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ANOTACE

Diplomové prace je zaméfena na analyzu personalnich &innosti Policie Ceské republiky se
zaméfenim zejména na persondlni planovani, ziskdvani, vybér, pfijimani, kariérni postup
a propousténi pracovnikii. Teoretickd ¢ast se zabyva obecné samotnymi pojmy fizeni lidskych
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pfijimani, kariérni postup a propousténi. V empirické ¢asti je proveden vyzkum, ktery se sklada
z dotaznikového Setfeni mezi policisty a z fizeného rozhovoru s personalisty. Je provedena
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of human resource management. The selected organization of the Regional Police Directorate
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Tato diplomova prace se zameéfuje na analyzu personalnich Cinnosti Policie Ceské
republiky se zaméfenim zejména na ziskavani, vybér, pfijimani, kariérni postup a propousténi

zameéstnancu.

Personalni téma je u Policie Ceské republiky v soucasné dobé aktualni. Na trhu prace
se nabizi Siroka Skala moznosti uplatnéni a nezaméstnanost je jiz nékolik let pomérné nizka.
Policie Ceské republiky je nejvétsim zaméstnavatelem v Ceské republice a dlouhodobé se
potyka s personalnimi podstavy. Neni lehké sehnat pracovniky s odpovidajicimi piedpoklady,
ktefi jevi o praci ve statni sféfe zdjem. Jistota a stabilita zaméstnani neni pro kazdého prioritni
hodnotou, ani to, Ze zaméstnani ve statni sféfe bude spojovano s urcitou prestizi. Klicem
k Gspéchu v personalni politice je zejména motivace jak souCasnych zaméstnancd, tak
i potencionalnich uchaze¢t. Kazda uspésna organizace si musi udrzet své kvalitni zaméstnance.
JelikoZ fluktuace pracovnikil je pfirozenym procesem, musi se organizace zaméfit na proces
personalniho planovani, ziskavani a vybéru novych zaméstnanct.. Zabezpeceni lidskych zdrojt
je kli¢ovym faktorem k zajiiténi efektivity a Usp&$nosti organizace. Policie Ceské republiky
musi svym piistupem k persondlni politice konkurovat soukromému sektoru. Musi reagovat na

zmeény ve spole¢nosti, aby se zvysil zjem uchazecii o tuto praci.

S ohledem na velikost organizace, jakou je Policie Ceské republiky se 14-ti krajskymi
feditelstvimi a dal§imi celorepublikovymi utvary, bylo pro diplomovou praci vybrano pouze
Krajské teditelstvi policie Pardubického kraje, s jehoz vedenim byla navazéna spoluprace,
zjiStény potiebné podklady a proveden nasledny vyzkum. Zejména doSlo k uzkému kontaktu

S pracovniky personalniho odboru.

Jelikoz Policie Ceské republiky zamé&stnava pracovniky ve sluzebnim poméru (tzv.
policisty), ale 1 v pracovnépravnim vztahu (tzv. zamé&stnance), budou tyto rozdily v personalni

oblasti samostatné popsany.

Diplomové prace popisuje na zakladé odborné literatury procesy v oblasti fizeni
lidskych zdrojii. Jsou pouZity tiSténé i1 elektronické zdroje. Nejprve jsou popsany personalni
¢innosti obecné. Nasledné je provedena charakteristika vybrané organizace a jsou definovany
jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojt jako ziskavani zaméstnanci, vybér, pfijimani, kariérni
postup a propousténi. Nasleduje vyzkum, ktery se skladd z dotaznikového Setfeni a fizeného

rozhovoru. V zavéru préace jsou identifikovana slabad mista v persondlni oblasti a navrzeny
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oblasti pro zlepSeni. Praktickym pfinosem vysledki této prace je moznost vyuziti poznatk jak

personalnim odborem, tak i samotnym vedenim krajského feditelstvi.

Personalni téma je mi blizké, jelikoz jiz ve své bakalaiské praci jsem se zabyvala
analyzou hodnoceni a odménovani zaméstnancti ve vybrané spolecnosti. Jedna se o téma, které

mé bude provazet mym celym pracovnim zivotem.
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Cil PRACE A METODIKA

Cil prace

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni pro manazerskou praxi ve vybrané
organizaci na zéklad¢ zhodnoceni persondlniho managementu s dlrazem na ziskavani, vybér
apfijimani zaméstnancii. Soucasti diplomové prace bude dotaznikové Setfeni a fizené
rozhovory. Jako vybrand organizace bylo zvoleno Krajské feditelstvi policie Pardubického

kraje.

Metodika

Diplomova prace je ¢lenéna na dvé casti, teoretickou a empirickou, které jsou rozdéleny
do nékolika kapitol a podkapitol. V teoretické ¢asti je prostfednictvim syntézy odborné
literatury, internetovych zdrojii a pravnich ptedpisl, zpracovana literarni reSerSe, kterd se
nejprve zaméfuje na zakladni pojmy v oblasti fizeni lidskych zdroji s obecnym popisem
personalnich Cinnosti. Dale je popséna organizacni struktura vybrané organizace Krajského
tfeditelstvi policie Pardubického kraje a jeho charakteristika, kde jsou detailné popsany
jednotlivé personalni Cinnosti jako ziskdvani zaméstnancii, vybér, pfijimani, hodnoceni,
kariérni postup a propousténi. V empirické Casti je proveden vyzkum, ktery se sklada
z dotaznikového Setfeni mezi policisty (kvantitativni vyzkum) a z fizeného rozhovoru
s personalisty (kvalitativni vyzkum). Dale je provedena analyza ziskanych dat a jsou

zhodnoceny vysledky.

Pro diplomovou praci byla ziskana statistickd data z personalniho odboru a od vedeni

krajského teditelstvi za rok 2024.
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

V této kapitole jsou vysvétleny zakladni pojmy persondlniho managementu tedy pojmy
z oblasti personalistiky. Pozornost je vénovana zejména personalnimu planovani, ziskavani

a vybéru zaméstnancu.

1.1 Personalistika

Personalistika je oblast organizace, které se zabyva fizenim a vedenim lidi (Sikyt, 2016).
Kazda organizace potiebuje pro dosazeni uspéchu kvalitni a motivovany persondl oznacovany
téz jako lidské zdroje. Vedle toho jsou dilezité dal§i zdroje jako materialni, finan¢ni
a informacni. Tyto zdroje jsou vSak obstaravany personalem a bez schopného personélu nevede
fizeni ostatnich zdrojii k Gspéchu. Lidské zdroje tak byvaji povazovany za nejcennéjsi zdroje
a nejvetsi bohatstvi organizace (Koubek, 2015). Personal si v kazdé organizaci zaslouzi zvlastni
pé¢i. Podle Sikyie (2016) je ukolem personalistiky zabezpegit organizaci dostatek schopnych
a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cili organizace. Tyto tkoly jsou

V organizaci plnény pomoci jednotlivych personalnich ¢innosti.

Kocianova (2010) se zminuje o pé¢i o zaméstnance jiz od druhé poloviny 19. stoleti
v souvislosti s rozvojem odborovych hnuti, kolektivnich vyjednavani a prvnimi legislativami,

které fesily velmi Spatné pracovni podminky zaméstnanct v tovarnach.

Personalistika prosla od pocatku 20. stoleti tfemi vyvojovymi etapami (Obrazek 1).
V etap¢ persondlni administrativy byli lidé povaZovéani za lidskou silu (pracovni stroj)
a personalistika se zaméfovala na zaméstndvani lidi a zabezpecovala stim spojenou
administrativu. V etapé personalniho fizeni jsou lidé vnimani jako konkurenéni vyhoda.
Personalistika se zaméfovala vedle svého hlavniho ukolu zaméstnavani lidi i na dalsi ¢innosti
jako vybér, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani pracovnikd. Az tieti vyvojova etapa
personalistiky vnima lidi jako unikéatni bohatstvi, které je potieba fidit a vést. Bylo potieba
reagovat na globalizaci, vyvoj technologii a sileni konkurence. Jedin¢ dostatecné schopni
amotivovani lidé, systematicky pfipravovani na zmény, zajisti organizaci dlouhodobou
organizace, do které musi byt zapojeni vSichni manazefi. Ti tak museji zvladat ve své
kazdodenni praci fadu personalnich &innosti (Sikyt, 2016). Jak uvadi Dvoiakova (2012), nékdy

se nehovofi o této etapé jako o fizeni lidskych zdrojt, ale o fizeni lidského kapitalu.
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TN

Personalni administrativa Personalni fizeni :> Rizeni lidskych zdroju
od 10. az 20. let 20. stoleti od 40. az 50. let 20. stoleti od 80. az 90. let 20. stoleti
Lt 5550

Obrazek 1 Vyvojové etapy personalistiky

Zdroj: (Sikyt, 2016), vlastni zpracovani

Personalista je klicovou osobou v organizaci, ktera se stard o zajisténi potiebného poctu
zaméstnancu s odpovidajici kvalifikaci. Jeho tikolem je analyzovat pracovni mista, organizovat
nabor novych zaméstnanct a fidit vyberova fizeni. Pfi nastupu do zaméstnani je Casto prvni
osobou, se kterou se novi pracovnici setkavaji. Kromeé toho kontroluje, zda zaméstnanci spliuji
vSechny pozadavky pro vykon své prace, vede jejich osobni slozky a zajist'uje administrativni
nalezitosti pracovniho poméru. Dale se vénuje organizaci vzdélavacich aktivit, jako jsou
Skoleni a seminéie, a spolupracuje s institucemi, jako jsou Ufady prace nebo sprava socialniho

zabezpeceni (Lochmannova, 2016).

1.2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti Koubek (2015) charakterizuje jako posloupnost logicky
navazujicich procestli, které jsou navrzeny tak, aby podpofily strategické cile organizace
a efektivni fizeni lidskych zdroji. Tato posloupnost zahrnuje jednotlivé faze prace s lidskym
kapitalem, od planovani pies ndbor, rozvoj az po ukonceni pracovniho poméru. Kli¢ovou roli
pfitom hraje systémovy pfistup, kde kazdd cCinnost navazuje na pfedchozi a ovliviiuje
nasledujici.

Personalni ¢innosti slouzi k napliiovani tkolu personalistiky. Siky# (2016) zahrnuje do

systému personalistiky osm personalnich ¢innosti (Obrazek 2).
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Rizeni pracovniho

Odmeénovani . :
vykonu a hodnoceni

Obrazek 2 Systém persondalnich cinnosti
Zdroj: (Siky#, 2016), vlastni zpracovani
Personalni ¢innost vyznamné ovliviiuje hospodaiské vysledky organizace. Piispiva ke
snizovani nakladi omezenim prescast, absenci a fluktuace zaméstnancti. Zajistuje bezpecnéjsi
pracovni prostredi, efektivnéjsi vyuzivani ¢asu i materiali a podporuji vzdélavani pracovniki,
coz zvysuje jejich hodnotu pro organizaci. Dale pomédha vytvaret optimélni pracovni tymy,
nastavovat motivacni odménovani a vybirat nejvhodngj$i uchazeCe na volnd mista

(Gosiorovsky, 2010).
Armstrong a Taylor (2023) rozdé&luji personalni ¢innosti do dvou skupin:

e transformacni (strategické) Cinnosti, které souviseji s efektivitou organizace a zamétuji
se na dosahovani strategického souladu a uskuteciiovani strategii a politik lidskych

zdroju v souladu se strategii organizace;

e transakéni ¢innosti, které pokryvaji personalni sluzby jako zabezpeceni lidskych zdrojt,

vzdélavani a rozvoj, odmeénovani, zaméstnanecké vztahy apod.

Podle toho, o jakou organizaci se jedna, vykonavaji personalni ¢innosti samotni
manazefi, ktefi odpovidaji za chod a vysledky organizace a u vétSich organizaci se jedna
0 vzajemnou spolupraci manazeri a personalnich Gtvart, poptipadé poskytovatel personalnich
sluzeb. Jak uvadi Dvorakova (2012), pocet personalistii zavisi na velikosti organizace. Potieba

vytvorit misto personalisty vznikd pii zhruba 100, popt. 150 zaméstnanct. V malé organizaci
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misto personalisty zpravidla vytvofeno neni, ve stfedni organizaci se mize jednat o jednotky
personalistii a ve velké organizaci je ziizovan persondlni Utvar, ktery je piimo podiizen
vrchnimu manazerovi. Rozdily mezi strukturou a velikosti personalniho utvaru jsou pak zavislé
na druhu a velikosti samotné organizace. Néktera organizace oproti jiné potiebuje napiiklad na
personalnim Gtvaru riizné specializované pracovité a sluzby. Jak uvadi Siky¥ (2016), soucasné
pojeti personalistiky pfesouva vétSinu pravomoci a odpovédnosti spojenych s fizenim
a vedenim lidi z personalistti na manazery. Ti fidi a vedou podfizené zaméstnance k vykonavani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Prava a povinnosti vedoucich zaméstnanct
vyplyvaji 1 ze zakoniku prace. Jak uvadi Dvorakova (2012), samotni personalisté vykonavaji
V organizaci administrativné-spravni ¢innosti a dale koncep¢ni, metodické a analytické ¢innosti
S naslednym poradenstvim manazerim a zaméstnancim. Persondlni Utvar je nazyvan téz
utvarem lidskych zdroji, jehoZ soucasti jsou personalisté. Ti v organizaci poskytuji poradenstvi
a sluzby v oblastech planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér zameéstnanct, fizeni
pracovniho vykonu aodménovani zaméstnancii, vzdélavani arozvoj zaméstnancl, péce
0 zaméstnance nebo zaméstnanecké vztahy. DalSi mozZznosti zabezpe€eni personalni prace pro
organizace je moznost vyuziti poskytovatelii personalnich sluZeb tzv. outsourcing. Jedna se
0 zajisténi nekterych personalnich ¢innosti externi spole¢nosti (Armstrong & Taylor, 2023). Na
zakladé provedeného Setieni Sikyi (2016) uvadi, Ze malé, stiedni i velké organizace vyuZivaji
outsourcing pfevazné jen v oblasti vzdelavani a rozvoje zaméstnancu, ziskdvani a vybéru

zaméstnancl, odménovani nebo péce o zamestnance.

Kocianova (2012) ve svém dile uvadi, ze za personalni fizeni v organizaci je odpovédné
vrcholové vedeni, personalni specialisté a liniovi vedouci pracovnici, kdy vrcholové vedeni
stanovuje personalni strategii a zasady personalni politiky. Personalni specialisté personalniho
utvaru poskytuji persondlni sluzby vedeni organizace, vedoucim pracovnikiim 1 jednotlivym
pracovnikiim. Kazdodenni personalni praci pfi kontaktu s podfizenymi pak zajist'uji liniovi

vedouci pracovnici, ktefi jsou odpovédni za vedeni lidi.

1.3 Personalni planovani

Ve svém dile Armstrong a Taylor (2023) definuji personalni planovani jako posuzovani
budoucich potfeb organizace a rozhodovani o poctu a druhu lidi, které bude organizace
potiebovat. Tento proces se snazi zajistit, ze organizace bude mit spravné lidi na spravném

misté a ve spravny Cas, aby byla schopna efektivné reagovat na interni i externi vyzvy.
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Personélni pldnovani charakterizuje jako procesné zamétené rozhodovani o tom, kolik
dodate¢nych pracovnikl organizace potiebuje a k jakému terminu. Jednd se o predpoved
budoucich pozadavki organizace na lidské zdroje. Dilezit¢ je mit tedy predstavu
0 predpokladaném vyvoji organizace, tj. znat strategické cile organizace. Ucelné personalni
planovani je piedpokladem ucinného obsazovani volnych pracovnich mist v organizaci

(Dvotéakova, 2012).

Podle Frischmanna a Zufana (2017) je personélni planovani kliGovou souéasti Fizeni
lidskych zdrojii a zaméfuje se na predvidani budoucich personalnich potieb organizace.
Zahrnuje urceni po¢tu zaméstnancl potiebnych v daném obdobi, jejich efektivni rozvrzeni
V ramci pracovnich smén, strategie obsazovani volnych pozic, rozvoj kompetenci pracovnikii
a planovani souvisejicich nékladi, naptiklad na vzdélavani ¢i mzdy. Podle ¢asového horizontu

1ze personalni planovani rozdélit na tfi trovné (Zufan & Frischmann, 2017):

¢ dlouhodobé planovani se zamétuje na strategicke cile, jako je rozpocet na zaméstnance,

kariérni rozvoj ¢i plan fizeni lidskych zdroji;

o stiednédobé planovani zahrnuje procesy spojené s naborem, vybérem a rozvojem

pracovnikil, motivaci a vzdélavanim,;

e kratkodobé planovani tesi operativni zalezitosti, napiiklad rozpis dovolenych, plan

Skoleni nebo rozvrh smén.

Koubek ve své praci (2015) popisuje tii kli¢ové zasahy pro efektivni planovani lidskych
zdrojl, které pomahaji organizacim prizpusobit se dynamickym zménam a strategicky fidit

pracovni silu:

e personalni audity — systematické hodnoceni stavajiciho stavu lidskych zdroji. Zkouma,
zda soucasné schopnosti, kvalifikace a poCty zaméstnancli odpovidaji potfebam
organizace. Cilem je identifikovat silné stranky, nedostatky nebo ptebytky pracovni

sily;

o forecasting potieb pracovni sily — pfedvidani budoucich potieb organizace z hlediska
poctu zaméstnancd, jejich kvalifikaci a schopnosti. Cilem je pfipravit organizaci na

zmény a zajistit, Ze bude mit potfebné pracovniky v klicovych oblastech;

e strategické planovani rozvoje pracovni sily — stanoveni dlouhodobych strategii pro

rozvoj lidskych zdrojt, vEetné vzdelavani, kariérniho riistu a ptizpiisobovani pracovnich
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sil budoucim pozadavkiim. Cilem je zajistit, Ze pracovni sila bude pfipravena na nové
vyzvy, jako je digitalizace, globalizace nebo potfeba inovaci Vramci Skoleni

a vzdélavacich programd.

Diky témto tfem zasahlim organizace mtze dosdhnout efektivniho vyuziti lidskych
zdrojii a zaroven posilit svou konkurenceschopnost a adaptabilitu v dynamickém prostiedi.
Tyto zasahy zahrnuji systematicky pfistup k fizeni lidskych zdroji a propojeni planovani
s celkovymi cili organizace. Zdlraziuje, Zze planovani lidskych zdroji musi byt propojeno
s celkovou strategii organizace. Efektivni fizeni vyzaduje jak kvantitativni (pocet
zaméstnancil), tak kvalitativni (dovednosti a schopnosti) analyzy. Dulezité je také pravidelné

piehodnocovani plani, protoze potieby organizace 1 okolniho trhu se neustale méni.

1.3.1 Planovani potireby zaméstnancu a pokryti

Planovani potfeby zaméstnancu je klicovou soucasti fizeni lidskych zdroju, ktera
zajiStuje, Ze organizace ma k dispozici adekvatni pocet pracovnikii s pozadovanymi
schopnostmi a kompetencemi, aby mohla efektivné dosahovat svych cilti. Planovani zahrnuje
jak kvantitativni stranku (poéty zaméstnanctl), tak kvalitativni stranku (jejich dovednosti,
znalosti a zkuSenosti). Planovani potfeby zaméstnancli je ve své podstaté procesem
ptedpovidani budouciho stavu pracovnich sil v organizaci. Dvotakova (2012) rozlisuje dva
hlavni typy plant, a to kratkodobé plany (taktické na 1 rok) a dlouhodobé plany (strategické na
2, 3, 5 a vice let). Armstrong a Taylor (2023) ve svém dile charakterizuji planovani potieby
zamé@stnancl ve vyrobnim podniku, kde se plan prodeje ptevadi do planu vyroby a z toho se

odvodi potfebny pocet hodin, které by mély jednotlivé profese odpracovat.

Planovani pokryti potfeby zaméstnancii je charakterizovano jako ptredpovéd’, kolik
zaméstnancll (pocet) a jaké zaméstnance (druh) bude mit pravdépodobné organizace

kratkodobé i dlouhodobé k dispozici (Sikyt, 2016).

K pokryti potfeby zaméstnancti mohou slouZit vnitini a vnéjsi zdroje. Pro organizaci je
vétSinou vyhodnéjsi, pokud zajisti pottebu z vlastnich vnitinich zdroji. Lidé jsou sptiznéni
S podnikem, jsou motivovani, citi moznost dal§iho uplatnéni a organizace do nich uz vlozila
urcity potencidl. Miize se jednat o zameéstnance, ktefi jsou naptiklad v dany okamzik nadbytecni
na soucasnych pozicich. Pokud nelze uspokojit potfebu z vnitinich zdroji, nabizi se moznost
zdrojii vnéjSich mimo organizaci. Mlize se jednat 0 uchazece o zaméstnani, zaméstnance jinych

organizaci, absolventy $kol, zeny v domacnosti, dichodce apod. (Koubek, 2015).
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1.3.2 Rozvoj zaméstnancii a postup personalniho planovani

Podle Sikyte (2016) obsahuje planovéani personalniho rozvoje zaméstnanci planovani
jejich kariéry a néslednictvi v manazerskych funkcich. Organizace v ramci péce o své vlastni
zaméstnance rozsifuje jejich kvalifikaci, podporuje vzdélavani a motivuje ke kariérnimu

postupu. Musi také podporovat rozvoj manazeru.

Personalni rozvoj piredstavuje systematické fizeni znalosti, dovednosti a kariérniho
postupu zaméstnancti v souladu s aktualnimi i budoucimi potfebami organizace. Jeho hlavnim
cilem je zajistit, aby na kazdé pracovni pozici byli ve spravny ¢as zaméstnanci s odpovidajici
kvalifikaci a kompetencemi. Toho 1ze dosdhnout prostfednictvim planovani kariéry, zvySovani
kvalifikace, kontinudlniho vzdélavani a dalSich rozvojovych aktivit. Timto zplsobem
organizace nejen podporuje profesni rust svych zaméstnanct, ale také posiluje svou vlastni

konkurenceschopnost a pfipravenost ¢elit budoucim vyzvam (Hiebicek, 2014).

Armstrong a Taylor (2023) ve svém dile uvadi, ze pii planovani naslednictvi si musi

organizace odpovédét na tii zakladni otazky:
1) Existuje dostatek potencialnich naslednik?
2) Jsou tito jedinci dostatecné kvalitni?
3) Maji tito jedinci spravné schopnosti pro budoucnost?

Odpovédi na tyto otdzky pak slouzi k planovani rozvoje a uskute¢niovani takovych

aktivit, jako jsou rozvojové programy, zvlastni ikoly nebo rotace prace.

Celkova potfeba zaméstnanci se vyvozuje ze stanovenc¢ho strategického cile
organizace. Jde o stanoveni potfebného po¢tu a druhu zaméstnanci, které bude organizace
Vv kratkodobém ¢i dlouhodobém vyhledu potiebovat. Pfi planovani potfebnych zaméstnanct
z vnitinich  zdrojit je potieba vychdzet ze skutecného stavu zaméstnancd, vcetné
predpokladanych néstupl (napt. po mateiské nebo rodi¢ovské, absolvovani Skoly apod.)
a pfedpokladanych odchodl (napf. do starobniho diichodu, na matefskou nebo rodicovskou
dovolenou, skonceni pracovniho poméru apod.). Vysledkem pak je nulova, kladna nebo
zapornd potfeba zaméstnancii (Obrazek 3). Postup pldnovani je zavisly na podminkéach

organizace (Sikyt, 2016).
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Obrazek 3: Postup personalniho planovani
Zdroj: (Siky#, 2016), vlastni zpracovani

Nejprve si organizace musi stanovit své strategické cile, kam bude chtit v budoucnu
sméfovat. V ramci toho musi analyzovat podnikatelské plany a definovat pozadavky na
pracovni silu, které vychazeji ze strategického zaméfeni organizace. Nedilnou soucasti je také
prognodza budoucich potieb pracovnich sil, ktera je kli¢ova pro ptizplisobeni organizace
budoucim vyzvam, jako jsou technologické zmény nebo ekonomické trendy (Armstrong &
Taylor, 2023).

Nésledné musi provést analyzu soucasného stavu pracovnich sil. Analyza soucasné
skladby zaméstnanci je zakladem kazdého personalniho planu. Tato analyza zahrnuje
informace o poctech, kvalifikacich, v€kové struktuie a dalSich charakteristikach pracovni sily

(Dvorakova, 2012).
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Dilezité je provést identifikaci rozdili mezi sou¢asnym stavem a budoucimi potfebami.
Koubek (2015) popisuje, ze porovnani souc¢asného stavu s progndzou budouci poptavky je

zasadnim krokem, ktery pomaha identifikovat tzv. mezery v pracovnich silach.

Na zaklad¢ identifikovanych rozdilt se pfipravi konkrétni plany a strategie, které se
nasledn¢ implementuji v praxi. Vystupem je akéni plan, kterym organizace fesi problémy
s nedostatky nebo naopak nadbytky zaméstnanci. Armstrong a Taylor (2023) navrhuji, aby
organizace pristupovaly k vyrovnani rozdili prostfednictvim kombinace internich opatieni

(rozvoj, Skoleni) a externich strategii (nabor, outsourcing).

1.4 Rizeni nedostatku a nadbytku zaméstnanci
Jak bylo uvedeno, na zaklad¢ vysledki persondlniho planovani, mizeme dospét

k nulové, kladné nebo zaporné potiebé zaméstnancu.

Nedostatek zaméstnancii je mozné primarné fesit z vnitinich zdrojd, jak uvadi Sikyt
(2016). Jedna se zejména o vhodnou integraci pracovnich ukolt, vyuziti prace piescas,
nahrazeni lidské prace strojem apod. Jsou to feSent, kterd zvysuji ndroky na zaméstnance. Pokud
vnitini zdroje k pokryti potfeby nepostacuji, 1ze vyuzit zdroje vnéjsi. Jde zejména 0 piijimani
novych zaméstnanct, ale 1 o vyuziti do¢asnych pracovnich sil napt. prostiednictvim pracovnich

agentur nebo zajisténi pracovnich ¢innosti dodavatelskym zptisobem.

Nadbytek zaméstnancli by mél byt feSen postupné s cilem co nejvice ochranit stalé
kmenové zameéstnance, ktefi jsou obtizn¢ nahraditelni. Zpocatku se jedna o omezovani
pfijimani novych zaméstnanct z vn&jsich zdrojt. Uprava pracovni doby, omezeni prace
ptescas, zavedeni krats$i pracovni doby. Ukonceni ¢innosti agenturnich pracovnikll a zruSeni
dohod o provedeni prace a dohod o pracovni ¢innosti. Pokud musi dojit i ke snizeni poc¢tu
kmenovych zaméstnancli, propustit teprve zaméstnance ve zkuSebni dobé€, nasledné
zamé&stnance na dobu urcitou, ukonéit pracovni poméry dohodou, a nakonec piistoupit

k hromadnému propousténi.

V Ceské republice se situace na trhu prace dlouhodobé vyznaduje nedostatkem
pracovnikl v nékterych odvétvich a soucasné piebytkem v jinych oblastech. Tyto nerovnovahy
maji rizné pfic¢iny, v€etné¢ demografickych zmén, technologického vyvoje, globalizace
a strukturdlnich problémt ekonomiky. Nedostatek pracovnikii je casto vice patrny ve
strukturalné slab3ich regionech (napf. Ustecky a Moravskoslezsky kraj), kde je méng

ptilezitosti a pracovni sila odchazi za lepsimi podminkami do vétSich mést (Komoraplus, 2023).
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1.5 Obsazovani volnych pracovnich mist

Nejprve je potieba definovat co je to pracovni misto. Jak uvadi Siky¥ (2016), pracovnim
mistem se rozumi zékladni organiza¢ni jednotka obsazené zpravidla jednim zaméstnancem.
K pracovnimu mistu jsou vymezeny pracovni ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminky a pozadavky vykonavané prace. Koubek (2015) zminuje, Ze stanovené pracovni
postupy jsou posloupnosti pracovnich pohybi a pracovnich operaci v pracovnim ukolu.
V organizaci je stanovena délba prace, tedy rozdé€leni prace na jednotlivé tikoly mezi pracovni
mista a zaméstnance. Podle odlisnosti kazdé organizace se lisi i délba prace. Vytvoienim

pracovnich mist vznika struktura organizace (oddéleni, odbory, utvary apod.).

Na pracovni misto nebo skupinu pracovnich mist se zpracovavaji tzv. popisy

a specifikace pracovnich mist. Ty dle Sikyie (2016) obsahuji udaje o:

e pracovnim misté: nazev, organizacni zaclenéni, nadfizenost, podiizenost, ukoly,

povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky apod.;

e pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance: dosazené vzdélani, dosavadni praxe,
specifické znalosti a dovednosti, o¢ekévani chovani a motivace apod. Zahrnuji rovnéz
predpoklady stanovené zvlastnim pravnim piedpisem (napf. trestnépravni bezithonnost,

zdravotni zpusobilost apod.).

Vybirat zaméstnance bez konkrétnitho popisu pracovniho mista je skoro
nepredstavitelné (Koubek, 2015). Siky# (2016) ve své knize uvadi, Ze z pravnich piedpist
(zékon o zaméstnanosti, zdkonik prace, antidiskrimina¢ni zakon) vyplyvaji jen obecné zasady
obsazovani volnych pracovnich mist. Konkrétni postup ptredpisy neupravuji. Zaméstnavatel
muze volné pracovni misto obsadit uchazeCem o zaméstnani, ktery bude vyhovovat
stanovenym pozadavkim, pokud ze zvlasStniho pravniho pfedpisu nevyplyva jiny postup. Tim
mohou byt napt. specifika pfi obsazovani volnych pracovnich mist podle zadkona o sluZzebnim
poméru piislusnikii bezpe¢nostnich sbort. Postup obsazovani volnych pracovnich mist

znazoriuje (Obrazek 4).

Pracovni misto }% Ziskavani zamésmancﬂ:\% Vybér zaméstnancu }Eiiiiméni zaméstnancu

Obrazek 4 Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Zdroj: (Siky#, 2016), vlastni zpracovéni
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Sikyt (2016) uvadi, Ze je vhodné nejprve posoudit alternativy obsazeni uvolnéného
pracovniho mista a tim de facto optimaln¢ hospodafit s pracovni silou. Navrhuje napft.: doasné
pracovni misto neobsazovat, zrusit pracovni misto, nebo ho sloucit s jinym pracovnim mistem.
Dalsi alternativou je pak pracovni pomér na dobu urcitou, zkraceny uvazek, dohoda o pracovni
¢innosti nebo o provedeni prace. Misto je také mozno obsadit zaméstnancem agentury prace

nebo jiného zaméstnavatele, ¢i zajistit vykon prace dodavatelskym zptisobem.

V nasledujicich kapitolach bude popséan proces ziskavani a vybéru zaméstnancti. Podle
Armstronga a Taylora (2023) je ziskavani zaméstnanci procesem vyhledavani a oslovovani
lidi, které organizace potiebuje a vybér je procesem rozhodovani o tom, ktefi uchazec¢i by méli

byt pfijati do zaméstnani.

1.5.1 Ziskavani zaméstnanci

Koubek (2015) rozlisuje mezi naborem a ziskavanim pracovniki. Ziskavani pracovnikt
muze probihat jak z vnitinich, tak 1 z vn&jSich zdrojui. Vnitini zdroje jsou primarni, jelikozZ se
jedné o zaméstnance, ktefi byli z riznych divodi nadbyteéni, Casto se jedna o klicové osoby
organizace, které se snadno adaptuji na nové pozici. Vyhodou vyuziti vnitinich zdroji je i nizka
casova a finan¢ni ndrocnost. Za nabor pak Koubek povazuje ziskdvani pracovnikl z vnéjSich
zdrojii. Novi zaméstnanci mohou pfinést do organizace pozitivni impulzy. Podle Sikyte (2016)
je ucelem ziskavani zaméstnanct oslovit a ptilakat dostatek vhodnych uchazec¢t o zaméstnani

a ty pak pozvat k samotnému vybéru.

Literatura uvadi fadu metod ziskdvani zaméstnanct, tedy zpusob, jak oslovit a pfilakat
uchazeée o zaméstnani. Armstrong a Taylor (2023) ve svém dile uvadi uceleny ptehled téchto

metod nasledovné:

¢ online recruitment (erecruitment) - vyuziva internet k inzerovani volnych pracovnich

mist. Umoznuje elektronickou komunikaci s uchazecem;

e webové stranky organizaci — seznam volnych pracovnich mist s pozadavky na

zaméstnance. Mohou obsahovat online formulaf pro uchazece;

e pracovni Servery — provozovany specializovanymi spolecnostmi a obsahuji rozsahlé

databaze volnych pracovnich mist, které zde inzeruji riizné firmy za uplatu;

e webové stranky agentur - provozovany zavedenymi zprostiedkovatelskymi

agenturami;
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¢ socidlni média — oslovovani a vyhledavani uchazect prostiednictvim socialnich siti;

e inzerovani — tradicné nejobvyklejsi metodou, zejména na mistni Urovni nebo

v odbornych ¢asopisech;

o zprostredkovatelské agentury — vétSinou zaméfeny na ziskavani zaméstnancl pro

vykonavani kancelaiskych a administrativnich praci;

e urady prace — bézné se vyuzivaji pro ziskdvani manudlnich a administrativnich

pracovniki;

e poradenské spole¢nosti zamérené na ziskavani zaméstnanci — uvefejnuji nabidky

zaméstnani, provadéji pohovory s uchazeci a uskuteciuji predbézny vybeér;

e poradenské spolenosti zamérené na primé vyhledavani — vyuzivaji se v piipade

vyhledéavani vrcholovych manazert nebo klicovych specialisti;

e vzdélavaci instituce — pro nékteré organizace hlavnim zdrojem uchazecu;

w7

e outsourcing procesu ziskavani zaméstnanci — organizace povéii dodavatele a ten
prevezme odpoveédnost za proces ziskavani a obsazovani vSech, poptipadé¢ jen urcenych

pracovnich mist.

Kazda z téchto metod ma své vyhody i nevyhody jako napft. okruh oslovenych uchazec,
finan¢ni ndkladnost, Casova naro¢nost, pocet nevhodnych zadosti k vybéru apod. Jak uvadi
Armstrong a Taylor (2023), podle vysledki prizkumu Chartered Institute od Personnel and
Development vyuZzivaji firmy nejcastéji pro ziskavani uchazecl vlastni webové stranky (62 %

respondenttl).

Jini autofi uvadé¢ji dal$i metody ziskavani zaméstnancli jako napf. piimé osloveni
vhodného uchazece, uchazece doporuci soucasny pracovnik, uchaze¢ se nabidne sam, vyuziti
vyveések a nastének pro inzerci atd. BéZné organizace vyuzivaji pro ziskavani zaméstnanci

soucasné vice metod.

Horvathova a spol. (2016) ve své knize popisuji pouzivani socialnich siti v personalni
praci. Nékteré veétsi organizace maji ziizenu podnikovou socialni sit, kterou vyuzivaji pro
vnitrofiremni komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci, ale i K ziskavani pracovnikd na
volné pozice. V oblasti fizeni lidskych zdrojii jsou nejpouzivangj$imi vetejnymi socidlnimi

sitémi zejména LinkedIn, Facebook a Twitter. Existuje samoziejme fada dalSich socialnich siti.
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Organizace je vyuzivaji pfevazné pro inzerci volnych pracovnich mist a soufasné pro

vyhledavani novych vhodnych uchazec¢ti o zaméstnani.

Kazdy uchaze¢ o zaméstnani musi predlozit poZzadované dokumenty. Ty obsahuji jak
osobni udaje dulezité pro identifikaci uchazece, tak i idaje o zpasobilosti uchazece vykondvat

pozadovanou praci. Sikyi (2016) za nejéast&ji pozadované dokumenty povazuje:
e Zivotopis;
e 7adost o zaméstnani;
e osobni dotaznik pro uchazece o zaméstnani,
e kopie vysvédceni, diplomt, certifikati;
e pracovni posudky;
o reference.

Nejpozadovanéjsim dokumentem vétSiny organizaci je zivotopis, v souc¢asné dob¢ ve
formé strukturovaného zivotopisu. Ten je strukturovan do odstavci a je prehlednéjsi, i kdyz
nikde neni stanovena jeho pfesnd forma. Reference a pracovni posudky piedchozich
zaméstnavateld nemusi byt vzdy spolehlivym podkladem. Dle Kocianové (2012) zde muze
dojit k pozitivnimu ¢i negativnimu zkresleni, které vychazi z mezilidskych vztahli. Koubek
(2015) rozsifuje vycet pozadovanych dokumentti o specialni dotaznik organizace a pruvodni
dopis. Specialni dotaznik mize mit dvé formy, a to jednodussi pro obsazovani manualnich
améné naroénych administrativnich pozic a otevieny, ktery se pouZzivd pro obsazeni
manazerskych pozic. Privodni dopis dle Kocianové (2010) muze ukazat, jaky pohled ma
kandidat na pozadovanou pozici. Dle Dvorakové (2012) mize zaméstnavatel vycist

z pruvodniho dopisu i uroven komunikace uchazece.

PtedloZzené dokumenty musi obsahovat osobni tdaje, které identifikuji uchazece vcetné
kontakti pro naslednou komunikaci (telefon, email, datova schranka apod.). Dale musi
obsahovat udaje, na zaklad¢, kterych se posuzuje zplisobilost uchazece vykonavat pozadovanou
praci (dosazené vzdélani, predchozi praxe, znalosti a dovednosti, riizné specidlni pozadavky
jako ftidi¢sky prikaz, zdravotni zptisobilost, trestni beztthonnost apod.). Po shromdézdéni

predlozenych dokumentti od vSech uchazecu nasleduje tzv. predvybér (Koubek, 2015).

27



V ramci predvybéru nedochdzi k porovnani uchazeci mezi sebou, ale pouze
k porovnani uchazece s pozadavky na pracovni misto. Na zakladé¢ hodnoceni ptedlozenych

dokumenti se uchaze¢i rozdéli do dvou skupin (Sikyt, 2016):
e vhodni uchazeci (spliuji nezbytné pozadavky na zaméstnance);
¢ nevhodni uchazeci (nesplituji nezbytné pozadavky na zaméstnance).

Vhodni uchazeci jsou pozvani k vybéru zaméstnancti. Nevhodnym uchazectim je zaslan

zdvoftilostni odmitavy dopis s podékovanim (Sikyi, 2016).

1.5.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanct je druhou fazi obsazovani volnych pracovnich mist. V této fazi se
porovnavaji profily uchazect se stanovenymi pozadavky na volné pracovni misto a vybira se
optimalni uchaze¢ ze vSech pfihlaSenych. Jak jiz bylo uvedeno v piedchozi kapitole pred
samotnym vybérem zaméstnancti se provadi tzv. pfedvybér na zdkladé hodnoceni pfedlozenych
dokumentii. Né&kteti autofi tento proces fadi jesté do faze ziskdvani zaméstnancii a nékteti az
do faze vybéru zaméstnanci. Je to urdita etapa mezi témito procesy. Podle Sikyie (2016) je
ucelem vybéru zaméstnancti rozhodnout, ktery z vhodnych uchazeci o zaméstnani
pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky pro vykon prace, odborny rust i funkéni postup
V organizaci. Vybér zaméstnancli se provadi pomoci zvolenych kritérii a metod vybéru.
Dvorakova (2012) uvadi, ze vybér predstavuje proces sbirani a hodnoceni informaci
0 uchazecich pomoci metod vybéru, které podle organizace dokazou piedpovédéet efektivnost
pracovnika. Kocianova (2010) povazuje vybér zaméstnancti za strategickou personalni ¢innost,
které je potfeba vénovat dostatek Casu i prostiedkil. Na vybéru by se méli podilet personalni

specialisté, vedouci pracovnici, pfipadné i externi odbornici.

Kritéria vybéru — zahrnuji pozadavky na zamé&stnance, které jsou jiZ obsaZeny v tzv.
popisech specifikace pracovnich mist. Jedna se napt. o dosazené vzdélani, dosavadni praxe,
specifické znalosti a dovednosti, o¢ekavani chovani a motivace. RovnéZ zahrnuji predpoklady
stanovené¢ zvlaStnim prdvnim predpisem (napt. trestnépravni bezihonnost, zdravotni
zpusobilost apod.). Armstrong a Taylor (2023) krom¢ kritéria pozadavku na zaméstnance
rozeznava dal§i dvé kritéria, a to celoorganizani a Utvarové kritérium. Celoorganizacni
kritérium se tyké4 schopnosti uchazece ptijmout hodnoty kultury organizace a pfispét k jejich
rozvoji. Utvarové kritérium se tyka vlastnosti uchazede, které by mé&l mit u ptisluiného utvaru

tak, aby se uchaze¢ stal jeho soucasti.
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Metody vybéru — existuje nékolik metod vybéru zaméstnanci. Siky (2016) mezi bézné

pouzivané v praxi uvadi nasledujici viz Obrazek 5.

Vybérovy

poehovor

Hodnoceni
Zivotopisu

Testovani
uchazecu

N
Metody vybéru

Assessment
centre

Zkoumani
referenci

Obrazek 5: Metody vybéru zaméstnancii

Zdroj: (Sikyt, 2016), vlastni zpracovani

Hodnoceni Zivotopisu je metoda vhodna jak pro predbézny vybér, tak i pro samotny
vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Hodnoceni Zivotopisu je pfipravou na vybérovy pohovor, kdy

se formuluji otazky a ptipadné naméty.

Vybérovy pohovor je nejbéznéjsi a Casto vyuZzivanou metodou pii vybéru uchazeci.
VétSinou se jedna o osobni setkdni, ale mize byt proveden 1 ptes pocita€. Zejména se jedna
0 ptipady, kdy uchaze¢ bydli ve vétsi vzdalenosti napt. v zahranici. Vybérovy pohovor muze
byt veden jako jednoho s jednim, tedy jeden tazatel a jeden uchaze¢ nebo pied vybérovou
komisi. Dvotakova (2012) dale dopliuje pohovor k ovéfeni odbornych znalosti, ktery vede
specialista na pracovni ¢innosti a tkoly obsazovaného mista. DlleZitou fazi je pfiprava na
vybérovy pohovor, slozeni pfipadné vybérové komise, formulace otazek, stanoveni Casu
a mista. Autofi se shoduji, Ze optimalni ¢asovy prostor pro vybérovy pohovor by mél byt
v rozsahu 30 az 90 minut. V piipad¢ vedeni vybérového pohovoru pred vybérovou komisi je
vhodné, aby tento pohovor fidil budouci vedouci nadiizeny posuzovaného. Dal§imi ¢leny mtze
byt personalista, vy$s§i nadfizeny, budouci kolega, psycholog, zastupce odborti apod. Kocidnova
(2010) vidi nevyhodu vybérové komise v tom, ze néktefi clenové se na vybérovy pohovor
nedostate¢né ptipravuji a pokladaji pak neplanované a nahodilé otdzky. Vybérovy pohovor

muze byt:
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e strukturovany — pfedem jsou zformulovany otdzky a pfipraveny modelové odpovédi.
Stejné otazky jsou polozeny v§em uchazectim a jejich odpovédi se nasledné porovnavaji

s modelovymi odpovéd’mi;

e nestrukturovany — otazky se voli podle aktualni situace pii vybérovém
pohovoru v zavislosti na reakcich uchazece. Je stanoven pouze hlavni cil vybérového
pohovoru. Koubek (2015) upozoriiuje, ze tato forma pohovoru neni vhodna, nebot’

nedadva stejné Sance vSem uchazecim.

Jak uvadi Dvotakova (2012) formu pohovoru je vhodné zvolit na zakladé pozadavku
obsazované¢ho mista. Pohovorem se zjistuje odborna zptisobilost uchazece, jeho socialni
charakteristiky i motivace k praci. Koubek (2015) dale dopliuje, Ze dal§im cilem pohovoru je

mimo jiné zalozit ¢i vytvofit pratelské vztahy mezi organizaci a uchazecem.

Testovani uchazecii se pouziva k ziskani spolehlivych informaci o tirovni schopnosti,
inteligence, osobnostnich charakteristik, nadani nebo védomosti (Armstrong & Taylor, 2023).
Podle Sikyie (2016) se pomoci testii ziskaji pouze doplitkové informace, které je potieba
porovnat s vysledky hodnoceni Zivotopisu, vybérového pohovoru a ostatnich vybérovych
metod. Jelikoz se jedna o psychologické testy, je Zadouci, aby jejich provedeni a vyhodnoceni

zabezpecil kvalifikovany psycholog.

e testy inteligence — se zamé&fuji na posouzeni duSevnich schopnosti uchazeci. Napt.
provéiuji pamét’, numerické mysleni, verbalni mysleni, prostorové vidéni, schopnost

usudku a vnimani apod. (Koubek, 2015);

e testy osobnosti — podle Armstronga a Taylora (2023) posuzuji osobnost uchazect
s cilem piedpovédét, jak se budou chovat na pracovnim misté. Koubek (2015) uvadi, Ze
tyto testy maji odhalit povahu uchazect, zda se jednd o extroverta nebo introverta, zda

jedna racionalné nebo emotivné, zda je spolecensky nebo uzavieny apod.;

e testy schopnosti — zjiSt'uji specifické znalosti a dovednosti uchaze¢li. Zamétuji se na
schopnosti mechanické a motorické, manualni zru¢nost, prostorovou orientaci apod.

(Koubek, 2015). Kocianova (2010) tyto testy oznacuje téz jako testy vykonové.

Assessment centre je metoda vyberu zaméstnancl zaloZena na zkoumani a posuzovani
vysledki prace a chovani uchazect pii skupinovém i individualnim feSeni modelovych ukoli
a ptipadovych studii (Siky#, 2016). Nejedna se o psychologické testovani, ale o hodnoceni

pracovniho vykonu uchazecl. Kvalifikovani posuzovatelé hodnoti vykon uchazecli podle
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objektivné definovanych kritérii a nasledné jim poskytuji zpétnou vazbu o silnych a slabych
strankach jejich vykonu. Zakladni metodou je pozorovani (Lisa, 2019). Posuzovatelé jsou
zejména vyskoleni manaZzefi, personalist¢ nebo psychologové. Jednoho uchazece posuzuji
vétSinou dva posuzovatelé. Samotny program probihd béhem jednoho az dvou dni, kdy je
vytvofena pfiméfena skupina uchazecli v poctu osm az deset. Alternativou je individualni
posouvani jednoho uchazefe. Koubek (2015) modelové tkoly definuje jako simulované
kazdodenni problémy vyskytujici se na obsazovaném misté. Miize se napi. jednat o telefonické
hovory, dopisy nebo jiné pisemnosti, komunikace s pocitacem, jednani s navstévami apod.
Ptipadové studie pak spocivaji ve smyslenych nebo skutecnych problémech, které¢ uchazeci
musi diagnostikovat a navrhnout feSeni. Dale se mize jednat o feseni ukolu v rdmci skupinové
diskuse nebo o manaZzerské hry, pfi kterych musi uchaze¢i ucinit U€¢inné rozhodnuti. Dle
Armstronga a Taylora (2023) je metoda Assessment centre ¢asové a finan¢né naro¢na, a proto
se pouziva zejména ve velkych organizacich pii obsazovani manazerskych pozic. Metoda je
vhodna i pii vybéru specialistii nebo pii obsazovani pozic, jejichz ¢innost spoc¢iva v kontaktu
s klienty. Jak uvadi Sikyt (2016) z metody Assessment centre se vyvinula metoda Development
centre, kterd se zamétuje na posuzovani klicovych pracovniki organizace, zejména na jejich

odbornou zputsobilost a potencial dalsiho rozvoje.

Zkoumani referenci — je dalsi metodou vybéru. Jedna se o osloveni osob, které uchazece
znaji. Pokud se jednd o prvni zaméstnani, pak je to Skola napft. ucitel nebo spoluzaci. V ptipadé
nasledujicich zaméstnani je to pak ptedchozi zaméstnavatel napt. nadfizeni, spoluzaméstnanci
apod. Sikyi (2016) uvadi, 7e reference zkoumame jen se souhlasem uchaze¢e. Metoda
zkoumani referenci je pouZivana zejména v USA, kde je povazovana za spolehlivy zdroj

informaci o uchazec¢i (Koubek, 2015).

Jednotlivy autofi definuji jednotlivé metody vybéru zaméstnancii. K nejcastéji
pouzivanym fadi zejména hodnoceni Zivotopisu a vybérovy pohovor. Kazd4 organizace si dle

svych specifik mlize sama zvolit, které metody vybéru pouZzije.

Faze vybéru se zpravidla rozliSuji na fazi pfedbéznou a vyhodnocovaci (Koubek,

2015):

e piedbézna taze — v pripadé potieby obsazeni volného pracovni mista musi nasledovat
tf1 kroky. Popis pracovniho mista, specifikace pracovniho mista a kritéria pti vybéru
pracovniki. Vedle popisu pracovniho mista, se i stanovi pracovni podminky na ném.

Specifikace pracovniho mista zahrnuje, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti
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a jaké osobni vlastnosti m& mit uchaze¢ o volné pracovni misto. Kritéria pti vybéru
pracovnik pak uvadéji konkrétni pozadavky na vzdélani, specializaci, praxi, schopnosti

a osobni vlastnosti uchazecu;

e Vvyhodnocovaci faze — nasleduje po ptedbézné fazi az po néjaké dobé€, nebot’ v pribéhu
procesu ziskavani uchazecii je potieba shromdazdit podklady k potfebnému poctu
vhodnych uchazecli o volné pracovni misto. V ramci vyhodnocovaci faze jsou
nasledujici kroky spojené s vybérem vhodnych metod k posuzovéani uchazecl. Je
potieba zvolit mezi metodami a vybrat ty, které jsou schopné posoudit budouci vykon
uchazec¢t (Armstrong & Taylor, 2023). Zpravidla se jedna o nasledujici kroky (Koubek,
2015):

a) zkoumani dotaznikd a jinych dokumentti v¢etné zivotopist;

b) pfedbézny pohovor (k doplnéni informaci o uchazeci);

C) testovani uchazec¢u (napfi. diagnostické testy, assessment centra);
d) vybérovy pohovor;

e) zkoumani referenci;

f) Iékatské vySetient;

g) rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece;

h) informovani uchaze¢t o rozhodnuti.

Vybér a kombinace jednotlivych krokli je zéavislda zejména na povaze volného
pracovniho mista a kvalifikovanosti prace na ném. Sikyi (2016) uvadi, Ze pfi posuzovani
uchazece se ptame, zda uchaze¢ miZze vykonavat praci (zda mé pozadované schopnosti) a zda
uchaze¢ chce vykonavat poZadovanou praci (zda ma pozadovanou motivaci). Zavérecné
rozhodnuti ve vyhodnocovaci fazi je na samotném manazerovi, ktery bude nadfizenym
posuzovaného uchazece. Vybranému uchaze¢i nebo uchaze¢lim je néasledné predana nabidka

zaméestnani.

1.5.3 Pfijimani zaméstnanci
Pfijiméani zamé&stnancl je tfeti fdzi obsazovani volnych pracovnich mist. Jednd se
0 formalni proces uzavieni pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazecem o zaméstnani. Jak

uvadi Koubek (2015) nase praxe pfipousti pracovni smlouvy velmi obecné, strucné
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a nejednozna¢né. Oproti tomu v zahrani¢ni vypracovavaji smlouvy vice individualizované,
podrobné a rozsahlé. Prava, povinnosti, pravomoci a odpoveédnosti jsou pak spiSe u nds feSeny

spise v pracovnich naplnich, se kterymi jsou po podepsani smlouvy zaméstnanci seznameni.
Zakonik prace uvadi n¢kolik moznosti, jak uzavtit pracovnépravni vztah:

e pracovni smlouva mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Vyzaduje se pisemna
forma. Smlouva musi obsahovat druh prace, misto vykonu prace a den nastupu.
Smlouva miize obsahovat dalsi ujednani napt. o zkusebni dob¢. Pracovni pomér se
sjedndva na dobu urcitou ¢i neurcitou s prisluSnym rozsahem pracovni doby 40 hodin
tydné, pripadné krat§im napt. 20 hodin tydné. Kazda zména pracovniho poméru se fesi

dodatky ke smlouvé, na kterych se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodnou;

¢ jmenovani a volba — okruh funkci, do nichZ jsou zaméstnanci jmenovani nebo voleni
je vymezen zakonikem prace a odviji se od organizac¢ni struktury ptislusného

zaméstnavatele;

e dohoda o pracovni ¢innosti — rozsah prace nesmi piesahnout v praméru polovinu
stanovené tydenni pracovni doby tedy 20 hodin tydné&, coz je v ptepoctu cca 1000 hodin

rocne;

e dohoda o provedeni prace — rozsah prace nesmi piesahnout 300 hodin v kalendarnim

roce.

Dohoda o pracovni €¢innosti 1 o provedeni prace, oznacované jako dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér, musi byt rovnéz sjedndny pisemné. Kromé limitu
odpracovanych hodin se obé dohody li§i i v limitu pro odvody socidlniho a zdravotniho
pojisténi. Pro kratkodobou ¢innost je tak vyhodné&jsi pouZit dohodu o provedeni prace, jelikoz
ma vyssi limit pro mésicni piijem, do kterého se neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi.
Nejcastéji je vyuzivana pro brigady studentd a diichodct. Oproti tomu dohoda o pracovni
¢innosti je vhodna pro osoby, které chtéji pracovat pravidelné, ale nechtéji uzavtit klasickou

pracovni smlouvu. Ob& dohody mohou byt uzavieny na dobu urcitou nebo neurcitou (Zakon ¢.
262/2006 Sb.).

Skonceni pracovnépravniho vztahu
Zpisoby rozvazani pracovniho poméru uvadi zakonik prace. Pracovni pomér mize byt

rozvazan dohodou, vypovédi, okamZitym zruSenim a zruSenim ve zkuSebni dob&. Miize dale
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skoncit uplynutim sjednané doby a zaniknout smrti zaméstnance nebo zaméstnavatele. Zakon
dale uvadi specifické ptipady skoncéeni pracovniho poméru cizinct v souvislosti s jeho pobytem
nebo protipravnim chovéanim. Pracovnépravni vztah, ktery je zalozen dohodou o provedeni
prace nebo dohodou o pracovni ¢innosti je mozné zrusit dohodou, vypovédi, a to i bez udani
diavodu s vypovédni lhitou 15 dni a dale okamzitym zruSenim, ale jen pro ptipady, kdy je

mozné okamzité zrusit pracovni pomér (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
Adaptace zaméstnancu

Adaptace zaméstnancl je zavéreCnou etapou obsazovani volnych pracovnich mist.

Siky# (2016) uvadi dva zptisoby adaptace:

e formalni adaptace — prostfednictvim adaptaéniho programu, ktery zabezpecuje
informovani zaméstnance o skutecnostech dilezitych pro ¢innost v organizaci a vykonu
prace na pracovnim mist¢ (napf. podminky vykonu prace, zazemi pracoviste,
stravovani, pracovni fad, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, hodnoceni, odménovani,
vzdélavani apod.), dile odborné zapracovani zaméstnance a jeho socidlni zaclenéni.
Adaptacni program kon¢i na zéklad¢ rozhodnuti manazera, kdy je zaméstnanec schopen

samostatné vykonavat ptidélené ukoly;

e neformalni adaptace — prostfednictvim socidlniho okoli, zejména nejblizSich

spolupracovnikd.

Casto opomijenou souéasti procesu pfijimani zaméstnance je jeho uvedeni na pracovisté
(Koubek, 2015). Tato ¢innost by méla byt v kompetenci personalisty. Formalni uvedeni na
pracoviSté a pfedani nového zaméstnance bezprostiedné nadiizenému, by mélo byt béznou
praxi. Armstrong a Taylor (2023) povazuje rovnéz za dulezité sledovani nového zaméstnance,
zda zvlada novou praci. Zjisténé problémy mohou byt nastrojem kontroly procesu

ziskavéani a vybéru zameéstnanct tak, aby mohl byt tento proces piipadné zlepSen.
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2 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

V ptedchozi kapitole byla popsana problematika persondlniho managementu a jeji
teoretickd vychodiska z obecného pohledu. Tato kapitola bude zaméfena na analyzu
personalnich ¢innosti u vybrané organizace. S ohledem na velikost organizace, jakou je Policie
Ceské republiky, bylo pro diplomovou praci vybrano pouze Krajské teditelstvi policie
Pardubického kraje. Vedeni tohoto krajského feditelstvi poskytlo podporu pro vypracovani
diplomové prace, zejména poskytlo potiebné podklady, umoznilo spolupraci s pracovniky
personalniho odboru a provedeni nasledného dotaznikového Setfeni mezi jednotlivymi policisty

krajského feditelstvi a fizené¢ho rozhovoru s personalnimi pracovniky.

2.1 Charakteristika Policie Ceské republiky

Nejprve bude krétce vénovéana pozornost celé Policii Ceské republiky a jeji organizaéni
struktufe. PCR je nejvétsim zaméstnavatelem v Ceské republice. Podle internich dokumenti
mélak 1. lednu 2023 Policie Ceské republiky 39 422 piislusnikii ve sluzebnim poméru a 9 833
obcanskych zaméstnanct, coz je celkem 49 255 pracovnikll. Jedna se o organizaci, ktera je

jednotnym ozbrojenym bezpe¢nostnim sborem financovanym ze statniho rozpoctu.

Prvnim bezpecnostnim sborem v ptedvalecné dobé bylo Cetnictvo, které se spolu s tzv.
statni policii podilelo na zajiStovani vetejného pofadku a bezpecnosti az do roku 1945, kdy
bylo Cetnictvo zruSeno a jako vykonny organ pro zajisténi vnitini bezpecnosti byl zfizen Sbor
narodni bezpeénosti. Policie Ceské republiky byla ziizena v roce 1991 zdkonem ¢&. 283/1991
Sb. o Policii Ceské republiky, kdy plynule navazala na &innost SNB. Nasledné byl zakon
novelizovan zakonem &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky, kterym se policie Fidi do

soucasné doby. Ze zakona je policie podiizena Ministerstvu vnitra (Steinbach, 2021).

Policie Ceské republiky je charakterizovana jako sluzba vefejnosti. Jejim tikolem je
chranit bezpecnost osob a majetku a vetfejny potadek, pfedchazet trestné €innosti, plnit koly
podle trestniho fadu a dalsi tkoly na Gseku vnitiniho potfadku a bezpec€nosti svétené ji zdkony,
pfimo pouzitelnymi predpisy Evropské unie nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou

soucasti pravniho fadu (Vokus, 2010).

Podle § 1 odst. 2 zdkona ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru piislusniki
bezpecnostnich sborti, ve znéni pozdéjSich predpisti, na vrcholu organizacni struktury stoji
Policejni prezidium CR v &ele s policejnim prezidentem podiizenym ministru vnitra. Funkéni
obdobi policejniho prezidenta trva 5 let a mize byt ustanoven na toto misto maximalné dvakrat

za sebou (Zakon ¢. 361/2003 Sb.). Do funkce ustanovuje policejniho prezidenta ministr vnitra
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se souhlasem vlady. Dal3imi slozkami Policie Ceské republiky jsou ttvary policie s celostatni
pusobnosti, krajska feditelstvi policie a utvary ziizené v ramci krajskych feditelstvi v souladu
s ustanovenim § 6 zakona ¢. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky (Zakon &. 273/2008 Sb.).
Organizaéni strukturu Policie Ceské republiky znazoriiuje Obrazek 6. Z organizaéni struktury
Policie Ceské republiky vyplyva, Ze policejni prezident ma étyfi naméstky a to 1. naméstka,
dale ndméstka pro sluzbu kriminalni policie a vySetfovani, ndméstka pro ekonomiku a ndmeéstka

pro lidské zdroje, informacni a komunikac¢ni technologie a inovace.
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Obrazek 6: Organizacni struktura Policie Ceské republiky
Zdroj: (PCR, 2025a), vlastni zpracovani
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V ramci Policie Ceské republiky je zfizeno celkem t¥inact Gtvart s celostatni piisobnosti,
z nichz osm je v podfizenosti ndméstka policejniho prezidenta pro sluzbu kriminalni policie
a vysetfovani a pét v podtizenosti 1. naméstka policejniho prezidenta, ktery fidi ptevazné utvary
tzv. uniformované policie. Tyto utvary mohou v rdmci své ¢innosti ziizovat jednotlivé ttvary,

odbory ¢i odd¢€leni (Mates, Slaby, Skoda, Smerda, & Vavera, 2023).
Utvary s celostatni pasobnosti (PCR, 2025b):
e Kriminalisticky tstav,
e | etecka sluzba,
e Narodni protidrogovéa centrala SKPV,
e Pyrotechnicka sluzba,
e Reditelstvi sluzby cizinecké policie,
¢ Utad dokumentace a vysetiovani zlo¢inti komunismu SKPV,
e Narodni centrdla proti organizovanému zloc¢inu,
o Narodni centrala proti terorismu, extremismu a kybernetické kriminalit¢ SKPV,
e Utvar pro ochranu prezidenta CR,
e Ochranna sluzba Policie CR,
e Utvar rychlého nasazent,
e Utvar specialnich ¢innosti SKPV,
e Utvar zvlastnich ¢innosti SKPV.

V podfizenosti samotného policejniho prezidenta je déale kanceldt policejniho
prezidenta, feditelstvi pro mezinarodni policejni spolupraci, odbor komunikace a vnéjSich
vztahli, Gfad vnitini kontroly a tutvar policejniho vzd€lavani a sluZzebni ptipravy. Krajska
feditelstvi, v jejichz Cele stoji krajsky feditel, jsou podfizena policejnimu prezidentovi, ale maji
ur¢itou zejména ekonomickou samostatnost. Ta vyplyva z § 8 odst. 1 zak. ¢. 273/2008 Sb.,

0 Policii Ceské republiky, kde je uvedeno, e krajské feditelstvi je organizaéni slozkou statu
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a ucetni jednotkou, jehoz piijmy a vydaje jsou soucasti rozpoctové kapitoly ministerstva (Zakon

¢. 273/2008 Sb.).
V ramci Gtvard jsou organizovany jednotlivé sluzby a dalsi innosti (Steinbach, 2021):

e Sluzba poradkové policie — jejim tikolem je zejména ochrana vefejného potradku a feSeni
mén¢ zavaznych deliktd. Zakladnim vykonnym ¢lankem jsou obvodni oddéleni po celé
Ceské republice (pozn. v Praze mistni oddéleni). Jedna se o nejpocetnéjsi policejni

slozku;

e Sluzba dopravni policie — zakladnim tkolem je dohled nad bezpec¢nosti a plynulosti
silnicniho provozu a projednavani stanovenych deliktii v dopravé. Zakladnimi utvary

jsou dopravni inspektoraty a dalni¢ni oddélent;

e Sluzba pro zbrané a bezpecnostni material — jejim tkolem je regulovat, kontrolovat
a evidovat cinnosti souvisejici se zbranémi, stfelivem a dal§Sim bezpecnostnim
materidlem. Napi. evidence zbrani a stieliva, vydavani zbrojnich prikazt, zbrojnich
licenci a evropskych zbrojnich pasi. Policisté organizuji zkousky zadatelti o vydani

zbrojnich prikazu, povoluji provozovani stielnic apod.;

e Sluzba kriminalni policie a vySetfovani — ukolem je odhalovani trestné ¢innosti a vedeni
trestniho fizeni. Policisté plni ukoly policejniho organu a provadi jednotlivé ukony
v souladu s trestnim fadem. Specializuji se na obecnou nebo hospodaiskou trestnou

éinnost;

e Kriminalistickotechnickd a znalecka ¢innost — ukolem je znaleckym zkoumanim a dalsi

odbornou ¢innosti napomahat odhalovani trestnych ¢ind a jejich vySetfovani;
e Ochranna sluzba — ukolem je ochrana Gistavnich ¢initelti a prezidenta Ceské republiky;

e Leteckd sluzba — tkolem je pomoc bezpe€nostnim organiim pii patrani, zachrannych
akcich, dopravé a dalSich specifickych ¢innostech. Pti své ¢innosti se podili i na letecké

zachranné sluzbé;

e Sluzba rychlého nasazeni — tikolem je provadéni zakrokt proti teroristiim a jinym zv1ast

nebezpecnym pachateliim;

e Sluzba cizinecké policie —ikolem je cizineck4 agenda po celém tizemi Ceské republiky,

na mezinarodnich letiStich a v zachytnych zafizenich pro cizince. Policisté odhaluji
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nelegalni migraci, vedou spravni fizeni s cizinci, ktefi se zdrzuji na tzemi Ceské
republiky v rozporu se zdkonem o pobytu cizincl.. Vydavaji spravni vyhosténi a cizince

umist'uji do zachytnych zatizeni.

2.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

V ramci organiza¢ni struktury Policie Ceské republiky je zfizeno 14 krajskych
reditelstvi, ktera odpovidaji jednotlivym samospravnim krajim. Organizac¢ni struktura
krajskych teditelstvi je obdobna s drobnymi odchylkami v zévislosti na velikosti krajského
feditelstvi. Pro tuto diplomovou praci bylo vybrano Krajské feditelstvi policie Pardubického

kraje. Jeho organizac¢ni struktura je znazornéna viz Obrazek 7.

Reditel krajského

feditelstvi
Nameéstek feditele
gD pro Sluzbu Naméstek feditele
tmina I,[?po, 1ciea KRP provnéjsi
vysetfovini sluzbu
Kancelaf feditele
—  krajského
. feditelstvi %o
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kriminality policie
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Uzemni material
odbory
|| Odbor vnitini
- . kontroly Odbor sluzby
UO Chrudim 170 Usti nad pofddkové
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= || Odbor
I& Cl}) personalni
Pardubice U0 Svitavy

Obrazek 7. Organizacni struktura Krajského reditelstvi policie Pardubického kraje
Zdroj: (PCR, 2025c¢), vlastni zpracovani

V Cele krajského teditelstvi stoji krajsky feditel, ktery je do své funkce ustanoven
policejnim prezidentem. Ma tfi naméstky, a to ndméstka pro vné&jsi sluzbu, ndmeéstka pro sluzbu
kriminalni policie a vySetfovani a namé&stka pro ekonomiku. Kancelaf teditele je podplrnym
utvarem, prostfednictvim néhoz krajsky feditel ve své pravomoci vydava pokyny a rozkazy
podiizenym policistim. Krajsky feditel dale ptfimo fidi odbor personélni, odbor vnitini kontroly
a jednotlivé tizemni odbory (pozn. byvala okresni feditelstvi). Uzemni odbory jsou v ramci

tohoto krajského feditelstvi Gtyfi a to Chrudim, Pardubice, Svitavy a Usti nad Orlici.
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V ramci krajského feditelstvi pisobi nésledujici sluzby:
e Sluzba poradkové policie;
e Sluzba dopravni policie;
o Sluzba cizinecké policie;
e Sluzba krimindlni policie a vySetfovani,
e Sluzba policie pro zbrané a bezpecnostni material.

Zakladem organizac¢ni struktury kazdého tizemniho odboru jsou vykonné organizacni
¢lanky poradkové a dopravni policie a ttvary sluzby krimindlni policie a vySetfovani. Pro

nazornost je uvedena organiza¢ni struktura Uzemniho odboru Chrudim viz Obrazek 8.

Reditel izemniho
odboru

Sluzba krimindlni
policiea
vystefovani

Zastupce feditele
uzemniho odboru

Oddéleni
Obdvodni Dopravni obecné
oddéleni policie] inspektorat kriminality

Oddéleni
hospodafske
kriminality

OOP Chrudim

OOP Hlinsko

Skupina
OOP Hefmaniv] pfipadovych
Meéstec OOP analyz
Tfemostice

Oddéleni
Oddéleni k:riminalils‘rické
hlidkové sluzby OOP Skuted techniky

Obrdzek 8: Organizacni struktura Uzemniho odboru Chrudim

Zdroj: (PCR, 2025d), vlastni zpracovani

Na zékladé poskytnutych dat od vedeni Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje
k 1.1.2024 vyplyva, Ze krajské teditelstvi ma 1456 systemizovanych mist policisti ve
sluZzebnim pomeéru, pficemz persondlni podstav ¢ini 62 policistll, a to zejména na zékladnich

utvarech potaddkové a dopravni policie a 283 systemizovanych mist ob¢anskych zaméstnanct,
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pfi¢emz personalni podstav ¢ini 19 pracovnikii, a to zejména na ekonomickych utvarech

samotného krajského feditelstvi.

2.3 Personalni management ve vybrané spolecnosti

Personalni &innosti u Policie Ceské republiky zastiesuje Personalni odbor Policejniho
prezidia Ceské republiky, ktery spada do pravomoci naméstka policejniho prezidenta pro lidské
zdroje, informac¢ni a komunikaéni technologie a inovace. Tento personalni odbor pokryva
personalni ¢innosti samotného Policejniho prezidia Ceské republiky a utvard s celostatni
pusobnosti. Personalni ¢innosti ¢trnacti krajskych feditelstvi zajistuji personalni odbory téchto
feditelstvi. Samostatné vykonavaji personalni cinnosti, ale metodicky jsou podfizeny
Personalnimu odboru Policejniho prezidia Ceské republiky z diivodu, aby &innosti vykonavaly

na celém tizemi Ceské republiky jednotné a podle stejnych pravidel.

Na Krajském feditelstvi policie Pardubického kraje je persondlni odbor piimo podiizen
fediteli krajského teditelstvi. V jeho Cele stoji vedouci odboru, ktery méa v podfizenosti ¢tyti

oddélenti:

e (dd¢leni psychologickych sluzeb — provadi psychologickd vySetfeni uchazect o praci
u Policie Ceské republiky a zjistovani jejich osobni zpiisobilosti. Dale provadi
psychologicka vySetfeni kandidatl ve vybérovych fizenich a jejich hodnoceni pred
vybérovou komisi. Poskytuje psychologickou péci policistim a obcanskym
zameéstnanciim policie a dale obantm, ktefi se stali obéti zavaznych trestnych ¢inti nebo
mimotadnych udélosti. V ptipad¢ potieby dale zjist'uji na Zadost sluzebnich funkcionati

atmosféru a vztahy na pracovisti, na kterém se vyskytly problémy mezi zaméstnanci;

e (Oddéleni vykonu personélnich ¢innosti — méa ve své gesci personalni svazky vSech
policisti a obcanskych zaméstnanc. Vydava rozhodnuti ve vécech sluzebniho
a pracovniho poméru. Hlavni ¢innosti je organizace a realizace vybéru uchazecl

0 piijeti do sluzebniho nebo pracovniho poméru;

e (ddéleni sluzebnich pifijmu, plati a socidlnich evidenci — jak je jiz zfejmé z ndzvu, tento
utvar se stard o sluzebni pfijmy a platy pracovnikl v¢etné¢ danovych odvodu, tedy

0 ¢erpani mzdovych prostfedkili a o vedeni socialnich evidenci;

e (dd¢leni personalniho planovani a analyz — pfipravuje prognoézu a planovani potieby
pracovnich sil, zpracovava systemizaci sluZzebnich a pracovnich mist a navrhuje jejich

optimalizaci.
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Personalni utvar u Policie Ceské republiky neni jen administrativni spravce
personalnich svazkd a osobnich udajd, ale je plnohodnotnou podporou vyssiho i nizsiho

managementu pro fizeni organizace.

2.3.1 Rozdily mezi policisty a obéanskymi zaméstnanci v personalni oblasti
Policie Ceské republiky zaméstnava vedle policistd také obanské zaméstnance.
Policisté vykonavaji ¢innosti v ramci jednotlivych sluzeb, které byly popsany v kapitole 2.1.
Obcansti zaméstnanci jsou civilni pracovnici, ktefi vykonavaji podptrné ¢innosti pro vykon
sluzby tak, aby policist¢é mohli plnit své tkoly. Jde o ¢innosti nezbytné k chodu kazdé
organizace jako napf. administrativni ¢innosti, sluzby zaméiené na ekonomické zabezpeceni
(vybaveni, material, u€etnictvi, sklady apod.), personalni ¢innosti, sekretariaty, uklidové sluzby

apod.

Pracovnépravni vztah obanskych zaméstnancti se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace (dale jen ,,zakonik prace*). Oproti tomu jsou policisté vzhledem ke specifickym
narokiim na praci ve sluzebnim pomeéru a jejich sluzebni pomér je upraven zakonem
¢.361/2003 Sb. o sluzebnim poméru pfislusnikii bezpec¢nostnich sbort (dale jen ,,zdkon

0 sluzebnim poméru).

Obcanskym zaméstnancim jsou z Fondu kulturnich a socialnich potieb poskytovany
stejné benefity jako policistim. Jednd se zejména o poskytovani ptijcek na bytové ucely,
ptispévky na rekreace a stravovani, pfispévky na kulturni a sportovni akce, pfispévky na
penzijni pfipojiSténi, socialni vypomoci a plij¢ky, vyuzivani rekreacnich zatizeni apod. Nékteré
benefity vyplyvajici ze zdkona o sluzebnim poméru bezpe¢nostnich sborti obcanskym
zaméestnancim nepiislusi. Jde zejména o naroky na ozdravné pobyty, vcetné¢ pobytl
Vv lazenskych zafizenich, vysluhové naroky, delsi dovolend apod. V této kapitole bude déle
vénovana pozornost obCanskym zaméstnancim. SluZebni pomér policisti bude podrobné

popsan v dalsich kapitolach.

Jak jiZ bylo uvedeno, zakonik prace definuje n¢kolik moZznosti, jak uzavfit pracovné
pravni vztah ob¢anskych zaméstnancti. Jedna se o pracovni smlouvu, jmenovani nebo volbu,
dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni prace. Jak uvadi Koubek (2015) nejéastéjsi
vznik pracovniho poméru je uzavienim pracovni smlouvy, a tak tomu je i v praxi u Policie
Ceské republiky. Jedna se o dvoustranny vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zcela
vyjimecné je pracovni pomer sjednan dohodou o pracovni ¢innosti nebo dohodou o provedeni

prace.
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Pozadavky na uchazece o pracovni pomér obanského zaméstnance se fidi prislusSnym
pracovnim fadem krajského fteditelstvi. Uchaze¢ prokazuje svou odbornost, praxi
a bezahonnost. Pro nékteré pozice mize byt podroben psychologickému vySetfeni a pokud
bude pracovat s utajovanymi informacemi, musi podstoupit bezpecnosti proveérku na piislusny
stupen utajeni. U stupné utajeni Vyhrazené postaci predlozit rejstiik trestd, u vysSich stupnia

Duveérné, Tajné ¢i Ptisné tajné, provadi provérku na zakladé€ zadosti Narodni bezpecnostni ufad.

S kazdym zaméstnancem je zpravidla sjednana zkusebni doba. Ta nesmi dle zdkoniku
prace piekrocit dobu tii mésicti. V prabehu této doby ma zaméstnanec i zaméstnavatel moznost
zjistit, zda jim pracovni pomér vyhovuje. V prubéhu zkuSebni doby pak miize zaméstnanec

nebo zaméstnavatel pracovni pomér zrusit bez udani divodu.

Pracovni pomér mize skoncit dohodou o rozvazani pracovniho poméru, vypovédi,
okamzitym zruSenim pracovniho pomeéru nebo zrusenim pracovniho poméru ve zkusebni dobé

(Bélina & Pechr, 2017).

Dohoda o rozvazani pracovniho poméru popisuje oboustranny pravni akt upraveny
Vv § 49 zakoniku prace. Dohoda musi byt pisemna a musi v ni byt uveden den, kdy pracovni

pomér konci.

Vypovéd’ je jednostranny pravni tkon ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele
upraveny v § 50 zdkoniku prace. Jde o nejcastéjsi zpisob ukonceni pracovniho poméru. Rovnéz
vypovéd’ musi mit pisemnou formu. Zaméstnanec miZze podat vypovéd’ i bez udani divodu,
oproti tomu zaméstnavatel miize dat zaméstnanci vypoveéd pouze z diivodi uvedenych v § 52
zakoniku prace. Jedna se o divody organiza¢ni, zdravotni, dale o divody, kdy zaméstnanec
nespliiuje predpoklady stanovené pravnimi piedpisy nebo nespliuje-li pozadavky
zaméstnavatele pro fadny vykon prace a byl k odstranéni nedostatkii vyzvan nebo jsou diivody
pro okamzité zruSeni pracovniho poméru a jednd se o soustavné méné zdvazné poruSovani

povinnosti, kdy byl zaméstnanec upozornén na moznost vypovédi.

Okamzité zruSeni pracovniho poméru je rovnéz jednostranny pravni tikon ze strany
zaméstnance nebo zaméstnavatele upraveny v § 55 a nasledujici zakoniku prace, a to pouze
zZ taxativn€ uvedenych divodii. Pracovni pomér je ukoncen okamzikem doruceni druhé strané.
Zaméstnanec muze okamzit¢ ukoncit pracovni pomér, jestlize ze zdravotnich diivodi nemtize
dale konat praci bez vazného ohrozeni svého zdravi a zaméstnavatel mu neumoznil vykon jiné
pro ného vhodné prace, anebo mu zaméstnavatel nevyplatil mzdu nebo plat. Zaméstnavatel

muze okamzité ukoncit pracovni pomér zejména, jestlize zaméstnanec porusil povinnost
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vyplyvajici z pravnich ptedpisi vztahujicich se k jim vykondvané praci zvlast hrubym

zpisobem nebo byl pravomocné odsouzen,

Zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé je rovnéZ jednostranny pravni ukon ze
strany zaméstnance nebo zaméstnavatele, kdy je pracovni pomér ukoncen okamzikem doruceni

druhé strané€.

Pracovni pomér miize skoncit i na zakladé¢ objektivnich skute¢nosti uvedenych
v zakoniku préce, a to smrti zaméstnance, smrti zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobu a dale

uplynutim doby, na kterou byl pracovni pomér sjednan (Zakon ¢. 262/2006 Sb.):
e smrti zaméstnance — okamzikem smrti zaméstnance kon¢i pracovni pomeér;

e smrti zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobou — tento druh ukonéeni pracovniho
poméru je u Policie Ceské republiky vylougen, nebot’ zaméstnavatelem je bezpeénostni

shor;

e Uplynutim doby — pracovni pomé&r uzavieny na dobu uréitou konéi uplynutim této doby.
Pted uplynutim této doby je mozné pracovni pomér ukoncit stejné jako pracovni pomér
na dobu neurcitou, tedy dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim nebo zrusenim ve

zkuSebni dob¢ (Zékon ¢. 262/2006 Sb.).

2.3.2 SluZebni pomér policisti

Jak jiz bylo zminéno, policisté jsou ve sluZzebnim pomeéru jako ostatni ptislusnici
bezpecnostnich sbort a jejich sluzebni pomér je upraven zdkonem o sluZzebnim pomeéru. Vedle
Policie Ceské republiky jsou dal$imi bezpednostnimi sbory Hasisky zachranny sbor Ceské
republiky, Vézetiska sluzba Ceské republiky, Celni sprava Ceské republiky, Generalni inspekce
bezpeénostnich sbord, Ufad pro zahraniéni styky a informace a Bezpe&nostni informaéni

sluzba.

r~r

Sluzebni pomér piinadsi prislusnikiim fadu vyhod, ale i omezeni. Policisté maji velmi
omezené moznosti podnikani, musi plnit pokyny a rozkazy nadfizenych, podléhaji kazenské
pravomoci, mohou byt pfeveleni k plnéni ukolt do jiného mista sluzebniho plsobisté a musi
byt apoliticti. Policisté maji vysluhové naroky, a to na odchodné jiz po Sesti letech sluzby a po
patnacti letech na vysluhovy ptispévek. Vysluhové naroky jsou odménou za roky stravené
U bezpecnostniho sboru, za fyzické i psychické opotiebeni a za omezeni zakladnich prav v dob¢
trvani sluzebniho poméru (Tomek, 2023). Policisté maji o tyden delsi dovolenou nez

zaméstnanci v pracovnim pomeéru, stabilni sluzebni ptijem, ndhrady cestovnich vydaji
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a stravného, bezplatnou sluzebni vystroj, zadkonem stanoveny kariérni postup, naroky na
ozdravné pobyty, vCetné pobytl v lazeniskych zatizenich, sluzebni volna z riznych divodu,

studijni volna apod. (PCR, 2025¢).

Druhy sluzebniho poméru jsou dle zadkona o sluzebnim poméru sluzebni pomér na dobu
urcitou a sluzebni pomér na dobu neurcitou. Do sluzebniho poméru na dobu urcitou je vzdy
zatazen policista pii prvnim pfijeti a trva téi roky. Podminkou pro zafazeni policisty do
sluzebniho poméru na dobu neurcitou je uspésné vykonani sluzebni zkousky a podle zavéru
sluzebniho hodnoceni musi dosahovat alesponi dobrych vysledkli ve vykonu sluzby. Sluzebni
zkouskou jsou provéteny teoretické a praktické znalosti (Tomek, 2023). Policejni prace by se
méla stat celozivotni sluzbou. Doba tfi let tak slouzi k tomu, aby si novy policista ovéfil, zda
chce tuto praci vykonavat dlouhodobé¢ a bezpecnostnimu sboru, aby si ovéfil, zda je policista

tuto praci schopen vykonéavat.

Ptedpoklady k pfijeti do sluzebniho poméru uvedeny v § 13 zakona o sluzebnim poméru

jsou (Zakon ¢. 361/2003 Sb.):
e obcanstvi Ceské republiky;
e pisemna zadost;
e vek starsi 18 let;
e bezuhonnost;
e stupen vzdélani pro sluzebni misto;
e zdravotni, osobnostni a fyzicka zplsobilost k vykonu sluzby;
e svépravnost;

e opravnénost seznamovat se s utajovanymi informacemi, pokud je tato zplsobilost na

sluzebnim misté vyzadovana,
e neni ¢lenem politické strany nebo politického hnuti;
e nevykonava jinou vydélecnou ¢innost.

Podle zakona o sluzebnim poméru je k pfijeti do sluzebniho poméru ptislusnika Policie
Ceské republiky minimélni stupefi vzdélani stfedoskolské zakondené maturitni zkouskou.

Bezuhonnost se posuzuje z rejstiiku trestii v souladu s vymezenymi kritérii uvedenymi v § 14
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tohoto zdkona. Ovétovani zdravotni, osobnostni a fyzické zpisobilosti k vykonu sluzby je

soucasti prijimaciho fizeni (Porada & Holcr, 2011).

2.3.3 Ziskavani policisti

Kazdé krajské fteditelstvi policie ma na persondlnim odboru zfizeno Oddéleni
personalniho planovani a analyz, které ma ve své gesci ptipravu prognézy a pldnovani potieby
pracovnich sil. Toto oddéleni vypracovava persondlni plan potieby ziskani obcanskych
zaméstnanci a policistll pro obsazeni volnych mist. Tato kapitola bude zaméfena na ziskavani

policistli do sluzebniho poméru a s tim spojené naborové aktivity.

Témér kazdé krajské feditelstvi se bohuzel potyka s nedostatkem policistd. Jak vyplyva
zdatk 1. 1. 2024 poskytnutych od vedeni Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje Cinil
persondlni podstav 62 policistd. Jako nedostatecné se jevi pokryti personalnich podstavi
principem, kdy se uchazeci o praci nabizeji sami nebo na zakladé osobniho doporuceni napf.
od soucasnych policisti nebo obcanskych zaméstnancti. Z tohoto divodu je naborovym
aktivitdim vénovana znacnd pozornost a naborova kampan krajského feditelstvi je soucasti

celostatni iniciativy s ndzvem ,,Prace 158x jinak* (Obrazek 9).
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Obrazek 9: Naborova kamparn ,, Prace 158x jinak*
Zdroj: (PCR, 2025f)

Cilem kampané¢ je oslovit nové uchazece o sluzbu u poradkové, dopravni a cizinecké
policie. Viechny potfebné informace o moznostech uplatnéni u Policie Ceské republiky,
0 zékladnich podminkach pro pfijeti a o priubéhu piijimaciho fizeni jsou zvefejnény na
webovych strankiach www.policie.cz KRP Pardubického kraje. Krajské feditelstvi policie

47



Pardubického kraje aktivné vyuziva k propagaci ndborovych aktivit i socidlni sit¢ Facebook
a Instagram. Aktudlni nabidky prace, které zahrnuji volné pozice v Pardubickém kraji, jsou
k dispozici na vS§ech poboc¢kach tfadu prace a dale na pracovnim portalu Jobs.cz. S Gfady prace
je navazana soucinnost, kdy jejich pracovnici zajistuji predvybér vhodnych zdjemcti o praci
u Policie Ceské republiky. S témito zajemci je pak organizovana hromadné schiizka a jsou jim
pfedany potiebné informace. Krajské teditelstvi dale vyuziva néborové spoty ke kampani
,»Prace 158x jinak®, které vysild na sportovnich, kulturnich a spolecenskych akcich, kde
oslovuje Sirokou veiejnost a prezentuje moznosti kariéry u policie. Naborové spoty jsou
promitany i na velkoplo$nych obrazovkach ve vetejnych prostorach. Vyuzivany jsou naborové
letaky, které jsou vyvéSeny na viditelnych mistech ve vstupnich prostorach vsech policejnich
utvari, ale i na jinych ufadech a institucich. Inzerdty jsou pravidelné zvefejnovany

Vv regionalnich tisténych novinach.

Naborové aktivity koordinuje specidlni tym zfizeny v rdmci personalniho oddg€leni
krajského feditelstvi, do kterého byli zahrnuti personalni pracovnici, policisté z odboru tisku
a prevence a dale policisté z odboru sluzebni ptipravy. Na naboru se aktivné podili i vedouci
pracovnici jednotlivych uzemnich odborti, obvodnich oddéleni a dopravnich inspektorati.
Pro ndborovy tym byl pofizen dodavkovy automobil s polepem kampané a pottebnym
vybavenim. Tym vykonavéa naborovou &innost na riiznych prezentaénich akcich Policie Ceské
republiky, a dale na vefejnych akcich organizovanych mésty, obcemi a dal$imi subjekty. Dale
se zaméfuje na spolupraci se vzdelavacimi institucemi, zejména po stfednich Skolach, kde
organizuje zvlastni workshopy tzv. ,,Fyzické testy na(ne)éisto”. Ugastnici tohoto workshopu si
mohou oveéfit svoji fyzickou kondici a dozvédét se néco o policejni praci ptimo od policistil
poradkové, dopravni a cizinecké policie. K nahlédnuti je i policejni technika a jsou poskytnuty
potfebné informace o prubéhu piijimaciho fizeni. Prakticky je moznost vyzkouset si jednu ¢ast
piijimaciho fizeni, a to fyzické testy. Usp&sni ucastnici ziskaji osvédéeni, které je platné 1 a piil
roku a bude uznano pfi p¥ipadném piijimacim fizeni do sluzebniho poméru policisty (PCR,

2025().

Jako vyznamny motiva¢ni prvek k ziskavani uchaze&t o praci u Policie Ceské republiky
byl do zékona o sluzebnim poméru implementovan v § 135a tzv. naborovy ptispévek. Ten lze
ptiznat v rozsahu 30 000 K¢ az 150 000 K¢&. O jeho vysi pro konkrétni krajské teditelstvi
rozhoduje policejni prezident sluZzebnim ptedpisem, a to zejména na zaklad¢ persondlni situace
v jednotlivych krajich. Podle informace poskytnuté od vedeni Krajského teditelstvi policie

Pardubického kraje, je pro Pardubicky kraj stanoven ndborovy piispévek ve vysi 75 000 K¢.

48



Policista, kterému byl pfiznan naborovy ptispévek, je povinen setrvat ve sluzebnim poméru po
dobu 6 let. Dal$im vyznamnym motiva¢nim prvkem je stabilni sluzebni ptijem, ktery je upraven

v § 113 zakona o sluzebnim poméru a jeho slozky tvoii (Zakon ¢. 361/2003 Sb.):
e zakladni tarif;
e pfiplatek za vedeni;
e priplatek za sluzbu v zahranici;
e zvlastni ptiplatek;
e priplatek za sluzbu ve svatek;
e osobni ptiplatek;
e odména;
e sluzebni piijem za sluzbu piescas;
e stabilizacni priplatek.

Sluzebni ptijem by mél policistu motivovat ke kvalitnim vykonim a ke kariérnimu
postupu. Vyssi sluzebni hodnosti jsou spojeny s vyS$im sluzebnim piijmem. Zakladni tarif je
slozkou sluzebniho piijmu, kterd je urcena stupnici zékladnich tarifii nafizenim vlady pro
prislusny kalendaini rok. Pro rok 2025 se jednd o Natizeni vlady ¢. 442/2024 Sb., kterym se
stanovi stupnice zékladnich tarifi pro pfisluSniky bezpe€nostnich sborit (Nafizeni vlady ¢.
442/2024 Sh.).

2.3.4 Prijimani policisti

Jak jiz bylo uvedeno vySe v persondlni teorii, pfedchdzi vyb&ru zaméstnancli tzv.
piedvybér (Siky¥, 2016). Je tomu i u vybéru uchazedl o praci u Policie Ceské republiky. Ne
kazdy ob¢an Ceské republiky miize vstoupit do fad Policie Ceské republiky, kdy piedpoklady
k pfijeti do sluzebniho poméru byly popsany v kapitole 2.3.2. V ramci predvybéru jsou
hodnoceny predloZzené dokumenty a pokud na zéklad€ téchto dokumentli uchaze¢ nesplituje
nekteré kritérium (napf. nedostatecny stupen vzdélani apod.) je vyhodnocen jako nevyhovujici

a je odmitnut zdvofilostnim dopisem.

Vzhledem k dlouhodobym personalnim podstaviim u Policie Ceské republiky se v ramci
vybéru policist prakticky neporovnéavaji vhodni uchazeci mezi sebou, ale pokud je uchazec
vyhodnocen jako vhodny a uspé$né absolvoval piijimaci fizeni, je kazdy ptijat do sluzebniho
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poméru. Jak uvadi Kocianova (2012), metody vybéru se mohou lisit podle typu organizace
a u n&kterych organizaci se nékteré nemohou uplatnit. Policie Ceské republiky neni vyrobnim
podnikem, ale bezpecnostnim sborem se spoustou specifik. V ramci piedvybéru a samotného
vybéru se hodnoti zivotopis a zejména se uplatiiuji testovaci metody. Na zavér se vyuziva
zkoumani referenci na pfislusném obecnim tfadu mista bydlisté, Setfenim povésti v okoli mista

bydlisté, ptipadné v pfedchozim zaméstnani.

Samotné piijimaci fizeni je pomérn¢ dlouhodobym procesem, ktery trva obvykle
3 mésice. Zahdjeni prijimaciho fizeni predchazi informacni schiizka s uchazecem, na které mu
jsou sdéleny zékladni informace o moznostech uplatnéni u Policie Ceské republiky,
0 poskytovanych benefitech, o0 mozném kariérnim postupu, o pribéhu pfijimaciho fizeni
a Vv ptipadé jeho zajmu o pfijeti, je vyzvan k doloZeni pozadovanych dokumentt, a to
obcanského prikazu, pisemné zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru, dokladu o nejvyssim
dosazeném vzdélani a zivotopisu. Pfedlozeni téchto dokumentli je podminkou pro zahajeni

ptijimaciho fizeni.
Prbéh piijimaciho fizeni probiha v n¢kolika krocich:

Posuzovani bezihonnosti — kritéria bezihonnosti jsou uvedena v § 14 zikona
0 sluzebnim poméru. Bezithonnost se posuzuje primarné opisem z rejstiiku trestd, kdy tento si
vyzaduje samotna Policie Ceské republiky. Ta je opravnéna i k tomu, aby vyuZivala vlastni
evidence a evidence Ministerstva vnitra (napf. rejstiik prestupktl). V pfipadé jednani, které je
vrozporu s pozadavky kladenymi na policistu, je konecné rozhodnuti na sluZzebnim
funkcionéfi, coz je v rdmci krajského teditelstvi krajsky feditel. Pii posuzovani beztthonnosti
se neposuzuje jen piipadna trestna Cinnost, ale 1 zdvazné delikty pfestupkového charakteru,
zavislost na alkoholu ¢i jinych psychotropnich latkach nebo ¢innostech (napt. gamblerstvi

apod.).

Osobnostni zpisobilost — se provétuje psychologickym vysetfenim a je upravena
vyhlaskou ¢. 487/2004 Sb., o osobnostni zpisobilosti, ktera je predpokladem pro vykon sluzby
v bezpec¢nostnim sboru. Podle této vyhlasky spliiuje ob¢an osobnostni charakteristiky, které
jsou ptedpokladem pro vykon sluzby v bezpecnostnim sboru, pokud je intelektové v pasmu
praméru nebo vysSim, emocné¢ stabilni, psychosocialné vyzraly, odolny vici zatézi, s Zadouci
motivaci, postoji a hodnotami, bez nedostacivosti v oblasti volnich procesti, bez nedostatecnosti
v oblasti poznavacich procesti, bez nedostacivosti v oblasti autoregulace, bez znakii nezddouci

agresivity a bez psychopatologické symptomatiky. Psycholog pouziva pfi zjistovani osobnostni
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zpusobilosti metodu pozorovani, rozhovoru, anamnestického vySetteni, analyzy objektivnich
udajii a psychologické testové metody. Prubéh psychologickych testli neni vefejné znamy

a nebylo by to ani zadouci (Psychoweb, 2025).

Psychologické vySetfeni ma dvé ¢asti — osobnostni a vykonovou (pozornost, pamét’,
intelekt, reakéni doba). VySetfeni trva cca 8 hodin a provadi ho psychologické pracovisté
krajského feditelstvi. V pocatku dostane uchaze¢ na psychologickém pracovisti k vyplnéni
osobnostni dotazniky, déale je podroben vykonovym testim a nasleduje fizeny rozhovor
s psychologem. V zavéru dne se pak uchazeci dozvi, kdo splnil ¢i nesplnil kritéria nutna pro
ptijeti do sluzebniho poméru, tedy zda je nebo neni osobnostné zpiisobily pro vykon sluzby
V bezpeCnostnim sboru. V piipad¢€, ze uchaze¢ kritéria nesplnil, mize dalsi psychologické
vySetieni podstoupit nejdiive za dva roky. Jak uvadi policejni funkcionafi a psychologové,
zjistovani osobnostni zptsobilosti je nejvétsim zadrhelem zajemct o praci u Policie Ceské

republiky. Vice nez polovina uchazeci neprojde psychologickymi testy (Trdla, 2020).

Rada uchaze¢t nesplni vykonové testy, které jsou zaméfeny na intelekt, pamét
a pozornost. Inteligence, tedy mentalni vykony ¢lovéka jsou méfeny pomoci testli inteligence
a je vyjadfovana tzv. inteligenc¢nim kvocientem ,,IQ*“ (Nakonecny, 1995). Inteligen¢ni kvocient
musi byt v primérném nebo vy$§im pasmu. Casto uchazeéi nesplni dalsi kritéria jako odolnost

v zat€zi, emocni stabilitu ¢i nedostate¢né sebeovladani.

Fyzicka zplsobilost se prokazuje testy télesné zdatnosti, jejichz cilem je posoudit
uroveii rozvoje pohybovych schopnosti a dovednosti. Uchaze¢€ je posuzovan pied komisi. Jedna
se o Ctyfi povinné discipliny, a to ¢lunkovy béh 4 x 10 metri, klik vzpor lezmo, béh na 1000
metrd a celomotoricky test. Pro splnéni kritérii je nutné, aby uchaze¢ z kazdé discipliny ziskal
minimalné 4 body a v celkovém souctu minimalné 36 bodi. Vysledek hodnoceni je ,,splnil*

nebo ,,nesplnil“ podminky fyzické zptsobilosti k pfijeti (PCR, 2025g).

Zdravotni zpuUsobilost je posuzovana sluzebnim lékafem a je upravena vyhlaskou
€. 226/2019 Sh. o zdravotni zpuUsobilosti ke sluzbé v bezpecnostnich sborech. Uvedena
vyhlaska uvadi, Ze vstupni prohlidka se provadi u ob¢ana pted pfijetim do sluZebniho poméru.
Jedna se o komplexni vySetieni. K vySetfeni uchazec predklada vypis ze zdravotni dokumentace
od praktického lékate a je povinen strpét odebrani vzorki moci a krve na zjiSténi pfitomnosti
omamnych a psychotropnich latek. Vysledkem vySetfeni je posudek o zdravotni zplsobilosti ¢i

nezpusobilosti pro vykon policejni sluzby (Vyhlaska ¢. 226/2019 Sb.).
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Piijeti uchazece do sluzebniho poméru

Pokud uchaze¢ neni v pfijimacim fizeni Uspésny, je krajskym feditelem informovan
zdvorilostnim dopisem o nepiijeti do sluzebniho poméru. V piipadé tspéchu v piijimacim
fizeni je piijat do sluzebniho poméru piislusnika Policie Ceské republiky, je ustanoven na
sluZzebni misto a sklada sluzebni slib, ktery je uveden v § 17 zdkona o sluzebnim poméru a zni:
,»3libuji na svou cCest a svédomi, ze pifi vykonu sluzby budu nestranny a budu dusledné
dodrZzovat pravni a sluzebni ptedpisy, plnit rozkazy svych nadiizenych a nikdy nezneuziji svého
sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a vSude chovat tak, abych svym jednanim neohrozil dobrou
povest bezpecnostniho sboru. Sluzebni povinnosti budu plnit fadné a svédomité a nebudu vahat
pii ochrang zajmt Ceské republiky nasadit i vlastni Zivot.“ (Zakon &. 361/2003 Sb.). Samotny
proces piijeti uchazece do sluzebniho poméru je v pravomoci krajského feditele. Krajsky feditel
policie Pardubického kraje se vSemi nové pfijatymi policisty provadi vstupni pohovor, po
kterém jsou uvedeni na pfislusny utvar, na ktery byli zatazeni. Na tomto utvaru vykonavaji
nov¢ zarazeni policisté ¢innosti pouze za dozoru zkuSenych policistll, jelikoz kazdy novacek
musi absolvovat zdkladni odbornou piipravu. Zakladni odborna ptiprava nasleduje po pfijeti do
sluzebniho poméru a trva rok. Vyuka probihd ve stfedni policejni Skole a je zaméfena na
zaklady trestniho, pfestupkového a spravniho prava, potfddkovou a dopravni sluzbu,
kriminalistiku, zvySovani télesné zdatnosti, nacvik sebeobrany, stfeleckou pfipravu, fizeni
sluZzebnich vozidel, zdravotni pfipravu, administrativu a informacéni technologie. Zakladni

odbornd ptiprava je ukon¢ena zavére¢nou zkouskou.

2.3.5 Kariérni postup

Jak jiz bylo uvedeno policista pii prvnim pfijeti do sluZebniho poméru je zatfazen do
sluzebniho poméru na dobu urcitou tii let. V souladu s ustanovenim § 11a zakona o sluzebnim
poméru je mu stanovena zkuSebni doba v délce 6 mésict. Podminkou pro zafazeni policisty po
trech letech sluzby do sluzebniho poméru na dobu neurcitou je uspéSné vykonani sluzebni
zkousky a podle zavéru sluzebniho hodnoceni musi dosahovat alespont dobrych vysledkt ve
vykonu sluzby (Tomek, 2023). Zde vznika podle sd€leni sluzebnich funkcionaiti problém se
zkuSebni dobou 6 mé&sicti, nebot’ policista, ktery je ustanoven na sluZzebni misto na nektery ze
zakladnich utvari, je vzapéti prevelen do zékladni odborné ptipravy, kterd trva jeden rok.
Pteveleni je zavislé na nastupnich terminech stanovenych sttednimi policejnimi Skolami. Tato
skutecnost znamen4, Ze nadfizeni nového policisty nemaji v praxi témeétf moznost sledovat jeho
¢innost, chovani a pfistup k plnéni sluZebnich povinnosti, nemaji tedy moZznost jeho nasledného

hodnoceni a feSeni pfipadnych nedostatkli v ramci zkusebni doby. Toto hodnoceni je vétSinou
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na resortnim Skolstvi. Druhym meznikem kariéry za¢inajiciho policisty je jeho zatazeni po tfech
letech sluzby do sluzebniho poméru na dobu neurcitou. Zde kromé& uspésného vykonani
sluzebni zkousky, policista podle zavéru sluzebniho hodnoceni musi dosahovat alespon
dobrych vysledkti ve vykonu sluzby. Zde uz maji nadfizeni manaZersky nastroj ve formeé
sluzebniho hodnoceni. Pokud tedy policista neni hodnocen alesponn se zavérem dosahuje

dobrych vysledkd ve vykonu sluzby, skon¢i mu sluzebni pomér uplynutim doby urcité.

Zékladem kariérniho postupu policisti je systém sluzebnich hodnosti uvedenych

Vv ustanoveni § 7 zakona o sluzebnim poméru ptislusnikti bezpe¢nostnich sbort viz Tabulka 1.

Tarifni Sluzebni , ., e, . o, Doba trvani
» Hodnostni oznaceni Minimalni stupen vzdélani ., .
téida hodnost sluzebniho poméru
1. referent rotny stfedni nebo stfedni s vyucnim listem -
2. vrchni referent strazmistr stiedni s maturitni zkouskou -
3. asistent nadstrazmistr stfedni s maturitni zkouskou -
4. vrchni asistent podpraporéik stfedni S maturitni zkouskou 2 roky
5. inspektor prapor¢ik/nadprapor¢ik stfedni s maturitni zkouskou 3 roky
vrchni stiedni s maturitni zkouskou/vyssi
. . ¢ik ¢ik |
6 inspektor nadpraporc¢ik/podporuci odborné 5 let
. 88 < koskolské
7. komisaf porucik/nadporucik Vyssl O(??On,le nebol .V}fso OSKOISKE 6 let
Vv bakalafském studijnim programu
8. vrchni komisaf kapitan/major VySOkOSk.(.) ls'ke v bakaldfském 7 let
studijnim programu
koskolské i ké
9. rada podplukovnik/plukovnik vysokoskoske v magisterskem 9 let
studijnim programu
10. vrchni rada plukovnik Vysokosk(.).lsl'(e v magisterském 10 let
studijnim programu
hni statni koSkolské i ké
11. vrchni statni plukovnik vysokos (.)‘s,e v magisterskem 12 let
rada studijnim programu

Tabulka 1: Sluzebni hodnosti Policie Ceské republiky

Zdroj: (Zakon ¢. 361/2003 Sb.), vlastni zpracovani

Ke kazdé sluzebni hodnosti je pfifazeno hodnostni oznafeni, minimalni pozadovany
stupent vzdélani, minimalni doba trvani sluZzebniho poméru a tarifni tfida. Je na kaZzdém
ptislusnikovi, jak bude ovliviiovat sviij kariérni postup svym ptikladnym plnénim sluzebnich
povinnosti, vzdélanim apod. Z Tabulky 1 vyplyva, ze pozadovany stupen vzde€lani je od
sttedniho bez maturity aZ po vysokoskolské v magisterském studijnim programu. Sluzebni
hodnost referent se u Policie Ceské republiky téméf nevyskytuje, protoZe pro stanovenou

sluZebni napli na tomto mist€ neni v praxi uplatnéni. Je to sluzebni hodnost, kterou lze uplatnit
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spiSe u jinych bezpecnostnich sbord. Z tohoto divodu je pro pfijeti do sluzebniho poméru
ptisluinika Policie Ceské republiky stanoven minimalni stupen vzdélani stfedni s maturitni
zkouskou a policisté jsou po pfijeti zafazeni do sluzebni hodnosti vrchni referent s hodnostnim
oznacenim strazmistr. Pro kazdou sluzebni hodnost je stanovena tarifni tiida, ke které je urcen
zakladni tarif, a to pro rok 2025 podle Natizeni vlady ¢. 442/2024 Sb., kterym se stanovi
stupnice zakladnich tarifi pro piislusniky bezpecnostnich sborti. S G¢innosti od 1. 1. 2025
nastupni plat 1. tarifni tfidy ¢ini 24 800,-. Dalsi zakladni vyse platu se odviji od vzdélani a poctu

odpracovanych let. (Nafizeni vlady ¢. 442/2024 Sb.).

Obsazovani volnych mist upravuje § 20 zdkona o sluzebnim poméru. Policisté maji
moznost v ramci kariérniho postupu pfechazet na volna sluzebni mista do sluzebni hodnosti
inspektor (pozn. 5. tarifni tfidy) na zdklad¢ zadosti o pfevedeni, se souhlasem piimého
nadfizeného. Na nové sluzebni misto pak policistu ustanovuje rozhodnutim krajsky teditel.
Policisté mohou takto postupovat po sluzebnich hodnostech s podminkou, Ze musi spliiovat pro
nasledujici sluZebni misto stanovenou dobu trvani sluZzebniho poméru. Od sluZebni hodnosti
vrchni inspektor (pozn. 6. tarifni tfidy) az do sluZebni hodnosti vrchni statni rada (pozn. 11.
tarifni tfidy) jsou na tato volnd sluzebni mista vypisovana vybérova fizeni v souladu
S ustanovenim § 22 zdkona o sluzebnim poméru. Do vybérového fizeni se muize pftihlasit
policista, ktery ma sluzebni hodnost o jeden stupeni nizsi, nez je sluzebni hodnost pozadovana
pro volné sluzebni misto, musi spliiovat pfedepsany stupent vzdélani, dobu trvani sluzebniho
pomeéru a podle zavéru sluZzebniho hodnoceni musi dosahovat alespoit velmi dobrych vysledkt
ve vykonu sluzby. Podle informaci z personalniho odboru krajského teditelstvi vyplyva, Ze pro
vybérova fizeni na obsazeni sluZebnich mist od sluZebni hodnosti rada a vyssi (9. tarifni tfidy
a vyse) je povinné psychologické vySetieni a hodnoceni uchaze¢i metodou Assessment centre.
Pro kazdé vybérové fizeni je ustanovena komise, kterd se sklada ze tii az ¢tytech ¢leni. Do
vybérové komise jsou nominovani vedouci piislusnici, odbornici pottebné specializace, ale
| pracovnici personalniho odboru, psychologického pracovisté apod. Stejné jako pro ob¢anské
zaméstnance, plati i pro policisty podminka, Ze pokud budou na novém sluZebnim misté
pracovat s utajovanymi informacemi, musi podstoupit bezpecnostni proveérku na ptislusny

stupeni utajeni.

V ramci kariérniho postupu bylo jiz nékolikrat zminéno sluzebni hodnoceni. Sluzebni
hodnoceni upravuje § 203 zédkona o sluzebnim pomeéru. Jeho ucelem je posouzeni odbornosti,
kvality plnéni sluZzebnich povinnosti a Grovné teoretickych znalosti v¢etné jejich aplikace pfi

vykonu sluzby. Jsou v ném stanoveny i ukoly pro dal§i odborny rozvoj policisty. V zavéru
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sluzebniho hodnoceni je uvedeno, zda policista dosahuje vynikajicich vysledkd, velmi dobrych
vysledkt, dobrych vysledki, dobrych vysledkii s vyhradami, nebo neuspokojivych vysledkd.
Sluzebni hodnoceni se u policisti na dobu urcitou provadi jednou ro¢né a pied konanim
sluzebni zkousky. U policistii na dobu neurcitou pak jednou za tfi roky nebo na zékladé zadosti
policisty. V praxi policisté vétSinou zadaji o vypracovani sluzebniho hodnoceni, pokud se
ptihlasuji do vybérového tizeni na obsazeni volného sluzebniho mista. Sluzebni hodnoceni
policisty zpracovava vedouci piislusnik a vychazi z prubéznych kazdoro¢nich hodnoceni.
Jelikoz policisté podlé€haji kazenské pravomoci, piihlizi v daném obdobi vedouci ptislusnik
kromé& posouzeni shora uvedenych kritérii hodnoceni, i k udélenym kazeniskym odméndm
(pisemna pochvala, penézity nebo vécny dar, udéleni sluzebni medaile) ¢i kazenskym trestim
(pisemné napomenuti, snizeni zdkladniho tarifu az o 25 % na dobu nejvyse 3 mésicli, odnéti

sluzebni medaile, odnéti sluzebni hodnosti, pokuta, propadnuti véci, zdkaz Cinnosti).

V zakon¢ o sluzebnim pomeéru piislusnikii bezpecnostnich sbort je kariérni postup
policistli podrobné rozpracovan, protoze policejni prace by se méla policistliim stat celozivotni

sluZzbou a méli by byt motivovani k postupnym krokiim ve svém profesnim Zivote.

2.3.6 Ukonceni sluZzebniho poméru
Zpisoby skonceni sluzebniho poméru upravuje zdkon o sluzebnim pomeéru v ustanovent

§ 41 a nasledujici. Sluzebni pomér policisty skonci (Zakon ¢. 361/2003 Sb.):
e zruSenim ve zkuSebni dob¢;
e uplynutim doby urcité;
e propusténim,;
e Umrtim nebo prohlaSenim za mrtvého;
e dnem 31. prosince kalendatniho roku, v némz policista dovrsil 65 let.

ZruSenim ve zkuSebni dobé — lze ukoncit sluzebni pomér ze strany policisty nebo
Policie Ceské republiky, a to i bez udani diivodu. Jak jiz bylo uvedeno, zkusebni doba trva Sest
mésict. Sluzebni pomér konci uplynutim péti kalendarnich dntt ode dne doruceni rozhodnuti

sluzebniho funkcionafe nebo pisemnosti policisty, nejpozdéji vSak uplynutim zkusebni doby.

Uplynutim doby urc¢ité — doba urcitd trvad 3 roky a piechazi na dobu neurcitou

uspesSnym sloZzenim sluzebni zkousky. Pokud ji policista spéSné neabsolvoval, sluzebnim
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pomeér konc¢i uplynutim doby urcité. Sluzebni funkcionai mize dobu urcitou prodlouzit napft.

z diivodu, ze se policista na vykonani sluzebni zkousky nemohl dostavit.

Propusténim — konci sluzebni pomér z taxativné stanovenych divodii uvedenych

v § 42 zdkona o sluzebnim poméru. Jedna se o jednostranny pravni tkon a o propusténi

rozhoduje sluzebni funkcionaf, kterym je v rdmci krajského teditelstvi jeho feditel. Divody

propusténi jsou:

pravomocné odsouzeni pro Umyslny trestny ¢in — pokud policista spacha umyslny

trestny Cin, je zde diivod pro obligatorni propusténi bez dal$ich podminek;

pravomocné odsouzeni pro nedbalostni trestny ¢in a jednani, kterym byl spachén, je
Vv rozporu s pozadavky kladenymi na policistu. Jak uvadi Tomek (2023), jde o jednani,
které se nesluduje s postavenim piislusnika Policie Ceské republiky. V praxi se miize
jednat napft. o nedbalostni ubliZzeni na zdravi pti dopravni nehod¢ spojené s ptedchozim

poziti alkoholu fidi¢em (pozn. policistou) pied jizdou,

v fizeni o umyslném trestném cinu bylo pravomocné rozhodnuti o podminéném
zastaveni trestniho stihani, schvaleni narovnani nebo rozhodnuti o podminéném
odloZeni navrhu na potrestani a jednani, kterym byl spachan, je v rozporu s pozadavky
kladenymi na policistu. V tomto ptipadu se jedna o klasické odklony v trestnim fizeni,
kdy policista neni odsouzen, ale i tak je ze spachani trestného ¢inu pravomocné uznan

vinnym;

poruseni sluzebniho slibu tim, Ze se policista dopustil zavrzenihodného jednani, které
ma znaky trestného &inu a je zptisobilé ohrozit dobrou povést Policie Ceské republiky.
Jedna se o ptipady, kdy sluzebni funkcionaf nebude cekat s propusténim, az na
pravomocny rozsudek soudu, ale bude jednat ihned. Napft. kdyz je policista podeziely
ze spachani vrazdy, kterou spachal pred svédky, je vysokéd pravdépodobnost jeho
odsouzeni, jsou tak splnény kumulativné vSechny podminky tohoto propusténi

a sluzebni funkcionaf policistu propusti;

ulozeni kézenského trestu odnéti sluzebni hodnotnosti — jedna se o nejpiisnéjsi trest,
ktery 1ze policistovi ulozit v kdzeiském fizeni, protoZe nasledkem jeho uloZeni vznika
sluzebnimu funkcionafovi povinnost obligatorniho propusténi ptisluSnika. Zakon
0 sluzebnim pomé&ru v ustanoveni § 186 zdkona o sluzebnim poméru uvadi, ze kazenisky

trest odnéti sluzebni hodnosti se uklada za:
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o kazensky prestupek se zvlast’ Skodlivym nésledkem;

o kazensky prestupek spocivajici v zdvazném poruSeni povinnosti nebo omezeni

v § 48 (pozn. zdkaz podnikani);

o za opakované spachani kazenského piestupku se Skodlivym nasledkem, jestlize
predchazejici ulozeni kazenskych tresti nevedlo v obdobi 3 let k obnoveni

sluzebni kdzné policisty;

o zajednani, které ma znaky prestupku a je v rozporu s pozadavky kladenymi na

prislusnika,

o za opakované dosahovani neuspokojivych vysledki ve vykonu sluzby uvedené

v zaveéru sluzebniho hodnoceni.

e poruSeni omezeni stanovend v § 47 - jedna se o ptipady, kdy se policista stane napft.

¢lenem politické strany nebo politického hnuti;

e pozbyti statniho ob&anstvi Ceské republiky —jedna se o predpoklad pfijeti do sluzebniho

pomeéru a setrvani v ném,;

¢ dlouhodobé pozbyti zdravotni zptisobilosti, pozbyti osobnostni zptisobilosti nebo odnéti
osvédceni o télesné zdatnosti. Jedna se o obligatorni diivody pro propusténi policisty.
U pozbyti zdravotni zptisobilosti musi sluzebni funkcionat zkoumat, zda se zdravotnim

omezenim nemuZe policista vykonavat ¢innost na jiném sluzebnim mist¢;
e omezeni svépravnosti policisty;

e 7adost policisty o propusténi — i v tomto pfipad¢ se jednd o obligatorni divod
propusténi. SluZzebnimu funkcionafi nepfislusi Zadosti policisty nevyhovét, ale v ramci
stabilizace personalu, miize provést stabilizacni pohovor s cilem zjistit diivody zadosti

policisty a ptesvédcit policistu, aby piipadné setrval ve sluzebnim poméru.

Zakon o sluZzebnim poméru uvadi v nasledujicich ustanovenich dalsi divody propusténi,

ale pro tuto diplomovou praci jim nebude vénovana pozornost.

Umrtim nebo prohlaSenim za mrtvého — dnem, kdy doslo ke smrti policisty, nebo

soud ve svém rozsudku policistu prohlésil za mrtvého, kon¢i sluzebni pomer.
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Dnem 31. prosince kalendainiho roku, v némz policista dovrsil 65 let — v zdkoné
0 sluzebnim poméru je stanovena vékova hranice 65 let pro ukonceni sluzebniho poméru

policisty. Tato v€kova hranice je neptfekonatelna.
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3 ANALYZA PERSONALNIHO MANAGEMENTU
V teoretické Casti diplomové prace byly vysvétleny zékladni pojmy personalniho
managementu, ndsledn¢ byla pfedstavena vybrand organizace Krajské teditelstvi policie

Pardubického kraje a provedena analyza personalnich ¢innosti v této organizaci.

Empirickd ¢ast navazuje na vymezenou problematiku. Cilem diplomové prace je
navrhnout doporuceni pro manazerskou praxi ve vybrané organizaci na zakladé¢ zhodnoceni
personalniho managementu s diirazem na ziskavani, vybér a piijimani zaméestnancti. Vedeni
Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje umoznilo provedeni vyzkumného Setfeni mezi
podfizenymi policisty a na persondlnim odboru. Prvni Setfeni je kvantitativni za pouziti
dotazniku a je provedeno mezi policisty krajského teditelstvi. Druhé Setfeni je kvalitativni

a spociva v fizeném rozhovoru s personalnimi pracovniky.

3.1 Dotaznikové Setreni

Cile vyzkumného Setieni

Cilem provedeného dotaznikového Setfeni je zjistit u policistli krajského fteditelstvi
jejich spokojenost se soutasnym zafazenim, s praci u Policie Ceské republiky a s vysi
sluzebniho pfijmu. Dale zjistit jejich motivaci pro vstup do sluzebniho poméru, jaké informace
dostali v pribéhu piijimaciho fizeni apod. V zavislosti na pohlavi, véku a doby sluzby zjistit

dil¢i aspekty, u kterych se 1i$i odpovédi jednotlivych kategorii.
Charakteristika zakladniho souboru

Pro zékladni soubor bylo po dohodé¢ s vedenim krajského feditelstvi vybrano ze vSech
utvart krajského feditelstvi celkem 80 policisti ve sluZzebnim poméru, kterym byl piedan
dotaznik. Byl tedy proveden zdmérny vybér, a to z diavodu, aby se vyzkumného Setieni
zucastnili policisté z potfadkové sluzby, dopravni sluzby, cizinecké sluzby, sluzby kriminalni
policie a vySetfovani, sluzby pro zbrané a bezpecnostni material, odboru kontrolniho a odboru

tisku a prevence. Na ob¢anské zaméstnance vyzkumné Setfeni zaméteno nebylo.
Pouzita metoda

Jako vstupni metoda byl pouZit listinny dotaznik. Vypracovany dotaznik je zaloZen na
nepfimém dotazovani respondentl s pouzitim jak pfedem formulovanych otazek, tak i moznosti
vyjadfit svlij ndzor vlastnimi slovy viz Ptiloha 1. Jedna se o nejrozsifenéj$i metodu vyzkumu.

Byla pouzita anonymni forma dotazniku, aby se zii€astnéni policisté necitili svymi odpovéd'mi
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ohrozeni. Vyhodou dotaznikového Setfeni je moznost ziskat mnozstvi materialu v relativné
kratkém Case. Nevyhodou je, Ze pokud respondent nékterou otazku Spatné pochopi, nelze jiz
nic doplnit nebo zptesnit. Zadouci je, aby kazdy dotaznik spliioval kritéria validity (platnosti,

pravdivosti) a reliability (spolehlivosti) (Bartlova, Sadilek, & Tothova, 2009).
Organizace vyzkumného Seti‘eni

Distribuce a sbér dotaznikli probihal v pribéhti mésicti tnora a biezna roku 2025.
Celkem 80 dotaznikd bylo pfeddno v listinné podobé cestou vedeni krajského fteditelstvi
vedoucim jednotlivych utvarti a ti je pfedali konkrétnim respondentim (pozn. policistim).
V uvodu dotazniku je zdvoftilostni osloveni respondenta k jeho vyplnéni a vysvétleno, k cemu

bude dotaznik slouzit. Vyplnéni dotazniku predpokladalo dobu cca 5 az 10 minut.

Z 80 ptedanych dotaznik se vratilo 63. Kontrolou sbéru dat bylo zjisténo, Ze vSechny
dotazniky jsou kompletné vyplnéné, a tak byly vSechny zahrnuty do statistického zpracovani.

Navratnost tedy Cinila 78,75 %.
Vzorec pro reprezentativnost vzorku:
Mo

ng—1
N

n=

1+

_Z*p-(1-p)
Ng = ez

Pro zajiSténi reprezentativnosti vzorku byla zvazovana optimélni velikost vybérového
souboru vzhledem k celkové populaci zaméstnancti firmy (N = 1394). Pomoci standardniho
statistického vzorce pro vypocet velikosti vzorku a pii zvolené hlading spolehlivosti 95 % (Z),
chybé 10 % (e) a maximalni nejistoté (p = 0,5) vychazi pottebna velikost vzorku na piiblizné
90 respondentti. Vzhledem k tomu, ze se nejedna o reprezentativni velikost vzorku, vysledky

nelze povazovat za zobecnitelné (SURVEYMONKEY, 2025).

Vysledky jednotlivych otazek jsou nasledné popsany a dale zobrazeny v tabulkach a

grafech.

3.1.1 Vysledky a interpretace dat
Vypracovany dotaznik ptfedany respondentiim obsahuje celkem 17 otazek. V prvni Casti
dotazniku, byli respondenti tdzani, u jaké sluzby jsou sluZzebné zatazeni. V dalsi ¢asti byly

zjistovany informace k soucasné pracovni pozici. Dale byli respondenti dotazovani na motivaci
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vstoupit do fad Policie Ceské republiky a na priibéh ptijimaciho ¥izeni. Dali ¢ast byla zaméfena
na spokojenost s praci u Policie Ceské republiky, s vysi sluzebniho pi{jmu a se vztahy
s nadfizenymi a kolegy. Prostor byl také dan pro oblasti ke zlepSeni ve sluzb¢ a v organizacni
struktuie. Na zaver bylo zvoleno né€kolik demografickych otazek. Nékteré otazky maji nabidku
odpovédi, kdy posledni polozka nabizi respondentovi moznost uvedeni dalsiho aspektu.
Nékteré otazky maji moznost vybéru odpovédi ze skaly ,,velmi spokojen/a, spiSe spokojen/a,
spiSe nespokojen/a, velmi nespokojen/anebo rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne, rozhodné ne*.

Nekteré otazky nabizeji moznost volného vyjadieni odpovédi.
Otazka ¢. 1: U jaké sluzby jste v soucasné dobé zairazen?

Prvni otazka zjistuje soucasné sluzebni zafazeni respondenta. V odpovédich byly
definovany nejcastéjsi zakladni sluzby policie s moznosti uvedeni dal§iho specializované

zarazeni.

Z Obrazku 10 je ziejmé, ze nejvice respondentii bylo z poradkové sluzby a to 26,
14 z dopravni sluzby, 14 ze sluzby kriminalni policie a vySetfovani a 5 ze sluzby cizinecké.
Dotaznik vyplnili dale 2 policisté ze sluZzby pro zbrané a bezpecnostni material, 1 z odboru

kontrolniho a 1 z odboru tisku a prevence.

Sluzebni zarazeni
1; 2%
[ m poradkova sluzba

1, 2%

2; 3%
5; 8%\

® dopravni sluzba

26; 41%

14; 22% ’
» £670 # sluzba kriminalni policie
a vysetfovani
cizinecka sluzba

B sluzba pro zbrané a
bezpecnostni material
m odbor tisku a prevence

14: 22% odbor kontrolni

Obrazek 10: Sluzebni zarazeni
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 2: Co Vas v ramci Vasi soucasné pozice nejvice napliuje?
Tato otdzka dava otevienou moznost vlastni odpovédi. Jedna se o zjiSténi spokojenosti
se soucasnym sluzebnim zatfazenim. Celkem 7 respondentl uvedlo, Ze se jedna o dobry
kolektiv, 6 respondentli pak vnima, ze je nejvice naplituje vySetfovani trestnych ¢int. Dale
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5 respondentlt uvedlo, Ze se jedna o praci s lidmi a 4 napliiuje pomoc lidem. Rovnéz
4 respondenti uvedli, Ze se jedna o feseni dopravy. Celkem 3 respondenti uvedli, Ze je napliiuje
vedeni podiizenych, coz svéd¢i o tom, ze se jednd o managery na vedoucich pozicich. Dalsi
odpovédi jsou rtiznorodé a vétSinou asi zavislé na tom, na jakych mistech a u jakych sluzeb

jsou respondenti sluzebné zatazeni viz Tabulka 2.

Co Vas v ramci soucasné pozice nejvice napliuje?
dobry kolektiv
vySetiovani trestnych ¢inll

prace s lidmi
pomoc lidem
feSeni dopravy

¢innost v poradkové jednotce

vedeni podfizenych

bezpecnostni akce na fotbale a hokeji

cizinecka problematika

prace v kolektivu

trestni a prestupkové fizeni

vySetfovani dopravnich nehod

pracovni napli

dohled nad vefejnym poradkem

evidence zbrani
IT specializace
kdyz chytnu pachatele

prace kriminalisty
prace na spisech

prace pro obéany

prace prescas

prace v terénu

realizace ptipadii

ruznorodost prace

skvéli kolegové
smysl pro spravedinost
styk s médii

systém hodnoceni

zajiStovani stop na misté ¢inu

nevim

RINRIRPRIRPIR[RPRIRRRPRIRPIRPIRPRIRPIRPIRPIRPINDNINDNNN W WSSO0 o |

nic

Tabulka 2: Co Vas v ramci Vasi soucasné pozice nejvice napliuje?
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Co se Vam v ramci Vasi soucasné pozice nejvice nelibi?
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Rovnéz tieti otazka dava otevienou moznost vlastni odpovédi. Jedna se o faktor, co se
respondentlim na soucasné pozici nejvice nelibi. Zde je vice shod v odpovédich nez v predeslé
otazce. Celkem 12 respondentt uvedlo, Ze je to zbytecnd administrativa. 10 respondentt uvedlo
nizky sluzebni pfijem a 8 trapi persondlni podstav. 5 respondentii by uvitalo vice benefiti,
4 jako negativni vnimaji praci prescas, 3 Spatné vybaveni a po 2 respondentech uvedlo, ze se
jednd o nocni sluzby a chovani nékterych policisti. Dal$i odpovédi jsou vnimanim vzdy

jednoho respondenta a opét jsou rtiznorodé viz Tabulka 3.

Co se Vam v ramci Vasi soucasné pozice nejvice nelibi?

zbyteCna administrativa 12

[EEY
o

nizky sluzebni piijem
personalni podstav
malo benefitd

prace piescas

§patné vybaveni

nocni sluzby

chovani nékterych policistt

¢arkovy systém

malo profesnich Skoleni

nadfizena je Zena

nedodrzovani pravidel v dopravé

nektefi ob¢ané nemaji autoritu k uniformam

opakované podminéné tresty pachatelim

pristup zacinajicich personalistli
sluzby 24 hod

systém vybérového fizeni

vedeni PCR

zvySena kontrola ze strany vedeni

nevim
nic

A L G L G I R D L R R E N S B e

Tabulka 3: Co se Vam v ramci Vasi soucasné pozice nejvice nelibi?
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jaky hlavni faktor ovlivnil VaSe rozhodnuti vstoupit do sluZzebniho poméru

u PCR? (je mozné zvolit vice odpovédi soucasné).

Tato otdzka souvisi s motivaci, ktera vedla uchazeCe k rozhodnuti vstoupit do
sluzebniho poméru u Policie Ceské republiky. Odpovédi byly predem definované s moznosti,
aby respondent uvedl sviij dalsi aspekt. Respondenti mohli zvolit vice odpovédi soucasné.
Vysledky mohou pomoci personalistim, na co by mély byt zaméfeny ndborové kampané.

Z Tabulka 4 vyplyva, ze nejvice respondentt, celkem 37, uvedlo jako hlavni faktor potiebu
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pomahat obCaniim. 31 pak stabilni sluZzebni piijem. 17 prestiz a spoleCenské uznani
a 14 naborovy prispévek. 12 respondentli uvedlo, ze hlavnim faktorem bylo navdzani na
rodinnou tradici, kdy rodinni pfislu$nici pracovali nebo pracuji u Policie CR. 9 respondenti
uvedlo, ze se jednalo o vysluhové nalezitosti. Jeden z respondenti uvedl, Ze se jednalo o vztah

ke zbranim a dopadeni pachatele.

Jaky hlavni faktor ovlivnil Vase rozhodnuti vstoupit k PCR?
potfeba pomahat obfantim 37
stabilni sluzebni piijem 31
prestiZ a spole¢enské uznani 17
naborovy piispévek 14
navazani na rodinnou tradici (moji rodinni pfislusnici pracovali nebo pracuji u
PCR) 12
vysluhové nalezitosti 9
vztah ke zbranim
jiné — dopadeni pachatele

Tabulka 4: Jaky hlavni faktor ovlivnil Vase rozhodnuti vstoupit k PCR?
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Ceho si v ramci své soucasné pracovni pozice nejvice cenite? (je mozné zvolit

vice odpovédi soucasné).

Otazka €. 5 méla za cil zjistit, ¢eho si respondenti nejvice ceni na své soucasné pracovni
pozici. Odpovédi byly jako u ptredchozi otazky predem definované s moZnosti, aby respondent
uvedl sviij dalsi aspekt. Zadny z respondentl jiny aspekt neuvedl. Respondenti op&t mohli
zvolit vice odpovédi soucasné. Z tabulky €. 5 vyplyva, Ze nejvice si respondenti ceni atraktivni
napln prace (celkem 38) a dale prace v tymu a kolektivu (celkem 36). 24 respondenti uvedlo,
Ze to jsou poskytované benefity jako ozdravné pobyty, delSi dovolend, pfispévky na rekreace
apod. 21 respondentu si nejvice ceni riznorodost prace. Piilezitost k profesnimu a kariernimu

rustu uvedlo 13 respondentli a moznost vzdélavani pouze 9.

Ceho si v ramci své soucasné pracovni pozice nejvice cenite?

atraktivni napln prace 38
prace v tymu a kolektivu 36
poskytované benefity (ozdravné pobyty, delsi dovolend, prispévky na rekreace apod.) | 24
ruznorodost prace 21
prilezitost k profesnimu a kariernimu riistu 13
moznost vzdélavani 9

Tabulka 5: Ceho si v ramci své soucasné pracovni pozice nejvice cenite?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka &. 6: Jakym zpiisobem jste ziskal/a informace o moZnosti uplatnéni u Policie CR?

Tato otazka ma zjistit, jakym zpiisobem respondenti ziskali informace o moznosti
uplatnéni u Policie CR. Také u této otdzky byly odpovédi piedem definované s moznosti, aby
respondent uvedl sviij dalsi aspekt. Ani u této otdzky zadny z respondentli neuvedl jiny aspekt.
29 respondenti uvedlo, Ze informace ziskali v rdmci doporuceni od rodiny, znamych a kolegt,
15 pak z naborové kampané Policie CR, po osmi na socialnich sitich a z webovych stranek

Policie CR a pouze 3 uvedli, Ze &erpali na Gfadu prace viz Tabulka 6.

Informace o moZnosti uplatnéni u Policie CR
doporuéeni od rodiny, znamych a kolegti 29
z naborové kampané Policie CR 15
na socidlnich sitich 8
z webovych stranek Policie CR 8
na ufadu prace 3

Tabulka 6: Informace o moznosti uplatnéni u Policie CR

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 7: Mate pocit, Ze jste dostal/a v ramci vybérového Fizeni vS§echny potiebné

informace?

Odpovédi respondentli na tuto otdzku, jsou hlavné kladného typu viz Obrazek 11. 89 %
respondentti uvedlo, ze vradmci vybérového fizeni dostalo vétSinu potfebnych informaci.
Komplexni informovanost uchaze&t o praci u Policie Ceské republiky v ramci piijimaciho
fizeni je velmi dulezitd a z vysledkli vyplyva, Ze je na velmi dobré Urovni. Pouze 11 %
respondentl uvedlo, Ze nekteré dulezité informace jim byly poskytnuty netipln€ nebo pozdé.

Z4dny z respondenttl neuvedl, Ze by informace byly nedostateéné a malo specifické.
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Ziskani informaci p¥i vybérovém Fizeni
40 -
35 34

30 -

Pocet respondentt
N
o
1

0

o (6]
I

rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne

Obrazek 11: Ziskani informaci pri vybérovéem rizeni
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka & 8: Jak byste ohodnotil/a svou celkovou spokojenost s praci u Policie CR?

Tato otazka byla zaméfena na zjiSténi miry celkové spokojenosti respondentil s praci
u Policie CR. Z grafického zndzornéni viz Obrazek 12 je zfejmé, Ze témé 86 % respondentt je
spokojeno s praci u Policie CR, kdy z toho 11 % respondentii uvedlo, Ze je velmi spokojeno.
Z4dny respondent neuvedl, Ze by s praci u Policie CR byl velmi nespokojen. Pouze 14 %

respondentt uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno s praci u Policie CR.

Spokojenost s praci u Policie CR
50 - 47
45 -
40 -
35 -
30 -
25 -
20 -
15 -
10 - 7 o
: m
0 i

T T 1

Pocet respondentt

velmi spokojen/a  spiSe spokojen/a spiSe nespokojen/a velmi
nespokojen/a

Obrazek 12: Spokojenost s praci u Policie CR

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 9: Jak hodnotite iroven podpory, kterou mate od svych nadiizenych a kolegii?

V otdzce vnimani podpory respondenti od svych nadfizenych a kolegti, méli
respondenti moznost uvést, zda citi silnou podporu ¢i obvykle podporu dostavaji, nebo zda
neciti Zadnou podporu ¢i se Casto setkavaji s jejim nedostatkem. Z Obrazku 13 vyplyva, ze 73
% respondenti se s podporou setkava, kdy z toho 32 % respondenti citi silnou podporu. 27 %

respondentl s podporou nesetkava, kdy pouze 6 % neciti podporu Zadnou.

Uroveii podpory od nad¥izenych a kolegii

26
=5 25 -
< 20
< 20 -
<
o
2 15
g
:E,-; 10 -
g 5 4
o] _m
citim silnou obvykle dostavam Casto se setkaivam s necitim zadnou
podporu podporu nedostatkem podporu

podpory

Obrdzek 13: Urover podpory od nadfizenych a kolegii
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Jak byste ohodnotil/a svou spokojenost s vySi svého sluZzebniho piijmu
u Policie CR?

V otazce ¢. 10 byli respondenti tdzani na spokojenost s vysi svého sluzebniho piijmu
a vysledky znazorituje Obrazek 14. Vice jak polovina respondentd 57 % je se sluzebnim
pfijmem spokojena, kdy témet 48 % je spiSe spokojena. Témét 43 % respondentl s vysi svého
sluZebniho pfijmu spokojena neni, kdy velmi nespokojeno je témét 10 %. Vysledek této otazky
je kzamysleni ve srovnani s vysledkem otazky ¢. 8, ktera byla zaméfena na celkovou
spokojenost respondenti s praci u Policie CR, kdy 86 % respondentii uvedlo, Ze spokojeno je.

S vysi sluzebniho piijmu za odvedenou praci je ale spokojeno pouze 57 % respondentii.
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Spokojenost s vySi sluzebniho prijmu
35
30
30 -
2
S 20 -
Q
g 15 -
@
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., 1l N
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velmi spokojen/a spise spokojen/a spise velmi
nespokojen/a nespokojen/a

Obrdzek 14: Spokojenost s vysi sluzebniho piijmu

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 11: UvaZoval/a jste uZ o ukonceni sluZebniho poméru?

Nasledujici dvé otazky byly zaméfeny na zjisténi, zda respondenti n€kdy uvaZovali
0 ukonceni sluZzebniho poméru a pfipadné, Ze ano, tak z jakého diivodu. Z celkového poctu
63 respondenttl, uvazovalo o ukonc¢eni sluzebniho poméru 15 respondentt, coz Cini témét 24

% viz Obrazek 15, coz je ¢tvrtina respondentu.

Uvaha o ukonéeni sluzebniho poméru

15; 24%

Hano

Hne

48; 76%

Obrazek 15: Uvaha o ukonceni sluzebniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 12: Pokud jste uvaZoval o ukonceni sluZebniho poméru, tak uved’te prosim

pro¢?

Jelikoz 15 respondenti uvedlo dle ptfedchozi otazky, ze uvazovalo o ukonceni

sluzebniho poméru, bylo predmétem této otazky, zjistit u téchto respondentti divody, proc¢
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uvazovali o ukonceni sluzebniho poméru. Z Tabulky 7 vyplyva, ze 6 respondentt uvedlo, nizky
sluzebni pfijem, 3 respondenti citi pocit vyhoteni, jeden z respondentt pak uvedl, Ze slouzi jiz
pies 20 let, chce zkusit jinou praci, chtél by podnikat, chce jiné zaméstnani s vice penézi, dostal

nabidku od jiného zaméstnavatele a citi nejistotu vysluh.

Duivody ivah o ukonceni sluzebniho poméru

nizky sluzebni ptijem

pocit vyhoieni

slouzim jiz ptes 20 let

chci zkusit jinou praci
chtél bych podnikat
jiné zaméstnani s vice penézi

nabidka jiného zaméstnavatele

R R PR |R k| lw| o

nejistota vysluh
Tabulka 7: Divody tivah o ukonceni sluzebniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Co byste si pral, aby zaméstnavatel zlepsil? Jaké zmény ve sluzbé nebo

organizacni strukture byste uvital/a?

Tato otazka byla zaméfena na zjiSténi potieb respondenti. Co by si prali, aby
zameéstnavatel zlepsil, a to jak podminky ve sluzbg, tak i zmény v organizacni struktufe. Nejvice
respondentl 22 % uvedlo, ze by chtélo zvysit sluzebni ptijem, 17 % by pozadovalo vice
benefiti. 11 % respondentli by chtélo ucinit zmény ke sniZeni administrativy a témét 10 %
pozaduje posilit stavy policisti. Dalsi respondenti uvedli, Ze by chtéli lepsi vybaveni, vétsi
samostatnost pii praci, zménit systém hodnoceni, vice odmén, vice Skoleni, zménit firemni
kulturu a prostedi, méné kontrol ze strany nadfizenych, stravovani pro policisty a zavedeni
home office prace. Respondenti uvedli, ze nevi, co by chtéli zlepsit nebo zménit a 3 uvedli, ze
nic. Zvysledkd vyplyva, ze respondenti zejména doporucuji zvysit sluzebni piijem
a poskytované benefity. Jako dalsi ¢etné aspekty pak uvadéli snizeni administrativy a posileni

personalnich stavii policista.

PoZadované zmény ve sluzbé nebo v organizacni strukture

zvysit sluzebni ptijem 14

vice benefita 11

snizit administrativu

posilit stavy policisti

lepsi vybaveni

vEtsi samostatnost pii préaci

systém hodnoceni

NN WO (N

vice odmeén
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vice Skoleni (odbornost)

firemni kultura, prostiedi

mén¢ kontrol ze strany nadiizenych

stravovani pro policisty

zavedeni home office prace

nevim
nic

(V3N I G PR PR FEN | SR N

Tabulka 8: Pozadované zmény ve sluzbé nebo v organizacni strukture
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Uved’te své pohlavi.

Z celkového poctu respondenti, ktefi vyplnili tento dotaznik, bylo 41 muzi a 22 Zen,

tedy zastoupeni muzi Cinilo 65 % a zastoupeni Zen 35 % viz Obrazek 16.

Zastoupeni pohlavi

22; 35%

Emuz

W 7Zena

41; 65%

Obrazek 16: Zastoupeni pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Uved’te sviij vék.

V otézce, v jaké vékoveé kategorii se respondenti nachdzeji, byla nejpocetnéjsi skupina
26-35 let s 22 respondenty. V kategoriich do 25 let a 3645 let byly pocty respondentti shodné
po 17. Pouze 6 respondentti bylo ve vékové kategorii 4655 let a pouze 1 ve vékové kategorii

56 let a vice. Vékove zastoupeni znazoriuje Obrazek 17.
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Zastoupeni véku
1; 2%

17;27%

mdo 25 let
m 26-35 let
m 36-45 let

46-55 let

W 56 let a vice

17;27%

22; 35%

Obrazek 17: Zastoupeni véku

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka & 16: Jak dlouho jste zaméstnan/ u PCR v ramci sluZebniho poméru?

Predposledni otdzka byla op&t demograficka a respondenti odpovidali na to, jak dlouho
jsou ve sluzebnim poméru u Policie Ceské republiky. Zjisténi sluzebniho véku je dalezité,
protoze souvisi s odslouzenou praxi a ziskanymi zkuSenostmi v pribc¢hu sluzby. Nejvice
respondentli 22 bylo mezi novacky, ktefi méli odslouZeno do 5 let sluzby. Nasledovaly vékové
kategorie 6-10 let a 11-15 let po 13 respondentech, dale vékové kategorie 16-20 let a 21-30

let. Pouze 1 respondent byl z posledni vékové kategorie 31 let a vice.

Délka sluZebniho poméru
1;1%

22: 3504 mdo5 let
H6-10 let

m 11-15 let
m 16-20 let
m 21-30 let

3] let a vic

7, 11%

13;21%

13;21%

Obrazek 18: Délka sluzebniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 17: Jaké je vaSe nejvysSi dosaZené vzdélani?

Posledni otazka zjistovala, jaké nejvyssi dosazené vzdélani respondenti méli

Ceské republiky je pozadovano stiedoskolské s maturitou. Z Obrazku 19 vyplyva, Ze nejvétsi

pocet respondentii 35 mélo vystudovano stiedni Skolu s maturitou. Jak je ale vidét dalsi téméet

polovinu tvoii respondenti, ktefi maji bud vys$i odborné vzdélani nebo vzdélani

vysokoskolské.
Nejvyssi dosazené vzdélani
15; 24%_\

m stfedoskolské s maturitou

® vys$si odborné
vysokoskolské

35; 55%
13; 21%

Obrazek 19: Nejvyssi dosazené vzdelani
Zdroj: vlastni zpracovani

3.1.2 Diléi diskuse vysledku
V této kapitole budou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni v zdvislosti na
demografickych udajich a to pohlavi, véku, doby sluzby a vzd€lani. Budou zjistovany dilci

aspekty, u kterych se odpovédi jednotlivych kategorii 1isi.

Z vysledkl otdzky ¢. 2 vyplyva, ze respondenty nejvice na soucasné pracovni pozici
napliuje dobry kolektiv, vySetiovani trestnych ¢inli, prace s lidmi, pomoc lidem, feSeni
dopravy, dale ¢innost v pofadkové jednotce, vedeni podiizenych, bezpe¢nostni akce na fotbale
a hokeji, cizinecka problematiky a prace v kolektivu. Z uvedenych odpovédi je ziejmé, ze
respondenti zejména vyjadiovali ¢innosti spojené s jejich pracovni pozici v zavislosti na sluzb¢,
u které jsou zatazeni. Nékolik respondenti uvedlo, Ze je naplituje vztah k obaniim, konkrétné
prace s lidmi a pomoc lidem. U této otdzky nebyly proto analyzovany odliSnosti v zavislosti na

demografickych kategoriich.
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U otazky €. 3 bylo zjisténo, Ze respondentim se na soucasné pozici nejvice nelibi
zbyteCna administrativa a nizky sluzebni pifijem. ZbyteCnou administrativu uvedlo
Z 12 respondent 9 muza a 3 Zeny. Jednalo se o 7 stfedoSkolakti a 5 s vy$§im odbornym nebo
vysokoskolskym vzdélanim. S ohledem na vék a odslouzena 1éta byly zastoupeny vSechny
vékové kategorie. Zajimavé je, ze nizky sluzebni pfijem vadi zejména stredoskolakim, kdy
z 10 respondentil toto uvedl pouze jeden vysokoskolak a zejména se jednalo o muze. Tento
aspekt uvedly pouze dvé¢ Zeny. Vzhledem k véku a odslouzenych let se jednalo opét o vSechny
vekové kategorie. Jako tieti aspekt uvedlo 8 respondentli personalni podstav. Zde tento aspekt
uvedlo 6 muzii a 2 Zeny. V¢Ek, odslouzena 1éta i vzdélani zde byly proporcionadlné zastoupeny

vSechny kategorie.

Z vysledkt odpovédi na otdzku €. 4 jaky hlavni faktor ovlivnil rozhodnuti vstoupit do
sluzebniho poméru, vyplyva, Zze by ndborové kampané¢ meély byt zaméfené na propagaci
policejni prace jako sluzba vefejnosti, pomoc obanim spojenou s urcitou prestizi
a spolecenskym uznanim. Rovnéz by nemély byt opomijeny informace o jednotlivych slozkéch
sluZzebniho piijmu, ndborovém piispévku a vysluhovych nélezitostech. Dale pocetnd skupina
respondentii uvedla, ze se jednalo o navazani na rodinnou tradici. U této otazky nebyly
analyzovany odliSnosti v zavislosti na demografickych kategoriich, jelikoz ndborové aktivity
se neustale v priibéhu let vyvijeji a Policie CR méla rtizné motiva¢ni moznosti (napf. zavedeni

naborového piispévku).

Otéazka ¢. 5 nam dala odpovédi na to, ¢eho si respondenti nejvice ceni na své soucasné
pracovni pozici. Z vysledkii vyplyva, Ze respondenti moc nepreferuji kariérni postup
a vzdélavani. Tato skute¢nost miiZe souviset s tim, Ze spousta uchaze& o praci u Policie CR uz
vzdélani ma. Z vysledkti demografickych 0daji je ziejmé, ze téméef polovina respondentli ma
vys$$i odborné nebo vysokoskolské vzdelani. Nejvice respondenti uvadéli atraktivni napln

préce, prace v tymu a kolektivu, poskytované benefity a riznorodost prace.

Z vysledkl otazky €. 6 vyplyva, Ze nejvice respondentli celkem 29 ziskali informace
0 moznosti uplatnéni u Policie CR od rodiny, znamych a kolegti. Uz u otazky &. 4 uvedlo
12 respondenttl, ze je ke vstupu do sluzebniho poméru ovlivnilo navazani na rodinnou tradici.
Jedna se tedy o velmi u¢inny nastroj k ziskavani novych uchazecd. Mize to souviset
I S vnimanim vérohodnosti informaci, které uchazec¢i od téchto osob dostavaji. Management
Policie CR by se na tuto skute¢nost mél zaméfit a motivovat niz§i management a jednotlivé

policisty k ziskavani novych uchazec¢t. Jako motivacni prvek by byla vhodna odména za ziskani
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nového uchazece, ktery uspésné absolvuje piijimaci fizeni a je piijat do sluzebniho poméru.
Jako dalsi vyznamny nastroj respondenti uvedli naborové kampané Policie CR a dale socialni
sité a webové stranky Policie CR. Ani u této otazky stejné jako u otazky ¢. 4 nebyly analyzovany

odliSnosti v zavislosti na demografickych kategoriich.

Otazka ¢. 7 zjistovala, zda respondenti citi, ze v rdmci vybérového fizeni dostali
viechny potiebné informace. 89 % odpovédi bylo kladného typu. Zadny z respondentii neuved],
ze by informace byly nedostate¢né a malo specifické. Pouze 7 respondentt uvedlo, ze nékteré
dalezité informace jim byly poskytnuty netiplné nebo pozd¢. Z téchto respondentti byli 3 muzi
a 4 zeny, 5 sttedoskolakil a 2 vysokosSkolaci. Jednalo se o kratko slouzici policisty, kdy 4 byli
v kategorii odslouzenych let do 5 let, 2 v kategorii 6 az 10 let a 1 v kategorii 11 az 15 let.

Vysledky odpovédi na otazku ¢. 8 nam ukdzaly celkovou spokojenost respondenti
s praci u Policie CR. Pozitivnim zjiiténim je, Ze Zadny z respondentli neodpovédél, Ze by byl
velmi nespokojen. Pouze 9 respondentt uvedl, ze je spiSe nespokojeno. Z toho bylo 5 muzii
a 4 zeny. Pouze 2 respondenti méli vyssi odborné a vysokoskolské vzdélani a u 7 se jednalo
0 vzdélani stiedoskolské. VSichni respondenti méli odslouzenych do 15 let, z toho 4 byli
v kategorii do 5 let, 4 v kategorii 6 az 10 let, 1 respondent pak v kategorii 11 az 15 let. Z toho
vyplyva, Ze nespokojeni jsou policisté slouzici kratsi dobu. Nikdo ze sluzebné starSich
respondentl neuvedl, Ze by byl spiSe nespokojen. Ostatnich téméet 86 % respondentli uvedlo,

7e je s praci u Policie CR spokojeno.

Otazka €. 9 byla zaméfena na vniméni podpory respondentli od svych nadfizenych
a kolegli. S podporou neni spokojeno 27 % respondentl, kdy 6 % neciti podporu zadnou.
Z analyzy demografickych kritérii vyplyva, ze 3 muZzi a 1 Zena neciti Zddnou podporu, 1 je
S vyS$im odbornym vzdélanim a 3 jsou stfedoSkolaci. 2 respondenti jsou v kritériu
odslouzenych let do 5 let, 1 v kategorii 6 az 10 let a 1 v kategorii 11 az 15 let. Celkem
13 respondentli uvedlo, ze se Casto setkdvaji s nedostatkem podpory. Z toho je 6 muzl a 7 Zen,
5 stiedoskolakli, 4 svys$Sim odbornym vzdélanim a 4 s vysokoSkolskym vzdélanim.
3 respondenti jsou v kritériu odslouzenych let do 5 let, 4 v kategorii 6 az 10 let, 1 v kategorii

11 az 15 let, 3 v kategorii 16 az 20 let a 2 v kategorii 21 az 30 let.

Vysledky odpovédi na otdzku ¢. 10 ndm ukazaly celkovou spokojenost respondent
s vysi sluzebniho pifijmu. Vice jak 57 % respondentl je spokojeno a témet 43 % respondent
spokojeno neni. 21 respondentii uvedlo, ze je spiSe nespokojeno a 6 uvedlo, ze je velmi

nespokojeno. Z 6 velmi nespokojenych jsou 3 muZzi a 3 Zeny, vSichni stfedoSkolaci.
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4 respondenti jsou v kritériu odslouzenych let do 5 let, 1 v kategorii 6 az 10 let, 1 v kategorii
11 az 15 let. Z uvedeného vyplyva, ze jsou to vétSinou zacinajici policisté v nizsich tarifnich
tiidach. Z 21 spiSe nespokojenych respondentli je 15 muzi a 6 zen, 14 je stfedoSkolakii,
5 s vy$§im odbornym vzdé€lanim a 2 s vysokoskolskym vzdélanim. 8 respondentii jsou v kritériu
odslouzenych let do 5 let, 5 v kategorii 6 az 10 let, 4 v kategorii 11 az 15 let, 2 v kategorii 16 az
20 let a 2 v kategorii 21 az 30 let.

Otéazka ¢. 11 nadm dala odpovéd’, zda respondenti uvazovali o ukonceni sluzebniho
pomgéru. 15 respondentti uvedlo, Ze ano, coz je 24 % z celkového poctu respondentli. Analyzou
demografickych kritérii zjisStujeme, Ze se jednalo o 11 muzi a 4 Zeny, 9 stfedoskolakd,
3 s vyssim odbornym vzdélanim a 4 s vysokoskolskym vzdélanim. 5 respondentt jsou v kritériu
odslouzenych let do 5 let, 5 v kategorii 6 az 10 let, 1 v kategorii 11 az 15 let, 1 v kategorii 16 az
20 let a 3 v kategorii 21 az 30 let. U této otazky je uvedena i vékova kategorie respondentd a to
1 je v kategorii do 25 let, 9 v kategorii 26 az 35 let, 3 v kategorii 36 az 45 let a 2 v kategorii
46 az 55 let. Za tivahu urcité stoji pro¢ 11 z té€chto 15 respondentt je v kategorii odslouzenych
let do 15 let sluzby. Z uvedeného diivodu nésledujici otazka zjist'uje diivody, pro¢ respondenti

uvazovali o ukonc¢eni sluzebniho poméru.

Otazka ¢. 12 tedy zjisStovala divody tvah o ukonceni sluzebniho poméru. 6 respondentii
uvedlo jako diivod nizky sluzebni pfijem, 3 pocit vyhofeni. Po jednom respondentovi pak
uvedlo, Ze slouZi jiz pies 20 let, chce zkusit jinou praci, chtél by podnikat, chce jiné zaméstnani
s vice penézi, dostal nabidku od jiného zaméstnavatele a citi nejistotu vysluh. Ze 6 respondentl,
ktefi uvedli nizky sluzebni pfijem, jsou 3 muzi a 3 Zeny, 5 se stiedoskolskym vzdélani
a 1 vysokoskolak, 4 respondenti jsou v kritériu odslouzenych let do 5 let a 2 v kategorii 6 az 10
let, ve véku 1 do 25 let a 6 v kategorii 26 az 30 let. Zde je vidét, ze nizky sluzebni piijem je
jednim z divodu, pro¢ mladi, kratce slouzici policisté uvazuji 0 ukonéeni sluzebniho poméru.

Jako diivod pocit vyhoteni uvedli 3 respondenti, kdy se jednalo o muze, slouzici v kategoriich

od 11 do 30 let sluzby, ve véku od 36 do 55 let.

Posledni otazka €. 13, po které nasledovaly demografické otazky, dala respondentim
moznost vyjadfit oblasti pro zlepSeni jak ve sluzbé, tak v organizacni struktufe. 14 respondentt
uvedlo zvysit sluzebni pfijem a 11 respondentii uvedlo vice benefitli. 7 se zminilo o sniZeni
administrativy, 6 chce posilit pocetni stavy policisti. Déle 4 respondenti uvedli lepsi vybaveni
a 3 vetsi samostatnost pii praci. Ostatni respondenti uvedli fadu dalSich oblasti pro zlepSeni.

Analyza bude zamétfena na respondenty, ktefi se nejvice shodli v oblastech pro zlepSeni.
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Zvyseni sluzebniho pfijmu si pfeje 8 muzl a 6 Zen, jedna se o 10 stfedoskolaki, 3 s vySSim
odbornym vzdélanim a 1 vysokoskoldka. 6 respondentli jsou v kritériu odslouzenych let do
5 let, 3 v kategorii 6 az 10 let, 2 v kategorii 11 az 15 let, 2 v kategorii 16 az 20 let a 1 v kategorii
21 az 30 let. VEkova kategorie respondentt je 5 v kategorii do 25 let, 4 v kategorii 26 az 35 let
a 5 v kategorii 36 az 45 let. Zde je vidét, Ze zvyseni sluzebniho ptfijmu by uvitali nejen vékove
a sluzebné¢ mladi policisté, ale i ti star$i. Obdobna situace je i u aspektu benefit, kde
Z 11 respondenti je 8 muzi a 3 zeny, 4 stfedoSkolského vzdélani, 3 vysSiho odborného
a 4 vysokoskolského vzdélani. 3 respondenti jsou v kritériu odslouzenych let do 5 let,
4 v kategorii 6 az 10 let, 3 v kategorii 11 az 15 let a 1 v kategorii 16 az 20 let. V&kova kategorie
respondentti je 2 v kategorii do 25 let, 6 v kategorii 26 az 35 let a 3 v kategorii 36 az 45 let.

3.2 Rizené rozhovory

Cile rizeného rozhovoru

Cilem provedeného tizené¢ho rozhovoru je zjistit u pracovnikii persondlniho odboru
krajského teditelstvi jejich vlastni nazory na proces naboru a ptijimani novych uchazec¢t do rad
Policie Ceské republiky. Porovnat jejich odpovédi a zanalyzovat jejich odpovédi s vysledky

dotaznikového Setfeni mezi policisty krajského feditelstvi.
Charakteristika zakladniho souboru

Rizeny rozhovor byl proveden se tfemi personalistkami Krajského feditelstvi policie
Pardubického kraje, které maji v pracovni naplni nabor a piijimani novych uchazect do
sluzebniho poméru piislusnika Policie Ceské republiky. Jejich odpovédi jsou jejich osobnimi
nazory a vnaseji do naborové problematiky nazory profesionalll, z opa¢ného pohledu, nez méli

respondenti dotaznikového Setteni.
Pouzita metoda

Rozhovor byl uskute¢nén standardizovanou formou. Otazky byly pfedem formulovane,
m¢ély volnou formu a nebyly nijak v pribéhu rozhovoru ménény. Dotazovani tak méli Siroky

prostor pro odpovéd.
Organizace fizeného rozhovoru

Rizeny rozhovor byl proveden po piedchozim projednani s vedenim Krajského
teditelstvi policie Pardubického kraje a uskutecnil se ve dvou dnech se tiemi personalistkami

na pracovisti personalniho odboru.
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3.2.1 Vysledky a interpretace dat

Personalistka 1

Otazka: Jaka je situace na trhu prace? Je dostatek vhodnych uchazect o praci u Policie

CR? V &em vidite piipadny problém?

Odpoveéd personalistky 1: Situace na trhu prace neni dobra. Dlouhodobé je nedostatek
vhodnych uchaze¢t. Rada zajemct nevyhovuje zdkonnym piedpokladiim. Jednd se zejména
0 nedostateCny stupent vzdélani. V ramci piijimaciho fizeni pak spousta uchazecli nema
potfebnou fyzickou kondici nebo neuspéji v psychologickém vysetieni. Zde se projevuje

zejména jejich nevyzralost a nesamostatnost.

Otazka: Jaké faktory nejvice motivuji soucasné uchazece k piijeti do sluzebniho poméru

u Policie CR?

Odpovéd personalistky 1: Uchazeci uvadéji, ze potiebuji zaruceny mésicni sluzebni

ptijem a déle hovoii o urcité prestizi tohoto povolani.

Otazka: Jaké benefity jsou momentalné¢ poskytované policistim a jak jsou hodnoceny
samotnymi policisty? Jsou poskytované benefity policistim dostacujici? Jaké dalsi by byly

piipadné vhodné?

Odpovéd personalistky 1: Myslim si, ze poskytované benefity jsou dostate¢né, ale fada
policistl je nevyuziva. Napi. mladsi policisté nevyuzivaji moznost vyuzit resortni rekreacni
zatizeni. Nekteré benefity jsou dané zdkonem jako napf. delsi dovolend, vysluhové naroky,
ozdravné pobyty, sluzebni volna vcetné studijniho volna. Dal$i pak vychazi z interniho
predpisu, kterym se upravuje vyuzivani fondu kulturnich a socialnich potteb. Zde se jedna
zejména o pujcky na bytové ucely, socialni vypomoci a plj¢ky, vyuzivani rekreacnich zafizeni,
ptispévky na rekreace a stravovani, pfispévky na kulturni a sportovni akce, pfispévky na
penzijni ptipojisténi apod. Jiné firmy maji fadu dalSich benefit, ale je to o financnich
mozZnostech kazdé organizace. Myslim si, zZe by bylo vhodné zavést piispévky formou riiznych

benefit ndkupnich karet.
Otazka: Jaké inovativni ndborové strategie byste chtéli v budoucnu zavést?

Odpovéd personalistky 1: Myslim si, Ze za soucasného personélniho podstavu, by méli
byt do naborovych aktivit zahrnuti nejen personalisté, ale ve vEtsi mife vedouci organizacnich

¢lankl a vSichni fadovi policisté. Pozitivni vysledky by pak mély byt odménény finan¢nimi
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odménami za nabor. Pokud by byl uchaze¢ pfijat do sluzebniho poméru a naboroval ho fadovy

policista, byl by tento finan¢n¢ odménén.

Otéazka: S jakymi problémy se setkavate pii hledani a ziskdvani vhodnych uchazect pro

préci u Policie CR?

Odpovéd personalistky 1: Myslim si, ze Policie CR je stale asti vefejnosti vnimana
negativné a je povazovana za represivni slozku. Téméf kazdy i sluSny fidi¢ dostal n¢kdy za
n&jaky piestupek v dopravé pokutu. Oproti hasi¢tm, ktefi opravdu jen pomahaji, Policie CR
provadi v fad¢ oblasti 1 represi. Je potfeba novym uchazecim vysvétlovat, ze policejni prace je

zejména sluzba vetejnosti.

Otazka: Jaké konkrétni aspekty procesu ziskavani a vybéru by podle Vas potiebovaly
zlepseni? Jaké zmény by mohly pfispét k efektivnéjSimu a spravedlivéjsimu vybeérovému

procesu?

Odpovéd’ personalistky 1: Cely pfijimaci proces by potieboval zrychlit. Nejvétsi
problém je, Ze se ¢eka nékdy 1 dva mésice na vysledek zdravotniho vySetfeni. Pak se cely proces
protdhne na nékolik mésicl. Zdravotni vySetfeni ale provadéji nasmlouvani sluzebni 1€kati
a personalni odbor neni schopen tento proces urychlit. Je to ale problém, protoze fada uchazect
se v prab¢hu piijimaciho fizeni zajima i o jiné profese. Pokud jsou nékde rychlejsi a nabidnou

1 né€co navic nez my, tak uchaze¢ nasi nabidku odmitne.

Otazka: Mate néjaké dalSi posttehy nebo navrhy, které by mohly pomoci zlepSit

personalni strategie u Policie CR?

Odpovéd personalistky 1: Uchazeci se zajimaji o sluzebni piijem a jeho vysi. Ta by
méla byt v nastupnich tarifech motivacni pro mladou generaci. Méla by byt srovnatelnd s jinymi
profesemi s vyhledem, ze v ramci kariérniho riistu bude jesté¢ vyssi. V souCasné dobé nas
nékteré soukromé firmy pieplaceji a Policie CR tak neni na trhu prace v tomto ohledu

konkurenceschopna.
Personalistka 2

Otéazka: Jaka je situace na trhu prace? Je dostatek vhodnych uchazect o praci u Policie

CR? V ¢em vidite piipadny problém?
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Odpovéd’ personalistky 2: Obecné na trhu prace je malo kvalifikovanych lidi. Vhodnych
uchazecu k pfijeti do sluzebniho poméru je také malo. Nejvetsi problém je pfijimaci fizeni.

Neprochazi nam ptes fyzické testy, psycho testy nebo zdravotni testy.

Otazka: Jaké faktory nejvice motivuji soucasné uchazece k ptijeti do sluzebniho poméru

u Policie CR?

Odpovéd’ personalistky 2: Nejvetsi motivaci je naborovy piispévek a vysluhové naroky
po ukonceni sluzebniho poméru. Pro n€které je to i samotnd prestiz povolani a vzor rodict, ktefi

jsou rovnéz u Policie CR.

Otazka: Jaké benefity jsou momentéalné poskytované policistim a jak jsou hodnoceny
samotnymi policisty? Jsou poskytované benefity policistim dostacujici? Jaké dalsi by byly

piipadné vhodné?

Odpoveéd personalistky 2: Mezi benefity patii piispévky na dovolenou, penzijni
ptipojisténi, pfispévky détem na tdbory atd. Hodnoti je obecné kladné, ale ¢astky by mohly byt
vy$si a pravidelnéj$i. Chybi jim pfispévky na mimofadné oSatné. Policisté si ¢asto kupuji
kvalitni oSaceni, jako termopradlo, kvalitni rukavice proti profezu apod. z vlastnich prostiedkd,

protoze nejsou soucasti policejni vystroje.
Otazka: Jaké inovativni naborové strategie byste chtéli v budoucnu zavést?

Odpovéd personalistky 2: Vzhledem k casovym moznostem, bychom radi zavedli napf.
vstupni informativni on-line pohovory, kde by bylo mozZné uchazecim predat zékladni
informace a pfedpfipravit s nimi pfijimaci fizeni. Myslim si, ze by to bylo urychleni celého

fizeni.

Otazka: S jakymi problémy se setkavate pii hledani a ziskavani vhodnych uchazeci pro

préci u Policie CR?

Odpovéd personalistky 2: Ze strany managementu stfednich Skol neni velky zajem
0 pfedstaveni prace Policie CR. Studenti maji dnes velkou $kalu moznosti dalsich specializaci
¢i studii na Vysokych skolach jak u nas, tak i v zahrani¢i. Spise se orientuji na nova moderni

IT pracovni uplatnéni. A pro uchazece ve stiednich letech je bohuzel nastupni plat ptilis nizky.

Otazka: Jaké konkrétni aspekty procesu ziskavani a vybéru by podle Vs potiebovaly

zlepSeni? Jaké zmény by mohly pfispét k efektivnéjSimu a spravedlivéj§imu vybeérovému

procesu?
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Odpovéd personalistky 2: Na ndboru novych uchazec¢li by se mélo podilet vice lidi.

Nékolik personalistii, nemtize tuto oblast pokryt.

Otazka: Mate néjaké dalsi postiehy nebo navrhy, které by mohly pomoci zlepSit

personélni strategie u Policie CR?

Odpoveéd’ personalistky 2: Vice pracovat s novymi IT technologiemi, jako napf.
s umélou inteligenci a tim oslovovat nové mladé uchazece. Soucasné piijimaci fizeni je ptilis

zdlouhavé.

Personalistka 3

Otazka: Jaka je situace na trhu prace? Je dostatek vhodnych uchazect o praci u Policie

CR? V &em vidite piipadny problém?

Odpovéd personalistky 3: V ramci Policie CR vime, koho pro danou praci hledame.
Jednd se zejména o stfedoskolaky s maturitou, fyzicky zdatné a osobnostné zpusobilé.
Samoziejmé uchaze¢i mohou mit i vyssi vzdelani, ale hovoiim o minimalnich pozadavcich.
Dostatek vhodnych uchazeéi o praci u Policie CR v sou¢asné dobé neni. Problémem je, ze fada

uchazecl neprojde psychologickym vySetfenim, ale 1 fyzickymi testy.

Otézka: Jake faktory nejvice motivuji soucasné uchazece k piijeti do sluzebniho poméru

u Policie CR?

Odpovéd personalistky 3: Myslim si, ze sou¢asna mlada generace se zajima zejména

0 penize a o vyhody, které mohou vstupem do sluzebniho poméru piisluinika Policie CR ziskat.

Otéazka: Jaké benefity jsou momentalné poskytované policistim a jak jsou hodnoceny
samotnymi policisty? Jsou poskytované benefity policistim dostacujici? Jaké dalsi by byly

ptipadné vhodné?

Odpoveéd personalistky 3: O poskytovanych benefitech informujeme vSechny uchazece,
aby si ud¢lali piehled o vyhodach sluzebniho poméru. Nekteré benefity jsou dany internim
predpisem. Jsou to rizné piispévky na rekreace a stravovani, na penzijni pfipojiSténi, na sport
a kulturu, ptijcky na bydleni, socidlni pijcky, vyuzivani rekreacnich zatizeni apod. Dale jsou to
vyhody spojené se sluzebnim pomérem jako dels$i dovolend, vysluhové naroky, ozdravné
pobyty, sluzebni volna apod. Tak jako v kazdé organizaci, tak i policisté by chtéli dalsi benefity

jako napf. pfispévky na mobilni tarify apod. Myslim si, Ze soucasné benefity jsou dostacujici.
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Otazka: Jaké inovativni naborové strategie byste chtéli v budoucnu zavést?

Odpovéd personalistky 3: Vyhodou je, ze pii naborovych aktivitach nejsme nijak vazani
zakonem nebo predpisem. Je vyloZzen¢ na nds, jak se otevieme vefejnosti a jaké ndborové
si neumim ptedstavit, Ze bychom obchézeli rizné burzy prace apod. Dnes je to pro nas bézna
veéc. Poradame dny otevienych dveti pro skoly a vefejnost. Policie CR md mimo celoploSnou
naborovou kampan, dal$i ndborové aktivity znacné roztiisténé. Je na jednotlivych krajskych

reditelstvich, jak k dané problematice pfistupuyji.

Otéazka: S jakymi problémy se setkavate pii hledani a ziskavani vhodnych uchazect pro

préaci u Policie CR?

Odpovéd’ personalistky 3: U souc¢asné mladé generace vnimam deficit, Ze neni fyzicky
zdatnd, tak jako tomu bylo dfive. Mladi muzi méli diive vojensky vycvik, takze v této oblasti
nebyl problém. Rada mladych uchaze&t nam neprojde fyzickymi testy. Pro ty, ale davame
moznost tréninku u nasich instruktord sluzebni pfipravy a moznost opakovani fyzickych testd
po nékolika tydnech. Mame zkuSenost, ze kdo ma o zlepSeni své fyzické kondice zdjem, ten se
zlepsi a testy splni. Tato mozZnost neptichazi v tivahu u psychologického vysetieni, nebot’ zde

je stanoveno vyhlaskou, ze se miize opakovat az po dvou letech.

Otazka: Jaké konkrétni aspekty procesu ziskavani a vybéru by podle Vas potiebovaly
zlepSeni? Jaké zmény by mohly pfispét k efektivnéjSimu a spravedlivéjsimu vybérovému

procesu?

Odpovéd’ personalistky 3: Ohledné efektivnich metod si myslim, Ze bychom méli vice
propagovat rizné stdZze a praxe pro stfedoSkoldky, aby méli moznost se seznamit blize
S policejni praci v praxi a nékteré ¢innosti si 1 vyzkouSet. M¢li by mozZnost navstivit 1 rizné

specializované pracovisté. Myslim si, Ze fadu studenti by policejni prace pfitahla.

Otazka: Mate néjaké dal§i postfehy nebo navrhy, které by mohly pomoci zlepsit

personalni strategie u Policie CR?

Odpovéd’ personalistky 3: Musime fadné peCovat o stavajici policisty v pribchu jejich
kariéry a o prostiedi, ve kterém pracuji. Potfebujeme spokojené policisty, ktefi budou pienaset

pozitivni nazory na nové uchazece. Pokud by tomu tak nebylo, fadu novych uchazect odradime.
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3.2.2 Diléi diskuse vysledkii

V této kapitole budou zhodnoceny vysledky fizenych rozhovori provedenych se tfemi
personalistkami Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje. Odpovédi jsou jejich vlastni
profesionalni nazory na proces naboru a piijimani novych uchazedt do fad Policie Ceské
republiky. Jejich odpovédi budou rovnéz zanalyzovany s vysledky dotaznikového Setfeni mezi

policisty krajského feditelstvi.

Vsechny personalistky se shoduji, Ze situace na trhu prace neni dobra. Dlouhodob¢ je
nedostatek vhodnych uchazeét o praci u Policie CR, ktefi by vyhovovali jak zikonnym
pozadavkim, tak i kritériim v ramci pfijimaciho fizeni. Zejména se jedna o jejich fyzickou

kondici a osobnostni zpiisobilost zjistovanou psychologickym vySetfenim.

K faktorim, které nejvice motivuji soucasné uchazece k pfijeti do sluzebniho poméru
ptislusnika Policie CR, personalistky uvedly, Ze se jedna zejména o zarueny mésiéni sluzebni
ptijem, o urcitou prestiz povolani, dale pak naborovy ptispevek a vysluhové naleZzitosti (vyhody
sluzebniho pomeéru) a jedna z personalistek uvedla, ze je to 1 vzor rodi¢u, ktefi jsou rovnéz
zaméstnani u Policie CR. Podobné odpovidali policisté v dotaznikovém $etfeni u otazky ¢. 4, a
to jaky hlavni faktor ovlivnil jejich rozhodnuti vstoupit do sluzebniho poméru u Policie CR.
Nejvice respondentli uvedlo potfebu poméhat ob¢anlim, dale stabilni sluZzebni pifijem, prestiz
a spolecenské uznani, naborovy prispévek, vysluhové nalezitosti, ale i navazani na rodinnou

tradici, kdy rodinni piislusnici pracovali nebo pracuji u Policie CR.

K poskytovanym benefitim personalistky v pfevazné mife uvedly, Ze jsou dostacujici.
Kazda personalistka uvedla jiny benefit, ktery by byl vhodny, k jiz sou¢asné poskytovanym
doplnit. Pravdépodobné to souvisi s tim, co od policistd slychaji. Jednalo se o zavedeni
ptispévku formou benefit ndkupnich karet, pfispévek na mobilni tarify a piispévek na
mimotadné oSaceni (jako kvalitni termopradlo, rukavice proti profezu apod.), coz nejsou bézné
vystrojni soucastky. Policisté se k benefitiim vyjadfili v dotaznikovém Setfeni. U otazky €. 4,
¢eho si v ramci soucasné pracovni pozice nejvice ceni, uvedlo 24 respondentt,
ze poskytovanych benefitl. U otazky ¢. 13, ale 11 respondentii uvedlo, Ze by si pfalo vice

benefitt.

Personalistky uvedly, ze by do naborovych aktivit zapojily vice lidi. Zejména ve vétsi
mife stfedni a niz§i management, ale i fadové policisty, které by motivovaly finan¢nim
odménovanim za pozitivni nabor. Pro urychleni pfijimaciho fizeni by zavedly on-line pohovory

s uchazec¢i. Rovnéz policisté citi potiebu posileni personalnich podstavii. V dotaznikovém
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Setfeni u otazky €. 3 co se vam v ramci Vasi soucasné pozice nejvice nelibi, odpoveédélo
8 respondentll persondlni podstav. Déle i u otazky ¢. 13 co byste si pral, aby zaméstnavatel

zlepsil, uvedlo 6 respondentl posilit stavy policisti.

Na otazku, s jakymi problémy se setkévaji pfi hleddni a ziskavani vhodnych uchazect,
odpovidaly rizné podle svych osobnich zkusenosti. Jednalo se zejména o to, Ze mlada generace
neni fyzicky zdatna. Dale o to, Ze Policie CR je stale ¢asti vefejnosti vnimana negativné a je
povazovana za represivni slozku. Proto je potfeba novym uchazecim vysvétlovat, ze policejni
prace je zejména sluzba vetejnosti. Personalistky také uvedly skutenost, ze ze strany
managementu stiednich $kol neni velky zajem o piedstaveni prace Policie CR a mladi se spise

orientuji na nova moderni IT uplatnéni.

Dale se vyjadrily, co by bylo potieba zlepsit v procesu ziskavani a vybéru. Shodly se na
potfebé zrychleni procesu pfijimaciho fizeni. Zejména vnimaji problém se zdravotnim
vySetfenim, kdy na jeho vysledky se od nasmlouvanych sluzebnich Iékait ¢eka nékdy i dva
mesice a cely proces piijimaciho fizeni pak trva i n€kolik mésici. Jedna z personalistek uvedla,
ze by bylo vhodné vice propagovat stdze a praxe pro studenty stfednich Skol, pii kterych by

méli moznost seznamit se s policejni praci a navstivit i riizna specializovana pracoviste.

Na posledni otazku, co by pomohlo zlepsit personalni strategie, personalistky uvedly,
Ze je potieba fadné pecovat o stavajici policisty a o jejich pracovni prostredi tak, aby prenasely
pozitivni nazory na nové uchazece. Dale se zminily o vysi sluzebniho ptijmu, kterd by méla byt
v nastupnich tarifech motiva¢ni pro mladou generaci a méla by byt srovnatelna s jinymi
profesemi s vyhledem zvySovani v pribéhu kariérniho riistu. Zminily se i o poteb¢ vyuzivani
novych IT technologii napt. umélé inteligence v ramci ptijimaciho fizeni. Co se tyka sluZzebnich
ptijmil, vyjadiili se k nim policisté v rdmci dotaznikového Setfeni nékolikrat. A¢ z otazky €. 10
vyplyva, ze 57 % respondentli je spokojeno s vysi sluzebniho piijmu a 43 % spokojeno neni,
uotazky €. 13 co by si prali, aby zaméstnavatel zlepsil, uvedlo nejvice respondentli zvysit
sluzebni ptijem. Také u otazky €. 3 co se Vam v ramci Vasi soucasné pozice nejvice nelibi, 10
respondentti uvedlo nizky sluzebni piijem. Sluzebni piijem byl i jednim z motivacnich prvka

pro vstup do sluzebniho poméru, kdy toto uvedlo u otazky ¢. 4 celkem 31 respondentt.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRH OPATRENI

Z vysledkti dotaznikového Setfeni mezi policisty a fizeného rozhovoru se tfemi
personalistkami vyplynulo, ze Krajské feditelstvi policie Pardubického kraje si vede velmi
dobie, nebot’ pievazna ¢ast policistil je spokojena s praci u této organizace a dostavaji podporu
od svych nadfizenych a kolegl. V organizaci pracuje spousta policistli jiz n¢kolik let. 86 %
respondenti v dotaznikovém Setieni uvedlo, Ze je spokojeno s praci u Policie CR. Nikdo
neuvedl, Ze by byl velmi nespokojen a pouze 9 respondentil uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno.

Rovnéz 73 % respondentil uvedlo, Ze se setkava s podporou od svych nadfizenych a koleg.

Z provedené¢ho vyzkumu bylo zjisténo, Ze problémy s persondlnimi podstavy si
uvédomuji i samotni fadovi policisté. Jednim z navrhi personalistek bylo, aby fadovi policisté,
sttedni a niz§1 management byli ve vét§i mife zapojeni do naborovych aktivit a za pozitivni
vysledky byli finanéné odménovani. Odmeéna by tak byla udélena za ziskani nového uchazece,
ktery uspésné absolvuje pfijimaci fizeni a je piijat do sluzebniho poméru. V dotaznikovém
Setfeni nejvice respondentii uvedlo, Ze ziskali informace o moZnosti uplatnéni u Policie CR od
rodiny, znamych a kolegl. Po€etna skupina respondentli rovnéz uvedla, ze hlavnim faktorem,
ktery ovlivnil jejich rozhodnuti vstoupit do sluzebniho poméru, bylo navdzani na rodinnou
tradici. Je ur€it¢ pozitivni, kdyz novi uchazeci jsou ovlivnéni a motivovani rodinnymi
prislusniky, kamarady, soucasnymi policisty, protoze tito je znaji, védi o jejich schopnostech,
osobnostnich charakteristikach, vykonech apod. Doporuceni soucasnych fadovych policisti
a stftedniho a nizS§iho managementu je tedy velmi U¢innym nastrojem k ziskdvani novych
uchazec¢l a na jejich motivaci k aktivni ndborové Cinnosti, by se mél zamé&fit management
krajského teditelstvi. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti, naborové aktivity koordinuje
specialni tym, do kterého byli zahrnuti personalni pracovnici, policisté z odboru tisku
a prevence a dale policisté z odboru sluzebni pfipravy. Vzhledem k soucasnym personalnim
podstaviim je potieba, aby ndborovym aktivitdm byla vénovéana znacné pozornost a je potieba

vyuzit v§ech metod a postuptli pro ziskavani novych uchazeci.

Jako dal$i G¢inné néstroje pro ziskdvani novych uchazecii byly uvedeny naborové
kampané Policie CR, déle socialni sité a webové stranky Policie CR. Jedna z personalistek
navrhla k této ¢innosti vyuzit novych IT technologii napf. um¢lé inteligence. Lze si predstavit,
ze uméla inteligence by se dala vyuzit pro cilenou reklamu, predvybér uchazec¢t (napt. analyzu
zivotopist, vyhodnocovani testil atd.), zautomatizovani administrativy, k analyze pohovorti

apod.
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Krajské teditelstvi policie Pardubického kraje poskytuje svym zaméstnancim celou
fadu benefitl. Nékteré vyplyvaji pfimo ze zdkona o sluzebnim poméru, nékteré z vnitiniho
ptredpisu, kterym se upravuje vyuzivani fondu kulturnich a socialnich potieb. Personalistky se
k poskytovanym benefitim vyjadrily, Zze je povazuji za dostacujici. Nékteti policisté v ramci
dotaznikového Setfeni uvedli, ze by si prali vice benefiti. Poskytované benefity jsou zavislé na
finan¢nich moznostech organizace. Management by mohl provést hloubkovy prizkum, tedy
Setfeni mezi vSemi policisty a zaméstnanci se zamefenim na zjisténi, jaké soucasné benefity

povazuji za efektivni a jaké by pfipadné navrhovali zavést.

Z provedeného vyzkumného Setteni jak dotaznikového, tak i z rozhovoru s personalisty
vyplynulo, Ze problematika sluZzebniho pfijmu se prolind nékolika otdzkami. Sluzebni piijem
by mél policistu motivovat ke kvalitnim vykontim a ke kariérnimu postupu. Uchazece by mél
nastupni zakladni tarif motivovat ke vstupu do sluzebniho poméru. O vysi zakladniho tarifu
rozhoduje svym natizenim vlada Ceské republiky. Je na managementu Policie CR, aby cestou
ministra vnitra uplatiiovala oprdvnéné pozadavky na pifipadné navySovani zakladnich tarifi
Vv zavislosti na vyvoji inflace a Zivotnich nékladil, a to ve srovnani s jinymi bezpe€nostnimi
sbory. Nizké tarify by mohly mit dopady na problémy s ndborem, odchodem stavajicich

policistd a zhorSeni tak bezpecnostni situace.

V neposledni fad¢ je tieba dale rozvijet pozitivni pracovni klima a podporovat tymového
ducha. Vzhledem k tomu, Ze vétSina respondentii uvedla, Ze se citi byt podporovani svymi
kolegy i nadfizenymi, je zadouci tuto atmosféru udrzovat a posilovat. Organizace by mohla
podporovat spoleenské a tymové aktivity, které piispivaji ke stmeleni kolektivu. Vedouci
pracovnici by méli prochazet pravidelnym Skolenim zamétenym na mékké dovednosti, zejména
v oblasti vedeni lidi, komunikace a zvladani stresu. Pro zajiSténi kontinudlni zpétné vazby by
bylo vhodné pravidelné provadét anonymni Setfeni mezi zaméstnanci zaméfend na pracovni

spokojenost, klima na pracovisti a navrhy na zlepSeni.
ZAVER

Tato diplomové prace se zabyvala komplexni analyzou procesu naboru a piijimani
novych uchazecii u Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje, pficemz kombinovala
teoretické poznatky s praktickymi zkuSenostmi ziskanymi prostfednictvim dotaznikového
Setfeni mezi policisty a fizenych rozhovort s personalistkami. Cilem této prace bylo analyzovat

soucasnou personalni situaci na Krajském feditelstvi policie Pardubického kraje, zjistit miru

spokojenosti zaméstnancli a navrhnout mozna opatieni, kterd by mohla pfispét ke zlepSeni
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persondlni stability, efektivnéj$i naborové Cinnosti a celkovému zvySeni atraktivity Policie

Ceské republiky jako zaméstnavatele.

Z teoretické Casti vyplynulo, ze ndbor zaméstnanct predstavuje klicovy proces v oblasti
fizeni lidskych zdrojt, jehoz GspéSnost zavisi na celkové personalni strategii organizace, na
schopnosti oslovit a zaujmout vhodné uchazece a na efektivnim pribéhu pfijimaciho fizeni.
Zaroven bylo prokazano, ze motivace uchaze¢li je ovlivilovdna nejen vysi financniho
ohodnoceni, ale 1 dalSimi faktory, jako jsou benefity, stabilita zaméstnani, profesni prestiz ¢i

osobni hodnoty.

Na zéklad¢ provedené¢ho vyzkumného Setfeni, které zahrnovalo dotaznikové Setieni
mezi piisluiniky Policie CR a ¥izené rozhovory s personalistkami, Ize konstatovat, Ze vétsina
policistii piisobicich na krajském feditelstvi je se svou praci spokojena. Vysledky ukazuji, ze
organizace ma vybudované pevné zdklady v oblasti mezilidskych vztahti, podpory nadfizenych
a loajality pracovnikll. Az 86 % respondentl vyjadfilo svou spokojenost s vykonem sluzby
a vétsina z nich zaroven uvedla, Ze citi podporu jak od svych kolegt, tak i od nadfizenych. To
1ze povazovat za velmi pozitivni zjisténi, které sveéd¢i o stabilnim a dobte fungujicim pracovnim

klimatu.

Na druhou stranu vyzkum potvrdil i pfetrvavajici problém personalniho podstavu, ktery
si uvédomuji nejen personalisté, ale i samotni policisté v pfimém vykonu sluzby. V tomto sméru
je nutné zvysit efektivitu naborovych aktivit, roz§itit zapojeni stavajicich policistl do procesu
ziskavani novych uchazecii a zvazit jejich motivaci prostfednictvim finan¢nich benefitt. Jelikoz
se ukéazalo, Ze velka &ast uchazeét o praci u Policie CR pfichazi na zakladé doporudeni od
rodinnych pfisluSnikd, znamych ¢i koleg, je prave tato forma neformélniho doporuceni velmi

cennym nastrojem, ktery je tfeba systematicky podporovat a rozvijet.

Vyznamnou roli hraji rovnéz moderni technologie, které by mohly proces naboru
zefektivnit a zrychlit. V této souvislosti je vhodné uvazovat o vyuziti nastroji umélé inteligence
— at’ uz jde o predvybér uchazecli, automatizaci administrativy, cilenou reklamu na socidlnich
sitich nebo analyzu vysledk pfijimacich testd. Tento smér predstavuje diilezity krok kuptedu,
zejména v dob¢, kdy konkurence na trhu prace sili a zdjem o sluzbu ve veiejném sektoru je

nizsi nez v minulosti.

Za hlavni motivatory vstupu do sluzebniho poméru oznacili respondenti potiebu
pomahat druhym, stabilni pfijem, profesni prestiz a rodinnou tradici. Naopak mezi nejcastéji

zminovanymi negativy se objevovaly nizky sluzebni piijem a persondlni podstavy. Rizené
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rozhovory s personalistkami odhalily n€kolik piekazek, které komplikuji ziskavani novych
uchazecti — mimo jiné dlouhé¢ pfijimaci fizeni, nedostatek fyzicky i psychologicky zptisobilych
kandidatt a nizky zajem mladé generace o policejni profesi. Personalistky zaroven poukézaly
na nutnost modernizace naborovych metod, posileni propagace a SirSi zapojeni stavajicich

policistii do naboru.

Na zakladé zjisténych poznatkli byla navrzena opatieni vedouci ke zlepseni personalni
situace, jako naptiklad vyuziti modernich technologii (véetné umélé inteligence), motivacni
odménovani za aktivni ti¢ast na naboru, zefektivnéni ptijimaciho fizeni, revize systému benefitii
a zvySeni vstupnich tarifnich platli. Zasadni je rovnéz diiraz na pozitivni pracovni klima, které
ma vliv nejen na setrvani stavajicich zameéstnanci, ale i na jejich ochotu doporucovat praci

u Policie CR dalsim uchazedtm.

Zavérem lze konstatovat, ze Policie CR, konkrétng Krajské teditelstvi policie
Pardubického kraje, disponuje funkénim systémem personalni podpory, stabilnim pracovnim
prostfedim a loajalnimi zaméstnanci. Pfesto Celi vyzvam, které si zadaji aktivni piistup —
predevsim v oblasti naboru, financni motivace, vyuziti modernich technologii a systematické
prace s lidskym potencidlem. Vysledky této prace mohou slouzit jako podklad pro uvahy vedeni
Krajského feditelstvi policie Pardubického kraje o dalSim smérovani a rozvoji persondlni

strategie.
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Priloha 1 — znéni dotaznikového Setireni

VézZend pani, VaZeny pane,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery bude podkladem ke zpracovani mé
diplomové prace na téma ,,Persondlni management ve vybrané organizaci®. U kazdé otazky vyberte

pouze jednu odpoveéd’ (pokud neni uvedeno jinak).
Dékuji Vam za ochotu a za Vas Cas.
Bc. Kristyna Zd'arska

Studentka Univerzity Pardubice

1. U jaké sluzby jste v soucasné dobé zarazen?
a) potadkova sluzba
b) dopravni sluzba
€) kriminalni sluzba
d) jind (uvedte) ........ooiiiiiiiiiiiin,
2. Co Vas v ramci Vasi soucasné pozice nejvice napliiuje?

4.  Jaky hlavni faktor ovlivnil Vase rozhodnuti vstoupit do sluzebniho poméru u PCR? (je mozné

zvolit vice odpovédi soucasné)
a) potieba pomahat obéantim
b) prestiz a spoleéenské uznani
) navazani na rodinnou tradici (moji rodinni p¥islu$nici pracovali nebo pracuji u PCR)
d) stabilni sluZebni pfijem
e) naborovy prispévek

f) vysluhové nalezitosti



9)

Ceho si v ramci své soucasné pracovni pozice nejvice cenite? (je mozZné zvolit vice odpovédi

jiné (uvedte) .................

soucasné)

a)
b)
c)
d)
€)
f)

9)

atraktivni napli prace

rtiznorodost prace

prace v tymu a kolektivu

prilezitost k profesnimu a kariernimu rtistu

poskytované benefity (ozdravné pobyty, delsi dovolend, prispévky na rekreace apod.)
moznost vzdélavani

jiné (uvedte) .................

Jakym zpisobem jste ziskal/a informace o moZnosti uplatnéni u Policie CR?

a)
b)
c)
d)
€)
f)

na ufadu prace

z naborové kampané Policie CR (plakaty, videa, akce apod.)
z webovych stranek Policie CR

na socialnich sitich (napt. Facebook, Instagram, LinkedIn)
doporuceni od rodiny, znamych nebo kolegti

jiné (uvedte): .................

Mate pocit, Ze jste dostal/a v ramci vybérového Fizeni viechny potiebné informace?

a)
b)
c)
d)

rozhodné ano — informace byly Gplné a vyCerpavajici.
spiSe ano — obdrzel/a jsem vétSinu potiebnych informaci, ale nékteré detaily chybély.
spiSe ne — nékteré dilezité informace mi byly poskytnuty netiplné nebo pozde.

rozhodné ne — informace byly nedostatecné a malo specifické.

Jak byste ohodnotil/a svou celkovou spokojenost s praci u Policie CR?

a)

b)

c)

velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a



d) velmi nespokojen/a
9. Jak hodnotite urovein podpory, kterou mate od svych nadiizenych a kolegu?
a) citim silnou podporu jak od nadfizenych, tak od kolegt.
b) obvykle dostavam podporu, kdyz ji potiebuji.
c) Ccasto se setkdvam s nedostatkem podpory.
d) necitim Zadnou podporu ani od nadfizenych, ani od koleg.
10. Jak byste ohodnotil/a svou spokojenost s vysi svého sluzebniho p¥ijmu u Policie CR?
a) velmi spokojen/a
b) spise spokojen/a
C) spise nespokojen/a
d) velmi nespokojen/a
11. UvaZoval/a jste uzZ o ukonceni sluzebniho poméru?
a) ano
b) ne
12. Pokud jste uvaZoval o ukon¢eni sluzebniho poméru, tak uved’te prosim pro¢:

13. Co byste si pral, aby zaméstnavatel zlepsil? Jaké zmény ve sluzbé nebo organizaé¢ni kultuie

byste uvital/a?
14. Uved’te své pohlavi.
a) Zena
b) muz
15. Uved’te sviij vék.
a) do 25 let
b) 26-35 let

c) 36-45let



d) 46-55 let
e) 56 Iletavice
16. Jak dlouho jste zaméstnan/a u PCR v ramci sluZebniho poméru?
a) doblet
b) 6-10 let
c) 11-151let
d) 16-20 let
e) 21-30 let
f) 31letavic
17. Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) stiedoSkolské vzdélani s maturitou
b) vyssi odborné vzdélani

€) vysokoSkolské vzdélani



Priloha 2 — znéni rozhovoru s personalistou

V ramci rozhovoru s Vami jako personalistou se chci zeptat na Vas nazor na nasledujici otazky:

Jaka je situace na trhu prace? Je dostatek vhodnych uchaze¢i o praci u Policie CR? V ¢em vidite

ptipadny problém?
Jaké faktory nejvice motivuji sou¢asné uchazeée k piijeti do sluzebniho poméru u Policie CR?

Jaké benefity jsou momentalné poskytované policistiim a jak jsou hodnoceny samotnymi policisty? Jsou

poskytované benefity policistim dostacujici? Jaké dalsi by byly ptipadn€ vhodné?
Jaké inovativni ndborové strategie byste chtéli v budoucnu zavést?
S jakymi problémy se setkavate pii hledani a ziskavani vhodnych uchazeéi pro préaci u Policie CR?

Jaké konkrétni aspekty procesu ziskavani a vybéru by podle Vs potiebovaly zlepSeni? Jaké zmény by

Vv

Mate n¢jaké dalsi postifehy nebo navrhy, které by mohly pomoci zlepsit personalni strategie u Policie

v

CR?



