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Uvod

Jako téma bakalaiské prace jsem Si zvolila ,, Personalni management ve vefejné spravé —
komparace projekti.“ Je to téma, které mé dlouhodobé zajima. Pfes dvacet let pracuji
vV administrativé, z toho poslednich tfinact let ve statni spravé. Mym zaméstnavatelem je
Policie Ceské republiky, Krajské feditelstvi policie Plzeiského kraje. Zde jsem od roku 2001
V zaméstnaneckém pracovnim pomeéru. Zazila jsem reformu policie zahdjenou tehdejSim
ministrem vnitra lvanem Langrem a sni spojené velké naborové kampané. Po této etapé
piiSlo obdobi drastického omezovani rozpoctu na provoz policie, které trvalo tii roky.
Dusledkem bylo rozsahlé propousténi civilnich zaméstnanct a reorganizace struktury policie
a jejiho fizeni.

V roce 2011 jsem pracovala na kancelafi feditele krajského feditelstvi' a vidéla jsem tento
proces a jeho dopad na zaméstnance velmi zblizka. Byla to doba velké nejistoty, strachu
Z vypovédi a obav o budoucnost. VSichni zaméstnanci byli konfrontovani s chovanim fidiciho
managementu i pracovnikd personalniho oddé¢leni. Zpusob jejich informovani o situaci byl
nulovy. Piesngji feceno, byl vydan zdkaz poskytovani jakychkoliv informaci o sestavovani
nove, zeStihlené systemizace sluzebnich a pracovnich mist s odiivodnénim, ze neni dobré
Vv lidech vzbuzovat piedCasné obavy. Zdkaz musel byt vSemi vedoucimi pracovniky
a personalisty striktné dodrZen. Efekt to mélo zcela opacny, nez ten zamysleny. Mezi lidmi se
Sitfily velmi neptiznivé, nepodloZené ,,zarucené informace®. Mira nejistoty byla velika, tento
stav trval nekolik mésici a jednoznacné negativné ovlivnil pracovni vykony a loajalitu
zamé&stnancl. Na protesty odborové organizace nebyl bran zietel. Teprve ve chvili rozdavani
vypoveédi byla zaméstnancim nabidnuta pomoc psychologického oddéleni krajského

reditelstvi.

Manzel, ktery pracuje u spole¢nosti CEZ a.s. na manaZerské pozici, fesil v té dobd stejny
problém. I v této firm& probihala Gisporna opatfeni spojend s propousSténim zaméstnanct. Zde
byla situace feSena zcela odliSnym zptisobem. Od vcasného informovéani lidi prostfednictvim
osobnich pohovorli manaZera s kazdym pracovnikem, kterého se vypovéd’ tykala, pres aktivni
spolupraci s ufadem prace az po nabidky vysokého odstupného. Neékolikrat tydné byly
svolavany operativni pracovni porady manazert, jejichZ jedinou néaplni bylo hledani feSeni

S co nejmensim dopadem na zaméstnance.

Situaci zvladli velmi dobfe. Byli na ni dlouhodobé piipravovani prostiednictvim

! Krajské feditelstvi policie Plzefiského kraje



systematického vzdélavani v oblasti personalistiky. Manzel absolvoval ro¢né nékolik
intenzivnich kurzii zaméfenych na rtizné oblasti manazerského fizeni. Jako Skolitelé byli

najimani predni specialisté na moderni trendy fizeni lidi.

Meéla jsem tak moznost v jedné ¢asové rovin¢ porovnat zptisob zvladnuti naro¢ného krizového
obdobi manaZzery policie a manazery velké firmy s modernim zptsobem fizeni lidi. Klicovym
predpokladem se ukézaly byt védomosti a dovednosti ziskané systematickym vzdélavanim
fidicich pracovnikii. Tyto trendy fizeni lidskych zdrojt tvofi obsah prvni ¢asti mé bakalaiské

prace.

Zakladni myslenkou je, ze jsou to pravé zaméstnanci, ktefi svymi znalostmi, schopnostmi
a pracovnim nasazenim vytvaieji hodnoty. Jsou nejcennéjSim zdrojem organizace. Pouze
vzdélany personalni management, ktery pracuje v souladu s modernimi trendy fizeni lidi, je
schopen pro organizaci zajistit kvalitni zaméstnance. Tim ovSem prace personalisti nekon¢i.
O zaméstnance je tfeba prubézn¢ pecovat po celou dobu trvani pracovniho poméru. Oblasti
péce je mnoho - od pozitivni motivace, pres spravedlivé odménovani, pribézné vzdélavani,
seznamovani se strategii a cili organizace, aZ po spole¢né mimopracovni aktivity. To vse
navozuje pratelské pracovni ovzdusi. Pouze spokojeny a motivovany zaméstnanec odvadi pro

organizaci kvalitni pracovni vykon.

V druhé ¢asti bakalatské prace jsem se zaméfila na vyhodnoceni soucasného stavu lidskych
zdrojti u Policie Ceské republiky, jako jednoho z nejvétiich zaméstnavatelii statni spravy
a zaroven 1 mého zaméstnavatele. Policie jako ozbrojeny bezpecnostni sbor ma proti jinym
organizacim vetejné spravy specifické postaveni. V persondlni oblasti se kromé& zdkoniku
prélce2 fidi dalSimi pravnimi normami, pfedev§im zakonem o sluzebnim poméru piislusnikl
bezpetnostnich sborit.?

Od roku 2007 probiha v Policii Ceské republiky reforma. Vzhledem k tomu, Ze za hlavni
a nejtézsi manazersky kol byla oznacena ,,zména mySleni a chovani lidi“, vénuji jejimu
prabéhu a dopadiim na stav policie n€kolik stran této prace.

V zavéru bakalaiské prace jsem shrnula poznatky ziskané studiem soucasnych trendi fizeni

lidi v komparaci se zptisobem manazerského vedeni lidi u Policie Ceské republiky.

2 Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace

3 Zakon ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbort



1 Verejna sprava

Vefejna sprava je forma spolecenského fizeni uskute¢novand jako projev statni moci.
Subjekty, které ji vykonavaji tak ¢ini na zaklad¢ zdkona a v mezich, které jim zakon stanovi.
Klientem vefejné spravy je obCan. Mezi zasady dobré vetejné spravy (goodgovernance) patii
zasady zékonnosti, rovnopravnosti, nestrannosti, pravni jistoty, Ucty k soukromi, zasada
konani v pfiméfené Gasové lhiits a zasada proporcionality a transparentnosti.* Cilem moderni
vetejné spravy je poskytovani vetejnych sluzeb a zlepSovani kvality obéanského zivota. Tyto
cile jsou uskute¢iiovany prostrednictvim lidi, ktefi zastupuji vefejné instituce, at’ uz je to stat,
ufad nebo obec. Pro uspéSné fizeni jakékoli organizace je nutné mit kompetentni
zameéstnance. V ramci vetejného sektoru je pro celou fadu profesi (napt. policisté, ucitelé,
ufednici) pfedepsdno pozadované vzdélani i dalsi pribézné vzdélavani. Proto je dilezitou

soucasti vefejné spravy personalni management.
2 Personalni management

Slovo management je pievzato z anglického jazyka. Znamena fizeni, hospodafeni obratné
zachazeni, zvladnuti. Obecnou Ulohou managementu je soustavné vytvafeni podminek pro

fizeni a fungovani organizace tak, aby dosahovala stanovenych cili.

Personalni management se zacal rozvijet predev§im v anglosaském svété jiz v padesatych
letech dvacatého stoleti. Jeho zakladem je poznani, pro uspésné vedeni jakékoliv organizace
jsou klicovi kvalitni zaméstnanci na vSech pozicich. Na tyto zaklady navazuje od
devadesatych let nové pojeti personalniho managementu nazyvané fizeni lidskych zdroju.
Existuje fada definic i1 riznych pfistupti pfi jeho vykonu v praxi. Obecné lze fici, ze jde
0 souCast managementu, Ktera se zabyva lidmi, jejich vztahy na pracovisti, vzdélavanim
a celkovym rozvojem jak jednotlivcti, tak organizace. Protoze hybnou silou kazdé organizace

jsou prave lidé. Svymi znalostmi, schopnostmi a pracovnim nasazenim vytvareji hodnoty.
Mezi hlavni ukoly personalniho managementu patri:

e strategické planovani v oblasti lidskych zdrojt,
e stanoveni rozpocCtu pro personalni oblast,

e vybér pracovnikd,

* OCHRANA, Frantisek, PUCEK Milan. Efektivni zavadéni a Fizeni zmén ve verejné sprave: Smart
Administration. 1. vydani Praha: Wolters Kluwer CR, 2011., 248 s., ISBN 978-80-7357-667-7. s. 15
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e vycvik, vzdélavani a rozvoj pracovnik,

e Systém hodnoceni vykonnosti, plnéni cila a ukoli,

e systém odmeénovani, motivace,

e procesy uchovavani znalosti v organizaci,

e vedeni podfizenych,

e tvorba smérnic a dokumentace jako je pracovni fad, platové piedpisy,
e zpétna vazba od zaméstnancti,

: < .5
e procesy komunikace se zaméstnanci.

Na nékteré z téchto ukoll se v nésledujicim textu zamétim podrobngéji.

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Vyklad pojmu lidské zdroje znamena, Ze Vv soucasnosti jsou lidé v organizacich stale méné
povazovani za pouhou pracovni silu. Jejich vyznam je mnohem vétsi. Jako celek tvoii socialni

systém organizace, ktery vyvazuje a dopliiuje technicky systém.
Rozeznavame Ctyti nejdilezitéjsi kategorie personalnich ¢innosti:

1. optimalizace struktury lidskych zdrojii organizace - tj. pocet pracovniki, jejich
schopnosti, vzdélani, zpusob piijimani a propousténi,

2. rozvoj pracovniki - jejich profesni piiprava a zvySovani kvalifikace,

3. stanoveni mzdové tirovné organizace - zajisténi spravedlivého odménovani za praci,
stanoveni principli odménovanti,

4. spoluprace vedeni organizace se zaméstnanci a odbory - vyjednavani a uzavirani

kolektivnich smluv, které zlepsuji pracovni podminky zaméstnanci.

Zabezpecit, aby organizace podavala co nejlepsi vykon, 1ze jen za ptedpokladu, ze vyuziva co
nejlépe své zdroje. Nejcennéj$im a nejhodnotnéjS$im zdrojem kazdé organizace jsou jeho
zameéstnanci. Motivovani zaméstnanci, ktefi jsou obeznameni se strategii a cili organizace,
podavaji daleko lepsi pracovni vykony, nez ti zameéstnanci, ktefi jsou zcela odtrzeni od déni

v organizaci. Tedy kdosazeni sladéni programti rozvoje lidskych zdroji se strategii

vvvvvv

®OCHRANA, Frantisek., PUCEK Milan. Efektivni zavidéni a Fizeni zmén ve vefejné spravé: Smart
Administration. 1. vydani Praha: Wolters Kluwer CR, 2011., 248 s., ISBN 978-80-7357-667-7 s. 15
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cilem personalnich &innosti.®

2.2 Role personalistii v oblasti Fizeni lidskych zdroji

Personalisté jsou soucdsti managementu. Nesméji tolerovat nezakonnost nebo nestejnost
ptilezitosti. Jsou tedy jejich klienty pracovnici nebo vedeni podniku? Pracovnici mohou mit
Casto zcela jiné potieby a priority (napf. dobry plat, jistotu prace) nez vedeni (maximalizace
zisku, snizovani nakladi). Personalist¢ se nachazeji nékde uprostfed téchto pozadavki.

strategii organizace tak, aby vSechny tyto programy odpovidaly jejim potiebam.

V praktickém vykonu prace by personalisté méli zabezpecovat realizaci personalni politiky
podniku, disledné dbat na dodrzovani zdkonnosti, aby se organizace nedostala do drahych

a vleklych pracovnépravnich spord.’

V kazdodenni praxi v nasich organizacich je vSak stale jesté prace personalistli vnimana jako
zaostala a neschopna plnit vySe uvedené ukoly. Vyznam persondlni prace je Casto velmi
podceniovan, personalistim je vymezena role pouhych administrativnich pracovniki, ktefi
zpracovavaji podklady od vedeni. Ne&které cinnosti persondlniho utvaru jsou zcela
ignorovany, nebo maji velmi nizkou turoven. To souvisi predevSim s nedostate¢nou odbornou

kvalifikaci personalistd a piejimanim zptisobu prace od svych piedchtidct.

2.3 Systém vybéru pracovniki

Jednou ze zékladnich Cinnosti personalisti je ziskdvani novych pracovniki. Jak jiz pred
mnoha lety fikal vyznamny cesky podnikatel Toma§ Bat’a: “Spravny ¢lovek na spravném
misté je to, co podnik nejvice potiebuje.*

Existuje mnoho metod, které se k vybéru pouzivaji, nelze urcit jedinou jako univerzalné

nejlepsi. Jsou dva zékladni piistupy, kterymi organizace muze ziskat vhodné pracovniky.

*MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. 1. vyd. Jino¢any: H, 2000, 173 s.
ISBN 80-860-2265-X. s. 22

"ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. 5. 92
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Interni zdroje

Pii jejich vyuziti jde o to, Ze organizace volna pracovni mista pirednostné nabidne vlastnim
zaméstnancim. Tim maji zaméstnanci teoreticky zajiSt€énou moznost kariérniho postupu
a naopak organizace jiz ma s takovym uchazeCem zkuSenosti. Do zna¢né miry tak muze
odhadnout jeho piedpoklady. Je to metoda, ktera motivuje a sama pfitahuje zajemce o praci.
Vyuziti vnitinich zdroja je snazsi a méné Casove narocné nez vyuziti externich zdroji. Tato
metoda vybéru ma i své nevyhody, predev§im omezenost vyberu, zklamani netspésnych

uchazect nebo rivalitu uvnit organizace.

Externi zdroje

Pti vyuziti této metody jsou pracovnici ziskavéani na zakladé vybérovych fizeni, ndborl apod.
Cilem vybéru je posouzeni kvalifikacnich a osobnostnich pfedpokladii uchazect pro dané
misto. Jde tedy o =ziskavani maxima informaci o wuchazecich, jejich porovnavani

a vyhodnoceni. K tomu se pouzivaji rizné techniky:

pohovor s uchaze¢em — cilem pohovoru je ziskat o uchazec¢i dostatek informaci a odhadnou
na jejich zaklad¢é vhodnost jeho umisténi na pozadovanou pracovni pozici, dilezitou soucasti
osobniho pohovoru je 1 kultivovanost projevu, bystrost, zpiisob vyjadfovani, tedy celkovy

dojem, ktery uchazec¢ u personalisty zanecha;

testy K ovéfeni znalosti i osobnostnich predpokladi — patii sem testy inteligence,
0sobnostni testy, je to dalsi zpisob jak zjistit o uchazec¢i informace, nemél by to byt hlavni
zpusob ziskavani informaci, nékteré dualezité vlastnosti, pfedev§im osobnostni nelze testy
jednoznaéné meéfit;

analyza tidaji z Zivotopisu nebo osobniho dotazniku — dobfe napsany Zivotopis je zékladni
ptredpoklad pro to, aby byl uchaze¢ kontaktovan personalistou a pozvan na prvni kolo
vybérového ftizend;

ovéreni profesnich schopnosti — doloZeni ziskaného vzdélani, ovéteni jazykovych znalosti
apod., u vybranych povolani jsou pouzivany i dal$i metody napt. psychologické testy nebo

v ’ v 8
bezpecnostni proverky.

8 MAYEROVA, Marie, Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. 1. vyd. Jinoany: H, 2000, 173 s.
ISBN 80-860-2265-X. s. 43
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2.4 Model kompetenéniho managementu pro verejnou spravu

Autofi Frantifek Ochrana a Milan Pacek’ vytvorili model k ziskavani kompetentnich
zaméstnancl, ktery je specialné ureny pro pracovniky vetejného sektoru. Kompetenéni
management vychézi z ptedpokladu, Ze pro uspésné fizeni jakékoli organizace je nezbytné mit
kompetentni zaméstnance. Ve vefejné spravé je pro celou fadu profesi piedepsano
pozadované vzdélani a Casto i dalsi prubézné vzdeélavani véetné tispésného slozeni zkousek —
naptiklad zkouSku zvlastni odborné zpusobilosti pro ufedniky samospravnych celka

vykonavajici pfeneseny vykon statni spravy.
Model kompetenéniho managementu pracuje se sedmi sloZkami:

znalosti — skute¢né znalosti potfebné v daném oboru (znalost zakont, piedpist, jazykova

vybavenost), jinak feceno ufednik ,,vi jak*;
zkuSenosti — praktické zkuSenosti ziskané délkou praxe v oboru, na uradg;
schopnosti a dovednosti — velmi Casto jsou vrozené, dulezité je jejich rozpoznani a rozvoj

napt. analytické mysSleni, organizacni schopnosti, odolnost proti stresu, schopnost vést, fesit

konflikty, komunika¢ni dovednosti;

svédomi - charakterové vlastnosti jako ,délam to, co fikam®, patii sem loajalita,

pravdomluvnost, neuplatnost, dodrzovani etického kodexu;

disciplina — ochota a odhodlani provadét denné pozadované €innosti v pozadované kvalité,
napliovani celé pracovni naplné¢;

nadSeni — elan, energie, zdjem o praci, aktivita a ochota, vlastni iniciativa,

formalni opravnéni — licence, pfedlozeni dokladli o pfedepsaném vzdé€lani, fidi¢ském

opravnéni, o pfedepsané zkousce. Tato posledni slozka je jiného charakteru nez predchozi, ale

o , v rw , 10
podle autoril nezbytnd, ba pfimo klicova.

% OCHRANA, Frantisek, PUCEK Milan. Efektivni zavddeéni a Fizeni zmén ve verejné spravé: Smart
Administration. 1. vydani Praha: Wolters Kluwer CR, 2011., 248 s., ISBN 978-80-7357-667-7.

YOCHRANA, Frantisek, PUCEK Milan. Efektivni zavideéni a Fizeni zmén ve verejné spravé: Smart
Administration. 1. vydani Praha: Wolters Kluwer CR, 2011., 248 s., ISBN 978-80-7357-667-7. s. 100-101.
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2.4.1 Redlné a nedosazitelné zamysSlené zmény

V soucasnosti probihd dlouhodoba reorganizace vetejné spravy. Zmeéna instituce musi byt
pojata komplexné, proto je tfeba piipravit komplexni feSeni. K tomu je nezbytné dikladné
analyzovat soucasny stav a urcit cile, kterych chce vedeni dosdhnout. Déale musi stanovit
prostiedky a zdroje pro jejich dosazeni, vymezit pravomoc jednotlivych aktért, kteti se na
zménach budou podilet. Vypracovat realizacni plany a piijmout potfebna rozhodnuti, se
kterymi je nutné sezndmit pracovniky uvniti organizace i klienty, kterych se zmény dotknou.
Je velmi dilezité si na zaCatku tohoto procesu uvédomit, které zmény je realné provést
a které patii do kategorie ,nedosazitelné.” Nedosazitelné zmény jsou ty, které jsou za

hranicemi dostupnosti.

Realné zmény je tieba rozplanovat na dil¢i cile v ¢asovém horizontu az k bodu jejich
zavrseni. Protoze zmény jsou fizené procesy, musi mit stanovené ukazatele plnéni, které se

o W W W 4 11
prabézné vyhodnocuji.

2.5 Firemni kultura

Kazda organizace mé svou kulturu. Ta se da ptirovnat k osobnosti ¢lovéka. Hodnoty, které
firma zastava, vyjadiuji normy a etické kodexy, obecné uznavana pravidla chovani a zptsob
mnohdy jen téZko definovatelné. Je to vira v to co tvoii a ¢eho jsou soucasti, vira se kterou se
pracovnici ztotoznuji a v jejim duchu tesi problémy, planuji budoucnost a utvateji vztahy.
Organizace miva vice nez jednu kulturu. Lisi se naptiklad podle profesniho zaméfeni, véku,
zajml apod. Kultura se proménuje v €ase z riznych divodd. Impulzem pro zménu byva
zavedeni novych technologii, srovnavani s konkurenci, zména trznich podminek. Pokud
organizace zafne zaostavat ve stylu vedeni lidi, mize to velmi negativné ovlivnit jejich
motivaci. Nespokojenost lidi se vzdy odviji od né&jaké konkrétni skute¢nosti uvnitié firmy.

Muze se stat i dalezitym impulzem pro zménu.

Nejlepsi predpoklady pro uskute¢novani zmén firemni kultury ma fidici pracovnik, ktery se
stavajici kulturou zachazi opatrné a s citem. Funk¢éni mechanizmy pienasi do kultury nové
a zaroven se snazi dosadit nové myslenky a postupy. Kazdd zména ptinasi rizika a chyby. To

co funguje jinde, nemusi stejn& ptisobit v odlisném prostiedi. Castou chybou byva podlehnuti

“OCHRANA, Frantisek, PUCEK Milan. Efektivai zavideéni a Fizeni zmén ve vefejné spravé: Smart
Administration. 1. vydani Praha: Wolters Kluwer CR, 2011., 248 s., ISBN 978-80-7357-667-7. s. 104-106
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riznym médnim trendiim, které vedeni s velkou publicitou rozjede a po Case se v tichosti vrati

k ptivodnimu modelu, vétsinou s finan¢ni ztratou.

Informace o tom, co opravdu oslovuje a motivuje lidi, 0 ¢em si mysli, Ze ma smysl, Ize ziskat
velmi jednoduSe - prostym naslouchanim, snahou o pochopeni a rozhovory se zkusenymi
pracovniky. Pokud se mé& zménit firemni kultura, musi se zménit i jeji vedeni. Tim neni
myslena personalni obména, ale zptisob mysleni a prace stavajicich manazerti. Osobni ptiklad
je vyborny signal pro ostatni. Zarovei je dobré si uvédomit, ze neni nutné meénit vSe fungujici
a nezapominat na dobré zkuSenosti z minulosti. Pokud se zmény povedou a funguji, je

odménou skvély pocit dobie odvedené prace, ktery by si &as od ¢asu mé&l vychutnat kazdy.

2.6 Systém hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli je persondlni ¢innost, kterou ma provadét vyhradné vedouci. Jeho
hodnoceni ma byt propojeno s dalsimi zptisoby ohodnocovani, jako jsou rizné formy odmeén
a sankci. Hodnoceni prace ma zasadni vyznam pro stanoveni spravedlivé odmény za
odvedenou praci. Vedouci pracovnik ma hodnotit vykon jemu bezprostiedné podiizenych
pracovnikl. Se zplisobem hodnoceni mé byt kazdy pracovnik pfedem seznamen a vysledky

hodnoceni ma nasledné s kazdym pracovnikem samostatné projednat.

Ke spravedlivému hodnoceni musi mit fidici pracovnik dostatek informaci o hodnoceném
(napf. néapln prace, vykonnost, dosaZzené¢ vysledky, chovani a reprezentace organizace).
Z hodnoceni pak vedouci pracovnik zpracuje vystup pro dalsi slozky jako je personalni utvar
nebo vedeni podniku.13 Systém hodnoceni je rozdélen na tfi zadkladni kategorie, které

znazoriuje nasledujici obrazek.

JERMAR, Milan. Zména kultury firmy : podnéty, role a pristupy. Plzenn : EVIDA, 2003.Publikovano ve
Sborniku konference Moderni management 2003, 291 s. ISBN 80-86596-15-X. 5.65-72

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2003, 291 s. ISBN 978-80-7261-168-3. s. 233
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Obr. €. 1: Systém hodnoceni pracovnikii

motivace odména

v

vykon

Zdroj: Koubek, Jiii. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky., s. 233

2.6.1 Hodnoceni vykonu

Pracovni hodnoceni je stejné dulezité pro vedeni i zaméstnance. Pokud zaméstnanci chybi pii
vykonu prace zpétna vazba, ma to negativni disledky pro jeho praci. Mize se za¢it domnivat,
ze o jeho praci nikdo nejevi zajem, Ze je v podstaté jedno, zda pracuje dobfe ¢i Spatné. Nebo
se u n¢ho naopak dostavi falesny pocit uspokojeni z vyborné odvadéné prace, na které jiz neni

co zlepsovat, natoz ji kritizovat.
Mezi zakladni hodnotici kritéria vykonu patii:

e Kkvantita,

e kval ita,

e odborna uroven,

e organizacni schopnosti,

e pracovni kazen,

e smysl pro spolupraci,

e zvladani fyzického a psychického zatiZeni,
e pfipravenost a ochota nést riziko,

e adaptabilita,

e loajalnost viigi vedoucimu i organizaci.™*

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2003, 291 s. ISBN 978-80-7261-168-3 s. 235
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Dalsi hodnotici kritéria se odviji od osobnostnich predpokladii pracovnika, patii sem:

e intelekt,

e 7Zivotni zralost,

e moralka,

e zdravotni stav,

e smysl pro odpovédnost,
e spolehlivost,

e mira temperamentu,

, , 15
e 0sobni zazemi.

2.6.2 Odména

Odménou je zde mysleno zasluhové odménovani, nikoliv zakladni mzda. ,,Zasluhova odména
poskytuje odpovéd’ na dvé zakladni otdzky fizeni odménovani: co ocefiujeme a za co jsme

ochotni platit?* 16

Zasluhova odména tedy dava ptednost odménovani pracovniki, kteti jsou
pro organizaci pfinosem, pied témi, kteti zde proste ,,jen jsou*. Muze byt vyplacena v podobé
jednorazovych finan¢nich bonust, nebo je spojena se zakladni mzdou jako jeji proménliva
slozka. Zékladni filozofii zasluhového odménovani tedy je, ze ti, kteti vice a 1épe pracuji, by

méli byt i 1épe placeni. Tento zplisob motivuje a pomaha udrzovat kvalitni zaméstnance

Na zéklad¢ rozsahlé studie Browna a Armstronga ve Velké Britanii (1999)17 u organizaci
véetné vefejné spravy vsSak byla prokdzdna fada argumentl proti tomuto systému
motivaci. Motivuji je ty, ktefi je dostavaji, u ostatnich vyvolavaji zcela opa¢né pocity, coz
V praxi znamena, ze pocCet nemotivovanych mulze vysoce prevazovat nad poctem
motivovanych. To jiz pro organizaci neni piinosem. Zvlasté ve vetejné sprave pak byly casté
omyly pfi zavadéni tohoto zplisobu odménovani, napi. v konfrontaci s tradi¢nim systémem

odménovani podle délky zaméstnani.

PKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. roz8. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2003, 291 s. ISBN 978-80-7261-168-3 s. 235

Y ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 579

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s.. 581-582
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2.6.3 Teorie pracovni motivace

Motiv je divod pro to, abychom néco ud¢lali. Jsou dva druhy motivace:

motivace vnitini - mizeme bud’ motivovat sami sebe tim, Ze vykondvame praci, kterd nam
pfinasi uspokojeni, seberealizaci i patfiéné finanéni ohodnoceni;

motivace vnéjsi - miZzeme byt motivovani managementem, prostiednictvim rtiznych stimuld,

jako je povySeni, odména, pochvala, ale i trest nebo kritika.

V praxi ale neplati pfima Gtméra mezi vykonem a spokojenosti. To znamena, Ze ten, kdo
odvadi velké mnozstvi kvalitni prace, nemusi zazivat pocit uspokojeni a naopak pracovnik,

ktery je spokojeny nemusi byt tim, kdo podava nejvyssi pracovni vykon. Nésledujici obrazek

znazoriuje proces motivace, ktery byva nazyvan zakonem priciny a ucinku.'®

Obr. ¢. 2: Proces pracovni motivace

stanoveni
cile

/ N\

( potieba . -podniknuti \‘
krokii

N/

dosazeni cile

4

Zdroj: Armstrong, Michael, Rizeni lidskych zdroji, s. 220

Ukazuje pottebu néfeho dosahnout, stanovit si cil a vyty¢it jednotlivé dil¢i kroky k jeho
dosaZeni. Hlavni role sprdvného motivovani lidi pfipadd na manazery. Ti musi vyuZivat své
schopnosti, aby dokazali z lidi dostat co nejlepsi vykony a dosahli tak stanovenych cila.
Hodné fidicich pracovniki ma ptredstavu, Ze pokud dobie financné ohodnocuji své

zameéstnance, dostatecné je tim motivuji ke zvySovani vykonu a kvality prace.

Je ovSem tada dalSich moznosti, jak motivovat a rozvijet své podiizené.

¥ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 219-220

19



vvvvvv

vzdélavani - umoznéni rozvoje odbornych, jazykovych komunikaénich dovednosti;

koucovani - je zaloZeno na intenzivni praci jednotlivce s osobnim trenérem, vyhodou je

piesné zaméteni na potieby konkrétniho pracovnika, nevyhodou velka finan¢ni naroc¢nost;

delegovani - vedouci se zbavi nadbytecné pracovni zatéze pirenesenim ukoll nebo celé

agendy na podtizené, ktefi pokud jsou uspesni, se postupné propracovavaji na vyssi pozice;

tymova prace - ziskani mnoha uziteénych zkuSenosti v komunikaci a spolupraci na vSech

pozicich v tymu;
zména pracovni naplné - moznost co nejlépe vyuzit schopnosti a zaméteni pracovnik;

pochvala - velmi dilezity motivaéni nastroj, mnozi vedouci si neuvédomuji jeho dulezitost,
nebot’ pro nékteré typy pracovniki je slovni uznani nadiizeného vice motivujici nez finan¢ni
odména;

kritika — nastroj negativni motivace, varuje pracovnika, aby neopakoval nezadouci jednani. *°

2.7 Systém vedeni podiizenych

V préci trdvime mnoho hodin ¢asu. Vét§inou v kolektivu dalSich spolupracovnikii. Pracovnici
vetejné spravy jsou Casto v kontaktu s nejriznéjSimi lidmi, at’ uz jde o obCany, ktefi poZzaduji
sluzby, nebo vramci riznych (napt. piestupkovych) fizeni. Pti kazdodenni komunikaci
dochdzi k neshoddm, nedorozuménim nebo k pfekvapeni ze zcela neocekdvané reakce
druhych lidi. Kazdy z nés je vybaven vlastnostmi a schopnostmi, které se s n€kym krasné
doplituji a s druhymi naopak vibec neladi. Pokud manazeti chtéji mit fungujici tym
vykonnych a spokojenych pracovnikii, ktefi odvadi kvalitni praci, je velmi dulezité¢ dokazat
rozpoznat, jaké maji v tymu typy lidi. Dokazat urcit jejich piednosti a slabiny. A stanovit jim
takové ukoly a postaveni v kolektivu, aby maximaln¢ zuzitkovali své pozitivni vlastnosti
a potlacili ty negativni.

To, jak jsou lidé v praci Uspésni, se odviji od jejich schopnosti. Ty jsou bud’ vrozené (napf.
inteligence, temperament) nebo ziskané (rizné typy dovednosti). V dnesni dobé¢ existuje

mnoho firem, které se zabyvaji vzdélavanim, tréninkem a koucovanim manazer. Pokud chce

YBELOHLAVEK, Frantisck a KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich, Management. 1.vyd., Brno: Computer
Press, 2006 724 s. ISBN 80-251-0396-X.. s. 20-21
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manazer efektivné fidit druhé, mél by nejdiive poznat sdm sebe. I to je soucasti manazerskych
programll rozvoje osobnosti. K tomu slouzi napfiklad osobni analyza SWOT — systém
tymovych roli. Clovék by se mél zamyslet nad tim, co se mu opakované nedaii, co ohroZuje
jeho praci a postaveni. Také musi umét vyhodnotit své silné stranky, dokézat si urcit v ¢em
muze vyniknout. Dobfe fungujici tym se vyznacuje spiSe vzdjemnou Uctou a uznanim nez
ostrymi lokty a prosazovanim osobnich z4jmu. V devadesatych letech byly definovany zasady

komunikace, ktera zdiiraznuje odlisSny ptistup k riznym typtm lidi.

V nasledujici tabulce uvadim pichled deviti zakladnich typd tymovych pracovnika podle

moderni typologie.zo

Tab. €. 1: Piehled deviti typti tymovych pracovniki

Typ tymové role | Typické vlastnosti Vhodné zarazeni
INOVATOR kreativni ale nesystematicky vyvojovy pracovnik
VYHLEDAVAC

ZDROJU samostatny, aktivni obchodnik

KOORDINATOR | motivujici, ale snadno ovlivnitelny vedeni vyspélych tymu
TYMOVY

PRACOVNIK pratelsky, ochotny, motivujici ale nepriibojny | ¢len tymu

FORMOVAC pribojny, energicky ale necitlivy vedeni v krizovych situacich
VYHODNOCO- opatrny a analyticky ale skepticky a

VATEL demotivujici zasobovac, kontrolni pracovnik
REALIZATOR systematicky, ale branici se zméndm vyroba, logistika
DOKONCOVATEL | svédomity, ale utopeny v detailech ucetnictvi

SPECIALISTA odborn¢ velmi zdatny, ale uzce zaméreny vyvoj, informacni technologie

Zdroj: Bélohlavek, FrantiSek a Kost'an, Pavol a Sulet, Oldfich, Management. S. 251

Manazer, ktery si osvoji znalosti ke spravnému urceni typu clovéka, zplsobu, jak s nim
komunikovat, na jakou pracovni pozici ho zafadit, jak ho motivovat, jaké mu ptidélovat
ukoly, ma stakto sestavenym tymem velmi dobré piredpoklady k uspéSnému vedeni

organizace a plnéni narocnych tkolu.

YBELOHLAVEK, Frantisek a KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich, Management. 1.vyd., Brno: Computer
Press, 2006 724 s. ISBN 80-251-0396-X. s. 250
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3 Personalni planovani

Jde o proces vytvoreni strategie lidskych zdroji. Definuje postupy jak ziskat a udrzet si
vysoce kvalifikované zaméstnance, jaky postup pouzit k jejich vybéru a ziskavani, jak dale
rozvijet jejich schopnosti, jaky zvolit systém hodnoceni, povySovani, jak je motivovat
a odmeénovat, ale také trestat. Na nasledujicim obrazku je zndzornéno Sest fazi strategického
zkoumanti, které¢ by méli manazerim odpovédét na tii zakladni otazky:

1. Kde jsme nyni?

2. Kde chceme byt za jeden, dva nebo tfi roky?

3. Jak se tam dostaneme?*%*

Obr. & 3: Sest fazi strategického zkoumani personalniho planovéni

*jaké jsou potieby organizace
ana IVZ a *hlavni problémy v oblasti lidskych zdroju

erozdil mezi tim co délame, a tim, co bychom méli
délat

+odhalit pficiny problému a faktory, které je ovliviuji

diagnoza

LY v 4 +jaké vyplyvaji zavery z diagn6zy, doporuceni dal§iho
Zavery a d oporucen postupu k odstranéni problémi

z Lo . *konkrétni kroky k realizaci d ¢eni, kdo, kdy a jak
pla novani a kCI z:jrilstie ni kroky k realizaci doporuceni, kdo, kdy a ja
*kolik potiebujeme lidi, penéz, asu
+jak je ziskame

pldnovani zdroju

+jaké naklady a pfinosy plynou z realizace téchto akci,
zhodnoceni, zda se zvolend strategie organizaci

vyplati
Zdroj:Armstrong, Michael, Rizeni lidskych zdroju. s. 137

Velkou roli v personalnim planovani hraje piedvidavost. Pfedvidat budouci vyvoj organizace
vSak je téméf nemozné bez stabilizovan¢ho vedeni, které ma cCas, prostor a prostfedky
vypracovat dlouhodobé koncepce rozvoje a postupné je uskuteéiiovat. Casta zména manazerd

v fidicich funkcich organizaci neprospiva, fidicim pracovnikiim tyto zmény nedodaji potiebny

2LARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. 5 .137
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pocit jistoty, ze maji dostatedny prostor planované cile uskutegnit. %
Do vyhledu personalniho planovani pati'i odpovéd’ na nasledujici otazky:

e Kolik lidi budeme s ohledem na stfedné¢doby, dlouhodoby plan potiebovat?

e Budeme schopni tuto pottebu do budoucna pokryt ze soucasnych personalnich zdrojia?
e Pokud ne, kde je ziskdme?

e Podle jakych kvalifika¢nich poZzadavki budeme nové pracovniky vybirat?

e Budeme mit problém s udrzenim kli¢ovych pracovniki??®

Planovat budouci vyvoj je velmi obtizné. Nelze ptedpokladat, ze sebelépe vypracované plany
stoprocentn¢ vyjdou. Mira planovani lidskych zdroji se odviji od charakteru organizace.
Jestlize je budoucnost dostateéné predvidatelna, je vhodné mit zpracovany vyhled vyvoje
potteby pracovnikli. Pokud je vyvoj obtizné predvidatelny, lze zpracovat maximalné obecny

dokument s formalnimi zasadami planovani lidi, ten ov§em organizaci neni nic platny.
4  Personalni politika

Personalni politika je souhrn pravidel k ziskavani a fizeni lidi, které ma kazda organizace. Je

vyjadienim jejich hodnot, jak by se mélo s lidmi zachéazet.?*

,Dobfe zformulovand, dlouhodob¢ stabilni a pro pracovniky srozumitelna a piijatelna
persondlni politika mé& zasadni vyznam pro UspéSnost a dlouhodobou existenci organizace.
Upeviiuje vazbu mezi pracovniky a organizaci, projasiiuje rozhodovaci procesy a €ini je
srozumitelnymi, vytvaii pfiznivé klima v organizaci a minimalizuje pracovni konflikty. Proto
jednim z prvotadych tukolt personalni prace v organizaci je nejen formulovat, navrhovat
aprosazovat personalni politiku, ale soustavné seznamovat s jejimi zisadami

vSechny pracovniky organizace a respektovat jejich opravnéné zajmy a pfipominky“.25

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 306

2ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 311

*ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 s. 142

“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2003, 291 s. ISBN 978-80-7261-168-3. s. 23
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Mezi zakladni hodnoty spravedlivé personilni politiky soucasnosti patri:

spravedinost - slusné jednani s pracovniky, zasada nestrannosti, ochrana jedinci pied

nespravedlivym rozhodnutim fidicich manazert, spravedlivy systém odménovani;

ohleduplnost - pifi jakémkoliv rozhodovani o druhém ¢lovéku brat v ivahu kromé jeho
profesnich dovednosti také jeho osobni situaci. Pokud fidici pracovnik do svych tvah
napiiklad o pfefazeni nebo pracovnim povyseni nezahrne tuto osobni rovinu, mize konecné
rozhodnuti pfinést doty¢né osobé fadu nepiijemnych komplikaci v osobnim zivoté a je ve

svém dtsledku pro organizaci kontraproduktivni;

vzdélavani - podporovat vzdélavani a v§estranny rozvoj pracovnikl organizace, motivovat ke
zvySovani kvalifikace, posilovat pocit uspokojeni z dosazenych vysledkl, umoznit
pracovnikiim uplatnit ziskané v€domosti v praxi, dat vzdélanym a schopnym zaméstnanciim

moznost kariérniho postupu na zékladé ziskaného a rozvijeného vzdélavani;

pracovni podminky - zajistit zdravé a bezpecné pracovni prostiedi a pfijemné pracovni
podminky, patii sem stav budov, vybaveni kancelafi u¢elnym a kvalitnim nabytkem, moderni
technikou a technologiemi, které usnadiiuji vykon préace, podporovat kultivované pracovni
ovzdusi z hlediska mezilidskych vztaht — toto je velmi vyznamny faktor, protoZe pouze
Clovek, ktery se v pracovnim kolektivu citi dobie je schopen odvadét pro svého
zaméstnavatele maximalni vykon, déle je to ochrana zdravi pfi praci, preventivni lékaiska
péce;

Fizeni pracovniho vykonu - seznamovat pracovniky s cili organizace a prostiedky k jejich
dosazeni, nezapominat poskytnout lidem zpétnou vazbu jejich pracovniho vykonu, ktera by
méla byt objektivni, podpora loajality zaméstnanct k organizaci, motivace pracovnikiu

Kk odvadéni prace v takové kvalité, aby byly cile organizace naplnény.26

4.1 Specifické oblasti personalni politiky

Personalni politika je Siroky pojem, ktery zahrnuje fadu specifickych druhti. Ty jsou odrazem

vyvoje spolecnosti a jsou zapracovany do mnoha zdkonidl i vnitropodnikovych smérnic

vvvvvv

stejné pracovni prilezitosti - to znamenad, Ze nedopusti pfimou nebo nepiimou diskriminaci

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. s. 142
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z diivodu véku, pohlavi, sexuélni orientace, rasy, zdravotniho stavu, ndbozenstvi apod.;

vék a zaméstnavani- tato politika by méla zabranit, aby v materidlech organizace uréenych
k ziskavani lidi bylo v€kové omezeni. Je prokazano, ze veék neni faktor, kterym lze piedvidat
kvalitu pracovniho vykonu. Rovnéz je zavadé¢jici spojovat fyzickou a dusSevni schopnost
s vékem, naopak pracovnici vyssiho véku maji cenné Zivotni a pracovni zkuSenosti, které

mohou byt organizaci i spolupracovnikiim velmi uzitecné;

diskriminace a Sikana - organizace by méla definovat, Z¢ nebude tolerovat a pichlizet
jakoukoliv formu diskrimina¢niho jednani a projevy Sikany vici pracovnikiim. Tato politika
by méla dat jasn€ najevo, Ze osoba, které bude takové chovani prokazano, bude velice tvrdeé
potrestana v disciplinarnim fizeni. Pracovnici, ktefi se s projevem Sikany nebo diskriminace

setkaji, musi mit pravo podat stiznost, ktera bude diikladn€ vySettena;

sexualni obtéZovani - tato politika by méla vyjadfovat, ze sexudlni obtézovani nebude
tolerovano, s pfipadnymi stiznostmi bude zachazeno citlivé a diskrétn¢, budou respektovana

prava stézovatele i obvinéného;

nadbytecnost - organizace by se m¢la snazit vyhnout nebo piedchazet velkému propousténi
z diivodu nadbytecnosti. Pokud je takové propousténi nevyhnutelné, melo by byt
samoziejmosti zabezpeCit lidem, kterych se tyka, sluSné zachdzeni, dostatek informaci

poskytnutych s piedstihem a dalsi druhy pomoci (finan¢ni, psychologickd);

disciplinarni zaleZitosti -stanoveni jasnych pravidel, co se od pracovniki ocekava a jaké
budou postihy v pfipad¢ jejich poruSeni. Jde o fadu pravnich norem od zakoniku prace po

vnitini predpisy organizace, napf. pracovni fad;

b4 r - et Z J oA /4 u V r 101. ~r
bezpefnost a ochrana zdravi -politika zaméfend na ochranu pracovnikil. Patfi sem
posuzovani rizik pfi vykonu prace, zavadéni zdravotnich programt, prevence Urazi a nehod,
pravidelna Skoleni zasad bezpecnosti prace, provadéni kontrol k jejich dodrzovani, pomoc pfi

zvladani stresu, apod.;

koureni a uzivani Skodlivych latek - definovani pravidel kde je koufeni zakézano a kde je
(pokud vubec) povoleno. Politika tykajici se uzivani Skodlivych latek by méla obsahovat
ujisténi, ze pracovnikim, u kterych bude tento problém zjistén, bude nabidnuta pomoc. Pokud

pomoc piijme a bude se 1é¢it, mé¢lo by mu byt zachovano pravo na zaméstnani v organizaci;

nové technologie - pii zavadéni novych technologii, vypocetni techniky, pocitatovych

programi zajistit vCasné seznameni pracovnikli s touto politikou, vysvétleni davoda
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a zajisténi kvalitniho proskoleni vSech, kterych se to tyka,

odbory - tato politika by méla vyjadfovat postoje organizace k pravim zaméstnancl
uplatnovat své z4jmy prostiednictvim odborti. Odbory by mély byt uznany za partnera pfi

vyjednavani o systému zaméstnaneckych vyhod apod.27

Vyse uvedené zasady jsou soucasti mnoha pravnich norem. Zaklad tvoii listina zakladnich

prav a svobod®® a na ni navazujici dalsi zdkony, piedeviim zékonik prace.”
5 Policie CR a jeji soucasna ridici a organiza¢ni struktura

Policie Ceské republiky je jednotny ozbrojeny bezpe&nostni sbor. Jejim hlavnim tkolem je
sluZzba vetejnosti. Tou se rozumi ochrana bezpe¢nosti osob, majetku, vefejného poradku
a prevence trestné ¢innosti. Vyhledava a odhaluje pachatele trestnych ¢ind a prestupki,
zpracovava dokumentaci, spolupracuje s dal$imi organy statni spravy, kompetentnimi

k projednavani a udélovani sankci podle pravniho fadu Ceské republiky.

Policie Ceské republiky je podiizena Ministerstvu vnitra. Tvofi ji policejni prezidium, Gitvary
s celostatni plsobnosti, krajska fteditelstvi policie a utvary zfizené v ramci krajskych
feditelstvi. Podle zékona® vzniklo 14 krajskych Feditelstvi policie, které se izemni piisobnosti
shoduji s izemnimi obvody 14 samospravnych krajii Ceské republiky.

Toto uspotadani zaklada Uzkou spolupraci mezi fediteli krajskych feditelstvi a hejtmany
prislusnych kraji, a to predevSim na tseku ochrany vefejného pofadku a integrovaného
zachranného systému.

V &ele Policie CR stoji policejni prezident. Je to nejvyssi funkce v hierarchii policie.

Policejniho prezidenta jmenuje a odvolava ministr vnitra.

2’ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3 5. 673

2(Jstavni zakon &. 2/2003 Sb., Listina zakladnich prav a svobod
#7akon &. 262/2006 Sb., zdkonik préace.
%07akon &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky
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5.1 Uzemni ¢lenéni a vztahy podiizenosti Policie CR
Policie je piisn¢ hierarchicky strukturovana organizace s liniové-Stabnim zptisobem fizeni.
Organizacné ma policie od roku 2009 dvé urovné rizeni:

e Policejni prezidium CR

o krajska feditelstvi policie

Krajska fteditelstvi jsou samostatné organizacni jednotky statu. Samostatné hospodari
s pfidélenymi finan¢nimi prostiedky. V cele krajského feditelstvi stoji krajsky feditel. Do
funkce je jmenovan a z funkce odvolavan policejnim prezidentem, kterému je personalné

podiizen.

Postaveni krajskych feditelstvi fesi §8 zdkona o policii.** Jsou to samostatné organizacni
slozky statu a ucetni jednotky, které samostatné¢ hospodafi se svym rozpoctem. Jeho piijmy
a vydaje jsou soucasti rozpoCtu ministerstva vnitra. Krajska teditelstvi fidi ¢innost mnoha
odbornych tutvari policie - sluzbu potaddkové policie, sluzbu kriminalni policie a vySetfovani,
sluzbu dopravni policie, sluzbu spravnich ¢innosti, ochrannou sluzbu, sluzbu cizinecké
a pohrani¢ni policie, zasahovou jednotku apod. Dale zajistuji fadu podpurnych ¢innosti pro

ostatni slozky policie v ramci kraje — ¢innosti personalni, logistické nebo ekonomicke.

Jednotlivé utvary krajského feditelstvi jsou zfizeny v ramci systemizace policejnim
prezidentem na navrh feditele krajského feditelstvi. Zakladnimi Utvary kraje jsou Uzemni
odbory a méstské feditelstvi. Méstské teditelstvi policie je specificky utvar, ktery je ziizen
pouze ve tiech méstech Ceské republiky, jsou to Plzefi, Brno a Ostrava. Praha ma vlastni

&lenéni na ¢tyfi obvodni feditelstvi a Reditelstvi hlavniho mésta Prahy.

Uzemni odbory jsou byvald okresni feditelstvi policie. Vnitiné¢ se déli na uzemni odbor
vngjsi sluzby a Gizemni odbor sluzby krimindlni policie a vySetfovani. V Cele stoji vedoucti

uzemniho odboru, kterého jmenuje a odvolava feditel krajského feditelstvi.

Méstské reditelstvi idi feditel méstského feditelstvi jmenovany krajskym feditelem. Méstské
feditelstvi se ¢leni na tizemni odbory, ale disponuje | dal$imi podpirnymi slozkami pro
zajisténi vykonu — napi. kancelaii feditele. VSechny dalsi niz8i slozky policie spadaji pod
uzemni odbory. Jsou to predevsim obvodni a mistni oddéleni policie, kterd jsou soucasti

uzemnich odbort vnéjsi sluzby.

3174kon &. 273/2008 Sb. o Policii Ceské republiky
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6 Reforma Policie CR

V roce 2008 zah4jil tehdejsi ministr vnitra Ivan Langr reformu policie. Mezi hlavni divody

tohoto rozhodnuti patiily:

e zastaralé vybaveni sluzeben a vozového parku,

e roztfiSténost informacnich systémti,

e velké zatizeni policie nepolicejnimi Cinnostmi,

e vysoka mira byrokracie a nedostatecné vyuzivani modernich komunikacénich
technologii,

e velka rozmélnénost fidicich funkci,

e uzaviené, nedostatecné vstiicné az arogantni chovani policistii.

Na zakladé¢ posledniho z vy$e jmenovanych bodi bylo prohlaseno, ze zménit mySleni
a chovani lidi je jednim z nejtézSich a zasadnich manaZerskych ukoli. Toto prohlaseni se

stalo jednim z hlavnich cila reformy policie.*

6.1 Personalni reforma Policie CR a dopad na jeji prakticky vykon

Na zakladé vysleda personalniho a procesniho auditu v roce 2009 byl snizen celkovy pocet
tfidicich mist o 1228 (z toho 855 policejnich a 373 pracovnich). Celkovy pomér mezi fidicimi
a fizenymi pracovniky byl piivodné 1:8, nyni je 1:11. Celkem bylo zruseno 210 sluzebnich
a 573 pracovnich mist v celé policii. Byl posilen liniovy zptsob fizeni. O vécech sluzebniho

a zaméstnaneckého poméru rozhoduji pouze funkciondii s personalni pravomoci.33

Personalni reforma, ktera probihala v rozpéti let 2007 — 2012 se potykala s dopadem

dvou krizovych stavii:

e prvnim z nich byla personalni krize policie, kterou v letech 2007 az 2008 zpusobil

, v , 34.
dopad nového sluzebniho zdkona™;

e druhym byl negativni vliv globalni ekonomické krize na finan¢ni rozpocet policie

V letech 2010 az 2012.

% Interni material Policie CR, Microsoft Power Point, Reforma Policie Ceské republiky, z 11.5.2009.

% Intranet Policie CR, Policejni prezidium CR, oddéleni koncepce a strategické koordinace [online]. [cit. 28. 2.
2014]. Dostupné z: http://portal.pcr.cz/pp/oksk/Documents/RLZ/Ramec_strategie RLZ_Policie CR.pdf

3 7akon &. 361/2003 Sb. o sluZebnim poméru piislusniki bezpe&nostnich sbor
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V Casovém rozpéti téchto Sesti krizovych let ukoncilo na vlastni zadost sluzebni pomér 15 083
policistl. To ptedstavuje necelych 57 procent z celkového stavu sluzebnich mist. Vyse
fluktuace ve vztahu k odchodim ze sluZzebniho poméru byla 6,3 procent. Ve stejném obdobi
bylo do sluzebniho poméru pftijato celkem 14 123 uchazect. Z celkového poctu 15 083
policistt, ktefi v tomto obdobi ukondili svou sluzebni kariéru, bylo 3 396 policisti po dobé
trvani sluzebniho poméru kratsi nez deset let, tedy v dob¢, kdy jejich potencial policie mohla
vyuzit. Pfi porovnani s po¢tem piijatych policisti ve stejném obdobi (14 123) vyplyva, Ze

rozdil v poc¢tu (806 policistli) mohl byt saturovan bez nutnosti piijimat nové policisty.

Hlavnim divodem personalni krize byl odchod velkého poctu policistii, kteii skonceni
sluzebni kariéry odkladali a vy¢kavali na ac¢innost nového sluzebniho zikona.* Ten jim

poskytl vyhodnéjsi podminky nastaveni vysluhovych narokii.

BéZzné primérné odchody policisti v jednom roce se pohybovaly kolem 2 400 policistt.
V roce 2007 odeSlo ze sluzebniho poméru 5 021 policistli, tedy vice nez dvojnasobek
jinych let. Z tohoto poctu 5 021 odchazejicich policisti mélo u policie odslouzeno 1 888
policistii vice nez dvacet let, 2067 policistd vice nez 30 let. Doplnit stavy policista se
podafilo masivni naborovou kampani v letech 2007 az 2009. Bohuzel, po skonceni této

kampané pfisla v roce 2010 ekonomicka krize a masivni redukce poctu policista.

V letech 2010 — 2012 odeslo od policie5 485 policisti. Z nich 1 036 ukoncilo sluzebni pomér
po méné nez 10 letech. Pfitom bylo ve stejném obdobi pfijato 1 429 novych policistd.
Uvedenych 1 036 vycvitenych a pIné pripravenych policisti tedy mohlo setrvat
ve sluZebnim poméru a nemuselo byt nahrazovano novymi policisty, jejichz vycvik

a vybaveni stal policii zcela zbyte¢né& velké finanéni prostiedky.*®
Mezi hlavni pfi€iny pifedcasnych odchodl policistli ze sluZzebniho poméru patii:

e ztrata jistoty stdlého zaméstnani, kterym prace policisty tradicné byvala,

e postupny propad pfijmu policistll ve srovnani s primérnymi platy minulych let,

e nejasnost kariérni perspektivy v neustale reorganizovaném bezpecnostnim sboru,

e dlouhodobé pracovni pietizeni z neustalého ubytku pracovnich sil a nutnosti nahradit

jejich praci,

% 74akon &. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru piislusniki bezpe&nostnich sborti — uginnost od 1.1.2007

% Intranet Policie CR, Policejni prezidium CR, odd&leni koncepce a strategické koordinace [online]. [cit. 28. 2.
2014]. Dostupné z: http://portal.pcr.cz/pp/oksk/Documents/RLZ/Ramec_strategie RLZ_Policie CR.pdf
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e 7 toho plynouci pocit dlouhodobého stresu, nedostate¢né pracovni motivace a pocitu

vyhoteni.

To vSe jsou ale jen negativni disledky hlavni pti¢iny tohoto stavu a tou je naprosta absence
jakékoliv personalni strategie a politiky a zcela neprofesionalni pristup Fidiciho

managementu K lidem.
Sest krizovych let odhalilo tyto negativni faktory celkové destabilizace policie:

e nepiipravenost na velky ubytek zkusenych policisti,

e nezvladnuti disledkl velké ndborové kampang,

¢ nasledny tlak na redukci nové navysenych stavii policistt,

e mrhani finan¢nimi prostfedky na vycvik novych policistd pti souasném odchodu
vycvicenych policistl na vrcholu vykonnosti,

e 7 toho plynouci ztrata kontinuity pfi pfedavani profesnich zkusenosti,

e negativni dopad na moralku, loajalitu a motivaci zbytku policejniho sboru.
7 Stav lidskych zdroji Policie CR v roce 2013

V roce 2013 meéla policie vladou schvaleny pocet 38 996 systemizovanych mist, na ktera
dostala ptidéleny ptislusny objem finanénich prostiedkd. Tento pocet systemizovanych
sluzebnich mist byl nové rozdélen mezi krajska feditelstvi policie, utvary s celorepublikovou

pusobnosti a policejni prezidium.

Utvary s celorepublikovou ptisobnosti mély pro rok 2013 piidéleno 4191 systemizovanych
sluzebnich mist, tj. o 93 policisti vice nez v roce 2012. Naproti tomu policejni prezidium

mélo ptidéleno 486 sluZzebnich mist, tj. o 113 méné policistl nez v lofiském roce.

Zestihleni policie se dotklo 1 fidicich struktur. Podle soucasného stavu dochazi ke zvySeni
rozpéti fizeni v celé policii na téméf 12:1. To znamend, Ze pro rok 2013 byl nastaven ptiplatek
za vedeni pouze u 3373 policistii. To je pokles proti roku 2012 o 673 sluzebnich mist
s ptiplatkem za vedeni. Vysledkem ruSeni vedoucich mist je kromé tuspory finan¢nich
prosttedkli také presun 329 sluZzebnich mist z vySSich organizacnich ¢lankdi na uzemni

odbory.*’

%" Interni podklady dle zpracovani statistického odd&leni Policejniho prezidia CR

30



7.1 Generaéni obména Police CR

V dtsledku generacni obmény doSlo v poslednich letech k vyraznému omlazeni policie.

Soucasné klesl podil déleslouzicich policistt.

Nasledujici graf znazornuje odchod policisti, ktefi ukongili sluzebni pomér v obdobi od
1.1.2013 do 30. 12. 2013 ¢lenény podle vyse veku.

Z grafu vyplyva, Ze nejvétsi podil — 34 procent tvori policisté ve véku 30 az 39 let, tedy
v dobé kdy zacinaji byt profesné na vrcholu a méli by pfeddvat zkuSenosti mlad$im,
zacinajicim kolegim.

Obr. €. 3: Vékova struktura policistl, kteti v roce 2013 ukoncili sluzebni pomér

3%

H19-29 let
m30-39let
140 - 49 let
H50-59 let

60 a vice let

Zdroj: Statistické oddéleni Policie CR, vlastni zpracovani, 2014

Dalsi graf znazorfiuje soucasnou strukturu policistd k 31. 12. 2013 ¢lenénou podle délky
odslouzenych let. Je zde vidét, ze velkou c¢ast policejniho sboru (41 procent) tvofi méné

zkuSeni policisté s délkou praxe nizsi nez deset let.

Daéle z grafu vyplyva, ze v diisledku genera¢ni obmény ziistalo ve sluzebnim poméru pouhych
necelych Sestnact procent nejzkusengjsich policistli s délkou praxe delsi nez dvacet let, tedy

téch, kteti by méli pracovat v fidicich funkcich.
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Obr. ¢. 4: Prehled délky sluzebniho poméru slouzicich policistti v roce 2013

2,30%

mO0-10let
m11-20let
m21-30let

W 30 a vice let

Zdroj: Statistické oddéleni Policie CR, vlastni zpracovani, 2014

Nasledujici graf ukazuje vzdé€lanostni strukturu policistd k 31. 12. 2013. Ta odpovida
soucasnému nastaveni pozadavki na kvalifikaci. V poslednich ¢tyfech letech vyrazné stoupl
podil vysokoSkolsky vzdélanych policistd, pfevazné v bakalarském stupni. Presto
IV soucasnosti tvofi nadpolovi¢ni vétSinu stfedoskolsky vzdé€lani policisté, coz je podle
zakona o sluzebnim poméru jedna ze zékladnich podminek pro pfijeti. Navic personalni odbor
policejniho prezidia v zavéru roku 2013 vyhlasil, ze pfi pfijimani novych uchazect do
sluZzebniho poméru v roce 2014 budou uptednostnéni zadatelé se sttedoskolskym vzdélanim,
protoze vysokoSkolsky vzdélanych policistii ve sluzebnim poméru je nadbytek a policie pro

n¢ nema adekvatni uplatnéni v ramci platné systemizace sluzebnich mist.

Obr. ¢&. 5: Prehled dosazeného vzdélani policistl

B stfedni s maturitou
H vyssi odborné
= bakalarské

W magisterské

3%

Zdroj: Statistické oddéleni Policie CR, vlastni zpracovani, 2014

32



Setrvale stoupa podil zen ve sluzebnim poméru. K nardstu zastoupeni zen v policii doslo
predevsim v letech 2006 a 2008, tedy letech nasledujicich po vyraznych odlivech policisti
a soucasné letech, kdy doslo ke snizeni podilu primérného mésicniho piijmu policisty na
primérmném mési¢nim pijmu v Ceské republice. Policistky, ackoli disponuji vy$§im

vzdélanim, se na fizeni policie podileji méné vyznamné.

7.2 Rizeni lidskych zdroji Policejniho prezidia CR

Pii regulaci sluzebnich mist, jejich obsahu a za¢lenéni v organiza¢ni struktufe by méla byt
role, pokud by méla korespondovat s teoretickym vymezenim role téchto pracovist’, jednak
konzultaéni a jednak auditorska. Takovou roli by mé&lo dlouhodob& plnit Rizeni lidskych

zdrojti Policejniho prezidia CR jako centralni odborné pracoviste.

V soucasnosti je odbor fizeni lidskych zdrojii Policejniho prezidia CR rozdélen podle druhti

personalni ¢innosti na tato oddéleni:

e oddéleni persondlniho planovani a analyz,
e odd¢leni pravnich sluzeb,

e oddéleni vedouciho psychologa,

e odd¢leni vykonu personalnich ¢innosti,

e odd¢leni sluzebnich pfijmu a platd,

e oddéleni socialnich evidenci,

e oddéleni psychologickych sluZeb.

7.2.1 Nova strategie Fizeni lidskych zdroji Policie CR v letech 2014 - 2015

Po nékolika letech se otazka fizeni lidskych zdroji dostadva opét do poptedi zdjmu
managementu policie. Zasadnim impulsem obnoveného zajmu byla obrovska kritika této

oblasti v Bil¢ knize Policie CR.
V zafi roku 2013 zfidil policejni prezident tym Strategie fizeni lidskych zdrojt, ktery
vypracoval dokument o budouci strategii ¥izeni lidskych zdroji Policie CR. Tento dokument

byl v zavéru roku 2013 schvalen policejnim prezidentem. Prvnim divodem pro vznik

strategie je skutecnost, ze timto dokumentem policie dosud nedisponuje. To ma fadu pficin,

[ 24

e nevyjasnénost zamérd ve vztahu k fizeni lidskych zdroju a jeho konceptu nejen
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v ramci Policie CR, ale pfedev§im v ramci resortu Ministerstva vnitra v poslednich
tfech letech;
e nevyjasnénost politického zadani formulujiciho spole¢enskou objednavku na ulohu

policie, respektive jeho koncepcni nestabilita ve stejném obdobi.
Pro nazornost uvadim piehled policejnich prezidentd ve funkci za poslednich deset let:

Vladislav Husak 2005 — 2007,
Oldfich Martinti 2007 — 2010,
Petr Lessy 2011 — 2012,
Martin Cerviek 2012 — 2014,
Petr Lessy 2013.

Se jmenovanim nového policejniho prezidenta je vzdy spojena vyména nejvyssich fidicich
manazeru policie, protoze kazdy vrcholovy manazer si sestavi tym lidi, kterym véfi. Stavajici
koncepce policie byva oznacena za nevyhovujici a je stanoven novy smér ve vyvoji a fizeni.
Kvalitni zhodnoceni soucasného stavu v kontextu vyvoje minulych let a kvalifikovany odhad
vyvoje budouciho, je naro¢ny ukol pro tym odbornikd. Jeho zpracovani a zavedeni do praxe
je zalezitost, ktera potfebuje Cas a prostor v fadech let. Ten ovSem zadny tym k dispozici
nema, protoze nejvyssi vedeni policie je obméiovano v zdvislosti na nestabilni politické

situaci kazdé dva az tfi roky.

7.2.2 Bila kniha Policie CR

Bila kniha obsahuje zakladni material celkové strategie a sméfovani policie v souvislosti

s vyvojem ceské spolecnosti v poslednich letech, ktery je ovlivnén zejména:

e dusledky ekonomického vyvoje, ktery ovliviiuje 1 politické prostiedi,
e nardstem socialnich rizik a z nich vyplyvajicich rizik bezpecnostnich,
e zvySenym z4jmem spolecnosti na zajiSténi stability a bezpec¢nosti v disledku vySe
uvedenych rizik.®
Tento materidl je v souCasnosti dopracovavan do podoby uceleného konceptu globalni

strategie policie. Je to poprvé, kdy ma policie moznost definovat vlastni strategii vyvoje.

Napomaha tomu i zvySeny tlak politické reprezentace ovlivnény spolecenskou poptavkou po

% Intranet Policie CR, Policejni prezidium CR, oddéleni koncepce a strategické koordinace [online]. [cit. 3. 3.
2014]. Dostupné z: http://portal.pcr.cz/pp/oksk/Documents/RLZ/Ramec_strategie RLZ_Policie CR.pdf
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zajisténi vnitini bezpecnosti. Pro uspésné zavedeni stanovené strategie do praxe je zdjem
politikii velmi dilezity, protoze cely proces musi byt zajiStény nejen organizacné, ale

predevsim ekonomicky.

7.2.3 Tym Strategie Fizeni lidskych zdroji Policie CR

Konkrétnim projevem vnéjsiho tlaku na vytvoteni strategie fizeni lidskych zdroji v policii
a potvrzenim spravnosti dal§iho sméfovani policie je pozadavek Evropské unie na existenci
takovéhoto strategického dokumentu. Jeho vytvoreni je podminkou pro Cerpani prostredkii

z fondu Evropské unie v novém programovém obdobi v rozmezi let 2014 az 2020.

Proto bylo Ministerstvem vnitra ulozeno Policii CR, v ramci piipravy na derpani z prostiedki
strukturédlnich fondi Evropské unie, vytvofit strategicky dokument zaméteny na oblast fizeni
lidskych zdrojii. Ten ma slouzit k zajisténi efektivniho ¢erpani z dostupnych zdrojli programu

,,Zamestnanost®,

Préci na tvorb¢ strategie fizeni lidskych zdroji zah4jil tym odbornikli z oborti managementu,
ekonomie, pedagogiky, sociologie a psychologie. Tym vznikl na zakladé rozkazu policejniho
prezidenta, kterym byla na konci roku 2013 ztizena pracovni skupina Strategie fizeni lidskych
zdroji. Prvnim ukolem pracovni skupiny bylo formulovat ramec strategie fizeni lidskych

zdroji. V prubéhu roku 2014 ma tento tym pied sebou ukol piipravit celou strategii.
Cile, jichZ chce pracovni tym dosahnout, jsou:

e popsat, poznat a pochopit soudasny stav fizeni lidskych zdroji v Policii CR;

e kriticky zhodnotit stavajici stav v komparaci s aktualnim stavem védeckého poznani
v oboru, uréit rizika a jejich dopad na prakticky vykon policie;

e sestavit strategii fizeni lidskych zdroji jako diléi strategii fizeni Policie CR v kontextu
globalni strategie policie;

e presvédcit vedeni policie o potiebnosti piijeti formulované strategie jako zaklad pro
stabilizaci policie;

e piijjetim a realizaci Strategie polozit zdklad moderniho, profesiondlniho, efektivniho

a etického fizeni lidskych zdroja a tim ptispét k zefektivnéni fungovani Policie CR.¥

% Intranet Policie CR, Policejni prezidium CR, oddé&leni koncepce a strategické koordinace [online]. [cit. 3.3.
2014]. Dostupné z: http://portal.pcr.cz/pp/oksk/Documents/RLZ/Ramec_strategie RLZ_Policie CR.pdf
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7.2.4 Kritické zhodnoceni dosavadni praxe Vv ¥izeni lidskych zdroji Policie CR

Dosavadni aplikacni praxe fizeni lidskych zdroji byla siln€ zavisla na rezortnim vnimani.
Ptikladem tapani Ministerstva vnitra ve vztahu ke konceptu mohou byt opakované zmény
nazvu organiza¢niho ¢lanku ministerstva, ktery se personalni ¢innosti ma zabyvat — odbor

persondlni, pozd&ji odbor fizeni lidskych zdroja, nyni opét odbor personélni.

Vyse uvedené zmatky v samotném pojeti fizeni lidskych zdrojii v rdmci resortu ale nebyly
jedinymi piekazkami. Zasadni vliv na efektivni fizeni lidi mély v minulosti jak zmény
normativniho rdmce (persondlni krize v roce 2007 jako disledek aplikace nové pravni upravy
sluzebniho poméru piislusnikd bezpecnostnich sborti), tak nevyjasnéna fiskalni politika statu

a s ni souvisejici dopady na finan¢ni zdroje policie (snizovani poétu sluzebnich mist v letech

2010 — 2013).

Dalsim kritickym prvkem minulé aplika¢ni praxe byla nevyjasnénost nazoru na optimalni
organizaéni strukturu policie. Tyto vlivy a jejich dusledky mély rovnéz neptiznivy vliv na

moznost efektivniho fizeni policejniho sboru a jeho stabilizaci.

Dusledkem vlivu vySe popsanych faktord je ztrata vyuzitelnych lidskych zdroji v obdobi
poslednich osmi let @ zmafené investice. Kritické zhodnoceni souc¢asného stavu je nutné pro

spravné uréeni nové personalni strategie Policie Ceské republiky.40
8 Systém vzdélavani policisti

Oblast vycviku a rozvoje je v policii oblasti nejen velmi systematicky strukturovanou
a procesné zajiSténou, ale 1 nesmirné rozsahlou. Vycvik novych policistil je provadén v rdmci
zékladni odborné ptipravy. Ta je povinna pro kazdého policistu a plni kromé ziskani
zakladnich odbornych znalosti a dovednosti i roli adaptace nového policisty v organizaci.
Policisté absolvuji fadu povinnych specializa¢nich kurztli, rozdélenych podle systemizace
sluZzebnich mist. Na zékladni odbornou pfipravu navazuje sluzebni pfiprava, kterou musi

kazdoro¢né absolvovat vsichni policisté.

*0 Intranet Policie CR, Policejni prezidium CR, odd&leni koncepce a strategické koordinace [online]. [cit. 3.3.
2014]. Dostupné z: http://portal.pcr.cz/pp/oksk/Documents/RLZ/Ramec_strategie RLZ_Policie CR.pdf.
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8.1 Zakladni odborna priprava

Zakladni odborna ptiprava je kvalifikacni piiprava uchazecu v policejnich Skolach. D¢li se na

dvé casti.

8.1.1 Zakladni odborna priprava 1

Prvni cast zakladni odborné pfipravy je obsahové stejna pro vSechny policisty ze sluzeb

potadkové, dopravni, zelezni¢ni policie v délce tii tydnt.
Cilem prvni ¢asti odborné piipravy je:

e zvysenou psychickou a fyzickou zatézi ovéfit vhodnost uchazece pro praci u policie,
e ziskat navyky pro sluzbu ptislusniki policie,

e pomoci emocionalnich prozitki navéazat vztah k policii.**

Absolvovanim prvni ¢asti odborné piipravy policista splni Kritéria stanovena pro pfidéleni
Sluzebni zbran€, nauci se spravné reagovat na sluzebni povely, porozumi zakladnim

povinnostem policisty a nauci se zvySovat svoji fyzickou kondici.

Prvni ¢ast zakladni odborné ptipravy je ukoncena piedanim osvédCeni pro ptidéleni sluZzebni

zbrang formou slavnostniho aktu, kterym je sloZeni sluzebniho slibu.

8.1.2 Zakladni odborna priprava 2

Druha ¢ast zakladni odborné piipravy je zamétena na odborné a socialni dovednosti. Je

realizovana na Skolnim policejnim stfedisku v délce dvou mésici.

r o wr

Cilem druhé ¢asti odborné praxe je:

e zvySeni sebevédomi a jistoty rozhodovani pii sluzebni ¢innosti,
e komplexni zvladnuti jednoduchého sluzebniho zakroku policistou v bézné situaci,
e ovéieni schopnosti policisty vyuzivat ziskané dovednosti a znalosti pfi samostatném

vykonu sluzby.
Zaklad druhé ¢asti odborné pfipravy je tvofen pomoci modelovych situaci a praktickych
cvi¢eni vychazejicich z ptipadii béZzného vykonu sluzby. Pribézné je pozornost soustiedéna

na ovladani donucovacich prostiedkd, stfelecky vycvik a taktiku s dirazem na vlastni

41 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 4/2009 0 provadéni sluzebni ptipravy piislusnikt Policie Ceské
republiky
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bezpecnost. Absolvovanim druhé casti odborné piipravy policista ukonci celou zékladni
odbornou piipravu. Po uspésném absolvovani je mu vydan certifikat zapsany v personalnim

systému EKIS*.

8.2 SluZebni priprava

Sluzebni ptiprava je zakladni policejni vycvik. Slouzi k soustavnému ziskavani, udrzovani
a prohlubovani odborné zpusobilosti potiebné pro vykon sluzby a zastdvaného sluzebniho

mista. Kazdy policista je povinen plnit tikoly stanovené v oblasti sluzebni ptipravy.
Navazuje na zakladni kvalifikacni pripravu. Déli se:

obsahové - podle rozsahu opravnéni a povinnosti policisty vyplyvajicich obecné ze
sluZzebniho poméru ptislusnika bezpecnostniho sboru, podle profilovych ¢innosti jednotlivych
sluzeb policie nebo podle rozsahu opravnéni a povinnosti policisty vyplyvajicich

Z konkrétnich sluzebnich ¢innosti;

organizacné - na centralné¢ nebo decentralizované planovanou a realizovanou, podle forem
a metod realizace (8koleni, kurzy, odborné staze, seminafe, instrukéné metodicka zaméstnani,

vycvik, studijni pobyty, samostudium atd.).
Druhy sluZebni p¥ipravy jsou:

vSeobecna sluZebni priprava, ktera je uréena k upeviiovani, rozsifovani a prohlubovani
kompetenci policisti, potfebnych pro plnéni sluZzebnich ukold, vyplyvajicich obecné ze

sluZzebniho poméru piislusnika bezpecnostniho sboru bez ohledu na sluzebni zatrazeni;

sluZebni télesna, stielecka a takticka priprava, kterd je zamétfena na ziskani a rozvijeni

znalosti, praktickych dovednosti a pohybovych schopnosti potfebnych pro vykon sluzby;

sluZebni priprava ve vztahu ke sluZebnimu mistu, kterd je zaméfena na upeviovani,
roz§ifovani a prohlubovani odbornosti v souladu s néplni sluZebni Cinnosti, rozsahem

opravnéni a povinnostmi policisty, vyplyvajici z konkrétniho sluzebniho mista;

sluZzebni priprava ve vztahu k pripadim, kterda je zaméfena na typizované piipady
budouciho nasazeni, vyuzivajici vyhodnoceni ziskanych zkuSenosti a poznatkl z pfedchozich

piipadq;

42 S ., , . .
Ekonomicky informac¢ni systém Ministerstva vnitra
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sluZebni priprava, integrujici pravni, psychologické, technické a taktické aspekty
moznych policejnich zdsaht do komplexniho vycviku na specidlné vybaveném vycvikovém

pracovisti.

Sluzebni piiprava je soucasti vykonu sluzby a zucastiiuji se ji vSichni policisté. Cilem je
pfiprava k pouziti sluzebni zbran¢, ziskani teoretickych znalosti a praktickych dovednosti pfi
manipulaci a zachazeni se vSemi pfidélenymi sluzebnimi zbranémi, nacvik pouZzivéani
donucovacich prosttedki véetné profesni sebeobrany, nacvik taktickych dovednosti, zvladnuti
rizikovych situaci. Soucasti sluzebni piipravy je rovnéz piiprava v oblastech specialnich
¢innosti souvisejicich s vykonem sluzby policistii zatazenych v této skupiné — napft. prace ve
vyskach a nad volnou hloubkou, pyrotechnicka ptiprava, spojovaci ptiprava, zaklady Zenijni

ptipravy, kondi¢ni pfiprava.43

Z vyse uvedenych cili zdkladni i sluzebni pfipravy vyplyvéa, Ze nejvétSi pozornost je
vénovana vycviku zachdzeni se zbrani, riznych technik obrany a zvySovani fyzické

pripravenosti. To policista samoziejmé k vykonu sluzby potiebuje ovladat.

Myslim si ale, ze neméné dulezitou soucasti vycviku by méla byt vychova policistd v oblasti
komunikace a psychologie. Pokud ma byt naplnéno heslo policie ,,Pomahat a chranit®, jde
V prvni fadé o prevenci na trovni verbalni komunikace. Policisté denné jednaji s riznymi
typy lidi v prestupkovém nebo trestnim fizeni. Zdaleka nejde jen o pachatele trestnych ¢intl.
Mnohem castéj$i je komunikace s obCany pii pochiizkové Cinnosti, dopravnich kontrolach,
jednéni s poSkozenymi.

Policisté reprezentuji vykonnou moc statu a podle toho by méli umét jednat. Klidné, dastojné
a srozvahou, nevyvolavat zbyte¢né konflikty, umét poradit. K tomu je nutné mit alespon
zakladni psychologické znalosti o typech lidi. Jen tak dokaZi navézat kontakt, zklidnit
vyhrocenou situaci, spravné¢ odhadnout s kym jednaji a predvidat zpétné reakce obcand.
Timto smérem se bohuZzel v poslednich letech vycvik policisti neubira. Jedinou vyjimku tvoii
kurzy transakéni analyzy. Ty jsou organizovany pouze dvakrat rocn€ a maximalni pocet
ucastnikli jednoho kurzu je dvanact osob, coz je z hlediska ploSného vzdélavani policisth

naprosto nedostacujici.

43 Zavazny pokyn policejniho prezidenta & 4/2009 o provadéni sluzebni piipravy ptislusniki Policie Ceské
republiky
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8.2.1 Integrovany vycvik policisti

Integrovany vycvik policistt piedstavuje dalsi vysoce efektivni vycvikovou metodu pievzatou
ze zahrani¢i. Vyzaduje tym kompetentnich a zkuSenych instruktorti. Cilem integrovaného
vycviku je vypéstovat u policistii sebevédomé profesiondlni chovani pti sluzebnich zdkrocich,
véetné potfebnych navykl k vlastni bezpecnosti, vytvofit a upevnit pozitivni navyky
potifebné pro zvladnuti rizikovych situaci vyskytujici se béhem pfimého kontaktu s obcany.
Mezi zakladni metody p#i nacviku modelovych situaci typickych policejnich ¢innosti
patii:

TV monitoring — nato¢ené chovani policistd pti zakrocich s naslednym kolektivnim
vyhodnocenim z kamerového zdznamu a vzajemnou vyménou zkuSenosti,

intenzivni vycvik spolehlivého ovladani zbrani.

8.3 Rozsah ¢innosti oddéleni psychologickych sluzeb krajského Feditelstvi

policie z hlediska vybéru a vzdélavani policisti

Z nasledujiciho vyctu ¢innosti tohoto pracovisté vyplyva, ze psychologové jsou dulezitymi
partnery vedeni krajského feditelstvi pfi vybéru novych pracovniki a vhodnych fidicich

funkcionafu:

e podili se na vybéru uchazect do sluzebniho i1 pracovniho poméru;

e provadi psychologicka vySetteni policisti pii vybéru do fidicich a specialnich funkci;

e na 7adost sluzebnich funkcionaili provadi dalsi specialn€ zaméfend psychologicka
vySetieni,

e poskytuji psychologické sluzby pro jednotlivé utvary, na pozadani provadéji socialné-
psychologickou analyzu klimatu pracovi§té zaméfenou na zdroje nespokojenosti
policistli, strukturu pracovni motivace, kvalitu komunikace v rdmci utvaru, vzajemné
vztahy, konzultace problémt v oblasti fizeni lidi;

e organizuji prednasky, seminafe a vycviky v komunikaci, socialnich dovednostech,
schopnosti 1épe pracovat s konflikty, k rozvoji manazerskych kompetenci nizsiho
a sttedniho managementu, praci s obétmi trestnych ¢ind;

e organizuji outdoorové a relaxacni programy pro posileni tymové atmosféry, kooperace

a zvyseni psychické odolnosti. **

* Intranet Policie CR, Krajské feditelstvi policie Plzefiského kraje, oddéleni psychologickych sluzeb [online].
[cit. 12. 3. 2014]. Dostupné z: http://krpp.pcr.cz/psycho/about.php
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V poslednich péti letech provadi oddéleni psychologickych sluzeb pravidelnd Skoleni
Transakéni analyza I a Transakéni analyza II. Tato Skoleni byla v prvnich letech
prednostné urena pro policisty v fidicich funkcich, Vv soucCasnosti jsou zpiistupnéna

i fadovym ¢lenim bezpecnostniho sboru.

8.3.1 Co je cilem transakéni analyzy?

Transak¢ni analyzu vyvinul psychiatr kanadského ptivodu Eric Berne. Jedna se o analyzu
mezilidského chovani, demonstrovanou na zakladé her. Hra je zde mySlena jako druh
mezilidského chovani, které je definovano konkrétnimi prvky a sledem postupnych krokd,

akci, reakci, podnétt a odpovédi.

Tyto psychologické hry tcastniky u¢i 1épe komunikovat, ovéfit si, co v minulosti dé¢lali
spravné a co mohou pfi jedndni s druhymi lidmi zlepSit. Protoze nejucinnéjsi zplsob

e vy , 4
sebezdokonalovani je uceni se z vlastnich chyb. *

Transak¢éni analyza je jednim z moznych pohledd na interpersonalni komunikaci a také

jeden ze zplsobi, jak vylepsit své komunika¢ni dovednosti.

Cilem kurzu je snaha vyuzit ¢asti jejich poznatkt v praxi, pti béZzném jednani s okolim,

schopnost vhodné formulovat sva vysvétleni, pozadavky, pfipominky a kritiku.

Pracovnik v fidici funkci feSi problémy, sbira informace a na jejich zakladé¢ vyhodnocuje
a rozhoduje. Pokud chce tidit pracovni kolektiv efektivn€, musi v ném vytvoftit pratelskou
atmosféru spoluprace a plynulou komunikaci zalozenou na vzajemném respektu. Ridici

pracovnik si musi byt védom, Ze svymi rozhodnutimi ovliviiuje Zivoty svych podiizenych.

Na praci psychologického oddé€leni by podle zasad moderni personalistiky méla navazovat

prace personalniho utvaru.

** KEBZA, Vladimir. Ludék KOLMAN. Pracovni vykon a kvalita Zivota pii praci. Vyd. 1. V Praze: Ceské
zemé&délska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2008. ISBN 978-80-213-1754-3. s. 17-18
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8.4 Rozsah zakladnich pracovnich cinnosti personalisty krajského

feditelstvi policie

Rozsah zékladnich pracovnich Cinnosti personalisty krajského teditelstvi policie se fidi

predevsim zékonem 0 sluzebnim poméru46 a zakonikem prei(:e47

Personalista dle tohoto zakona:

e zpracovava dokumenty potfebné k ustanoveni policistli na volna sluzebni mista,

e zajistuje a zpracovava podklady k vybérovym tizenim,

e zpracovava dokumenty k rozhodnutim a ozndmenim ve vécech sluzebniho poméru,

e provadi ukony spojené s odchodem policistil ze sluzebniho poméru,

e vklada, zpracovava a kontroluje data v informacnim systému EKIS*®,

e na zakladé pokynu sluzebnich funkcionai zpracovava navrhy na zmény v systemizaci

pracovnich a sluzebnich mist.

Z rozsahu pracovnich ¢innosti personalisti policie je zfejmé, ze jejich hlavni néplni prace je
administrativni ¢innost. Jde o tradiéni model minulosti, kdy personalisté vykonavaji pouze
podpirné cinnosti. Jakakoliv samostatnd prace podle zdsad moderni personalistiky neni
v podminkach policie realizovana. Policie jako organizovany bezpecnostni sbor ma liniové-
Stabni fizeni. VeSkeré rozhodovaci pravomoci jsou soustiedény u nejvysSSich fidicich
funkcionarti, predevS§im feditele Utvaru. Ten je typickym pfedstavitelem monokratického
rozhodovéni. Na rozhodnuti persondlni povahy maji vliv jeho nejbliz§i ndméstci a vedouci

odbord.

Personalisté organizuji vybérova fizeni, zpracovavaji dokumenty, zajist'uji Skoleni, ale nejsou
partnery vedeni pii rozhodovani. Nemaji ani poradni hlas. Tato pozice souvisi s jejich
profesni specializaci. Maji rizné druhy vzdélani, které s persondlni praci viibec nesouvisi

a nizkou miru zkuSenosti. Ta je déna z velké Casti pravé nemoznosti ucastnit se jako partner

na rozhodovacim procesu vedeni v oblasti fizeni lidi.

Ve svéte je bézné, ze personalisté jsou vysoce odborné specializovani pracovnici, ktefi
vystudovali personalistiku na vysoké Skole a to vruznych oborech — andragogika,

psychologie, pracovni pravo, poradenstvi a motivace apod.

% Zakon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikii bezpe&nostnich sbort

7 Z&kon &. 262/2006 Sb., zakonik prace
*® Ekonomicky informa&ni systém Ministerstva vnitra
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V systemizaci pracovnich mist je personalista zatfazen do 10. platové tfidy, kde je podminkou
vysokoskolské vzdélani. To ovSsem neni podminéno zadnou personalni odbornosti. Ta neni
dale rozvijena ani Zadnou soustavnou vzdé¢lavaci ¢innosti v oboru. To je Vv koneéném

dasledku odkazuje do pouhych vykonavateli pokynt fidicich pracovniki.
9 Hodnoceni vykonu zaméstnanci policie

Uctelem sluzebniho hodnoceni je ziskani objektivnich a nezpochybnitelnych podkladii pro:

e posouzeni kvality plnéni tikoli policie a motivace policisti k jejich plnéni,

e posouzeni, zda je chovani policistii v souladu s Etickym kodexem Policie Ceské
republiky,

e fizeni a kontrolu vykonu sluzby policisti,

e rozhodovani ve vécech kédzenskych a ve vécech sluzebniho poméru,

e posouzeni odbornosti policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti,

e stanoveni pfipadného planu ukolt dalsiho odborného rozvoje policisty.

Policie v soucasnosti provadi hodnoceni vykonu policisti podle pétibodové stupnice — tzv.

lickertovské Skaly s témito hodnotami:

1 - je plnéna vynikajicim zptisobem, vykon sluzby je vysoko nad ramec standardd, kladenych

na vykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje vynikajicich vysledk,

2 - je plnéna velmi dobrym zplisobem, vykon sluZzby je nad radmec standardd, kladenych na

vykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje velmi dobrych vysledki,

3 - je plnéna zptisobem, kdy vykon sluzby je v souladu se stanovenymi standardy, kladenymi
na vykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje dobrych vysledkii,

4 - je plnéna neuspokojive, vykon sluzby je jiz pod rdmec standardi, kladenych na vykon
sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje dobrych vysledkli s vyhradami,

5 - je plnéna vyrazné neuspokojivé; hodnoceny dosahuje ve vykonu sluzby neuspokojivych

vysledki.*

* Zavazny pokyn policejniho prezidenta &. 79/2009 k provadéni sluzebniho a prib&zného hodnoceni piislugnikii
Policie Ceské republiky

43



9.1 Opblasti hodnoceni vykonu policistii

Sebevzdélavani - zajem o dalsi sebevzdélavani nad ramec pozadovaného vzdélani, prebirani
zkuSenosti od sluzebné starSich kolegl, zajem o znalost cizich jazykd, aplikace ziskanych

védomosti do praxe a jejich ptedavani kolegtim.

Organizacni schopnosti - tvarci ptistup, schopnost planovani, hodnoceni situace, stanoveni

priorit, volba odpovidajicich prostiedkt, logicka posloupnost v plnéni tikolt.

Odbornost - prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zafazeni, profesionalita (teoretické
a praktické znalosti, dovednosti -zejména odborné a specialni, znalosti a praktické ovladani

svéfenych prostiedku, znalost zakond, natizeni, vyhlasek, zdvaznych pokynt apod.).

Rizeni - schopnost vést podiizené (motivace, vyuziti schopnosti, tvofivosti, poskytovani
pfiméfené samostatnosti, uméni presveédcit, ziskat, zajem o potieby podiizenych, individudlni

piistup, autorita).

Reprezentace policie - vystupovani navenek (vztahy k nadfizenym, podiizenym
a spolupracovnikim, chovani a vystupovani v soukromém Zzivoté, kolegialnost, Gstrojova

kézeti, kultivovanost projevu, slugnost), dodrzovéani Etického kodexu Policie Ceské republiky.

Odolnost vuci zatézi - odolnost vaci stresu (sebeovladani, schopnost plnit ukoly pii
pracovnim pfetiZzeni, problémovych situacich, konfliktnich situacich, pod tlakem casu,

zvladnuti negativnich emoci, odolnost korupénim rizikiim).

SluZebni priprava - cast na sluZebni ptiprave, aktivita pii zaméstnanich sluzebni pfipravy,
vysledky provérek ze sluzebni piipravy.

Odpovédnost za majetek statu svéfeny policii - hospodafeni se svéfenym materidlem,

rozpoctovymi prostiedky a zactovatelnymi tiskopisy (podkladem jsou vysledky inventarizace,

revizi, kontrol, feseni Skod).

Odpovédnost za vykonanou sluzbu - Spolehlivost, samostatnost pfi plnéni ukolti (ochota
pfijimat odpovédnost, védomi rozsahu vlastni odpovédnosti, snaha nezklamat, divéra, Ze
svéteny ukol v¢as a kvalitné splni, mira potiebného dozoru), ocenéni/vytky za vykonanou

sluzbu odménou/trestem, pfiznanim, zvySenim/sniZzenim, odejmutim osobniho pfiplatku.

Ochota a iniciativa - aktivni vyhledavani novych skute¢nosti, poznatki, vlastni napady na

zkvalitnéni sluzby, vykonavani sluzby iniciativné nad ramec svych povinnosti.

Komunikace - komunikacni schopnosti i v zatézovych situacich, jasné a struéné vyjadiovani,

44



respekt k ndzorim ostatnich, jasné formulovani zavért, vstiicné jednani.

Schopnost tymové sluzby - tymova spoluprace, prizplisobivost povaze tkolu a ¢asovému

tempu ostatnich, pfinos pro tym.

Schopnost rozhodovani - uvazlivé jednani, zasadné po ziskani potfebnych informaci nutnych
pro kvalitni rozhodnuti, adekvatni rychlost rozhodovani, schopnost systémového feSeni

problému, prevence.

Sebeovladani - zdvorilé a taktni chovani k ostatnim policistim a dalsim osobam, ovladani se,

feSeni konfliktd klidné a s nadhledem, jednani bez arogance.

Schopnost ziskat autoritu - autorita u ostatnich policisti a dalSich osob, neménny postoj ke

svému nazoru, ktery je v souladu se zakony, ¢estné, poctivé, nestranné a neuplatné jednani.

Respekt vici nadFizenym- akceptace autority nadiizeného, nevyvolavani neucelnych nebo
situacn€ nevhodnych diskusi, schopnost pii dodrzeni respektu projevit vlastni nazor

a upozornit na skutecnosti, které ztézuji vykon sluzby.

Administrativni dovednosti- pisemny projev a stylistické schopnosti, zéklady spisové

sluzby, znalost potfebnych programi vypocetni techniky pro svoji praci.>®

Hodnoceny pracovnik mé pfi sluzebnim hodnoceni pravo vyjadfit ndzor na vysledky svého
vykonu sluzby prosttednictvim sebehodnoceni. Ke zhodnoceni vysledki svého vykonu sluzby
muze vyuzit zaznamovy arch sebehodnoceni policisty. Hodnoceny ma pravo vyjadiit se
K obsahu a zavéru hodnoceni. V piipadé, ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem sluzebniho
hodnoceni nesouhlasi, ma pravo podat proti nému pisemnou namitku. O namitkach proti

Sluzebnimu hodnoceni rozhoduje nadtizeny hodnotitele po projednani v poradni komisi.

Z praxe mohu konstatovat, Ze pracovni hodnoceni je v podstat¢ formalni zélezitost, ktera
nema na dalsi pracovni vykon hodnoceného zadny vliv. Jedinou vyjimkou je situace, kdy se
policista hlasi do vybérového fizeni. To je podminéno dolozenim hodnoceni nejhiife stupné 2,
tedy ,,velmi dobie”. VSichni vedouci pracovnici jedenkrat rocné podle manudlu zpracuji
hodnoceni na v§echny ptimo podfizené pracovniky, seznami je s vysledky, zaloZi do osobniho

spisu, a tim cela akce kon¢i.

%0 Zavazny pokyn policejniho prezidenta &. 79/2009 k provadéni sluzebniho a prib&zného hodnoceni piislugnikii
Policie Ceské republiky
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| v pfipadé, Ze pracovnik ziska vyborné ohodnoceni, neni spojeno se sluzebnim postupem
nebo finan¢nim prospéchem. To neposkytuje hodnocenému zadnou motivaci do dal§iho
obdobi. Totéz se tykd osob, které obdrzi hodnoceni negativni. Ke zlepSeni nejsou ni¢im
motivovani, protoze nehrozi konkrétni postih. Jistou roli mize sehrat jen pocit zahanbeni

z kritiky ze strany nadfizeného.
10 Motivace policistii

Rada vyhod plynoucich ze sluzebniho poméru je dana sluZebnim zakonem®'. Mezi
nejdilezitéjsi indikatory motivace u policistt patii:

e jistota stalého zaméstnani,

e dostatecny finan¢ni piijem,

e respekt viici policistovi jako zaméstnanci,

e ocenéni individualniho vykonu,

e kariérni rozvoj policisty,

e seberealizace ve smyslu nalezeni poslani v policejni praci,

e poskytovani socialnich vyhod jako jsou ozdravné pobyty pro policisty, systém

zavodniho stravovani, prispévky fondu kulturnich a socialnich potieb apod.

Po tfinacti letech prace u policie musim konstatovat, Ze pohled na motivaci a socialni jistoty
je jiny z vné&jsiho pohledu na policii a jiné je vnimani policistd uvnité organizace. Pfi
rozhovorech se svymi kolegy se Casto setkdvam s tim, Ze fada znich se citi dlouhodobé
demotivovana. Divodu je cela fada. Policie se v nékolika poslednich letech potyka s velmi
omezenym finanénim rozpoétem. Setfi se viude, a piestoze zajiiténi pfimého vykonu sluzby
je prioritou, nedostatek finan¢nich prostiedkti se projevuje i tam. Omezené limity spotieby
benzinu, niz8i ptidél financnich prostfedkli na odmény oproti minulym rokim, omezeni

nakupu spotiebniho materidlu, nedostatek penéz na obnovu vybaveni sluzeben a podobné.

Mezi dalsi faktory, které pisobi demotivacné, patii pocit nemoznosti sluzebniho postupu, kdy
castou roli hraji osobni a ptibuzenské vazby, nikoliv odbornost a vyborné pracovni vysledky.
Dobte odvadeéna prace byva paradoxné jednim z diivodi, proc je policistim ze strany pfimého
nadfizeného zt€Zovan nebo znemoziiovan sluzebni postup, a to z prostého divodu, Ze se

nechce pfipravit o kvalitniho a vykonného pracovnika.

51 Zakon €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikii bezpe¢nostnich sbori

46



To v praxi vede i k zneuzivani systému pracovnich hodnoceni. S jednotlivci se na ttvarech
nijak systémové nepracuje, vSe zalezi na pristupu ptimého nadfizeného. Zcela chybi typovani

a vychova budoucich fidicich pracovniki a to na vSech pozicich.

Dalsim faktorem je demotivujici vliv pracovniho prostiedi. Zde se jedna piedevsim
0 dlouhodoby stres z diitvodu velkého pracovniho zatizeni, ale i o atmosféru na pracovisti,
ktera se odviji od mezilidskych vztaht. Ty byvaji ovlivnény skepsi a pocity vyhoteni sluzebné

starSich funkcionafd.
11 Stres a syndrom vyhoreni

Stres je odpovéd’ organismu na zatéz. Zatéz mizZe byt fyziologicka, psychickd nebo
kombinace obojiho. Lidé maji riiznou troven odolnosti proti stresu a kazdého ¢loveka stresuji

jiné¢ podnéty. Mezi nejvyznamnéjsi faktory patii umrti blizké osoby, ztrita zaméstnani,

nemaoc, rozvod.

Stresem lidé reaguji na kritiku ze strany nadfizeného, neustdlé zvySovani pozadavkll na
pracovni vykonnost, tvrdou konkurenci, nejasné nebo ménici se piikazy ze strany vedeni,

y . 2
nedostate¢nou informovanost apod.5

11.1 Stres v policejnim prostredi

Z hlediska stresu patii prace v policejnim prosttedi mezi velmi rizikové. Faktord, které
negativné pusobi na policisty je mnoho a vyplyvaji z podstaty policejni prace. Tou je ochrana

zdravi a bezpecnosti obcan.

| policisté jsou lidé a stejné jako obéti trestnych €ind prozivaji silné a hluboké emoce pfi
konfrontaci s kritickymi udalostmi. Je pravda, Ze Casem si na urcité opakujici se situace
pfivyknou. Pfesto se stavaji ucastniky situaci, které je pfes mnohé zkuSenosti velmi zasahnou.
At uz je to nestésti v roding, nebo ve sluzbé — vlastni ohrozeni Zivota, smrt kolegy, dopravni
nehoda s umrtim déti nebo pohled na jinou tragédii. Snaha tuto skute¢nost potlacit Casto
zpusobuje, ze Clovek mlcky trpi, netroufne si vyhledat pomoc. Dnes je obecné znamo, Ze

dlouhodoba nebo intenzivni zatéz je spoustéé nemoci a psychickych problému. K selhani

%2 POSPISIL, Miroslav. Reseni konfliktii a stresii: manipulace v komunikaci, aneb, jak lépe resit konflikty, stresy,
Zit Stastné a odpovédné, posilit svou diistojnost a sebevédomi. Vyd. 1. Plzeni: [Vlastnim nakladem], 2007, 306 s.
ISBN 978-809-0352-919.
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organizmu pfitom dochazi paradoxné v okamziku, kdy stresujici faktory zmizi. Typickym

ptikladem jsou imrti byvalych ptislusnikti policie kratce po jejich odchodu do diichodu.

11.1.1 Obrana proti stresu

Existuje cela fada technik na zvladnuti stresu. Nékteré z nich nabizi pro policisty i ob¢anské
zameéstnance pracovisté psychologickych sluzeb krajského feditelstvi. Z mnoha materidlt
a uveédomeéni si svych zivotnich hodnot. Jakou miru zatéze jsem schopen nést a zvladat a co
uz je za hranici mych moznosti, schopnosti nebo chuti snaset. Velmi dilezity v boji proti
stresu je napiiklad tzv. systém drobnych radosti. Pokud dobfe znam sam sebe, vim, co mi
udéla radost, a tim vyvazuji negativni pocity. Nékomu pomahaji prochazky v prirod¢, nékdo

se odméni drobnym darkem, sladkosti, poslechem hudby nebo setkanim s ptateli.

11.2 Syndrom vyhoreni

Dlouhodobé nefeSené negativni pocity jako je stres a frustrace pak mohou vést az ke vzniku
syndromu vyhoteni. Jeho zakladnim ptiznaky jsou deprese a tinava. Jde 0 celkové mentalni
a citove vycerpani zplisobené dlouhodobym stresem. Postihuje lidi pracujici v oborech, které
vyzaduji kazdodenni mezilidsky kontakt. Syndrom vyhoteni se 1i8i od deprese a inavy tim, Ze
z poc¢atku zasahuje pouze pracovni oblast (ostatni oblasti lidského Zivota nejsou alesponl
zpocatku dotCeny). Postupem casu vSak mize dojit k rozvoji deprese ¢i chronické tinavy.
Hlavnim varovnym signadlem syndromu vyhotfeni jsou pochybnosti tykajici se smyslu

vykonavané prace.

Syndrom vyhofeni postihuje stejné Casto Zeny jako muze a zda se, Ze pocet ,,vyhotelych*
jedinct rapidné nariistd. V pracovnim procesu jsou na pracovniky kladeny stale veétsi
pozadavky. Negativné ve svém dlsledku pisobi rozvoj technologii a informa¢nich systémi.
Jejich ovladani klade na pracovniky vysoké odborné naroky, jeden c¢lovék miize diky
pokroc¢ilym technologiim zastavat praci az nékolika lidi. To pak vyvolava frustraci, stres a od

nich jiz neni daleko k syndromu vyhoteni.>®

53Syndrom vyhoreni. [online]. [cit. 2014-03-05]. Vitalion. Dostupné z: http://nemoci.vitalion.cz/syndrom-
vyhoreni/

48


http://nemoci.vitalion.cz/syndrom-vyhoreni/
http://nemoci.vitalion.cz/syndrom-vyhoreni/

V policejnim prostfedi neni syndrom vyhoteni vyjimecnym jevem. Be¢hem svého plsobeni
u policie jsem mnohokrat vidéla, jak do sluzebniho poméru vstoupi mlady ¢lovék s idealy o
tom, jak bude jeho prace vypadat. ZjednoduSené fe¢eno - bude chranit slusné lidi a pomahat
chytat zlo¢ince. Velmi brzy vsak piijde na to, ze v praktickém vykonu sluzby je vSe trochu
jinak. Méné akéng, se spoustou administrativy, kterd je nutnd, ale nikoho nebavi. Ze
protizakonné jednani neni vzdy po pravu postihovano. Ze platové podminky nesplituji
ocekavani a ani sluzebni postup neni takovy, jak novym uchazecim ptrednaseli ucitelé
Vv policejnich Skolach. Pocatecni nadSeni a horlivost novych policistii pti vykonu sluzby je
negativné piijimana jejich sluzebné star$imi kolegy. Ti jejich chut’ do prace velmi brzdi,
protoze sami o ni uz davno pfisli. Po né¢jaké dob¢ prichazi pocity deziluze, marnosti a z nich
plynouci zjisténi, Ze d€lam praci, kterd mé nebavi. A pokud tyto negativni pocity nejsou vcas
kompenzovany jinymi aktivitami, které ¢lovéka pozitivné dobiji, je jen kousek k za¢inajicim

pocitim skepse a vyhoteni.
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Z.avér

Cilem mé bakalafské prace bylo porovnat soucasné trendy fizeni lidskych zdroji
s manazerskym fizenim lidi u nejvétSiho zaméstnavatele statni spravy, kterym je Policie
Ceské republiky. Tim, Ze policie je ozbrojeny bezpetnostni sbor, ma na trhu prace zvlastni
postaveni. Kromé& zdkond obecné platnych pro vykon statni spravy se Fdi zakonem o policii>*,
sluzebnim zdkonem® a dalsimi zvlastnimi zdkony — napf. zékonem o ochrand utajovanych
informaci®. To s sebou pfinasi i odlidny zptisob prace a Fizeni lidi.

Policie je typicky predstavitel liniové-Stabniho fizeni s monokratickym zplGsobem
rozhodovéni. Ten se odviji od vydavani vnitinich pravnich ptfedpisi — rozkazl, zavaznych
pokyntl a nafizeni. Nékteré maji neomezenou dobu platnosti, jiné jsou vydany pro konkrétni
policejni akci. Obsahem jsou jednoznac¢né pokyny k provedeni akce a ty musi byt policisty
vykonany a splnény. To je mnoha lety ovéfend a zvedena forma manazerského fizeni policie.
Ridici funkcionafi jsou vétsinou vyborni odbornici v oblasti trestniho a pfestupkového fizeni.
Také policejni vycvik je vedeny na vysoké odborné trovni. Ale neméné dulezitou soucasti
manazerského fizeni je prace s lidmi. Jejich motivace, kariérni rast, zpisob odménovani
a vzdélavani 1 v jinych oblastech, nez je odborny vycvik. Policisté reprezentuji vykonnou
moc statu a podle toho by méli umét jednat. Klidn€, diistojné a s rozvahou, nevyvolavat
zbyte¢né konflikty, umét poradit.

Z vysledkt studia moderniho zplsobu fizeni lidi jednozna¢né vyplyva, ze kvalitni
a motivovani zaméstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem kazdé organizace. V prvni poloving
bakalarské prace jsem popsala fadu postuptl, jak takové zaméstnance ziskat a udrZet si je. To
vSak dokaze pouze management vzdélany v oblasti moderni personalistiky. Jde o soubor
znalosti z oblasti fizeni, komunikace, psychologie, spravedlivého hodnoceni a odménovani,
podpory vzdélavani a kariérniho rastu.

rrrrrr

funkcionari. Dikazem tohoto tvrzeni je mimo jiné pozadavek Evropské unie na vytvofeni
strategického dokumentu zaméteného na oblast fizeni lidskych zdroji. Jeho vytvofeni je
podminkou pro ¢erpani prostiedki z fondd Evropské unie do roku 2020. Na zaklad¢ vnéjsiho
tlaku zfidilo v letoSnim roce policejni prezidium pracovni skupinu, kterd ma za ukol strategii

vypracovat. Jde o dlouhodoby zdmér, jehoz UspéSnd realizace je podminéna stabilnim

5 Zakon & 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky
%5 Zakon €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikil bezpecnostnich sbort
% 7akon &. 412/2005 Sb., o ochrang utajovanych informaci a o bezpe¢nostni zptisobilosti
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politickym prostfedim. Na velké systémové zmény potiebuji fidici funkcionati dostatek Casu
a klid na praci. Bohuzel, ¢asté stfidani funkcionaii ve vrcholovych funkcich v poslednich

deseti letech stabilitu a prostor pro realizaci dlouhodobych zamérii neumoziuje.

Absence jakékoliv strategie personalni politiky s sebou pfinasi mnoho omylt, které ve svém
dasledku stoji policii — a tim 1 daniové poplatniky, obrovské finan¢ni prostredky, které¢ byly
zcela neucelné vyuzity. Piikladem jsou nepromyslené velké ndborové kampané z minulych let

a nasledné snizovani poctu sluzebnich mist v diisledku globalni ekonomické krize.

Velky vliv na personalni politiku policie ma novy sluzebni zakon, ktery vesel v platnost
1.1.2007.%" Je koncipovany tak, Ze policisty, ktef{ jsou po patnécti letech sluzby na vrcholu
svych profesnich znalosti a zkusSenosti, motivuje k odchodu. Dtvodem je nastaveni
vysluhového systému. Policie tim ztraci kontinuitu predavani profesnich zkuSenosti.
Motivaéné nepiisobi ani soucasny zpusob sluzebniho hodnoceni, na ktery nenavazuje zadny

systém kariérniho ristu. To vSe ma negativni vliv na moralku a loajalitu policisti.

Pokud chce soucasné vedeni Policie Ceské republiky dostat piedsevzetim, Ze vypracuje
a zavede do praxe novou, moderni strategii fizeni lidi, ¢eka ho velmi naro¢ny ukol v fadech
let. Nestaci jen kriticky zhodnotit soucasnou praxi a sestavit novou strategii fizeni lidskych
zdroju podle souc¢asnych modernich zasad personalniho fizeni. Jde o celkovou zménu kultury
organizace, ktera ma historicky zavedeny a ovéfeny model tizeni lidi. Je nutné velmi
promyslené a zodpovédné zvazit vSechna rizika a mozné duasledky téchto zmén. Aby tato
strategie méla Sanci na UspéSnou realizaci, bude nutné o jeji potiebnosti pfesvéd¢it manazery
v fidicich funkcich. Ti by se s ni méli ztotoznit a zaroven si doplnit védomosti z oblasti
moderniho fizeni lidi. Tim by mély byt poloZeny zaklady k personalni stabilizaci policie

a k efektivnimu, profesionalnimu fizeni lidskych zdroju.

> 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim pomé&ru piisludniki bezpecnostnich sbort
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Resume

The point of the thesis is to compare current trends of human resources planning with
management. Object of this study is the Police of Czech Republic, which is the biggest
employer in public sector. The study of modern ways of human resources planning shows that

quality and motivated employees are the most valuable resource in the organization.

The first part of the thesis is dedicated to description of ways how can be these employees
found and especially how to keep them. Only management oriented in field of modern human
resources can succeed. Office managers of the Police of the Czech Republic are excellent
experts in the field of criminal law especially criminal offense. But training people is

important too — their motivation, carrier, bonuses and education.

The Police of the Czech Republic miss training system for office managers. The proof of this
statement is that European Union requires a strategic document focused on field of human
resources planning. The absence of strategy of personnel policy brings a lot of mistakes.
These mistakes cost police, especially taxpayers, a lot of money, which could be effectively
allocated. For example: insufficiently planned huge recruitment campaign of recent years.

After that police reduced a number of policemen because of economic crisis.

Police of the Czech Republic has made resolution to create and practice new modern strategy
of management. This task is pretty difficult and it will take a lot of years. The organization
culture needs to be completely changed, but it has strong roots in history. It is necessary to
consider all risks and consequences of this change. For successful completion is important to
convince office managers that this change is needed. Office managers should be identified
whit this change and they need to complete their knowledge in field of modern human
resources planning. Then would be open way to personnel stabilization of the Police of the
Czech Republic and to efficient and professional human resources planning.
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