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Anotace 

Hodnocení a motivace pracovníků patří k nejvýznamnějším činnostem  řízení lidských zdrojů. 

Pro organizaci je vždy důležité, aby jejich zaměstnanci podávali co nejkvalitnější výkon. 

Jednou z možností jak toho dosáhnout je soustředit se na efektivní motivaci pracovníků. 

Motivace je totiž v každém zaměstnání velmi důležitá a souvisí s pracovními výsledky. 

Hlavním cílem této práce je zhodnotit způsoby motivace a hodnocení zaměstnanců územního 

odboru policie ČR Hradec Králové a v případě nedostatků navrhnout možná řešení. 

 

Klíčová slova 
 

motivace, hodnocení, veřejná správa, zaměstnanci policie Hradec Králové, dotazník 

 

Title  
Evaluation and motivation of public administration 

 

Annotation 
One of the most important activities of human resources is to evaluate and motivate workers. 

It is always important for an organization to bring out the best performance in each employee. 

One of the best ways to achieve this goal is to concentrate on effective motivation of workers. 

Therefore, motivation is very important in every occupation and directly related to work 

perfomance. 

The main goal of this work is to evaluate methods of motivation and evaluation 

employess of the Municipality of the Czech Republic police in Hradec Králove and in case of 

insufficiency propose possible solutions. 

Keywords 

motivation, evaluation, public administration, employess of the police in Hradec Králové, 

questionnaire 
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Úvod 
 

Hlavním cílem této bakalářské práce je zhodnotit způsoby motivace a hodnocení 

zaměstnanců územního odboru policie ČR Hradec Králové. 

Svou práci jsem rozdělila do pěti částí. V první části jsou rozebrány základní pojmy 

týkající se motivace a hodnocení. V druhé časti se zabývám obecnou charakteristikou veřejné 

správy, a dále popisuji hodnocení a motivaci pracovníků v tomto systému. V třetí části se 

věnuji charakteristice Policie ČR, kde se zmíním o novém policejním zákoně, nové 

organizační struktuře a také o průběhu přijímacího řízení a možnostech uplatnění u policie. 

Čtvrtá část je zaměřena na porovnání příslušníků policie ČR s občanskými zaměstnanci 

policie z hlediska způsobu motivace a hodnocení. K praktickému posouzení této problematiky 

jsem si konkrétně vybrala územní odbor PČR Hradec Králové.  

Poslední část (praktická) obsahuje vyhodnocení dotazníkového šetření. Pro získání 

informací jsem zvolila dotazník, který mi posloužil ke sběru dat a k jejich vyhodnocení. 

Cílem tohoto šetření je analyzovat a porovnat spokojenost zaměstnanců policie ČR 

s motivačními faktory, s hodnocením pracovního výkonu a odměňováním, a to jak z hlediska 

pracovního poměru, tak i služebního. Dále je cílem dotazníku zjistit, jaké jsou priority 

pracovníků policie ČR v zaměstnání, jaké mají zaměstnanecké výhody a v případě 

nespokojenosti co by ve svém zaměstnání změnili. Získané informace budou setříděny podle 

jednotlivých kritérií a analyzovány. V závěru vyhodnotím výsledky na základě průzkumu  a 

poskytnu případné návrhy pro možná zlepšení. 
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1. Vymezení základních pojmů 
 

1.1 CHARAKTERISTIKA HODNOCENÍ 
 

Hodnocení zpravidla poskytuje informace o pracovním výkonu zaměstnance, jeho 

potenciálu a budoucích potřebách. Hodnocení dává možnost se celkově podívat na náplň, 

zatíženost a množství práce a umožňuje zpětný pohled na to, čeho bylo v průběhu 

hodnoceného období dosaženo. 

 

Josef Koubek definuje hodnocení pracovníků následovně: „Hodnocení pracovníků je 

velmi důležitá personální činnost zabývající se: 

a) zjišťováním toho, jak pracovník vykonává svou práci, jak plní úkoly a požadavky svého 

pracovního místa, jaké je jeho pracovní chování a vztahy ke spolupracovníkům,zákazníkům 

nebo dalším osobám, s nimiž v souvislosti s prací přichází do styku, 

b) sdělováním výsledků zjišťování jednotlivým pracovníkům a projednáváním těchto 

výsledků s nimi, 

c) hledání cesty ke zlepšení pracovního výkonu a realizací opatření, která tomu mají 

nápomoci.“ 1 

 

Moderní hodnocení pracovníků představuje jednotu zjišťování, posuzování, úsilí o 

nápravu a stanovení úkolů (cílů) týkajících se pracovního výkonu. Je považováno za velice 

účinný nástroj kontroly a usměrňování pracovníků. 

Dvě podoby hodnocení pracovníků 

 

a) Neformální hodnocení – průběžné hodnocení pracovníka jeho nadřízeným během 

vykonávání práce (příležitostní povaha; determinováno situaci daného okamžiku, 

pocitem, dojmem i momentální náladou hodnotícího). Jde vlastně o součást 

                                                        

1 KOUBEK, Josef; Řízení lidských zdrojů : Základy moderní personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press, 
1997. 166 s. ISBN 80-85943-51-4.  
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každodenního vztahu mezi nadřízeným a podřízeným. Má velký vliv na motivaci 

pracovníků a okamžité korekce výkonu. 

b) Formální hodnocení – racionální a standardizované, periodické s pravidelným 

intervalem, jeho charakteristickými rysy jsou plánovitost a systematičnost. Pořizují se 

z něj dokumenty, které jsou podkladem pro další personální činnosti. 

 

V praxi se výsledků hodnocení pracovníků nejčastěji využívá při: 

a) odměňování 

b) rozmísťování 

c) vzdělávání a rozvoji 

d) jako stimul ke zlepšení pracovního výkonu a nástroj motivování pracovníka.  

 

V hodnocení pracovního výkonu je zkoumán pracovník, respektive jeho pracovní výkon. 

Zde je však nutné si uvědomit, že existuje rozdíl mezi hodnocením dělnických profesí, 

technicko - hospodářských pracovníků či manažerů. Jeho výsledky se archivují a 

zaznamenávají. 

 

1.1.1. Hodnotitelé pracovníků 
 

Nejkompetentnější osobou pro hodnocení pracovníka je jeho přímý nadřízený, vede 

rozhovor a navrhuje opatření vyplývající z hodnocení. Další hodnotitelé: 

• sám pracovník, 

• přímý nadřízený, 

• spolupracovníci, 

• podřízení, 

• personální manažer, 

• specializované agentury a nebo  

lidé mimo okolí, např. zákazníci, dodavatelé, partneři. 

 

Již víme, kdo může být hodnotitelem, ale zodpovězme si otázku, za jakým účelem 

probíhají na pracovištích hodnocení výkonů. Odborná literatura často označuje následující 

důvody hodnocení pracovního výkonu: 
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• zefektivnění využívání pracovní doby zaměstnanců, 

• určení slabin a předností jednotlivých zaměstnanců, 

• poskytnutí informací pro odměňování, 

• identifikace nutnosti odborného vzdělávání, 

• získání informací pro řízení kariéry, 

• získání informací pro personální plánování, 

• zjištění sociálního klimatu na pracovišti, 

• zvýšení motivace pracovníků atd. 

 

K tomu abychom mohli provést hodnocení pracovníků musíme si zvolit kritéria, podle 

nichž se bude hodnocení provádět. Základními kritérii jsou kvantita, kvalita a včasnost 

dodání. Tato uvedená kritéria jsou např. u výrobků měřitelná a mají kvantitativní charakter. 

Naproti tomu stojí kvalitativní kritéria což je např. spolehlivost, podnikavost, schopnost 

koordinace, iniciativa, odpovědnost, odolnost vůči stresu, úroveň odborných znalostí, 

dovedností atd. 

 

1.1.2 Postup hodnocení pracovníků 
 

• informování zaměstnanců o hodnocení výkonu – zaměstnancům budou sděleny 

informace jako jsou kritéria, která budou brát v úvahu při hodnocení časový interval, 

ve kterém budou sledováni atd. (pozn. O systému hodnocení musí být informováni 

všichni zaměstnanci. V praxi se tak děje často organizačními dokumenty, jako jsou 

např. směrnice). 

• příprava hodnotitelů – určení pracovníci jsou seznamováni s metodikou hodnocení, 

• sběr informací k hodnocení – dle dané metodiky proběhne sběr informací, a to např. 

z vnitropodnikového účetnictví, u technicko-hospodářských pracovníků vyplněním 

formulářů o vytížení, průběžné evidence a poznámky nadřízených pracovníků týkající 

se výkonu svých podřízených, informace od zákazníků, dodavatelů, kolegů apod., 

• vyhodnocení – analýza získaných informací, příprava podkladů pro hodnotící rozhovor 

s pracovníky, 

• hodnotící rozhovor – hodnotitel formuluje a předává zjištěné skutečnosti o výkonu 

danému zaměstnanci, u něhož se předpokládá, že se k hodnocení vyjádří, na základě 
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tohoto pohovoru jsou vytvořeny závěry dotýkající se obou dvou stran – v mnoha 

případech se obě dvě strany, tj. zaměstnavatel i zaměstnanec, dohodnou na dalších 

opatřeních, jež mají vést ke zlepšení výkonu daného zaměstnance, 

• archivování výsledků hodnocení. 

 

V této chvíli je nutné uvést, že dle zákona č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů, a 

dle občanského zákoníku z práva na ochranu osobnosti mají výsledky hodnocení povahu 

osobního údaje zaměstnance.2 

 

1.1.3 Metody hodnocení 
 

Metod hodnocení je poměrně hodně a navíc mívají ještě řadu variant. Mezi nejčastěji 

používané metody řadíme: 

• Hodnocení podle stanovených cílů – používá se při hodnocení manažerů a specialistů 

• Hodnocení na základě plnění norem – používá se pro hodnocení výrobních 

pracovníků 

• Volný popis – metoda vyžaduje, aby hodnotitel písemně popsal pracovní výkon 

hodnoceného 

• Hodnocení na základě kritických případů – metoda vyžaduje, aby hodnotitel vedl 

písemné záznamy o případech, které se udály při vykonávání práce určitého 

pracovníka 

• Hodnocení pomocí stupnice – hodnotí se jednotlivé aspekty práce zvlášť a používá se 

tří typů posuzovací stupnice: číselná, grafická, slovní 

• Checklist – dotazník, který předkládá určité formulace týkající se pracovního chování 

pracovníka a posuzovatel označuje, zda je určitý typ chování v pracovníkově výkonu 

přítomen 

• Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), tedy klasifikační stupnice pro 

hodnocení pracovního chování – metoda hodnotí chování požadované k úspěšnému 

vykonání práce 
                                                        

2 BRODSKÝ, Zdeněk;Řízení lidských zdrojů. Pardubice:Univerzita Pardubice, 2005. 57 s. ISBN 80-7194-782-2. 
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• Metody založené na vytváření pořadí pracovníků podle jejich pracovního výkonu - 

metoda porovnává výkon dvou nebo více jedinců 

• Assessment centre – lze použít i pro hodnocení pracovního výkonu, pracovních 

schopností a rozvojového potenciálu především manažerů a specialistů.3 

1.1.4 Hodnotící rozhovor 
 

Výsledky hodnocení musí být jednotlivým pracovníkům sděleny a projednány s nimi. 

K tomu slouží hodnotící rozhovor, který zpravidla vede přímý nadřízený s hodnoceným 

pracovníkem. Hodnotící rozhovor je oficiální, formální setkání a řídí se pevnou obsahovou 

strukturou a pevným časovým plánem.Podstatou hodnotícího rozhovoru by neměl být „tanec 

výtek“, ale ani „gejzír pochval“. Ideální je klidný, racionálně vedený dialog. V každém 

případě by měly informace proudit oběma směry.  

Podstatou hodnocení by mělo být srovnávání. Srovnáváme obvykle očekávání (zadání) 

se skutečností (výsledkem). V případě dlouhodobého hodnocení výkonů a zdrojů, potom 

následně i aktuální potenciál s budoucími požadavky. Cílem hodnocení je řešení problémů, 

ocenění úspěchů a rozhodnutí o dalším vývoji. Vždy však musí být jasné, že jde o 

konzultativní rozhodování a hodnotitel jako nositel odpovědnosti neztrácí právo a povinnost 

rozhodnout, byť s přihlédnutím k názorům hodnoceného.4 

 

1.2 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE 
 

Motivace je psychologický proces, který aktivuje naše chování a dává mu účel a směr. 

Je to interní hnací síla ženoucí nás k uspokojení našich nenaplněných potřeb. Je to hnací síla, 

která nás vede k dosažení osobních a organizačních cílů. Je to vůle něčeho dosáhnout. Motivy 

jsou definovány jako pohnutky, psychologické osobní příčiny reakcí, činností a jednání 

člověka. Za základní formu motivů jsou pokládány potřeby.  
                                                        

3 KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů : Základy moderní personalistiky. 2. vyd. Praha: Management Press, 
1997. 179 s. ISBN 80-85943-51-4. 

4 PLAMÍNEK, Jiří; Týmová spolupráce a hodnocení lidí. 1. vyd. Praha : Grada, 2009. 113 s. ISBN 978-80-247-

2796-7. 
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Potřeb je celá řada a různí autoři je různě dělí. Nejznámější je bezesporu teorie potřeb 
Abrahama Maslowa. Kromě potřeb existují i jiné motivy. K nejznámějším patří pudy, zájmy, 
cíle, ctižádost, ideály a zvyky: 

• Pud - vrozená pohnutka činnosti, označení pro energii nebo cílenou činnost až nutkání (pud 
pohlavní, mateřský apod.)  

• Zájem - získaný motiv, který se projevuje kladným vztahem člověka k předmětům nebo 
činnostem, které ho upoutávají po stránce poznávací nebo citové. Vyhraněný zájem 
označujeme pojmem záliba.  

• Ctižádost (ambice) - snaha o sebeuplatnění, vyniknutí.  
• Cíl - uvědomělý směr aktivity, když chceme něčeho dosáhnout, něco vykonat, něčemu se 

vyhnout, něco dělat či nedělat apod. Cíle si člověk stanovuje, aby dosáhl uspokojení svých 
potřeb  

• Ideály - jsou vzorové cíle, např. ideál životního partnera, způsobu života apod.  
• Zvyk - tendence vykonávat za určitých okolností určitou činnost.5  

 

1.2.1 Základní typy motivace 
 

K pracovní motivaci lze dojít dvěma cestami. V prvním případě lidé motivují sami sebe 

tím, že hledají, nalézají a vykonávají práci (nebo je jim přidělena práce), která uspokojuje 

jejich potřeby, nebo alespoň vede k tomu, že od ní očekávají splnění svých cílů. Ve druhém 

případě mohou být lidé motivování managementem prostřednictvím takových metod, jako je 

odměňování, povyšování, pochvala atd.  

Jak původně zjistil Herzberg a kol., existují dva typy motivace : 

 

• vnitřní motivace - faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby se 

určitým způsobem chovali nebo se vydali určitým směrem. Tyto faktory tvoří 

odpovědnost (pocit, že práce je důležitá a že máme kontrolu nad svými vlastními 

možnostmi), autonomie (volnost konat), příležitost využívat a rozvíjet dovednosti a 

schopnosti, zajímavá a podnětná práce a příležitost k funkčnímu postupu 

                                                        

5 http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=268&Itemid=185 
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• vnější motivce –to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Tvoří ji odměny jako 

např. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také zároveň tresty, jako je např. 

disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika.6 

 

1.2.2 Teorie motivace 
 

Přístupy k motivaci jsou založeny na teoriích motivace. Jednou z nejslavnějších je 

klasifikace potřeb kterou formuloval Maslow. 

 

Maslowa teorie 

• Motivace lidí je závislá na hierarchii potřeb, které jsou uspořádány od základních, 

instinktivních, fyziologických potřeb a potřeb bezpečí k potřebám vyššího řádu jako 

jsou potřeby uznání (úcty) a seberealizace. 

• Existuje pět úrovní potřeb, seřazených v pořadí, v němž se je jedinec bude snažit 

uspokojovat; až když jsou uspokojeny všechny potřeby nižšího řádu, působí jako 

motivátory potřeby vyšší úrovně: nejprve potřeba uznání (úcty) a pak potřeba 

seberealizace. 

• Hierarchie v teorii potřeb znamená že potřeba, která není uspokojena, vyvolává u 

člověka úsilí, snahu a hledání, jak potřebu uspokojit. 

 

Maslowova teorie motivace jednotlivce, jež byla poprvé uveřejněna v díle Motivation and 

Personality v roce 1954, je typická v uspořádání potřeb do pyramidy. Pět takto uspořádaných 

typů potřeb jsou motivem pro práci člověka. Potřeby jsou hierarchicky uspořádány od 

základních fyziologických až po nejvyšší, potřebu sebeaktualizace. Potřeby dle Maslowovy 

teorii potřeb jsou následující: 

 

• fyziologické potřeby, 

• potřeby jistoty a bezpečí, 

• sociální potřeby, 

• potřeby uznání a potřeby seberealizace 

                                                        

6 ARMSTRONG, Michael; Řízení lidských zdrojů. Praha : Grada Publishing, 2002. 161 s. ISBN 80-247-0469-2.  

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


17 

 

Obrázek 1: Maslowa pyramida potřeba 

 
Zdroj:  http://zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.html 

 

Herzbergova teorie 

 

Teorie získaných (osvojených) potřeb 

 

Alternativní přístup, vytvořený McClellandem (1961), se soustřeďuje na identifikaci 

rozdílů v motivaci jedinců jako nástroj zjištění, jaké vzorce motivace vedou k efektivnímu 

výkonu a úspěchu v práci. Rozlišujeme tři základní potřeby jako doplněk fyzických stimulů: 

• potřeba úspěchu - touha neustále chtít nějaké podněcující úkoly, vyžadující 

odpovědnost a uplatnění schopností. 

• potřeba moci - potřeba kontroly nad lidmi, ovládání lidí. 

• potřeba sounáležitosti - potřeba dobrých sociálních a osobních vztahů s lidmi. 

 

McClelland tvrdí, že tyto potřeby jsou získané (nikoliv vrozené) a vytvářejí se v průběhu 

života. To, které potřeby jsou dominantní, bude mít různý vliv na pracovní výkon. 

 

 

McGregorova teorie (XY) 

 

Další teorie, která by Vám měla být známá, je XY,a to z práce Douglase McGregora 

The Human Side of Enterprise z roku 1960. Přičemž teorie X vychází z tradičního chápání 

motivace zaměstnance a předpokládá, že člověk je ve své podstatě líný tvor, pro kterého je 
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práce nutným zlem, všemožně se snaží práci obcházet a je proto nutno jej neustále 

kontrolovat. Teorie Y je „opakem“ teorie X a vychází z toho, že práce je pro člověka obdobně 

přirozenou aktivitou jako je spánek či zábava. Podle této teorie je třeba umožnit člověku 

seberealizaci a ponechat jej seberegulaci, neboť jedině tak dosáhne lepších výsledků. 

 

Existuje ještě celá řada různých teorií. Dle odborné literatury je možno je shrnout do tří 

základních následujících řad: 

• teorie instrumentality – politika „cukru a biče“ sloužící k zabezpečení žádoucího 

chování, 

• teorie zaměřené na obsah – motivace se týká uspokojování potřeb a identifikuje hlavní 

potřeby k jejich uspokojení  

• teorie zaměřené na proces – týkající se psychologických procesů ovlivňující motivaci 

a související s očekáváním. Jsou častěji používané v praxi manažery. 

 

Za teorie zaměřené na proces se považují teorie: 

 

• očekávání – teorie expektační - člověk očekává, že činí-li, vedete to k určitému 

výsledku, přičemž síla očekávání je odvislá od daného člověka, jeho zkušeností, 

motivace je možná pouze existuje-li mezi činěním a výsledkem jasně vnímaný vztah 

vedoucí k uspokojení potřeb, 

• dosahování cílů – teorie cíle – motivace a výkon člověka je vyšší, je – li před něj 

postaven specifický cíl, se kterým je seznámen, je náročný, ale přesto přijatelný, tato 

teorie je velmi blízce propojena na řízení MBO, 

• pocity spravedlivosti – teorie spravedlivosti – je založena na vnímání a porovnávání 

zacházení s ostatními lidmi, spravedlivost se vždy dotýká osobních pocitů a vnímání 

vycházející se srovnání. 7 

 

                                                        

7 BRODSKÝ, Zdeněk; Řízení lidských zdrojů. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2005. 74 s. ISBN 80-7194-782-
2. 
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2. Hodnocení a motivace pracovníků ve veřejné správě 

2.1 OBECNÁ CHARAKTERISTIKA A ČLENĚNÍ VEŘEJNÉ SPRÁVY 
 

Na veřejnou správu a její strukturu lze pohlížet ze dvou hledisek: 

1. z hlediska toho zda veřejnou správu vykonává stát svými orgány jakožto státní správu, 

či stát přenechává určitý okruh záležitostí na nestátní veřejnoprávní korporace, aby je 

spravovaly na samosprávném principu. 

2. z hlediska geografického, tzn. zda se jedná o ústřední, územní, případně místní správu. 

 

Podle prvního kritéria lze veřejnou správu chápat jako systém, který je tvořen dvěma 

hlavními subsystémy: hlavní subsystém představuje státní správa a druhý subsystém 

představuje samospráva.  

Státní správu vykonává stát prostřednictvím souhrnu institucí a to přímo, nebo 

zprostředkovaně (územní samosprávou). Veřejná samospráva v tradičním pojetí bývá 

označována jako výsledek delegování správy na jiné, nestátní subjekty. Samospráva  se dělí 

na územní samosprávu a na zájmové skupiny. Územní samospráva zastupuje zájmy osob 

sídlících na určitém geograficky ohraničeném území, vykonává správu samostatně, vlastním 

jménem a prostředky v rámci zákonem stanovenými předpisy. Je projevem demokracie a 

decentralizace. Zájmové skupiny zastupují zájmy osob, které jsou spojeny určitými 

společnými zájmy( např. profesní komory). 

Podle druhého kritéria, je jako územní veřejná správa označována ta část veřejné správy, 

která je vykonávána v rámci příslušných územně administrativních jednotek, na které je stát 

rozdělen. Na základě uvedeného vymezení lze konstatovat, že územní veřejnou správu tvoří 

ty instituce, které nemají charakter ústředních orgánů. 

 

Někdy se vedle pojmu územní správa, lze setkat i s pojmem místní správa, který označuje 

nejnižší úroveň územní veřejné správy. Pokud je však územní veřejná správa zřízena pouze na 

jedné úrovni, územní a místní správa splývají. 
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Obrázek 2: Schéma veřejné správy 

 
Zdroj: PROVAZNÍKOVÁ, Romana; Místní finance I. díl pro kombinovanou formu studia.  

1. vyd. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2006. 122 s. ISBN 80 – 7194 – 835 - 7. 

 

2.1.1 Současná struktura veřejné správy v ČR 
 

Veřejná správa je tvořena soustavou orgánů státní správy a územní samosprávy a 

vazbami mezi nimi. 

Státní správa je přímo, nebo zprostředkovaně řízena ústřední vládou, která představuje 

nejvyšší orgán moci výkonné a politické. Je to orgán se všeobecnou působností, v oblasti 

správy kontroluje, sjednocuje a koordinuje činnost ministerstev a jiných ústředních orgánů 

statní správy. Dalšími ústředními orgány se specializovanou působností jsou např. ČSÚ, 

Český úřad zeměměřický a katastrální. Podstatným rysem státní správy je jednotná úprava 

výkonu pro celé území státu daná zákonem.  

Územní samospráva je v současné době dvoustupňová. Základní jednotkou územní 

samosprávy podle Ústavy ČR (ústavní zákon č.1/1993 hlava VII čl. 99) je obec a vyšším 

stupněm územní samosprávy je kraj. V současnosti máme 14 krajů (reálně vznikly 1.1.2001 

na základě zákona č.347/1997 Sb.).  

 

Působnost obcí se dělí na samostatnou (vlastní) a přenesenou v rozsahu stanovenou 

zákony. Samostatná působnost představuje decentralizaci veřejné správy (přesun kompetencí 

veřejné správy na územní samosprávu) a přenesená působnost představuje dekoncentraci 

(přesun kompetencí ze státu na územní samosprávu v rámci výkonu státní správy). V případě 

Veřejná správa 

Samospráva Státní správa 

Zájmová  

skupina 

Územní 

samospráva 
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krajů je rozsah samostatné působnosti dán ústavou. Zastupitelstva mohou rozhodovat v oblasti 

samosprávy, a obecní zastupitelstva rozhodují všude. V rámci přenesené působnosti  byly 

postupně na krajské úřady převáděny činnosti státní správy. 

V současné době v České republice existuje tzv. smíšený model. Na úrovni obcí i krajů 

je státní správa i územní samospráva vykonávána v rámci jedné územně administrativní 

jednotky. Obce i kraje vykonávají státní správu v rámci tzv. přenesené působnosti. Rozsah je 

u obcí rozdílný. Rozlišujeme 3 kategorie obcí : obce které vykonávají základní rozsah 

přenesené působnosti (všechny obce), obce s tzv. pověřeným obecním úřadem ( vykonávají 

státní správu v širším rozsahu než ostatní obecní úřady) a obce s rozšířenou působností (tzv. 

malé okresy).8 

 

2.2 PRÁVNÍ POSTAVENÍ ÚŘEDNÍKŮ VE VEŘEJNÉ SPRÁVĚ 
 

Úředníci („veřejní zaměstnanci“) jsou jako skuteční vykonavatelé veřejnosprávních 

činností patrně nejdůležitější složkou, na které v rámci veřejnosprávních aktivit „všechno 

stojí“. Představují tak významný determinant kvality veřejné správy, jakkoli je tato kvalita 

definována (např. jako zákonnost, souladnost s potřebami klientů atd.). 

Například podle Hendrycha lze definovat veřejného zaměstnance těmito pojmovými znaky: 

zaměstnanecký (odborný) poměr ke státu nebo jinému veřejnoprávnímu zaměstnavateli, 

vykazující určitou trvalost, spočívající v odborném zajišťování veřejných úkolů; zaměstnání 

placené z veřejných prostředků.  

 

 

 

                                                        

8 PROVAZNÍKOVÁ, Romana; Místní finance I. díl pro kombinovanou formu studia. 1. vyd. Pardubice : 

Univerzita Pardubice, 2006. 19 s. ISBN 80 – 7194 – 835 - 7. 

 

 

 

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


22 

 

2.2.1 Pracovní poměr úředníka 
 

Pracovní poměr úředníka je upravený podle zákona č. 312/2002 Sb., o úřednících 

územních samosprávných celků a o změně některých zákonů, v souladu se zákonem č. 

262/2006 Sb., zákoník práce. 

 

Úředníkem se pro účely tohoto zákona rozumí zaměstnanec územního samosprávného 

celku podílející se na výkonu správních činností zařazený do obecního úřadu,do městského 

úřadu, do magistrátu statutárního města nebo do magistrátu územně členěného statutárního 

města, do úřadu městského obvodu nebo úřadu městské části územně členěného statutárního 

města, do krajského úřadu, do Magistrátu hlavního města Prahy nebo do úřadu městské části 

hlavního města Prahy. 

 

2.2.2 Předpoklady pro vznik pracovního poměru úředníka 
 

Úředníkem se může stát fyzická osoba, která je státním občanem České republiky, 

popřípadě fyzická osoba, která je cizím státním občanem a má v České republice trvalý pobyt, 

dosáhla věku 18 let, je způsobilá k právním úkonům, je bezúhonná, ovládá jednací jazyk  a 

splňuje další předpoklady pro výkon správních činností stanovené zvláštním právním 

předpisem. 

 

2.2.3 Předpoklady pro jmenování vedoucího úřadu 
 

Vedoucím úřadu se může stát fyzická osoba, která splňuje předpoklady podle § 4 a 

má nejméně tříletou praxi 

a) jako vedoucí zaměstnanec, nebo 

b) při výkonu správních činností v pracovním poměru k územnímu samosprávnému 

celku nebo při výkonu státní správy v pracovním nebo služebním poměru ke státu, 

c) ve funkci člena zastupitelstva územního samosprávného celku dlouhodobě uvolněného 

pro výkon této funkce. 
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Délka praxe podle odstavce 1 musí být splněna v průběhu 8 let bezprostředně 

předcházejících jmenování do funkce.9 

 

2.2.4 Základní povinnosti úředníka 
 

Úředník je povinen: 

• ctít a dodržovat právní předpisy 

• hájit veřejný zájem 

• plnit pokyny vedoucích úředníku (nejsou-li v rozporu s právem, jinak povinen známit 

vedoucímu) 

• prohlubovat si kvalifikaci 

• nestrannost rozhodování 

• zdržet se jednání, které by mohlo narušit důvěryhodnost ÚSC 

• zdržet se střetu zájmů 

• nepřijímat dary apod. v souvislosti se zaměstnáním 

• povinnost mlčenlivosti 

• sdělit při jednání jméno, příjmení, pracovní zařazení 

• zachovávat pravidla slušnosti 

• nesmí být členem řídícího, kontrolního orgánu PO poskytovat informace o činnosti 

územního samosprávného celku podle zvláštních právních předpisů v rozsahu, v 

jakém to vyplývá z jeho pracovního zařazení, 

 

Úředník může vykonávat jinou výdělečnou činnost jen s předchozím písemným 

souhlasem územního samosprávného celku, u něhož je zaměstnán (nevztahuje na činnost 

vědeckou, pedagogickou, publicistickou, literární nebo uměleckou, na činnost znalce nebo 

tlumočníka vykonávanou podle zvláštního právního předpisu pro soud nebo správní úřad, na 

činnost v poradních orgánech vlády a na správu vlastního majetku.) 

 

 

                                                        

9 Zákon č.312/2002 Sb., o úřednicích územních samosprávných celků 
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2.3 HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ VE VEŘEJNÉ SPRÁVĚ 
 

Existuje mnoho metod hodnocení zaměstnanců, z nichž některé se více zaměřují na 

výsledky práce jiné na pracovní chování. K tomu, abychom je mohli efektivně využít, musíme 

zajistit soustavu hodnotících kritérií a reálnou dokumentaci o výkonech, chování a postojích 

zaměstnance. 

Konkrétně ve veřejné správě se používají následující metody – volný popis, hodnocení 

pomocí stupnice, metody založené na vytváření pořadí zaměstnanců 

 

2.3.1 Volný popis 
 

U této metody musí hodnotitel písemně charakterizovat pracovní výkon hodnoceného. 

Většinou mu k tomu slouží seznam bodů hodnocení, které jsou odvozeny od kritérií 

pracovního výkonu. Metoda používá také k vypracování pracovního posudku při odchodu 

zaměstnance. 

Výhoda metody je v její univerzálnosti. Mezi nevýhody patří to, že každý hodnotitel má své 

vlastní vyjadřovací schopnosti. I délka a obsah se liší dle hodnotitele. Hodnocení od různých 

hodnotitelů a různých hodnocených se dá jen těžko porovnávat. Hodnotitelé mají sklon 

přihlížet spíše k průměrnému výkonu (dlouhodobému) a velký vliv na hodnocení má často i 

osobní vztah hodnotitele k hodnocenému. 

 

2.3.2 Hodnocení pomocí stupnice 
 

Tato metoda je náročná na přípravu, umožňuje však značnou objektivní srovnatelnost 

úrovně výkonu u různých pracovníků. Hodnotí totiž jednotlivé aspekty práce pomocí předem 

stanovené stupnice (např. číselné nebo slovní). Obtížné však bývá vybrat vhodné výkony a 

formy chování. Některé obecněji definované lze použít na úrovni organizace (např. Kvalita 

práce, samostatnost, přítomnost v práci, ochota spolupracovat), jiné je nutno stanovit 

útvarově, případně týmově (např. specifická znalost práce, soutěživost apod.). Hodnocení 

podle stupnice se využívá také u metod zkoumajících pracovní chování. 

Používají se základní typy hodnotící stupnice: 

• číselná stupnice ( 1,2,3…), 
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• grafická stupnice – s využitím křivky, 

• slovní stupnice (výborný, velmi dobrý,..) 

 

Tato metoda má celou řadu výhod. Je univerzální a relativně jednoduchá. Můžeme 

hodnotit jak souhrnný pracovní výkon, tak i jeho jednotlivé stránky. Umožňuje důkladnou 

analýzu pracovního výkonu. Lze snadno porovnávat pracovní výkony jednotlivých 

zaměstnanců. Formulář se může použít k různým hodnocením. K hodnocení spolupracovníky, 

k sebehodnocení, k hodnocení shora i zdola i k porovnávání všech těchto hodnocení. Je 

vhodná pro nalezení silných a slabých stránek zaměstnanců. Je použitelná pro různá pracovní 

místa, protože můžeme přihlédnout k rozdílnému významu jednotlivých kritérií hodnocení. 

Mezi nevýhody patří to, že příprava formulářů hodnotitelů i hodnocených je náročná. Sestavit 

formulář s vhodnými kritérii a popisy úrovně je obtížné. Může dojít k nesrovnalosti 

hodnocení výkonu jednotlivých zaměstnanců. To je dáno tím, že kritéria a popisy mohou být 

stanoveny tak, že jim hodnotitelé nejsou schopni stejně porozumět. 

 

2.3.3 Metody založené na vytváření pořadí zaměstnanců 
 

U této metody většinou dochází k porovnání výkonu dvou či více zaměstnanců. Porovnání  

může být buď souhrnné, nebo dle jednotlivých kritérií výkonu. Je to metoda relativní, protože 

nemůžeme porovnávat výkon různých skupin pracovníků.  

Většinou se používá: 

• střídavé porovnání – hodnotitel vybírá ze seznamu toho nejlepšího a nejhoršího a 

napíše je na začátek a konec nového seznamu. Pak opět vybírá toho nejlepšího a 

nejhoršího. 

• párové porovnání – porovnává zaměstnance na prvním a druhém místě označí toho 

lepšího. Pak porovnává zaměstnance na prvním a třetím místě a opět označí toho 

lepšího. Porovnává, dokud není porovnán každý s každým. 

• nucené rozdělení – hodnotitel porovnává zaměstnance a musí přiřadit určité procentu 

zaměstnanců k určité úrovni pracovního výkonu tak, aby se co nejvíce podobalo 

křivce normálního rozdělení – 20 % nejlepších, 70 % vysoce ceněných, 10 % méně 

výkonných. 
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Výhodou metod je jednoduchá a nenáročná příprava, sloužící k motivování a soupeření 

zaměstnanců. Metody nejsou citlivé na shovívavost, přísnost či hodnocení průměrnými 

hodnotami. 

Nevýhodou metod je jejich subjektivita, informují pouze o pořadí zaměstnanců, nebo jejich 

výkonu. Nedoporučují se pro účely odměňování.10 

 

2.4 MOTIVACE PRACOVNÍKŮ VE VEŘEJNÉ SPRÁVĚ 
 

Motivace představuje celou třídu různých snah, tužeb, potřeb, přání apod. Naopak 

stimuly jsou záležitosti, které povzbuzují individuální výkonnost. Zatímco motivace odrážejí 

přání, stimuly lze ztotožnit s odměnami nebo pobídkami, které stupňují snahu po uspokojení 

těchto přání. Mohou také představovat prostředky, za jejichž pomoci je možné odstraňovat 

konfliktnost potřeb nebo jim dávat různou prioritu. 

 

K povzbuzování motivace zaměstnanců dochází jejich stimulací – vazbou odměň na 

výsledky práce, tvorbou uspokojujících pracovních míst, příležitostmi ke vzdělávání a růstu. 

Pracovní motivaci posilují i jasně stanovené a realistické cíle a zpětná vazba o jejich 

dosahování.  

 

2.4.1 Motivační faktory  
 

Mezi motivační faktory řadíme : 

• Druh vykonávané práce a jaké přináší uspokojení. 

• Společenské uznání vykonávané práce. 

• Možnost postupu.  

• Možnost odborného růstu a zvyšování kvalifikace. 

• Peníze ve formě platu (mzdy) a odměn za mimořádné výsledky. 

                                                        

10 KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů : Základy moderní personalistiky. 4. rozš. vyd. Praha : Management 

Press, 2007. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3. 
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Dle Kleibla ( 2003, s. 46) „Jak v teorii managementu, tak v manažerské praxi není pojem 

motivační program jednoznačně vymezen. Pod pojmem motivačního programu organizace 

můžeme chápat jak dílčí, tak i určitý komplexní ucelený soubor opatření v oblasti řízení 

lidských zdrojů, který v návaznosti na ostatní řídící aktivity managementu má za cíl aktivně 

ovlivnit pracovní chování (výkon) a vytvořit ( či upevnit) pozitivní postoje k organizaci všech 

pracovníků organizace.“  

 

Pro úřad to znamená zejména posílení identifikace zájmu pracovníka se zájmy organizace 

( loajalita k úřadu) a formování zájmu pracovníka o rozvoj vlastních schopností, dovedností a 

znalostí a jejich aktivní využití v pracovním procesu. Vychází přitom z předpokladu, že vývoj 

tvořivých schopností potenciálu všech pracovníků a jejich zapojení ve prospěch organizace je 

nejlepší zárukou úspěšného splnění základních cílů úřadu a jeho rozvoje v náročných 

podmínkách reformních procesů.  

 

Jaké zaměstnance bude úřad mít, závisí na náboru a výběru. Mezi základní personální 

činnosti, které zahrnuje motivační systém patří především hodnocení – odměňování – rozvoj. 

V efektivních motivačních systémech je vztah mezi uvedenými personálními činnostmi 

vzájemný a vyvážený. Hodnocení pracovníků pomáhá činit rozhodnutí v oblasti odměňování, 

ale také je zaměřeno k tomu, co by mohlo být ( rozvoj a jeho plánování). Rozvoj pracovníka, 

resp. Jeho způsobilostí, má pochopitelně zpětný vliv na hodnocení a také odměňování. 

Odměňování zase zpětně posiluje rozvoj a má vliv na stanovování cílů, které jsou součástí 

hodnocení. 

 

Pro úspěch motivace je důležitá schopnost nadřízeného volit motivační prostředky 

odpovídající konkrétní situaci, osobnosti pracovníka i vztahu k okolí a cílům. K zjištění 

motivů nám může posloužit hodnotící test na základě dotazníkového šetření či osobní 

pohovory a analýza pracovní motivace v chování pracovníků a jejich vyhodnocení.11  

 

                                                        

11 Vlasta; LEŠTINSKÁ, Olga; VIDLÁKOVÁ, Jan; ŠELEŠOVSKÝ, David; ŠPAČEK. Personalistika ve veřejné 
správě ( manuál pro personalisty územních samosprávných celků).1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, 2006.70 
s. ISBN 80-210-3984-1 
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3. Obecná charakteristika policie ČR 
 

Policie České republiky ( dále jen „PČR“) je ozbrojeným policejním sborem, který svoji 

působnost vykonává na území celé České republiky. Hlavním úkolem PČR je bdít nad 

dodržováním vnitřního pořádku a bezpečnosti. Mimo to jí jsou svěřovány i další úkoly, 

zejména pokud se týče výkonu státní správy. Konkrétní rozsah a způsob, jímž uskutečňuje 

svoje činnosti, stanoví vždy zákony a v podrobnostech pak i jiné právní předpisy. Kromě 

vnitrostátních právních předpisů postupuje policie při plnění svých úkolů také podle 

Parlamentu schválených, ratifikovaných a vyhlášených mezinárodních smluv.12 

 

3.1 NOVÝ POLICEJNÍ ZÁKON 
 

Nový zákon o policii, který je účinný od 1. ledna 2009, má velký význam pro policejní 

práci i pro celou společnost. Umožňuje totiž změny, o které policie dlouho usilovala a které jí 

ve výsledku pomohou dostat policisty z kanceláří zpět do ulic. Lidé už policisty nebudou 

potkávat jen na služebnách, když přijdou něco oznámit, ale hlavně v běžném životě, kde 

budou působit v duchu policejního motta „pomáhat a chránit“. 

 

Úkoly pro policii jsou v novém zákoně pojaty obecně, což je výhoda pro aplikační 

praxi, protože policista má mnoho možností, které může při zajišťování bezpečnosti a 

veřejného pořádku využívat. Na druhou stranu je zde stále množství povinností a zákonných 

podmínek, které policisté musejí při své práci vždy dodržovat. V některých případech nový 

zákon navazuje a třeba i nově doplňuje osvědčené instituty starého zákona (např. v rámci 

omezení osobní svobody se nově umožňuje osobě, aby byla ošetřena lékařem dle svého 

výběru), v jiných přináší policistům zcela nová oprávnění. 

 

Nová právní úprava také přináší zcivilnění některých činností policie, tzn.,že některé spíše 

úřednické činnosti, které do loňského roku vykonávali policisté, mohou od nového roku 

vykonávat občanští zaměstnanci policie, čímž se policistům uvolnily ruce a mají tak více času 

                                                        

12 MATES, Pavel; ČECHMÁNEK, Břetislav; HROMÁDKA, Matěj; KRAMÁŘ, Květoslav; RAJMAN, Jindřich. 
Policejní právo právní předpisy s komentářem. 2. vyd. Praha : Linde, 2004. 10 s. ISBN 80-7201-482-X. 
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věnovat se ryze policejní práci v terénu (podobnou úpravu mají hasiči či celníci a v jejich 

praxi se osvědčila). Významnou a dlouho očekávanou změnou je tzv. odbřemenění od 

„nepolicejních“ činností, které policii také umožňuje zaměřit mnohem více úsilí na přímý 

výkon služby v ulicích. Jedná se např. o: 

• konec nahrazování pořadatelské služby při sportovních a kulturních akcích 

• konec doručování zásilek soudům a jiným státním orgánům 

• konec řešení banálních dopravních nehod 

• omezení asistencí exekutorům 

• přenos odpovědnosti za přepravu osob k lékařskému vyšetření a na záchytné stanice 

• převod některých správních řízení v oblasti cizinecké agendy na ministerstvo vnitra. 

 

3.2 ORGANIZAČNÍ STRUKTURA 
 

Policie byla zřízena v roce 1991 zákonem č. 283/1991 Sb., o Policii České republiky. 

Pro efektivnější působení policie bylo třeba změnit vnitřní organizační strukturu policie, která 

má od 1. ledna 2009 nově 2 úrovně (dříve měla 3 úrovně) – Policejní prezidium ČR a krajská 

ředitelství policie (bývalé správy kraje). Tato struktura současně doznala značných změn v 

podobě centralizačních a decentralizačních procesů, čímž získává zejména na pružnosti a 

výkonnosti. 

 

Základním pilířem nové organizační struktury je krajské ředitelství policie s nově 

vzniklými územními odbory vnější služby a územními odbory služby kriminální policie a 

vyšetřování (na teritoriu bývalých okresních ředitelství). Na zmíněných územních odborech 

obou typů zůstal pouze výkon tzv. základních policejních činností, veškeré podpůrné činnosti, 

zejména personální, logistické či ekonomické, jsou nově zajišťovány z krajské úrovně. 

Vznikem územních odborů došlo k zefektivnění řízení a nastavení účinnější spolupráce s 

místní samosprávou a zároveň ke zvýšení výkonnostního potenciálu policie. 

 

Vytvoření 14 krajských ředitelství policie je zásadní organizační změnou, kterou se 

docílí stavu, kdy každý krajský policejní ředitel bude mít v osobě hejtmana partnera, se 

kterým bude moci společně řešit bezpečnostní problémy daného území a společně tak sdílet 
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teritoriální odpovědnost za bezpečí ve svém kraji (v současné době většina policejních 

ředitelů spolupracuje se dvěma i více hejtmany).13 

 

3.3 POVOLÁNÍ POLICISTA 
 

Práci v jednom z bezpečnostních sborů - Policii České republiky a samotný výkon 

policejní služby je vhodné chápat jako celoživotní povolání se všemi zákonnými a morálními 

pravidly. 

Úkolem příslušníka Policie České republiky (dále jen „policisty“) je především chránit 

bezpečnost a pořádek ve společnosti, prosazovat zákonnost, chránit práva a svobody osob, 

preventivně působit proti trestné a jiné protiprávní činnosti a potírat ji, usilovat o trvalou 

podporu a důvěru veřejnosti (Etický kodex Policie České republiky). 

Podle zákona o Policii České republiky, se jedná zejména o úkoly v oblasti ochrany 

života, zdraví a majetku, odhalování a prevence trestných činů, zajišťování veřejného 

pořádku, boj proti terorismu a organizovanému zločinu, ale i dohledu nad bezpečností a 

plynulostí silničního provozu. Policistou by se měl stát takový občan, který chce ve svém 

životě zastávat a ctít zákon, přistupovat individuálně a spravedlivě ke každému občanovi a 

prohlubovat svoje znalosti a odbornou kvalifikaci.14 

 

3.4 UPLATNĚNÍ U POLICISTŮ 
 

Policie České republiky (dále jen „policie“) nabízí uplatnění především uchazečům v 

uniformované složce policie, kteří mají zájem o pořádkovou policejní službu.  

Služební poměr je upraven zákonem č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků 

bezpečnostních sborů, který nabyl účinnosti dnem 1. 1. 2007. Noví policisté jsou zařazováni 

pro výkon služebního místa u služby pořádkové, železniční, dopravní nebo cizinecké policie, 

popř. ochranné služby. U ostatních služeb policie, jakou je například služba kriminální policie 

                                                        

13 http://www.policie.cz/soubor/reforma-policie-cr-cz-pdf.aspx 

14 http://www.policie.cz/clanek/povolani-policista.aspx 
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a vyšetřování, útvar rychlého nasazení, útvar pro odhalování organizovaného zločinu a další 

speciální útvary, se obsazují volná služební místa policisty, kteří splňují minimální dobu 

trvání služebního poměru a dále splňují minimální stupeň vzdělání pro služební hodnost a 

tarifní třídu ( tj. kvalifikační požadavky pro příslušné služební místo stanovené v § 7 zákona 

č. 361/2003 Sb.)  Výjimkou není ani splnění určitých specifických požadavků pro práci v 

těchto útvarech a povinnost absolvovat další speciální ověřování způsobilosti, odbornou 

přípravu a výcvik.15 

 

Vedle služebního poměru nabízí policie také uplatnění v pracovním poměru (jedná se 

o občanské zaměstnance), který je upraven zákoníkem práce. Obvykle se jedná o pracovní 

pozice v oblasti servisní údržby,programátorů, techniků a v omezeném počtu i některých 

dalších specializací. Podmínky pro přijetí i přijímací řízení však nepřekračují běžný standard 

(zdravotní prohlídka nezbytná pro nástup do zaměstnání, bezúhonnost, popř. psychologické 

vyšetření).16 

 
Graf 1 – Počet zaměstnaných policistů a občanských zaměstnanců v Královehradeckém kraji k 1.lednu 2010 

 
Zdroj: materiály PČR Královéhradeckého kraje  

 

                                                        

15 http://www.policie.cz/clanek/sluzebni-pomer-v-policii.aspx 

16 http://www.policie.cz/clanek/pracovni-pomer-v-policii.aspx 
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3.5 PODMÍNKY PRO PŘIJETÍ K POLICII  
 

Uchazeč se zájmem vykonávat službu v policii musí doručit na příslušné personální 

pracoviště policie písemnou žádost o přijetí do služebního nebo pracovního poměru a musí 

dále splňovat následující podmínky: 

1. občanství české republiky 

2. věk nad 18 let 

3. bezúhonnost – prokazuje se opisem z evidence Rejstříku trestů, který zajišťuje Policie 

ČR a, která je dál oprávněna k tomu, aby v rámci přijímacího řízení využívala vlastní 

evidence a evidence Ministerstva vnitra ČR k ověřování údajů o uchazeči. Při 

posuzování bezúhonnosti se nepřihlíží k zahlazení odsouzení nebo k rozhodnutí 

prezidenta republiky, v jejichž důsledku se na občana hledí jako by nebyl odsouzen. 

4. navíc u policistů do služebním poměru je podmínkou minimálně střední vzdělání s 

maturitní zkouškou 

5. fyzickou, zdravotní a osobnostní způsobilost k výkonu služby ( občanští zaměstnanci 

oproti policistům fyzickou zkoušku nevykonávají). Prokazuje se v průběhu 

přijímacího řízení, jehož součástí je i vyšetření zaměřené na zjištění přítomnosti 

omamných a psychotropních látek. Fyzická způsobilost se prokazuje testy tělesné 

zdatnosti, zdravotní způsobilost je posouzena policejním lékařem a osobnostní 

způsobilost se prověřuje psychologickým vyšetřením 

6. není členem politické strany nebo politického hnutí nevykonává živnostenskou nebo 

jinou výdělečnou činnost a není členem řídících nebo kontrolních orgánů právnických 

osob, které vykonávají podnikatelskou činnost 17 

 

3.6 PRŮBĚH PŘIJÍMACÍHO ŘÍZENÍ 
 

Přijímací řízení zahajuje policie s uchazečem, který doručí písemnou žádost o přijetí a 

splňuje výše uvedené podmínky. V případě, že v policii není volné místo, přijímací řízení se 

nezahájí. S uchazečem je jednáno ústně a písemně. Přijímací řízení obvykle trvá 3 měsíce. V 

                                                        

17 http://www.policie.cz/clanek/podminky-prijeti-do-sluzebniho-pomeru.aspx 
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průběhu řízení uchazeč absolvuje psychologické vyšetření, zdravotní prohlídku, prověrku 

fyzické zdatnosti a další personální řízení. 

• Psychologické vyšetření je zaměřeno na zjišťování osobnostních předpokladů 

potřebných pro výkon služby na základních policejních služebních místech. Uchazeči 

absolvují celodenní vyšetření, v jehož průběhu vyplňují osobnostní dotazníky, 

podrobují se výkonovým testům a účastní se řízeného rozhovoru s psychologem. 

Výsledkem vyšetření je komplexní posouzení vhodnosti uchazeče pro výkon služby. 

Psychologické vyšetření provádějí výlučně psychologická pracoviště policie nebo 

ministerstva vnitra. Pokud uchazeč nesplní kriteria nutná pro přijetí, může další 

psychologické vyšetření podstoupit nejdříve za 2 roky.  

• Komplexní zdravotní prohlídka sleduje posouzení zdravotní způsobilosti k výkonu 

služby. Přísná zdravotní kriteria jsou prevencí před případným poškozením zdraví v 

důsledku náročných podmínek služby policistů.  

• Prověrka fyzické zdatnosti se skládá ze čtyř testů: člunkového běhu, běhu na 1000 m, 

celomotorického testu a cvičení kliků ( toto se nevyžaduje pro přijetí občanských 

zaměstnanců) 

 

Od přijímacího řízení mohou obě strany kdykoliv v jeho průběhu odstoupit. Každý 

uchazeč je o výsledku přijímacího řízení vyrozuměn písemně. Personální údaje nepřijatých 

uchazečů se archivují ještě další 3 roky a pak jsou skartovány. Požádá-li uchazeč o přijetí 

opakovaně v průběhu následujících 3 let od první žádosti o přijetí, zohledňuje se při 

opětovném přijímacím řízení tento předchozí personální spis. 

Na přijetí do služebního  nebo pracovního poměru není právní nárok, proto není vhodné v 

průběhu přijímacího řízení ukončit stávající pracovní poměr. Přijatí uchazeči jsou dále 

seznámeni s veškerými podmínkami služby včetně finančních a s pravidly výkonu služby a 

také textem služebního slibu, který se skládá v den nástupu do výkonu služby. 
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4. Charakteristika územního odboru PČR Hradec 
Králové 

 

Dnem 1. ledna 2009 došlo k reorganizaci Policie České republiky. Zaniklo Okresní 

ředitelství Hradec Králové a vznikly dva územní odbory. Jedná se o územní odbor vnější 

služby a územní odbor služby kriminální policie a vyšetřování. Okres Hradec Králové se 

nachází ve střední části východních Čech. Se svoji rozlohou 875 km2  je sice druhým 

nejmenším okresem Královéhradeckého kraje, ale z  hlediska počtu obyvatel je naopak 

největší v kraji. V současné době v okrese žije 159 293 obyvatel.  

Charakteristickým rysem sídelní struktury okresu Hradec Králové je vysoký stupeň 

koncentrace obyvatel v obcích se statutem města. Dominantní postavení v sídelní struktuře 

má devadesáti sedmitisícové město Hradec Králové, které je největší obcí okresu i celého 

Královéhradeckého kraje.  

Krajské ředitelství policie Královéhradeckého kraje je rozděleno do 5 územních odborů 

(bývalých okresů):  Hradec Králové, Jičín, Náchod, Rychnov nad Kněžnou a Trutnov. 18 

 
Obrázek 3: Krajské policejní ředitelství Královéhradeckého kraje 

 
Zdroj : http://www.policie.cz/clanek/kapitoly-hk-sidlo.aspx 

 

                                                        

18 http://www.policie.cz/clanek/kapitoly-hk-sidlo.aspx 
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4.1 SYSTÉM HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ  
 

Hodnocení služebního výkonu policistů je původní systém, který vznikl v rámci policie. 

Systém klade důraz na posuzování kvality odvedené práce. Hodnocení je podkladem pro další 

řízení a rozhodování v personálních otázkách. U policistů ve služební poměru se provádí 

nejméně jednou v průběhu kalendářního roku, při době neurčité 1 x za 3 roky, a u občanských 

zaměstnanců policie ČR je to nejméně 1 x za rok. Každý je hodnocen svým přímým 

nadřízeným. Hodnocení probíhá formou posouzení kompetencí - tj. předpokladů k výkonu 

práce a záznamů významných událostí. Zásadní místo v systému hodnocení zaujímá rozhovor 

hodnoceného s nadřízeným. Výsledky hodnocení slouží například pro kariérní postup v rámci 

policie, jako podklad pro finanční odměňování, ale i kázeňské řízení. 

Systém a průběh hodnocení je jak pro občanské zaměstnance policie ČR, tak pro policisté ve 

služební výkonu zcela totožný. 

 

4.1.1 Metody hodnocení  
 

I. hodnocení a sebehodnocení kompetencí – první část obsahu hodnocení tvoří  

hodnocení a sebehodnocení. Jedná se o zaznamenávání pozorovatelného chování 

policistů na zakotvených škálách. Touto metodou jsou hodnoceni všichni policisté 

průběžně po určité časové období (ne déle než 1 rok). 

 

Metoda je složena ze dvou relativně samostatných kroků:  

a) Hodnocení – tj. to,co si o hodnoceném uvědomuje hodnotitel 

b) Sebehodnocení – tj. to, co si hodnocený uvědomuje sám o sobě 

 

Hodnocení a  sebehodnocení se provádí na základě těchto kritérií : 

1. odbornost 

2. služební připravenost 

3. ochota a iniciativa 

4. odpovědnost za práci 

5. schopnost týmové práce 

6. sebevzdělávání 

7. administrativní dovednosti 
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8. komunikace 

9. schopnost rozhodování a řešení problem 

10. sebeovládání 

11. schopnost získat autoritu 

12. vstřícné jednání 

13. odolnost vůči zátěži 

14. respekt vůči nadřízeným 

15. reprezentace policie 

16. hodnocení 

17. řízení 

 

Hodnotící škála je 1 – 8 ( kde č. 1 představuje velmi slabý výkon a č. 8 velmi dobrý a 

výrazně přesahující výkon). 

Sebehodnocení je příprava hodnoceného na hodnotící rozhovor. Vhodnou pomůckou 

k rozhovoru je záznamový arch sebehodnocení zaměstnance. Při sebehodnocení hodnocený 

posuzuje průběžně svoji pracovní výkonnost ve vztahu ke stanoveným kritériím a výsledek 

bodově zaznamenává do svého archu sebehodnocení. Hodnotitel před stanoveným termínem 

rozhovoru provede záznam bodového ohodnocení kritérií do archu hodnocení zaměstnance a 

v případě, že pracovní výkonnost hodnoceného nedosahuje požadovaného standardu, uvede 

také návrhy a doporučení ke zlepšení pracovní výkonnosti zaměstnance. 

 

II. hodnotící rozhovor – druhou částí hodnocení je rozhovor. Probíhá ještě před 

závěrečným ročním zhodnocením výkonu pracovníka. Optimální délka rozhovoru je 

cca 20 – 30 min.  

 

Hodnotícího rozhovoru se účastní hodnotitel a hodnocený. Pokud má sebou hodnocený 

vyplněný záznamový arch sebehodnocení, může nejdříve hodnotitel porovnat sebehodnocení 

hodnoceného s vlastním hodnocením. Nejen hodnotitel, ale také i hodnocený má právo 

vyjádřit se k bodovému hodnocení, případně mít nějaké argumenty a návrhy či doporučení ke 

zlepšení pracovní  výkonnosti. Důležitou částí rozhovoru je společné hledání a formulace 

konkrétních opatření v případě, že výkonnost hodnoceného nedosahuje požadovaného 

standardu. 
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Na závěr rozhovoru hodnotitel zaznamená přijatá opatření do archu hodnocení 

zaměstnance spolu s termínem odstranění nedostatků. Tento termín určuje i datum příštího 

hodnocení. V rozhovoru hodnotitel také ocení nadstandardní pracovní výkonnost 

v příslušných oblastech. 

Cílem rozhovoru je nalezení optimální cesty pro zlepšení pracovní výkonnosti a společné 

hledání možností pro rozvoj pracovních kvalit, výcvik a plánování profesního růstu 

zaměstnance. 

 

III. hodnocení významných událostí – součástí hodnocení může být i hodnocení 

významných událostí, kde hodnotitelé provádějí záznamy o událostech, které mají 

povahu: 

a) významně úspěšného či výrazně neúspěšného zvládnutí situace 

b) opakovaného či po určitou dobu trvajícího stylu jednání policisty a to jak 

v pozitivních tak negativních případech. 

 

Popisuje se pouze událost, nikoliv osoba. Hlavním kritériem pro posouzení záznamu je 

kritérium významnosti. To znamená, že hodnotitel se zabývá pouze výrazně nadprůměrnými 

nebo podprůměrnými výkony. Hodnotí se jak negativní tak pozitivní události. V případě 

negativní události hodnotitel stanoví eventuální úkoly s termínem jejich splnění. V případě 

pozitivní události může podat návrh na odměnu. 

 

IV. závěr hodnocení – je celkovým zhodnocením pracovní výkonnosti hodnoceného za 

hodnocené období. Při stanoveném závěru musí hodnotitel zohlednit, zda 

zaměstnanec má udělené odměny za příkladné plnění pracovních povinností, 

přiznání nebo zvýšení osobního příplatku nebo zda mu byl uložen trest v souvislosti 

s porušováním pracovních povinností, odebrání nebo změna osobního příplatku.19 

 

 

 

                                                        

19 Interní materiály PČR 
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4.2 ZPŮSOBY MOTIVACE PRACOVNÍKŮ 
 

Motivace je v každém zaměstnání velmi důležitá a souvisí s pracovními výsledky. 

Pokud chceme aby naši pracovníci podávali kvalitní výkon je třeba je motivovat.  

 

Rozlišujeme dva způsoby motivace: 

1. Nehmotná motivace – kde pracovní výkon ovlivňuje mnoho věcí. V první řadě je to 

zájem o práci, která by v ideálním případě měla zaměstnance bavit, dosažené pracovní 

výsledky a s tím související úspěch, pozitivní mezilidské vztahy s nadřízenými i 

ostatními zaměstnanci, míra stresu a úzkosti. Ta by měla být vyrovnaná , protože 

chybějící stres vede k rutině, zatímco nadměrný stres zaměstnance příliš psychicky 

vyčerpává. 

2. Hmotná motivace - z hmotných výhod je pro zaměstnance rozhodující mzda nebo plat. 

Zaměstnavatel má v záloze i jiné nástroje, kterými může zaměstnance motivovat 

(příspěvek na stravování, na dopravu, kurzy a školení..atd.)20 

 

4.2.1 Motivace policistů ve služebním poměru 
 

Odměňování policistů je upraveno zákonem o služebním poměru příslušníků 

bezpečnostních sborů č. 361/2003 Sb.  

 

Složky služebního příjmu policisty: 

Policista má nárok na služební příjem za výkon služby, který je stanoven s přihlédnutím k 

případné službě přesčas v rozsahu 150 hodin za rok. Služební příjem je tvořen z následujících 

složek. 

• základní tarif (t.j. platový stupeň v platové třídě stanovený podle vzdělání, započítané 

praxe a služebního místa, na které je policista ustanoven )  

                                                        

20 http://www.mineralfit.cz/prace-a-kariera-clanek/motivace-zamestnancu-jak-na-to-55/ 
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• zvláštní příplatek (např. za činnosti spojené s ochranou zájmů státu, při nichž může 

dojít k ohrožení života nebo zdraví ve výši 1 000 až 6 000 Kč)  

• osobní příplatek (nenárokový) – přiznání či zvýšení osobního příplatku (dle 

působnosti u PČR) 

• odměna (např. splnění mimořádného úkolu)  

• příplatek za službu v zahraničí (poskytovaný v USD/EUR)  

• příplatek za vedení (dle řídící úrovně)  

 

Naturální náležitosti: příslušník policie má nárok na bezplatnou služební výstroj (uniforma, 

obuv) a doplňky ke služební výstroji. 

Výsluhové nároky: služební poměr policisty se v mnoha ohledech liší od běžného 

zaměstnaneckého poměru. Při skončení služebního poměru má policista nárok na některá 

další plnění. Pokud je policista propuštěn z důvodu porušení služebního slibu nebo spáchání 

úmyslného trestného činu, tak mu takovéto plnění nenáleží. 

Odchodné: se poskytuje jednorázově po šesti letech trvání služebního poměru. Je 

poskytováno ve výši jednoho měsíčního hrubého služebního příjmu a zvyšuje se o jednu jeho 

třetinu za každý další ukončený rok trvání služebního poměru. Nejvyšší výměra odchodného 

činí šestinásobek měsíčního hrubého služebního příjmu. 

Výsluhový příspěvek činí 20% měsíčního hrubého služebního příjmu, jestliže policista 

vykonával službu alespoň po dobu 15 let. Za 16. až 20. rok služby se příspěvek zvyšuje o 3% 

za každý ukončený rok. Za 21. až 25. rok služby se příspěvek zvyšuje o 2% za každý 

ukončený rok a za 26. rok služby a každý další ukončený rok služby se příspěvek zvyšuje o 

1%. Výměra výsluhového příspěvku může činit nejvýše 50% měsíčního hrubého služebního 

příjmu.21 

 

Další zaměstnanecké výhody: 

• policista má nárok na 6 týdnů dovolené v kalendářním roce. Právně je upraven i nárok 

na udělování služebního volna. Dále je možné policistům, kteří studují nebo se účastní 

výběrového řízení, poskytovat studijní volno s nárokem na služební příjem 

                                                        

21  http://www.policie.cz/clanek/sluzebni-prijem-vysluhove-naroky-a-dalsi-socialni-vyhody.aspx 
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• vymezenému okruhu policistů, jejichž služební poměr trval alespoň 15 let, se 

poskytuje k upevnění jejich zdraví ozdravný pobyt v délce 14 kalendářních dní v roce 

ve formě lázeňské péče nebo tělesných rehabilitačních aktivit  

• možnost využití bezplatné psychologická péče a provoz anonymní Linky pomoci v 

krizi, tel. 974 834 688  

• pro potřeby policistů je zřízena síť resortních zdravotnických zařízení, která poskytují 

kvalifikovanou zdravotní péči. Lázeňské služby včetně rekondičních pobytů poskytují 

lázeňské léčebné ústavy zřízené Ministerstvem vnitra.  

• ve svém volném čase mohou policisté využívat také celou řadu resortních sportovních 

zařízení, případně se stát členy sportovních klubů policie rozmístěných po území celé 

republiky. 

• příspěvky na stravování  

• peněžité dary (např. při jubileu), věcné dary, písemné pochvaly (tím vyjadřujeme, že 

je pro nás pracovník důležitý), medaile 

• zdokonalovací kurzy a školení, celoživotní vzdělávání (PA, VPŠ) 

• příspěvky na dovolenou či na kulturní akce z fondu kulturních a sociálních potřeb atd. 

 

4.2.2 Motivace občanských zaměstnanců (zaměstnanců v pracovním poměru) 
 

Vedle služebního poměru nabízí policie také uplatnění v pracovním poměru (jedná se o 

občanské zaměstnance). Obvykle se jedná o pracovní pozice v oblasti servisní údržby, 

programátorů, techniků a v omezeném počtu i některých dalších specializací. Pracovní poměr 

občanských zaměstnanců se v mnoha ohledech liší od služebního poměru policistů. Podmínky 

pro přijetí i přijímací řízení však nepřekračují běžný standard (zdravotní prohlídka nezbytná 

pro nástup do zaměstnání, bezúhonnost, popř. psychologické vyšetření). 

 

Vznik pracovního poměru u občanských zaměstnanců se řídí zákoníkem práce č. 

262/2006 Sb., kde se pracovní poměr zakládá: 
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• pracovní smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. 

• volbou v případech stanovených zvláštními předpisy, popřípadě stanovami nebo 

usnesením příslušných orgánů družstev nebo sdružení občanů podle zvláštního zákona  

• jmenováním u vedoucích zaměstnanců, jmenovaných do funkce podle zvláštních 

předpisů, a u vedoucích zaměstnanců, které do funkce jmenuje u zaměstnavatele, který 

je právnickou osobou, statutární orgán a u zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, 

zaměstnavatel.22 

 

Odměňování 

 

Odměňování se řídí podle zákoníku práce č. 262/2006 Sb. Hlavní principy, na nichž je 

odměňování zaměstnanců rozpočtových a některých příspěvkových organizací založeno, lze 

charakterizovat takto: 

• Systém odměňování zaměstnanců je založen zákonem. Pouze konkretizace podmínek 

pro poskytování některých složek platu je zákonem výslovně svěřena vládě. Úprava 

platových poměrů zaměstnanců právními předpisy nižší právní síly než je nařízení 

vlády je vyloučena.  

• Rozhodující podíl z celkového platu zaměstnanců tvoří nárokové složky (platový 

tarif, příplatek za vedení, zvláštní příplatky). Tím se omezují subjektivní vlivy při 

určování platu zaměstnanců. Současně se vymezuje dostatečný prostor k ocenění 

rozdílů ve schopnostech, pracovní iniciativě a zejména v dlouhodobých výsledcích 

práce jednotlivých zaměstnanců (osobní příplatek) a k ocenění výjimečných 

pracovních výkonů (odměny). 

• Jednotný systém hodnocení prací zabezpečuje meziodvětvovou srovnatelnost v 

zařazení prací shodné náročnosti do platových tříd podle katalogů prací zpracovaných 

na základě obecných charakteristik stanovených zákonem. Možnost zařazení 

zaměstnance do konkrétní platové třídy je přitom výrazně ovlivněna (omezena) 

stupněm dosaženého vzdělání, který se stanoví jako předpoklad pro řádný výkon práce 

v jednotlivých platových třídách. 

 

                                                        

22 http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/ 
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Složky platu občanských zaměstnanců 

Občanští zaměstnanci mají nárok na plat, který se poskytuje podle složitosti, 

odpovědnosti a namáhavosti práce, podle obtížnosti pracovních podmínek, podle pracovní 

výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků. 

 

Plat zaměstnance veřejných služeb a správy tvoří pouze ty složky, které upravuje zákon o 

platu a prováděcí nařízení vlády. Jiné složky nelze používat. Složky platu lze dělit podle 

několika hledisek. Pro účely dalšího výkladu jsou rozděleny podle způsobu jejich určení, a to 

na: 

 

A. Složky platu určené formou předem stanovených paušálních měsíčních částek: 

• platový tarif – vyjadřuje složitost, odpovědnost a namáhavost vykonávané práce a 

její porovnání (zařazení) ve vztahu k ostatním pracím, 

• příplatek za vedení – oceňuje náročnost řídící práce vedoucích zaměstnanců, 

• příplatek za zastupování – oceňuje řídící práci toho, kdo přechodně zastupuje 

vedoucího zaměstnance,  

• zvláštní příplatek – oceňuje mimořádné ztěžující vlivy související s výkonem 

práce,  

• osobní příplatek – oceňuje nadstandardní kvalitu práce a zvýšený rozsah 

pracovních úkolů ve vztahu k ostatním zaměstnancům. 

 

B. Složky platu určené podílem z průměrného hodinového výdělku: 

• příplatek za noční práci 

• příplatek za práci v sobotu a v neděli 

• příplatek za práci přesčas 

• příplatek za práci ve svátek 

 

C. Složky platu určené formou jednorázově poskytovaných pevných částek: 

• příplatek za dělenou směnu – oceňuje (kompenzuje) zhoršené pracovní podmínky 

spočívající v rozdělení směny na dvě nebo více částí 

• další plat – představuje specifickou složku platu zaměstnanců, od nichž je 

požadována převážně standardní výkonnost; obsahuje i určité stabilizační prvky 
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• odměny – umožňují ocenit splnění mimořádného nebo zvlášť významného 

pracovního úkolu, popř. jiné zvláštní pracovní zásluhy zaměstnance ve stanovených 

případech.23 

 

Další zaměstnanecké výhody: 

• občanský zaměstnanec má nárok na 5 týdnu dovolené v kalendářním roce. 

• příspěvky na stravování  

• příspěvky na rekreaci na letní tábory pro děti.. 

• příspěvky na dovolenou a kulturní akce 

• zdokonalovací kurzy, školení a možnost studia na VŠ 

• ve svém volném čase mohou stejně jako policisté využívat také celou řadu resortních 

sportovních zařízení, případně se stát členy sportovních klubů policie rozmístěných po 

území celé republiky. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                        

23 http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/reforma/zpravy/priprava/moduly/m_pm_71.doc 
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5. Vyhodnocení dotazníkového šetření 
 

V praktické části sem se zaměřila na dotazníkové šetření. Pro sběr informací jsem 

vypracovala dotazník, který jsem nechala kolovat na pracovišti územního odboru PČR v 

Hradci Králové. Oslovila jsem jak policisty ve služebním poměru tak i občanské 

zaměstnance. Dotazník vyplnilo celkem 38 respondentů z 50 dotazovaných. Nyní se u každé 

otázky pozastavím a provedu vyhodnocení a porovnání mezi policisty ve služebním poměru a 

zaměstnanci v pracovním poměru (občanští zaměstnanci).   

 

Tabulka 1: Otázka 1. Jaké je Vaše pohlaví? 

Pohlaví Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Muž 13 4 17 

Žena 6 15 21 

Celkem 19 19 38 

 

V tabulce č.1 je zobrazen počet mužů a žen a to jak policistů tak občanských zaměstnanců, 

kteří se podíleli na vyplnění tohoto dotazníku. Zároveň je tento počet vyjádřen také v grafu 

procentuálně. 

 

Graf 2 – odpověď na otázku č. 1 

 
Z celkového počtu respondentů se na dotazníku podílelo 44,74 % mužů a 55,26 % žen. 

Celkem 50% policistů a 50% občanských zaměstnanců. Z toho bylo 68,42 % mužů a 31,58 %  
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žen ve služebním poměru (policisté), dále občanští zaměstnanci se podíleli na šetření  s 21,05 

% muži a 78,95 % žen. 

 

Tabulka 2: Otázka 2. Do které věkové skupiny patříte? 

Věk Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

18 – 25 let 1 2 3 

26 – 35 let 4 1 5 

36 – 45 let 6 9 15 

46 let  a více 8 7 15 

Celkem 19 19 38 

 

 

Graf 3 – odpověď na otázku č.2 

 
Zde je znázorněna věková struktura respondentů. Největší počet respondentů tvořila hranice 

ve věku  36 – 45 let spolu s hranicí 46 let a více, celkem 78, 94 % respondentů. Ve Věku 26 – 

35 let  bylo celkem 13,17 % respondentů a nejmenším počtem se podíleli respondenti od 18 – 

25 let tj 7,89 %. 
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Tabulka 3: Otázka č. 3. Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

Vzdělání Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Střední s maturitou 9 7 17 

Vyšší odborné 4 0 4 

Vysokoškolské 5 11 15 

Postgraduální 1 1 2 

Celkem 19 19 38 

 

 

Graf 4 – odpověď na otázku č.3 

 
Z  této otázky vyplívá, že nejčastějším dosaženým vzděláním všech respondentů je střední 

škola s maturitou 44,74 %, dále následuje vysokoškolské vzdělání 39,47 %, vyšší odborné 

vzdělání 10,53 %. Ojedinělým vzdělání je postgraduální, které činí jen 5,26 %. 

Z vyhodnocení této odpovědi je také známo, že občanští zaměstnanci jsou více vzdělaní, než 

policisté ve služebním poměru. 

 

Tabulka 4: Otázka č. 4. Jste studující? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 4 2 6 

Ne 15 17 32 

Celkem 19 19 38 
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Graf 5 – odpověď na otázku č. 4.  

 
Z otázky 4 jsme zjistila, že studuje pouze 15,79 % dotazovaných. Z toho 10,53 % policistů a 

5,26 % občanských zaměstnanců. Ostatní jsou nestudující 84,21%. 

 

Tabulka 5: Otázka č. 5. Jakou zastáváte pozici ve vašem zaměstnání? 

Pozice Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Řadový pracovník 17 14 31 

Vedoucí pracovník 2 4 6 

Ředitel 0 1 1 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 6 – odpověď na otázku č.5 
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Nejvíce zaměstnaných tvoří řadový pracovníci 81,58 %. 15, 79 % jsou vedoucí a ředitelem je 

pouze jeden z občanských zaměstnanců (tj. 2,63 %).  

 

Tabulka 6: Otázka č. 6. Jste spokojen s komunikací ve Vašem zaměstnání? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Velmi spokojený 3 1 4 

Spokojený 14 15 29 

Spíše nespokojený 2 2 4 

Nespokojený 0 1 1 

Celkem 19 19 38 

 

 

Graf 7 – odpověď na otázku č. 6 

 
 

Vyhodnocením této otázky je vidět, že zaměstnanci jsou ve většině případů s komunikací ve 

svém zaměstnání spokojeni. Spokojeno je 76,31 % respondentů, velmi spokojeno 10,53 % a 

stejné procento tvoří i odpověď spíše nespokojený 10,53 %. Zbývající procento jsou 

nespokojený  (2,63 %).  
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Tabulka 7: Otázka č. 7. Jak často jste hodnocen svým nadřízeným? 

 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

1 x týdně 0 0 0 

1 x měsíčně 0 0 0 

1 x ročně 15 8 23 

V jiném časovém horizontu 4 11 15 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 8 – odpověď na otázku č. 7 

 
V následující tabulce č. 7 jsem se dotazovala respondentů, jak často jsou hodnoceni. 

Z výsledku této otázky jsem zjistila, že převážná většina zaměstnanců u policie je hodnocena 

1 x ročně a zbývající část v jiném časovém horizontu než je 1 týden nebo 1 měsíc. 

Procentuálně je 1 ročně hodnoceno 60,53 % respondentů a v jiném časovém horizontu tj. 

39,47 %. 
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Tabulka 8: Otázka č. 8. Jak je s vašim pracovním výkonem spokojen Váš nadřízený? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Velmi spokojený 3 3 6 

Spokojený 16 15 31 

Spíše nespokojený 0 0 0 

Nespokojený 0 1 1 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 9 – odpověď na otázku č. 8 

 
Nejčastější odpovědí u této otázky bylo spokojený, což odpovědělo 81,58% respondentů. 15, 

79 % respondentů se domnívá, že vedoucí je s nimi velmi spokojen a 2,63 % uvedlo odpověď 

nespokojený. Tento výsledek je brán z pohledu zaměstnanců, je tedy zřejmé, že všichni se 

snaží vykonávat svou práci co nejlépe a proto by měl být nadřízený s jejich pracovním 

výkonem spokojen. Pro zjištění přesnější odpovědi, by bylo vhodné tuto otázku konzultovat 

přímo i s nadřízeným.   
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Tabulka 9: Otázka č. 9. Myslíte si, že vykonáváte svoji práci zodpovědně a s plným 

pracovním nasazením? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 13 14 27 

Spíše ano 6 5 11 

Spíše ne 0 0 0 

Ne 0 0 0 

Celkem 19 19 38 
 

Graf 10 – odpověď na otázku č. 9 

 
Svoji práci vykonává zodpovědně a s plným pracovním nasazením 71,05 % dotazovaných  

zbylých 28,95 % odpovědělo spíše ano. Pokud bych měla tuto otázku zhodnotit, řekla bych, 

že jak policisté tak občanští zaměstnanci se snaží svoji práci vykonávat co nejzodpovědněji a 

nejkvalitněji. Jelikož od výsledku a kvality jejich práce se odvíjí výše jejich odměny, možnost 

postupu v zaměstnání a zajisté i další výhody.  
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Tabulka 10: Otázka č. 10. Jste dle svého názoru za svůj pracovní výkon spravedlivě 

odměňován? 

 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 15 9 24 

Spíše ano 4 6 10 

Spíše ne 0 3 3 

Ne 0 1 1 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 11 – odpověď na otázku č. 10 

 
Vypracováním této otázky jsem zjistila, že policisté ve služebním poměru jsou se svou 

odměnou až možná na některé vyjímky nadmíru spokojeni tj. 39,47 %.U občanských 

zaměstnanců je to o něco horší, spokojeno jich je pouze 23,68 %. Dle mého názoru jsou 

policisté více vedeni a motivování k co nejvyššímu vzdělání, kdežto občanští zaměstnanci na 

nižších pozicích např. údržbáři atd. nemusejí mít ani střední vzdělání s maturitou. 

Samozřejmě u vedoucích zaměstnanců (personalistů, analytiků atd.) je vzdělání povinné a 

tudíž mají stejné možnosti vzdělávání jako policisté. V praxi to znamená, čím vyšší vzdělání, 

tím vyšší možnost kariérního postupu a lepšího platového ohodnocení. 
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Tabulka 11: Otázka č. 11. Máte příležitost k rozvoji svých schopností a dovedností? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 16 16 32 

Ne 3 3 6 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 12 – odpověď na otázku č. 11 

 
Možnost rozvíjet své schopnosti a dovednosti má 84, 21 % respondentů, ostatní respondenti 

15, 79 % takovou možnost nemají, nebo si ji nejsou vědomi. Jak policisté tak občanští 

zaměstnanci odpověděli na tuto otázku stejným procentem - ano 42,11 % a ne 7,89 %. 

Z dotazníkového šetření vyplynulo, že policisté se mohou zúčastnit vzdělávacích programů, 

specializačních kurzů, a celoživotního vzdělávání (PA, VŠP). Občanští zaměstnanci se mohou 

vzdělávat v průběhu zaměstnání na VŠ, účastnit se také různých odborných přednášek, dle 

potřeb mají pracovní porady ( cca 1 x týdně ) a konzultace s kolegy.  
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Tabulka 12: Otázka č. 12. Poskytuje Vám zaměstnavatel nějaké benefity? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 16 10 26 

Ne 3 9 12 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 13 – odpověď na otázku č. 12 

 
Tato otázka byla možná trochu složitěji položena, jelikož každý asi neporozuměl tomu co to 

jsou zaměstnanecké benefity (výhody). Každý má v zaměstnání u policie nějaké výhody jako 

jsou např. stravenky, příspěvky na dovolenou či na kulturní akce z FKSP. Policisté ve 

služebním poměru mají navíc nárok na ozdravné pobyty 1x ročně, na 6 týdnu dovolené ( 

občanští zaměstnanci mají jen 5 týdnu dovolené), při studiu na VŠ si mohou vzít studijní 

volno s nárokem na služební příjem. Dále v případě nějakého mimořádného výkonu získávají 

různé věcné nebo peněžité dary, popř. pochvaly atd. 68,42 % respondentů dostává benefity, a 

31,58 % odpovědělo, že ne. Občanští zaměstnanci odpověděli skoro stejným procentem ano 

26,32% a ne 23,68 % a u policistů jen 7,89 % odpovědělo ne, ostatní 42,11 % ano. Z mého 

hlediska si myslím, že policisté jsou s benefity spokojenější a určitě jich mají také o nějaký 

řádek více než občanští zaměstnanci, proto jsou také o možnostech zaměstnaneckých výhod 

možná více informováni. 
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Tabulka 13: Otázka č. 13. Máte ve svém zaměstnání možnost kariérního růstu? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 7 8 15 

Spíše ano 7 4 11 

Spíše ne 4 3 7 

Ne 1 4 5 

Celkem 19 19 38 
 

Graf 14 – odpověď na otázku č. 13 

 
39, 47 % na tuto otázku odpovědělo ano, 28,95 % spíše ano, 18, 42 % spíše ne a 13,16 % ne. 

Dle mého názoru neexistuje rozdíl v možnostech pracovního postupu mezi policisty a 

občanskými zaměstnanci. Určitě větší možnost kariérního růstu je u zaměstnanců, kteří jsou 

ochotni neustále se vzdělávat, mají nějakou dosaženou praxi, odpracovaná určitá léta u policie 

a podávají kvalitní výsledky. Kdo z nás  by si nepřál být povýšen nebo vládnout té nejvyšší 

pozici. K dosažení těchto cílů je ale zapotřebí hodně snahy, úsilí a zdokonalování se, což ne 

každý je schopen pro svou pozici vynaložit. 

 

 

 

 

 

 

0
5

10
15
20
25
30
35
40

Policisté Občanští 
zaměstnanci

Celkem

7 8

15

7
4

11

4 3
7

1
4 5

19 19

38

Ano

Spíše ano

Spíše ne

Ne

Celkem

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


56 

 

Otázka č. 14: Co považujete ve Vašem zaměstnání za prioritní? 

Respondenti bodovali pomocí stupnice 1 – 9 tyto priority: 

a) platové ohodnocení 

b) možnost povýšení 

c) možnost rozvoje a vzdělávání 

d) zaměstnanecké benefit 

e) vzdálenost k bydlišti 

f) pracovní prostředí a vztahy na pracovišti 

g) náplň práce 

h) jistota zaměstnání 

i) prestiž zaměstnání 

 

Tabulka 14: Vyhodnocení priorit podle 1. umístění 

 

Priority Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Platové ohodnocení 4 4 8 

Možnost povýšení 0 0 0 

Možnost rozvoje a vzdělávání 0 0 0 

Zaměstnanecké benefity 0 0 0 

Vzdálenost k bydlišti 0 0 0 

Pracovní prostředí a vztahy na 

pracovišti 
5 3 8 

Náplň práce 2 2 4 

Jistota zaměstnání 8 9 17 

Prestiž zaměstnání 0 1 1 

Celkem 19 19 38 
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Graf 15 – priority umístěné na 1. místě, vyjádřené procentuálně – policisté 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Graf 16 –  priority umístěné na 1. místě, vyjádřené procentuálně – občanští zaměstnanci 

 
 

Cílem bylo zjistit co je pro pracovníky PČR v zaměstnání nejdůležitější a naopak čeho by byli 

ochotni se vzdát. Na prvním místě se umístila jistota zaměstnání (44,74 %). Je to dáno 

nejspíše tím, že u policie pracuje nejvíce lidí ve věkové struktuře 36 let a více. Většina z nich 

už má vybudovanou určitou pozici, cenné zkušenosti a snaží se své zaměstnání udržet.  

Na druhém místě respondenti považují za nejdůležitější vztahy na pracovišti (21,05 %), 

proto by si měli být v zaměstnání všichni rovni, ochotni pomoci a v případě řešení nějakého 
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problému, dostatečně mezi sebou komunikovat. Úspěšná komunikace vede k upevnění vztahů 

a k dosažení správných a kvalitních výsledků. Stejné procento (21,05 %) uvedlo za důležité 

platové ohodnocení. Hlavně na vyšších pozicích (jako jsou vedoucí, personalisté atd.) u 

občanských zaměstnanců, policie vyžaduje, řadu zkušeností, znalostí a dovedností. Není tomu 

ale jinak ani u policistů ve služebním poměru, kde je už podmínkou pro přijetí minimálně 

středoškolské vzdělání s maturitou. Proto zájem o platové ohodnocení u police stále roste. 

Náplň práce je prioritní pro 10,53 % respondentů. Z toho plyne, že ne všem, je jedno co 

budou vykonávat. Každý by se měl věnovat tomu, co ho naplňuje, a podle toho si vybírat své 

zaměstnání. Pouze jen jeden dotazující uvedl za nejdůležitější prestiž zaměstnání (2,63 %).  

Zaujala mě také, nedůležitost vzdělávání a rozvoje. Důvodem může být, dostatečné vzdělání a 

zkušenosti pro svou pozici nebo nemožnost povýšení. 

Zcela nejméně preferované priority jsou vzdálenost k bydlišti a zaměstnanecké benefity. 

Respondenti uváděli tyto priority až na 8. nebo 9. místě. 

 

Tabulka 15: Otázka č. 15. Jste ve svém zaměstnání spokojen? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Ano 17 17 34 

Ne 2 2 4 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 17 – odpověď na otázku č. 15 

 
89,47 % je v zaměstnání u police spokojeno. Pouhých 10,53 % respondentů je nespokojeno, a 

to nejčastěji s vedením a způsoby řízení. 
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Tabulka 16: Otázka č. 16. Co by Vás nejvíce přimělo ke změně zaměstnání? 

Odpověď Policisté Občanští zaměstnanci Celkem 

Plat 6 6 12 

Pracovní podmínky 5 3 8 

Špatné vztahy na pracovišti 8 10 18 

Nemožnost pracovního postupu 

a vzdělávání 

0 0 0 

Celkem 19 19 38 

 

Graf 18 – odpověď na otázku č. 16 

 
Největší procento tj.47,37 % by změnilo zaměstnání z důvodu špatných pracovních vztahů. 

Dále následoval plat 31,58 % a 21,05 % by bylo ochotno opustit své zaměstnání z důvodu 

pracovních podmínek. Z toho vyplívá, že u policie je nejdůležitější komunikace mezi lidmi a 

dobrý pracovní kolektiv. Naopak možnost pracovního postupu a vzdělávání, pro zaměstnance 

policie není zas tak zásadní nebo to pro svou pozici nepotřebují. 
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ZÁVĚR 
 

Cílem mé práce v teoretické časti bylo přiblížit některé pojmy týkající se hodnocení, 

motivace, veřejné správy a Policie ČR.  

Cílem praktické časti bylo poukázat na konkrétním příkladě způsoby a metody hodnocení ve 

veřejné správě. Pro tento cíl jsem si zvolila územní odbor Policie ČR v Hradci Králové, kde 

jsem distribuovala na toto téma dotazníky a následně provedla jejich vyhodnocení. Zajímalo 

mě také, jaké jsou rozdíly mezi občanskými zaměstnanci a policisty ve služebním poměru. 

Proto jsem dotazníky distribuovala pro obě tyto skupiny. Celkem se průzkumu zúčastnilo 38 

respondentů. Z toho shodou náhod 19 policistů a stejný počet občanských zaměstnanců. Po 

zpracování jednotlivých otázek v poslední kapitole č. 5 mohu přejít k celkovým výsledkům a 

závěrečnému vyhodnocení. 

Mého výzkumu se zúčastnilo více žen než mužů. Nejvíce respondentů bylo ve věku 36 – 

45 let současně s věkovou strukturou 46 let a více. Z první otázky bylo zjištěno, že vetší část 

občanských zaměstnanců tvoří ženy a muži naopak převažují u policistů. Je to nejspíše dáno 

charakteristikou povolání a podmínkami v zaměstnání. Ženy většinou vybírají zaměstnání, 

které je pro ně bezpečnější a z hlediska času ne moc náročné (např. kvůli péči o rodinu atd.). 

Naopak muže láká u policie především adrenalin a možnost zajištění v budoucnosti (  

výsluhové nároky, odchodné atd.). Z hlediska stupně vzdělanosti jsou na tom lépe občanští 

zaměstnanci, jelikož nejčastěji zastávají pozice vedoucích, a tudíž je pro ně vzdělání 

nezbytné. Naopak pro přijetí k policii stačí pouze střední škola s maturitou s tím, že v průběhu 

služebního poměru jsou všichni vedeni k dlouhodobé spolupráci a podporováni k dalšímu 

studiu s nárokem na studijní placené volno. 

Další část otázek byla sestavena za účelem zjištění spokojenosti zaměstnanců u policie. 

Otázky se týkaly komunikace, benefitů, hodnocení pracovního výkonu, odměňování, 

možností rozvoje schopností, dovedností a možností pracovního postupu a vzdělávání. Nyní 

provedu krátké shrnutí těchto otázek. S komunikací byla většina respondentů spokojena. Ti, 

co uvedli možnost “nespokojený”, si stěžovali na nespokojenost komunikace s nadřízenými. 

Hodnocení pracovního výkonu se provádí u všech zaměstnanců policie minimálně 1x ročně a 

uskutečňuje se prostřednictvím hodnotícího rozhovoru. Z výsledků vyplynula vysoká 

spokojenost nadřízených s výkony policistů i občanských zaměstnanců. Důvodem 

spokojenosti s pracovními výsledky jsou časté pracovní porady se zaměstnanci, možnosti 

zdokonalovacích kurzů, školení, vzdělávání, apod.. Z předchozí odpovědi je již také známa, 
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široká možnost vzdělávání, zdokonalování a na základě zvyšování těchto předpokladů, také 

možnost kariérního růstu.  

Následující otázky byly zaměřeny na  spokojenost s odměňováním a benefity. Policisté 

jsou v tomto ohledu s odměňováním a benefity více spokojeni. Odměňování policistů je 

upraveno zákonem o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů č. 361/2003 Sb. a 

odměňování občanských zaměstnanců se řídí podle zákoníku práce č. 262/2006 Sb. U obou je 

v podstatě plat dán základním platovým tarifem, který je složen z platové třídy a platového 

stupně. Do platové třídy je pracovník zařazen dle druhu sjednané práce a dosaženého vzdělání 

a do platového stupně je zaměstnanec zařazen podle doby dosažené praxe. Dále mohou 

zaměstnanci dostávat osobní příplatky dle působnosti PČR, odměny za splnění určitého 

mimořádného úkolu, příplatky za vedení atd. Lze říci, že policisté jsou s odměňováním více 

spokojeni oprávněně. Získávají oproti občanským zaměstnancům navíc výsluhové nároky, 

odchodné, 6 týdnu dovolené, ozdravné pobyty, placené studijní volno, příplatky za činnosti 

spojené s ochranou zájmů státu, při nichž může dojít k ohrožení života nebo zdraví ve výši  

1 000 až 6 000 Kč a mají  nárok na bezplatnou služební výstroj. 

Poslední část dotazníku byla zpracována, pro zjištění nejdůležitějších priorit a celkové 

spokojenosti zaměstnanců u police. Z výsledku tohoto výzkumu je zřejmé, že peníze, 

nezaujímají v hierarchii preferovaných priorit přední místa. Nejvíce preferovanou prioritou je 

u policie jistota zaměstnání. Je to dáno nejspíše tím, že u policie pracuje nejvíce lidí ve 

věkové struktuře 36 let – 45 let a 46 let a více. Lidé v tomto věku už mají většinou 

vybudovanou určitou pozici, cenné zkušenosti a snaží se proto své zaměstnání udržet. 

Významnou roli v zaměstnání hrají také vztahy na pracovišti a samozřejmě platové 

ohodnocení. Nedůležitost přikládají respondenti zejména vzdálenosti k bydlišti, 

zaměstnaneckým benefitům a také možnosti vzdělávání a rozvoje, což mě velmi zaujalo. 

Důvodem může být, např. dostatečné vzdělání a zkušenosti pro svou pozici nebo nemožnost 

povýšení. Naprostá většina respondentů je se svou prací u policie celkově spokojena. Někteří 

by změnily pouze vedení  a způsoby řízení. 

Závěrem chci říci, že motivování ani hodnocení zaměstnanců není jednoduché. Hodnocení 

u policie probíhá formou posouzení kompetencí - tj. předpokladů k výkonu práce a záznamů 

významných událostí. Kompetence se hodnotí pomocí bodové stupnice 1-8, a poté dochází 

k hodnocení významných událostí (např. úspěšné zvládnutí mimořádné situace). Zásadní 

místo v systému hodnocení zaujímá rozhovor hodnoceného s nadřízeným. Výsledky 

hodnocení slouží také k motivování zaměstnanců např. pro kariérní postup v rámci policie 
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jako podklad pro finanční odměňování, ale i kázeňské řízení. Z mého pohledu má policie 

k dispozici dostatečné množství motivačních faktorů, jak své zaměstnance motivovat, což  se 

ukazuje na kvalitní pracovní výkonnosti pracovníků a jejich celkové spokojenosti v 

zaměstnání. Podrobněji popisuji motivaci policie v kapitole č. 4 a z vyhodnoceného dotazníku 

jsem usoudila motivaci u policie jakou velmi úspěšnou.  

K maximální spokojenosti zaměstnanců bych policii doporučila možná efektivnější 

komunikaci a lepší spolupráci vedoucích s podřízenými pracovníky. Jinak si myslím, že práce 

u policie je pro mnohé velmi zajímává, a to díky své různorodosti, což i mě samotnou  k práci 

u policie láká. 
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Příloha 1 - Dotazník 

 
Dotazník 

 
Dobrý den, 
 
jsem  studentkou 3. ročníku fakulty ekonomicko-správní a ráda bych Vás požádala o laskavé 
vyplnění tohoto dotazníku. Údaje z dotazníku jsou anonymní a poslouží pouze k samotnému 
zpracování mé bakalářské práce na téma: „Motivace a hodnocení pracovníků ve veřejné 
správě“. Hodící se odpověď prosím zakroužkujte. 
Předem Vám moc děkuji za ochotu a čas, který věnujete k vyplnění tohoto dotazníku. 
 
           

Bínová Žaneta 
 

1. Jaké je Vaše pohlaví? 

a) muž 
b) žena 

 
2. Do které věkové skupiny patříte? 
 

a) 18 - 25 let 
b) 26 - 35 let 
c) 36 - 45 let 
d) 46 a více 

 
3. Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
 

a) střední s maturitou 
b) vyšší odborné 
c) vysokoškolské 
d) postgraduální 
 

4. Jste studující? 
 

a) ano 
b) ne 
 

 
 
5. Jakou zastáváte pozici ve vašem zaměstnání? 
 

a) řadový pracovník 
b) vedoucí pracovník 
c) ředitel 
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6. Jste spokojen s komunikací ve Vašem zaměstnání? 
 

a) velmi spokojený 
b) spokojený 
c) spíše nespokojený 
d) nespokojený 

 
7. Jak často jste hodnocen svým nadřízeným? 
 

a) 1 x týdně 
b) 1 x měsíčně 
c) 1 x ročně 
d) v jiném časovém horizontu 

 
8. Jak je s Vašim pracovním výkonem spokojen Váš nadřízený? 
 

a) velmi spokojený 
b) spokojený 
c) spíše nespokojený 
d) nespokojený 

 
9. Myslíte si, že vykonáváte svoji práci zodpovědně a s plným pracovním nasazením?  
 

a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 

 
10. Jste dle svého názoru za svůj pracovní výkon spravedlivě odměňován? 
 

a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 

 
 
11. Máte příležitost k rozvoji svých schopností a dovedností (např.vzděláváním…..) 
 

a) ano ( prosím o doplnění jakých možností můžete využít?) 
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………… 

b) ne 
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12. Poskytuje Vám zaměstnavatel nějaké zaměstnanecké benefity? 
 

a) Ano (prosím o doplnění jaké?) 
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
………………………………………………………. 

b) Ne 
 

 
13. Máte ve svém zaměstnání možnost kariérního růstu? 
 

a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 

 
14. Co považujete ve Vašem zaměstnání za prioritní? (ohodnoťte prosím tyto priority pomocí 
stupnice 1 – 9, kde 1 je pro Vás nejvíce preferovaná priorita a 9 nejméně preferovaná 
priorita). 
 

a) platové ohodnocení 
b) možnost povýšení 
c) možnost rozvoje a vzdělávání 
d) zaměstnanecké benefity 
e) vzdálenost k bydlišti 
f) pracovní prostředí a vztahy na pracovišti 
g) náplň práce 
h) jistota zaměstnání 
i) prestiž zaměstnání 

 
15. Jste ve svém zaměstnání spokojen? 
 

a) ano 
b) ne (prosím o doplnění co by jste změnili) 
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… 

 
16. Co by Vás nejvíce přimělo ke změně zaměstnání? 
 

a) plat 
b) pracovní podmínky 
c) špatné vztahy na pracovišti 
d) nemožnost pracovního postupu a vzdělávání 
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Příloha 2 - Vzor žádosti o přijetí do služebního poměru 

 

V Z O R 
žádosti o přijetí do služebního poměru 

 

Příjmení, jméno: 
Datum narození: 
Trvalý pobyt: 
Tel. kontakt: 
 

 

        V …………….. dne…….……. 

 

 
POLICIE České republiky 
Krajské ředitelství policie Východočeského kraje 
Odbor personálního řízení a odměňování 
Ulrichovo nám. 810 
501 01 Hradec Králové 
 

 

Žádost o přijetí do služebního poměru příslušníka Policie České republiky 

 

 Žádám o přijetí do služebního poměru příslušníka Policie České republiky. Pokud 
bude moje žádost kladně vyřízena, žádám o zařazení v rámci …uveďte příslušné místo 
zařazení. 

 

 

                                     …………………………………………. 

                                                                                             podpis uchazeče 

 

Poznámka: Žádost napište dle vzoru nejlépe vlastní rukou nebo na počítači či na stroji 
s vlastnoručním podpisem  
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Příloha 3 - Dotazník pro nově přijaté zaměstnance Policie České republiky 
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Příloha 4 - Organizační schéma Krajského ředitelství policie Východočeského kraje 
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