  mil ice  a  pol icejní  

a  četnický aparát .  Z těchto všech s loţek byl i  vybírání  přís l ušníci   

pro nový Sbor národní  bezpečnost i .  Dne 30.  června  1945 byla  

vyhlášena nová organizace Sboru národní  bezpečnost i ,  která  měla 

odstrani t  odl išný vývoj  v  jednot l ivých částech republ iky.  K ř í jnu 1945 

měl  celý bezpečnos tní  aparát  34 .396 přís lušníkŧ.  Ve s tejném měsíci  

byly vytvořeny tzv.  zemské odbory bezpečnost i  ( dále  jen „ZOB“),  

pŧsobící  při  zemských národních výborech v Praze a  Brně  a expozitura 

brněnského ZOB v Ostravě.  Zemské odbory bezpečnost i  měly za  úkol  

organizovat  a  ř ídi t  všechny s loţky vni t řní  n árodní  bezpečnost i   

v  Čechách.  Podstatné organizační  změny týkaj ící  se československé 

bezpečnost i  proběhly na počátku padesátých let ,  kdy došlo k rozdělení 

pŧvodního minis ters tva vni t ra na  dvě nová minis ters tva.  Minis ters tvo 

národní  bezpečnost i ,  které se s talo úst ředním řídícím orgánem  

pro Sbor národní  bezpečnost i  a  minis ters tvo vni t ra,  které  mělo  

na s tarost i  vni t řní  správu,  včetně národních výborŧ.  Počínaje rokem 

1964 byla postupně zřizována oddělení  VB  (Veřejné bezpečnost i ) ,  jako 

základní  organizační  článek Veřejné bezpečnost i .  Organizace,  systém 

a ř ízení  SNB (Sboru národní  bezpečnost i )  vycházely z  principu 

jednoty SNB a jeho podřízenost i  minist ru vni t ra ČSSR.
43

 

 

3.4.4 Policie po roce 1989 do současnosti 

 

 V souladu s  radikálními  změnami společenské a pol i t ické 

s i tuace v Československé social is t ické republ ice byla z  právního řádu 

odstraněna ta  ustanovení ,  která odporovala demokrat ickému zřízení.  

Nová právní  úprava z  roku 1991 znamenala mimo j iné i  návrat  k  názvu 

„pol icie“ a ústup od předchozího názvu „Veřej ná bezpečnost“.  

Uvedená  úprava názvu zřejmě souvisela se snahou o vybudování  nové 

                                                 
43

  Dostupné z: http://www.policie.cz/clanek/historie-policie-a-cetnictva.aspx. [cit.19.4.2011]. 
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tváře této organizace u veřejnost i ,  od l išné od jej í  „ total i tní  verze“.  

Osobně se domnívám, ţe dojem z  předchozího názvu „Veřejná  

bezpečnost“ je  s te jně s i lný,  ne -l i  pŧsobivěj š í  neţ  poněkud fádní  

označení  „pol icie“.    
 

 Ze  zákona je  Minis ters tvo vni t ra úst ředním orgánem státní  

správy pro věci  veřejné,  zejména pro  veřejný pořádek a  dalš í  věci  

vni t řního pořádku a bezpečnost i  ve vymezeném rozsahu.  Dle 

s távaj ícího zákona
44

 o  Pol ici i  České republ iky je  pol icie podřízena 

Minis ters tvu vni t ra České republ iky.  Tato podřízenost  vychází  

z  obecného  principu civi lní  kontroly  nad ozbrojenými sbory,  kdy 

tento  civi lní  dohled je  real izován prost řednictvím civi lního orgánu – 

minis ters tva.  Tato vz ájemná vazba je  umocněna skutečnost í ,  

ţe pol icejní  prezident  je  podřízen přímo minis t rovi  vni t ra,  jako 

členovi  vlády jmenovaného prezidentem České republ iky.  Minis t r  

vni t ra ale neřídí  celkovou činnos t  pol icie,  ovl ivňuje j i  pouze v obecné 

metodické rovině c estou prováděcích právních předpisŧ a vyhlášek  

 a  svým vl ivem na organizační  pozice
45

 pol icejního prezidenta  

a  jeho náměstkŧ.  Tato hierarchie je  dále kompl ikovaná v  tom smyslu,  

ţe dle zákona o  Pol ici i  České republ iky p ol icejní  prezident  odpovíd á 

za činnost  pol icie minis t rovi  vni t ra  a  zároveň Pol icejní  prezidium 

(v jehoţ čele je  pol icejní  prezident)  ř ídí  činnost  pol icie .  Vzhledem  

ke skutečnost i ,  ţe  je  to  právě (a pouze)  minis t r  vni t ra ,  kdo pol icejního 

prezidenta jmenuje  a odvolává  (viz  podkapi tola 3 .3 .3  -  Spoi ls  systém) ,  

s tává se pol icej ní  prezident  (dramaticky řečeno)  rukojmím 

minis t rových úmyslŧ,  coţ  v konečném dŧsledku mŧţe vést  

k  nestabi l i tě  celého systému.   

 Zákon o Pol ici i  České republ iky  dále  taxat ivně uvádí  útvary ,  

které pol ici i  tvoří :  Pol icejní  prez idium
46

,  ú tvary Pol icie s  celostátní  

pŧsobnost í ,  krajská ředi tels tví  Pol icie  ČR a útvary zřízené v  rámci  

krajského ředi tels tví .  Podrobná organizační  s t ruktura je  řešena  

na úrovni  jednot l ivých krajských ředi tels tví  a  j im podřízených 

                                                 
44 Zákon č. 273/2008 Sb., o Policii České republiky. 
45  Novotná, E. Sociologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2008, str. 44. 
46 Příloha č. 1 
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okresních (městských) ředi tels tví  pol icie.  Pro jednot l ivá krajská 

ředi tels tví  (kterých je  14 v  souladu  civi lním územněsprávním 

členěním) a j im podřízené útvary tedy mŧţe být  přiměřeně  odl išná.
47

   

 

3.4.5  Reforma Policie České republiky  

V lednu 2009 představi l  minis t r  vni t ra a  po l icejní  prezident  dalš í  

z  mnoha reforem, kterými tato organizace po roce 1989 prošla :  

„REFORMU POLICIE ČR -  s luţba v nových podmínkách “.  V rámci  

nové systemizace s luţebních a pracovních míst  pol icie a  po reformních  

krocích nastartovaných dnem 1.  ledna 2009  byl  sníţen celkový počet  

ř ídících míst  o  1 .228 (z  toho 855 pol icejních a  373 pracovních).  

Celkový poměr mezi  ř ídícími  a ř ízenými pracovníky byl  pŧvodně 1:8,  

nyní  je  1:11 (poměry začaly být  respektovány  od ledna 2009).  Díky 

provedenému ekonomickému audi tu a  dalš ím úsporným opatřením bylo  

od ledna 2009 úplně zrušeno celkem 783 s luţebních a pracovních míst  

v  celé  pol ici i  (z  toho 210 s luţebních a  573 pracovních).  V návaznost i  

na personální  a  procesní  audi t  provedený na PP ČR bylo do konce roku 

2008 zrušeno celkem 214 míst ,  coţ  je  10,4  % všech míst  na PP ČR. 

Obdobně bylo postupováno i  při  tvorbě nových systemizací   

na krajských ředi tel s tvích pol icie.
48

 

 

PILÍŘE REFORMY:  

1.  Působnost,  pravomoci  Pol icie ČR a dalš ích subjektů 

podílejících se na zajišťování  vnitřní  bezp ečnosti  státu  

Snaha o omezení  „nepol icejních činnost í“ ,  které pol icie dnes 

vykonává.  Moţnost i  zapojení  j iných  subjektŧ do odpovědnost i   

za veřejný pořádek a bezpečnost  (samospráv,  občanŧ,  pořadatelŧ  

hromadných akcí ,  provozovatelŧ kri t ické infrast ruktury a td.) .  

2.  Policie -  partner dalš ích orgánů státu,  územních 

samosprávných celků a zejména veřejnosti  

Územní členění  pol icie a  územní  členění  samosprávy,  soudŧ  

a  s tátních zastupi tels tví  a  nastavení  vzájemní  spolupráce.  Společné 
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  Příloha č. 2 
48

  Dostupné z:  http://www.policie.cz/clanek/reforma-policie-cr-sluzba-v-novych-podminkach-191470.aspx. 
     [cit.19.4.2011] 

http://www.policie.cz/clanek/reforma-policie-cr-sluzba-v-novych-podminkach-191470.aspx
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prvky nového územního členění .  Kra j  a  veřejný pořádek.  Obec  

a  místní  záleţ itost i  veřejného pořádku.  Vztah pol icie a  veře jnost .  

3.  Ekonomické postavení  pol icie   

Větší  ekonomická samostatnost  Policie ČR a jej ích organizačních 

součást í ,  to  znamená krajských správ  a útvarŧ s  celorepubl ikovou 

pŧsobnost í .   

4.  Vnitřní  a  vnější  kontrola  

Nová s t ruktura a uspořádání  vni t řní  a  vnějš í  kontroly,  nastavení  

účinných kontrolních mechanismŧ ,  mezi  které patř í  také varianta  

mimoresortního kontrolního útvaru.   

5.  Vzdělávání  pol icistů -  kl íč  k  profesional i tě  

Cílem je vytvoři t  jednotný systém vzdělávání  pruţně reaguj ící   

na potřeby praxe,  který bude vychovávat  pol icejní  odborníky ,  schopné 

manaţery a zaj is t í  přenos  nejnovějš ích světových poznatkŧ na  své 

absolventy.   

6.  Služební  zákon -  práce s  l idmi   

Nová systemizace s luţebn ích a pracovních míst .  Zešt íhlení  objemu 

vedoucích pozic a  jej ich zpřehlednění .  Obsazení  pozic schopnými 

pol icis ty ovládaj ící  danou problematiku.   

7.      Projekt 1000 -  vstřícná tvář pol ic ie  

Zaměření  na vstř ícný přís tup pol icie k  občanŧm a vytvoření  s tavu 

dŧvěry v ní .  Moderně vybavené pol icejní  s luţebny,  ve kterých  

se občanŧm dostane pomoci  a  informací  na  úrovni ,  kterou právem 

očekává.   

8.  Nová struktura neuniformované pol icie  

 Zřízení  Národního kriminálního úřadu Pol icejního prezidia ČR, 

zř ízení  analyt ických  pracovišť  s luţby kriminální  pol icie,  spolupráce 

na elektronizaci  t res tního ř ízení ,  odstraňování  dupl ici t  v  činnostech 

útvarŧ a jej ich pŧsobnost i  i  v  ř ídících funkcích .  

9.  „Dost bylo papírů“  

 Tato část  reformy se zabývá pol icejní  informat ikou a moţnostmi 

jej ího vyuţi t í  v  t res tním řízení  tak,  aby pomohla pol icis tŧ  

při  adminis t rat ivní práci  a  odstrani la  zbytečné časové prŧtahy  

(Elektronické t res tní  ř ízení ,  EPŘ a dalš í) .  
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10.  Debyrokratizace  

 Velmi dŧleţi tou část  pol icejní  praxe se odráţí  ve s tylu pol icejní  

práce  a zpŧsobu ř ízení  pol icis tŧ .  V současné době velmi  vysoký počet  

interních předpisŧ,  by měl  být  nahrazen jednoduchým a přehledným 

souborem. Stat is t ické ukazatele by měly být  vyuţívány pouze  

pro post iţení  společenských t rendŧ a jevŧ a  ne jako  hodnot ící  

kr i tér ium.
49

  

 V rámci  uvedené reformy,  ale  i  j iných předchozích  

či  následuj ících  vládních a rezortních krokŧ docházelo v letech 2007 

aţ  2009 k  masivním odchodŧm starš ích a zkušených pol icis tŧ  

ze s luţebního poměru .
50

 Toto období  svými dŧsledky připomíná 

očišťování  pol icejního sboru od tzv.  „komunist ických kádrŧ“ po roce 

1998,  kdy bylo jedním z  dŧvodŧ (ne)nucených odchodŧ těchto kádrŧ 

například i  to ,  ţe studoval i  obor kriminal is t ika  v bývalém Sovětském 

svazu.   

 Novým a zcela zásadním měří tkem pro pracovní  upla tnění  

u  sboru  se s tal  s tupeň jedincem dosaţeného vzdělání ,  bez  ohledu  

na prakt ické zkušenost i .
51

 V současné době tak má pol icie dostatek 

vysokoškolsky vzdělaných kádrŧ,  coţ  pŧsobí  aţ  směšně pokud  

s i  uvědomíme,  ţe tzv.  bočním vstupem bylo umoţněno civi l is tŧm
52

  

bez  bl iţš ího vztahu k pol ici i  vstoupi t  do s luţebního poměru  

a prakt icky okamţitě „obsadi t“ vysoké organizační  pozice  v jej í  

hierarchi i  (pol icejní  prezídium) .  Při tom zkušení ,  déleslouţící  

pol icis té ,  byť téţ  s  akademickým vzděláním, na základě téţe prá vní  

normy,  pokud neměli  nebo nemají  odslouţený poţadovaný počet  rokŧ, 

nemohou na podobnou pracovní  pozici  dosáhnout .  

 

                                                 
49

  Dostupné z: http://www.policie.cz/clanek/pilire-reformy-468615.aspx. [cit. 19. 4. 2011]. 
50

 Pro všechny zaměstnance státu včetně policistů je ze zákona stanoven minimální stupeň dosaženého 
     vzdělání, nutný pro výkon činností na konkrétní pracovní pozici. Do konce roku 2006 se požadavky na 
     vzdělání policistů řídily ustanoveními § 4 nařízení vlády č. 469/2002 Sb., kterým se stanoví katalog 
     prací a kvalifikační předpoklady a kterým se mění nařízení vlády o platových poměrech zaměstnanců 
     ve veřejných službách a správě. Od 1. ledna 2007 vstoupil v účinnost zákon č. 361/2003 Sb.,  
     o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů, kterým nově upraveno odměňování policistů  
     a požadavky na jejich vzdělání.  
51 

V knize Vzdělanostní společnost?, Chrám, výtah a pojišťovna, Keller, J. a Tvrdý, L. poukazují na 
     skutečnost, že vysokoškolské vzdělání jako takové nemá tak zásadní vliv na výkonnost společnosti 
    (tedy i organizací), jak se obecně traduje. Vzhledem k situaci nejen v naší společnosti nelze 
     než souhlasit. 
52  

Myšleno jako osoby bez osobních profesních zkušeností s policejní prací. 
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3.4.6  Systém sebehodnocení – EFQM 

J iţ  zmíněný problém hodnocení  „ trţní  hodnoty“  s tá tních 

organizací  a  tedy i  činnost i  Pol icie České repub l iky měl  alespoň 

částečně řeši t  model  kval i ty ř ízení  EFQM Excel lence  (European 

Foundat ion of  Qual i ty Management)  zaváděný v Pol ici i  České 

republ iky od roku 2004.  Zavedením modelu se měla naplni t  jedna  

ze s t rategických v iz í  vrcholového pol icejního manageme ntu,  jeţ   

se týká “poskytování  profesionálních,  vst ř ícných a  přátelských s luţeb 

zákazníkŧm – občanŧm”.
53

 

Na základě rozkazu pol icejního prezidenta se v  roce 2004 pol icie 

zavázala k  uţívání  modelu EFQM. Model  EFQM Excelence  manaţerŧm 

umoţňuje provést  hloubko vou analýzu fungování  celé organizace.  Jeho 

fakt ickým uţíváním (coţ  je  proces  sebehodnocení )  se zároveň 

management  organizace přihlašuje k sys tému t rvalého zkval i tňování  

procesŧ,  se základní  snahou o dosahování  opt imálních výsledkŧ 

organizace v  souladu s  očekáváním zákazníkŧ, partnerŧ  

a  vlastních zaměstnancŧ.  

 

Po vyhodnocení  prvního cyklu sebehodnocení  na vybraných 

útvarech bylo managementem Pol icie České republ iky  ident i f ikováno 

5 nových priori t :  

-  interní  a  ex terní  komunikace;  

-  přezkoumávání  vlastnictví  pro cesŧ;  

-  motivační  systém;  

-  manaţerské vzdělávání ;  

-  kul tura organizace.  

 

Po s l ibném začátku s ice došlo k  plošnému zavedení  tohoto 

sebehodnot ícího modelu uvni t ř  pol icejního sboru,  kdy vznikly  

na jednot l ivých krajských  ředi tels tví  „kanceláře podpory kval i ty“ ,  

nicméně minimálně v  posledních  t řech letech docház í  k  út lumu 

programu,  coţ  je  patrně  zejména následkem značné f luktuace  na věci  

                                                 
53 

Dostupné z: http://www.policie.cz/clanek/model-efqm-a-narodni-ceny-kvality.aspx. [cit. 20.4.2011]. 
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zainteresovaných pol icis tŧ  a  poměrně značným úbytkem dosavadního 

managementu  (bez  vysokoškolského vzdělání) ,  opět  v  dŧsledku 

reformních  snah o  vybudování  moderní  a  dynamické organizace,  která  

nejenţe v  posledních letech musela  překonat  zásadní  odl iv zkušených 

pracovníkŧ ,  ale zároveň musí  v  duchu probíhaj ících  úsporných 

opatření  přehodnocovat  své priori ty,  jej ichţ  rea l izace  je  závis lá   

na mnoţství  přidělených f inančních  prostředkŧ ze s t rany s tátu.  

Dochází  tedy k  út lumu postradate lných typŧ činnost í  uvni tř 

organizace.  

 

3.4.7  Etický kodex   

V souvis lost i  s  probíhaj ící  reformou pol icejního sboru vznikl  

i  „Et ický kodex pol icis ty“
54

,  k terý má vyjadřovat  principy chování 

pol icis tŧ  uvni t ř  organizace i  navenek.   

Bohuţel  jeho exis tence byla a je  poznamenána probíhaj ící  

reformou uvni t ř  Pol icie ČR. Jedním z  nechtěných dŧsledkŧ tak bylo,  

ţe kaţdý pol icis ta  se musel  „prokazatelně“ seznámit
55

 s  jeho zněním, 

tedy v  písemné respekt ive elektronické podobě
56

 potvrdi t ,  ţe tento 

„morální  závazek“ čet l .  Tím byl  ovšem jeho bezesporu skutečný 

morální  a  et ický význam devalvován na úroveň běţného interního aktu 

ř ízení  (vni t řní  normy organizace) .  

Nelze neţ  dodat ,  ţ e poslední  článek kodexu obsahuje poţadavek 

„chovat  se bezúhonně ve  s luţbě i  mimo ni  tak,  aby (pol icis té)  dŧstojně  

reprezentoval i  Pol ic i i  České republ iky svým jednáním, vys tupováním  

i  zevnějškem“.  Dŧsledně vzato se jedná o skrytou formu loajal i ty,  

kterou touto cestou organizace prosazuje.  

 

                                                 
54

 Příloha č. 5. 
55 Dufková, I. a Zlámal, J. v knize  Policie a profesní etika se zaměřením na etický kodex Policie České 

    republiky (s. 4-5) uvádějí, že v reálném životě je zákon prosazován ve skupině, prostřednictvím jistých 
    forem skupinového chování, skrze subkulturní rysy, jako jsou kupříkladu jazyk, rituály nebo  postoj „my“ 
    versus „oni“ a tato skupina pak tlačí na jedince a jeho chování z hlediska osobní i skupinové etiky. 
56

 V počítačovém programovém  systému E-SIAŘ  (Sbírka interních aktů řízení). 
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3.4.8 Sluţební poměr a kariéra  

Policie České republ iky nabíz í  záje mcŧm o práci  v  této 

organizaci  s luţební i  pracovní  poměr
57

.  Pro účely této práce se 

nicméně budeme zabývat  výhradně s luţebním poměrem pol icis tŧ .  

Ten je  upraven zákonem.
58

 

S luţební  poměr u Pol icie České republ iky má ovšem prot i  

pracovnímu poměru  jedno podstatné  specif ikum. Pol icis ta  nesmí být  

členem subjektu,  provozuj ícího podnikatelskou činnost ,  sám nesmí 

vykonávat  j inou výdělečnou činnost  neţ  je  s luţební  pom ěr.  Dále nesmí 

být  členem pol i t ické s t rany nebo hnut í ,  ani  vyví jet  činnost  v  jej ich  

prospěch.  Mŧţe ale  vykonávat  činnost  v  „obecném zájmu“,  například  

zastávat  funkci  přísedícího u soudu .
59

 

 Po nezbytných vstupních procedurách (zejména zdravotní  

a  psychická zpŧsobi lost )  jsou  noví  pol icis té  zařazováni  pro výkon 

s luţby na méně kval i f ikovaných pozicích,  zejména pak v  rámci  

pořádkové a dopravní  pol icie.  V této době jsou pol icis té  ve s luţ ebním 

poměru na dobu urči tou (3 roky) a po s loţení předepsaných zkoušek 

dochází  ke změně s luţebního poměru na dobu neurči tou.   Jde tedy  

o j is tou formu testovacího období ,  kdy má zájemce o  t rvalý s luţební  

poměr prokázat  svoj i  osobní ,  pracovní  a  morální  s tálost .   

Za splnění  zákonem stanovených předpokladŧ mohou být  

pol icis té  dále zařazeni  k  výkonu s luţby,  například u s luţby kriminální  

pol icie a  vyšetřování  (pozici  s  vyšším profesním statusem) ,  kde maj í  

perspekt ivu vyššího s luţebního pří jmu,  moţnost vykonávat  

kreat ivnějš í  práce a výhodnějš í   pozici ,  pokud se rozhodnou o kariérní   

postup.  Vyšší  posty jsou obsazovány na základě výběrových ř ízení ,  

kde má být  posuzována i  odborná zpŧsobi lost  jedince.   

                                                 
57 Pracovní poměr občanských pracovníků se řídí zákonem č. 262/2006 Sb. (zákoník práce). Jejich činnost 

je převážně techniko-servisní povahy (například vedení archivů, údržba a programování), bez 
závažnějšího významu pro hodnocení smyslu a podstaty existence organizace, ten má v zásadní míře 
výhradně pracovní výkon policistů. Proto se v této práci nebudu problematikou pracovního poměru 
občanských zaměstnanců blíže zabývat. 
58 Zákon č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů. 
59 Tzv. „soudce z lidu“. Blíže § 68 zák. č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních 

 sborů. 
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Vyšší  pracovní  funkce (nebo i  zařazení  na special izovaná 

pracoviš tě)  nicméně vyţaduj í  urči tou minimální  dobu t rvání  

s luţebního poměru a minim ální  s tupeň vzdělání  nebo  předchozí  

odborné či  profesní  zaměření .  Od těchto základních kval i f ikačních 

poţadavkŧ se odví j í  moţnost  kaţdého pol icis ty zaujmout  v  hierarchi i  

pol icie konkrétní  pozici  či  funkci .  Zákon s tanoví  i  dalš í  upřesňuj ící  

kri tér ia  a  postupy,  j akými jsou obsazována jednot l ivá s luţební  místa.   

Pokud pol icis ta  závaţným zpŧsobem neporuší  své pracovní  

povinnost i ,  zejména není - l i  t res tně s t íhán a  je  fyzicky zdráv,  zaj išťuje 

mu organizace s luţební  poměr na dobu neurči tou a na konkrétní  

funkci .  

Tato j is tota funkčního zařazení  ale mŧţe pŧsobi t  škodl ivě,  

například v  případě nevhodně jmenované osoby ř ídícího pracovníka,  

který se na své pracovní  pozici  mŧţe udrţet  po mnoho let ,  bez  ohledu 

na své skutečné schopnost i  a  dalš í  okolnost i .   

 

3.4.9 Motivační prvky 
 

 V zákoně o s luţebním poměru přís lušníkŧ bezpečnostních 

sborŧ
60

,  j sou uvedeny následuj ící  s loţky s luţebního pří jmu:  

-  základní  tar i f  ( t . j .  p latový s tupeň v platové t ř ídě s tanovený podle 

vzdělání ,  započí tané praxe a  s luţebního místa,  n a které je  pol ic is ta  

ustanoven);  

-  zvláštní  příplatek (např.  za činnost i  spojené s  ochranou zájmŧ státu,  

při  nichţ  mŧţe doj í t  k  ohroţení  ţ ivota ne bo zdraví  ve výši  do 6.000, -

Kč);  

-  osobní  příplatek (nenároková s loţka s luţebního platu );  

-  odměna (např.  splnění  mimořádného úkolu);  

-  př íplatek za s luţbu v  zahraničí  (např.  v  Afghánis tánu);  

-  příplatek za vedení  (dle ř ídící  úrovně) .  

 

 

                                                 
60

 Zákon č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů. 
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 Dále jsou v tomto zákoně uvedeny:  

-  výsluhové nároky – pol icis ta  má po  skončení  s luţebního poměru 

nárok na některá  dalš í  plnění ,  to  ale neplat í  v  případě,  kdy  

je  pol icis ta  propuštěn z  dŧvodu porušení  s luţebního s l ibu nebo 

spáchání  úmyslného t res tného činu;  

-  odchodné  –  za splnění  dalš ích předpokladŧ,  j e  poskytováno pouze 

jednorázově;  

-  výsluhové příspěvky –  nárok vzniká po vykonávání  s luţby 15 le t  

 a  více.  
 

 Pracovní  doba pol icis ty je  s tandardně  37,5 hodiny týdně,  

s  nárokem 6 týdnŧ dovolené v  kalendářn ím roce.  Dále je  moţné čerpat  

s luţební  volno nebo s tudi jní  volno  s nárokem na s luţební  pří jem.  

Po 15 letech t rvání  s luţebního poměru má pol icis ta  n árok na ozdravný 

pobyt  v délce 14  kalendářních  dní  v  roce ve  formě lázeňské péče nebo 

tělesných rehabi l i tačních akt ivi t .   

 Pol icis ta  mŧţe dále poţádat  například o  příspěvky na dovolenou 

nebo kul turní  akce.  Také má moţnost  ţádat  zaměstnavatele,  aby byl  

vyslán  na special izovaná školení ,  kde s i  zvýší  svoj i  profes ní  

kval i f ikaci .  

 Motivace ( i  s tagnace) pol icis ty k  pracovnímu výkonu  

je  systémově podporována s tabi l i tou s luţebního pří jmu,  který  

je  prŧběţně zvyšován dle odslouţených let .  Nezanedbatelným dŧvodem 

pro zvolení  kariéry pol icis ty ( jako s tátem placeného úředníka )  je  také 

téměř naprostá j is tota vyplacení  celého platu kaţdý měsíc v  roce,  coţ 

v soukromém sektoru není  pravidlem (hledisko sociální  j i s toty) .  

V případě příznivého hodnocení  výkonu ze s t rany nadříz eného  

má pol icis ta  šanci ,  ţe v  budoucnu obdrţí  osobní  přípatek nebo 

odměnu.   

 Jedná se o šanci  z  toho dŧvodu,  ţe ve skutečnost i  neexis tuje 

ucelený motivační  sys tém, chybí  kval i tní  metodika hodnocení  a  péče  

o personální  rŧst ,  př ičemţ odměňování  je  v  rukou ř ídících pracovníkŧ.  

Vše tak zároveň paradoxně patř í  mezi  nemotivuj ící  prvky,  které brzdí  

výkonnost ,  kval i tu  a  iniciat ivu.   
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 Motivační  systém by měl  kombinovat  p laty s  urči tými  j is totami  

a výhodami a  také poskytnut ím zaj ímavého a motivuj ícího pracovního  

obsahu či  prostřed í .  Tato idea ale v  současné době zdaleka není  

naplněna a vzhledem ke značným negat ivním zásahŧm státu   

do f inancování  chodu Pol icie České republ iky tak zŧstává jedinou 

výraznějš í  výhodou s luţebního poměru oprot i  soukromému sektoru 

j is tota vyplacení  s luţebního pří jmu 12 x ročně.   

 

3.5 Dílčí závěr 

 Jak jsem  j iţ  dříve objasni l ,  pr incip  s tátní  správy je  nutnou 

součást í  jakéhokol iv s tátního zřízení .  Exis tence království ,  císařs tví  

či  současných s tátních zřízení  s  sebou přinesla central izaci ,  

decentral izaci ,  rŧzné teorie s tátu,  social ismus,  kapi tal ismus a j iné.  

Mluvíme o rozvojových zemích,  o  zemích t řet ího světa,  o  industr iální  

a  post industr iální  společnost i .   

 Přes  to  všechno ale základní  princip s tátní  správy (nebo jej í  

obdoby) vţdy byl  a  je  s t ále s tejný  -  potřeba zaj iš tění  s tabi l i ty  

systému za všech okolnost í .  S  t ím souvis í  snaha 

o dosažení  potřebné personální  s tabi l i ty s tátních inst i tucí .  

Zaměstnanci  s tátu se musí  vyplati t  být  loajální  k  systému,  který  

ho ţ iví .  O výhodnost i  této loajal i ty je  přesvědčován zejména svým 

sociálním zaj ištěním pomocí  systému odměn,  například v kariérním či  

výsluhovém systému.  Real izaci  jedince v  osobní  rovině (osobní 

ambice,  sociální  s tatus )  umoţňuje horizontální  i  vert ikální  posun 

v hierarchi i  zvolené organizace,  za splnění  předem známých 

podmínek,  nebo jen prostá skutečnost ,  ţe se zaměstnanec s tane 

součást í  urči té  exkluzívní  skupiny osob v  organizaci  (např.  pol icejní  

pyrotechnik nebo poslanec) .  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. PRAKTICKÁ  ČÁST 
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4 Případová studie organizačního článku 
   Policie České republiky  
 

 

 V popisované případové s tudi i  j sem  v období  pŧl  roku formou 

pozorování ,  rozhovorŧ s  náhodně vybranými respondenty a  následně 

formou s tandardizovaného dotazníku z ískáv al ,  s  ohledem na dříve  

popsané teorie organizace a byrokracie,  data týkaj ící  se personální  

oblast i ,  mezi l idských vztahŧ,  řešení  pracovních problémŧ,  

adminis t rat ivní  zátěţe a  pracovních postupŧ.  Po dobu výzkumu jsem 

byl  pří tomen pracovním poradám  a denním akt ivi tám zkoumaného 

organizačního článku.  Získaná data jsem postupně zaznamenával  

a  analyzoval .  

 V přípravné fáz i  kval i tat ivního výzkumu jsem si  poloţil  hlavní 

výzkumnou otázku „Čím je ř ízení  vybraného organizačního článku 

Pol icie České republ iky typické? “  Postupně jsem si  poloţi l  další  

doplňuj ící  otázky typu  „Jakým zpŧsobem je zaj iš těn po adminis t rat ivní 

s t ránce chod organizačního článku?   Jakým zpŧsobem jsou pracovníci  

motivováni  k  výkonu?  Jaký vztah maj í  pracovníci  ke  své organizaci?  

Jaký vztah maj í  ke svým řídící m pracovníkŧm i  sobě navzájem? “ 

 

4.1 Popis vybraného odboru Policie 

      České republiky  

 

4.1.1 Hierarchie odboru 

 Jedná se o odbor s luţby kriminální  pol ic ie a  vyšet řování  (SKPV) 

organizačně zařazeného v rámci  obvodního ředi tels tví  Pol icie České 

republ iky.  Jeho exis tence a vni t řní  organizace je  interními  akty ř ízení  

Pol icie České republ iky s tandardizována obdobně v  rámci  jednot l ivých 

obvodních ředi tels tví  pol icie v  Praze,  městských řed i tels tví  pol icie  
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na území ČR a územních odborŧ jednot l ivých k rajských ředi tels tví  

na území ČR (ovšem modifikována dle jej ich konkrétních potřeb  

a poţadavkŧ).  

 Ke dni  31.  března 2011 měl  odbor fyzicky vel ikost  73 jednotek,  

z  tohoto počtu je  66 pol icis tŧ  (ve s lu ţebním poměru),  celkem 47 muţŧ, 

19 ţen,  a  8  občanských zaměstnancŧ v pracovním poměru .  Odbor   

je  rozdělen na 3  oddělení  po přibl iţně 20 pol icis tech.  Kaţdé oddělení  

vede vedoucí  oddělení  a  jeho zástupce.  Odbor je  veden vedoucím 

odboru a jeho zástupcem. Vedoucí  pracovníci  odboru a jednot l ivých 

oddělení  maj í  vzhledem k  funkčnímu zařazení  v  náplni  práce
61

 

organizování  a  ř ízení  činnost i  podřízených pracovníkŧ,   

za povinnost :  přidělovat  j im t restní  spisy ke zpracování  a  kontrolovat 

jej ich pracovní  výkon.  Dále musí  zejména ř ídi t  a  vyhodnocovat  

činnost  oddělení  a  odboru.  Pracovní  náplň jedn ot l ivých pol icis tŧ  

je  přesně u rčena v  interních aktech ř ízení  v  souladu s  t ím,  jakou 

zastávaj í  pracovní  pozici .  S  pracovní  náplní  jsou pol icis té  seznámeni  

v  okamţiku jmenování  do konkrétní  funkce.  Občanšt í  pracovníci  

v  rámci  odboru vykonávaj í  výlučně admi nis t rat ivní  práce.  

 Hierarchická  s t ruktura t ýkaj ící  se „ř ízení“ činnost i  odboru 

 aţ  po jednot l ivé řadové pol icis ty  je  následuj ící :  minis t r  vni t ra ,  

pol icejní  prezident ,  náměstek pol icejního prezidenta pro SKPV, ředi tel  

krajského ředi tels tví  pol icie,  ředi tel  okresního ředi tels tví  pol icie,  

zástupce ředi tele pro SKPV, vrchní  komisař  SKPV, vedoucí  odboru  

a jeho zástupce,  vedoucí  oddělení  a  jeho zástupce,  řadový pol icis ta .  

O obsazování  jednot l ivých funkcí  rozhoduj í  pouze určení  ř ídící  

pracovníci  s  personální  pravomocí ,  kdy kaţdý po l icis ta  musí  být  

do funkce ustanoven „rozhodnut ím“,  prot i  kterému lze podat  

do 15 dnŧ odvolání .  

 Prakt icky kaţdý ř ídící  pracovník na organizační  pozici   

nad řadovým pol icis tou mŧţe za urči tých okolnost í  ovl ivňovat 

pracovní  činnost  řadového pol icis ty -  morálku,  motivaci ,  odměny,  

pracovní  výkon,  pracovní  prostředí  apod.  Činí  tak jednak pomocí  
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 Novotná, E. Sociologie organizace. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 44 

http://esiar.pcr.cz/kniha/telefoniseznam/struktura.asp?fid=12385
http://esiar.pcr.cz/kniha/telefoniseznam/struktura.asp?fid=11049
http://esiar.pcr.cz/kniha/telefoniseznam/struktura.asp?fid=80215
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cí leného obsazování  vedoucích  funkcí  (vztah minis t r -pol icejní  

prezident) ,  jednak vydáváním norem (např.  interních ak tŧ ř ízení),  

jednak formou osobního či  písemného rozka zu či  pokynu.   

4.1.2 Kontrola činnosti  

 Kontrolu činnost i  řadového pol icis ty provádí  ve větš ině případŧ 

vedoucí  odboru ,   j eho zástupce,  vedoucí  oddělení  a  jeho zástupce.  

Kontrola je  prováděna zejména prostřednictvím sys tému ETŘ 

(Elektronické t res tní  ř ízen í) ,  kdy se jedná o počí tačový program, jehoţ 

prostřednictvím je v  současné době vykonávána větš ina 

adminis t rat ivní  činnost i  konkrétního pol icis ty.  Jako dalš í  pomŧcky  

vhodné ke kontrole jsou výstupy  z  komunikace se s tátním 

zastupi tels tvím,  kontrola písemnos t í  v  odchozí  poště atd.   

 Řídící  pracovníci  jednot l ivých oddělení  a  odborŧ jsou hodnoceni  

zprostředkovaně ,  ze jména dle pracovního výkonu řadových pol icis tŧ .
62

 

 Pro pracovní  vztahy v  rámci  jednot l ivých oddělení  

 je  typická  neformální  komunikace v kolegiální  rovině,  nicméně 

s  respektováním vzájemných organizačních pozic,  coţ  je  dáno 

pozi t ivním přís tupem řídících pracovníkŧ,  který je  částečně vynucen 

všeobecným nedostatkem pol icis tŧ  pro obsazení  nejniţších funkcí  

v  rámci  oddělení ,
63

 a  především t ím,  ţe kaţdý pol icis ta  s i  je  vědom 

toho,  ţe je  odpovědný pouze za svŧj  pracovní  výkon,  za který  

 je  následně hodnocen.  Tím je současně usnadněna kontro la pracovní  

činnost i  a  adresně definována odpovědnost .   

 Na druhé s t raně ,  přís lušné právní  normy dávaj í  zaměstnanci ,  

vŧči  kterému jsou uţi ty sankce,  dostačuj ící  moţnost i ,  aby se  vŧči  

sankci  formálně bráni l .  

 Dle větš iny ústně  dotazovaných  respondentŧ jsou  pracovní 

problémy řešeny přednostně v rela t ivním „soukromí“ kolekt ivu 

oddělení ,  nikol iv celého odboru a tento postup pova ţuj í  za vyhovuj ící .  

                                                 
62

  Blíže podkapitola  Hodnocení pracovního výkonu jednotlivce.
 

63 
 Dlouholetý specifický problém nedostatku policistů, kteří jsou ochotní sloužit ve služebních obvodech 

    a území hl. m. Prahy.  
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Kontroly činnost i  j sou vnímány částečně negat ivně,  jako  nutné z lo,  

zejména v  souvis lost i  se zpŧsobem hodnocení  individuálního výkonu.  

 

4.1.3 Pracovní pomŧcky  

 Jako pracovní  pomŧcky s louţí  všem pracovníkŧm odboru 

konkrétně  přidělené  s luţební  počí tače  propojené v intranetové s í t i  

Pol icie České republ iky.  Kaţdý pracovník má svŧj  osobní  zabezpečený 

přís tup  do počí tačové s í tě ,  coţ  opět napomáhá kontrole pracovní  

činnost i  a  zároveň i  zaj i štění  bezpečnost i  elektronicky zpracovaných  

informací .  V rámci  počí tačové s í tě  je  pracovníkŧm umoţněn přís tup  

do rŧzných informačn ích a  adminis t rat ivních systémŧ  v rozsahu,  kter ý 

vyplývá dí lem ze s tanovené pracovní  náplně a dí lem z rozhodnut í  

jej ich přímého nadřízeného.  

4.1.4 Pracovní informace  

 Jako základn í  informační  kanál ,  jehoţ  cestou se pracovníci  

seznamují  s  interními  akty ř ízení ,  s louţí  počí tačový informační  systém  

e-SIAŘ (Sbírka interních aktŧ ř ízení) .  V  něm je kaţdému pracovníkovi  

dle pozice ,  kterou zastává,  umoţněn přís tup k  určeným interním aktŧm  

řízení  (normám).  Skutečnost ,  ţe se s  přidělenými interními  akty ř ízení 

seznámil ,  musí  v  systému potvrdi t ,  coţ  je  zpětně kontrolováno  

ze s t rany vedoucích pracovníkŧ ( například řadový pracovník  

je  k  31.3.2011 seznámen s  cca 200 p latnými  interními  akty ř ízení ,  

vedoucí  oddělení  s  cca 350 platnými  interními  akty ř ízení) .  Dalš í  

doplňuj ící  informace jsou nadřízenými  zasí lány do int ranetových  e-

mai lových schránek  jednot l ivých pracovníkŧ nebo předávány v  rámci  

pracovních porad.  

 Někteří ,  formou rozhovoru dotazovaní  pol icis té  vyjádři l i  

nespokojenost  s  mnoţstvím rŧzných zdrojŧ  pracovních informací   

(a  kval i tou jej ich zpracování ) ,  které povaţuj í  za nedostatečné .  V této 

souvis lost i  postrádaj í  moţnost  čerpání  podstatných  informací   

od zkušených kolegŧ,  kterých je  u  pol icie  obecně nedostatek ,  coţ  

vysvět luj í  především  vynucenými odchody zkušených pol icis tŧ ,  kteř í  
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nesplňuj í  vzdělání  a  odchody pol icis tŧ  do „civilu“ kvŧl i  dlouhodobě 

t rvaj ícím omezováním jak nenárokových s loţek p latu,  tak v  poslední 

době s luţebního  pří jmu  jako celku.  

 

 

4.1.5 Hodnocení pracovního výkonu jednotlivce  

 Se sebehodnocením , případně  hodnocením výkonŧ organizace 

úzce souvis í  hodnocení  pracovního výkonŧ jednot l ivých pol icis tŧ  

a  občanských zaměstnancŧ Pol icie ČR, jako ţto jednoho ze základních 

motivačních prvkŧ.  Pro nedostatek prostoru je  dále popsán pouze 

problém hodnocení  výkonu zpracovatele t res tního spisu,  který  

je  s luţebně zařazen  na odboru SKPV,  v  rámci  obvodního či  okresního 

ředi tels tví  Pol icie České republ iky.  

 Trestní  spis  je  takový spis ,  kd e byly ve věci  podezření  

ze spáchání  t res tného činu zahájeny úkony t res tního ř ízení  ve smyslu 

t res tního řádu
64

.  Pro účely hodnocení  pracovního výkonu konk rétního 

pol icis ty je  dŧleţi té ,  aby  pol icis ta  daný spis  adminis t rat ivně ukonči l .  

V tomto smyslu je  vţdy hodnocen za počet  takto ukončených spisŧ  

 za časovou jednotku jednoho měsíce  a v  rámci  s tat is t ik  je  na základě 

tohoto významného kvant i tat ivního ukazatele hodnoceno celé  

oddělení ,  dále nadř ízený odbor i  ředi tels tví  v  rámci  ostatních útvarŧ 

Pol icie České republ iky.  Následně je  pol icis ta  hodnocen za dobu,  

po kterou spis  zpracovává.  V poslední  době zesí l i l  t rend hodnot it  

pracovní  výkon pol icis ty podle počtu vyplněných formulářŧ 

( jakýchkol iv a v  jakékol iv kval i tě)  v  e lektronickém systému pol icie,  

pomocí  něhoţ  ( jako adminis t rat ivní pomŧcky) spis  zpracovával .  

Prakt icky vŧbec není  hodnocen za samotnou kval i tu  zpracování  spisu,  

neboť samotný akt  vyřízení -ukončení  spisu se s tává  kval i tou.
65

  Níţe 

popsaný odbor s luţby kriminální  pol icie a  vyšetřování  eviduje  

na jednoho zpracovatele spisu prŧběţně přibl iţně 10 aţ  15 spisŧ,  coţ 

                                                 
64   Zákon č. 141/1961 Sb., o trestním řízení soudním (trestní řád). 
65

 Statistická položka počtu ukončených spisů/měsíc či rok je oblíbeným a univerzálním nástrojem 

     hodnocení pracovního výkonu v rámci policie již po několik desetiletí a nic na tom nemění ani 
     skutečnost, že se jedná o archaický nástroj, který nereflektuje výše popsané problémy hodnocení 
     pracovního výkonu – tristní na této situaci je i to, že si její absurdnost uvědomují policisté napříč celou 
     hierarchií této organizace. 
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při  počtu 6 přímých nadřízených na téměř 60 zpracovate lŧ (poměr 

1:10) znamená,  ţe by měl  kaţdý jeden přímý nadřízený prŧběţně 

hodnot i t  přes  100 t res tních spisŧ,  coţ  je  vzhledem k  rozsahu spisŧ od 

cca 10 oboustranně pot iš těných s t ránek formátu A4 aţ  po někol ikaset -

s t ránkové svazky,  problematické .  V rámci  hodnocení  pracovního 

výkonu také není  metodicky ni jak vymezeno,  jak hodnot i t  jednot l ivé 

úkony při  zpracovávání  spisu ,  co do jej ich obecné obt íţno sti ,  

odbornost i  nebo jen prosté časové a adminis t rat ivní  náročnost i .   

 Dle názorŧ pracovníkŧ odboru ,  z j iš těných v  rámci  rozhovorŧ,  

se tak  z  dŧvodu, ţe není  dostatečně přesně hodnocen pracovní  výkon,   

s tává  zat íţení  zpracovatelŧ spisŧ nerovnoměrné,  schopn í  jedinci  jsou 

přetěţováni  a  méně schopní   či  nevýkonní  jsou fakt icky t rpěni .  To vše 

se děje bez  ohledu na f inanční  ohodnocení ,  které má v  současné době 

motivační  hodnotu „paušálu“.   

    

4.1.6 Negativní projevy na pracovišti  

 V rámci  rozhovorŧ  s  pracovníky odboru jsem nezj is t i l  ţádné 

projevy š ikany nebo j iného nevhodného chování  na  pracoviš t i .   

Za  poslední  prověřované dva roky nebyly u  odboru SKPV evidovány 

ţádné případy oficiálních s t íţnost í ,  týkaj ící  se nevhodného chování  

ř ídícího pracovníka vŧči  řadovému  pol icis tovi ,  ani  případy 

nevhodného chování  mezi  pol icis ty navzájem.  
 

Tuto skutečnost  dle mého názoru vysvět luje :  

-  vhodný výběr ř ídících pracovníkŧ;  

-  relat ivně vysoká f luktuace pol icis tŧ ,  jej íţ  příčinou je  zejména 

nedostatek pol icis tŧ  ochotných nechat  se za řadi t  na s luţební 

místo ve s luţebních  obvodech na území hl .  m .  Prahy 

 a  nedostatek  kval i f ikovaných pol icis tŧ  po odchodech část i  

s luţebně s tarš ích pol icis tŧ  v  letech 2007 aţ  2009 ;   

-   mnoţství  výběrových ř ízení  na neobsazené funkce,  kdy není 

v  případě jakýchkol iv sporŧ na pracoviš t i  problém okamţitého 

nalezení  j iného s luţebního zařazení ;    
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-  dislokace dotčen ého pracoviš tě  v  Praze,  neboť  na poměrně 

malém území (včetně hlediska celotýdenního doj íţdění  

na pracoviš tě) ,  j sou umístěna hned čtyři  velká obvodní 

ředi tels tví  pol icie,  krajské ředi tels tví ,  pol icejní  prezidium  

a dalš í  pol icejní  ú tvary;  m oţnost i  nalezení  vhodné pracovní 

pozice prakt icky s tá le na témţe místě jsou proto neporovnatelně 

lepší  vzhledem k  si tuaci  v  běţném okresním nebo krajském 

městě;  

-  moţnost  ši rš ího výběru ř ídících pracovníkŧ,  kdy v  okresech  

je  větš í  potenciál  vytvoři t  „ rodinné podniky“,  vzhledem k  j is té 

izolovanost i  těchto menších útvarŧ  (pol icis ta  je  na s luţebních 

místech v  okresech více nucen ke konformnímu jednání ) .
66

 

-  skutečnost ,  ţe značná část  dotazovaných (1/3)  nemá svoj i  

rodinu.  

  

 

4.2 Dotazník 

4.2.1 Metody 

 K real izaci  tohoto  výzkumného šetření  byla  uţi ta  technika 

osobně předaného,  nicméně anonymně vyplněného a  anonymně 

vráceného s tandardizovaného dotazníku.  Tento zpŧsob shromaţďování 

informací  byl  pouţi t  s  ohledem  na předpoklad  nízké časové náročnost i  

na dis t r ibuci  a  následný sběr  dat ,  se zaručením anonymity 

respondentŧ.  

 Dotazník byl  mezi  respondenty dis t r ibuován na jej ich pracoviš t i ,  

kdy bylo zároveň podáno doplňuj ící  vysvět lení  k  jednot l ivým otázkám 

a uveden termín,  do kdy maj í  pracovníci  organizačního článku 

dotazník odevzdat  (do konce běţné pracovní  doby t řet ího dne ode dne 

jeho dis t r ibuce) .   Z  dŧvodu zaj iš tění  anonymity respondentŧ ( t ím 

i  zvýšení  subjekt ivního poci tu bezpečí  respondentŧ a tedy i  vyšší  
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  Blíže podkapitola 3.4.8 Služební poměr a kariera.  
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pravděpodobnost i  návratnost i  dotazníkŧ) neobsahoval  dotazník ţádné 

ident i f ikační  ani  j iné údaje (s  výj imkou dobrovolného určení  pohlaví 

ze s t rany respondenta) ,  na základě kterých by se respondent  mohl 

domnívat ,  ţe jej  lze dodatečně z totoţni t .   

 Vyplněné dotazník y respondent i  anonymně vkládal i  

do připraveného boxu,  který byl  po t ř i  dny umístěn v  prostorách běţně 

přís tupných  všem pracovníkŧm  ( t ř ídenní  lhŧty byla  opětovně 

s tanovena z  dŧvodu zaj iš tění  poci tu vyššího  s tupně anonymity 

respondentŧ  při  vkládání  dotazníkŧ do sběrného boxu).  Popsaná 

opatření  směřovala k zaj iš tění 100% návratnost i  rozdaných dotazníkŧ. 

Získaná data byla následně počí tačově zpracována v  programu 

Microsoft  Excel  2007.  

 Val idi ta  z j iš těných dat  mŧţe být  obecně ovl ivněna vztahem 

respondentŧ k  zadavatel i  a  dŧvěrou respondenta k  anonymitě  

prováděného šetřen í .  Dále mŧţe být  ovl ivněna zejména úmyslně 

předanými nepravdivými údaj i .  

 

 

4.2.2 Charakteristika výzkumného souboru  

 

 Ze základního souboru (pol icis té  a  občanšt í  zaměstnanci  Pol icie 

ČR) byl  jako výběrový vzorek pro provedené šetření  vybrán výše 

uvedený organizační  článek.  Tento konkrétní  organizační  článek  

má (ke dni  31.  březnu 2011) vel ikost  72 jednotek,  přičemţ se jedná  

o 66 pol icis tŧ  (47 muţŧ a 19 ţen) a 8  občanských zaměst nancŧ 

(8 ţen).  J sou pro něj  typické vzájemné vztahy zprostředkované 

reálným obsahem společné činnost i .   

 

4.2.3 Interpretace dat a diskuse  

 

 Ze 72 rozdaných dotazníkŧ vloţi l i  respondent i  do sběrného boxu 

56 řádně vyplněných dotazníkŧ a 3 t ř i  nevyplněné dota zníky.  Celkem 

13 dotazníkŧ nebylo odevzdáno vŧbec.  Pouze dva dotazníky 
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obsahovaly údaje o pohlaví .  Vzhledem k  nízké četnost i  této informace 

k ní  nebylo při  vyhodnocení  dotazníkŧ dále přihl íţeno.  Celkem se tedy 

relevantně vyjádři lo  77,7  % z  počtu 72 moţných  respondentŧ.   

 

 Data uvedená  v tabulkách č.  1  aţ  č.  3  ukazuj í ,  jak  

se zaměstnanci  z totoţňuj í  být  součást í  celku – Pol icie České 

republ iky.   Data uvedená v tabulkách č.  4  aţ  č .  8  vyjadřuj í ,  jak 

zaměstnanci  vnímaj í  vz tah pracovníci -nadřízený a zpŧsob hodnocení  

výkonu zaměstnance nařízeným.   Data uvedená v tabulkách č.  9  aţ  

č.  14 ukazuj í  názory zaměstnancŧ na  z ískávání  informací  dŧleţi tých 

pro jej ich kaţdodenní  práci  a  na kval i tu  profesního vzdělávání ,  které  

Pol icie České republ iky poskytuje.   

 Grafická znázornění  četnost i  s tanovisek respondentŧ 

k jednot l ivým výrokŧm tvoří  Pří lohu č.  6 .  

 

 

 

 
 

Výrok:  „Jsem hrdý na svoji  přís lušnost  k  Pol ici i  ČR“  

 

                  četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  2 3,57 

spíše souhlasím  44 78,57 

spíše nesouhlasím  7 12,50 

rozhodně nesouhlasím  3 5,36 

celkem  56 100,00 

  

    Ta b u l k a  č .  1  

 

 Zj iš těná data ukazuj í ,  ţe 82,14 % zaměstnancŧ vyjádři lo  

souhlasné s tanovisko.  Spíše nesouhlasi lo  12 ,5 % respondentŧ a pouze 

5,36 % respondentŧ vyjádři lo  naprostý nesouhlas .   

 Skutečnost ,  ţe pouze  2   respondent i  (3 ,57 %)  jsou hrdí  na svoj i  

přís lušnost  k  Pol icii  České republ iky,  mŧţe jednak poukazovat  na 

současnou společenskou a pol i t ickou s i tuaci ,  kdy je  u  veřejnost i  

soustavně poškozována pověst  Pol icie České republ iky a jedn ak mŧţe 

poukazovat  na dŧsledky probíhaj ících ekonomických úsporných 
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opatření .   Nicméně za daných okolnost í ,  kdy v  období  dis t r ibuce 

dotazníku (březen 2011) probíhala  š i roce medial izovaná akce Pet ice za 

odstoupení  minis t ra vni t ra ,  kterou ke dni  16.3.2011 podepsalo 

přibl iţně 26.000 pol icis tŧ  z  41.000 akt ivně s louţící ch,  lze povaţovat  

dané z j iš tění  z  pohledu  Pol icie České republ iky za uspokoj ivé.    

 

 Výrok: „Jsem svými nadřízenými seznamován(a) s  cí ly  obvodního 

ředitelství“     

 

              četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  49 87,50 

spíše souhlasím  7 12,50 

spíše nesouhlasím  0 0,00 

rozhodně nesouhlasím  0 0,00 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  2  

 

 Celkem 87,5 % respondentŧ  tvrdí ,  ţe jsou řádně seznamováni  

s  cí ly obvodního  ředi tels tví  a  spíše souhlasí  12,5 % respondentŧ .  

Ţádný z  respondentŧ se k výroku nevyjádři l  negat ivně.  Z daného 

vyplývá,  ţe zaměstnanci  jsou kval i tně  informováni  o  deklarovaných 

cí lech přís lušného obvodního ředi tels tví ,  jehoţ jsou součást í .   

 

 Výrok: „Plnění  stanovených cí lů  organizace je pro mne osob ně 

motivující“  

                   

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  2 3,57 

spíše souhlasím  16 28,57 

spíše nesouhlasím  30 53,57 

rozhodně nesouhlasím  8 14,29 

celkem  56 100,00 

    

   Ta b u l k a  č .  3    
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 Zj iš těná data ukazuj í ,  ţe  pro   67,86 %  respondentŧ  není 

motivuj ící  plnění  s tanovených cí lŧ  organizace.  Spíše  souhlasi lo  

28,57 % respondentŧ a pouze 3,57 %  plnění  těchto cí lŧ  motivuje.  

  Toto z j iš tění  lze chápat  minimálně ve dvou rovinách.  První 

rovinou je  zpŧsob prezentace a  vysvět lení  cí lŧ  organizace  

zaměstnancŧm, které nemusí  odpovídat  chápání  a  profesním zájmŧm 

jednot l ivých respondentŧ.  Druhou rovinu naznačuj í  i  z j iš těná data,  

uvedená v  tabulkách č.  7 ,  č .  8 ,  č .  12,  č .  13  a č.  14.  Vzhledem 

k vnějš ím okolnostem přestává  být  m ot ivátorem odvádět  d louhodobě 

vysoký pracovní  výkon (naplňovat  smysl  ex is tence organizace) ,  který 

není  z  hlediska respondentŧ dostatečně ohodnocen.   

 Daná z j iš tění  indikuj í  s i tuaci ,  kdy se „povolání“ s tává pouhým 

„zaměstnáním“ (se všemi negat ivními dŧsledky včetně poklesu 

pracovního v ýkonu na nejniţší  moţnou hladinu tolerovanou 

organizací) .  

 

Výrok:  „Jsem součástí  týmu na pracovišt i“  

                   

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  4 7,14 

spíše souhlasím  23 41,07 

spíše nesouhlasím  24 42,86 

rozhodně nesouhlasím  5 8,93 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  4     

 

 Ze  z j iš těných dat  vyplývá,  ţe 48,23 % respondentŧ (z  nichţ   plně 

souhlasi l i  4  respondent i )  se cí t í  být  součást í  týmu na pracoviš t i ,  

nesouhlasí  však 51,79 % respondentŧ (kdy rozhodný nesouhlas  uvedlo 

5 respondentŧ – 8,92 %).  Tedy přibl iţně polovina zaměstnancŧ má 

zřejmé předpoklady být  tzv.  t ýmovými hráči ,  kteř í  maj í  tendence 

pracovat  ve prospěch celku.   
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 Uvedené  z j iš tění  v  podstatě odpovídá všeobecnému principu 

rozvrstvení  l idské populace,  kdy největ š í  mnoţství  jedincŧ ve s kupině 

je  vţdy víceméně neutrální  s  t ím,  ţe zmíněné výj imky (rozhodné 

souhlasy a  rozhodné nesouhlasy)  jsou pravděpodobně tvořeny zejména 

vyhraněnějš ími   povahami,   ex trover ty (z  nichţ  se často s távaj í  

vedoucí  pracovníci  nebo rebelové) a  int roverty.  

 Domnívám se,  ţe p ro zvýšení  výkonu na pracoviš t i ,  zejména 

z  dŧvodu snadnějš ího vzájemného předávání  informací  a  zkušenost í ,  

nebo zpracovávání  adminis t rat ivně náročných t res tních sp is ŧ v rámci  

pracovních  skupin,  by bylo  vhodné dosáhnout   vyšší  sounáleţi tosti  

jednot l ivcŧ s  celkem.  

 

Výrok: „Moji  nadřízení  užívají  ve  vztahu k  podřízeným pozit ivní 

přístup“ 

               

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  40 71,43 

spíše souhlasím  8 14,29 

spíše nesouhlasím  5 8,93 

rozhodně nesouhlasím  3 5,36 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  5     

 

 Celkem 71,43 % zaměstnancŧ vyjádři lo  rozhodně souhlasné 

s tanovisko.  Spíše souhlasi lo  14,29 % respondentŧ.  Spíše nesouhlasi lo 

8,93 % respondentŧ a rozhodný nesouhlas  vyjádři lo  jen 5,36 % 

respondentŧ (3 jedinci) ,  coţ  je  vel ice dobré z j iš tě ní .  Rozhodný 

nesouhlas  (negace)  v  rozmezí  5 ,36 % aţ  8,92 % je   dále společný 

s  daty v  tabulkách č .  4 ,  č .  6 ,  č .  7 ,  č .  8  a  č .  10.  

 V souvis lost i  s  údaj i  uvedenými  v  tabulkách č.  6  a  č .  14  

je  zřejmý kladný vztah mezi  nadřízenými a podřízenými,  vedený 

částečně v  neformální  rovině.  Jedná se o vel ice pozi t ivní a  ţádoucí 

s tav,  který má značný vl iv  na „atmosféru“ pracovního  prostředí  

 a  významně ovl ivňuje fungování  nejen  neformálního ale i  formálního 



55 

 

kolekt ivu a přispívá k  poci tu docenění  hodnoty zaměstnance ze s t rany 

nadřízeného.  

 

Výrok:  „Moji  nadřízení  se zajímají  o  mé názory  a  postoje  

týkající  se zaměstnání“  

               

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  25 44,64 

spíše souhlasím  20 35,71 

spíše nesouhlasím  8 14,29 

rozhodně nesouhlasím  3 5,36 

celkem  56 100,00 

  

    Ta b u l k a  č .  6    

 

 Tato tabulka ukazuje,  ţe 80,3 % respondentŧ je  toho názoru,  

ţe j im nadřízení  dávaj í  dostatečný prostor  vyjadřovat  se  ke svému 

zaměstnání .  Dané z j ištění  koresponduje s  daty prezentovanými  

v tabulce č.  5 ,  kde je  vyjádřeno,  zda  respondent i  povaţuj í  přís tup 

svých nadřízených k jej ich osobám za pozi t ivní .   Oprot i  tomu 19,6 % 

dotázaných má výhrady k moţnostem se takto vyjádř i t .  Z  těchto  

19,6 % (11 jedincŧ) pouze 5,4 % (3 jedinci)  vyjádři l i  rozhodný 

nesouhlas  s  daným tvrzením.  

   Vzhledem k vysokému počtu respondentŧ,  kteří  pociťuj í  zájem 

svých nadřízených o své názory a postoje je  moţné, ţe jednici  

vyjadřuj ící  rozhodný nesouhlas  byl i  k  danému tvrzení  motivováni 

svými výhradami ke zpŧsobu ř ízení organizačního článku nebo 

ant ipat iemi přímo k osobám nadřízených či  svými pracovními  

 či  osobními problémy.  V obecné rovině lze tento s tav hodnot i t  jako 

pozi t ivní  a  ţádoucí ,  zejména k velmi  n ízké pravděpodobnost i ,  ţe by 

kdy mohlo doj í t  k naprosté spokojenost i  všech zaměstnancŧ ve s tejném 

okamţiku a na s tejném místě.   
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Výrok:  „Hodnocení  mé práce nadřízenými mne podněcuje k  vyšším 

výkonům“ 

 

          

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  11 19,64 

spíše souhlasím  17 30,36 

spíše nesouhlasím  23 41,07 

rozhodně nesouhlasím  5 8,93 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  7     

 
 

 Hodnocení  práce nadřízenými podněcuje k  vyšším výkonŧm 

pouze 19,6 % respondentŧ,  spíše souhlasi lo  30,3 % respondentŧ,  oprot i  

tomu spíše nesouhlasi lo  41 % respondentŧ a rozhodně nesouhlasi lo  

8,9 % respondentŧ.  
 

 Vzhledem k  současné ekonomické s i tuaci  v  České republ ice,  

která zákoni tě ovl ivni la  i  Pol ici i  České republ iky a  t ím  

i  přerozdělování  f inančních prostředkŧ u rčených na mzdové náklady 

není  daný výrok chápán z  hlediska ekonomického (na tuto  skutečnost  

byl i  respondent i  v  prŧběhu dis t r ibuce dotazníku zvláště upozorněni) 

nýbrţ  pouze z  hlediska formálního (povinná hodnocení  podřízených,  

pochvala v  rámci  pracovních porad) a neformálního (  v  rámci  osobního 

s tyku s  nadřízenými).  

 

 Jak je  zřejmé z  podkapi toly Problematika hodnocení  výkon u, 

nelze s  dostatečnou přesnost í  řádně a  přesvědčivě  hodnot i t  výkony 

jednot l ivých zaměstnancŧ a vzniklé diference tak  zpŧsobují  

na pracoviš t i  t řecí  plochy.  Poněkud paradoxně v  této s i tuaci  vyznívá  

pozi t ivní  „ t lumící“ vl iv  úsporných ekonomických opatření  v  rámci  

celé organizace,  kdy dochází  pouze k  minimálnímu přerozdělování  

f inančních prostředkŧ ve prospěch kázeňských odměn,  které jsou díku 

tomu u dané organizační  jednotky minimální  a  nevyvolávaj í  tak 

neţádoucí  rozpory.  
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 Je zřejmé,  ţe více  neţ  polovina resp ondentŧ je  nespokojena 

s  „neekonomickým“ hodnocením svého pracovního výkonu.  V  kontextu 

s  daty vyjádřenými  v  tabulkách č.  5 ,  č .  6  a  č .  8  lze tento s tav hodnot i t  

jako poměrně poz i t ivní  v  tom smyslu,  ţe podřízení  nadřízeným 

neupíraj í  snahu komunikace s  podř ízenými,  nicméně vzhledem 

k prakt ické nemoţnost i   korektního zhodnocení  výkonu podřízených 

dochází  v  této oblast i  ve vztahu  podřízený-nadřízený k  dlouhodobým 

rozporŧm.  

 

 

Výrok:  „Jsem hodnocen podle kvantitativních hledisek,  nikol iv 

podle kval i ty zpracování  zadané práce“              

 

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  32 57,14 

spíše souhlasím  11 19,64 

spíše nesouhlasím  10 17,86 

rozhodně nesouhlasím  3 5,36 

celkem  56 100,00 

  

   Ta b u l k a  č .  8    

 

 Celkem 57,1 % respondentŧ  se z totoţňuje s  výrokem, ţe „ jsou 

hodnoceni  podle kvant i tat ivních hledisek,  nikol iv podle kval i ty 

zpracování  zadané práce“ .  Spíše souhlasi lo  19,6 %  respondentŧ.  

Nesouhlas  vyjádři lo  pouze 23,2  % respondentŧ.   

 Ze  z j iš těných dat  je  zřejmé,  ţe př ibl iţně  3/4 zaměstnancŧ 

souhlasí ,  ţe nej sou hodnoceni  podle kval i ty odvedené práce.    

To je  vel ice alarmující  s tav,  který mŧţe mít  v  budoucnu  zvyšuj ící   

se negat ivní   vl iv  na kval i tu  odvedené práce,  na  motivaci  zaměstnancŧ 

k vyššímu výkonu,  a le například i  na nás lednou  f luktuaci .  
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Výrok:  „Mám  dostatek odpovídajících  informací  pro dobrý 

výkon své práce“  

                   

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  7 12,50 

spíše souhlasím  39 69,64 

spíše nesouhlasím  10 17,86 

rozhodně nesouhlasím  0 0,00 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  9     

 

 Ţe  má  dostatek  odpovídaj ících  info rmací  pro  dobrý výkon své 

práce uvedlo 12.5  % respondentŧ.  Celkem 69,6 % respondentŧ spíše 

souhlasi lo  a spíše nesouhlas  vyjádři lo  pouze 17,8  % dotázaných.  

 Tento výrok je  zaměřen k zhodnocení  dostupnost i  informací ,  

které zaměstnanec  potřebuje a vyţaduje pro svoj i  práci .  Jedná  

se zejména o  s tanovování  konkrétních postupŧ,  seznamování  

se s   interními  akty ř ízení ,  o  obt íţnost    vyhledávání  informací  a  jej ich  

srozumitelnost .  Zj iš těný s tav j e  víceméně pozi t ivní ,  daný snadným 

přís tupem jednot l ivých zaměstnancŧ k  internetové s í t i  a  zejména  

k intranetové s í t i  Pol icie České republ iky,  ve kterých maj í  moţnost 

nahlédnout  do značného mnoţství  databází .  

 

 Výrok: „Pracovní  porady jsou pro moji   práci  přínosné“  

                

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  5 8,93 

spíše souhlasím  27 48,21 

spíše nesouhlasím  21 37,50 

rozhodně nesouhlasím  3 5,36 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  1 0     
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 S  výrokem, ţe „pracovní  porady jsou pro moji   práci  přínosné “ 

souhlasi lo  pouze 8,93 % respondent ŧ,  spíše souhlasi lo  48,2 % 

respondentŧ,  oprot i  tomu spíše nesouhlasi lo  37,5 % respondentŧ   

a  rozhodně nesouhlasi lo  5,3 % dotázaných .   Výsledek je  svou povahou 

bl ízký datŧm,  která jsou uvedena  v  tabulce č.  3  a  č .  4 .   Zjiš těná data  

tak ukazuj í  velmi  podobné  rozvrstvení  názorŧ respondentŧ týkaj ící   

se jednak vnímání  “kolekt ivních” cí lŧ  organizace  a jej ich 

sounáleţi tost i  s  pracovním  kolekt ivem  ( týmem),  jednak jej ich 

vnímání  pracovních  porad jako fakt icky týmové činnost i ,  která v prvé 

řadě s louţí   k  opt imal iz aci  výkonu celé pracovní  skupiny.  V porovnání  

s  daty uvedenými v tabulkách č.  5 ,  č .  6 ,  č .  7  a  č .  8  je zaj ímavé z j iš tění 

podobné četnost i  negat ivního  hodnocení   (rozhodně ne souhlasím), 

které se opakovaně projevi lo i   v  datech  uvedených v tabulce č.  10.  

 Pro organizaci  je  do budoucna ţádoucí  v  rámci  pracovních 

porad,  na kterých je  pří tomnost  pracovníkŧ jej ich povinnost í ,  předávat  

podřízeným takové informace,  aby tato nezbytná  činnost  nebyla  

 ze s t rany podřízených pracovníkŧ vnímána pouze jako  t rpěná 

povinnos t .  

 

Výrok: „Profesní  školení ,  na která jsem vysí lán(a),   mi  pomáhají  

při  výkonu mé práce“  

             

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  3 5,36 

spíše souhlasím  5 8,93 

spíše nesouhlasím  21 37,50 

rozhodně nesouhlasím  27 48,21 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  1 1    

 

 Souhlas  s  výrokem vyjádři lo  pouze 14,29 % respondentŧ,  spíše 

nesouhlasi lo  37,5 % respondentŧ  a rozhodně nesouhlasi lo  

48,21 %  respondentŧ.  V  rámci  SKPV zaj išťuje zaměstnavatel  svým 
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podřízeným dva typy školení ,  povinné a nepovinné.  Školení m aj í  rŧzný 

časový rozsah a  odl išné zaměření  dle konkrétních  poţadavkŧ  

pro výkon s luţby.  Povinných školení  se musí  plošně účastni t  všichni 

zaměstnanci  na konkrétní  pracovní  pozici .  Nepovinná školení  nejsou  

s t r iktně vyţadována,  nicméně jej ich absolvování  je  c hápáno jako 

ţádoucí .   

 Překvapivý je  vysoký podí l  zaměstnancŧ (85,71 %),  kteří  maj í  

výhrady k hodnotě  či  přínosu profesních školení  pro výkon jej ich  

činnost i .  To lze vysvět l i t  t ím,  ţe samotná real izace  profesních školení  

je  skutečně nekval i tní ,  nicméně ne gat ivní  hodnocení  mŧţe být  

zpŧsobeno také nevhodným výběrem témat  školení  pro jednot l ivé 

zaměstnance (zejmé na s  ohledem na jej ich profesní ,   pracovní  a  osobní  

zaměření)  včetně  opakování  se těchto školení  v  nezměněné 

(neaktual izované) podobě,  čímţ z trácí  pr o pracovníka na zaj ímavost i .  

 Ať j iţ  dochází  k  interpretaci  z j iš těných údajŧ z  jakéhokol iv 

úhlu,  je  pro organizaci  ţádoucí  tento poměrně negat ivní  s tav odstrani t ,  

j inak se smysl  organizování  školení  změní  na pouhý sběr  rŧzných (pro 

chod organizace)  zbytečn ých  osvědčení  a  cert i f ikátŧ.  

 

Výrok: „Administrativní  zátěž mi  brání  v  efektivním plnění  

pracovních úkonů“ 

 

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  49 87,50 

spíše souhlasím  6 10,71 

spíše nesouhlasím  1 1,79 

rozhodně nesouhlasím  0 0,00 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  1 2     

 

 Ze z j iš těných dat  je  zřejmé,  ţe 87,5 %  respondentŧ souhlasí  

s  t ím,  ţe j im adminis t rat ivní  zátěţ brání  v  efekt ivním plnění 

pracovních  úkonŧ.  Spíše s  výrokem souhlasí  10,71 % respondentŧ  

 a  pouze 1 respondent  (1,79 %) uvedl  nesouhlas .  R ozhodný nesouhlas  
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tedy nevyjádři l  ţádný z  oslovených respondentŧ.  Uvedená data  

ukazuj í ,  ţe 98,21 % zaměstnancŧ negat ivně vnímá vysokou míru 

adminis t rat ivní  zátěţe,  s  ohledem na subjekt ivní  hodnocení  svého 

moţného pracovního výkonu,  kterou  jsou nuceni  v  rám ci  běţné 

pracovní  činnost i  překonávat .   

 Vysoký soulad ve vnímání  míry nadbytečnost i  adminis t rat ivy 

mezi  téměř všemi zaměstnanci  zkoumaného  organizačního  článku 

Pol icie České republ iky je  moţné interp retovat  tak,  ţe v případě 

objekt ivního z jiš tění  nadbyt ečnost i  některých adminis t rat ivních úkonŧ 

by po jej ich odstranění  mělo doj í t  ke zvýšení  efekt ivi ty pracovní  

činnost i  zaměstnancŧ.   

 

 

Výrok: „Množství  interních aktů řízení ,  se kterými  se musím 

prokazatelně seznámit,  považuji  za nadbytečné“  

 

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  40 71,43 

spíše souhlasím  10 17,86 

spíše nesouhlasím  6 10,71 

rozhodně nesouhlasím  0 0 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  1 3      

 

 Mnoţství  interních aktŧ ř ízení ,  se kterými se musí  prokazatelně 

seznámit ,  povaţuje  za nadbytečné  71,43 % respondentŧ,  spíše  

souhlasi lo  17,86 % a spíše nesouhlasi lo  pouze 10,7 % respondentŧ.  

Rozhodný nesouhlas  opětovně nevyjádři l  ţádný z  oslovených 

respondentŧ.  

 V porovnání  s  daty uvedenými v tabulce č.  13 je  zřejmá  shoda 

respondentŧ ve vnímání  adm inis t rat ivní  zátěţe  a  nutnost i  seznamovat 

s   s  interními  akty ř ízení .   

 Zj iš těná  data  je  moţno hodnot i t ,  respekt ive vysvět l i t  v  někol ika 

rovinách.  První  rovina se týká moţné na dbytečnost i  vydávání  interních 
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aktŧ ř ízení  ze s t rany organizace,  která se  tak s ice logi cky pokouší 

definovat  probíhaj ící  pracovní  procesy,  ať  j iţ  za účelem jej ich 

zefekt ivnění  nebo z jednodušení  kontroly výkonu zaměstnancŧ ,  

či  z  obou dŧvodŧ současně,  ale zároveň tak zatěţuje  své zaměstnance 

podstatnou povinnost í  -  s tudovat  a  znát interní  akt y ř ízení  organizace 

(nej lépe všechny).   

 Jako druhou rovinu je  moţno chápat  vztah mezi vzrŧstaj ícím 

počtem vydaných interních aktŧ ř ízení  a  vzrŧstaj ící  adminis t rat ivní 

zátěţ í  zaměstnancŧ,  kterou t i to  zákoni tě negat ivně vnímaj í  

 v  souvis lost i  s  ex istencí  in terních aktŧ ř ízení .    

 Ve t řet í  rovině je  moţno na z j ištěná data nahl íţet  tak,  

 ţe zaměstnanec je  nucen se (plošně)  seznamovat  i  s  interními  akty 

ř ízení ,  které nesouvis í  s  jeho (byť pouze běţnou) pracovní  činnost í .  

Znalost  takových interních aktŧ ř ízení  p ak nepodmiňuje vyšší  

či  kval i tnějš í  výkon činnost i  zaměstnance,  přestoţe tento musel 

vynaloţi t  čas  a energi i  na to ,  aby se s  nimi  seznámil .  

 Zj iš těný s tav ve všech případech  indikuje vysoké mnoţství  

vydaných interních aktŧ ř íz ení  uvni t ř  organizace  a t ím  

i  srovnatelně vysokou  zátěţ  zaměs tnancŧ,  kteří  se s  těmito akty m usí  

seznamovat .   

 

 

Výrok: „Neformální  vztahy v  organizační  hierarchi i  obvodního 

ředitelství  jsou pro efektivitu mé práce přínosem“  

    

 četnost  % podí l  

rozhodně souhlasím  35 62,50 

spíše souhlasím  7 12,50 

spíše nesouhlasím  13 23,21 

rozhodně nesouhlasím  1 1,79 

celkem  56 100,00 

 

    Ta b u l k a  č .  1 4     
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 S  výrokem, ţe „neformální  vztahy v  organizační  hierarchi i  

obvodního ředi tels tví  jsou pro efekt ivi tu  práce respondenta  přínosem“ 

rozhodně souhlasi lo  62,5 % respondentŧ ,  spíše souhlasí  12,5 % 

respondentŧ,  spíše  nesouhlasí  23,21 %  respondentŧ   a  pouze  

1 respondent  (1,79 %)  uvedl  nesouhlas .   

 Je z jevné,  ţe neformální  vztahy v pracovním prostoru 

respondentŧ jsou dŧleţi té .  Nebyly zde rozl išeny vztah y typu 

podřízený-nadřízený či  kolega-kolega.   

 Celé 3/4 respondentŧ vnímaj í  pozi t ivně vl iv  neformálních vztahŧ 

pro efekt ivi tu  jej ich pracovního výkonu.  Ve spoj i tost i  s  údaj i  

uvedenými v tabulce č.  12 a  č.  13 lze tato data  interpr etovat   tak,  

 ţe zaměstnanc i  př i  real izaci  alespoň část i  pracovních   činnost í  

vědomě vyuţívaj í  osobní -neformální  vztahy  v  pracovním procesu  

 a  principy kolegial i ty.   

 

 

4.3 Dílčí závěr 

 Závěr z  real izovaného šetření  provedeného formou 

s tandardizovaného dotazníku napovídá o skutečnost i ,  ţe se pol icis té 

a  občanšt í  zaměstnanci ,  s luţebně a pracovně zařazení  na  přís lušném 

organizačním článku  pří l iš  neztotoţňuj í  se svoj í  organizací .  

Domnívám se,  ţe je  na vině především nedokonalý systém hodnocení 

jej ich pracovního výkonu,  kdy je  ze s t ran y ř ídících pracovníkŧ kladen 

dŧraz  zejména na  kvant i tat ivní  hlediska a nikol iv na jej ich skutečně 

vloţené úsi l í  do vyřešení  pracovních úkolŧ.  Dalš ím i závaţnými 

dŧvody pro jej ich nepří l iš  pozi t ivní  postoj ,  které ale v  této práci  

nejsou bl íţe popsány,  mohou být  změny,  které  uvni t ř  organizace 

v posledních letech  probíhaj í .  Jedná se zejména o vynucené odchody 

zkušených pol icis tŧ ,  kteř í  nesplňuj í  podmínku vzdělání  a  dlouhodobě 

t rvaj ící  omezování  jak nenárokových s loţek platu,  tak v  poslední  době 

i  sniţování  jej ich platu jako celku.   

 Ze s t rany pol icis tŧ  a občanských zaměstnancŧ je  také  

nepochybná nespokojenost  dí lem s  úrovní  odborných školení ,  na která  
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jsou vysí láni  zaměs tnavatelem,  a  dí lem s  vysokým počtem interních 

aktŧ ř ízení ,  se kterými se musí  vzhledem ke sv é pracovní  pozici  

obeznámit .  

 Oprot i  tomu profesní  a  mezi l idské vztahy v  relaci  k  nadřízeným 

byly shledány jako  pozi t ivní .  Je tedy zřejmé,  ţe ř ídící  pracovníci  

nevytvářej í  na pracoviš t ích zbytečné napět í  a  nezneuţívaj í  svého 

nadřízeného postavení .    
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Závěr      
 

 

 Cí lem této práce bylo popsat  Pol ici i  České republ iky se zřetelem 

k charakteris t ickým znakŧm vybraných teori í  organizací  a  byrokracie.  

Jak bylo objasněno ,  Pol icie České republ iky je  formální  organizací  

zř ízenou s tátem, za účelem zaj iš tění  jeho vni t řní  s tabi l i ty.  „Moderní“ 

děj iny této organizace  začínaj í  v  období  po druhé světové válce,  kdy 

se víceméně s tabi l izovala jej í  vni t řní  s t ruktura  (v souvis losti  

s  ukončením exis tence četnictva ) .  Při tom není  náhodné,  ţe se smysl  

této organizace (na rozdí l  od jej ího názvu) fakt icky  nikdy nezměnil .  
 

 Pol icie České republ iky,  jako o rganizace  má pevně s tanovenou 

hierarchickou s t rukturu  ve tvaru s tupňovi té p yramidy,  coţ  je  vzhledem 

k polovojenskému charakteru a počtu cca 41.000 pol icis tŧ  nezbytné.  

V této hierarchi i  se jedinec mŧţe pohybovat  v  horizontální  

i  vert ikální  rovině na základě svých osobních ambicí ,  schopnost í  

a  dosaţeného vzdělání .   Kaţdá z  pozic v  hierarchi i  má s tanovenou 

funkční  náplň,  kterou lze měni t  pouze na základě změny přís l ušného 

interního aktu ř ízení .   Jako funkční  náplni ,  tak i  o  jej í  změně musí  být  

pol icis ta  vţdy informován.   Pohyb mezi  jednot l ivými pracovními 

pozicemi  je  real izován na základě právní  normy.  Prot i  jakémukoliv 

rozhodnut í  ř ídícího pracovníka má podřízený ze zákona právo  

na odvolání .   
 

 Veškerá činnost  pol icie je  prováděna na základě norem 

a je  písemně dokumentovaná,  coţ  je  logické a nevyhnutelné ,  vzhledem 

ke skutečnost i ,  ţe se jedná o represivní  s loţku s tátu,  u  které  

je  ţádoucí ,  aby byla  jej í  činnost  plně pře zkoumatelná.   
 

 Organizace zaj išťuje základní  pol icejní  vzdělá vání  a  kurzy,  

v  rámci  kterých s i  pol icis té  mohou zvyšovat  svoj i  prof esní  kval i f ikaci .    

 Pro s tabi l izaci  pol icis tŧ  uţívá  pol icie  systém sociálních výhod,  

jako je  například  kariérní  systém,  podle  kterého mŧţe ( za splnění  

taxat ivně uvedených podmínek ) pol icista  pracovat  pro tuto organizaci  

do konce svého produkt ivního věku.   Sys tém motivace v  urči té  podobě  
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ex is tuje,  ale  jel ikoţ jsou v  současné době,  v  rámci  pol icie prosazována 

úsporná opatření ,  nen í  efekt ivní .  Organizace také  nezná úkolovou 

mzdu.   

 V rámci  vybrané  organizační  jednotky jsem dále  z j is t i l ,  

ţe se pol icis té  a  občanšt í  zaměstnanci  pří l iš  neztotoţňují  se svoj í  

organizací ,  projevuje se j is tá  s tagnace týkaj ící  se jej ich motivace 

k výkonu.  Systém hodnocení  kval i t y odvedené práce je  nedostačuj ící ,  

se zřejmými  výhradami ze s t rany podřízených.  Vztahy mezi  ř ídícími 

pracovníky a podřízenými lze označi t  jako pozi t ivní ,  s  neformální  

rovinou,  bez  náznakŧ negat ivních projevŧ.  Podřízení  vnímaj í  poměrně 

negat ivně mnoţství  interních aktŧ ř ízení ,  se kterými  

se musej í  seznamovat .  Profesní  školení  v  rámci  organizace pol icis té  

a  občanšt í  zaměstnanci  nepovaţuj í  za dostatečně kval i tní .   

 Na základě uvedených z j iš tění  je  moţno uvést ,  ţe systém 

organizace  a byrokracie v  rámci  dané organizační  jednotky odpovídá 

základním charakter is t ikám „T eorie moci  a  byrokracie “,  ale i  „Teorii  

sociologického funkcional ismu “,  zejména lpěním na legálních 

postupech,  vynuceným (ale)  potřebou společenské kontroly  

této organizace ,  jako formy „poj is tky demokracie“.  Dále těmto teori ím 

odpovídá zvláště ze zákona nadřazené postavení  pol icis t y vŧči  

běţnému občanovi ,  který se na pol icejní  orgán obrací .   Vzhledem 

 k jedinečnému  poměru celé  organizace  vŧči  veřejnost i  

a  zároveň jeho podřízenému postavení  vŧči  (z  t res tněprávního hlediska 

nadřízeným) s tátnímu zastupitels tví ,
67

 je  velmi  nepravděpodobný 

takový s tav organizační  jednotky,  k terý by znemoţni l  nebo jen 

dlouhodobě omezi l  jeho funkci  (sebeúčel  procesŧ).  

 Teorie vědeckého -  technického  ř ízení  se v  rámci  činnost i  

organizačního celku téměř neodráţí ,  zejména proto,  ţe  charakter  práce 

zde není  rut inní ,   neboť při  zpracovávání   jednot l ivých t res tních kaus 

je  t řeba uţívat  převáţně individuální  přís tup,  nikol iv čistou rut inu.  

K teori ím typu „vědeckého ř ízení “,  „sociálně-psychologického 

přís tupu“ a školy „human relat ions“  je  moţno uvést ,  ţe v  této 

                                                 
67

 Blíţe zákon č. 141/1961 Sb., o trestním řízení soudním (trestní řád). 
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souvis lost i  je  naplněn zejména pozi t ivní ,  l idský přís tup  ř ídících  

pracovníkŧ,  zvláště s  ohledem na nedokonalý systém hodnocení  

skutečně odvedeného výkonu řa dových pracovníkŧ .   

 Porovnáme-l i  ale  charakteris t ické znaky „Teorie správy -  

klasického ř ízení“ se z j iš těnými fakty,  je  z jevné,  ţe právě tato  teorie 

patrně nej lépe odpovídá prezentovaným zj iš těním.  Domnívám se,  ţe je  

to  dáno především t ím,  ţe na rozdí l  od  ostatních teori í  obsahuje  

ve vyváţené podobě s loţku organizačně -byrokrat ickou bez 

zanedbávání  nebo naopak zvel ičování  l idského faktoru.       

  Touto prací  jsem chtěl  také upozorni t  na skutečnost ,  ţe Pol icie  

České republ iky ve  své podstatě není  přes  svá četná specif ika pří l iš  

odl išná od j iných  „běţnějš ích  organizací“.  Vlastně je  to  ţ ivý 

organizmus plný l id í  a  se  vším,  co  k  tomu patř í .  Ti to  l idé  se maj í  rádi ,  

vychází  spolu nebo  se nenávidí  tak ,  jak je  to  běţné v  kaţdé j iné 

organizaci .  Rozdí l  je  tedy zejména v dŧvodu vzniku této organizace  

 a  v  tom, jak se jej í  ex is tence projevuje navenek.   

 Uvědomuji  s i ,  ţe obsahově je  tato práce  navenek velmi  vzdálená 

oboru sociální  pedagogika.  Ale jako  je  to  v  ţ ivotě člověka se vším,  

všechny aspekty ţ ivota se navzájem ovl iv ňuj í .  

 J sem toho názoru, ţe výchova kaţdého jednot l ivce našeho s tátu 

ve vztahu k  sociáln í ,  kul turní ,  pol i t ické a ekonomické oblast i  ţ ivota  

je  pro ex is tenci  a  rozvoj  naší  společnost i  kl íčová.  Pouze informovaný 

a zejména v  sociální  oblast i  vzdělaný obyvatel  tohoto s tátu se mŧţe 

s tát  jeho plnohodnotným občanem, který svá občanská práv a nejen 

zná,  ale také uplatňuje,  neboť  s i  je  vědom jej ich skutečného dosahu a 

významu jak pro něho osobně ,  tak i  pro  budoucí  generace.  

  To,  z  jakého sociálního prostředí  pocházím e,  v  jakém sociálním 

prostředí  ţ i jeme a  jaká je  naše  sociální  pozice nás  pří l iš  svazuje.  

Nevědomost ,  neinformovanost  a  nezájem  nám neumoţňuje vytvoři t  

s i  vlastní ,  zdravý a pevný názor na  společenské problémy,  které  

se nás  týkaj í  a  které nás  obklopuj í .  Pak uţ  je  jen krŧček k  tomu, 

abychom se navenek s tal i  nej is tými a  bázl ivými.  Abychom se s tal i  

př í l iš  tolerantními ,  aby se s tala tolerantní  celá společnost .   
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 Stane-l i  se k  rŧzným sociálně patologickým jevŧm naše  

společnost  tolerantní ,  s tane se tolerantnějš í ,  a le  zároveň i  neúčinnějš í  

pol icie .   Jes tl iţe bude společnost  tolerovat  či  akceptovat  společensky 

nevhodné či  nebezpečné prakt iky jednot l ivcŧ,  lhostejno z  jakého 

dŧvodu,  s tane  se pol icie  ( jako  organizace)  v  této zemi neschopnou nás  

chráni t ,  neboť  tato organizace mŧţe být  jen tak kval i tní ,  jak kval i tní  

je  společnost ,  kterou má chráni t .   
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Resumé 
 

 

  V teoret ické část i  této  práce jsem stručně představi l  vybrané 

teorie organizace  a byrokracie  tak,  aby byly z řejmé jej ich 

charakteris t ické znaky.    

 Jedná se o „Teori i  moci  a  byrokracie“  jej ímţ nejvýznamnějším 

představi telem byl  německý sociolog Max Weber  (1864-1920),  

„Teori i  Sociologického funkcional ismu“,  jehoţ představi telem je 

zejména americký ekonom Robert  King Merton (1910 -2003),  „Teori i  

vědeckého -  technického  ř ízení“,  kterou v  této práci  zastupuje 

Američan Frederick  Winslow Taylor  (1865 -1915),  „Teorie správy -  

klasické ř ízení“,  zastoupené f rancouzským teoret ikem managementu  

Henri  Fayolem  (1841-1925),  „Školu  human relat ions“ ,  u  je j íţ  zrod se 

zaslouţil    americko  -  australský psycholog a sociolog George El ton 

Mayo (1880-1949)  a konečně „Teorie  sociálně-psychologického  

přís tupu“ s  jej ím typickým představi telem Douglasem McGregorem 

(1906-1964).   

 Následně jsem z  pohledu těchto teori í  charakterizoval  jako 

formální  organizaci  Pol ici i  České republ iky .  

 V prakt ické část i  j sem provedl  případovou s tudi i  organizačního 

článku Pol icie České republ iky,  včetně real izace vhledu na vybrané 

postoje a názory pracovníkŧ tohoto organizačního článku.   

 V závěru práce konstatuj i ,  ţe Policie České republ iky je  

typickou formální  organizací  zř ízenou s tátem, se všemi běţnými 

projevy byrokrat ického aparátu.   Z vybraných teori í  organizace  

 a  byrokracie ,  dle mého názoru,  charakter  zmíněného organizačního 

článku nejvíce odpovídá „Teorie správy -  klasického ř ízení“,  

 a  to  především proto,  ţ e na rozdí l  od ostatních teori í  obsahuje ve 

vyváţené podobě s loţku organizačně -byrokrat ickou bez  zanedbávání 

nebo naopak zvel ičování  l idského faktoru.       

 

http://cs.wikipedia.org/wiki/Spojen%C3%A9_st%C3%A1ty_americk%C3%A9
http://cs.wikipedia.org/wiki/Austr%C3%A1lie
http://cs.wikipedia.org/wiki/Psycholog
http://cs.wikipedia.org/wiki/Sociolog
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Anotace 
 

 

Klement ,  J . :  Ţivot  organizace:  teorie a  real i ta  

bakalářská práce,  Brno,  UTB 2011  

 

 

 

 Předmětem bakalářské  práce jsou vybrané teoret ické přís tup y 

sociologi i  organizace a  byrokracie  ve vztahu k  Pol ici i  České 

republ iky.  První  část  je  zaměřena na vysvět lení  základních pojmŧ, 

s t ručné představení  vybraných teori í  organizace a popis  Pol icie České 

republ iky s  ohledem na tyto teorie.  Druhá část  j e  věnována případové 

s tudi i  organizačního článku této organizace,  včetně dotazníkové ho 

šetření ,  provedeného za účelem zj iš tění  postoje pol icis tŧ  a občanských 

zaměstnancŧ ,  vykonávaj ících práci  v  rámci  daného organizačního 

článku,  k  některým zj ištěným projevŧm formální  organizace  

a byrokracie.  

 

 

 

Kl íčová s lova :  teorie,  organizace,  byrokracie,  hi erarchie,  pol icie,  

                       s luţební  poměr .  
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Annotation 
 

 

Klement ,  J . :  Life of  an organizat ion:  The Theory and the Real i ty  

Graduat ion theses ,  Brno,  TBU 2011 

 

 

 This  work deals  with   selected   theoret ical   approaches to  the 

sociology of  an organizat ion  and bureaucracy in  relat ion  to  the  Pol ice 

of  the Czech  Republ ic.  The f i rs t  par t  i s  focused  on the  defini t ion 

of  basic  terms,   br ief   p resentat ion   of  the  selected   theories  

of  organizat ion and  on the descript ion of  the  Pol ice of  the  Czech 

Republ ic  with  regard  to  these theories .  The second part  i s  devoted  

to  the case s tudy of  a  detachment  of  pol ice including  a survey carr ied  

out  to  determine the  at t i tude of  pol ice off icers  and civi l ian employees 

performing duty within the abovementioned  detachement  towards some 

issues  of  the formal  organizat ion  and bureaucracy.  

 

 

Keywords :  theory,  organizat ion,  bureaucracy,  hierarchy,  the pol ice,  

                 service in  the Pol ice .  
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Příloha č. 1  

Organizační  schéma Pol icie České republ iky dle R ozkazu pol icejního  

prezidenta  č.  226/1998 ,
68 

včetně změn a doplňkŧ ,  platné ke dni  

22.12.2008.   
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  Z d r o j :   h t t p : / / w w w . p o l i c i e . c z / c l a n e k / p o v i n n e - z v e r e j n o v a n e - i n f o r m a c e - 1 3 6 5 9 1 . a s p x  
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Příloha č. 2 

Organizační  schéma Krajského ředi te ls tví  pol icie hl .  m.  Prahy ,
69

 

včetně změn a doplňkŧ ,  platné ke dni  22 .11 2009.  
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Příloha č. 3 

Organizační  schéma Obvodního ředi tels tví  pol icie Praha IV ,
70

 včetně 

změn a doplňkŧ ,  platné ke dni  12.8.2010.  
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 P ř í l o h a  č .  2  R Ř  O Ř P  P r a h a  I V  č .  1 6 6 / 2 0 0 9  
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Příloha č. 4 

Etický kodex Policie České republiky 

Příslušníci Policie České republiky, vědomi si svého poslání, spočívajícího ve sluţbě 

veřejnosti, zaloţeného na úctě a respektu k lidským právŧm, vyjadřují následující 

principy, jeţ chtějí sdílet a dodrţovat
71

.  

1. Cílem Policie České republiky je  

 chránit bezpečnost a pořádek ve společnosti,  

 prosazovat zákonnost,  

 chránit práva a svobody osob,  

 preventivně pŧsobit proti trestné a jiné protiprávní činnosti a potírat ji,  

 usilovat o trvalou podporu a dŧvěru veřejnosti.  

2. Základními hodnotami Policie České republiky je  

 profesionalita,  

 nestrannost,  

 odpovědnost,  

 ohleduplnost,  

 bezúhonnost.  

3. Závazkem Policie České republiky vůči společnosti je  

 prosazovat zákony přiměřenými prostředky s maximální snahou o spolupráci 

s veřejností, státními a nestátními institucemi,  

 chovat se dŧstojně a dŧvěryhodně, jednat se všemi lidmi slušně, korektně 

a s porozuměním a respektovat jejich dŧstojnost,  

 uplatňovat rovný a korektní přístup ke kaţdé osobě bez rozdílu, v souladu 

s respektováním kulturní a hodnotové odlišnosti příslušníkŧ menšinových 

skupin všude tam, kde nedochází ke střetu se zákony,  

 při výkonu sluţby jednat taktně, korektně a vhodně uplatňovat princip volného 

uváţení,  

 pouţívat donucovacích prostředkŧ pouze v souladu se zákonem; nikdy 

nezacházet s ţádnou osobou krutě, nehumánně či poniţujícím zpŧsobem,  

 nést odpovědnost za kaţdou osobu, která byla omezena Policií České republiky 

na osobní svobodě,  

 zachovávat mlčenlivost o informacích zjištěných při sluţební činnosti,  

 zásadně odmítat jakékoliv korupční jednání, netolerovat tuto protizákonnou 

činnost u jiných příslušníkŧ Policie České republiky, odmítnout dary nebo jiné  

výhody, jejichţ přijetím by mohlo dojít k ovlivnění výkonu sluţby,  

 zásadně se vyhýbat jakémukoliv jednání, které by mohlo být střetem zájmŧ  

                                                 
71

 E t i c k ý  k o d e x  P o l i c i e  Č e s k é  r e p u b l i k y  [ o n l i n e ] .  2 0 0 8  [ c i t .  1 9 . 4 . 2 0 1 1 ] .  D o s t u p n ý  z  W W W :   

h t t p : / / w w w . p o l i c i e . c z / c l a n e k / e t i c k y - k o d e x - p o l i c i e - c e s k e - r e p u b l i k y . a s p x >  
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4. Závazkem vůči ostatním příslušníkům Policie České republiky je  

 usilovat o otevřenou a partnerskou spolupráci,  

 dbát, aby vztahy byly zaloţeny na základě profesní kolegiality, vzájemné úcty, 

respektování zásad slušného a korektního jednání; jakékoliv formy šikanování 

a obtěţování ze strany spolupracovníkŧ či nadřízených jsou vyloučeny,  

 netolerovat ani nekrýt podezření z trestné činnosti jiných příslušníkŧ Policie 

České republiky a trestnou činnost neprodleně oznámit; stejně tak netolerovat 

ani jiné jejich protiprávní jednání či jednání, které je v rozporu s Etickým 

 kodexem Policie České republiky.  

5. Osobním a profesionálním přístupem příslušníků Policie České 

republiky je  

 nést osobní odpovědnost za svoji morální úroveň a svŧj profesionální výkon,  

 chovat se bezúhonně ve sluţbě i mimo ni tak, aby dŧstojně reprezentovali Policii 

České republiky svým jednáním, vystupováním i zevnějškem.  

   Kaţdý příslušník Policie České republiky, který jedná v souladu se zákonem a 

Etickým kodexem Policie České republiky, si plně zaslouţí úctu, respekt a podporu 

společnosti, jejíţ bezpečnost chrání i s nasazením vlastního ţivota.  
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Příloha č.  5  

 

Dotazník  

 

            O z n a č t e ,  d o  j a k é  mí r y  s o u h l a s í t e  s  n á s l e d u j í c í mi  v ýr o k y .   

1 .  J s e m hr dý  na  s v o j i  př í s l uš n o s t  k  P o l i c i i  Č R .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

2 .  J s e m s v ý mi  n a d ř í z e ný mi  s e z na mo v á n( a )  s  c í l y  o b v o d n í h o  ř e d i t e l s t v í .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

3 .  P l ně n í  s t a n o v e ný c h  c í l ů  o r g a n i z a c e  j e  pr o  mn e  o s o b ně  mo t i v uj í c í .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

4 .  J s e m s o uč á s t í  t ý mu n a  pr a c o v i š t i .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

5 .  M o j i  na dř í z e n í  už í v a j í  v e  v z t a h u  k  po dř í z e ný m po z i t i v n í  př í s t u p .   

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

6 .  M o j i  na dř í z e n í  s e  z a j í ma j í  o  mé  n á z o r y  a  po s t o j e  t ý ka j í c í  s e  z a mě s t ná n í .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

7 .  H o dn o c e n í  mé  pr á c e  na dř í z e ný mi  mn e  po d ně c uj e  k  v y š š í m v ý ko n ů m.  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

8 .  J s e m h o dn o c e n  p o d l e  kv a nt i t a t i v n í c h  h l e d i s e k ,  n i ko l i v  p o d l e  kv a l i t y  

z pr a c o v á n í  z a d a né  p r á c e .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

9 .  M á m d o s t a t e k o d p o v í da j í c í c h  i n f o r ma c í  pr o  d o b r ý  v ý ko n  s v é  pr á c e .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

1 0 .  P r a c o v n í  p o r a dy  j s o u  pr o  mo j i  pr á c i  p ř í n o s né .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

1 1 .  P r o f e s n í  š ko l e n í ,  n a  kt e r á  j s e m v y s í l á n ( a ) ,  mi  p o má h a j í  př i  v ý ko n u  mé  

pr á c e .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  
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1 2 .  A d mi n i s t r a t i v n í  z á t ě ž  mi  br á n í  v  e f e kt i v n í m p l n ě n í  pr a c o v n í c h  ú ko n ů .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

1 3 .  M no ž s t v í  i n t e r n í c h  a kt ů  ř í z e n í ,  s e  kt e r ý mi  s e  mu s í m pr o ka z a t e l ně  s e z n á mi t ,  

po v a ž uj i  z a  n a d by t e č né .  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  

1 4 .  N e f o r má l n í  v z t a hy  v  o r g a n i z a č n í  h i e r a r c h i i  o b v o d n í h o  ř e d i t e l s t v í  j s o u  p r o  

e f e kt i v i t u  mé  pr á c e  př í n o s e m.  

R o z h o d n ě  

s o u h l a s í m  
S p í š e  s o u h l a s í m  S p í š e  n e s o u h l a s í m  

R o z h o d n ě  

n e s o u h l a s í m  
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Příloha č.  6  

 

Graf č.  1 .  „Jsem hrdý na svoj i  přís lušnost  k  Pol ici i  ČR“ 

              

 

 

[ V l a s t n í  z p r a c o v á n í ]  

 

 
Graf  č.  2 .  „Jsem svými nadřízenými seznamován(a)  s  cí ly obvodního 

ředi tels tví“                   

      

 

[ V l a s t n í  z p r a c o v á n í ]  
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Graf  č .  3  „Plnění  s tanovených cí lŧ  organiza ce je  pro mne osobně 

motivuj ící“  

 

                   

 

[V l as tn í  zp racován í ]  

 

 

  

Graf  č .  4  „Jsem součást í  týmu na pracoviš t i“  

                   

 

 

[V l as tn í  zp racován í ]  
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Graf  č .  5  „Moji  nadřízení  uţívaj í  ve vztahu k  podřízeným pozit ivní 

přís tup“ 

 

             

[V l as tn í  zp racován í ]  

 

 

 

 

Graf  č.  6  „Moji  nadřízení  se zaj ímaj í  o  mé názory a postoje  týkaj ící  se 

zaměstnání“  

                

 

[V l as tn í  zp racován í ]  
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Graf  č .  7  „Hodnocení  mé práce nadřízenými  mne podněcuje k  vyšším 

výkonŧm“ 

 

 

           

[V l as tn í  zp racován í ]  

 

 

Graf  č .  8 .  „Jsem hodnocen podle kvant i tat ivních hledisek,  nikol iv 

podle kval i ty zpracování  zadané práce“  

                   

 

 

 

[V l as tn í  zp racován í ]  
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Graf  č .  9  „Mám dostatek odpovídaj ících info rmací  pro dobrý výkon 

své práce“  

 

                   

 

[V l as tn í  zp racován í ]  

 
 

 

 

Graf č.  10 „Pracovní  porady jsou pro moji  práci  přínosné“  

 

 

                   

 

[V l as tn í  zp racován í ]  
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Graf  č .  11 „Profesní  školení ,  na která jsem vysí lán(a) ,  mi  pomáhaj í  při  

výkonu mé práce“  

                

 

 

[V l as tn í  zp racován í ]  

 

 

Graf  č .  12  „Adminis t rat ivní  zátěţ  mi  brání  v  efekt ivním plnění 

pracovních úkonŧ“  

 

   

 

[V l as tn í  zp racován í ]  



90 

 

Graf  č .  13  „Mnoţství  interních aktŧ ř ízení ,  se kterými se musím 

prokazatelně seznámit ,  povaţuj i  za nadbytečné“  

  

 

 

[V l as tn í  zp racován í ]  

 
 

 

Graf  č .  14 „Neformální  vztahy v  organizační  hierarchi i  obvodního 

ředi tels tví  jsou p ro efekt ivi tu  mé práce přínosem“  

 

 

            

[Vlas tn í  zp racován í ]  


