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Abstrakt

Rigorézni prace s nazvem ,,Pracovni motivace policistit Krajského reditelstvi policie Usteckého
kraje: motivace prijit, setrvat a rist*“ se zabyva profesni motivaci u policistii v prib¢hu jejich
kariérni cesty u Policie Ceské republiky. Pozornost je vénovana predev§im tématu profesni
motivace, ale i zjisStovani divodii a motivacnich vlivii, pro které se uchazeci zajimaji o policejni
praci, az po setrvani ptislusnika ve sluzebnim poméru. Prace poukazuje na cestu, jakou mohou
policisté prochazet a jaké aspekty z psychologického hlediska je mohou ovlivnit pravé v oblasti

motivace piijit, setrvat a rist, pfipadné odejit ze sluzebniho poméru.

samotny vstup, ¢i na dalsi setrvani ve sluzbach policie. Kromé toho je snaha popsat ty okolnosti,
které sniZzuji motivaci policistii ve sluzebnim vykonu, ale i ty, diky kterym policisté i nadale
setrvavaji. V neposledni fad¢ je cilem zanalyzovat ty divody, které vedou uchazece i samotné
policisty k ukoncéeni jak pfijimaciho fizeni, tak sluzebniho poméru. Tato analyza muze

poskytnout dulezité odpovédi na personalni otazky policejni prace.

Literarné-piehledova ¢ast z toho diivodu nahlizi nejen na pracovni motivaci jako takovou, jeji
vymezeni, vlivy podporujici 1 snizujici Grovenn motivace, ale i na vybrané procesy spojené
s motivaci pfijit 1 setrvat, jakymi jsou napiiklad firemni policejni kultura ¢i identifikace s roli
policisty. Nedilnou sou¢asti teoretické &asti je i predstaveni Policie Ceské republiky i okolnosti
spojenych se vznikem 1 ukonCenim sluzebniho pomeéru. Kapitoly jsou doplnény tématy
s piesahem do systému Policie Ceské republiky i Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje,
v némz autorka sluzebni piisobi jako policejni psycholog a které bylo zdzemim pro tvorbu

vyzkumného Setieni.

K dosaZeni cilli mapujiciho vyzkumu napomohly tfi vyzkumné skupiny. Do vyzkumu byli
zafazeni uchazeci zajimajici se o vykon sluzby, ktefi nicméné ukoncili pfijimaci fizeni po
uspéSném absolvovani psychologického vySetfeni. Druhd, stéZejni skupina, piedstavovala
soubor aktivné slouZicich policistii a policistek. Posledni skupinou byli policisté, ktefi se

dobrovolné rozhodli ukoncit sluZzebni pomeér.

Vysledky naznacuji velmi detailni nadhled na otazku motivace okem samotnych policisti a
uchazecl. K zdsadnéj$Sim zjisténim patii to, Ze respondenti se uchdzeji o policejni praci
pfedevsim diky vnitfnimu piesvédceni pomahat a chréanit, vlastnimu z4jmu a riznorodosti

pracovni ndplné. AC ocekéavaji financni jistotu a stabilitu pracovniho mista, samotné



nedostatecné financni ohodnoceni je z 81,8% vniméno jako faktor, ktery snizuje motivaci,
stejn¢ jako nedostatecné odmény 80 %, ¢i nadtarifni slozky platu v 76,9%. Policistim také
v 78,3 % pripadl snizuje motivaci absence lidského piistupu, postradaji pochvalu, ocenéni,
zpétnou vazbu a sluSné zachazeni. 26,7% policistil zaroveii motivuje a pomdha jim ve
sluzebnim poméru setrvat kolektiv a dobré vztahy mezi kolegy, coz je vyznamny podnét pro

vedouci, aby rozvijeli na pracovisti dobré vztahy a zdzemi.

Vérim, ze pro dalsi vyzkumy ¢i interni policejni Setfeni, by tato prace mohla byt odrazovym
mustkem. Zarovenn doufam v to, ze o stézZejni zjisténi budou mit zajem nejen fadovi policisté
v ptimém vykonu sluzby, ale piedevsim jejich vedouci, piipadné nejvyssi management, ktery

je kompetentni vytvaret mozné zmeény ¢i kroky ke zlepSeni motivacnich procesii.

Klicova slova: pracovni motivace policistl; motivacni faktory profesni kariéry; faktory

snizujici motivaci, Policie Ceské republiky, Krajské feditelstvi policie Usteckého kraje.



Abstract

The presented rigorous thesis titled "Work Motivation of Police Officers at the Regional Police
Directorate of the Usti nad Labem Region: Motivation to Join, Stay, and Grow" deals with the
professional motivation of police officers throughout their career journey with the Police of the
Czech Republic. The focus is primarily on the topic of professional motivation, as well as
investigating the reasons and motivational influences that lead applicants to be interested in
police work and the factors that lead officers to remain in service. The thesis highlights the path
police officers may take and the psychological aspects that may affect them in terms of

motivation to join, stay, and grow, or possibly leave the service.

The aim of the thesis is to accurately identify the important motivational factors that influence
both the initial entry into the police service and continued service. Additionally, it aims to
describe the circumstances that decrease the motivation of police officers in their duties and
those that encourage them to remain. Finally, the thesis seeks to analyze the reasons why
applicants and police officers terminate both the recruitment process and their service. This

analysis can provide important answers to personnel questions in police work.

The literature review section therefore considers not only work motivation as such, its
definition, and the factors that both enhance and diminish the level of motivation, but also
selected processes related to the motivation to join and stay, such as the organizational police
culture or identification with the role of a police officer. An integral part of the theoretical
section is also the introduction of the Police of the Czech Republic and the circumstances
associated with the commencement and termination of service. The chapters are supplemented
with topics related to the system of the Police of the Czech Republic and the Regional Police
Directorate of the Usti nad Labem Region, where the author serves as a police psychologist and

which provided the background for the research.

Three research groups contributed to achieving the goals of the exploratory research. The study
included applicants interested in police service who, however, terminated the recruitment
process after successfully passing the psychological examination. The second, main group
consisted of a set of actively serving police officers. The last group included police officers who

voluntarily decided to terminate their service.



The results provide a detailed insight into the issue of motivation from the perspective of the
police officers and applicants themselves. A significant finding is that respondents apply for
police work primarily due to an intrinsic conviction to help and protect, personal interest, and
the diversity of the job. While they expect financial security and job stability, the lack of
adequate financial compensation is perceived as a demotivating factor by 81,8% of respondents,
along with insufficient rewards (80%) and additional salary components (76, 9%). In 78, 3% of
cases, police officers also experience reduced motivation due to the absence of a humane
approach; they miss praise, recognition, feedback, and respectful treatment. Conversely, 26,7%
of police officers are motivated and helped to stay in service by a supportive work environment
and good relationships among colleagues. This is a significant point for leaders to consider

when fostering a positive workplace atmosphere.

I believe that this work could serve as a stepping stone for further research or internal police
investigations. I also hope that the key findings will be of interest not only to the rank-and-file
officers in active service but especially to their leaders and potentially the highest management,

who are in a position to implement changes or steps to improve motivational processes.

Key words: work motivation of police officers; motivational factors of professional carrers;
factors reducing motivation; Police of the Czech Republic; Regional Police Directorate of the

Usti nad Labem Region.
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UO — Uzemni odbor
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Uvod

Ve své profesi policejniho psychologa se setkavdm nejen se zkuSenymi, ale i
zacinajicimi policisty a policistkami. Mimo jiné se ve vzajemnych rozhovorech objevuji témata
z oblasti profesni motivace, jaké pfedstavy maji o samotné sluzbé, jaké hodnoty vyznavaji, co
je pro samotnou policejni praci motivuje, co jim naopak stézuje vykon sluzby, ale i to, co je
vubec privedlo a pro¢ nadale setrvavaji v narocné policejni profesi. V této oblasti nelze zastavat
zuzeny pohled na motivaci, kazdy policista je origindlnim ptikladem toho, co ho k policejni
praci privedlo, pro¢ zlstava v fadach policistd, co ho trapi, ale i to, co by ho piimélo sluzebni
pomér ukongit. Poznani v oblasti motivace u Policie Ceské republiky je neoby&ejné rozli¢né a
je zcela nemozné piinést omezené penzum informaci. V rdmci rigor6dzni prace bude tak snaha
pokusit se objasnit jen ¢astecny nahled na sondu motivacnich faktoru z hlediska samotného
ptichodu, setrvani, ale i moznych divodi ukonceni sluzebniho poméru, nejen z hlediska
policejniho psychologa, ale ptedev§im z pohledu policisti a policistek Krajského feditelstvi

policie Usteckého kraje.

Hlavnimi cili prace bude zmapovat faktory, které motivuji uchazece nejen vstoupit
k policejnimu sboru, ale také setrvat ve sluzebnim pomeéru. Na zaklad¢ téchto zjisténi bude
nadale dulezité poukazat na kritické situace, které¢ by mohly mit vliv na motivaci setrvat a rust.
Cilem bude mimo jiné zjistit, jakd byla ocekavani pfed vstupem, jak se s odstupem casu
zmeénila. Soucasti bude i analyza toho, jaké jsou ditvody, které vedou slouZici policisty k tomu,
aby dobrovoln€ ukoncili psobeni v policejnich fadach, ale i1 faktory, které urcitou mérou

sniZuji motivaci.

Aby byl pohled na praci kompletni, je nutné vymezit 1 teoretické zazemi, z n¢hoz budou
vychazet vyzkumna zjisténi. Ustiednim tématem teoretické ¢asti je téma pracovni motivace,
které je zprvu vymezeno v $ir§im kontextu. Pozornost je zaméfena na popis nejen motivi, ale 1
specifickych oblasti motivace u policistil. Popsana je 1 oblast faktorii snizujici 1 posilujici roven
motivace, i divodi sméfujicich k fluktuaci ¢i samotnému ukonceni pfijimaciho fizeni ¢i
sluzebniho poméru. Celkovy souhrn teoretické casti je doplnén bliz§imi policejnimi
souvislostmi. Mimo to je soucasti piehledové ¢asti popis vybranych procest, které tzce souvisi

motiva¢nimi procesy pii pfichodu a setrvani v roli policisty.

Empiricka ¢ast predstavuje mapujici vyzkum umoziiuyjici srovnani skupin respondent s prvky

kvantitativniho 1 kvalitativniho vyzkumu. Vymezeny jsou jednotlivé vyzkumné cile a otazky
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na né navazujici. Vyzkumny zdmér spocival v administraci dotazniki tiem cilovym skupinam.
Prvni skupina je slozena z uchazeCl o policejni praci, ktefi sice Uspé$né absolvovali
psychologické vySetfeni, ale pfijimaci fizeni i pfesto ukoncili. Druhou skupinu ptedstavuji
policisté a policistky, ktefi jiz aktivné slouzi na riznych policejnich pozicich v ramci Krajského
feditelstvi policie Usteckého kraje. Posledni skupinou jsou piislugnici, ktefi se rozhodli
dobrovolné ukoncit sluzebni pomér a odejit do civilniho sektoru. Réda bych uvedla, ze v praci
je nejcastéji pouzito muzské oznaceni ,,policista, prislusnik, nicméné zahrnuje v sob¢ oznaceni
1 pro zenské kolegyné¢, policistky. Cilem bylo pfedat ¢tenaitim co nejjednodussi formu, z toho

davodu bylo v textu pouzito jednotné muzské osloveni.

Povaha otazek je oteviena 1 uzaviena. Pro vytvotreni vhodnych kategorii byly mimo jiné
uskute¢nény ohniskové skupiny, z nichz byly pomoci tematické analyzy vytvofeny vycty
kategorii do vySe popsanych dotaznikli. Ke konci empirické Casti se zabyvam rozborem
jednotlivych vysledkd, statistickym zpracovanim a podrobnou analyzou jednotlivych odpovédi
z dotaznikli. Diskutovany jsou také limity vyzkumného Setfeni, ale i moznosti a potencidlni

prilezitosti, které by mohly byt vyuzity pro pfesah do samotné policejni praxe.

Z prvotnich reakcei jak fadovych policistil 1 vedeni se domnivam, Ze by vysledky prace
mohly poslouzit jako brana k dalsimu vyzkumnému Setfeni v oblasti profesni motivace u
Policie Ceské republiky a aktualni vysledky by tak mohly byt pfevedeny do pozitivnich krok
ke zlepSeni a zkvalitnéni sluzebniho plisobeni. Rada bych vyvritila pocit, Ze tato prace bude
cilené¢ smétovat ke kritice ¢i hodnoceni aktudlniho stavu a k urputné snaze zménit policejni
systém dan¢ho teditelstvi k lepSimu. Mym cilem bude pfinést nahled na velmi sloZitou oblast
profesni motivace a poukdzat na mozna uskali, limity, ale 1 postupy, jimiz bychom se spole¢né
mohli do budoucna vydat a stabilizovat alespoil ¢aste€né persondlni situaci a tendenci policist

nadale zlstat a vyvijet se u policejniho sboru.
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1. Teoreticka Cast

1. Motivace

1.1. Motivace a jeji typy
Téma motivace a oblast jejiho z4jmu je Gstiednim pojmem mnoha odbornych publikaci, snad
v kazdé odborné literatuie v ¢eském, 1 v zahraniénim kontextu se setkavame s timto nesmirné
zajimavym, zaroven stéZejnim tématem v oblasti psychologie prace a organizace. Jak to byva i
u jinych psychologickych pojmu, ani zde neni jednotné vymezeni tohoto konstruktu. Existuje
vicero variant, pomoci nichz si Ize podstatu motivace vysvétlovat. Setkdme se s mnoha

formulacemi, zpravidla se vSak jedna o rizné pohledy na stejny obsah tématiky.

Mnozi autofi (Pilafova, 2004; Nakonecny 2005) se ztotoziuji s definici motivace jako procesu,
jehoz cilem je zaméteni lidského chovani na dosazeni subjektivné dilezitého cile. Horalikova
(2006) dopliuje definici motivace charakteristikou jakési vnitini hnaci sily, diky niz je
usmériiovano lidské jedndni i1 prozivani. Jedinec se tak diky motivaci nachdzi v aktivnim
procesu, jenz je ovlivnén nékolika vnitinimi i vnéj§imi determinujicimi proménnymi, intenzité

i kvalité pasobicich stimult, ale i samotnou strukturou a dynamikou osobnosti.

Jini se ptiklanéji k definovani pojmu motivace jako ke stavu, diky némuz je zahdjen vnitini
proces aktivizace, ¢loveék udrzuje urcity zptisob chovani a jednani smétujici k dosazeni urcitého
cile. Celkovy proces motivace probiha diky interakci mezi vnitfnimi nenaplnénymi potfebami
a podnéty pfichazejicimi z vnéjSiho prostredi. Pisobici podnéty mohou mit jak pozitivni 1
negativni konotaci, zpravidla vSak uspokojuji dileZzité potfeby a hodnoty dané¢ho CEloveéka
(Stuchlikova & Man, 2009). Vagnerova (2007) dopliuje charakter potieb. Ty dle ni mohou mit
podstatu psychologickou 1 fyziologickou, kdy motivace smétuje k uspokojeni napiiklad

zékladnich pudovych potieb.

Se zajimavou definici se 1ze setkat u Kovartika (2003, s. 168), ktery na motivaci pohlizi jako na
,Jjednu ze slozek psychické regulace cinnosti, kterd podnécuje chovani, udrzuje dynamicky riist

osobnosti a jeji vnitini rovnovahu .

V jednoduchosti Ize fici, Ze za motivaci je mozné povaZovat to jednani ¢i chovani, které nas
uréitym zpiisobem piiblizuje k vyty¢enym €1 pozadovanym ciliim. Tyto sily mohou zahrnovat

biologické, socidlni, kognitivni ¢i emocionalni motivy lidskych ¢ind (Cherry, 2023).
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Vyrazné publikace v oblasti psychologie prace a organizace Casto poukazuji na dilezité faktory,
jimiZ je motivace vymezena. Napiiklad Arnold a kolektiv (2005) uvadi tii dilezité slozky, jez
napliuji podstatu pojmu motivace. Podle poznatkl autorského kolektivu by motivace méla mit
urcity smér, tedy to, ¢eho se jedinec snazi dosahnout. Tim, jak se ¢loveék snazi, je naplnéna
podstata usili, tedy druhé komponenty motivace. Posledni zmiflovana slozka motivace spoc¢iva

ve vytrvalosti, tedy jak dlouho je ¢lovék schopen vytrvat ve své ¢innosti.

Dvojice autort Hockenbury & Hockenbury (2010) pfistupuji k definovani vymezujicich
faktori s lehce odliSnym piistupem. K tomu, aby byl proces motivace Uspé$ny, nelze se
spoléhat pouze na subjektivni touhu k dosazeni cile. Zapotiebi je vzajemna souhra tiech
hlavnich slozek motivace. Prvotné je dalezita aktivace Clovéka, kdy se rozhodne pro zahajeni
¢innosti, tedy urcitého jednani ¢i chovani vi¢i vymezenému cili. Druhou nezbytnou
komponentou spatiuji v persistenci neboli vytrvalosti, kdy se ¢lovek snazi vyvijet neustalé usili
o ptekonani ptekazky kladouci odpor k dosazeni cile. Autofi davaji ismévny ptiklad prekazky
v podobé tnavy, s niz se setkal kazdy, kdo o néco usiloval. Posledni komponentu zahrnuje mira
intenzity, kterou Clovék usilovné vénuje za dosazenim cile. Lidé se v této oblasti mohou
odliSovat mirou energie a koncentrace, jinému postaci vénovat minimalni usili, u druhého je

zapotiebi mnohem vétsi intenzity k dosaZeni cilii ¢i naplnéni potieb.

S témito vysvétlenimi se ztotoziuje i Nakonecny (2005, s. 15), ktery se o motivaci vyjadiuje
jako o ,,postulovaném procesu, urcujici zaméreni, trvani a intenzitu chovani ¢i jednani. Jedna
se o hypoteticky konstrukt, popisujici, vysvétlujici psychologické priciny chovani.“. Kolektiv
autort Univerzity Karlovy (Stikar et al., 2003) dopliiuji dalsi z charakterizujicich vlastnosti.
Motivace je dle jejich shrnuti dynamickou slozkou lidské osobnosti, v niZ je patrny projev

vybérovosti, ur¢itého zaméteni, ale 1 proménlivosti a subjektivnosti aktivit daného ¢lovéka.

A¢ se mohou rtizné pohledy na vymezeni motivace li$it, souhrnnym srovnanim definic lze na
motivaci nahliZet jako na proces, diky némuz mohou byt vysvétleny pfic¢iny urcitého chovani a
jednani ¢lovéka v situaci, kterd je hodnotoveé dilezitd a sméfuje k uspokojeni subjektivnich

potieb.

Aby mohl byt uveden v kolobéh motivaéni proces, je zapotiebi zakladni podminky, tedy
pritomnost motivu. Ten je nedilnou soucasti motivace jako takové. Jedna se o zdroj motivace
samotné, néktefi autofi jej dokonce vymezuji jako bazdlni zdroj motivacnich pohnutek, ktery
vede clovéka k tomu, aby jednal k dosazeni vytyCeného cile (Kovatik, 2003; Nakonecny,

2005). Provaznik a kolektiv autorti (2002) vnimaji motivy jako elementarni motivacni jednotky.
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Autofi Kohoutek a Stépanik (2000, s. 108) definuji motiv jako pohnutku chovini & jedndni
smerujici k uspokojeni vymezené potreby. Aby bylo mozné efektivné stimulovat motivace
cloveka ¢i skupiny, je nutné mit subjektivni znalost konkrétnich motivi, ptipadné motivii téch,

které chci motivovat.

Motivy na ¢loveéka neptisobi oddé€lené, v danou chvili se 1ze zpravidla setkat s ptisobnosti vicero
motivl na jednani a chovéni. Zaroven se jednd o motivy s riznou intenzitou, polaritou i
sméfovanim. Dojde-li ke spojeni motivlii s podobnou intenzitou ¢i zamétenim, zpravidla je
jednani sméfujici k napInéni potieby & splnéni cile o to silngjsi a G¢inngjsi. Usili i jednani
k dosazeni vytyCenych cilii se zesiluje. Stejny princip nicméné funguje i na opacné polarite,
motivy mohou mit i protichiidné tendence. Maji-li protichidny smér ¢i jsou motivy zcela
vylucujici se, dochdzi k zeslabeni motivacnich procesii. V ptipad¢ rozporujicich si motivi se
proces motivace muze snizovat nebo dokonce zcela vymizet, ¢lovék pak neni dostate¢né
kompetentni k jednani sméfujiciho k cili. Pisobnost trvani miize mit dlouhodoby charakter,
napiiklad se jedna o motivy v podobé vykonavani zajmové ¢innosti. Na druhé strané¢ mohou
motivy pusobit kratkodobé, ptikladem miize byt uspokojeni fyziologickych potieb (Bedrnova,
Novy, 2004).

Neexistuje jednotné vymezeni ¢i klasifikace vybranych motivi, kategorizovat a délit je lze

z pohledu mnoha teoretickych ramct v oblasti psychologie

Co se tyce mozného déleni motivi, lze vyuzit pro seznameni klasifikaci dle Plhakové (2004).
Ta vymezuje Ctyfi hlavni skupiny motivil dle jejich specifického zamétfeni. Prvni skupinu
motivii oznatuje jako sebezdchovné. Radi sem motivy v podobé naplnéni zikladnich

fyziologickych potteb a potteb nutnych pro pfeziti organismu i druhu jako takového.

Druhé kategorie syti motivy stimulacni. Pro ¢lovéka se nejednd o motivy nezbytné nutné pro
preziti, jejich aktivace je nicméné dulezita pro fungovani jedince ve spole¢nosti, vztazich i pro
komfortni zajiSténi zivotni pohody. Aktivovany jsou naptiklad ve chvilich, kdy se ¢lovék

setkdva s novymi zazitky, ziskava dilezité informace, ziskava Zivotni poznani.

Dalsi kategorii definuji motivy individudlni podstaty, diky nimz je zachovéna vnitini stabilita
cloveka a integruji se dil¢i psychické funkce. Jsou-li individudlni motivy dostatecné saturovany,
¢lovek dosahuje optimalniho stavu fungovani. Patfi sem potieba seberealizace, kdy je ¢lovek

motivovan k tomu, aby naplnil svlij vlastni potencial, dosahoval svych vytyc¢enych cili a
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zéaroven rozvijel své vlastnosti, schopnosti i dovednosti. Ruku v ruce se seberealizaci je neméné

dilezité smétovat v této oblasti ke zvySovani zdravého sebevédomi a hodnoceni sebe samého.

Ctvrtou, velmi dileZitou skupinou motivi, predstavuji motivy socialniho charakteru. Autorka,
stejné tak i jini autofi (Smahaj, 2011), vidi socialni motivy jako jedny z piednich faktorii pii
formovani socialniho chovani daného ¢loveéka. Formuji zaroven 1 mezilidské vztahy, v nichz se
dany Clovék pohybuje. Podle Wintera (1996) lze rozliSovat tii dil¢i, socidlné podminéné

motivy:

potieba afiliace — jinymi slovy lze nazvat tento motiv jako urcitou potiebu intimity.
Clovék je tvor spoledensky a je peduréen k tomu, aby navazoval a udrzoval blizké vztahy.
Diky nim se s druhymi identifikuje a citi se byt soucasti vétsich celkd, napft. socidlnich skupin

¢i pracovnich tymu.

potreba uspéchu ¢i uspésného vykonu — ¢loveék je motivovan k tomu, aby dosahoval
ptfedem vyty€enych cild, at’ uz individudlni ¢i skupinové povahy. Zaroven se ukazuje, Ze se
jako druh snazime motivovat k podani uspésnych vysledk, k ptekonavani piekazek a zaroven

k tomu, abychom se zlepSovali prave tim, Ze se snazime posouvat své hranice a limity moznosti.

potieba moci — poslednim socidlnim motivem je potieba moci. V mezilidskych
interakcich se muze u nékterych jedincii projevovat potfeba ovliviiovat nejen prostiedi a
socidlni atmosféru, ale 1 lidi, s nimiZ pfichazi do kontaktu. Jedinci se zvySenou potiebou moci

maji tendenci kontrolovat své okoli a strukturovat si tak prostiedi dle svych pozadavka.

Jinym pohledem pftispivaji do vyctu klasifikaci Bedrnova a Novy (2004). Tito autofi rozliSuji
motivy instrumentalni, které slouzi k dosazeni jinych cilli, nejsou cilem samy o sob€. V opozici
vici témto motiviim stavi motivy termindlni. Ty jsou spojené s uspokojenim vzhledem k tomu,
Ze jsou samy o sob¢ pro jedince cilem. TitiZ autofi (2004, s. 244) dale uvadéji zdroje motivace,
které definuji jako ty okolnosti, které ,,motivaci vytvareji a zakladaji dynamické tendence a
zamereni lidské Ccinnosti, zdroven vyznamnym zpiisobem ovliviiuji pretrvavani téchto
tendenci. ““. Mezi hlavni zdroje motivace pak lze fadit potfeby, zajmy, ndvyky, hodnoty a

hodnotové orientace ¢i idealy kazdého jednotlivce.
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Typy motivace

Rozdéleni typli motivace souzni s vymezenim motivace jako intrapsychického procesu, jez ma

své zdroje ve vnéj$im 1 vnitinim nastaveni jedince (Nakonecny, 2005).

V literatute (Armstrong, 2007; Tranquillo, Stecker, 2016) se 1ze setkat s tfidénim motivace dle

urcitych typd. K nejcastéji uzivanému déleni pracovni motivace patii typy vnitini a vnéjsi

motivace.

Typ motivace vnitini je saturovan faktory, jez jsou subjektivné vytvoreny kazdym jednotlivcem
zvlast. Tim si lidé vytvari kontext, v némz maji zminéné faktory vliv na zptusoby chovani,
jednani &i sméfovani. Clovek je podle tohoto typu z podstaty aktivni tvor, ktery je schopen
motivovat sam sebe, vyhledavat pracovni Cinnosti uspokojujici vlastni potieby, ¢imz plni
predem vyty&ené cile. Clovék ma tak kontrolu nad sebou samym, ma moZnost vyuzivat sviij

potencial ve prospéch rozvoje schopnosti a dovednostni.

Vnéjsi motivace je urena vnéjSimi zdroji bez aktivniho pfi¢inéni motivovaného jedince.
Zaméstnanci mohou byt timto typem motivovani metodami v podob¢ slovni pochvaly, finanéni
odmeény, povySenim a ristem v kariérnim zebticku. Vnéjs$i motivaci v§ak mohou byt i negativni
formy v podob¢ trestl, zdkazii, odepfeni ¢i odebrani. Zatimco vnitini motivacni pohnutky maji
dlouhodobéjsi a hlubsi charakter, u vné&j$i motivace se lze setkat s rizikem kratkodobého
plsobeni vzhledem k tomu, Ze vn&j$i motivatory nemusi byt soucasti vnitiniho pfesvédceni a

osobnostniho nastaveni ¢loveka.

1.2.Pracovni motivace a jeji teoretické ukotveni
Motivace je v oblasti psychologie prace a organizace jedno ze stéZejnich témat zajmu. Ve
firméach a organizacich se ¢asto komunikuji okolnosti, jak ptildkat nové zaméstnance, jak udrzet
ty stavajici, jak organizovat pracovni podminky, aby se vytvarelo dostate¢né podnétné, vhodné
a uspokojujici prostiedi, které by zaméstnance motivovalo k tomu, aby setrvali, nikoliv
odchazeli. Casto se tak hledaji ty faktory, které motivuji jedince k tomu, aby dosahovali co
nejveétsich, zaroven kvalitnich pracovnich vykond. Témat z oblasti pracovni motivace je
nespocet, je vSak dulezité, aby byli vedouci, pfipadny vys$§i management ¢i pracovnici
personalniho oddéleni obeznameni s jednotlivymi souvislostmi a nachézeli tak vhodné strategie

pro motivovani svych zaméstnancu.

V organizacich a pfedevSim v oblasti persondlniho fizeni se otdzka pracovni motivace stava

¢im dal vice aktudlni. Je tfeba ji vS§ak vhodnym zptisobem porozumét.
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Podle zahrani¢nich autorti je pracovni motivace souhrnem vnitinich i vnéjSich energetickych
sil, jez definuji sméfovani, formu, intenzitu i dobu trvani pracovniho chovani (Pinder, 2008).
Stejné¢ tak i Robbins & Judge (2018) vnimaji specifikum pracovni motivace ve sméru a

vytrvalosti pfi dosahovani cili v ramci pracovniho procesu.

Ryan a Deci (2000b) definuji pracovni motivaci jako souhrn motivacnich Cinitelli vnitini i
vnéjsi podoby, které stimuluji zaméstnance nebo jakéhokoliv Clovéka v pracovnim procesu
k tomu, aby praci vykonaval, dosahoval vytyCenych cilid svych i danych organizaci, zaroven

zvySoval a zefektiviioval svlij pracovni vykon.

I Cesti autofi se snazi o vymezeni pracovni motivace vuci klasicky vyuzivanému pojmu
motivace. Nakone¢ny (2005) vysvétlil rozdily obou pojmi v tezi, kdy motivaci vnima jako Sirsi
pojem na rozdil od motivace pracovni. Ta dle n¢ho pfinasi odpovédi na otazky, jaké divody
vedou lidi k tomu, aby vykonavali pracovni ¢innost. Podstata pracovni motivace je spise
orientovana na pracovni prostfedi, vykon zaméstnance, dosahovani vyty¢enych cilti ¢i chovani

v pracovnim kolektivu.

Organizace, pfedev§im management i pfisluSné personalni oddéleni, by se méli snazit fidit a
koordinovat pracovni ¢innosti smyslupln€, vhodné motivovat a vytvaret podplirné pracovni
prostfedi. Jediné¢ tim miZze byt zarucen dlouhodoby uspéch a efektivni produktivita
zaméstnancl. Cesty k takto vymezenému cili nejsou vzdy jednoduché i na zaklad¢ toho, ze
pracovni motivace Uizce souvisi s nastavenymi komunika¢nimi vzorci, s postoji 1 sounaleZitosti

k organizacnim procesiim (Moynihal, Pandey, 2007).

Shrneme-li vySe uvedené pohledy, lze fici, Ze pracovni motivace predstavuje specificky
zaméfenou podoblast samotné motivace, jeZ je zaméfena na analyzu motivace k pracovnim
¢innostem v organizacich. Nelze ji definovat jako pouhou motivaci vedouci k praci, jedna se o

S 4

slozit&jsi konstrukt.
Teorie pracovni motivace

Tato prace neni zaloZena na detailnim popisu motivacnich teorii ve vztahu k policejni praxi.
Povazuji vSak za dulezité, aby byl vymezen kontext, z n¢hoz vychazi dalsi teoretické konstrukty
popisované v empirické ¢asti. Vzhledem k izce zaméfenému teoretickému zazemi této prace,
budou nasledné zminény pouze ty teorie, které urcitou merou piiblizuji piesah do policejniho

kontextu, a odborna literatura je v soucasnosti fadi mezi ty s modernim pojetim.
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Armstrong (2007) pifinasi ucelenou strukturu motivacnich teorii, kterd svym clenénim

poukazuje na odlisné pfistupy, jimiz se da na motivaci nahliZzet. Mezi hlavni teorie autor fadi:

Teorie se zamérenim na obsah motivace — motivace je dle téchto teorii souhrnem krok, které
clovek vykonéava s cilem uspokojit své potieby, jejichz naplnénim sméiuje k urcité forme
chovani. Mezi hlavni teorie naplnujici tuto podstatu se fadi Maslowova teorie potieb a

Herzbergova dvoufaktorova teorie.

Teorie se zamérenim na proces motivace — motivace je podle druhé¢ kategorie teorii ovlivnéna
psychologickymi procesy, které urcitou mérou maji vliv na nasledné chovani a jednani.
Vroomova teorie motivace operuje s ocekdvanimi, Latham a Locke se ve své teorii zabyvaji
sméfovanim k cilim, Adamsova teorie je spjata s vnimanim spravedlnosti vi¢i motivaci.
K podobnému pojeti pistoupili i autofi Stikar a kolektiv (2003), kteii rozd&luji teorie pracovni

motivace na zaklad¢ nize uvedenych kritérii.

Do prvni skupiny zatfadili motivacni teorie Maslowa, Hezrberga i Alderfera, stejné¢ jako
v prvnim vy¢tu ucinil Armstrong (2007). Podle ¢eskych autort prvni skupina teorii vysvétluje,
jaké faktory motivuji ¢loveka k praci samotné pomoci identifikace zakladnich lidskych potieb,
vzajemnych vztahll ¢i preferenci mezi nimi. Konstrukce téchto teorii je vSak znacné
zjednoduSena, z toho diivodi jsou také lehce aplikovatelné do praxe a spoleCnosti sndze
pochopitelné s jednoduchou transformaci. Podle hodnoceni jsou teorie Casto kritizovany za

absenci komplexniho pohledu, ¢imzZ nelze dokonale vystihnout dynamiku motiva¢nich procest.

Druha skupina je dle autorG charakteristickd pro své hlusi teoretické ukotveni pracovni
motivace a jejiho detailniho popisu. Vyraznym vlivem je u téchto teorii vliv kognitivnich
proménnych a vztah k naslednym proménnym vyskytujicich se v ramci motiva¢niho procesu.
Mezi stéZejni teorie pracovni motivace jsou fazeny teorie valence a ocekavani dle Vrooma,
teorie vykonu a spokojenosti autorti Portera a Lawlera, teorie spravedlnosti z pera Adamse a

teorie dosahovani cile podle autorti Lathama a Locka.

Mimo tyto dvé skupiny teorii fadi autofi jesté teorii pracovni motivace podle McGregora, jejiz
princip je postaven na typologii pracovniki na zaklad¢ pfistupu k pracovni moralce a k chovani
v ramci pracovniho procesu. Teorie zjednoduSen¢ oddéluje dvé kategorie, pro néz jsou
charakteristické rizné pracovni projevy a postoje. Prvni kategorie s ndzvem X je typicka pro
pracovniky, jez maji vyhybavé pracovni postoje, k pracovnimu vykonu je zpravidla nucen

zamé&stnavatelem ¢i jinymi vnéjSimi faktory, postoj k praci je spiSe negativniho ladéni. Pracovni
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¢innosti naplituje s pouhou nutnosti pro splnéni minimélnich pozadavki a je velmi narocné
podnécovat ¢i kontrolovat takového pracovnika ke splnéni pozadavki. Opacny pol napliuje
pracovnik z kategorie s teoretickym ndzvem Y. Zminény pracovnik aktivné plni svoji napli
prace, k ¢innostem nemusi byt vnéjSimi faktory nucen. Charakteristické rysy pracovnika tkvi
v tvofivosti ¢i schopnosti pfijmout odpovédnost za své Ciny, je patrna jeho identifikace nejen

s organizaci, ale i cili a vztahy, do nichZ se zaclefiuje (Stikat et al., 2003).
Soupis diléich teorii:
Teorie potieb podle A. Maslowa

Dle mého usudku neni tieba detailn¢ popisovat spoleCensky zndmou motivacni teorii A.
Maslowa z roku 1954 zabyvajici se uspokojenim hierarchicky vymezenych potieb. Potieby
jsou dle autora obsahem motivace, nejsou-li vhodnym zptisobem naplnény, dochézi u jedince
k nerovnovaznému stavu. Aby byla potieba uspokojena, je nutné poznat, jaky cil by mél byt

potfebou naplnén a nasledné tak vytycit dil¢i kroky a poZzadované zplisoby chovani.

V definované struktute potfeb autor vymezuje tzv. fyziologické potieby a potfeby vyssi trovné,
jejichz naplnéni je mozné az po bazalnim uspokojeni potieb na fyziologické urovni, kam lze
radit potfebu vody, potravy, spanku ¢i uspokojeni sexudlnich pudt. DalSimi potiebami na
pomyslném zebticku tvoii vzestupné potieba jistoty a bezpeci, socidlni potieby v podobé
pratelstvi, lasky a pfijeti skupinou, potfeba uznani a potieba seberealizace, kterd by méla tvofit
vrchol pomysiné pyramidy potieb a spocivd v uspokojeni svych schopnosti, dovednosti a

daveéry v sebe samého.

Nekteti autofi (Armstrong, 2007) kritizuji Maslowovu teorii potfeb za ne zcela vhodny ptesah
do praktického pojeti s omezenou flexibilitou. Nelze zpravidla tvrdit, ze kazdy Clov€k ma

shodné potieby v hierarchickém vymezeni, motiva¢ni priority jsou u kazdého jedince odlisné.
Dvoufaktorova teorie satisfaktori podle Herzberga

Druhou teorii zamétenou na obsah je Herzbergova teorie z roku 1959, jeji podstata je vSak stale
aktualni. Operuje v ni se dvéma hlavnimi faktory, jeZ maji ptesah do tématu spokojenosti a

predevsim motivace zaméstnanci, v naSem piipad¢ policisti.

Mezi prvni druh faktoru Herzberg tfadi tzv. hygienické faktory, neboli dissatisfaktory. Uz
z vyznamu slova je patrné, ze snizuji spokojenost, motivaci a neuspokojuji potfeby jedince.

Vymezuji ty okolnosti, jez maji souvislost s prostiedim, v némz zaméstnanec vykonava svoji
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pracovni ¢innost. Souvisi zaroven 1 s neuspokojivymi mezilidskymi vztahy, s nedostateCnym
finanénim zajiSténim ¢i absenci jistoty v pracovnim poméru. Druhym typem faktorti tvofi
motivacni faktory neboli satisfaktory. Maji pozitivni vliv na zvySeni motivace pro praci a
pracovni procesy. Satisfaktory piedstavuji motivacni Cinitelé, jez Clovéka motivuji k tomu, aby
podal vyssi vykon na zakladé vyssiho uGsili. Nejsou-li naplnény hygienické faktory, zpravidla
se zvysi nespokojenost. V ptipadé€, kdy se hygienické potieba naplni, pracovnik je vnima jako
samoziejmé a ucinek znaplnéni vyprcha mnohem rychleji. Opacny princip je vsSak
zaznamenam u motivacnich faktora. Jejich naplnéni je nezbytnym ptredpokladem pro to, aby
dochazelo ke zvySovani vykonosti z dlouhodobého hlediska. Zaroven jejich absence

nevyvolava nutné pocity nespokojenosti.
Vroomova teorie o¢ekavani

Jedna z modernéjsich teorii z pera Victora Vrooma pochazi z roku 1964. Vroomova expektacni
teorie je postavena na poznatcich souvisejicich s usilim pracovnika vié¢i vyty¢enym cilim.
Jestlize si zaméstnanec vyty¢i dostateéné atraktivni a pritazlivy cil s vyznamnou hodnotou,

bude schopen vynalozit i dostate¢né velké usili k jeho néslednému dosaZeni.

Autor vymezil jednoduchou rovnici, jejiz komponenty urcuji stéZejni pojmy, s nimiz teorie
operuje. Konecny vysledek urcuje silu motivace (F), ktera je Vroomem definovana jako sila,
pomoci niz je jedinec schopen uréitym zpisobem jednat. Vzorec déale dopliiuje pojmy
expektance (E) neboli o¢ekdvani, které definuje jako subjektivné vnimanou pravdépodobnost,
s niz bude dosazeno ocekavaného cile, a valence (V), tedy hodnotou vyty€eného cile, jez je

déana subjektivnim pohledem jedince.

V roce 1968 pfisli a aktualizaci teorie autoti Porter a Lawrer. Ti pfedpokladali, Ze v dosavadnim
teoretickém modelu absentuji dvé dal§i proménné. Podle jejich studii by do motivaéniho
procesu meéla byt brana v potaz otdzka pravdépodobnosti toho, Ze vysledky jsou zavislé na
subjektivné vnimaném usili, tedy Ze jedinec ocekava vztah mezi odmeénou a vykonanym usilim.
Dalsi promé&nnou spatfovali v hodnoté odmény. Ta determinuje usili vkladané do vynalozené
prace do té chvile, po jakou jsou uspokojovany potieby socidlni, autonomie i seberealizace.
Jestlize tedy c¢lovek, ptipadné policista, vnima odmény za sviij sluzebni vykon jako vétsi a
zéaroven pravdépodobnost ziskani odmény je zavisla na vykonaném usili, tim vice usili bude do
¢innosti investovat. Autofi v§ak ke svému zjisténi dodévaji upozornéni. Samotné Gsili dle nich

nemusi byt dostacujici. K Zadoucimu vykonu je tieba zfejma efektivita usili, zaroven
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schopnosti daného policisty a také to, jaké je vnimani a ztotoznéni se se svou vlastni profesni

roli.
Teorie smérovani k cili a jeho dosahovani podle Lathama a Locka

Autofi Latham a Locke ve své motivacni teorii z roku 1979 cili na specifické vlastnosti
stanovenych cilt, které jsou dle nich ptfedpokladem pro vyssi a kvalitni vykon a pozadovanou
uroven motivace. Cile by mély byt vytyCeny takovym zpiisobem, aby byly pro pracovnika
naro¢n¢, zarovein splnitelné a piijatelné. Béhem cesté k cili by mél mit zaméstnanec moznost
vyuzit zpétnou vazbu od svého nadfizeného Ci pfipadného manazera, aby si ovéril své
dosavadni pracovni postupy a doplnit si nutné informace potfebné ke splnéni cile. Cile by nikdy
nemély byt stanoveny jednostranné bez vzajemné spoluprace na jejich stanoveni. Ob¢ strany,
které se podili na tvorbé a hodnoceni cile, musi souhlasit sjeho vymezenim i procesem

smétujicim ke splnéni.

Dalsim ze stéZejnich pojmu této teorie patii pojem vnitiniho zadvazku. Pro splnéni cile je tak
dilezité, aby byl pracovnikem cil akceptovan v plném rozsahu, aby se s nim ztotoznil a

korigoval své Usili na cesté k jeho splnéni.
Teorie spravedlnosti podle J. S. Adamse

Ve vy¢tu motivacnich teorii zaujima své misto i teorie spravedlnosti J. S. Adamse ze 70. let 20.
stoleti. Stejn¢ jako v predchozi teorii, 1 zde je zaméteni na procesy kognice, které urcitou mérou
fidi rozhodovani ¢loveka, zda vynalozit Gsili €1 nikoliv. Lze se setkat i s ozna¢enim teorie jako
teorie rovnovahy. Podstata tkvi v socidlni diferenciaci v ramci skupin, jichZ je pracovnik
¢lenem. V kazdé pracovni skuping se vyviji riizné interpersondlni vztahy, které se v prubéhu
vyvoje skupiny méni. Pracovnik tak jako ¢len skupiny vnimad, jak se s ni zachazi a jedna
v porovndni s ostatnimi ¢leny. Teorie pak vysvétluje svilij princip na zékladé spravedlivého
pfistupu. Dlraz je zde kladen na motivaci vynalozit usili pro to, co ¢lovék povazuje za
spravedlivé v ramci své odmény za vykonané Gsili. Je-li se zaméstnancem zachézeno a jednéno
spravedlivé dle jeho subjektivniho pohledu, jeho motivace k vykonu bude vys$si nez u téch, kteti
citi na svoji osobu nespravedlivé jednani. To mlze zapfiCinit snizeni motivace, vykonosti i
zhor$eni socialnich aspektti v ramci dané skupiny. Cim vétsi nespravedlnost je jedincem
subjektivné pocit'ovana, naptiklad v podobé nedostate¢ného odménovani za vykonanou praci,
tim se zvySuje 1 vnimané napéti, snizuje se 1 motivace pro dalsi proaktivni ¢innost. V této fazi

se ¢lovek bude zpravidla snazit obnovit nerovnovazny stav mnoha zpisoby. Mize zvysit nebo
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snizit aroven své vykonosti, nicmén¢ 1 sméfovat k celkovému ukonceni pracovniho poméru a
hledani alternativni pracovni nabidky. Kritikou teorie mlize byt skutecnost, Ze se zamétuje
pouze na jeden z aspektd motivace, tedy spravedlnosti, dal$i nebere v potaz pii vysvétleni

motivacnich procest.

Autor ve své teorii pojednavd o dvou formach spravedlnosti. Prvni z nich definuje jako
proceduralni, ktera se tyka toho, jakym zptsobem pracovnik pohlizi na spravedlivé postupy
uréenych organizaci, v niz je zaméstnan. Tyka se to pfedevsim pohledu na to, jakym zptisobem
je, a zda spravedlivé nastaveno, vymezeno hodnoceni, odménovani pracovniki ¢i kariérni fad
organizace. Autoii Tyler a Bies ve své studii (1990, in Armstrong, 2007) doplnili pohled na
proceduralni spravedlnost o pét principti. Jsou-li naplnény, pfispiva to u jedince k rozvoji
proceduralni spravedlnosti. Dil¢i stanoviska a nazory pracovnika by mély byt pfimétené
zvazovany a piijimany, méla by se utlumit jakakoliv pfedpojatost vici pracovnikovi, manazer
by mél zaroven uplatilovat stejné principy u vSech zaméstnanci, poskytovat efektivni zpétnou
vazbu a vhodné vysvétlovat sva rozhodnuti. Druhy typ spravedlnosti distributivni je vymezen
tim, jakym zplsobem jsou lidé odménovani diky svému piinosu a zaroven komparuji
s ostatnimi spolupracovniky. V tomto ptipad¢ si mohou klast otdzky, zda je odménovani

nestranné, neni-li upfednostiiovan jedinec ¢i skupina ptfed nim samotnym.

2. Policie Ceské republiky
Vzhledem k tomu, Ze struktura a kontext fungovani Policie CR nemusi byt viem zcela jasny
nebo pirehledny, povazuji za dilezité v jednoduchosti shrnout zékladni organizacni a
strukturalni fakta, aby se pfedeSlo nedorozuméni ¢i nesrozumitelnosti. Bez tohoto ivodu by
mohly byt né€které pojmy ¢i souvislosti ne zcela dobfe pochopeny. Stava se take to, ze vlivem
provozni slepoty si ¢lovek jiz nedokdze uvédomit, Ze jeho profesni a odborné fe¢i nemusi jeho

posluchaci rozumét.

Samotny vznik Policie Ceské republiky je datovan do roku 1991, a to pfijmutim zakonné normy
¢. 283/1991 Sb., o Policii Ceské republiky (dale jen ,,policie”), ve dne 21. &ervna téhoZ roku
Ceskou narodni radou. Posledni, dosud vyuZzivana aktualizace pochazi z roku 2008, od této
doby je &innost policie ziizena zdkonem ¢&. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky, ve znéni
pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gi¢innost 1. ledna 2009. Z tohoto zékonného kontextu vychézi

1 samotnd podstata policie, jeji ukoly, cile, napliilované ¢innosti i struktura. Ze zdkona vychazi

1 jednotnd definice policie jako jednotné ozbrojené bezpecnostni slozky, kterd je centralné
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fizena, zaroven jeji stézejni ukoly spocivaji pfedevsim v ochrané bezpecnosti osob, majetku a
vetejného potradku. Dale by mél sbor preventivné pusobit proti trestné ¢innosti, plnit tkoly,
které vychézeji nejen z trestniho fadu, ale i z gesce vnitiniho pofadku a bezpecnosti vychazejici

z dalSich zakonnych norem, které jsou ukotveny pravnim fadem (Vangeli, 2015).

2.1.Struktura, role a tiloha policie
Soubor a struktura policejnich ¢innosti i samotné organizace jsou velice rozlicné, i z toho
diivodu byly vymezeny tzv. sluzby Policie CR. Steinbach (2021, s. 37) je definuje jako
,vymezené okruhy cinnosti spojené vécnou souvislosti, nikoliv nutné organizacnim
usporadanim®. 1 ptesto, ze nazvy dil¢ich sluzeb byly pouzivany jiz v minulém stoleti, nicmén¢
s Upravami, struktura sluzeb byla ziizena az ptijetim zékona o policii v roce 1991. Rokem 2009
nevznikla diky pfijeti nového zdkona aktualizace sluzeb, dokonce samotné struktura nebyla
zahrnuta do zékona. Pfesto je policie zahrnula do svych internich ptedpist z toho divodu, aby
naddle mohly existovat a aby se jak ptislusnici, tak vetejnost dokézali orientovat ve vyctu téch
policie, sluzbu dopravni policie, sluzbu cizinecké policie, sluzbu kriminalni policie a
vySettovani. K datu 1. ledna 2009 byla do vyc¢tu zaclenéna sluzba pro zbrané a bezpecnostni
material a pyrotechnicka sluzba. Vokus (2010) dopliuje vycet o sluzbu leteckou a dalsi zv1astni
a specidlni sluzby, které mohou byt specifické i pro své plisobeni v daném tzemi, jednotliva
krajska feditelstvi jimi nemusi vZdy disponovat. Jednotlivé aktualizace jsou ukotveny internimi

piedpisy, z nichz je patrné, jaky je vyvoj jednotlivych sluzeb.

Policejni vykon sluzby je ovlivnén i dalS$imi zdkonnymi ptedpisy. Dulezité je zminit nejen
trestni fad, tedy zakon ¢. 141/1961 Sb., o trestnim fizeni soudnim, ale 1 trestni zdkonik z roku
2009 (zakon €. 40/2009 Sb.) vzhledem k tomu, Ze policie je jednim z organti ¢innych v trestnim
fizeni. AC je policie velice specificky sbor, je nutné ho vnimat v souboru zékladnich slozek
integrovaného zachranného systému (dale jen 1ZS). Tato vzdjemna spoluprace slozek je
upravena zakonem €. 239/2000 Sb., o Integrovaném zachranném systému. V ptipadé vzniku
mimotadnych ¢i jinych udalosti s velkym rozsahem, je povinnost téchto slozek zajistit

nepfetrZitou pohotovost.

Pro potfebnou znalost jednotlivych postupii spojenych se samotnym vykonem sluzby je
nezbytné nutné byt jako policista obezndmen s mnoha internimi akty fizeni. Ty ptedstavuji

vnitini pfedpisy jak sluZebnich funkcionaiti, tak zainteresovanych osob ministerstva vnitra,
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v nichz jsou detailn¢ pfiblizeny policejni povinnosti, prava a opravnéni policistl 1 obcanskych

zameéstnanct policejni organizace.

Krom¢ vyse uvedenych zdkonl je vymezen i dokument, jehoz podstatu by mél znat kazdy
piislusnik policie — Eticky kodex Policie Ceské republiky (déle jen ,.kodex*, ,.eticky kodex®).
Finalni znéni kodexu je upraveno Rozkazem policejniho prezidenta ¢. 1/2015. Upravy tohoto
dokumentu vychazi z kodexu s nazvem Evropsky kodex policejni etiky, jenz byl v zafi roku
2001 vydan Evropskou Radou. Evropskd verze méla za cil zefektivnit a stabilizovat klicové
standardy chovani a jednani pfislusnikti na trovni evropského spolecenstvi (Dufkova, 2004).
Etickym kodexem jsou pro policisty vymezeny zakladni cile, moralné hodnotovy systém a dil¢i
zéavazky, ¢imz policie stanovi objektivni principy a ramec jednani a chovani specifického pro
profesni roli policisty. Kodex vymezuje stézejni hodnoty, které by mél mit zvnitinéné kazdy
policista, mél by dle vyctu byt profesionalni, nestranny, odpovédny, ohleduplny a bezthonny.
Policie by dle kodexu méla cilit na ochranu bezpecnosti a spolecenského potadku, prosazovat
pouze zadkonné principy, chranit zakladni lidské prava a svobody, ale také ptisobit preventivnimi
aktivitami vici protipravnim ¢i jakymkoliv trestnym ¢inlim, pfipadné€ se je snazit potirat. Mimo
to nabizi kodex vycet zavazkl, které by méla policie mit vici spolecnosti i vii¢i ostatnim

prislusnikiim bezpecnostniho sboru.

Zajimavy pohled na profesni roli policisty a zaroven pohled spolecnosti na policii jako
organizaci pfinasi Budilova (2005). Spolu se svym kolektivem se zajimala o rolové postaveni
policie v multikulturnim prostfedi, nicméné role policie jako takové mohou byt vnimany
v jakémkoliv kontextu ¢i prostiedi. Policie by méla byt spolecnosti zobrazena jako organ statni

mocl, jeZ napliuje zakladni role:

e Preventivni role — obecnd preventivni ¢innost by méla piedstavovat stéZejni roli
bezpecnostniho sboru. Policejni ¢innosti v podob& zaméteni se na restriktivni piisobeni
vUci protipravnim ¢i jinak trestnym ¢iniim by méla ruku v ruce dopliiovat prave ¢innosti
preventivni a osvétove.

e Sank¢ni role — v piipadé€, Ze policie ¢eli ¢inlim s protipravnim ¢i trestnim pozadim, je
povinna vyuzit rizné druhy sankci, které jsou v souladu s piisluSnymi zédkonnymi
normami.

e Ochranna role — policie jako bezpecnostni sbor by méla napliiovat roli toho, kdo je
ochrancem nejen vetejného potradku, ale 1 jednotlivych prav, svobod a zajmu vSech

obcanti spolecnosti.
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e Reprezentacni role — Vefejnost se s policii setkdva nejcastéji jako s prvnim organem
statni moci pii feseni svych nesnézi. Jak je patrné i ze sluzebniho slibu, ukolem policisti
je plnit své povinnosti s dustojnosti, jit pfikladem vhodnym jedndnim a chovanim, a

reprezentovat sbor s nejvétsi pokorou.

Samotna policie je hierarchicky tvofena nasledujicimi utvary (Steinbach, 2021, Vangeli, 2014):

e Policejni prezidium — Hierarchickd struktura vedeni a zodpovédnosti stavi policejni
prezidium (déle jen ,,PP*) na pomyslny vrchol pyramidy. Jedna se o fidici atvar policie,
v Cele je zvolen policejni prezident. Policie je dle zdkona podiizena Ministerstvu vnitra
v Cele s ministrem, jemuz je odpovédné fungovani bezpecnostniho sboru, odpovida se
mu pravé nejvyssi vykonny c¢lanek, tedy Policejni prezidium. Podle paragrafu 7 ze
zékona o policii (zédkon ¢. 273/2008 Sb.) se PP pfi nakladani s majetkem a v pravnich
vztazich povaZzuje za soucast organizacni slozky statu a ucetni jednotkou samotného
ministra vnitra. Policejnimu prezidiu se v hierarchii odpovédnosti  zodpovidaji
podiizené policejni organizacni ¢lanky.

e Unary policie s celostdtni piisobnosti — Jsou podle §6 v odstavei 2 zakona o policii
ziizeny ministrem na navrh policejniho prezidenta. Stejné jako prezidium i zde funguje
obdobnd finanéné-pravni odpoveédnost viici ministerstvu. Sluzebni ¢innost téchto utvart
spo¢iva v plnéni vysoce specializovanych tikolti na celorepublikovém métitku. Radit
lze mezi tyto utvary napiiklad Utvar rychlého nasazeni, Utvar pro ochranu ustavnich
Cinitelti, Pyrotechnickd ¢i Letecka sluzba, Kriminalisticky ustav se sidlem v Praze,
Nérodni protidrogova centrala sluzby kriminalni policie a vysetieno nebo také Utvary
zvlastnich 1 specidlnich ¢innosti.

o Krajska reditelstvi policie — Dal§imi €lanky pod gesci PP se tfadi pravé krajska
ieditelstvi policie (dale jen ,,KRP*), ktera na rozdil od utvari s celostatni piisobnosti
funguji jako utvary s pisobnosti uizemné vymezenou, tedy na izce ohrani¢eném uzemi
predstavujici hranice danych kraji Ceské republiky. Celkem je vymezen 14 krajskych
feditelstvi, teritoridln€é odpovidaji izemnim clenénim kraji. Za jejich vedeni odpovida
krajsky fteditel, ktery se v organizani hierarchii odpovidd svému nejbliz§imu
nadfizenému, tedy policejnimu prezidentovi. Jednd se o ¢lanky statu, jejichz ¢innost je
financovana skrze statni rozpodet, nicméné si jednotliva KRP hospodaii s ptidélenymi
financemi, jde o samostatné organiza¢ni statni slozky PCR. Kazdé KRP je sloZzeno
z dil¢ich tzv. izemnich odbort. StéZejnimi ¢lanky, na nichZ se vetejnost setka s feSenim

policejnich otazek, jsou obvodni oddéleni.
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o Untvary ziizené v ramci jednotlivych krajskych reditelstvi — Podobné jako ttvary pod
gesci prezidia, jsou zminéné utvary ziizeny policejnim prezidentem na navrh
prislusného krajského feditele v ramci krajského feditelstvi. Jsou tedy organiza¢nimi

jednotkami daného krajského pracovisté.

2.2.Krajské Feditelstvi policie Usteckého kraje
Vznik krajskych feditelstvi je datovan po roce 1989 v ramci reformy vetejné spravy a celkového
policejniho porevoluéniho systému. Divodem vzniku méla byt modernizace a decentralizace
policie s cilem efektivnéji reagovat na potieby vetejnosti a snaze tak koordinovat policejni

¢innosti napfic kraji.

Nicméné historicky pohled datuje vznik feditelstvi do nékolika etap. Po druhé svétové vilce
dochazelo k vyznamnym organizaénim zméndm v ramci vSech bezpecnostnich slozek.
Vyznamnym milnikem pro policii v Usteckém kraji se stal rok 1960, kdy vlada piijala zakonné
normy spocivajici v novém tzemnim ¢lenéni statniho aparatu. Tento krok dal vzniknout deseti
krajim, vcetné kraje Severoceského, jehoZ Uzemi bylo tvofeno CasteCnym Uzemim kraje
Libereckého a uzemim pravé kraje Usteckého. B&hem 20. stoleti tak doslo k vyraznym zménam

v oblasti reorganizace nejen ¢eskoslovenské policie, ale 1 samotné Spravy kraje severoceského.

Oficialni ziizeni samostatného Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje, které je spoleéné
s krajem Libereckym nastupcem daného utvaru, je datovan k datu 1. 1. 2010, jez vychazel
z transformace dosavadnich organiza¢nich celkii. Cilem se mélo stat vytvofeni Uzemné
samospravnych celkll, jez maji vysSi plsobnost a odpovidaji ¢lenéni kraji na republikové
urovni. Na zékladé paragrafu 8 ze zdkona o Policii (zakon €. 273/2008 Sb.) bylo vymezen
celkovy pocet 14ti krajskych feditelstvi s definici organizacnich a samostatnych slozek statu
v ohledu financi — tzn., Ze jejich financovani, tedy pfijmy a vydaje, jsou jednou ze soucasti
rozpoctu ministerstva vnitra. Mimo to je otazka rozpoc€tové politiky ovlivnéna mnoha faktory,
a to predevsim spoleCenskou, politickou a ekonomickou situaci nejen v daném kraji, ale 1

v ramci celé organizace PCR.

V ¢ele KRPU je ustanoven krajsky feditel, jez je odpovédny za celkové fizeni a Ginnost
feditelstvi vné 1 dovniti samotné struktury. Zaroven se odpovida za bezpecnostni aktuality na
krajské urovni policejnimu prezidentovi. Policejni aktivity v rdmci daného feditelstvi jsou
napliovany na liniich sluzeb potfadkové, dopravni i cizinecké policie, dale jsou policejni

¢innosti provadény v oblasti sluzby kriminalni policie a vySetfovani.
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Samotné Krajské reditelstvi policie Usteckého kraje, na némz autorka prace sluzebn¢ plisobi
a kde probéhl vyzkum rigordzni prace, spravuje a koordinuje policejni ¢innosti napiic sedmi
uzemnimi odbory ve méstech Chomutov, Décin, Litométice, Louny, Most, Teplice a Usti nad

Labem.

2.3.P¥ijimaci Fizeni k Policii Ceské republiky
Uchaze¢ o policejni praci dobrovolné¢ zahajuje piijimaciho fizeni, s tim je nicméné spojena fada
podminek, které musi uchaze¢ splnit, aby nabyl role policisty, ale i omezeni, ktera jsou dana se

specifiky sluzebniho vykonu.
Piedpoklady

Zakon o sluzebnim poméru (¢. 361/2003 Sb.) taxativné vymezuje nezbytné piredpoklady pro to,
aby uchaze¢ splnil podminky pro zahajeni piijimaciho fizeni. Nezbytné nutné jsou nasledujici

faktory:

e Dilezitym krokem je byt drzitelem ¢eského statniho obcanstvi,

e Uchaze¢ musi pisemné pozadat o pfijeti do sluzebniho poméru,

e Musi byt starsi 18ti let, coz je prokazano predloZzenim nejen ob¢anského prikazu, ale i
rodného listu, pfipadné¢ jinym cestovnim dokladem,

e Musi naplitovat principy bezithonnosti a svépravnosti. Clovék predklada personalnimu
pracovisti opis z evidence rejstiiku trestu, znc¢hoz je patrné, zda uchaze¢ nebyl
pravomocné odsouzen €1 nejsou zaznamenany piestupky ¢i trestné ¢iny neslucitelné se
zahdjenim piijimaciho fizeni i se vznikem sluZebniho poméru. Jestlize jsou shledany
zakonné divody pro nepfijeti v oblasti trestni postiZitelnosti, je krajskym feditelem
schvaleno predbézné ukonceni fizeni s uchazeCem. Policii je uchaze¢ pisemné
vyrozumén o ukonceni pfijimaciho fizeni. Pfimé divody nemd policie povinnost
sdélovat,

e Dle pozadavkl na dané sluzebni misto by mél disponovat odpovidajicim stupném
vzdélani. Uchaze¢ je povinen doloZit origindlni doklad o nejvysSim dosazeném
vzdélani, mimo to je povinen piedlozit vysvédceni o slozeni maturitni zkousky a
original vysvédceni z posledniho ro¢niku stiedoskolského vzdélani,

e Musi naplnit pozadavky vychdzejici ze zdravotni, fyzické i osobnostni zptsobilosti pro

vykon sluzby,
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e V den piijeti by mél byt apoliticky, neni ¢lenem zadné politické strany ¢i hnuti, neni
osoba jinak vydéle¢né ¢inna a neni Clenem fidicich ¢i kontrolnich orgénti pravnickych

osob, které sami aktivné prosazuji podnikatelské zadméry.

Ve chvili, kdy naplni uchaze¢ vy$e uvedené podminky, Krajské feditelstvi policie Usteckého

kraje a jeho ptislusné personalni pracovisté zahajuje kroky k pfijeti do sluzebniho poméru.
Pruabéh prijimaciho Fizeni

Vyse uvedené kroky jsou pouze prvni z vice na sebe navazujicich fazi piijimaciho fizeni,
piicemZz samotna navaznost je zakonné vymezena a cilené¢ se tak sméiuje k naplnéni

vymezenych podminek.

Ovéteni dil¢ich zpusobilosti pro vykon sluzby je mimo jiné ukotveno pokynem feditele
Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje ze dne 21. 4. 2021, v némZ jsou podrobné
diskutovéany stanovy k pfijimacimu fizeni s danym uchazecem o pfijeti do sluzebniho pomeéru.

Vesker¢é souvislosti jsou v§ak v souladu se zdkonem €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru.

Veskeré formalni a organizaéni naleZitosti jsou s uchaze¢em osobné konzultovany s pracovnici
&i pracovnikem oddéleni naboru a personalni stabilizace KRPU, ktefi jsou ve vétsing piipadi
prvnim ¢lovékem, ktery informuje uchazece o nalezitostech policejni prace. Pracovnik oddéleni
si uchazece zve na individualni schizky na zaklad€ ptijaté zadosti. Piedany jsou dopliujici
informace predev§im o podminkach fizeni, ale i o vyhodach, nevyhodach i rizicich spojenych

s vykonem sluzby.

Kazdy z uchazect zaroven prochézi elektronickou evidenci pro interni potieby policie. Veskeré
materialy a dokumenty jsou nasledné zaevidovany dle interniho aktu fizeni. Pro vnitini potteby
jsou zaznamenany veskeré kroky v komunikaci s uchazecem, aby byly dil¢i kroky snaze

prokazatelné.

7o r

Uchazeéi mohou v ramci KRPU vyuzit moznost zah4jit pfijimaci fizeni na izemnich obvodech
byvalych okresnich mést, ¢imz se policie snazi pfibliZit vetfejnosti a napliiovat tak princip
flexibility, otevienosti a nabizet tak vét§i moZnosti pro ty, ktefi si nemohou dovolit dojizdét na
spravu KRP. Na zavér schiizky si obé strany potvrzuji svilj zamér i nadale pokracovat v fizeni.
Zkusenosti ukazuji, Ze nerozhodni ¢i pfekvapeni uchazeci si zajem o policejni praci v prabéhu

pohovoru rozmysli a dobrovolné se zfeknou mozZnosti pokracovat. Konecnym vysledkem
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prvotni schizky je ziskani termini pro zjiStovani osobnostni zplsobilosti policejnim

psychologem.
Podminky pro splnéni - tzv. zpisobilosti
Zjistovani osobnostni zpusobilosti

Prvnim vstupnim vysSetfenim pii ovétovani zptsobilosti uchazece pro sluzebni pomér je
psychologické vySetteni, které je provedeno psychologem odboru persondlniho krajského

feditelstvi.

Oddéleni psychologickych sluzeb piedstavuje v organizaéni strukture KRPU specializované
pracoviste, které provadi specifickd psychodiagnosticka vySetfeni s cilem ovéfit osobnostni
zpusobilost kazdého uchazece o policejni profesi a zjistit, zda napliiuje potiebna kritéria a
osobnostni charakteristiky, které jsou predpokladem pro vykon sluzby. V priibéhu vysetieni se
analyzuji osobnostni vlastnosti, schopnosti i dovednosti Cloveka, aby byl vybran vhodny
kandidat. Ukolem policejniho psychologa je vramci jednoho dne realizovat komplexni
psychologické vysetfeni slozené z Casti vykonové, kterd se zaméfuje na zjiSténi urovné
intelektu, pozornosti, paméti i jinych poznéavacich procesti, a ¢asti osobnostni, v niz jsou
podrobné zjistovany osobnostni predpoklady potfebné, ale i vylucujici vykon ve sluzebnim
poméru. Pro komplexni posouzeni je nutné provést individualni pohovor mezi uchazecem a

psychologem.

Kritéria, jez by mé&l uchaze¢ naplnit, jsou taxativné vymezena vyhlaskou ¢. 487/2004 Sb., o
osobnostni zpiisobilosti, ve znéni pozdéjSich piedpistl, v niZ se vymezuje 10 kritérii, které jsou

predpokladem pro sluzebni vykon. Podle §1 je uchazec zptsobily v ptipadé, kdy:

a) hranice intelektu je v pasmu priuméru ¢i vyssim,

b) je emocné stabilni,

¢) je psychosocialné vyzraly,

d) je znatelna odolnost viici zatézi,

e) ma zadouci motivaci, postoje i hodnoty,

f) nema nedostacivosti v oblasti procesii viile,

g) nema nedostacivosti v oblasti poznavacich procesi,
h) ma dostatecnou autoregulaci,

i) nemd znamky nezadouci agresivity,

j) neobjevuje se psychopatologicka symptomatika.
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Vysledek vysetteni uvede psycholog v zavéru zjistovani osobnostni zplisobilosti, vyrozumi
ptislusného personalistu, ktery nasledn¢ komunikuje s uchazeCem a sdéli mu dalsi kroky
ptijimaciho fizeni. Uchaze¢ ma moznost prevzit zavér osobné na psychologickém pracovisti,
dorucenim na korespondencni adresu nebo datovou schranku. Ze zavéru je patrné, zda je
uchazeC osobnostné zpiisobily pro potieby vykonu sluzby ¢i nikoliv. Psycholog vzdy nabizi
uchaze¢i moznost vyuzit zpétnou vazbu, pifi niz se dozvi své vysledky, osobnostni
charakteristiky, slabé stranky, jez miize zdokonalovat ve sviij prospéch. Neuspésny uchazec
muze dale podat navrh na pfezkoumani vydaného zavéru k vedoucimu psychologovi v gesci
PP, ktery muze zavér psychologa vyvratit, pripadné potvrdit. Po uplynuti lhity potfebné pro

odvolani, je nasledn€ uchaze¢ vyrozumeén o celkovém ukonceni ptijimaciho fizeni.

Pfijimaci fizeni je s uchazecem ukonceno ve chvili, kdy je psychologem shledan nezptisobilym
v jednom ¢i vice kritériich. Naopak kladny vysledek opravituje uchazece pokracovat v prubéhu

fizeni.
Zjistovani zdravotni zpusobilosti

Dalsi fazi je ovéfeni komplexniho zdravotniho stavu nutného pro hladky pribéh nejen
sluzebniho vykonu, ale 1 néasledujiciho ovéteni fyzické zplsobilosti. Je v kompetenci
sluzebniho lékare. Cilem je provést detailni vySetfeni jak pohybového aparatu, tak funkcnosti
jednotlivych smysli. Lékarem by mély byt zaznamenany veskeré abnormality ¢i potize, které
by mohly byt ptekdzkou zdravotni zptisobilosti. Vymezena zptsobilost je ovérovana nékolika
po sobé jdoucimi kroky. Nejprve je zajistén vypis ze zdravotni dokumentace uchazece, ten je
zaevidovan jiz pii prvotni schiizce s personalistou. Pracovnik persondlniho oddéleni dale
generuje uchazeci termin zdravotni prohlidky zdravotnickym zafizenim Ministerstva vnitra pfi

spravé krajského teditelstvi.

Zde je uchaze¢ mimo jiné podroben vySetfeni na potencionalni vyskyt psychotropnich ¢i
omamnych latek v télnich tekutinich. Poslednim krokem v pfipadé piedchozich fadnych
vysledkd, je dohodnut termin na komplexni vySetieni v Masarykové nemocnici v Usti nad
Labem, o. z., kdy je uchaze¢ vysetfen metodami, jimiZ prakticky ani rezortni Iékat nedisponuji.
Vysledkem téchto krokii je shrnuti v podobé usneseni, ze je uchaze¢ zpusobily v oblasti
zdravotni pro vykon sluzby v bezpe¢nostnim sboru. Pro zjednoduSeni se I1ze setkat se zdravotni

klasifikaci posuzovacich komisi, kdy zavérem uvadi, ze je uchazec:

e schopen vykonu sluzby, ziskava tak klasifikaci ,, A%,
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e schopen vykonu sluzby s moznym omezenim v urcité mite, cemuz odpovida klasifikace
,’C“7

e zcela neschopen sluzebniho vykonu, poté je uchazec fazen do kategorie ,,D*.

Personalista piedd uchazeci rozhodnuti az po vyhodnoceni vSech 1ékarskych metod. V ptipadé
doporucujiciho stanoviska dané sluzebnim Ilékafem ma uchaze¢ moznost pokracovat
v pfijimacim fizeni v krocich stanovenych ptfi vstupnim pohovoru. Ve chvili negativniho,
nedoporucujiciho stanoviska, je okolnost zaevidovana a s uchazecem je bez prodlevy ukoncené

celé pfijimaci fizeni.
Zjistovani fyzické zpusobilosti

Testy fyzické zptsobilosti pro potieby sluzebniho vykonu v ramci Krajského feditelstvi

policie Usteckého kraje uchazeé splni v piipadé Gsp&sného splnéni 4 disciplin v podobé:

e Clunkového béhu na 4x10 metru,
e celomotorického testu, jehoZz trvani je dano 2 minutami,
e kliku v podobé vzpéru lezmo,

e a finalni discipliné v béhu na 1 kilometr.

Pracovnici Skolniho policejniho stiediska (déle jen ,,SPS*) hodnoti individualné kazdého
uchazece pridélenymi body, jejichz soucet dava celkovy obraz o tom, jaka kategorie fyzické
piipravenosti je naplnéna dle prevodovych tabulek. Vyhoda fyzickych testi spociva v tom, Ze
kazdy z uchazeci si miize v pohodli domova shlédnout instruktaZzni videa s jednotlivymi cviky
a pfipravit se v ramci tréninkové piipravy na jejich splnéni. Aby byly discipliny splnény, je
nutné dosahnout pozadované¢ho poctu bodl. Souhrnny vysledek fyzické zptsobilosti by mél
hranici, musi fyzicke testy absolvovat znovu v plném rozsahu, dle zkuSenosti je tolerovano vice

pokusti.

Cilem kompletniho pfijimaciho fizeni je, aby uchaze¢ uspésné naplnil veskeré na néj kladené
pozadavky. Nesplni-li z4jemce o policejni praci jakoukoliv z vyse uvedenych podminek
k pfijeti, je s nim zpravidla celé fizeni ukonceno pisemnym vyrozuménim. Stejné jako ma
policie pravo kdykoliv ukoncit fizeni, 1 sdm uchaze¢ ma moznost ukoncit fizeni bez udani
diivodu. Finalnim splnénim ptfechéazi uchaze¢ do faze, kdy uspésné ukoncuje piijimaci fizeni a

vstupuje do sluzebniho poméru ve sluzbach Policie Ceské republiky.
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2.4.SluZebni pomér u Policie Ceské republiky
Sluzebni pomér policistil upravuje samostatnd zakonna norma — tedy zékon ¢. 361/2003 Sb., o
sluzebnim poméru, ve znéni pozdéjsich predpisti, s ucinnosti ke dni 1. 1. 2007. Jedna se o dalsi
stézejni zakonnou normu, kterd upravuje veskeré souvislosti se sluzebnim pomérem spojenymi.
Zakon definuje jednotlivé pravni poméry fyzickych osob, jez v ramci policejniho vykonu
vykonavaji sluzbu statu, vymezuje specifika odménovani, fizeni ve vécech sluzebniho poméru
prislusnikii a dil¢i organizaéni zalezitosti spojené se sluzbou. Zminéna zdkonna norma upravuje
specifické organizacni a strukturdlni pozadavky sluzebniho poméru, predevsim okolnosti
spojené s pribéhem poméru od jeho vzniku, po ukonceni, vymezuje zakladni povinnosti, prava
1 omezeni policisty, podminky spojené se sluzebnim vykonem, ale také i otdzku odmén, ptijmu,

vysluhovych narokt ¢i pracovni dobu.

Kromé policistd ve sluzebnim poméru jsou u Policie CR zaméstnani i tzv. oblaniti
zaméstnanci, jejichZ piisobeni v bezpe€nostnim sboru upravuje zakon €. 262/2006 Sb., zakonik
prace. Vzhledem k tomu, Ze nadéle se v teoretickém zazemi i samotném vyzkumu pojednava
pouze o prislusnicich ve sluzebnim poméru, detailné nebude vénovan prostor kontextu a popisu

obcanskych zaméstnanct, kteti jsou vSak nedilnou soucasti policejni organizace.

V porovnani s klasickym zaméstnaneckym pomeérem, kde jsou zainteresované strany
zastoupeny zaméstnancem uchdzejicim se o danou pozici a zaméstnavatelem na stran¢ druhé,
je zde v roli zaméstnavatele zastupujici role statu. Stat v této podob¢ reprezentuje piislusny

sluzebni funkcionat Policie Ceské republiky.

Ve chvili, kdy uchaze¢ splni veskeré pozadavky na n¢ho kladené pii ovéfovani vyse
uvedenych zpusobilosti, sluzebnim funkciondfem je vydano rozhodnuti o prFijeti daného
uchazece do sluzeb bezpecnostniho sboru. Z rozhodnuti je patrné, v jaky den vzniké sluzebni
pomér i den, ktery je urCujici pro nastup k vykonu sluzby. Pevné je stanoven i druh sluzebniho
poméru, jeho doba trvani i okolnosti spojené se zkuSebni dobou. Dale musi byt z rozhodnuti
patrné, do jaké sluZzebni hodnosti je nove nastoupivsi policista jmenovan, na jaké sluzebni misto
je ustanoven a kde bude jeho mistni plisobnost. Nesmi chybét informace spojené s vysi slozek

sluzebniho platu.

Dle §19 odst. 1 je dané sluZebni misto definovano jako organiza¢ni a pravni postaveni
jednotlivého pfislusnika. Charakterizuje ho predevsim sluzebni hodnost danéd systematizaci,
stupném vzdélanim, piipadné oborem nebo specifickym zaméfenim vzdé€lani, zdkladnim

tarifem, sluzebni naplni urcujici ¢innosti a rozsah opravnéni a povinnosti daného policisty.
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Zakon také pamatuje na divody, pro néz nelze odepfit piijeti do sluzebniho poméru.
Dtivody, mezi néz se tadi vek, rasa, pohlavi a sexudlni orientace uchazece, ndbozenstvi ¢i
vyznavana vira, riiznorod¢ politické smysleni nebo odlisny socioekonomicky status a jiné, jsou

definovany v § 16.

Ve stejny den nastupu je se vznikem sluzebniho poméru spojena i povinnost slozeni sluzebniho
slibu. Jestlize pfislusnik stvrdi slib podpisem, povazuje se za slozeny a vznik sluzebniho
poméru je formalizovan. Paragraf 17 zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnika
bezpecnostnich sborli, vymezuje presné znéni slibu nasledovné: "Slibuji na svou cest a svedomi,
Ze pri vykonu sluzby budu nestranny a budu disledne dodrzovat pravni a sluzebni predpisy,
plnit rozkazy svych nadrizenych a nikdy nezneuziji svého sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a
vSude chovat tak, abych svym jedndnim neohrozil dobrou povést bezpecnostniho sboru.
Sluzebni povinnosti budu plnit Fadné a svédomité a nebudu vihat pri ochrané zajmii Ceské

republiky nasadit i viastni Zivot."
Druhy poméru

Sluzebni pomér 1ze Clenit na rizné druhy podle doby piisobnosti. Zakon o sluzebnim poméru
v par. 9 rozliSuje tzv. sluZzebni pomér na dobu urcitou, ktery zpravidla trva tii roky. Do této
kategorie se zaradi kazdy, nové nastoupivsi policista. V piipadé, Ze by policista jiz v minulosti
byl zatazen ve sluzebnim poméru a ukoncil ho, doba trvani se zkrati na jeden rok. Druhym
typem je sluzebni pomér na dobu neurcitou, ktery je spojen s ispéSnym slozenim sluZebni
zkousky. Ve chvili, kdy policista uspésné vykona tuto zkousku, kterou ma zpravidla moZnost
vykonat po 3 letech sluZzebniho vykonu, z vysledki sluzebniho hodnoceni je patrné, Ze dosahuje
alespont dobrych vysledkd v samotném vykonu sluzby, stava se pravoplatnym piislusnikem

s dobrou neur¢itou.

Konani sluZebni zkousky je mozné nejdiive Sest mésicli, na druhou stranu nejpozdéji mésic
pied uplynutim doby urcité, po kterou je policista zatazen do sluZebniho poméru. Jejim cilem
je ovéfit potiebné teoretické 1 praktické znalosti policisty, které jsou nepostradatelné pro jeho
dalsi fungovani ve vykonu sluzby. Pisemna i Gistni ¢ast zkousky je hodnocena zkuSebni komisi,
jejiz slozeni je dano minimalné tfemi Cleny, jez jsou jmenovani, ptipadné odvolani, feditelem
bezpecnostniho sboru nebo jim povéfenym sluzebnim funkcionaiem. Nesplni-li policista
pozadavky zkuSebni komise na poprvé, je mu umoznéno opakovat ji, maximalné vSak jednou.
Veskeré podminky a okolnosti spojené s pifipravou, obsahem, pribéhem i néslednym

hodnocenim, jsou stanoveny vladnim natizenim.
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Diilezitym ¢asovym milnikem je 1 vymezena zkuSebni doba. Ta je stanovena na délku 6ti

mésici.
Ukonceni sluzebniho poméru

Zakon ¢.361/2003 Sb., o sluzebnim pom¢ru, detailné v §41 a §42 vymezuje diivody, pro které
je mozné skonCeni samotného sluzebniho poméru. Sluzebni pomér muiize byt ukoncen

nasledujicimi zptsoby:

Uplynutim doby urcité — Po tiech letech sluzebniho vykonu je policista povinen splnit
pozadavky spojené s vykonanim sluzebni zkousky. Nenaplni-li tato kritéria, je policistovi

ukoncen sluzebni pomér a nema tak narok zatadit se do neurcité pracovni doby.

Umrtim nebo prohlasenim prislusnika sboru za mrtvého — Zanik sluzebniho poméru

nabyva platnosti ve dne, kdy pravni udalost smrti je objektivné potvrzena.

Zrusenim sluzebniho poméru v ramci zkusebni doby — V pribéhu prodlouzené Sesti
meési¢ni zkusebni doby je policie i jiny bezpecnostni sbor opravnén zrusit sluzebni pomér
ptislusnika, aniz by musela udavat objektivni diivody svého rozhodnuti. Sluzebni funkcionaft
zasle policistovi rozhodnuti, pfipadné pisemné oznameni, ¢imz do péti kalendarnich dnti od

doruceni zanik4 sluzebni pomér, nejpozdéji uplynutim celkové doby zkuSebni.

Poslednim kalenddrnim dnem daného roku, v nemz policista dovrsil vek 65 let, a to
k datu 31. prosince — Ac€koli se néktefi policistl citi byt 1 v pokrocilém vé&ku zplsobili pro
vykon sluzby, zdkon o sluzebnim poméru striktné vymezuje hranici 65 let jako tu, kdy je
sluzebni pomér ukoncen. Pfedpokladanym diivodem je ztrata zplsobilosti ke sluzebnimu

vykonu, pfedevsim fyzické a zdravotni z podstaty véci vyvojovych predpoklada.

Propustenim — Jestlize byly naplnény zakonné stanovené podminky pro propusténi, je
sluzebni funkcionaf opravnén vykonat jednostranny akt viile a vyuZit tak své povinnosti ukon¢it
sluzebni pomér prisluSnika propusténim. Zakon ¢. 361/2003 Sb., § 42 odst. 1, pism. a) az m),
vymezuje taxativni vycet tfinacti podminek, pro néz je propusténi mozné. K propusténi musi

sluzebni funkcionat ptistoupit ¢i svolit ve chvili, kdy:

e Byl pfislusnik pravomocné odsouzen pro spachani umyslného trestné¢ho ¢inu,
e Byl pravomocné odsouzen i pro spachani trestné ¢innosti z nedbalosti, pfi¢emz jednani,
které je s ¢inem spojené, bylo neslucitelné s pozadavky, které byly na policistu kladeny

v rdmci sluzebniho vykonu,
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Rizeni ve véci spachéni trestného &inu a trestni stihani bylo zastaveno, ptipadné jestlize
bylo pravomocné schvaleno narovnani nebo 1 ve chvili, kdy bylo rozhodnuto o
podmine¢ném odloZeni ndvrhu na potrestani. To vSe za pfedpokladu, Ze jednani spjaté
s konanim samotného trestného ¢inu bylo v rozporu s pozadavky na ptisluSnika,
Porusil dobrou povést policie tim, ze zdvaznym jedndnim ¢i zpiisobenim trestného ¢inu
porusil principy sluzebniho slibu,

Byl kazeinisky potrestan odnétim sluzebni hodnosti,

Nemé jiZ status ob&ana Ceské republiky, at’ uz ho jakymkoliv zptisobem pozbyl,
Porusil definované omezeni dana §47 t€hoz zakona. Paragraf odkazuje na skutecnost,
ze prislusnik by nemél byt jakkoliv politicky aktivné ¢inny, ptipadné vykonavat ¢innost
ve prospéch politickych stran. Omezeni neni vztazeno na volebni pravo piislusnika, to
zUstava zachovano.

Posudkem sluzebniho 1ékate ¢i jinych poskytovateld pracovné-lékarskych sluzeb bylo
rozhodnuto o ztraté zdravotni zpisobilosti k vykonu sluzby. Vyjimku tvoii pouze
divody spojené s t¢hotenstvim pfislusnice,

Ptislusnikovi byly odejmuty dil¢i odborné zptsobilosti spojené se zvlaStnimi pravnimi
ptedpisy, pfipadné i osvédceni, kterym v pribéhu sluzebniho vykonu prokazoval
fyzickou zptisobilost,

Dle posudku policejniho psychologa byla ptislusnikovi odiata osobnostni zptiisobilost
potiebna pro vykon sluzby,

Byla jakymkoliv zptisobem omezena svépravnost ptislusnika,

Policistovi uplynula doba dand §32 odst. 2., v némz je definovdna doba urcena pro
zalohu prechodné nezatazenych, a zaroven duvod pro zafazeni do této zélohy
nepominul,

Sam policista pozadal sluZzebniho funkcionate o dobrovolné propusténi.

Skonc¢i-li jakymkoliv zptisobem sluZzebni pomér, zanika ptisluSnikovi vétSina povinnosti a prav

souvisejicich s vykonem sluzby. To samé plati i pro samotnou policii vii¢i policistovi. Nicméné

nékteré naroky plynou i nadale po ukonceni poméru. Piikladem naddle platnych prav a

povinnosti 1ze zminit povinnost zachovani ml¢enlivosti na ty skutecnosti, které tizce souviseji

s ptimym vykonem sluZby. Policie miiZe ukon¢enim poméru nabyt také novou povinnosti, a to

poskytnout policistovi narok na vysluhovy pfispévek, splni-li potfebné poZzadavky.
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Shrnuti

Policie Ceské republiky predstavuje specificky druh zaméstnavatele, kdy zaméstnanec, tedy
policista, dobrovolné vstupuje do sluzebniho poméru. Vstupuje tim do vztahu se statem, ktery
reprezentuje sluzebni funkcionai bezpecnostniho sboru. Charakteristicky rys tohoto vztahu
spo¢iva v nerovnosti zminénym subjektli, prospéch je zde na strané statni moci, kterad je

v nadfazeném postaveni.

Zminény sluzebni pomér vychazi ze zdkonné normy ¢. 361/2003 Sb., ve znéni pozdéjsich
piedpist. Nicmén¢ jeho ucinnost byla stanovena az k datu 1. ledna 2007 z dtivodu nékolikerého
odlozeni a uprav. Od prvnich mésicti platnosti smétovaly kroky k zamérné upravé dosavadnich
struktur, prav a povinnosti. Byla sjednocena celkova pravni uprava, ¢imz se sjednotily
jednotlivé kroky jak pro potteby policisty, tak i vetejnosti. Pfijetim zdkona se zaroven sjednotili
formalni 1 strukturdlni nedostatky. Tim, Zze byl piijat zdkon o sluzebnim poméru, vzniklo tak
zcela nové pojeti toho, jak je pojiman pomér policisti — a to jako vztah, ktery by mél byt

dlouhodoby, idealn¢ celozivotni s vizi a poslanim slouzit statu.

3. Specifické oblasti pracovni motivace u policisti

Motivi, které jsou spojené s prvotnim rozhodnutim stat se policistou, je nespocet, zarovein jsou
relativné diskutovany a v motivacnich pohovorech pifi vstupu s novymi uchazec¢i detailné
probirany z hlediska jejich podstaty. Velmi Casto se jedna o motivy piedvidatelné, je patrné, co
¢loveka na policejni praci pfitahuje, jindy to neni zndmo ani né€kterym uchazeclim, z jakych
divoda by viibec chtéli tuto profesi vykonavat. Motivy jsou velmi rozmanité. Od altruistického
piesvédceni pomoci lidem az po osobni rovinu, kam lze fadit vnimani policejni prace jako
prestizni (Chu, 2018; White et al. 2010) ¢i tendence hledat akéni povolani s prvky dobrodruzstvi
(Raganella a White, 2004).

Existuji mnohé empirické vyzkumy, které se snazi odhalit dvody, proc se clovek jako pracujici
bytost chce piidat k policii. Lester (1983) definoval tfi oblasti motivi, které zahrnuji motivy
v podobé financni jistoty, sluzbu statu a urcité postaveni policisty ve spolecnosti, predevsim
z pohledu prestize. Na Lestera se pokusil navazat Wu et al. (2009), ktery vymezuje pét hlavnich
motivi, jmenovité jistota sluzebniho platu a mista, prestiz, ptileZitost pomahat druhym, touha

vymahat zédkon a dbat na potadek ¢i vliv okoli na motivaci.
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Cilem neni prednést uceleny vycet, ktery by mél predstavovat kompletni seznam aplikovatelny
na bezpecnostni sbory. V ndsledujicich odstavcich se snazim poukézat na ty motivy, pro které

se lidé zajimaji o policejni praci, a to z riznych thli pohledu.
Profesni motivace z hlediska finan¢niho

Jistota sluzebniho pfijmu je jeden z motivacnich faktord, které nejcastéji zminuji uchazeci o
policejni praci pii vybérovych pohovorech. Jak bude patrné v nésledujicich stranach, finance

v pracovni motivaci nelze vnimat jako vSespasné.

Podminky odménovani piislusnikti policie jsou detailné definovany zakonem ¢. 361/2003 Sb.,
o sluzebnim poméru. Platy piisluinik Policie Ceské republiky jsou prabézné aktualizovany
tabulkovymi tarify. Zékladni tarif je stanoven jak tarifni tfidou pro dané sluzebni misto a
sluzebni hodnosti policisty, tak tarifnim stupném, do n¢hoz je ptislusnik zarazen. Celkem je
ustanoveno 11 tarifnich tfid, v kazdé jednotlivé tiidé je €lenéno 12 tarifnich stupiiti. Na zakladé
nabytych odbornych zkuSenosti policista ve stupnici tarifnich stupiiti hierarchicky stoupa za
kazda 3 odslouzené roky ve vykonu sluzby. Do oblasti odbornych ¢innosti zakon zahrnuje nejen
dobu vykonu sluzby v rdmci policie, ale i jinou dobu praxe mimo policejni ¢innosti. O zahrnuti

vSak rozhoduje sluzebni funkcionar a ptislusny personalista.

Zakon zarovei stanovi zakladni 1 nadtarifni slozky platu, jejich soucet dava finalni ¢astku, kteréd
je policistovi piipsana. Slozky narokové jsou zakonné vymezeny, odviji se na zaklade
sluzebniho zatazeni pfislusnika. Druhou kategorie ptedstavuji slozky pohyblivé, neboli
nendrokové, nadtarifni. Zda a vjaké mife jsou pfisluSnikovi pfiznany, zaleZi na mnoha

aspektech.

Mezi narokové slozky platu patii i zvlastni a osobni ptiplatek. VySe zvlastniho ptiplatku urcuje,
nakolik je pracovni ¢innost dané policejni pozice naro¢nd, zohlediiuje stupent nebezpeci pii
vykonavani sluZzebnich povinnosti. Jinymi slovy ho lze také nazvat jako pfiplatek rizikovy.
Rozdilna hodnota pfiplatku policisty na malém obvodnim oddéleni policie bude odliSna od
policisty zdsahové jednotky, kde by mél byt zpravidla ptiplatek jeden z nejvyssich z diivodu
vysoké pravdépodobnosti ohrozeni Zivota a zdravi. Z diskuze se slouZicimi policisty vychazi
vSak velmi zaraZejici informace. Tento piiplatek v nemalé vysi pobiraji i vysoce postaveni
sluzebni funkcionafi a policisté, ktefi plni své sluzebni povinnosti v kancelafich, kde neni

pritomnost velkého rizika jako u policistd v pfimém vykonu.
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Rozdilnou funkci plni esobni piiplatek jako jedna z nenarokovych slozek platu. Ten je pfiznan
policistim na zéklad¢ internich pfedpisit a slouzi jako forma ohodnoceni dosahovanych,

kvalitn€ pfedvedenych, vysledki z dlouhodobého hlediska.

Odmény jsou pohledem sluzebniho zékona (z. €. 361/2003 Sb.) vnimany jako jednorazové,
nenarokové prispévky. Sluzebni funkcionar ma timto institutem moznost ocenit toho policistu,
ktery splnil v ramci sluzebnich povinnosti zvlast vyznamny ¢i mimofadny sluzebni tkol,
ptipadné splnil tyto ukoly za neptfitomného policistu nebo je ocenén za dlouhodobé plnéni

sluzebnich tkolid a povinnosti pii dovrSeni véku 50 let.

Mezi kontroverznim typem motivaéni odmény lze tadit i benefity. Jejich aplikace, nebo spise
absence a nekvalitni provedeni, je velmi diskutovanym tématem napfi¢ policejnimu utvary
vramci vyzkumné C¢asti rigordzni prace. Nelze vSak generalizovat, zahranicni studie
povazovaly benefity za jeden z nejvlivnéjSich motivacnich faktort (White et al., 2010; Wu et
al. 2009). Tyto a jiné vyzkumu nicméné nevychéazi z ¢eského kontextu, dokonce ustecky
kontext daného feditelstvi je zcela nesrovnatelny a pojem ,benefity” nemusi byt vnimany
stejnou optikou. Z toho divodu se oblasti benefitli budeme vénovat az v empirické ¢asti a

diskuzi.

Relativné novou formou finanéni motivace je naborovy piispévek. Ten byl do policejni
struktury odménovani zaveden teprve v roce 2016 v ramci jedné z SirSich novel zakona ¢.
361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru. Cilem mélo byt zvySeni atraktivity policejni profese a
pfildkani novych uchazect do sluzebniho poméru. Piispévek mél alespon castecné vytesit
nepiiznivou situaci s nedostatecnym poctem zajemcii o profesi policisty. Hodnota ndborového

ptispévku se pohybuje v rozmezi mezi 75 000,- az 150 000,- K¢&.

Jednim ze silnych motivac¢nich faktort jiZ pfi prvotnim z&jmu o policejni praci i z hlediska
zlepSeni v oblasti finan¢éni stranky, je policisty 1 Sirokou vefejnosti vniman narok v podobég
vysluhového piispevku. Pro nezainteresované ob¢any se jedna o vyznamny benefit, ktery mize
policie svym pfislusnikiim nabidnout. Vysluhovy piispévek (neboli renta, ¢i vysluha) je vSak
policistovi pfiznan a vyplacen az po ukonceni sluzebniho poméru a zaroven ve chvili, splni-li
podminku setrvani ve sluzebnim poméru po dobu minimélné 15 let. Jedné se o ¢astku 20%
mésicniho sluZebniho pfijmu v hrubé castce, ktera byvalému ptislusnikovi nalezi jako finanéni
nahrada za odslouzené roky. Dalsimi roky se procenta plnéni navysuji. Nejvyssi hodnota
vysluhového piispévku, ktery mize policista ve vysluzbé pobirat, ¢ini 50% mésicniho hrubého

pfijmu, cozZ je pro né&které policisty vidina budouciho pfijmu 1 piesto, Ze se zpravidla jedna o
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nejvyssi manazerské posty €i policisty s nékolika desitky let trvajici sluzbou. Mzda je zaroven
zprimérovana za posledni slouzici rok, zapocitdvany do primérné hodnoty jsou veskeré
ziskané odmény. Z tohoto divodu si policisté Casto rozmysli, v jakém obdobi ukonci své

sluzebni ptisobeni, aby to bylo vyhodné z finan¢niho hlediska.
Profesni motivace z hlediska organizacniho i individualniho

V ramci mnoha hierarchii motivi, které jsou policisty shledany jako dilezité pro motivaci
k praci policisty, je jistota a stabilita zaméstnani fazena na prvni piicky (White et al., 2010; Wu
et al., 2009). Urcitou souvislost nalezli Moon a Hwang (2004) mezi socioekonomickym
statusem a vyhleddvanim jistoty. Podle jejich zjisténi se ukazuje, ze 1idé s nizSim
socioekonomickym statusem ¢astéji vyhledavaji policejni praci za ucel naplnéni potieby jistoty
a stability. A¢ byl vyzkum proveden v socioekonomickém prostiedi, nelze vysledky jakkoliv
generalizovat, nicméné je dulezité si uvédomit, Ze 1 v ¢eském kontextu mize byt tento motiv
ovlivnén i faktory vnéjsi povahy. Vzhledem i k nepiiznivé socioekonomické situaci je otdzkou,

zda bude policie atraktivni volbou pro ty, ktefi hledaji stabilitu a jistotu i do dalsich let.

Obecné lIze policii povazovat za specifického zaméstnavatele s moznymi organiza¢nimi
vyhodami, na které v§ak mize byt nahlizeno z mnoha perspektiv. Casto se jedna o organizaéni
vyhody, které komer¢ni sektor neni schopen svym zaméstnanclim nabidnout, jako je mozZnost
diivéjsiho odchodu do diichodu po urcité dobé odpracovanych let (Violanti, 1990), ¢i ziskani

zivotnich zkuSenosti a zazitkl, které civilni ob¢an nema Sanci zazit (Raganella, White, 2004).

Jedna ze zajimavych studii zabyvajici se motivy policistii pro vstup (Elntib, Milincic, 2021)
poukazala na skuteCnost, ze ¢im niz$i je vék uchazecli o policejni praci, tim se zvysuje
pravdépodobnost, Ze bude vyhleddvat motivy socidlné-materidlniho charakteru, naptiklad
prestiZ, vliv okoli na vstup k policii ¢i autorita v roli policisty). Naopak jistota, stabilita a mozZné
vyhody byly vyhledavany uchazeci star§iho véku. MladSi uchazeci byli mimo jiné Castéji
ovlivnéni nuklearni rodinou, coz je patrné i u uchazect o policejni praci v nasich podminkach.

Velkou roli v oblasti motivace hraje tedy 1 vék policisty.

3.1. Faktory sniZujici motivaci v policejnim kontextu
Motivace je ze své podstaty proces, ktery ptusobi bud’to kladn€ nebo zéporné, je to vSak stale
motivace. Casto se setkdvame s popularnim oznalenim ,,demotivace™ zahrnujici motivy
snizujici Urovenl motivace. Vnimam toto oznaceni jako moderni a pejorativni verzi, jak oznacit

opak motivace. Organizace i zamé&stnavatelé v téchto ptipadech musi hledat cesty jak motivovat
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své zaméstnance k dobrym vysledkiim, zaroven jak predchazet ¢i pracovat s aktualné
pusobicimi demotivaénimi vlivy. V obecném slova smyslu se svlivem téchto faktora
setkavame pfti jakékoliv prilezitosti t¢éméf dennodenn€. V ramci policejniho vykonu sluzby se
prislusnici setkavaji kazdy den s naro¢nymi ukoly, feSenim trestné 1 prestupkové ¢innosti, které

mohou zptlisobovat snizeni motivace k vykonu.

V odborné literature se lze setkat s definici pojmu jako stavu ¢i procesu, kdy dany jedinec
postupné ztraci motivaci k aktivnimu vykonani urcité ¢innosti. Demotivacni vlivy mohou byt
velmi riznorodé v podobé vnéjsich i vnitinich faktor. U jedince, ktery ztraci motivaci, je
zaznamenan pokles zajmu o danou ¢innost, neni ochoten investovat potfebné usili k dosazeni
potiebnych vysledki, ¢imz se vykonnost 1 angazovanost pro danou ¢innost snizuje (Dornyeie,
2001). Cilem organizacnich procesii by mé¢la byt minimalizace negativnich vlivi, ptipadné
specificky zaméfena prevence ¢i nasledna péce, aby byla zajisténa nejen psychicka a fyzicka

pohoda zaméstnanct, ale 1 vykonnost a dobra atmosféra na pracovisti.

Mezi faktory snizujici irovent motivace lze tadit i Casto vyuzivané néstroje z rukou manazeru i
vedoucich pracovnikt. Jak Urban (2017) uvadi, tyto kroky byvaji pfejimany vétSinou ze
zahrani¢ni praxe firem, nicméné absentuje piesah kontextu do kultury ceskych organizaci,
z ¢ehoz mohou plynout negativni dasledky. Vyse uvedeny autor ve své publikaci zminuje

nasledujici faktory, které mohou snizovat Groven motivace:

formy soutézeni a vzdjemného porovnavani — A¢ se muze zdat, ze se jedna o vhodny
zpusob motivovani, Casto je znatelnd absence ohodnoceni vSech tucastnikli s kladnym
podtextem. Vyhlaseni jsou jen ti nejlepsi, ostatni mohou sviij vysledek v porovnéni s prvnimi
vnimat jako zklamdni, netispéch, objevovat se mohou projevy zavisti, Spatna atmosféra na
pracovisti ¢1 zhorSena komunikace. Vedouci €1 ten, kdo porovnava ¢i hodnoti, by mél v tomto
ohledu stanovit urcitd kritéria, podle nichZ soutéZ probihd, pribézné komentovat ¢innost,

diskutovat a ocenit kazdého ucastnika.

formy kategorizovani ¢i tzv. ,,Skatulkovani *“ na zdaklade zvlastné definovanych kritérii —
vedouci miiZze ur€ité jedince povySovat nad jinymi ve chvili, kdy je uzné jako talentovangjsi,
Sikovngj$i ¢i mu jsou milej$i v kontaktu. Na rozdil od téchto vybranych, ostatnim
zaméstnancim neni vénovana dostatecnd pozornost, coZ miiZze mit za nasledek neptiznivy

dopad v podobé¢ pocitli nepotiebnosti, nedostacivosti ¢i ménécennosti.
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formy hierarchizovani zamestnancii — Trendem dneSni doby se stava naptiklad firemni
vyhlaSeni nejlepsiho zaméstnance za dané Casové obdobi. Nékteti mohou oponovat tim, ze
danému zaméstnanci je timto krokem zvySena motivace k podavani lepsich vysledka. Zbytek
kolektivu se vSak muze citit nedocenén. Vedouci by mél nastavit hodnoceni a ocenovani

takovym zptisobem, aby kazdy, kdo naplnil urcita kritéria, bude odménén.

Odborné publikace se v takovém méfitku nezabyvaji tim, co policisty ve sluzebnim poméru
odrazuje od vykonu, co jim v jejich sluzebnim plisobeni vadi, ptipadné jaké moznosti by pro
zlepSeni navrhovali. Je smutné, ze Casto se o tyto otazky nezajimaji jejich nejblizsi piimi
nadfizeni, ktefi jsou v podstaté ze svych manazerskych kompetenci povinni zajimat a starat se

o své podiizené.

Pti analyze problémovych oblasti okem policisty neni dilezity pouhy popis, kterym by se pouze
pojmenovaly jednotlivé kategorie. Neméné dilezité je se zaroven dotazovat a zjisStovat nazory
policistl, jak by chtéli problémové oblasti zménit, jaké jsou ptipadné jejich navrhované kroky
ke zmén¢. Praxe a analyza studii ¢i vyzkumnych praci ukazuje skutecnost, kdy se policistli na
motivacni faktory sice doptavaji, nezjist'uji nasledné potencionalni navrhy k feSeni. Cilem je
zde mimo jiné nabidnout nejen zhodnoceni vyctu faktorti piisobici demotivaéné, ale i nabidnout
moznost oteviené sdilet, jaké jsou subjektivni diivody, jez snizuji motivaci. Souhrnné vycty
totiz nemohou byt nikdy kompletni a nema-li ¢lovék prostor se vyjadiit, jeho nazory a

pfipominky mohou byt nevyslySeny.

Kovatik (2003) se pokusil aplikovat oba kroky pro analyzu faktori sniZujicich motivaci ve
svych vyzkumech, které na sebe navazovaly. V prvni fazi se v letech 1995-1996 dotazoval
prislusnikti bezpecnostniho sboru, jaké faktory povazuji za demotivacni a co by dle jejich
nazoru bylo potifebné ¢i nutné ud¢lat, aby se nasledné vztah ke sluzebnimu vykonu diky
zméndm zlepsil. Podobnou paralelu vyzkumu provedl o Sest let pozdéji, kdy se stejné jako
v predchozich letech dotazoval, jaké okolnosti policistim vadi pfi vykonu sluzby a jakym
zpusobem by zlepsili aktualni situace, kterd pro n¢€ neni subjektivné pfizniva ¢i piijemna.
Policistim dal mimo jiné moznost volné vypoveédi i strukturovany vybér z moznosti, ¢imz bylo

mozné pohlédnout na problematiku detailngji.

Ze souboru vice jak dva tisice policistli bylo vzneseno n¢kolik stovek vyhrad. Souhrnné bylo
vymezeno 91 problematickych oblasti, které policistim vadi pti sluzebnim vykonu. Pomoci
vytvofeni trsti s podobnym tematickych zaméfenim autor vymezil 23 uzce zamétfenych

problémovych oblasti. Problémy vychdzely predev§im ze samotné organizace prace,
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z persondlnich otazek, zabezpeceni €1 zdzemi piisluSnikl nebo z otazky finan¢né-ekonomickeé.
Na zéklad¢ detailniho posouzeni byl definovan vycet faktort, které nejvetsi merou vadi, a tim
1 snizuji motivaci policisti pro vykon sluzby. Jednd se o nasledujici faktory, které byly

nejcastéji shledany jako problémové pii samotném vykonu sluzby (2003):

Materialni a technické zabezpeceni — Kazdy zaméstnanec, 1 policista ve sluzebnim
pomeru, potfebuje v ramci svého pracovniho vykonu vhodné a dostatecné podnétné prostiedi.
Zaroven je dulezité, aby byl policista natolik vybaven, mé¢l dostatek materialu a technického
zazemi, aby jeho vykon byl dostate¢né podpoten témito prosttedky. Ukazuje se, ze policisté
v nékterych ptipadech shledavaji své materidlni zabezpeCeni a vybaveni pro vykondvani
sluzebnich povinnosti za nedostate¢né. Muze byt nekvalitni nebo muze zcela chybét a policista
je poté nucen poridit si ho na vlastni naklady, coz se ukazuje ve vypovédich vyzkumu této
rigorozni praci i v komunikaci pfi vzajemné spolupraci. Management policie se snazi
poskytnout policistiim dostate¢né a vhodné podminky, je vSak znatelné, Ze k tomu je zapotiebi
dostate¢ny obnos financi a osobu, kterd se vyznd v pottebach policistil a je kompetentni vybrat

ten nejvhodnéjsi material.

Zaporné spolecenské vlivy a viivy resortni — Mezi zéporné spolecenské vlivy bylo
zafazeno celkem 16,6% odpovédi. Kategorie byly syceny faktory v podobé nedostatecné
ukotvenych legislativnich norem pro vykon sluzby, déle se jednalo o nevhodné chovani
vetejnosti k pfisluSnikim 1 nizka uUroven prestize policejniho sboru. Autor vnima jako
demotivacni vlivy i vysokou miru administrativnich ¢innosti, nezdjem nadfizenych feSit
problémy policistd vychazejicich z pfimého vykonu, pfetizenost piislusnikli samotnym
vykonem, Spatnd spoluprace s vn€jSimi organizacnimi subjekty statni spravy, ale i tendence
tlacit policisty k tzv. carkovému systému. Tyto faktory vnimal pravé jako zaporné jevy

vychdézejici z gesce ministerstva.

Ridici prace — Negativa v oblasti fizeni policejni prace byla spatfena v oblastech
organizace vykonu sluzby, souhrnnych fidicich procesech i v rozhodovacich ¢innostech

pfimych nadfizenych.

Vyse sluzebniho prijmu — AC se muze zdat, ze vySe sluzebniho pifijmu je hlavni
demotivacni faktor policejni prace, neni tomu tak. V uvedeném vyzkumu snizoval nedostatecny
plat motivaci pouhych 9,2% pftislusnikd. Nékteré studie (Fontenbery, 2015) prokazuji vliv
nizkého sluZebniho platu a Spatnych pracovnich podminek na zvySeni trovné stresu a mozného

vyhoteni. Autor poukazuje na zjiSténi, Ze nizké platy mohou zvySovat pracovni fluktuaci a
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snizovat celkovou pracovni spokojenost. Ba naopak wvnitini motivace policistii muze byt

mnohem silnéj$im motivatorem.

Kvalita Fidicich pracovnikii — S fizenim a organizovanim sluzebnich ¢innosti Gzce
souvisi to, kdo zodpovida za uvedené procesy a jaké jsou jeho osobnostni, ale predevsim
profesni kvality, kompetence a dovednosti. Vyzkumem byly spatfeny mnohé kritiky, které
cilily na neschopnost, neprofesionalitu vedeni i nejvyssiho resortniho vedeni, ktefi zaroven
nejdou piikladem policistim chovanim, ani svym jedndnim. Policisté spatfovali fidici
pracovniky jako nekompetentni, nepruzné¢ v rozhodovani a zéaroven s nedostatecnou

odbornosti.

Merzilidske vztahy — Jak bude zminéno v kapitole zabyvajici se firemni kulturou policie,
dobré mezilidské vztahy tvoii zdkladni podstatu k tomu, aby byl ¢lovék v praci spokojeny a
motivovany k dalSim vykoniim. Policisté casto vnimaji svlij kolektiv jako svoji ,,druhou
rodinu“. Kovatik ve svém vyzkumu poukazal na problémy v mezilidskych vztazich predevsim
ve vztahu nadfizeny vs. podfizeny, kdy policistim vadilo jednani a pfistup vedoucich k nim

samym. Pouze 1,1% piislusnikil vnimali jako problémovy Spatny kolektiv a atmosféru v ném.

Personalni prace — pii vzniku této publikace a aplikovaném vyzkumu byly mezi
nejcastéji vnimané vlivy v oblasti persondlnich otdzek Spatné persondlni stavy, predevSim
neobsazenost sluzebnich mist a tim padem i nedostatek policistt ve vykonu sluzby, ¢imz
vznikaly kumulované potize v podobé nadmérného zatizeni policisti ¢i nemoznost Cerpat
fadnou dovolenou v jakoukoliv chvili. Policisté vnimali jako nepiijemné i to, jaka je prib&zna
fluktuace policist, kdy jiZz nepfichazi kvalitni novi uchazeci a policisté s mnoha lety zkuSenosti
odchazeji. Jako dalsi z faktord vnimali policisté neredlné moznosti v ramci kariérniho postupu
¢1 absence moznosti svobodné zménit misto vykonu sluzby. Policisté také vnimali negativné
nedostateCnou ¢i nekvalitni propagaci policejnich aktivit ve vefejném prostoru. Rozvojem
aktivit odd¢leni tisku a prevence, zaroven zdokonalenim online prostoru, se aktualné jevi

naborové 1 prezentované kampan¢ s policejnimi tématy jako uspésSné.

Mezi dalsi kategorie, které policisté shledali jako pfi¢inou moZznych problémi, ale neobsazuji
prvni pticky, byla péfe o policisty a jejich nejblizSi okoli, subjektivné vnimané kvality
slouzicich policistd ¢i pracovni prostiedi, v némz vykondvaji vykon sluzby. Co se tyce
psychologické péce o policisty a jejich rodinné ptislusniky je dalezitym meznikem pfijeti
pokynu policejniho prezidenta ¢. 231/2016 Sb., o psychologickych sluzbach. Tento pokyn
v sob¢ zahrnuje principy jiz neplatnych internich aktl fizeni, a to pokyn PP ¢. 21/2009, o
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posttraumatické interven¢ni péci a anonymni telefonické lince v krizi. Druhy zavazny pokyn ¢.
97/2010, o systému psychologické pomoci obétem trestné Cinnosti a obétem mimotradnych
udalosti. V aktudlnim kontextu psychologické péce se psychologové bezpecnostniho sboru
snazi v ramci poradentstvi a poskytnuté komplexni péce a podpory nabidnout policistim
moznost vyuzit bezplatné psychologické sluzby nejen pro né samotné, ale i pro jejich nejblizsi

rodinné piibuzné.

Za kvalitné zpracovanou diplomovou praci s tématikou motivanich vlivii mize byt
povazovana prace Pallové (2015), kdy autorka mimo dalSich proménnych zjistovala nézory
policistl na faktory snizujici motivaci k vykonu sluzby. Z vysledkt je patrné, Ze nejcastéjSim
divodem, ktery snizuje motivaci k vykonu sluzby je v71 % odpovédi nizké financni
ohodnoceni policisty. Nasleduje vliv nadmérné byrokratické zatéze, kterou tak hodnoti 66 %
dotazovanych. Na tfetim misté je s pomérem 47 % nedostatecné vybavené pracovisté, na
kterém jsou policisté sluzebné zatazeni, coz odpovidé prvnimu ze zjiSt€énych demotivacnich

faktorii ve vyzkumu Kovatika (2003).

Ijini autofi (Provaznik et al., 2002) se shoduji s piisobenim demotivaéniho vlivu i kviili samotné
organizaci prace a fizeni v dané spolecnosti. Do organizace prace dle autora lze fadit situace,
kdy je organizace prace vedena neefektivnim zpisobem, komunikac¢ni procesy nejsou
dostate¢né¢ funkéni, koordinace pracovnich ¢innosti je slaba ¢i zcela chybi, manazer nenapliiuje
potiebné kompetence, coZ ma vliv i na manazZerska rozhodnuti vii¢i svym podiizenym. Jsou-li
tyto faktory vnimany negativné ve vztahu k motivaci, mohou se objevit potize nejen ve
vykonnosti zaméstnancti, ale i v oblasti socidlnich vztahli a atmosféry na pracovisti. Je
zpravidla jasné, Ze ¢im vice je ¢lovék demotivovan, tim hor§i mohou byt pracovni vysledky a
samotnd vykonnost policisty mizZe klesat. Zaméstnanci, v tomto pfipadé policisté, mohou mit
pfi stietu s nepfijemnymi faktory snahu vyjadfit své postoje, nazory, piipadné navrhy, jakymi
situaci zlep$it nejen pro prospéch sviij, ale i organizace. Nemutize-li ptislusnik situace ovlivnit,
piipadné je-li mu to zakézano €1 odepieno, sniZuje se motivace jiz nadale ptsobit proaktivné.
Nepfijemné tato skuteCnost pusobi jak na vlastni sebepojeti, pracovni vykonnost i na
interpersonalni vztahy na pracovisti. Ze studie vyplyva skuteCnost, ze da-li organizace ¢i
zamgéstnavatel prostor pro vyjadieni, spolurozhodovani i participaci, jedna se pro zaméstnance

o siln¢ motivacni prvek.

Burke (1993) se krom¢ analyzy syndromu vyhoteni a stresovych reakci v policejnim kontextu

zabyval také vlivem faktorli sniZujicich motivaci. Podle jeho zjisténi dochazi ke sniZeni
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motivace ve chvilich nadmérného pracovniho ptetizeni, konfliktli mezi kolegy na pracovisti a

pfi absenci podpory a pochvaly od vedouciho ¢i nejblizsiho ptimého nadfizeného.

O stézejni zdroje, které nejvice snizuji motivaci z hlediska profesni zatéze a celkového pretizeni
policistll, se zajimal Novy (2003). Podle ného zplisobuje pietizeni samotny charakter prace
v ramci sluzebniho vykonu. Policisté pracuji na sménny provoz, v ramci zakrokl se setkavaji
s ptipady a okolnostmi, s nimiz se bézny ob¢an nesetkd a nemtiZe si ani predstavit nasledny vliv
na osobni ¢i rodinny zivot. Jako zatéz a zaroven problémovy faktor vnimaji policisté nizkou
prestiz a negativni pohlizeni na policii vetfejnosti 1 médii. Také zpiisob prace organizaci
v uzkém spolupracujicim okruhu, pfedevsim organii Cinnych v trestnim fizeni a jinych statnich
instituci, vnimaji policisté jako problematické. Z nékterych vypovédi vychazel ziejmy pocit,
kdy neberou policisty jako spolupracujici partnery a upfednostiuji, ¢i dokonce ,,nadrzuji* at’ uz
pachateltim ¢i jinym objekttim, které policisté sankcionuji. Problematickou shledavaji policisté
1 oblast socialnich vztahli a organiza¢ni strukturu samotné policie vzhledem k jejich pfetizeni.
Policii vnimaji jako hierarchicky uspotfddanou organizaci s prvky vojenského fizeni. Potize pak
dle nich nastavaji ve chvili, kdy nemaji moznost vlastniho rozhodovani, vedeni dostatecné
nepodporuje své podiizené z hlediska psychologického, ¢imz se narusuje i struktura pracovnich
vztaht.

ZvySena uroven stresu plynouci z plnéni sluZebnich povinnosti miize mit za nasledek zvySeni
cynickych postojl nejen vici koleglim, ale predevsim viici vefejnosti, miize se snizovat celkova

vykonost i se objevovat komplikace souvisejici se zdravotnim stavem (Fontenbery, 2015).

Dalsi, kdo se zajimal o tématiku demotivace z pohledu policisti, byl Martinussen a jeho
vyzkumni kolegové (2007). Ti analyzovali vliv a dusledky pracovni zatéze, stresu
vychézejiciho ze sluzebnich povinnosti policisty a osobnostnich dispozic na tUroven
motivacnich, demotivacnich faktorti a vnimané vykonnosti ve sluZzebnim vykonu. Podle autorti

jsou zminény nasledujici faktory snizujici uroven motivovanosti:
Konflikty a spatnd atmosféra na pracovisti

I presto, Ze policisté poukazuji na mnohé faktory, které sniZuji jejich motivaci, vztahy a
atmosféra na pracovisti byvaji zpravidla hodnoceny pozitivné. Uchazeci o policejni praci jsou
velmi ¢asto motivovani tim, Ze poznaji nové kolegy a dostanou se do kolektivu, jehoz hlavni
hodnoty spocivaji ve spolupraci, vzajemné podpoie a soundlezitosti. Kazdy policista si pfi
svych zacatcich pieje kolegu, s nimz bude tvofit vzdjemné se dopliujici tandemovou dvojici.

Vyskytnou-li se v kolektivu konflikty v interpersonalnich vztazich, zvySuje se mezi vSemi
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dotéenymi subjekty troven stresu, mira vnimaného napéti a atmosféra neposkytuje dostatecné

kvalitni a podnétné prostiedi pro napliiovani sluzebnich povinnosti.
Nedostatek podpory od vedeni i policie jako organizace

Absence podpory v ramci organizace je jednim z kritickych faktort, které vedou ke snizeni
motivace a ke zvySeni trovné stresu mezi policisty. Uroven motivace se snizuje na zakladé

toho, zda a nakolik je kvalitni vnimana podpora ze strany vedoucich a managementu policie.
Pracovni zatez a nadmérné pozadavky spojené s vykonem

Vysoké naroky kladené na policisty ve sluzebnim pomeéru byvaji jednim z piednich divoda,
ktery ma za nésledek snizenou motivaci. Demotivaéné mohou piisobit psychicky a emocionalné
narocné zakroky, komunikace s organy cinnych v trestnim fizeni, ale 1 s vefejnosti a
jednotlivymi obc¢any. AC jsou policist¢ vramci sluzebni pfipravy piipravovani na stiet
s extrémni zatézi, mohou se objevit projevy v podobé psychického i fyzického vycerpani,

ptetizeni organismu i pouhé tnavy. Dlouhodobé plisobeni miize mit pak za nasledek kumulaci

zatéze, ¢imz se snizuje vykonnost i motivace pro dalsi ¢innosti.
Nedostatecné ¢i nekvalitni zdroje pro rozvoj a efektivitu prace

K rozvoji nejen policisty, ale jakéhokoliv zaméstnance, je zapotiebi zajistit kvalitni materidlni
1 technické zabezpec€eni pro nésledny rozvoj ¢i riist. Mize se stat, ze vybaveni je nekvalitni, je
nedostupné, piipadné nejsou k dispozici finanéni prostiedky pro jeho zajiSténi. Za zdroj je
v oblasti personalistiky povazovan 1 sdm ¢lovék coby zdroj vykonavajici produktivni ¢innost.
Policie se aktualné potykd s neuspokojujici personalni situaci v podobé nedostatku aktivné

slouZzicich policistt.
Nedostatecny ¢i neodborny pristup v ramci vycviki a vzdélavani

V této oblasti je nutné zminit prubézné vzdélavani a rozvoj kompetenci prislusnikti. Policisté
by se méli pravidelné ticastnit odborné vedenych vycviki s teoretickym i praktickym nacvikem,
¢imZ nabyvaji a zvédomuji si dosavadni a nové dovednosti, znalosti a navyky. Nejsou-li
vycviky povazovany za kvalitné vedené, policisty to miize vést ke stagnaci a ztraté zdymu o
zlepSovani svych sluzebnich kompetenci. Dulezitym faktorem je i moZnost kariérniho ristu u
policie. Casto jsou uchazeéi o policejni praci motivovani moznosti zvyseni profesni kvalifikace
a rastem v kariérnim zebticku. V pribehu svého sluzebniho plisobeni se vSak ukazuje, Ze

prilezitosti pro riist v ramcei kariérniho posunu neni dostatek. Zaroven jsou zde kladeny vysoké
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pozadavky na obsazeni téchto pozic a zpravidla policista, ktery se do vySSich manazerskych

pozic ustanovi, nema tendenci nasledné fluktuovat.

V ptipadé, ze se vedeni policie a nejblizsi nadtizeni nebudou detailn€ zajimat o to, co policistim
vadi a zté¢zuje samotny vykon sluzby, mize mit tento nezidjem o své podfizené v otdzce
motivace a spokojenosti potencionalni negativni dopad nejen na vykon sluzby, ale i na
efektivitu prace, osobnostni vlastnosti ¢i moralni zasady policisty. Organizacni podporu
zameéstnancl pro prevenci demotivace potvrzuje i Kop a Euwema (2001), kteti zdiraziuji
vyznam lidského pfistupu vedoucich a vycvikll se zaméfenim nejen na odbornost a nacvik

taktickych zalezitosti, ale pfedevsim na socidlni vztahy, odolnost ¢i zvladani zatéze.

3.2.Pracovni fluktuace a dobrovolné odchody policisti
Ptekracuji-li demotivaéni faktory uroven, po kterou je policista jeSté schopen snaset frustraci,
muze premyslet ¢i aktivné sméfovat k dobrovolnému odchodu z organizace, tedy ukonceni
sluzebniho poméru v podobé¢ propusténi. Pred tim, nez se policista rozhodne zcela opustit fady
bezpecnostniho sboru, objevuji se Casté fluktuacni cesty v podobé zmény pozice, sluzebniho

mista i pracovni naplné.

Fluktuaci nelze vnimat pouze z pohledu odchodi, kdy zaméstnanec nadobro opousti firmu.
Armstrong (2007) zahrnuje do pojmu fluktuace i pfichody nové nastoupivsich zaméstnancu.
Pro potieby této kapitoly bude vSak fokus zaméfen pouze na odchody zaméstnanct, tedy
policistt, a faktory ovliviiujici dobrovolné odchody. Odchody zaméstnanct, at’ uz z riznych
divodd, jsou pfirozenou soucasti kolobéhu firemniho Zivota. Persondlni management dané

organizace by je mél povazovat za soucast personalniho planovani.

Organizace by vSak mély myslet i na prevenci, tedy pribézné cinit kroky, kterymi by
minimalizovaly sniZovani personalnich stavii v podobé nadmérné mobility a zaroven pracovaly
na tom, aby zaméstnanci nechtéli ze svych pozic odchézet. Mezi hlavni €innosti by se mél fadit
priabézny zajem o analyzu spokojenosti a motivace v ramci prace jako takové, i v ramci
pracovniho prostiedi. Dale by mély firmy vhodné a dostatecné komunikovat se svymi
podfizenymi, nabizet dostateCné otevieny a flexibilni prostor pro sdileni nazord, navrhi i
piipominek. Postupnymi kroky by se mélo pracovat na zlepSovani podminek, v nichz probiha
pracovni ¢innost, poskytovat zaméstnanciim dostatecné formy vzdélavani pro odborny i osobni
rist. Organizace by neméla zapomenout na vhodné nastaveni systému hodnoceni jak na

formalni 1 neformalni rovingé.
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Tyto preventivni kroky mohou mit z ¢inli schopného personalisty, vedouciho i1 psychologa
efektivnéj$i vyznam. Nejsou-li tyto kroky naplnény, piipadné zaregistrovany s ptedstihem,
pracovnik, v nasem piipadné policista, se jiz mohl stihnout rozhodnout pro odchod ze
sluzebniho poméru a personalnimu managementu nezbyva nic jiného, nez analyzovat jeho

hlavni divody odchodu.

Z personalniho hlediska je nutné detailné sledovat miru odchodl a vzijemné souznéni nové
ptichazejicich s odchazejicimi zaméstnanci. Cilem kazdé persondlni stabilizace by mélo byt
zajisténi dostatecného poctu novych zaméstnanci, udrzeni téch stavajicich a ziskani co
nejmensiho poméru téch, ktefi se rozhodnou firmu opustit. Nemélo by se pravideln¢ stavat, ze
pocty odchazejicich pievysSujici pocty nove nastoupivsich. Dlouhodobou a vysoce procentualné
zastoupenou fluktuaci v podobé odchodu sméfuji organizace k personalni destabilizaci a

k ohrozeni funkénosti firemnich procesu.

Nadmérna fluktuace ve firmé€ mize mimo jiné zpusobit snizeni motivace k vykonu u stavajicich

zaméstnanct a celkovy personalni management mtze byt ohrozen moznou destabilizaci.

Tim, jak pracovnici odchézeji, se v§ak na druhé strané navysuje zajem o nové zaméstnance.
Organizace se zaroven snazi o to, aby stavajici zaméstnance vzdélavaly a rozvijely pracovni

kompetence téch, kteti zastali.

StéZejnim tkolem pro organizace v této oblasti by méla byt znalost a detailni analyza divodd,
které vedou zaméstnance k dobrovolnému ukonceni pracovné pravniho vztahu. Jak poukazuje
1 Pilafova (2004), stava se, ze Casto je shledana absence z4jmu vysSich manazerskych pozic o
to, co vedlo jejich podfizené k ukonceni poméru. Zaméstnanci tak odchazi bez toho, aniz by
méli moZnost vyjadiit své postoje, na kterych se mohlo v pribéhu jejich zaméstnaneckého

poméru pracovat.

3.2.1. Faktory ovliviiujici fluktuaci ¢i dobrovolné odchody
Diivodl pro odchody ze sluzebniho poméru existuje mnoho, ¢asto se jedna o odraz néceho, co
je pro policisty nevyhovujici, neptijemné ¢i nesouzni s podminkami ¢i ocekavanim, se kterym

policista vstupoval do pozice.
Stikar a kolektiv (2003) rozliuji troji déleni p¥i¢in, které mohou zptisobovat fluktuaci:

e Osobni— souvisi s individualnimi faktory kazdého zaméstnance. V1iv na mobilitu mze

mit v tomto piipad€ prvotni oekavani, s nimZz zaméstnanec vstupoval do pracovniho
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procesu. To se nemuselo shodovat s realitou a pracovnik se tak rozhodl organizaci
opustit. Dalsi pficinou v této kategorii mohou byt osobni aspiraci jedince i cile, které si
prabézné vytycil. Pravé nemoznost jejich dosazeni a nespravné smétovani k naplnéni
aspiraci, zvysSuje pravdépodobnost dobrovolného odchodu z organizace. Vliv na
odchody z pohledu osobnich pfi¢in ma také vék zaméstnance a délka jeho pracovniho
pusobeni. Zajimavé zjisténi prednesl Kovarik (2003), ktery se zabyval vlivem
rodinného stavu policisty na fluktuaci, ptfipadnou stabilitu ve sluzebnim poméru.
Konecné rozhodnuti pro odchod ze sluzebniho poméru je znatelnéjsi u téch policista,
ktefi jsou rozvedeni, zatimco u Zenatych ¢i vdanych policistek je snaha spiSe udrzet si
stabilitu v dané pozici. Svobodni policisté bez znanych zdvazki se dokonce cCastéji
orientuji na mozny postup v kariérnim zebficku a nemaji takovou tendenci odchézet,
nejsou-li jim nabidnuty lepsi podminky.

e Organizacni—dtavod odchodu z pohledu organizacniho miize spocivat v nespokojenosti
s pracovni ndplni 1 s pfipadnym umisténim, ale i s neschopnosti adaptovat se na
pracovni procesy i firemni kulturu.

e Mimoorganizacni — pti¢iny fluktuace, jejichz podstata nevychdzi ani z osobnich, ani
organiza¢nich faktorti, vychazi naptiklad ze spolecenského statusu, ktery je firme
pripisovan. Dal$im divodem muze byt i skuteCnost, jaka je dojezdova vzdalenost na
mista plisobeni. Kazdodenni a n¢kolika hodinové dojizdéni za praci Casto vyvolava

tendenci hledat si jiné zaméstnani s krats$i dojezdovou vzdalenosti.

Mrve

Armstrong (2007) shrnuje potencionalni pii¢iny divodii do nékolika skupin. Nejcastéji
diskutovanym divodem odchodit mlZe byt nedostatecna vyse platu, kdy nastupujici firma
poskytne pracovnikovi vyssi finan¢ni zabezpeceni. Pracovnici také Casto odchazeji z ditvodii
lepsi nabidnuté perspektivy, predev§im v profesnim vyvoji kariéry. Zaméstnanci také odchéze;ji
z diivodu hledani vétsi stability, jistoty, lepSich pracovnich podminek ¢i vicero moznosti, kde
by uplatnili své dovednosti a schopnosti, které nebyly v pfedchozim zaméstnani dostate¢né
ocenény. Autor také poukazuje, Ze diivody nemusi byt pouze materialng-finanéni povahy. Casto
se ukazuji, ze pti¢inou odchodli mohou byt neuspokojivé az patologické vztahy jak mezi kolegy
na pracovisti, na urovni podiizeny vs. nadfizeny, 1 mezi nejvysSim vedenim, coz muze
negativné pisobit na samotnou produktivitu pracovniki. Oblast vztahové roviny muze byt
ovlivnéna osobnostnim nastavenim vSech zucastnénych osob, nevyieSenymi konflikty na
pracovisti, ale i vznikajici Sikanou v podob¢ obtéZovani, direktivnim styl fizeni, které muize

nabyvat i prvki zastraSovani.
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DeCarbo (2023) shledava jako nejcastéjsi piiiny odchodii zaméstnanci absenci Ci
nedostate¢né moznosti pro nasledny kariérni rist a odborny rozvoj v dané organizaci. Studie

prokazala, ze absence v oblastech vzdélavani a rozvoj odbornych i osobnostnich kompetenci

vvvvv

Kolektiv autort (Al-Suraihi et al. 2021) se snazil ve své studii identifikovat ty klicové faktory,
které urcitou mérou piispivaji k dobrovolnému rozhodnuti opustit profesni roli. Mezi hlavni
faktory fadi autofi nadmérnou uroven pracovniho stresu, nespokojenost s vykonavanou
pracovni ¢innosti a jejim smyslem, pracovni prostfedi, nedostatecné odmény a motivaci od

vedoucich pracovnikd.

Ac¢ je studie autorti Queirodse et al (2020) uzce zamétena na stresové faktory a jejich negativni
vliv na duSevni i celkové fyzické zdravi policistdl, vykon a na interakce s obCany, vyznamné
ptispéli k nazoru, Ze pravé syndrom vyhoteni, nadmérné stresové udalosti vedou s vysokou
pravdépodobnosti k ukonceni sluzebniho poméru. Zaroven potvrdili, Ze je-li policista vystaven
vysoké stresové zatézi a i vysokym pozadavklim ze strany vedeni, které jsou z velké casti
neproveditelné, je ovlivnéna vykonost, mohou se objevovat potize ve fyzické i psychické
strance jedince. Otto a Gatens (2022) tak doporucuji, aby vedouci policisté a nejvyssi
management projevovali viely zdjem o své podiizené, dostatecné podporovali policisty jak
materidlné i1 psychicky, a zajistovali jim potiebné a kvalitni materidlné-technické zdroje pro
vykon sluZebnich povinnosti. Diirazem na tyto okolnosti se muize pfedejit nejen klesani

motivace, ale 1 odchodim policistt do civilniho sektoru.

V Jizni Koree probéhl vyzkum, jehoz cilem byla analyza vzajemného vlivu pracovnich stresort,
spokojenosti, vyhofeni a tendenci opustit zaméstndni. Autofi potvrdili jiz ocekévané
souvislosti, Ze nadmérna stresova Uroven ve spojeni se subjektivni nespokojenosti vyznamné

pfispivaji k rozhodnuti opustit fady policistli (Yun. Hwang, Lynch, 2015).

S podobnymi zavéry se ztotoziiuji i Drew, Sargeant & Martin (2024). Ti se krom¢& nadmérné
miry stresu a potencionalnim syndromem vyhoteni zabyvali dalS$imi faktory, jeZ maji vliv na
fluktuace policistll. V1iv na to, zda policista setrva ve sluzbg, hraje i skute€nost nedostate¢nych
podti aktivné slouzicich policisti. Cim méné jich vykonava sluzebni povinnosti, tim vétsi
vytizeni dopadé na ty v aktivnim vykonu. Policisté se tak dostavaji do permanentniho tlaku,
Jjsou nuceni slouZit i za policisty, jejichZ sluzebni tabulky nejsou naplnény. Jestlize pak pracovni
naroky ptresdhnout inosnou miru a policista citi fyzické 1 psychické vy€erpani, mize volit i

cestu odchodu.

51



weer

4. Vybrané procesy spojené s motivaci prijit ¢i setrvat u policisti

4.1.1dentifikace
V mnohych profesich se kromé analyzy spokojenosti zaméstnanct, jejich profesni motivace pti
vstupu i v pribéhu zaméstnaneckého procesu, zamétuji manazeti, vedouci a pracovnici
personalnich oddéleni pozornost na okolnosti toho, jak se dany ¢lovek ztotoznil se svoji nove
nabytou roli. Procesy ztotoznéni se s pracovnim prostiedim, ukoly i kulturou, neboli
identifikace, jsou v modernim pojeti vnimany jako dualezité psychické jevy, které se uréitou

mérou lisi od parcialnich postoju k praci samotné.

Na rozdil od téchto zminénych jevi, identifikace s praci detailn¢ vymezuje to, jak je osobnost
cloveka spjata s pracovni roli. V pfipadné role policisty identifikace ukazuje, jakou mérou je
ztotoznén se svoji profesni roli ve vykonu sluzby (Kovatik, 2003). Autor také vnima
identifikaci sroli policisty jako stézejni pro vytvoreni kladného vztahu ke sluzebnim
povinnostem. Nejen u profese policisty, ale i u jinych zaméstnani, se ukazuje jako velmi

dilezité az nezbytné, nakolik je ¢lovek ztotoznén se svoji roli.

V literatufe je na identifikaci s praci jako takovou nahliZzeno z hlediska tii stézejnich pojeti.
Nékteti autofi (Lawler, 2008) vnimaji identifikaci jako ur¢ity postoj. Clovék si vytvaii ke své
praci individualné vnimana stanoviska v oblasti kognitivni, emotivni 1 volni. Jinymi autory je
identifikace popsana jako urcité zaujeti s vnitinim zazitkem. Jedinec si tvoii své vlastni zazitky
a zkuSenosti, které se uzce poji k vykondvané praci. Naptiklad Jurovsky (1980) vysvétluje toto
pojeti zplsoby, jak €lovek vnima svoji pozici vici kolegiim, jaka je moznost kariérniho postupu
¢1 jsou okolnosti umoziujici vyuzit sviij potencial pii pracovnim vykonu. Tteti pojeti vnima
identifikaci jako hodnotu, kterd je soucasti hodnotového zebiicku jedince (Schulz & Schulz,

1994).

Kovarik (2003) pohliZel na identifikaci se sluzbou policisty optikou mnoha faktorti. Rozlisil
nejprve dvé obecna pojeti, které dale rozsifil na vliv nékolika ukazatelti. Prvnim je pohled na
identifikaci zna¢né nerozvinutou. Policista neni se svou profesni roli natolik ztotoZznén, vnima
ji jako pouhou nutnost pro dodrZzovéani sluZebnich norem. Oproti prvnimu pohledu policista
v druhém piipadil pfijima profesni roli za vlastni, vnitin€ se s ni identifikuje. Vykon sluzby se
pro policistu stavd vyznamnou zivotni hodnotou, formuje jeho jednéni, chovani i osobnostni
vlastnosti. Kromé toho se autor zajimal o popis struktury identifikace policistli s vykonem

sluzby na zaklad€ sedmi vymezenych faktori. To, jaka je jeji struktura, ovliviiuje dle autora:
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e {0, zda ma v kariérnim Zebricku policista moznost kariérne rust.

Kazdy zaméstnanec plnénim svych pracovnich povinnosti a ukolti napliiuje rozdilné lidské
potieby. Nékdo od prace ocekava pouhé ziskani financnich prostiedkl pro zajisténi zdkladnich
lidskych potieb svych blizkych a sebe, jiny vnima svoji praci jako prostiedek pro uspokojeni
vyse postavenych hodnot a potieb, jakymi mohou byt seberealizace v urcité ¢innosti, dosazeni

uspéchu, ziskani ocenéni ¢i naplnéni prestize své i dané profese.

Musime si vSak uvédomit, ze postup na chténé pozice a v jakoukoliv dobu, neni zcela mozny,
mnohdy az neredlny. Policista se mlize snazit sebevic, pozice vétSinou nejsou dostupné,
pfipadné jsou obsazeny a zpravidla neni vysoka pravdépodobnost fluktuace z téchto pozic.
Nastavené podminky vybérovych fizeni na obsazeni vysSich pozic pro profesni rist nemusi byt
pro fadové policisty zcela dostupné. I ve vyzkumu Kovartika (2003) se ukazuji spiSe negativné
zaméfené odpovédi. Policisté spiSe vnimaji, ze postup v jejich zafazeni neni zcela mozny,
pfipadné jsou moznosti postupu omezené nebo nespliuji predpoklady a podminky vybérového
fizeni. Jen pouhych 8,6 % policisti z daného vzorku piipousti, Ze maji bud'to dobré, ptipadné

velmi dobré vidiny za potenciondlni kariérni riist, coz je velmi malé zastoupeni.

Pravé viditelnd moznost kariérniho postupu ma vyznamny vliv na to, jak se ¢lovék bude
identifikovat se svym profesnim zatazenim. Napiiklad postupové plany s urcitymi kariérnimi
milniky na cesté za postupem, pribéznd rotace pracovnich pozic a podpora od vedeni c¢i
organizace samotné, maji velky vliv na rozvoj potfebnych kompetenci a na odbornou i
osobnostni pfipravu na budouci kariérni rist. Mezi dalsi faktory, které ovliviiuji identifikaci
s policejni praci v oblasti mozného rtistu, se fadi podpora v ramci hierarchické struktury a
piredev§sim spravedlnost, s niz by méla byt zahijena veSkera ftizeni s ptislusniky (Koc,

Leichtman, 2021).

e Viivmad i faktor toho, jakd je pozice policisty viici svym kolegiim i nadiizenym v nejuzsim

vedeni.

Nejen osobni identifikace s praci samotnou je pro policisty dulezita. Policista nikdy neslouZzi a
neplni své sluZzebni povinnosti sam jako jednotlivec, proto je zcela nutna urcitd identifikace
v oblasti socialni, kdy se sziva se svymi kolegy, nejbliz§imi vedoucimi 1 nejvys$im vedenim,
kterému hierarchicky podléha. Mezilidské vztahy jsou jedna z nejdulezitéjSich soucasti

identifikace jako takové.

53



Podle Hooda (2015) je socialni identita u policistii diilezita z toho diivoda, Ze se Casto nachazeji
v nebezpecnych situacich, v nichz se musi spolehnout jeden na druhého a vétit v kolegu, ktery
mu tzv. ,kryje zdda“. Pro zvySovani motivace a vykonosti je dilezité to, aby se policista citil
byt soucasti dané skupiny, tedy citil pocit ptislusnosti. Identifikace miize byt naopak snizovana

vzajemnou rivalitou a konflikty na pracovisti.

Jestlize se na daném odd¢€leni nemaji policisté mezi sebou radi, neni pfitomna pozitivni
atmosféra, nevazi si sami sebe ¢i se vzadjemné nepodporuji, je ohrozen nejen sluzebni vykon,
ale 1 celkova stabilita odd¢€leni. Policisté mohou mit tendenci k nadmérné absenci ¢i fluktuaci,

nesdileji mezi sebou dulezité informace, nekomunikuji, ¢imz vznikaji bariéry sméiujici

k destabilizaci.

Na identifikaci policisty s policejni profesi ma vliv i pfistup nadiizeného. Jestlize vedouci
vhodn¢ a efektivné podporuje své podifizené, mlze tim zaroven posilovat identifikaci,
spokojenost i moralni vlastnosti. To samé je prokazano i pfi poskytovani vhodné zpétné vazby
od vedouciho, coz ma za nasledek zvySeni loajality a angazovanosti policistii ve sluzbé. Naopak
v piipad¢ vyuziti vedeni s prvky autoritafstvi a nedostatecné podpory ze strany vedouciho se u

policistl mize identifikace snizovat (Hoggett et al., 2019).

e Policista se identifikuje se svoji roli i diky vyvazenosti zajmii nejen sluzebnich, ale i téch

mimo vykon sluzby, predevsim volnocasovych a rodinnych.

Jestlize chceme, aby byli policisté dostateCné zaujati pro sluzebni vykon, vykondvali ho
s radosti a pfinaseli kyzené vysledky, musi byt naplnény i potfeby mimo pracovni prostiedi.
Ukazuje se totiZ, Ze vyhranéné extrémy v podobé ztotoZnéni zivotni hodnot pouze s praci ¢i
nezdjem o praci a smé&fovani pouze k volno€asovym aktivitam, nepfinasi clovéku optimalni

uroven zivotni stability.

Policisté z mnoha davodi, kdy jsou pfetiZzeni sluzebnimi povinnostmi, nestihaji z ¢asového
hlediska zpracovavat spisy ¢i nemaji kvalitni pracovni podminky pro feseni svych ukolt, fesi
pracovni otazky i v rdmci svého osobniho volna. A¢ neni optimalni, kdyz jakykoliv pracovnik
se ve velké mife zajima o pracovni Ukoly i nad rdmec svého volného ¢asu, urcitd mira zajmu

svédci o urcité identifikaci s profesni roli.

Je dulezité, aby policisté udrZzovali rovnovazny stav mezi svym pracovnim a soukromym
zivotem. Ukazuje se totiz vliv na celkovou spokojenost a kvalitu Zivota nejen v praci, ale 1

v osobni sféte (Rohwer et al, 2022). Autofi také poukézali na nutnou zménu organizacnich
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zélezitosti, které mohou dopomoci ke zlepSeni pracovni i osobni pohody. Jednim z faktort,
které zménili ve svém vyzkumném zaméru, byla zména v rozvrhu sménného provozu.
Reagovali tak na vyskyt studii, které potvrzovaly mozné zhorSeni ndlady, vykonosti i naruseni
vztahovych vazeb v ramci rodinnych i jinych socialnich vztahii pfi neustaleném ¢i Cetném
sttidani sménného provozu (Brown et al., 2020). Pravé sladéni sluzebnich 1 volnocasovych
aktivit, kam lze zaradit rodinu, péci o své blizké, zdjmy a konicky a jiné, zvySuje nejen
spokojenost, ale i motivace k dalSimu vykonu, zaroven souvisi s fyzickym i dusevnim zdravi

policist (Wohrmann AM, Miiller, G., Ewert, K., 2020).

o Urcita souvislost s identifikaci je prokdzana s tim, zda a jakou mérou muize policista pri
vwkonu sluzby vyuzit své schopnosti, dovednosti ¢i védomosti nabyté pri sluzebnim

vzdelavani, pri ziskané praxi i z osobnich zkusenosti (Kovarik, 2003).

S timto vyrokem souvisi i skutecnost toho, Ze miize-li policista ve vykonu sluzby byt soucasti
plnéni narocnéjsich ukolt s jistou mirou odpovédnosti, vlastni autonomie i moznosti

spolurozhodovat, nejen identifikace, ale 1 spokojenost s praci vzrista.

Je dulezité ptat se policistl, jak oni subjektivné vidi své moznosti, predpoklady, ¢im by
ptipadné mohli pfispét do sluzebniho vykonu. Vyhodou se miiZe stat oteviend moznost nejen
policejniho vzdélavani, pribézné ziskané zkusenosti z vykonu, zaroven piistup, ktery vedouci

vyuziva pro fizeni lidskych zdrojt a organizovani ¢innosti na pracovisti.

Jakmile je policistovi naptiklad zamezeno vyuZivat sviij potencial, pfedpoklady a uplatiovat
nabyté dovednosti, snizuje se 1 celkova spokojenost, klesa iroven osobnostni stability, vytvari
se negativné zabarvené postoje nejen k praci samotné, ale 1 vii¢i jinym aspektim sluZebniho
vykonu. Negativni postoj v oblasti vyuziti svého potencionalu shledavaji policisté predevSim
v rutinni praci, kdy nemohou dostatecné rozvinout svoji tvofivost a fantazii, ptipadné kdy musi

postupovat rigidnimi a nesmyslnymi kroky v ramci pracovnich procest.

o Ukazatelem identifikace lze vnimat i to, jak je shoduje aktudlni profesni zarazeni

s drivejsimi plany z mladsich let.
JestliZe se policista jiz ve svém détském i dopivajicim v€ku, v némz se formuji plany na budouci
profesni roli, ztotoziuje s roli policisty, chtél by se jim stat a plnit policejni ukoly, budouci
identifikace mize byt snazSi. Adjustacni procesy sndze pokracuji ve chvili, jestlize se plany
z mladi shoduji s vybérem profesni role v budoucnu. Ukazalo se, ze jiz pfi planovani svych

pracovnich idedli se ur¢itou mérou vytvarelo jisté napojeni se na profesni roli. Profese policisty
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piedstavuje specifickou a velmi naro¢nou praci a autor se z toho divodi domniva, Ze nastoupi-
li uchaze¢ s negativné vnimanou motivaci, nespokojenosti jiz pii zacatcich, neni vysoka

pravdépodobnost dlouhotrvajiciho sluzebniho poméru.

V kazdém zaméstnani jsou ti pracovnici, ktefi vykonavaji tu profesi, ke které¢ smétovali jiz na
zéklad€ svych plant z mladi. U vzorku zminéného vyzkumu se jednalo o 34 % policistii. Opét
je zde pozice nevyhranénych nazort, ve stejném pomérovém zastoupeni. To vSak neznamena
skute¢nost, Ze svoji sluzebni napli nejsou schopni a nechtéji vykonavat. DalSich 19 % zminuje,
ze jejich vybér policejni profese se neshoduje s tim, co chtéli délat. Tato oblast vSak smétuje
piedevsim pro praci s nove nastoupivSimi. U nich by méla byt detailn¢ diskutovana motivace,
s niz vstupuji do sluzebniho poméru, aby se predeslo unahlenym a dobrovolnym odchodim
z diivodu nenaplnéného ocekavani. Pii praci s aktivné slouzicimi policisty je poté nutné se jako
vedouci zaméfit na ty oblasti, které snizuji motivaci a zda existuji moznosti, které¢ by bylo

mozné pro policisty zajistit z hlediska naplnéni jejich potieb.

o Identifikace policisty se sluzebni roli miize byt dle autora znatelnd i na zdklade toho,

zda by si slouzici policista opétovné zvolil profesi policisty i nyni s odstupem casu.

Pouziti této otdzky ve zminéném vyzkumu prokdzalo urcitou miru kladné identifikace se
sluzbou policisty. Zda by si ptislusnik i s odstupem casu a nabytim mnoha zkuSenosti zvolil
roli policisty, ukazuje na aktudlni spokojenost, osobni zaujeti sluzebnim vykonem a hlubsi
pfijeti zavazku vici organizaci. Vedouci policisté by se prubézné méli zajimat o postoje svych
podfizenych a nebrat jako vykon policistli jako samoziejmé. Kazdy vedouci by rad slysel, Ze
jeho podtizeni 1 pfes vSechna negativa sluZzebniho vykonu chtéji 1 nadale slouzit a ztotoziuji se
s roli policisty. Vyzkumna zjisténi ukazuji na mozny rizikovy faktor v této oblasti. I pfes to, Ze
kladné stanovisko v podobé opétovné volby role by zvolilo 51,2 % policistli, nutné je poukazat
a detailné¢ analyzovat pomé&r negativnich a nerozhodnych odpovédi. 15,3 % odpovédélo
s Cistym zaporem, dokonce témét 33 % dotazanych by zvazovali své rozhodnuti. A€ se jedna o
neutralni odpoveéd’, vedouci si musi byt védomi, ze tyto nerozhodné musi urcitym zpisobem
vhodn€ motivovat, zajimat se o jejich potieby a ptat se na okolnosti spojené se sluzebnim
vykonem. Autor nalezl urcitou souvislost i mezi vékem a délkou trvani sluzebniho poméru na
opétovnou volbu role policisty. Podle jeho zjisténi se ukazuje trend, ze ¢im vyssi vék a zaroven
1 délka praxe s mnoha nepfijemnymi zazitky z vykonu, tim méné¢ vidi policisté potencial se
znovu zajimat o policejni profesi. Tento trend vSak odpovidéd realit¢ mnoha profesi, nejen

v oblasti bezpecnostnich sbort.
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Podle autora maji vSechny vyse uvedené komponenty vyznamny vliv na to, jaka bude

identifikace policisty v pribéhu sluzebniho vykonu.

V prubéhu policejni praxe mnozi policisté poukazuji na problémy tykajici se stfetu s realitou
pii plnéni sluzebnich povinnosti. Nové nastoupivsi policisté, predevsim vSak uchazeci o post
bez znalosti policejni tématiky, maji zcela jina o¢ekavani od vykonu sluzby, nez jaké se jim
pozdéji naskytne. Casto vstupuji do své profesni role s nerealnymi piedstavami, které jsou plné
idedlt. Nejen policisté, ale obecné mladé populacni ro¢niky, vstupuji na trh prace s predstavami
v ramci svych idedll. Samotnd praxe pak ptfindsi silnou a ¢asto neptijemnou konfrontaci a tzv.
,Vystiizlivéni®. Pro samotného policistu se objevuji emociondlné¢ naro¢nd obdobi, kdy jsou
ovlivnéni timto rozcarovanim z reality vSedniho dne policisty, mohou se objevit i nepfijemné

emoci a pocity v podobé zklamani, znechuceni ¢i tendenci vyhybat se neptijemné realité.

Nelze zcela ovlivnit to, jak lovék pracuje se svymi idedly a oéekavanimi. Ulohou personalniho
oddéleni a pfiislusnych pracovnikii odd€leni naboru a persondlni stabilizace, pifipadné i
sluzebnich funkcionafi, je to, aby byli novi policisté vhodné¢ a dostate¢né adaptovani s novou
profesni roli a aby celkové zapracovani do policejni struktury bylo co nejefektivnéjsi pro

nasledny vykon sluzby.

4.2. Adaptace
S identifikaci se tizce poji i adaptace nového pracovnika nejen s novym prostiedim, lidmi, ale i
s novou pracovni roli. Pilafova (2004) se v tomto kontextu zmifiuje o adaptacnim procesu, jehoZz
nezbytnou soucdsti je nejen adaptace socialni, ale i pracovni. Samotny proces mize nabyvat
dvou forem. Pracovnik se bud’ aktivné podili formou u€eni se novym zkuSenostem, piipadné se
pasivné prizptisobuje. Cilem nového zaméstnance by tak mélo byt szit se s poZadavky nové
nabyté pracovni role v kontextu svych vlastnich predpokladi, ale i se socialnim pozadim dané

organizace, tedy se strukturou vztaht.

Neni-li jedinec schopen, ani s dopomoci organizace, se adaptovat ¢i se alespon prizpisobit
pozadavkiim, dochézi nejen k nespokojenosti a sniZzeni motivace, ale i k nemoZznosti kvalitné
plnit sluzebni povinnosti a tkoly, ¢lovék se tim dostava do vnitiniho i vnéjsich konfliktd, coz

muze vyustit az ve vyvazani profesniho zavazku s organizaci.

Jakym zpisobem se policista vyrovna s adaptacnim procesem, je dano mnoha rozlicnymi
faktory. Kolektiv autortl (Stikar et al., 2003) rozli$uji faktory subjektivni a objektivni povahy.

Do prvni kategorie fadi ty faktory, které vychazeji z osobnostniho, vnitiniho nastaveni jedince.
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Miize se jednat o to, jaky je hodnotovy rdmec, vnitini postoje policisty, prvotni motivacni
procesy i odbornost, kterou si s sebou policista do svych profesnich za¢atk pfinasi. V1iv mohou
mit i osobni dispozice z hlediska vykonového, ale i to, jak se Clovek subjektivné citi na
zvladnuti dané profesni role. Mimo tuto kategorii autoii vymezuji objektivni faktory, jez jsou
dany vnéjSimi okolnosti, mezi néz lze zaradit faktory manazersky styl vedeni, typ pracovniho
rezimu, organizacni struktura prace, charakter a pracovni népli, zplGsob odméiovani i

hodnoceni, ¢i pracovisté a jeho materidlné-technické vybaveni.

Nov¢ nastoupivsi policista se v prvotni fazi ztotoZznéni se s novou roli dostava do procesu, jehoz
cilem je socialn¢ adaptovany jedinec. Policista musi poznat a szit se nejen s firemni kulturou

dané organizace, ale i se socidlnimi vztahy a skupinami, jimiz se stava clenem.

Stikar a kolektiv (2003) vymezuji 4 kli¢ové situace, pfi nichz je diileZité zaméfit se detailngji

na adaptacni pracovni procesy:

e Pri ndstupu nove nastoupivsich pracovnikii do organizace

V policejni praxi se jedna predevsim o Cerstvé absolventy nejen stfednich skol, Casto absolventy
oborti se zaméfenim na bezpecnostné pravni problematiku. U téchto novych pracovnikil se
muize ve vétsSingé pripadil jednat o prvni pracovni pfileZitost, v nizZ ¢erpaji novou pracovni
prupravu, osvojuji si specifické pozadavky spojené s pracovnim zafazenim. V této fézi je
dualezité zaméfit se na kritické adaptacni obdobi, které je autory vymezeno v délce prvnich Sesti
meésicll po nastupu do pracovniho procesu. S timto ¢asovym rozmezim souzni i prodlouzena
zkuSebni pilro¢ni doba, v niz by mély byt vhodné€ nastaveny adaptacni mechanismy, ¢imz se

napomaha k utvareni identifikace nového policisty s vykonem sluZby i se samotnou organizaci.

e Pri horizontalnich ¢i vertikalnich zméndch v zarazeni pracovnikii

Vertikalni zmény souvisi ristem v ramci kariérniho Zebficku a to jak pfi rlistu vzhtru, ale i pfi
sestupu na niZsi zafazeni. Adaptace z hlediska horizontalniho sméru je dileZzita ve chvili, kdy
dochazi k pteveleni na jiné odd¢€leni, ptipadné pietazeni v disledku vnitinich i vnéjsich faktort,

napf. pfi zméné€ zdravotniho stavu.

e Prinavratu pracovnika po delsi casové odluce

Nejcastéjsim prikladem byvaji adaptacni procesy u Zen, které se vraceji na své pracovni misto

po matetské dovolené. Adaptacni procesy by tak mély byt nastaveny pro to, aby vracejici se
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jedinec mel moznost se co nejrychleji vratit do pracovniho procesu, obnovit si pracovni postupy

¢i se zdokonalit na zaklad€ vyvoje organizace i materidlné-technického vybaveni.

e Prizméndch, které maji inovativni charakter

Jednd se o situace, ve kterych dochazi k obnové kvalifikace, méni se pracovni skupina
z pohledu pfichodu i odchodu jedincii, ¢imz vznikaji nové role a vztahy, skupina si vytvaii ¢i
obnovuje pravidla, vzorce a cile. Obménujici se prostiedi je kiehké pro vznik rtiznorodych
organiza¢nich 1 socidlnich zvyklosti. Adaptacni programy mohou provést jedince i celou

skupinou stézejnimi zménami a regulovat dané ¢innosti.

V momenté€, kdy se policista vnitiné neztotoziiuje, nesouzni s organizacné-kulturnim zdzemim,
neobjevuji se u neho pozitivni ndznaky, tedy i kdyz nenapliiuje vytycené cile, vetejné
neproklamuje sviij kladny pfistup, neni nositelem oc¢ekavanych a spravnych vzorct chovani a
norem, mira identifikace se snizuje, miiZe i zcela vymizet. Nasledkem pak mize byt absentujici
zamé&stnaneckd loajalita, vicendsobna absence bez objektivnich divoda i fluktuace, jejimz

vysledkem mize byt podani zadosti o propusténi z vykonu sluzby (Stikar et al., 2003).

Cim vice se jedinec ztotozni s organizaci jako takovou, jejimi cili a hodnotami, tim méné se
budou objevovat tendence absentovat, zanedbavat pracovni povinnosti spojené s vykonem

sluzby, ménit pozice ¢i hledat jiného zaméstnavatele.

4.3.Angazovanost a oddanost
Armstrong (2007) dava do tzce souvislosti s identifikaci a adaptaci pojmy angazovanost a

oddanost vii¢i své profesi.

Oddanost uzce souvisi s dilezitym procesem angazovanosti vic¢i profesi. Jedna se o stav,
v némz je pracovnik nejen oddan své profesi i organizaci jako takové, zaroven je natolik
motivovan, aby dosahoval poZadované vykonové Urovni. AngaZovany zaméstnanec se
projevuje predev§im tim, Ze je spokojeny nejen s pracovni ndplni, ale i se svym rolovym

W

postavenim v organizaci. Zameéstnanec je poté dostatecné osobné iniciativni, cilevédomy

k vykonavani tikolll a objevuje se v porovnani s neangazovanym kolegou mnohou vys$si mira

usili, ¢imZ je dosahovani individualnich i kolektivnich cilt snazsi (Armstrong, 2015).

Autor (2015) ve své publikaci rozliSuje sté€Zejni aspekty angazovanosti a zaroven faktory, které

vedou ke zvySovani miry, nakolik je zaméstnanec angazovany vici organizaci.
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Aspekty angaZovanosti:

e Spolecenska angazovanost se tyka vzajemnych interakci a socidlnich vazeb v prostredi
organizace. Kladen je diiraz na tymovou spolupraci, komunikaci a aktivni spoluucast
pii dosahovani cild.

e Emocionalni aspekt angazovanosti se vztahuje k emocionalnimu spojeni s pracovni
naplni a organizaci jako takovou. Pracovnik by mél byt v ptipad¢ stavu angazovanosti
na svou praci hrdy, vykondavat ji s pocitem spokojenosti, radosti, mél by byt motivovany
k dalsim aktivitdm. Prace napliiuje zaroven pocity smysluplnosti, vztah k praci i
organizacnim procesiim je pozitivni, pracovnik se citi byt soucasti dané organizace.

o [ntelektualni aspekt zahrnuje kognitivni komponentu, kdy o své profesi pracovnik
uréitym zpiisobem premysli, vénuje ji ur€itou pozornost. Angazovanost se zde projevuje

tim, ze je pracovnik ochoten plnit i slozitéjsi situace, hleda neotielé zplisoby feseni

problémt ¢i se aktivné podili na rozhodovacich procesech.

Organizace si tak musi byt védomy toho, Ze pro komplexni fungovani firemnich procest a
dosahovani pozadovanych cili, je dulezit¢ mit dostatené angazované zaméstnance.
Management v oblasti personalistiky by mél mit jako jeden z cili umét pracovat a rozvijet
angazovanost u svych pracovnikll. Vedeni by se mélo zajimat, co je pro jejich podiizené sté€zZejni
z hlediska motivace 1 z toho divodii, aby organizace prosperovala a neupadala jeji konkurence
schopnost (Horvathova et al., 2016). Autofi mimo jiné poukazuji na dilezité faktory, kterych
se organizace musi vyvarovat, aby angazovanost neklesala a zaroven posilovat ty faktory, které

angazovanost zvySuji.

Zajimavou studii zabyvajici se pracovni angazovanosti pfednesla v 90. letech 20. stoleti
spole¢nost Hay Group. Jejim pfinosem byl vznik tzv. modelu angazovaného vykonu s nazvem
The Hay Group Engaget Performance. Autofi seskupili celkem 6 kategorii faktorti, jejichz
plsobenim se zvySuje vykonost a angazovanost zaméestnanct. Do prvni skupiny 1ze zahrnout
hmotné odmeény, které jsou pro pracovnika hmatatelné. Jsou jimi predevsim plat, odmény, rizna
ocenéni €1 uznani za vykonanou praci. Druhd skupina je naplnéna faktory v podobé& toho, jak
pracovnik vnima hodnotu své prace. Je zde zohlednéno to, nakolik je profese pro pracovnika
zajimava, zda je dostate¢né podnétna pro setrvani i riist ¢i zda se zaméstnanec mize autonomné
a svobodné rozhodovat, ptipadné spolurozhodovat o déni v organizaci. Tteti skupinu syti
vzajemny balanc mezi pracovnim Zivotem a Zivotem mimo pracovni dobu, pfedevSim

rodinnym a volno€asovym. Angazovanost 1 pracovni vykon se zvySuje ve chvili, jestlize ma
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pracovnik dostatecné zarucenou urcitou miru jistoty nejen financni, ale 1 v ramci mezilidskych
vztahl. Podpirnym faktorem se také ukdzalo kvalitni, podporujici a rozvijejici prostredi,
vnémz &lovék zije. Ctvrta kategorie zohlediiuje vztah angaovanosti a vedeni organizace.
Uroveii angaZovanosti je spjata s chovanim a jednanim vedouciho managementu viéi svym
podiizenym, vliv ma také povést, prestiz pracovisté, styl vedeni a zplsoby, jakymi je
komunikovana a jedndno v ramci hierarchické struktury. Kvalitni materidlni a technické
vybaveni i dostate¢né moznosti pro pfiznivy rozvoj pracovnika jsou faktory paté kategorie.
Posledni skupina zahrnuje faktory spojené s kariérnim ristem, vzdélavanim nad bézny ramec,
ale komunikacni strategie vyuzivané ze strany zaméstnavatele vici podiizenym (Horvathova et

al., 2016).

S vyse uvedenymi faktory zvySujici uroven angazovanosti souzni i Armstrong (2015). Dle ného
se do dilezitych faktort fadi skutecnost, nakolik je samotna pracovni napli podnétna. Jestlize
nejsou pracovni tkoly pro zaméstnance dostatecné zajimavé, motivace k pracovnimu vykonu
se spiSe snizuje. VIiv na angazovanost ma i struktura, povaha prace a jeji rozmanitost.
Stereotypni pracovni naplii a opakujici se ukoly prokazateln¢ snizuji angazovanost i vykon
samotny. Stejna souvislost byla zaznamenana i u prace, kde zaméstnanec nemél moznost se
svobodné rozhodovat. Angazovanost se dle autora rozviji 1 v situacich, kdy mé zaméstnanec
dostate¢né moznosti pro kariérni riist a osobni rozvoj, md moznost se prubézné vzdélavat nejen
v oblastech povinnych pro pribéh profesni drahy. Neméné dilezitym faktorem je kvalitni
zpétna vazba od zaméstnavatele, vzajemna a otevienad komunikace mezi vSemi za¢astnénymi

pracovnimi subjekty, ale 1 forma, jakou jsou zaméstnanci ocefiovani, odménovani a chvaleni.

r

4.4.Prestiz povolani a jeji vnimani
Policejni vykon sluZzby je v moderni spolecnosti ¢im dal tim vice podroben socidlni formé
kontroly. Téma prestize se tak ve spoleCenském méfitku stavd velmi diskutovatelnym, a to
nejen v policejni profesi. Minéni o samotné policii nemusi byt vnimano vZdy v pozitivnim slova
smyslu, ¢imz 1 vnimani celkové prestize policejni prace nemusi byt hodnoceno na vysSich
stupnich. PrestiZ profese policisty se miize t&Sit prestiznimu pohledu z diivodu, ze piislusnici
jsou vnimani jako ochranci Zivota, zdravi a majetku ve spole¢nosti. Na druhou stranu mohou
néktefi vnimat policejni praci negativné€ z pohledu represivnich policejnich ¢innosti, které jsou

pro mnohé ob¢any nepfijatelné.

Casto si policisté voli svoji profesi z diivodu, Ze jiz od détskych let vnimali policejni praci jako

prestizni. Pfi rozhovorech s policisty se vSak mohou objevit 1 ndzory, Ze vnimani prestiZze
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policie nemusi zcela korespondovat s vysledky vetfejnych minéni. Mlze se tak ukazat, Ze prestiz
policejni profese je 1épe vnimana vetejnosti nezli samotnymi, aktivné€ slouzicimi policisty

v pfimém vykonu sluzby.

Prestiz je tak velmi kiehky konstrukt u jakékoliv disponované profese. Vlivem okolnich
udalosti i vnitinich souvislosti je velmi rychle ovlivnitelnd. Jedna se o subjektivné posuzovanou
kategorii, 1ze na ni nahlédnout nejen pozorovanim ¢i rozhovory se samotnymi posuzovateli své
prace, ale i objektivnim hodnotitelem z vnéjSi perspektivy, tedy obfany a spolecnosti.
V aktudlnim pojeti ve vztahu k jakékoliv profesi ji lze vnimat jakousi urCitou formu
,halepkovani®, ,etiketizace”, ¢imz lze danou profesi fadit do vertikalni posloupnosti
zobrazujici nizsi, nebo naopak vysSi postaveni na zékladé¢ hodnot spolecenského systému

(Malik, 2010).

PrestizZ je ze slovnikové definice (Hartl, Hartlova, 2010, s. 440) chépana jako ,, vaznost, kterou
jedinec prozZivd v dané spolecnosti, nezavisi primo na majetku a prijmech a nejvyssi prestiz
byva spojena s konstruktem moci, jako v pripadé vysokych funkci v Fizeni statu, s povolanimi

vysoce odpovédnymi nebo vyzadujicimi Spickové védomosti, jako v pripadé soudce ¢i lékare*.

Aspekt prestize je vSak velmi relativni socidlni hodnotou, je to jakési ucta, ptipadné dilezitost,
kterd je pfipisovana jedincim, skupindm. Vetejnost a spolecnost tak ukazuje uznévany vliv na
zéakladé postaveni, dosazenych uspéchti ¢i vlastnosti. Vychazi z urcité socialni pozice, ktera je
jedincem déna ¢i ziskdna, zdrovenn ma vliv na autoritu daného €lové€ka, skupiny ¢i samotné
profese. V modernim sociologickém pojeti je zpravidla odvozena z urCité profese, jez je

vykonévana urcitou skupinou ¢i jedincem (Petrusek et al. 1996; Reber et al. 2009)

To, jak se policista ve spolecnosti projevuje, tim paddem i jeho spolecenské postaveni, je
upraveno zdkonnymi normami. O policii si vSak populace pribézné vytvaii vnimany obraz,
ktery je spoluuréovan neformalnimi ukazateli, jako je socialni uznani &i prestiz. Cirtkova (2000)
klade diraz na image policie ve vztahu k vniméani prestize. Pfedevsim postoje vetejnosti mohou
byt znamkou toho, jak nasledné policie pojimé svoji image. Ta poté miZe mit vliv na ochotu
populace spolupracovat s policii, zaroven se zvySuje zdjem o policejni praci u schopnych
jedinct. Diulezitad data o preferencich a postojich nejen k policejni profesi jsou dostupna

z pruzkumil vefejného minéni.

Pravé Centrum pro vyzkum vefejného minéni (déle jen ,,CVVM*®) pod gesci Sociologického

stavu AV CR je jedna z organizaci, ktera se dlouhodobé vénuje analyze sociologicky &i
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spolecensky vnimanych jevli. V roce 2019 byla CVVM provedena studie, jejimz zamérem bylo
zjistit, jaké je vnimani prestize ur¢itych povoldni, v¢etné prace policisty. Zminény vyzkum
vefejného minéni probiha pravidelné jiz od roku 2004. Jednotlivé pozice profesi jsou
ohodnoceny z hlediska primérného bodovani, z néhoz je nésledné patrné poradi, jez je dané

profesi piifazeno.

I jiné studie (Cervenka, 2018) standardné uvadi skore prestize daného povolani v &iselném
bodovani od 1 do 99, pfipadné 100, z hlediska vzestupnosti od téch nejvice po nejméné
prestizni. Stejné jako Treiman (1982) rozliSuje postaveni a odlisnou hierarchii policejnich pozic
napfic regiony, je nutné poukazat na skute¢nost, ze vnimani prestize povolani policisty se mtize

diametralné lisit dle toho, jaké je sluzebni zatazeni ptislusnika.

V roce 2004, odkdy jsou zaznamenana data zaméfujici se na analyzu prestize vybranych
profesi, by se policejni profese zatfadila na 20. misté s bodovym ohodnocenim 47,6 boda
(CVVM, vyzkum NasSe spolecnost, 2004). S postupem let je vSak patrné, ze se pozice policisty
stdvala v oCich vefejnosti vice prestizni, v roce 2019 se profese policisty umistila na misté
devatém, vroce 2020 zaujala délené Sest¢ az desdté misto spolu s profesemi soudce,
projektanta, programdtora ¢i zemédélce v soukromém sektoru s ohodnocenim 60-70 bodl
(CVVM, 2020). Z c¢iselného potadi je patrny narast bodového hodnoceni u policejni profese.
Od zminéného roku 2004 je tedy znatelny posun ve vnimani prestize policisty, a to vzestupné

o 16 pricek.

Cervenka (2018) predstavil vysledky vyzkumu zvaného ,,Kvalita pracovniho Zivota“, v némz
se mimo jiné zaméfil na to, jak respondenti hodnotili prestiZ vlastniho povolani i povolani
jinych profesi na Skéle od 1 do 100 vzestupné. Ze seznamu 25 profesi také definovali tu, jez si
vazi nejvice 1 nejméné. I piresto, Ze autor komentuje vysledky jako neptekvapiveé, profese

policisty se fadila mezi 3 — 8 % nejlépe hodnocenych profesi z hlediska vaZnosti.

Vliv na vnimani prestize md mnoho subjektivné 1 objektivné danych faktorti. Vyzkum
Cervenky (2018) operuje s faktory, mezi néz Ize fadit strukturu organizace, odbornost daného
pracovnika, troveil jeho vzdélani, ale i samotné odvétvi profesni ¢innosti. Zminény autor uvadi,
7e zameéstnanci vetejnych Ci statnich instituci primérné deklaruji vyssi prestiz svého povolani
nez ti, jez jsou ¢inni v soukromé sféfe podnikové. Vnimani vyssi prestize svého povolani je
patrné také u respondentt, kteti disponuji urcitou specializaci ¢i odbornosti ve své profesi.
Vys$§i mira vnimani prestize je dle vySe uvedeného vyzkumu patrnd u profesi vefejné spravy,

obrany, ochrany, kam lIze tadit prave profesi policisty.
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Jiz uvedeny vyzkum CVVM (2019) mimo jiné zjistoval, jaké faktory nejcastéji ovliviiuji
prestiz daného povolani. Pravé prestiz policejni prace mize byt dle autorti ovlivnéna fadou
faktorti, jako mohou byt medialni obraz v dané spolecnosti i Case, osobni zkusSenosti s praxi

policistt, ale 1 aktualni bezpecnostni situace.

Autofi vyzkumu z pera CVVM deklaruji relativni stabilitu sestaveného zebticku prestize
profesi a udavaji vzestup prestize profesi fadicich se do oblasti bezpecnostnich sbort, naopak
profese souvisejici s politickym managementem vykazuji znatelny pokles, misty propad az o
n&kolik desitek pozic. To potvrzuje i Cervenka (2018) &i Tudek (2016), kteii poukazuji na
vzestup profese policisty, jez nebyla v minulych letech tak znac¢nd. Je vSak nutné rozliSovat
pozici policisty od profese vojaka z povolani. U této profese je zaznamenana hodnota dokonce
o dv¢ pricky nizsi.

Z pohledu fizeni lidskych zdrojii v oblasti profesni motivace je dle autori Ryana a Deciho
(2000) povazovana prestiz povolani za jednu z vnéjSich hodnot, jez souvisi s pracovnimi
vysledky, za néz jsou lidem poskytovany hmatatelné odmény spojené s ekonomickou funkci
prace, jako je prave prestiz, dale plat ¢i jistota zaméstndni. Lisi se tak od vnitinich hodnot, jez
jsou zaméfeny na pracovni vysledky, které souviseji s psychologickymi odménami jako je
uzndni, prosperita ¢i moznost profesniho ristu (Bakker, Oerlemans, 2012). Autoii timto
poukazuji na nutnost zajimat se o poteby a systémy vnitinich i vnéjsich pracovnich hodnot a

kombinovat tak rizné manaZerské postupy a néstroje z oblasti pracovni motivace.

Stejné tak 1 Hartung a kolektiv (2010), ktery vychédzel ze Superovy teorie celoZivotniho
kariérniho rozvoje, vnima prestiz, mimo jiné 1 platovy pifijem, management ¢i organizacni

strukturu pracoviste, jako vnéjsi hodnoty prace.

Zajimavou studii pfinesl kolektiv autort Mumford et al (2022), jeZ zkoumal vztah mezi prestizi
a spokojenosti v povolanich s vysokou mirou stresové zatéze, autofi se uzce zamétovali na
policejni praci. Zjistili, ze prestiz daného povolani miize vyrazn¢ ovlivnit nejen pracovni
spokojenost, ale pfedev§im motivaci zajimat se o policejni préaci. Studie také ukazala na
skutecnost, ze 1 kdyZ jsou si pfisluSnici védomi negativniho vnimani policejni prace vefejnosti
a vnimaji nerovnosti ve vnimani policisty ve vefejném sektoru, udavaji, ze jsou na svoji praci

hrdi, nachéazi v ni smysl v tom, pro co se ve své profesi rozhodli.

Sousa et al. (2023) se ve své kvalitativni studii zamé&fili na vliv policejniho stresu a pozadavkl

plynoucich ze sluzebniho vykonu, jez mohou ovliviiovat nejen duSevni pohodu, ale i rodinny

64



zivot policistii. Pfisli se zajimavymi vysledky, Ze samotné pracovni zazitky mohou vyrazné
ovlivnit to, jak bude pfislusnik vnimat prestiz svého zaméstnani, ale i to, jak se bude poté citit
v osobnim zivoté. Prave vliv rodinného a partnerského zivota velkou mérou ovliviiuje to, jak
bude policista motivovan a spokojen se svoji profesni cestou a smétovanim. Policisté ve svych
vypovédich Casto popisovali pozitivni dopad policejni prace na rodinny systém, objevovaly se
odpovédi typu, Ze je rodina za jejich praci uznava, zminény byly i pocity hrdosti. Policisté, ktefi
méli potomky, zminili, Ze jejich déti maji redlné ambice pifijmout profesni roli po svém otci,

coz vnimali jako zplisob vnimani prestize.

Autorky Basinska a Ddderman (2019) se ve své studii na vzorku 234 polskych policistii ve véku
26 az 58 let sice zamétfovaly na vztah mezi pracovnim vyhofenim a pracovni angazovanosti,
nicménég operovaly i s jinymi faktory v oblasti pracovni motivace. Dle nich pracovni hodnoty,
at’ uz vnitini nebo vné&jsi, urcuji, co je pro daného zaméstnance v praci dalezité, pripadné ¢eho
chtéji ve svém zaméstnani dosdhnout. Vysledky z jejich studie ukazuji, ze policisté davali
nejvyssi prioritu vnéj$im pracovnim hodnotam. Pracovni vyhoteni negativné korelovalo s
kognitivnimi vnitinimi pracovnimi hodnotami jako je napftiklad kreativita, zatimco pracovni
angazovanost pozitivn¢ korelovala s nejveétsi skupinou vnitinich pracovnich hodnot
(altruismus, Gspéch), stejné tak jako s vnéjSimi pracovnimi hodnotami, kam fadily pravé prestiz,
kde byla zjiSténa mirna pozitivni korelace, nebo vztah se spolupracovniky. Nejenom policie,
ale 1jiné organizace, by mély vnimat pracovni hodnoty jako diilezité aspekty ovliviiujici pribéh
pracovniho Zivota. Z toho diivodu by mély byt dil¢i pracovni hodnoty rozvijeny jak pti vybéru,

tak pfi ristu v priabehu profesni kariéry.

4.5.Postoje verejnosti
Jak uvadi Cirtkova (2000), vliv na postoje vefejnosti vi¢i policistim maji také socialni
stereotypy v dané spolecnosti. Chovani a jednani ob¢anid ovliviluje uz jen pouhd piitomnost
policejnich slozek na misté udalosti €1 jen ve vefejném prostoru, aniz by probihala aktivni iCast
pfi vykonavani sluZebnich povinnosti. Celkovy obraz policie je ur€ovan nejen zaZitymi
stereotypy, ale 1 kombinaci v podob& vnimani prestiZe policejni prace vetejnosti, ¢i uznanim,

které dava spolecnost najevo viici dané profesi.

Autorka také vysvétluje postoje na specifickém piipadu policejni pfitomnosti v terénu. Je-li
obCany vidéna policejni hlidka, zpravidla se o¢ekava, ze na misté pisobi bud’to preventivné,
piipadné vykonava urcity zakrok. Policisté jsou vSak Casto shledani jako nositelé trestti viici

obfanim. To muze ve spoleCenském kontextu vzbudit urcité pocity spojené s obavami.

65



Pfidruzenymi emocemi mohou byt i pocity strachu, tzkosti z neznamého, 1 urcité stavy
nervozity. Policisté zamérné tyto pocity nevyvolavaji, nicméné se timto zptisobem muze

vytvofit ur€ité vnimani role policisty i samotné policejni prace.

Cirtkova tak ve své publikaci shrnuje vniméni policistil p¥i feeni spoleenskych problémi
v porovnani s vnimanim vefejnosti na stran¢ druhé. Policisté zpravidla vykonavaji zakonem
vymezené sluzebni ¢innosti, pfi svém jednani zvazuji predev§im pravni podstatu véci. A€ je
policejni jednani opodstatnéné a zdkonné opravnéné, nékterymi jedinci miize byt vnimano jako
omezujici a vyvolavat pocity frustrace. Autorka déale upozoriiuje na skutecnost, ze nelze
generalizovat jednani policistii a tim spojené postoje vefejnosti vaéi prislusnikim. Castéji jsou
postoje vyvolany jednanim jedincd, tedy samotného policisty. Mezi Casté divody, které
vetejnost citlivé vnima jako frustracni vlivy ¢i zdroje konflikt a nasledné negativnich postoji
vici bezpecnostnimu sboru, jsou neochota policisty poskytnout potfebné zdroje ¢i informace,
vysokd mira nezdvofilého chovani, pfipadné negativni verbdlni i neverbalni komunikace,
agresivni jednani vii¢i obantiim, zneuzivani moc¢i dané sluzebni ptislusnosti, snizena frustracni

tolerance ¢i zékroky, pii nichz jsou ptitomny neztcastnéné osoby.

S postoji uzce souvisi ta skute€nost, jak je vniman typicky prototyp policisty, pfipadné jak by
si vefejnost i sami policisté piedstavovali toho idealniho. Vyzkum Moulisové z roku 2006 na
ptidé Policejni akademie CR se zamé&foval na zji§téni idealni piedstavy o policistovi
v porovnani s typickym vnimanim role pfislusnika. Ukazuje se v§ak rozpor mezi tim, o co by
meéli policisté usilovat a redlnym popisem toho, jak4 je realita vnimani policejni profese. Kvality
policisttl, jejich charakteristiky, vlastnosti i projevy chovani, at’ uz redlné ¢i idealni, byly
sledovany u studentli bezpecnostné pravnich oborii pomoci sémantickych diferencialii. Podle
zjisténi by idedl policisty mé¢l napliovat pfedev§im moralni vlastnosti — mél by dbat na
dodrzovani zakonnych piedpist, chovat se a jednat poctivé, byt odpovédny, pracovity,
inteligentni a nestranny. Neméla by mu chybét proaktivita, state€nost a dobré vychovani. Podle
vyzkumu se idedlni predstava od typického obrazu policisty 1iSi nejvice v oblasti pracovitosti a

poctivosti.

Faktorovou analyzou byly v rdmci zminéného vyzkumu (2006) definovany 4 stézZejni faktory,
které udavaji popis percepce obrazu policisty. Prvnim faktorem jsou kvality v oblasti mravniho
vyvoje, jenz je sycen vlastnostmi, jako jsou férovost, spravedlnost, odpoveédnost C¢i
vychovanost. Druhy faktor obsahuje projevy spojené s jednanim policisty. V jednéni s lidmi by

mél byt sympaticky, plisobit laskave a byt citlivy v socidlnim kontaktu a komunikaci. Do ttetiho
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faktoru s nazvem ,aktivita“ autorka zahrnuje ctizadost policisty, jeho aktivitu a zaroven
skromnost. Posledni faktor vyjadiuje kvality sily a ur¢ité miry tvrdosti v jednani. V souhrnném
popisu lze idealniho policistu shlédnout jako ¢lovéka s zddoucimi zpisoby jednani, s kladnymi
moralnimi vlastnostmi, s kvalitnim pracovnim vykonem a proaktivnim pfistupem, zaroven se

silou fyzickou i psychickou.

Zarazejici je pohled na odlisSnosti ve vnimani ideélni a typické piedstavy o obrazu policisty.
Hlavni rozdily byly spatfeny mezi muzi a zenami piedevsim v oblastech pracovitosti,
proaktivnosti a inteligence. Muzi vnimali typického policistu jako primérné inteligentniho
cloveka, ktery je spise bystry, pracovity a ctizadostivy. Aktivitu a rychlost tempa hodnotili muzi
jako primérné, stejné tak i skromnost. Zeny se vyrazné lisily ve vnimani typického policisty a
hodnotili ho jako ¢lovéka se spiSe pomalym tempem, s nizsi aktivnosti az témét lenosti, se spise
zahal¢ivymi postoji. Inteligenci i bystrost hodnotily primérné az podprimémé. Rozdil byl
shleddn ve vnimani skromnosti, kdy vidély typického policistu jako toho, kdo se spiSe povysuje
a chova se spiSe dulezité. Celkové hodnoceni Zenami je spiSe negativni na rozdil od vnimani
muzskou populaci. A¢ se mize zdat, ze primérny obraz typického policisty neobsahuje vycet

negativnich vlastnosti, je zardzejici, Ze pozitivni vlastnosti jsou naznac¢eny pouze slab¢.

4.6.Firemni kultura Policie CR
Na kulturu organizace lze podle autorti Stikara a kolektivu (2003) nahlizet dvéma pohledy.
V prvnim, v §ir§im slova smyslu, je mozné kulturu dané organizace chépat jako soubor urcitych
znakd, které jsou typické pro danou organizaci a jsou jeji neodmyslitelnou soucasti. Tyto
podnéty pisobi jak navenek, ale i v ramci vnitinich procesi. Radit do tohoto pojeti lze
organizaci a upravu vnitinich prostor, interni postupy i technologické kroky vyuzivané firmou.
V uz§im slova smyslu je kultura organizace vnimana jako souhrn jednotlivych norem,
o¢ekavani a hodnot, s nimiZ se ztotoZnuji zaméstnanci organizace a vzajemné je mezi sebou
sdili. Tyto hodnoty vznikaji bud’to piisobenim a udrzovanim tradic, ale i vlivem organizacnich
¢i spoleCenskych tlakli v kontextu firemniho pusobeni. Autofi tak prirovnavaji kulturu
organizace ke kauzdlnimu polu. Kultura je tedy souhrnem pficin, ktery umoziiuje pochopit a

objasnit, pro¢ jsou véci takové, jaké jsou a jak se v organizaci d&ji.

V odborné literatuie (Putnova, Sklenicka, 2007) se Ize setkat s odliSnym dé€lenim faktort, které
napliuji podstatu firemni kultury organizace. E. H. Schein (2004), ktery je povazovan za
piedniho odbornika v oblasti dan¢ho tématu, rozliSuje nasledujici prvky firemni kultury, které

definuji jeji obsah:

67



1.

Zdkladni predpoklady — jednéd se Casto o zcela neuvédomované, zdrovein hluboce
zakofenéné navody, postoje ¢i myslenkové vzorce, jimiz se mohou pfislusnici dané
organizace nechat vést pfi feSeni urcitych situaci. Jde o dané a neménné skutecnosti
s kulturni stabilitou, jejich pfipadna zména je velice obtizna jak pro chod organizace i
pro samotné zameéstnance. Piikladem v ramci praxe policie mtize byt ptredpokladem vira
v zakonnou spravedlnost, piesvédceni v podobé bezpeCnosti a ochrany zivota Ci
majetku, ¢i respektovani zakladnich lidskych prav a svobod ve vSech aspektech
policejni prace.

Hodnoty — Zahrnuji urcité¢ zptisoby, ptipadné normy, principy jednani i chovani, ¢i
standardy, které ma clen v organizaci vzajemné¢ sdilet a jednat na zaklad¢ nich. Mély by
byt organizaci nastaveny takovym zplsobem, aby byly respektovany a uznavany.
Nastavené hodnoty zaroveil poukazuji na to, co je pro organizaci zadouci a dillezité. V
praci policistl I1ze spatfit hodnoty v podob¢ spravedlnosti, zodpovédnosti, spoluprace
s kolegy ¢i jinymi subjekty, ¢i hodnota v podobé sluzb¢ vetejnosti.

Artefakty neboli vytvory — Na rozdil od hodnot ptedstavuje tato skupina viditelné, ¢asto
i hmatatelné, prvky, jez jsou smysly zaregistrovatelné. Lze je slySet, citit, vidét, dotykat
se jich. Jedna se o projevy v podobé& typického odévu pro danou organizaci, rituali a
zpusobl komunikace, jez nejsou jinou kulturou stejné interpretovatelné. A€ je clenové
dan¢ kultury lehce rozpoznaji, pro nezainteresované subjekty byvaji tyto projevy
obtizné Citelné. Typickymi artefakty v policejnim kontextu piedstavuji napiiklad styl
oblékani v podob¢ sluzebniho stejnokroje a uniforem, policejni ,,slang®™ pro béznou
vefejnost Casto nerozpoznatelny ¢i pracovni prostfedi a vyuzivané postupy, se kterymi

se bézny civilista nesetka.

Tim, jak se ¢lov€k dokaze sZit s prvky dané organizacni kultury, se z¢asti zabyvaji i odbornici
z oblasti socialni psychologie (Brooks, 2003; Vyrost et al. 2019). Podle jejich zjisténi je
zéasadni, aby byly prvky firemni kultury zahrnuty do osobnostniho nastaveni jedince. Zalezi
nicméné na mife, jak je kultura integrovadna, tedy nakolik a zda jsou hodnoty, postoje i

presvédceni zvnitin€ny, akceptovany a piijimany za své vlastni.

Autorské seskupeni (Vyrost et al., 2019) mluvi ve své publikaci o tfech urovnich, které

predstavuji stupné zvnitinéni hodnot firemni kultury.

Prvni Groven zvana introjekce spo¢iva v pouhém bazalnim pfijeti hodnot a norem. Jedna

se o nejnizsi troven piijeti kultury za své, jedinec s kulturnimi prvky neni ztotoZnén,
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¢ini tak z pouhé nutnosti, z donuceni ¢i s i¢elem uspokojeni potieb na nejnizsi trovni.
Nenastane-li ani faze introjekce, kdy ¢loveék nepfijme hodnotovy systém organizacni
kultury, ptipadné ho odmitne pfijmout, pracovné-pravni vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem je ohrozen. Miize dochazet k problémim v oblasti moralky, fluktuace
¢i dobrovolnému odchodu pracovnika z organizace.

2. Navazny a hlubsi stupen predstavuje identifikaci s prvky firemni kultury. Zaméstnanec
akceptuje normy i hodnoty pfedevsim z diivodu naplnéni smysluplnosti ¢i nutnosti.
Z ptijeti vSak nemusi plynout libé pocity a uspokojeni, nejednd se o piijeti a zvnitinéni
potieb vlastnich.

3. Nejzazsi formu piijeti firemni kultury ptredstavuje integrace, kdy zaméstnanec zcela
ptijima artefakty organizacni kultury za své vlastni, zahrnuje je do svého osobnostniho
nastaveni. Harmonicky se tak dostavaji do souladu jak potieby jedince, tak i tymu ¢i

organizace samotné.

Vzhledem k Sirokému zabéru pracovnich policejnich pozic jak ve sluzebnim i zaméstnaneckém
poméru, se jednd o jednu z nejpodetnéjsich organizaci na tizemi Ceské republiky. A& se
jednotlivé procesy, personalni stavy i jednotlivé ¢innosti v pribéhu let vyvijeji, urcité okolnosti
spojené s organizacné-formalnimi zalezitostmi byvaji zna¢né rigidni. Pfikladem mohou byt
povinnosti spojené s dodrzovanim sluzebniho zakona a jinych pravnich norem upravujici
jednani a chovani pfislusniki policie. Specifika firemni kultury policejni organizace jsou
z velkeé ¢asti zdkonné vymezeny. Nicméné policie, stejné jako jiné dalsi firmy, pribézné buduji
systémy firemni komunikace, kultury, filozofie, strategickych koncepci ¢i dlouhodobych cilt,
diky nimz je vytvafena specifickd identita. Kazda organizace tak usiluje o jedinecnost, odliSnost
a osobitost. Tim vznika specifikum identity, ktera se navenek projevuje pomoci firemni kultury,

chovani a jednanim svych €leni ¢i typickymi formami komunikace (Veber, 2000).

Nezaujaty ¢lovék bez znalosti policejniho prostfedi i kontextu si zcela nedokaze predstavit
specifickou firemni kulturu organizace, kterou 1 samotna policie vnima jako stavebni kamen
kvalitniho fungovéni sboru. Firemni kultura bezpe&nostniho sboru, piedeviim Policie Ceské
republiky, je velmi specifickd. Novy piislusnik se ve svych zacatcich seznamuje s cili tymu,
jehoz bude nésledné soucasti, ale i organizace jako takové. Kazdy tym, at’ uz specifické elitni
policejni tymy i ty, s nimiz se kazdodenn¢ setkdva vefejnost, maji své vymezené role,
hodnotové systémy, vymezené priority, formy chovani i jednani pro né specifické a zadouci jak

uvnitf organizace, ale 1 zpuisoby, jakymi se policista projevuje vii¢i spolenosti. S tim vSim se
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policista zprvu musi naucit fungovat. Adaptacni proces by m¢l také vést k osvojeni si dobrého

jména organizace (Stikar et al., 2003).

Pro policii je dulezité, aby si prvky organiza¢ni kultury osvojovali jiz noveé nastoupivsi
ptislusnici a identifikovali se s profesi policisty jiz pti svych zacatcich. Policie vyuzivd mnohé
zpusoby, jimiz se policista sziva s policejni subkulturou. Jedna z forem piedstavuje oficidlni
mechanismy v podobé¢ absolvovani zakladni odborné ptipravy v ramci resortniho vzdélavani a
potfebnych kurzi néasledné sluzebni ptipravy. Policejni kultura je také svazana zakonnymi
pozadavky, internimi ptedpisy a rozkazy, coz d€la z policie organizaci se striktné vymezenymi
pravidly a fadem. PfisluSnici se musi naucit pozadavkiim vychazejicich ze sluzebniho zékona,
naucit se potfebnym modelovym situacim, manipulovat se sluzebni zbrani a prochazet
stieleckou pfipravou. Jedna se o minimalni vycet pozadavku, které délaji z organizacni kultury
policie specifickou variantu, na niz je potfeba dlouhodoby a detailni vycvik a odborna priiprava.
Policie by tak m¢la cilit na to, aby kazdy policista dokazal pochopit strukturu policejni kultury,
pfipadné ukazat cesty, jakymi se vydat pfi identifikaci se specifickym kulturnim zdzemim.
Jednotliva kulturni specifika organizace by méla byt nastavena zptisobem, aby byla pro kazdého
prislusnika pochopitelnd a Citelnd. S policejni kulturou se policista realné setkava az po
absolvovani zdkladni odborné piipravy, kdy nastupuje k matefskému utvaru, na némz je
sluzebné zatazen. Pfimym vlivem pulsobi nadfizeni, kolegové i zkuSenosti, v nichz praktikuje

naucéené znalosti.

Nelze vSak uvadeét, Ze by policejni kultura byla nebo mohla byt celistva. Nejen samotna policie,
ale 1 jednotliva krajské feditelstvi jsou odlisSnymi celky, které maji rozmanité ukoly a témata
dand izemnimi specifiky. A¢ mohou né€ktera manazerska rozhodnuti smétovat k vytvoreni
jednotné organizacni kultury, z podstaty véci to nebude nikdy zcela mozné. Ze své zkuSenosti
souhlasim s tvrzenim Bedrnové (2004), kterd se pfiklani k déleni kultury organizace na dilci
subkultury. 1 pfesto, Ze maji tyto subkultury cast spolecnych hodnot, norem ¢i pravidel,

nepiichazi o vlastni identitu.

Hiittnerova (2010) se ve své studii v ramci diplomové prace Uzce zaméfovala na prvky
organizani kultury hasi¢ského zachranného sboru. Ackoliv nelze srovnavat hasi¢skou
subkulturu s tou policejni, objevuji se v ni znané spojitosti a zajimava zjiSténi. Autorka
zminuje, ze subkulturu hasi¢ského sboru vnima jako velice stabilni, siln¢ vyhranénou co do
sluzebnich povinnosti ¢i vysoce respektujici vici nastavenému fadu, normam 1 hodnotam

definovanych svrchu urcitou autoritou. Definice vztahli mezi podfizenymi, tedy slouZicimi
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policisty, a nadfizenym v podob¢ vedouciho, je striktné vymezena. Striktn¢ dany jsou 1 interni
predpisy a rozkazy, které musi ptisluSnik dodrzovat. To samé lze usuzovat i o subkultufe

policejni.

Dle jejiho zjisténi je kultura bezpec¢nostniho sboru typicka pro emocéné silné zavazky nejen vici
sluzebnim povinnostem, ale i vici kolegim, s nimiz tvoii pfisluSnici tym, ktery casto
piirovnavaji k tzv. druhé rodiné. Autorka také poukazuje na dil¢i faktory, které 1ze identifikovat
i u policejniho sboru. Typickym faktorem policejni subkultury je komunikace a vztahy mezi
jednotlivymi subjekty. Interakce jsou vymezeny piredevSim hierarchickym postavenim a
hodnostnim oznacenim pfislusniki, ale i normami a zvyky, které jsou specifické pro dané
odd€leni ¢i sluzbu. Policisté vyuzivaji pro své dorozumivani specificky druh komunikace
s typickym zargonem, jemuz nemusi civilni populace zcela rozumét. Policista je také zpravidla
povinen dodrzovat piedepsanou ustrojni kéazen, coz je jeden zrituali specifickych pro
bezpecnostni sbory. Zakonnymi ptedpisy je stanoveno, zda je stanovena Ustrojni norma

v civilnim provedeni, ptipadné¢ v podobé¢ nutnosti nosit uniformu.

Teorie, jejichz konstrukty budou nasledné aplikovany na popis firemni kultury v rdmeci policie,
jsou teorie kultury D. Levinsona a A. Inkelesa z roku 1954 a teorie kulturnich dimenzi dle G.
Hofstedeho. Prvni autorska dvojice poukazala na vzdy vyskytujici se kulturné-spolecenské
faktory, jimiz je vztah k autorité na pracovisti, sebepojeti jedince ve vztahu ke spole¢nosti jako

takové a zplsoby, jimiZ se v organizaci zachazi s konflikty.

G. Hofstede nasledné aktualizoval vySe uvedenou teorii a nabidl pro vysvétleni 4 dimenze, které
jsou dle jeho studii stézejni pro diagnostiku a analyzu kulturnich procesi. Jedna se o dimenze,
které lze méfit urcitym zptisobem ve vztahu k jinym kulturam (1984; 2010). Hofstedeho teorii
a jednotlivé dimenze vyuziji pro analyzu kulturnich rozdilti a hlubsi popis organizace Policie

Ceské republiky z hlediska jeji vnitini kultury:
o Kultura maskulinniho vs. feminniho typu

Z pohledu pohlavi Ize policejni kulturu vnimat jako spiSe maskulinni. I z personalnich statistik
je patrna, Ze ve sluzebnim poméru prevlada muzskd populace, ¢imz pievazuji 1 muzské
hodnoty. Nicméné¢ existuje mnoho policejnich odvétvi, v nichz je Zenska role nezastupitelna.
Ptikladem mohou byt policistky sluzby kriminalni policie a vySetfovani pii odhalovani a
dokazovani trestné ¢innosti spojené s détmi, mladistvymi ¢i s trestnymi €iny v oblasti sexudlni.

Hofstedeho vyzkum spojoval maskulinni kultury s SirSimi projevy ambicidézniho jednéni
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s moznymi projevy agresivity. Maskulinni kultury mimo jiné jsou castéji vykonové
orientované, cht¢ji dosahovat Gspéchli a kariérniho rlstu, genderové role byvaji striktné

vymezeny.

o Kolektivismus versus individualismus

I samotna policie je dle zakona (zékon ¢. 273/2008 Sb.) vymezena jako jednotny bezpecnostni
sbor, coz poukazuje na tendenci klonit se spiSe k dimenzi kolektivismu. A¢ jsou policisté ve
sluzebnim vykonu jednotlivci se svymi potfebami, hodnotami ¢i zvyky, jsou vZdy vniméni jako
soucast tymu, vnémz aktivné pusobi. PredevS§im dlraz na tymovou praci, vzajemnou
spolupréci, sdilenou odpovédnost vici kolektivu, tvofi z policie spolecenstvo, kdy nékteti
policisté vnimaji své kolegy jako druhou rodinu, v ramci niZ mohou profesné rust, ucit se a
ziskdvat potrené zkuSenosti pro sluzebni vykon. Existuji chvile, kdy se policista musi
rozhodnout pouze svym usudkem, Castéji se u policistl vyskytuje soudrznost a snaha kryt

kolegovi zada, tzv. ,,byt mu partakem®.
o Vzddlenost k moci

Policejni kultura mlze byt dle této dimenze povazovdna za vysoce mocenskou. Moc je
prosazovana pomoci pevné nastavenych hierarchickych struktur a vztahli na Grovni vertikalni,
zaroven je vyzadovana urcitd mira respektu vaci autoritdm. Urcité formy mocenského chovani
jsou policisty vSeobecné piijimany a akceptovany jak na urovni nejbliz§itho vedouciho, tak
v rdmci vysSich manaZzerskych postl. Postaveni téchto postll, jez jsou drZiteli moci, je spojené
také s ocekdvanym chovanim a jednanim jak va¢i vefejnosti, tak predev§im vic¢i svym
podfizenym. Vzdélenost k moci by vSak méla byt takova, aby poskytovala i prostor pro
otevieny dialog a diskuze. Nem¢la by se podporovat nerovnost a rozsifovat se prostor mezi tim,

kdo je drzitelem moci a témi, kdo jsou prostiedniky ¢i samotnymi vykonavateli, tedy policisty.

PtisluSniky zakony si jsou zpravidla védomi, ze jsou vazani urcitymi pozadavky, jimiz je dana
vzdalenost k moci v drZeni policie. Policista by mél naptiklad dodrZovat specifickou sluZebni

kazen.
o Vyhybani se nejistotée

Policie predstavuje z Hofstedeho pohledu spise zastupce dimenze, ktery se vysokou mérou
vyhyba urcité nejistoté. Policejni jednani i1 organizacni procesy by mély byt pro vSechny

zucastnéné piedvidatelné, tim padem lehce Citelné a napliiovat tak podstatu bezpeci.
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V policejnim sboru také existuji striktné¢ vymezena formalni pravidla a zdkonné normy, jejich

presné dodrzovani je tak vyzadovano.

o Kratkodoba versus dlouhodoba orientace

V této dimenzi bychom policii mohli zafadit na pomezi obou orientaci. Dlouhodobé orientace
je u policie vyuzivana pii predikci a planovani do delsiho ¢asového obdobi. Na druhé strané pti
zaméieni na kratkodobou orientaci se i policie snazi o ziskani okamzitych vysledkt a rychlého
plnéni pozadovanych zavazkii nejen vici spolecnosti. Vzajemna kombinace dimenzi se ukazuje
jako vhodné nejen pii adaptaci noveé nastoupivsich policistll, ale naptiklad i pfi posuzovani
narocné trestné ¢innosti s dlouhodobym ptisobenim i pii dalSich policejnich ¢innostech, kde by

urychleni pracovnich ¢innosti neptineslo pozadované vysledky.

o Pozitkarsky styl versus zdrzenlivost v ramci kulturnich procesi

Jednim z pozadavku pro vstup v ramci zjiStovani osobnostni zplsobilosti zjiStuje psycholog,
zda je u uchazece dostatecna kontrola autoregulace (vyhlaska ¢. 487/2004 Sb.). I aktivné
slouzici policista by mél dokazat kontrolovat své projevy chovani vic¢i koleglim, nadfizenym a
ptedevsim spole¢nosti. Jeho postupy by mély byt formalni, komunikace by méla odpovidat
jednéani piisluSnika statni moci. Obecné je u policie silny diraz na dodrzovani principl
discipliny, ¢imz se policejni kultura fadi spiSe k dimenzi zdrzenlivosti, kterd byla doplnéna do
teorie az v roce 2010 (Hofstede et al., 2010). Policisté si v ramci plnéni sluzebnich povinnosti
nemohou dovolit zcela svobodné€ napliiovat své neuspokojené potieby. V rdmci vykonu sluzby
jsou zakonnymi poZadavky a internimi pfedpisy upraveny pravidla chovani i jednani, vliv maji

1 socidlni vnimani spolecnosti a normy kladné na policisty.

Nelze vSak tyto zavery brat za vSeobecné platné €i je zjednoduSovat. Diametralni rozdily se
mohou objevit napfi¢ sluzbami policie, ale 1 plsobenim a pracovni ndplni jednotlivych
odd¢leni. Je zpravidla jasné, Ze specializované Utvary napiiklad v rdmci sluzby potradkové
policie budou mit odliSnou nejen kulturni strukturu v porovnani s persondlnim,
psychologickym ¢i ekonomickym pracovistém, které jsou vSak nedilnou soucdsti policejni

organizace.

73



II. Empiricka ¢ast

5. Cil vyzkumu

Hlavnim cilem bude pomoci dotaznikového Setfeni zmapovat a poukédzat na motivacni
faktory spojené s praci policisty v obecném kontextu, pozornost bude zaméfena na dilci
kategorie, které byly rozdéleny na zakladé toho, jak policista kariérné¢ roste svoji profesni
drdhou. Vyzkumnym zamérem je smeétfovat k analyze divodia, které nejcastéji motivuji
uchazece o policejni praci nejen vstoupit, ale 1 setrvat ve sluzebnim pomeéru uz v samotné roli
policisty. Zajimava ¢ast vyzkumu bude spocivat v zodpovézeni otazek, na zaklad¢ ceho
ukoncuji uchazeci piijimaci fizeni a nestanou se tak nakonec piislusniky bezpecnostniho sboru.
Podobné orientované otazky budou kladeny i policistiim, ktef jiz aktivné slouzi v ramci KRPU.
Dulezité¢ bude mimo jiné poukdzat, co je vede k zajmu o policejni praci, ale i k naslednému
ristu ¢i naopak k okolnostem, které by je vedly k ukonceni sluzebniho poméru. Kromé téchto
zékladnich smért profesni kariéry je vyzkumné Cast zamétena i na popis vlivi, jez snizuji
samotnym policistim motivaci k vykonu sluzby. Mimo tyto specifické kategorie byli
respondenti dotazovani, jaka byla jejich ocekavani pti vstupu a jakym zptisobem se promenila.
V neposledni fadé byla pozornost zaméfena na nejCastéjsi divody, které policisty vedou
k ukonceni sluZzebniho poméru, ale také to, co by ocenili na policejni praci a jaké okolnosti jim
pomadhaji setrvat. Na zakladé téchto zjisténi bude nadale nutné poukazat na kritické okolnosti,
kter¢ by mohly mit vliv na celkovou motivaci pro vstup, setrvani ¢i profesniho ristu jak

z hlediska policejniho psychologa, tak ptedevsim z pohledu samotnych policistt a policistek.

Vv

Vysledky budou pribézné komentovany a komparovany s vysledky podobn¢ orientovanych
studii v ¢eském 1 zahrani¢nim kontextu. Samotné vysledky 1 shrnuté analyzy mohou tak do
budoucna slouzit v ramci vzdjemné diskuze jak nejvy$Simu vedeni, i dil¢im vedoucim a
veliteliim jednotlivych oddéleni k optimalizaci aktudlniho stavu vykonu sluzby, pro samotnou
personalni stabilizaci 1 nabor, ale 1 pro péci a rozvoj o policisty a policistky. Vysledky této
rigorozni prace sice nevyiesi aktualni potize s personalnim stavem, skrze analyzy se vSak mtize
nahlédnout na okolnosti tak, aby se pfedeslo markantnim odchodiim zkusenych policistii do
civilu, aby novi uchaze¢i méli neutuchajici zdjem o policejni praci a byli motivovani vykonavat
samotny vykon sluzby a aby aktualné slouzici policist¢ méli i nadale motivaci a ni¢im

nezkazenou chut’ slouzit ve smyslu policejniho hesla ,,Pomahat a chranit®.
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Z mého pohledu je dulezité poukazat na skutecnost, ze se mnoho vyzkumti, na néz se odkazuji
v ptehledové ¢asti, vénovala tématice profesni motivace aktivné slouzicich policistil, pfipadné
v kombinaci s motivaci sméfujici k samotnym uchazeciim ¢i policistim ukoncujicich sluzebni
pomér. Zamér vyzkumného Setfeni v rdmci rigordzni prace spociva v tom, Ze bude pozornost
zaméiena na kombinaci analyzy struktury motivace u uchazecu, slouzicich i téch policistii, kteii
odchazeji z vlastni viile v ramci Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje, kde doposud

nebyl aplikovan podobné orientovany vyzkum.

5.1.Vyzkumné otazky
S ohledem na vySe uvedeny zamér byly stanoveny vyzkumné otazky, na néz bude

v nasledujicich ¢astech prace zodpovézeno:

® VO I: Jaké motivy vedou uchazece zajimat se o profesi policisty?

® VO 2:Jaké duvody vedou uchazece o policejni praci k ukonceni prijimaciho rizeni?

® VO 3: Jaka jsou ocekavani od policejni prdace a jak se proménuji v porovnani s realitou
ve sluzebnim vykonu?

® VO 4: Jaké jsou nejcastejsi faktory, které snizuji motivaci k policejni praci?

® VO 5: Jaké faktory vedou policisty k setrvani ve sluzebnim pomeéru?

® VO 6: Jaké ditvody vedou slouzici policisty k ukonceni sluzebniho poméru?

® VO 7: Co by podle respondentii vsech vyzkumnych skupin mohla policie udélat pro to,
aby zvysila motivaci uchazecu, aktivne slouzicich policistu i policistii, aby neodchazeli

ze sluzebniho poméru, pripadné jak oni sami by chtéli byt motivovani?
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6. Metodika empirického Setieni

6.1. Charakteristiky souboru respondentii a grafy demografickych dat
Vyzkumny soubor se skladal ze tfech dil¢ich vyzkumnych skupin. Minimalni v€kova hranice
vSech respondentii napti¢ skupinami byla dana vékem 18 let, tedy hranice, od kdy mtize jedinec
zékonn¢ nabyt role policisty dle zdkona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusniki
bezpecnostnich sborl, ve znéni pozdéjsich predpist, dle § 13, pism. b). Horni vékova hranice
nebyla omezena, vzhledem k vékové hranici 65 let, tedy veku, kdy dle vyse uvedené zdkonné
normy je policistim zpravidla ukonen sluzebni pomér, vyS$i v€k ucastnikd se tak
nepfedpokladal. Dal§imi podminiujicimi charakteristikami pro moznost Uc¢astnit se vyzkumu
bylo, kromé vékové hranice, ¢eské obCanstvi. Maturitni vzdélani nebylo vylu¢nou podminkou
vzhledem k tomu, Ze vramci KRPU je umoznéno piihlasit se do pfijimaciho fizeni i
uchazectim, ktefi nemaji kompletni stiedoskolské vzdélani. Ve vyzkumnych vzorcich se vSak
z4dny uchaze¢ bez maturitniho vzdélani nenachédzel. Veskeré charakteristiky vyzkumného
souboru policistii aktivné slouzicich i odchazejicich odpovidaly pozadavkim odpovidajicim
vstupnim podminkam piijeti k PCR v ramci zjistovani osobnostni, zdravotni i fyzické

zpisobilosti.

Zamérem bylo oslovit co nejvice respondentll napfi¢ krajem a zpracovat celkovy pohled na
tématiku. Pro dokresleni personélni situace v ramci KRPU jsou doplnény statistiky z Oddéleni
naboru a personalni stabilizace. Ke dni 1. 6. 2024, tedy datu pii probihajicim vyzkumu, bylo
v ramci KRPU tabulkové naplnéno 2881 sluzebnich mist, celkova procentualni obsazenost
¢inila 85,79 %. Pro detailni analyzu aktualnich stavi ptiddvam dale data z pfedchozich mésicti

a let.

Tabulka 1

Vyvoj pocetnich persondlnich stavii k uvedenym datiim

Ocekavany Obsazend sluzebni mista | Chybéjici pocty | Obsazenost
Celkovy pocet

pocet policistii policistii v %
k1.6.2024 3491 2881 -496 85,79
k1. 1. 2024 3491 2839 -513 85,31
k1.6.2023 3491 2827 -541 85,50
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6.1.1. Prvni skupina: uchazeci o policejni praci

Pii analyze dat vychéazejicich ze samotnych psychologickych vysetieni KRPU bylo potieba
reagovat na vznikajici skupinu respondentti, kteti se skladali z uchazect, kteti si dle mého
nazoru zaslouzi v dotazovani znacnou pozornost a mohou piinést dulezité poznatky nejen pro

personalni stabilizaci, ale 1 pro praci se zacinajicimi policisty a policistkami.

Prvni skupina byla souborem 24 zen a 24 muzu, kteii se uchazeli o policejni praci od roku
2019, ale zmnoha nezjisténych divoda piijimaci fizeni ukoncili, aniz by nastoupili do
sluzebniho poméru. Zaroven vsichni uspéSné absolvovali psychologické vysetieni, dle slov
mnoha uchazeci a policistii jeden z nejnaro¢néjSich vstupnich kroki. Jejich subjektivni divody
se lisi, ve vétsin¢ pripadl nejsou zcela zndmy. Z hlediska deskriptivniho pohledu se jednalo
celkem o 92 oslovenych respondentdi, o néz policie pfisla jako o potenciondlni zdjemce o
policejni praci. V témet vSech odpovédich téchto respondentti byl uveden divod ukonceni
v podobé citované véty: ,,Nemdam zdjem pokracovat*. Bude zajimavé podivat se, jaké jsou
opravdové latentni diivody. Shledavam dilezité a zajimavé podivat se blize na divody ukonceni
a zanalyzovat moznosti, které¢ by mohla policie vyuZit pro to, aby tito uchazec¢i sami ze svého

rozhodnuti neodchdzeli a nepfestali byt motivovani pro vykon sluzby.

Data o uchazecich byla ¢erpana z aplikace sledujici aktivni i ukonéené uchazece pod gesci
Odd¢leni naboru a personalni stabilizace, kde byly viditelné zdznamy pouze do kvétna 2019,
pozdéjsi zaznamy nejsou dochovavany. Kritérium pro vybér do této skupiny bylo Uspesné
absolvovani psychologického vySetfeni pro potfeby ZOZ, minimalni v€kova hranice 18 let a

ochota dobrovolné vyplnit dotaznik.

Je dilezité zminit, Ze se nejedna o komparativni skupinu k cilové skupiné policistii. VéEtSina
zminénych respondentll neprosla kompletnim pfijimacim fizenim. Ze skupiny byli také
zamémé vyloudeni ti uchazegi, kteii byli zamitnuti na pokyn feditele KRPU. Proces zamitnuti
uchazete prochazi schvalovacim procesem krajského feditele policie Usteckého kraje
pfedev§im z dGvodd pozitivnich zapist v rejstiiku trestu, whonnosti, nedoporucujiciho

lustra¢niho stanoviska z mista bydlisté, vaznych zdravotnich komplikaci aj.

Z demografickych udajii této skupiny byla pozornost zamétena na pohlavi, v€k, nejvyssi
dosazené vzdélani a rok, ve ktery se uchazeli o post policisty v rdmci pfijimaciho fizeni.

Veskeré tidaje jsou zaznamenany v nize ptilozenych tabulkéch.
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Tabulka 2

Pohlavi uchazecii

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni cetnost v %
Muz 24 50

Zena 24 50
Celkem 48 100%

Mezi respondenty prvni vyzkumné skupiny je stejné procentudlni rozlozeni Zzen a muzu.
Ackoliv byla policejni profese spiSe doménou muzského pohlavi z divodu vysoce fyzicky
naroc¢né prace, ukazuje se jeden z aktudlnich trendli v rdmei persondlni politiky police. Je zde

zvySujici se tendence zenského pohlavi zajimat se o policejni praci.

Tabulka 3

Vek uchazecu

Vek Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
18-25 let 24 50

26-35 let 18 37,5

36-45 let 5 10,4

46 let a vice 0 0

Celkem 48 100%

Prevahu vyzkumného souboru tvoii mladé rocniky, Casto absolventi oboril s maturitnim
vzdélanim, u kterych je patrny nejvetsi zajem v rdmci persondlnich statistik. To je dano 1 jejich
castecnou flexibilitou podtidit aktualni Zivot profesnim pozadavkim spojenych s ptijetim nové
role policisty. Casto se o policejni praci zajimaji absolventi bezpe¢nostné pravnich oborii
s diikladnéjsi policejni pripravou. Z tabulky je patrné, Ze o policejni praci neprojevuji zajem
star$i rocniky pfedevSim z divodu jiz vytvorenych zavazki, které jim neumoziuji dokonale
skloubit policejni a osobni Zivot.
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Tabulka 4

Nejvyssi dosazené vzdeélani uchazecii

Nejvyssi dosazené vzdelani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost v %
Bez maturity 0 0
Stredoskolské s M 35 72,9

VOS 4 83

Be. 5 10,4
Mgr./Ing. 4 8,3

Jiné 0 0

Celkem 48 100%

Z rozdéleni skupiny uchazect dle dosazeného vzdélani vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupinu tvori
stfedoskolsti studenti (72,9 %). Vys8i vzdélani, tedy vyS$i odborné nebo vysokoskolske,
doséhlo pouhych 27 % v souc¢tu. Nizké procento je dano tim, Ze policie neni cilovou profesi
vysoce kvalifikovanych odbornikti, ktefi by statni sluzbou a financemi v podobé platovych
tabulek nebyli dostate¢né docenéni, vyhledavaji tak radéji profese v soukromém sektoru. Do
piijimaciho fizeni se tak nejCastéji hlasi absolventi s obory s bezpe¢nostné-pravni tématikou,

pfipadné jini, ktefi projevili zajem o sluZbu statu.
6.1.2. Druha skupina: slouZici policisté

Druha skupina predstavovala soubor aktualné slouZzicich policistl a policistek z riznych
oddéleni napii¢ Krajskym feditelstvim policie Usteckého kraje. Tito respondenti splnili veskeré
pozadavky kladené zdkonem ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich
sbort, ve znéni pozd¢jsich predpisii, pro sluzbu ve sluzebnim poméru. Kritérium pro vybér do
této skupiny bylo aktivni pisobeni ve sluzebnim poméru u KRPU, vékova hranice od 18 do 65

let a ochota dobrovolné vyplnit dotaznik.

Jednalo se o stéZejni vyzkumnou skupinu, jez byla tvoiena aktualné slouzicimi policisty (n =

349; 78,3 %) a policistkami (n = 97; 21,7 %) z Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje.
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Z vyzkumu byli zamémé vylouéeni uchazeéi a policisté, kteii nastoupili k PCR v roce 2024 a
jesté nemaji splnéné pozadavky spojené s absolvovanim ZOP. V této dob¢ se totiz ocekava
vetsi fluktuace pracovnikti z divodu delsi zkuSebni doby, dal§i z divodi vylouceni je
skutec¢nost, Ze tito respondenti nebyli dostatecné dlouhou dobu na tzv. matefském utvaru a

nemaji prozatim zkusenosti se samotnym vykonem sluzby u PCR.

Z demografickych dajii druhé skupiny byla pozornost zaméfena na pohlavi, vek, nejvyssi
dosazené vzdélani, rok nastupu, z néhoz je patrna délka sluzebniho vykonu, a soucasné sluzebni

zafazeni. Veskeré udaje jsou zaznamenany v nize pfiloZzenych tabulkach.

Tabulka 5

Pohlavi aktivné slouzicich prislusniki

Pohlavi Absolutni cetnost Relativni cetnost v %

Muz 349 78,3

Zena 97 21,7

Celkem 446 100%
Tabulka 6

Vek aktivne slouzicich policistii

Vek Absolutni cetnost Relativni cetnost v %
18-25 let 85 19,1
26-35 let 178 39,9
37-50 let 162 36,3
51 avice 21 4,7
Celkem 446 100
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Tabulka 7

Nejvyssi dosazené vzdélani policistii

Nejvyssi dosazené vzdélani Absolutni cetnost Relativni cetnost v %

Bez maturity 0 0

Stredoskolske s M 247 55,4

VoS 17 38

Be. 96 21,5

Mgr./Ing. 86 19,3

Jiné 0 0

Celkem 446 100%
Tabulka 8

Délka sluzebniho pomeéru policisti

Délka sluzby u PCR | Absolutni cetnost Relativni cetnost v %
Do 3 let 117 26,2
310 let 143 32,1
11— 15 let 45 10,1
16 let a vice 141 31,6
Celkem 446 100%

6.1.3. Treti skupina: Policisté, kteii dobrovolné ukoncili sluZebni pomér

Tteti skupinu sytili pfisluSnici, kteti se dobrovolné rozhodli ukon¢it sluzebni pomér. Jednalo se

o byvalé policisty a policistky, ktefi opustili fady policie z vlastniho rozhodnuti.
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Je dilezité fici, Ze z respondentt tieti cilové skupiny byli zamérné vylouceni ti policisté, jimz
byl ukoncen sluzebni pomér podle § 41, pism. a), ¢), tedy zruSenim poméru ve zkusebni dobé

¢i propusténim.

U treti skupiny byly sledovany nasledujici demografické udaji — pohlavi, vék, nejvyssi
dosazené vzdélani, posledni sluzebni zatfazeni, rok nastupu a zaroven rok ukonceni sluzebniho
pomeéru, zcehoz je patrnd celkova doba plisobeni u Policie CR. Veskeré udaje jsou

zaznamenany v nize ptilozenych tabulkach.

Tabulka 9

Pohlavi respondentii, kteri ukoncili SP

Pohlavi Absolutni cetnost Relativni cetnost v %

Muz 34 79,1

Zena 9 20,9

Celkem 43 100
Tabulka 10

Vek policistu, kteri ukoncili SP

Vek Absolutni cetnost Relativni cetnost v %
18-25 7 16,3
26-35 5 11,6
36-50 20 46,5
51 avice 11 25,6
Celkem 43 100
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Tabulka 11

Nejvyssi dosazené vzdeélani policistii, kteri ukoncili SP

Nejvyssi dosazené vzdelani Absolutni cetnost Relativni cetnost v %
Bez maturity 0
Stredoskolské s maturitou 69,8

VoS 0

Be. 11,6
Mgr./Ing. 18,6

Jiné 0

Celkem 100

Tabulka 12

Délka sluzebniho pusobeni odchazejicich policistit

Délka sluzby u PCR | Absolutni cetnost Relativni cetnost v %
Do 3 let 10 23,3

3—10 let 3 6,9

11—15 let 0 0

16 let a vice 30 69,8

Celkem 43 100%

Celkovy pocet v ramci rigordzni prace tedy cital 537 respondentti. Naplnéni jednotlivych

vyzkumnych skupin shrnuje nésledujici tabulka.
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Tabulka 13

Celkové zastoupeni respondentii v ramci jednotlivych vyzkumnych skupin

Vyzkumné skupiny Muzi Zeny Celkem
Uchazeci o policejni praci 24 24 48
Aktualné slouzici policisté 349 97 446
Policisté, ktefi ukoncili sluzebni pomér 24 19 43
Celkem 407 130 537

6.2. Dotaznik jako hlavni metoda vyzkumu
Na zacatku realizace vyzkumného Setfeni byla stanovena myslenka vyuzit k analyze
pouhou kvantitativni formu dotazovani. Na zéklad¢ diskuze jak s konzultanty i samotnymi
respondenty a povahy policejni tématiky jsem pfistoupila k vyuziti komplementarity a

kombinace kvantitativni metodologie vyzkumu s doplnénim kvalitativniho zpracovani dat.

Odiivodnéni vybéru této vyzkumné strategie se shoduji s Hendlem (2016), ktery
poukazuje na doplikovou roli, jeZ mnohym zplsobem obohacuje icel podobn¢ orientovanych
vyzkumi. I vyzkumna dvojice Glase a Strauss (1967) upozoriuje, ze neni zcela efektivni
striktné odd¢lovat kvantitativni pfistup od kvalitativniho, teprve jejich vzajemna kombinace
mize byt pfinosna pro zisk cennych poznatk, jez by vyuZitim pouze jediné strategie nemusely

byt zaznamenany.

Stejné tak i autofi Svaticek a Sedova (2012) zmifuji vhodnost komplementarity obou
piistupt v dotaznikové metod¢, kterd je v mnoha systémech vnimana jako ¢isté kvantitativni
metoda sbéru dat. Zminény autorsky par pfindsi obohacujici pohled na kombinaci
s kvalitativnim pfistupem, pficemz cilem by mélo byt , rozkryt a reprezentovat to, jak lidé
chapou, proZivaji a vytvareji socialni realitu “(s. 17). Vzhledem ke specifi¢nosti cilové skupiny
respondentl nelze generalizovat vysledky na celou populaci, jak zmifuji autofi, nybrz jen na

vyzkumny vzorek, ktery poskytl potiebna data.
6.2.1. Tvorba dotazniku

Pro ucely vyzkumného Seteni byly sestaveny strukturované dotazniky, v jejichz osnoveé
jsou zastoupeny jak otdzky kvantitativni 1 kvalitativni povahy. Otazky byly konstruovany tak,

aby sytily zdkladni kategorie dotazovani — tedy oblast motivace pfijit, setrvat a rast. Otazky
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byly pribézné konzultovany s doc. Gillernovou, doktorandy KPS FF UK a psycholozkami
KRPU i PP a opraveny az do podoby mozné realizace vyzkumu. Pro kazdou cilovou skupinu
byl vytvofen dotaznik, v némz byly jak shodné otazky pro ostatni vyzkumné skupiny, ale i

otazky, které byly specifické pro dané respondenty.

Jednotlivé polozky vychazely z vice zdroja, byly tvoieny na zéklad¢ praxe policejnich
psychologti KRPU, z odborné literatury, z dotazniku, ktery je v rimci KRPU vyuZivan pro
potieby zjistovany fluktuacnich davodi. DalSim stézejnim zdrojem byly informace z
realizované ohniskové skupiny. Do té se dobrovolné zatadilo celkem 10 osob, jednalo se o
aktivné slouzici policisty i vedouci dil¢ich oddéleni. Uastnici byli obeznameni s cilem setkani
1 samotného vyzkumného Setteni, s pravidly setkani, s pofizovanim audio nahravky, ktera byla
nasledné¢ vyuzita pouze k podrobnéjSimu doplnéni poznamek vyzkumnika. Vzhledem ke
slibeni zachovani anonymity nebyly pofizovany zadné informované souhlasy, ani seznam
ucastnikt. Nékteré otazky byly transformovany z pera J. Kovatika (2003), ktery se zajimal ve

své publikaci mimo jiné o motivaci u policista.
6.2.2. Konecna podoba dotazniki

Finalni podoba vyzkumného zaméru obsahovala celkem 3 strukturované dotazniky.
Vsechny dotazniky byly ¢lenény do nékolika kategorii. Zprvu byly dotazovany na zdkladni
sociodemografické udaje respondentli, postupné zamér smétoval ke zjiStovani hlavnich
motivacnich faktori vedouci k zdjmu ¢i pfipadnému nastupu do sluzebniho poméru,
nasledovala oblast zjiStovani oCekavani, prestize policejni prace ¢i vlivi, které mohou byt
jednim z diivodi samotného ukonceni sluZzebniho poméru. Nad ramec stézejnich otazek byli
respondenti dotazovani i na potencionalni navrhy stran motivovani uchazect a policistu.
Specificky byly pokladany otazky, jakym zplsobem by byli radi motivovani, jak by zvysili
motivaci novych uchazeci, pfipadné jak by motivovali policisty, aby se pfedeslo nadmérné

fluktuaci.

Aby se predeslo mozné nesrozumitelnosti ¢i potenciondlnim nezddoucim proménnym
ve vyzkumu, byly dotazniky distribuovany mezi skupinu ndhodné vybranych policisti na
vicero oddéleni KRPU. Jednalo se o soubor 10 kolegt, ktefi v tomto pfedvyzkumu dobrovolng
vyplnili dotazniky. Na zaklad€ zpétné vazby byly nasledné dotazniky upraveny do finalni

podoby, aby byla zajisténa dostatecna srozumitelnost a byla naplnéna podstata tématu.
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6.2.3. Dotaznik pro uchazece o policejni praci

Dotaznik pro uchazeCe o policejni praci obsahoval celkem 14 otazek. Kromé
sociodemografickych otazek byla pozornost zaméfena na divody, které je motivovaly se o praci
uchazet, vyuzita byla 4-bodova Likertova skala s moznostmi ,,zcela mé motivovalo-spise meé
motivovalo-spise mé nemotivovalo-vitbec mé nemotivovalo “. Pro ptipad netplnosti byla
umoznéna subjektivni vypoveéd pomoci oteviené otazky. Dalsi otdzky byly zamétené na oblast
motivace vstupu, tedy o jakou pozici méli pii vybéru zajem, jak hodnoti policejni praci
z hlediska prestize a jaké méli ocekavani pfi pfijimacim fizeni od policejni prace. Opét byly
pomoci 4-bodové skaly divody ukonceni piijimaciho fizeni vzhledem k tomu, ze nejsou
Oddéleni naboru a persondlni stabilizace vzdy zcela ziejmé. V ramci diskuze s krajskym
feditelem KRPU vyvstala potieba zjistit, jaké okolnosti ¢i moznosti by netspé&sni respondenti
potfebovali pro to, aby fizeni zvladli dokonit a stali se tak policistou. Pro tuto pfilezitost byla
zvolena otazka s cilem zjistit, jaké souvislosti by ocenili, co by uchazec¢tim pomohlo splnit dané
pozadavky. I pfesto, Ze tito respondenti nenastoupili do fad policistii, zajimalo nas, zda by
v budoucnu obnovili pfijimaci fizeni. Tato otdzka je dllezitd nejenom pro vyssi management,
ale 1 pro potfeby ndboru, zda je vhodné oslovit tyto respondenty s uritym ¢asovym odstupem
a opétovné jim nabidnout variantu dokonceni piijimaciho fizeni. Posledni otdzka byla zamétena
na zjiSténi subjektivnich navrha, jakym stylem by chtéli byt uchazec¢i motivovani, ptipadné co

by navrhli policii pro zvySeni motivace novych zajemcil.
6.2.4. Dotaznik pro aktualné slouzici policisty

Dotaznik pro policisty obsahoval ve finalni verzi 20 otdzek. Zprvu byli respondenti
dotazovani na demografické udaje — tedy pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené vzdélani a doba
samotného vykonu sluzby. Dalsi otdzkou bylo zprvu cileno na aktudlni sluZzebni zafazeni,
nicméné€ po hlubsi diskuzi nebyla tato otazka zahrnuta do statistickych analyz. Divodem bylo
zachovani anonymity slouZicich policistii. Nékteti vypoveéd’ z vlastniho rozhodnuti vyplnili,
dalsi kolegové se doptavali, zda se jedna o povinnou otazku a obavali se sdé€lit dal§i ndzory a

postoje ke sluzbé samotné. Verze dotazniku byla uvedena v ptiloze €. 1.

I pies to, e byla vyzkumn4 ¢ast zaméfena na oblast profesni motivace u Policie CR,
byla do dotazniku zafazena otdzka zjiStujici aktudlni a subjektivni vnimani spokojenosti
s policejni praci. Otazka vychazi z dizertacni prace (2019) kpt. PhDr. Lenky Vl1askové, Ph.D.,

kterd sluzebné piisobi jako policejni psycholozka Krajského feditelstvi Kralovéhradeckého
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kraje. Cilem nebylo duplikovat, ani se izeji zaméfit na spokojenost v dotazovani jako zminéna
autorka ve své vyzkumné préci. Stejné jako ona, tak i jini autofi poukazuji na spojitost prave

mezi spokojenosti a motivaci v rdmci pracovniho vykonu.

Otazky zamétené na zjisténi motivacnich faktorti pii vstupu vychéazely z poznatkl
z ohniskovych skupin, z pohovort s uchaze¢i a rozhovorti se samotnymi policisty v rdmci
KRPU, z dotaznikd motivaénich hodnot, ktery je pouzivan jako nestandardizovana metoda pfi
analyze motivace u uchazecl o policejni praci a z diskuzi s ostatnimi policejnimi psychology

napfi¢ republikou.

Pti tvorb€ dotaznikli bylo tfeba si uvédomit, Ze nelze obsdhnout veskeré kategorie. U
vice otazek byla, stejné€ jako ve vyzkumu Kovatika (2003), pouzita technika volnych vypovédi.
Vycty by nikdy nebyly zcela kompletni a pouze nazory z ohniskovych skupin ¢i nazory
policejnich psychologii by zcela nepokryly nazory a postoje vsech respondentii. Ugastnikiim
vyzkumu tak bylo pomoci této techniky umoznéno poskytnout ty informace, které byly pro né

subjektivné vyznamné a vychazeji ze samotné policejni praxe.

Stejné jako u prvni cilové skupiny byli i zde policisté dotazovani na faktory, které je motivovaly
pii vstupu k PCR a odekavani, s nimiz vstupovali do sluzebniho poméru. Kovaiik ve své
publikaci (2003) zjistoval, jak se shoduji profesni plany z détstvi s aktualnim vnimanim svych
ideald. Otazka byla transformovana do podoby, jak se jejich ocekdvani proménilo v ramci
sluzebniho vykonu v porovnani s readlnym pohledem. Soucasti motiva¢nich procest jsou i
faktory, které pisobi na motivaci negativné. Respondentim byl nabidnut vycet nejcastéji
uvadeénych faktorti, jez méli ohodnotit na 4-bodové skaly z hlediska toho, jak snizuji jejich
motivaci, ptipadné mohli doplnit volnou vypovéd ve chvili, kdy nebyla zahrnuta jejich volba.
[u této cilové skupiny byla pozornost zameétena na zjisténi toho, jakou pozici by pfifadili policii
z hlediska prestize. Déle jsem se respondentil doptavala, jak dlouho by chtéli 1 nadale setrvat
ve sluzebnim poméru, ale i to, zda pfemysleli nad moZnym ukoncenim a vzdani se role
policisty. Navazovala otazka, co pomaha policistim setrvat, za jaké okolnosti by praci u
bezpecnostniho sboru ocenili, ale 1 jaké by byly diivody, které by byly divodem dobrovolného
odchodu. Z hlediska motivace riistu mé zajimalo, jestli a ¢eho by chtéli aktudlné slouzici
policisté dosdhnout a pfedstava, zda by si dokazali se nyni opétovné rozhodnout pro volbu
pracovni role policisty. Zde opé&t navazuji na komplexni vyzkum vysSe uvedeného autora (2003),
ktery poukazuje na to, Ze dobra identifikace s pracovni roli je patrna v opétovné volbé dané

profese. Posledni otdzkou nabizim respondentiim prostor pro vlastni vyjadieni nad tématem,
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jakym zpiisobem by oni sami chtéli byt motivovani, ptipadné jakym zptisobem by motivovali

slouzici policisty, své kolegy a kolegyn¢.
6.2.5. Dotaznik pro policisty, ktefi ukon¢ili sluzZebni pomér

Celkem 18 otazek bylo strukturovano pro policisty, ktefi se dobrovolné rozhodli ukoncit
sluzebni pomér a odejit do civilniho sektoru. Zacatek dotazniku se shodoval s vySe popsanymi
formami v popisu sociodemografickych tdajti, nad rdmec byl zjistovan rok nastupu i odchodu,
tedy kompletni doba vykonu sluzby. Stejnym zpiisobem byly zjistovany motivujici faktory pro
vstup, vnimani prestize policejni prace, jaké bylo oCekavani pti piichodu a jakym zptsobem se
zménilo v porovndni s realitou, jaké okolnosti snizovaly v priibéhu vykonu sluzby motivaci a
okolnosti, které by zpétn¢ na sluzebnim vykonu i samotné policii ocenili. Z podstaty zaméieni
ukoncit sluzebni pomér. Faktory vychézi z rozhovorti s odchézejicimi policisty a policistkami,
z personélnich statistik Oddéleni ndboru KRPU a z dotazniku, ktery je doplitkovou metodou
vyuzivanou pravé pii psychologickém pohovoru pii ukonceni sluzebniho poméru. Dotaznik
neni standardizovan, v priibéhu letité praxe policejnich psychologic KRPU byl sestaven
z nejcastéji uvadénych fluktuacnich divodi. Ze své praxe mohu uvést, ze se Casto jednd o
kombinace vice faktord, které vedou policisty opustit sluzebni pomér, proto byla doplnéna
oteviend otdzka s volnou vypovédi, kde mohly byt jednotlivé ndzory rozvinuty. Stejné jako u
slouZzicich policist, tak 1 u této skupiny byla poloZena otazka vychéazejici z vyzkumu Kovatika
(2003), zda by opétovné zvolili roli policisty a vyuzili tzv. znovupfijeti. V diskuzi s vedenim
KRPU se ukézalo jako zdhodné zajimat se o tuto otizku z toho divodu, zda by méli byt
v budoucnu tito respondenti znovu osloveni s moZznosti navratu do profesni role policisty. 1
v tomto dotazniku vybizi posledni otazka k subjektivnimu zamysleni nad tim, jaké motivaéni
faktory by vyuZzili pro prevenci odchodli, ptfipadné co by navrhovali, aby policisté byli

motivovani a nem¢li potfebu odchézet.

6.3. Organizace a pribéh sbéru dat

6.3.1. Vybér respondenti

V prvotnim kroku byli pomoci e-mailové komunikace osloveni uchazeci o policejni préci, ktefi
uspésné absolvovali celé piijimaci fizeni, v€etné psychologického vySetfeni se zavéreCnym
stanoviskem osobnostni zptsobilosti, a nastoupili tak do fad policistii za posledni 3 roky. Do té
doby jsou zvetejnéné statistiky Oddéleni ndboru a personalni stabilizace, kde byly Cerpany

kontakty na respondenty. Celkem bylo v kvétnu a cervnu roku 2023 osloveno 110
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potencionalnich policistli. E-mail byl strukturovan tak, aby ptedstavil podstatu a zamér
vyzkumného Setfeni, zdroven zjistil, zda by respondent mél zajem se dobrovoln¢ zacastnit. Déle
jsem se doptavala na informaci, kde, odkdy a zda slouZi stale u PCR, piipadné v jakém procesu
ZOP jsou. Byli pozadani o zpétnou vazbu, zda by se dobrovoln¢ a v rdmci anonymizovani
Geastnili studie zabyvajici se profesni motivaci u PCR. Ti, jiz potvrdili svoji ucast, tvofili
zékladni kostru vyzkumné skupiny, zaroven néktefi pfinesly myslenky na to, jakou cestou se
ve vyzkumném zdméru vydat. S odstupem ¢asu byl vyzkumny zadmér rozsifen na Sirsi spektrum
vyzkumnych skupin z divodu zajmu i déle slouzicich policisti o vyplnéni dotazniku.
V priabehu nékolika mésicti byl zdmér rigordézni prace a samotného testovani prezentovan a

diskutovan na rtiznych poradach v ramci KRPU, i na resortnim vzdélavani.

Cilem e-mailové komunikace bylo ovéreni, zda byla naplnéna kritéria pro ucast ve vyzkumu a
aby byly zjistény co nejvice variabilni charakteristiky respondentd. Jako podminka bylo
stanoveno absolvovani kompletni zdkladni odborné ptipravy a jiz aktivni sluZzebni vykon na
matetském utvaru. Komunikace také pfispéla k tomu, Zze respondenti byli seznameni
s prubc¢hem, oblasti tématu. Vzajemna a oteviena komunikace tak pomohla jak s vétsi
navratnosti, ale i vétsi otevienosti. Stavalo se, Ze policisté pozitivné reagovali zpétné na
samotnou administraci, vraceli se k tématu v naslednych rozhovorech, dokonce se sami

zajimali, zda jiz vyzkum probé&hne.

V pribéhu komunikace se ukazalo, Ze je tfeba rozsifit cilovou skupinu o uchazece, kteti sice
uspésné absolvovali psychologické vysetieni, do sluzebniho poméru vSak nenastoupili. Jejich
piinos do tématu motivace u PCR by mohl byt znaény. Pro potieby zjistovani specifickych
poznatki byl dotaznik transformovan pro uchazece o policejni praci. Vzhledem k mén¢ pocetné
zastoupenym skupindm uchazect a policistl, ktefi dobrovolné opustili policejni fady, jsem
kazdého ucastnika kontaktovala telefonicky €i e-mailovou komunikaci s prosbou o vyplnéni
dotazniku tykajiciho se témat v oblasti motivace. Byly jim nastinény témata, cil a zpracovani

vyzkumu. Nasledn¢ jim byl zaslan odkaz na online dotaznik.

Dalsi skupinou, ktera se vykrystalizovala v pribéhu ptipravy vyzkumu a byla 1 jim upravena
podoba dotazniku, byli policisté, ktefi se ze své vlastni viile rozhodli ukoncit sluzebni pomér a
odejit. K poslednimu datu mésici se psychologové KRPU setkavaji s témito policisty a zjistuj,
jaké byly nejcastéjsi fluktuacni diivody. Kromé té€chto hrubych udajii se béhem rozhovort
dozvidame mnohé nazory, podnéty Ci kritické okolnosti spojené s motivaci piijit, rist a setrvat

u bezpecnostniho sboru. Odchazejici policisté tak byli osloveni prubézné od fijna 2023, mnozi
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dalsi byli osloveni zpétné s prosbou vyplnéni dotazniku. Nékteti respondenti vyplnili dotaznik
v kanceléfi psychologa ihned pii pohovoru, jini si nechali zaslat internetovy odkaz, na némz
byla piipravena online verze dotazniku. I piesto, ze se mize zd4a, ze odchazejici policisté jsou
nespokojeni a piinasi tak zna¢né negativné zabarveny pohled na motivaci odchodu, okolnosti
byvaji diametralné odlisné, coz pfinasi velmi zajimavé poznatky nejen pro potieby vyzkumu,
ale i pro personalni situaci v ramci KRPU. Byli poZzadani o zpétnou vazbu, zda by se dobrovolné
a v ramci anonymizovani Uc€astnili studie zabyvajici se profesni motivaci. Ti, jiz potvrdili svoji
ucast, tvorili zakladni kostru vyzkumné skupiny, zaroven nékteii piinesli myslenky na to, jakou

cestou se ve vyzkumném zaméru vydat.

Jednotlivi respondenti byli osloveni nékolika zptsoby. Zprvu byli osloveni ti policisté, jez jsem
oslovila s prosbou o vyplnéni dotazniku jest€¢ pied samotnym vytvofenim aktudlniho
vyzkumného zaméru. Dale byli policisté osloveni pomoci svych nejbliz§ich nadtizenych.
Telefonicky €1 osobné jsem kontaktovala vedouci jednotlivych oddéleni, které jsem pozadala o
distribuci dotaznikli mezi kolegy. Dale jsem oslovila jednotlivé feditele tzemnich odbord,
abych je zprvu informovala o svém zadméru dotazovani, a nadale je poprosila o svoleni
distribuovat dotazniky mezi policisty. Vsichni feditelé tzemnich odborti vramci KRPU

dobrovolné& souhlasilo s distribuci odkazu vedoucim vech oddéleni v ramci daného UO.
6.3.2. Prubéh realizace Setieni a sbéru dat

Pro sbér dat byl vytvofen online dotaznik na webové platformé Survio. Tato strategie byla
vyuzita na zéklad¢ ptedchozi pozitivni zkuSenosti administratorky se zminénym programem,
ale 1 diky tomu, Ze program nabizi velmi intuitivni prostedi. Pro lepsi spravu i vyhodnoceni
dotaznikti bylo zakoupeno ptedplatné vyssi verze, kterd umoznuje vyssi pocet nasbiranych dat
a bohatsi funkce pro distribuci dotaznikli. Zvolend varianta nabizela policistim 3 moZznosti
administrace — skrze sdileny odkaz, pomoci QR kodu a klasickou verzi tuzka-papir. Pro
flexibiln&jsi piistup k dotazniku byl vygenerovan i tzv. QR kdd, diky némuz se respondenti
mohli k dotazniku dostat pfes svoje mobilni telefony. Nektera oddé€leni si vyzadala papirovou
formu dotazniku, ziskand data byla nasledn¢ pifepsana administratorkou do elektronické

podoby.

Jednou z uvazovanych variant byla moznost sdilet dotaznik pro viechny piisluiniky KRPU
vramci policejniho intranetového prostfedi. Tato varianta vSak dostate¢né nezarucovala
pfislibenou anonymitu, nejspise by bylo mozné zpétn€ dohledat a ndsledné identifikovat dané¢ho

jedince, ¢imz by se zvySily potencionalni obavy u policistii a dotaznik by tak nevyplnili.
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Klasicka internetova verze byla zvolena i z toho divodu, aby policisté nebyli nuceni vyplnit

dotaznik pouze v pracovni dob¢, ale mohl byt administrovan v jakékoliv vhodné€ vybrané chvili.

Pro distribuci byl osloven krajsky feditel, jenz dal souhlas s administraci. Postupné byli
osloveni i feditelé uzemnich odboru. Individuélni jim byl vysvétlen cil vyzkumu, zaméteni i
pouzité¢ vyzkumné strategie. VSichni souhlasili a zaroven zprostfedkovali distribuci mezi

vedouci oddé€leni v rdmci jich vedenym tizemnich odborti.

Souhlasy vyse zminénych sluzebnich funkcionaii byl nutnou podminkou pro to, aby byl
zachovan otevieny piistup a sdileny prostor, a vSichni byli obeznameni s vyzkumnou situaci.
Rediteltim byl vysvétlen vyzkumny zamér, ale i to, Ze je prace tvofena nejen s cilem obhajoby

rigordzni prace, ale i pro mozné zlepseni policejni praxe na jednotlivych tzemnich odborech.

Odkaz na dotaznik byl vytvofen v bieznu 2024, nasledné byl spustén a distribuovan od 1. 4.
2024, posledni moznost vyplnit dotaznik méli respondenti 30. 7. 2024. Zminény internetovy
odkaz byl pro vyplnéni dotazniku vyuzit v 95 % ptipadil, v ostatnich 5% vyuzili respondenti
pro vyplnéni vygenerovany QR kod, 1% predstavujici 25 policistll vyplnilo dotaznik v papirové

podobg.

6.4.Statisticka analyza dat
V této kapitole jsem se snazila popsat statistické zpracovani dat, které bylo pouZito k analyze
vyuzity zakladni deskriptivni statistiky, 1 pokroc€ilejs$i analyzy, jakymi je Latent Profile
Analysis.

Po administraci dotaznikd probéhlo jejich statistické zpracovani. Dotazniky byly kédovéany
v programu Excel pomoci ¢iselnych kdda pro naslednou préci s daty v ramci statistickych
programt. Pro zjednoduSeni a lepsi orientaci ve vysledcich bylo u tidaji ziskanych z dotaznikti
rozhodnuto o slouceni polozek ,,rozhodné ano / rozhodné souhlasim* a ,,spiSe ano / spise
souhlasim‘ a zaroven dvojic s negativni konotaci, tedy ,,rozhodné ne / rozhodné¢ nesouhlasim®,
,,Spise ne / spise nesouhlasim*. Kone¢né procentudlni zastoupeni je tak souctem hrubych skort
a procentudlniho zastoupeni obou kategorii. Nejprve byly vyuzity analyzy deskriptivni
statistiky. Pro popis dil¢ich motivaci byly vyuzity tabulky €etnosti, faktory byly kvantifikovany
1 v procentudlnim zastoupeni. Tento krok pomohl k tvorbé zebticku jednotlivych motivii dle

vyznamu pro dané respondenty.
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Nasledna analyza spocivala ve statistickém zpracovani dat pomoci Welchova t-testu s icelem
ovérit, zda se vyskytuji rozdily mezi skupinami v uréitych kategoriich v odpovédich na rizné
motivacni faktory. Dale byla vyuzita latentni profilovd analyza (déle jen ,,LPA*), pfistup
statistického modelovani pro snahu odhadnout a identifikovat odlisné profily nebo skupiny
proménnych. Analyza byla zpracovana pomoci statistického programu R pomoci balicku
TidyLPA. LPA byla vyuzita pfedevsim diky tomu, Ze jeji princip spociva v seskupeni skupin
lidi na zéklad€ podobnosti v jejich odpovédich. Predpokladem jsou prave latentni profily, které
generuji vzorce odpovédi. Pro vybér optimalniho poctu profilti v ramci latentni analyzy byly
pouzity ruzné ukazatele, jako je AIC (Akaike Information Criterion), ¢i BIC (Bayesian
Information Criterion), a hodnoty entropie, které poukazuji na velmi pfesny popis dat. Tyto
ukazatele zaroven pomohou rozhodnout, kolik profilti je zapotiebi k nejlepSimu vysvétleni

struktury dat.

Kombinaci analyz, tedy deskriptivni statistiky, t-testl, analyzy sily efektii a p hodnot ¢i LPA,
bylo umozZnéno provést detailni analyzu dat a identifikovat tak stéZejni vzorce v rozdilech

v motivacich mezi skupinami respondent.

6.5.Etika vyzkumu
Vzhledem k prostiedi a policejnimu kontextu, v némz probihal samotny vyzkum, bylo dilezité
zprvu oSetfit nékteré etické principy. Soucasti vyzkumu byla zakladni informovanost Gcastnikt.
Ti byli se samotnym vyzkumnym zdmérem sezndmeni e-mailovou komunikaci, mnozi byli
osloveni osobné pii poradach ¢i resortnim vzdélavani. Dikladné jim byl vysvétlen celkovy
prabéh sbéru dat, vyzkumné cile 1 tematické nastinéni rigor6zni prace. Na zakladé¢ téchto fakth
byl vytvofen informovany souhlas, s jehoz sezndmenim a podpisem respondenti souhlasili
s tasti ve vyzkumu. VSem ucastnikim bylo pfislibeno, Ze souhlasy budou zapecetény

v kancelafi psychologa a thned po uspésném sbéru dat budou skartovany.

Respondentiim byl v prubéhu vyzkumu nabizen prostor pro jakékoliv dotazy, pfipominky i
navrhy — at’ uz nejasné nebo nevyslovené. Oslovenym uchazecm bylo jiz ze zacatku
poskytnuto zachovani anonymity a zachovani divérnosti informaci vzhledem k vysoké
citlivosti udaju tykajici se samotné policejni prace, ale i z toho ditvodu, ze se Casto objevuji
nediverivé postoje o0 mozném zneuziti. Anonymita byla pfislibena nejen z divodu prevence
odhaleni identity policisty, ale i k tomu, aby ziskana data byla co nejptfesnéjsi a respondenti
nem¢éli obavy pfinaSet sva zjiSténi, ndzory ¢i mozné navrhy. Uchazeci byli také seznameni

s plnou dobrovolnosti ve vyzkumu, v priibé¢hu vyzkumu méli kdykoliv pravo rozhodnout se o
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ukonceni Setfeni, néktefi respondenti zamitli svou ucast ve vyzkumu jesté pred jeho zahajenim.
Vsem zcastnénym byla nabidnuta moZznost seznamit se s vysledky vyzkumného Setfeni.
Policistiim bylo striktné pfislibeno, ze zddné idaje ¢i informace nebudou do budoucna spojeny
s jejich osobou, ani s osobni slozkou ulozenou v ramci oddéleni psychologickych sluzeb
KRPU. U dil¢i skupiny uchaze¢i se objevil zdjem o vysledky rigorozni prace. Témto
uchaze¢im byla objasnéna dostupnost rigorézni prace a moznost prezentovat vyzkumna

zjisténi v rdmci porad jednotlivych oddéleni.
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7. Vysledky empirického Setreni
Vysledky empirické ¢asti budou piedlozeny na nasledujicich stranach v potadi dle jednotlivych
vyzkumnych otazek. Pro ptrehlednost budou v kazdé casti popsany vysledky jednotlivych
otazek dotazniku. Jednotlivé okruhy témat budou doplnény citovanymi vyroky respondentt,
tedy uchazecl a policistl, at’ uz aktivné slouzicich ¢i téch, kteti se rozhodli od policie odejit.
Aby byly vypovédi co nejpresnéjsi, budou vzdy uvedené v pifesném a plném znéni, tedy i
s pravopisnymi chybami, hovorovymi, slangovymi ¢i obcas ne pfili§ kladné znéjicimi vyrazy.
Zaroven budou vyroky upraveny tim zplsobem, aby nebyla mozné jakékoliv identifikace
respondentll ¢i piislusného pracovisté. Plnd znéni vSech vypovédi mohou byt néasledné

zprostiedkovéana pouze respondenttim, vedoucim a vedeni KRPU.

Je dulezité zminit, Ze vybrané vzorky respondentti vSech cilovych skupin nejsou dostate¢né
reprezentativni, z toho divodu budou vysledky vyzkumu primarné urceny pro tuto rigor6zni
praci. Pfesah do samotné policejni praxe v ramci KRPU by mél byt brin se zietelem
k vyzkumnému kontextu. Vysledky mohou byt doporu¢enim, navrhem pro samotny vykon
sluzby i pro zlepSeni aktudlni situace. Zarovenn by nemély byt brany na lehkou vahu, ani byt

bagatelizovany.
Pro jednodussi orientaci v nésledujici kapitole ptikladam vycet vSech vyzkumnych otazek:

® VO I: Jaké motivy vedou uchazece zajimat se o profesi policisty?

® VO 2:Jaké ditvody vedou uchazece o policejni praci k ukonceni prijimaciho rizeni?

® VO 3: Jaka jsou ocekavani od policejni prace a jak se proménuji v porovnani s realitou
ve sluzebnim vykonu?

® VO 4: Jaké jsou nejcastéjsi faktory, které snizuji motivaci k policejni praci?

® VO 5: Jaké faktory vedou policisty k setrvani ve sluzebnim pomeéru?

® VO 6: Jakeé ditvody vedou slouzici policisty k ukonceni sluzebniho pomeéru?

® VO 7: Co by podle respondentii vsech vyzkumnych skupin mohla policie udélat pro to,
aby zvysila motivaci uchazecu, aktivné slouzicich policistu i policistii, aby neodchazeli

ze sluzebniho poméru, pripadné jak oni sami by chtéli byt motivovani?
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Odpovédi na vyzkumné otazky

VO 1.: Jaké motivy vedou uchazece zajimat se o profesi policisty?

Cilem polozeni prvni vyzkumné otazky bylo zjistit, jaké jsou hlavni motivac¢ni pohnutky, které

vedou nové uchazece zajimat se o policejni praci.

Tabulka 14

Motivy, které vedou uchazece zajimat se o policii ve vzestupném poradi

Motivy (n=16) Motivovalo mé (zcela / spise) % | Potadi
Ak¢ni povolani 93,75 (47,9 / 45,8) 3.
Financni jistota a stabilita 79,2 (37,5/41,7) 8.
Moznost kariérniho rstu 93,75 (41,7 /52,1) 4.
Mozny nastup po skole 62,5 (31,25/31,25) 12.
Naborovy piispévek 50 (14,6 /35,4) 13.
Policista v roli autority 41,7 (6,25/35,4) 14.
Pomahat a chranit 97,9 (60,4 /37,5) 2.
Prace s lidmi 72,9 (12,5/60,4) 10.
Prestiz povolani 75 (14,6 / 60,4) 9.
Prezentované naborové akce 39,6 (10,4 /29,2) 15.
Rodinna tradice 33,3 (6,25/27,1) 16.
Riiznorodost policejni prace 97,9 (64,6 / 33,3) 1.
Variabilita pracovni doby 81,25 (29,2 /52,1) 7.
Vnitini pfesvédceni, zajem 83,3 (43,75 /39,6) 6.
Zaméstnanecké vyhody 64,6 (10,4 /54,2) 11.
Ziskani vysluhového ptispévku 85,4 (37,5/47,9) 5.
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Diivodt se jevi celd fada. Z odpovédi uchazect, ktefi vSak nenastoupili, je patrné, Ze mezi
nejsilnéjsi motivy se fadi skute¢nost, ze bude uchaze¢ prospésny spolec¢nosti v duchu hesla
wpomdahat a chranit“ (97,9 %). Ve stejném pomeéru je motivem pro uchazece riiznorodost a
pestrost policejni prace (97,9 %), kterd pro né neni jednotvarna. V nékterych ptipadech se
ukazuje skutecnost, ze uchazeci maji velmi nerealné predstavy o pracovni naplni policistu.
Motivuji je Casto faktory, které nejsou na zacatku sluzebniho ptisobeni splniteln€, coz mize mit
za nasledek snizeni motivace az ukonceni pfijimaciho fizeni. V rozhovorech s uchazeci se
ukazuje, ze nemaji pfehled o jednotlivych sluzbach policie a predevsim narocich, které pro
pusobeni v jednotlivych sluzbach musi splnit. Jedna z uchazecek uvedla, Zze je dulezité:
»---RozSiFeni povédomi o vSech moznych pracich u policie. Podle mé neni o vSech oborech
verejnost dostatecné informovana“. Policie by tak méla dostateCné rozsifovat povédomi o
policejni préci, ¢imz by do budoucna mohla oslovit potencionalni zdjemce o sluzbu. Diivodem
muze byt také pouha neznalost, nezdjem o hlubsi souvislosti se sluzebnim vykonem, ale i
ptistup v prubehu piijimaciho fizeni. I sami uchazeci i nékteti policisté, ktefi ptichazeji do styku
s nov¢ nastoupivsimi policisty, vnimaji, ze uchaze¢i nemaji dostatecné a plnohodnotné
informace, ptipadné jsou zkreslené a neredlné. Tyto okolnosti komentuje jeden z policistii:
»---Mluvit s uchazeci narovinu, jak to opravdu vse redalné chodi. Na zacatku kazdy slysi pouze
super mzda, kariérni riust a mohl bych psat dalsi motivacni proslovy, které jsou uplné mimo
realitu. Prace neni Spatna, ale uchazec¢ by mél védet, do ceho jde a ne jen samé pozitiva a
placani se po ramenou...“. Dal$i z uchazec¢l tvrdi, Ze: ,,...Nakecali mi na naboru milion véci,

které ve findle nejsou pravda...“.

Jako dalsi motivuje uchazece akcnost policejni prace (93,75 %). Nové uchazece laka predevsim
pfedstava policejni prace v terénu, touha zaZivat adrenalinové ¢innosti a byt neustale pfitomni
v zakrocich: ,, ovladat zakony, policejni taktiku a procesni postupy pri reSeni ruznych situaci.
Umeéni napsat tiredni zdznam. Ridit auto i v rezimu VRZ. Byt odolny nékolik desitek hodin ve

sluzbe. Policejni prace neni zadny med *“.

Dalsi motiv pro uchazece je potencionalni moznost kariérniho postupu v prubéhu sluZzebniho
pusobeni. Pravé kategorie kariérniho ristu co by silnéjSiho motivacniho Cinitele je nejvice
zastoupena u uchazec¢li v porovnani s dalsi skupinou aktivné slouzicich policistii. V1iv miize
mit 1 délka sluzebniho piisobeni a sttet s realitou, kdy si policisté v pritbéhu sluzebniho vykonu
uvédomi, Ze neni jednoduché, nékdy i neredlné, se zajimat o vyssi manazerské posty. Opét se

tak ukazuji nerealné, obcCas i naivni pfedstavy mladych nastupujicich ro¢nikli, u nichz je

znatelnd piedstava, e do pér let budou kariérné rtist do vrcholnych pozic. Casto se také ukazuje
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neznalost pozadavkil na pozadovanou funkci a uchazec je motivovan predevsim tim, co slysel

ree
1

od druhych a jen ,,se mu to 1ibi“. Zaroven se ukazuje, Zze ncktefi uchazec¢i nemaji readlnou
predstavu o kariérnim rastu a chtéli by nekteré posty obsadit hned v zacatcich své kariéry, coz
z hlediska absence praxe neni mozné. To je pak vede k ukonceni pfijimaciho fizeni, protoze
nejsou schopni snizit své pozadavky a pfijmout pozici, kterd v jejich ofich nema takovy punc
oblibenosti: ,,Chtela jsem Odbor ,, hosp.kriminality “, ale bohuzel pracuji ve skolstvi a musela

bych zacinat na obvodnim oddeleni*.

Je vsak dilezité zminit, ze vSichni respondenti védeli, jaké jsou moznosti prace u policie,
vSichni tusili, k jaké policejni sloZce se chtéli piidat v ramci sluzebniho vykonu, coz poukazuje
na velmi dobré odkazovani uchazecl nejen pii naborovych akcich, ale 1 pii prvotnim setkani

s naborovym odd¢lenim, kde jsou jim veskeré informace detailné vysvétleny.

V porovnéni s piedchozi informaci ohledné prace oddé€leni ndboru a persondlni stabilizace je
zarazejici, ze motiv v podob¢ prezentovanych naborovych akci ma jedno z nejmensich
procentudlnich zastoupeni. Motivovalo pouze 39,6 % uchazect. Policie se snazi v prubéhu
celého roku tcastnit se riznych spolecenskych a sportovnich akei, navstévuje skolska zatizeni
s cilem pfedstavit své sluzby vefejnosti a zarovenl vzbudit zdjem o policejni praci u novych
uchazecl. Z vypovédi uchazeci se vSak naborové akce jevi jako jeden z nejslabsich motivi.
Nelze generalizovat, Ze naborové akce jsou pro uchazece nezajimavé, pouze o nich nemuseli
byt informovani, nemaji piehled o jejich konani ¢i se jich z riznych ditvodi netcastnili.
Otazkou pak miZze byt, jakym zpiisobem propagovat zminéné akce a zprostiedkovavat

informace vetejnosti, aby naplnily tcel a ptildkali nové zajemce o policejni praci.
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Graf 1
Motivy uchazecii pro vstup k PCR

Zajimalo m¢, zda existuji rozdily v motivaci mezi uchazeci o policejni prace na zakladé pohlavi
vzhledem k jejich vyvazenému poctu ve skuping. Nebyly nalezeny zadné signifikantni rozdily
mezi pohlavimi, zda se, Ze zeny 1 muzi uchazejici se o policejni prace maji podobné motivy pro

vstup do sluZebniho poméru.
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Tabulka 15

Hodnoty t-testu zjistujici rozdily mezi pohlavimi a motivaci k PCR u uchazecii

Motiv t statistika df p hodnota Sila efektu
Akeni povolani 1.52 39,2 0.138 0.44
Finan¢ni jistota, stabilita 0.18 43.4 0.859 0.05
Moznost kariérniho ristu 0.24 45.2 0.813 0.07
Mozny nastup po Skole -1.07 44.2 0.289 -0.31
Naborovy prispévek 0.48 45.7 0.633 0.14
Policista v roli autority 0.15 459 0.881 0.04
Pomahat a chranit -0.52 43.8 0.607 -0.15
Préace s lidmi 0.23 45.9 0.818 0.07
Prestiz povolani 0.15 46.0 0.880 0.04
Prezentované naborové akce 0.91 44.6 0.367 0.26
Rodinna tradice -1.69 354 0.100 -0.49
Riznorodost, nejednotvarnost 0.71 40.1 0.484 0.20
Variabilita pracovni doby 1.06 37.2 0.298 0.30
Vnitini pfesvédceni, zajem -1.11 44.6 0.275 -0.32
Zaméstnanecké vyhody 1.25 41.4 0.218 0.36
Ziskani vysluhového ptispévku -0.49 41,4 0.626 -0.14

Poznamka: t = Welchuv t-test; df = stupné volnosti,

Kazdy aktivné slouzici policista byl jednou v minulosti v roli uchazece o policejni praci, pro
kterou ho vedly urcité motivy. Na zdklad¢ této premisy i1 jim byla v dotaznikovém Setfeni
piedlozena otazka na zjiSténi motivacnich faktori pfi jejich zacatcich. Nejcastéji zastoupenym
motivem pro vstup byla stejn€ jako u prvni skupiny respondentli prace ve smyslu policejniho
hesla ,,Pomahat a chranit” a byt tak prospésny vetejnosti, to uvedlo celkem 88,8 % policistti.

Nasledovala ruznorodost pracovni naplné policisty v 88,5 % zastoupeni a akcnost povolani,
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kterou motivovalo 87 % policisti. DalS§i vysoce zastoupeny faktor spocival ve vnitinim
presvedcent stat se policistou, kdy trval dlouhodoby zajem. Az paty faktor v poradi se nachazel
motiv v podob¢ financni jistoty a stability pracovniho mista v poméru 81,6 %. Policisté tento
motiv obecné spojovali 1 s obecnou jistotou a stabilitou policejni prace coby zaméstnavatele
v ramci statniho sektoru. Z vypovédi se ukazuje, ze pravé financni prostiedky nejsou tim, co by
policisty pfildkalo ke sluzbé v bezpecnostnim sboru. Jak jeden z policisti zminil: ,,Je to

«

povolani, které clovek nevykonava pouze za ucelem financniho obnosu. “.

Velmi vystizny komentéi doplnila jedna policistka, kterd shrnuje dalezitost vlastni motivace
v podobe¢ vnitiniho pfesvédceni a v motivu pomoci druhym. Zaroven jde vidét, Zze vnéj$i motivy
v podobé benefiti a finan¢nich prostfedkii nejsou mezi prednimi motivy pii vstupu do
sluzebniho poméru: ,, ...Ke vstupu k bezpecnostnimu sboru me motivovala v prvni radeé sluzba
verejnosti, pomoc tém, kteri ji potrebuji, pri vstupu do sluzebniho pomeéru jsem se vitbec
nezajimal o vysluhu, benefity, vysi platu a dalsi slozky, hlavnim cilem bylo pomdhat lidem i za

cenu viastniho "stradani”.. . .
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Graf 2 Motivy aktivné slouzicich policistii pro vstup k PCR

U aktivné slouZzicich policistil byla provedena stejna analyza pro zji$téni rozdili mezi muzi a

Zenami v motivech, které je vedly k tomu zajimat se o policejni praci.

Tabulka 16

Hodnoty t-testu zjistujici rozdily mezi pohlavimi a motivaci k PCR u policistii

Motiv t statistika df p hodnota | Sila efektu
Akéni povolani -2.15 143 0.033 -0.25
Finan¢ni jistota, stabilita 2.15 164 0.033 0.24
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Moznost kariérniho ristu 0.89 158 0.376 0.10
Mozny nastup po skole 1.36 146 0.174 0.16
Néborovy piispévek 1.21 148 0.227 0.14
Policista v roli autority 0.73 152 0.464 0.08
Pomahat a chranit 1.64 155 0.103 0.19
Prace s lidmi 231 138 0.022 0.28
Prestiz povolani 1.36 165 0.175 0.15
Prezentované naborové akce 0.01 155 0.994 0.00
Rodinna tradice 0.86 143 0.393 0.10
Riiznorodost, nejednotvarnost 1.89 166 0.060 0.21
Vnitini presvédéeni, zajem 2.89 165 0.004 0.32
Variabilita pracovni doby -0.09 153 0.930 -0.01
Ziskani vysluhového ptispévku -0.87 157 0.387 -0.10
Zaméstnanecké vyhody 1.34 148 0.183 0.16

Poznamka: t = Welchiiv t-test; df = stupné volnosti,

Vysledky ukazuji, ze u aktivné slouZicich policistil existuji signifikantni rozdily mezi policisty
a policistkami v motivech, jakymi jsou akcni povolani, financni jistota a stabilita, prace s lidmi

a vnitini presvédceni.

Z vysledka t-testu vyplyva, ze motiv ,,akcni povolani® byl signifikantné silnéjsi u muzi
(policistli) ve srovnani s Zenami (policistkami), je potvrzen rozdil v preferencich mezi
pohlavimi (t -2,15; p 0.033). Jak ilustruje nasledujici graf, muzi vykazuji vyssi primérné skore

v tomto motivu nez zeny.

Vysvétlenim miZze byt skutecnost, Ze obecné muzi tradicné inklinuji k profesim, které jsou
spojeny s adrenalinem, rizikem, akénimi tendencemi a fyzickymi vyzvami. Pro muze miiZe byt

policejni prace vnimana jako atraktivni vzhledem k neustale akénimu zapalu s urc¢itou mirou
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nebezpeli, kterd vzbuzuje ptisluSnou miru adrenalinu. Vliv miize mit i ur¢ita kulturni a
spolecenské role miize coby ochrancti a téch, ktefi ¢eli nebezpeci a chrani svou rodinu. Role
policisty miize byt pro muze také zpiisob, jakym si potvrzuji svoji muzskou identitu a jakym

realizuji sami sebe a své schopnosti a dovednosti.

motivace_akcni_povolani
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Graf 3 — pohlavi policistii a motiv akcniho povolani

V grafu 4 je zaznamendna signifikantn€ vyss§i preference policistek ve srovnani s policisty
v motivu financni jistota a stabilita (t 2,15; p 0.033). Tento rozdil ukazuje skutecnost, Ze pro

S 24 ~

Zeny je tento motiv dileZitéjsi pii rozhodovani stat se pfisluSnikem bezpecnostniho sboru.

Vysledkiim mizeme rozumét v kontextu ekonomického i rodinného zabezpeceni. U Zzen mtze
byt vyssi preference pro finanéni jistotu a stabilitu pracovniho mista z diivodu toho, Ze kladou
vétsi diiraz na ekonomické zabezpeceni z dlouhodobého hlediska, zejména v kontextu zajisténi
potieby rodiny a vlastni budoucnosti. Z pohledu tradi¢nich genderovych charakteristik 1ze zeny
vnimat jako klicovou v roli toho, kdo zajist'uje rodinnou stabilitu, ¢imz se mize vysvétlovat 1
jejich zvySeny zajem o tento motiv pii vybéru svého profesniho zaméteni. Policie je pro né

zamé&stnavatelem, ktery jim poskytne poZadovanou stabilitu piijmu a urcité vyhody, které
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zajistuji urcitou miru jistoty, coz mtize byt vnimano jako ptitazlivéjsi pii vstupu do sluzebniho

pomeru.

cni_jistota
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Poznamka: 1=muz; 2=zZena

Graf 4: pohlavi policistit a motiv v podobé akcniho povolani

Nasledujici graf 5 poukazuje na rozdily mezi pohlavimi v motivu prdce s lidmi. Tento motiv
byl také statisticky signifikantn€ vyssi u Zen, coz naznacuje, Ze policistky kladou vétsi diiraz na
praci s lidmi nezZ jejich muZzsti kolegové, policisté (t 2,31; p 0.022). Z grafu je patrné, Ze

primérné skore tohoto motivu je vySsi u Zen.

Vezmeme-li v ivahu, Ze na zdklad¢é obecnych genderovych charakteristik byvaji Zeny casto
vnimany jako empatické a orientované na mezilidské vztahy, miZzeme si tak vysvétlovat vyssi
preference pro tento motiv, ktery vede policistky k zajmu o policejni praci. Soucasti policejni
prace je prave tato schopnost velice diilezita, predev§im v kontaktu a komunikaci s vetejnosti,
v ramci spoluprace s kolegy, vedenim, &i pfi feSeni mezilidskych konflikti. Zeny mohou tak
profesi policistky vnimat jako atraktivni z toho diivodu, Ze budou moci uplatnit tyto socialni

dovednosti a pomahat druhym.
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Graf 5: pohlavi policistit a motiv v podobé prace s lidmi

Nize uvedeny graf 6 uvadi vysledek t-testu, kdy motiv vnitrniho presvédceni vykazuje
statisticky signifikantni rozdil mezi policisty a policistkami (t = 2,89, p = 0.004) pro vstup k
policii. Zeny piikladaji tomuto motivu vét$i vahu nez muzi. Tento vysledek si Ize vysvétlovat
nékolika zptsoby. Zeny mohou disponovat silngj$i vnitfni motivaci, ktera mize byt spojena
s jejich touhou pomahat druhym a spole¢nosti na zakladé osobniho ptfesvédceni. Etické a
moralni principy, které jsou soucésti vnitiniho pfesvédceni, mohou hrat roli v tom, proc si zvoli

zeny roli policistky.
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Graf 6: Pohlavi policistit a motiv v podobé vnitiniho presvedceni

VO 2.: Jaké divody vedou uchazece o policejni praci k ukonceni prijimaciho Fizeni?

Druha vyzkumna otdzka cilila na zjisténi a popis diivodu, pro které uchazeci o policejni praci
nejéast&ji ukonéuji jiz probihajici pfijimaci fizeni k Policii Ceské republiky. Tato otizka byla
zamétena pouze na vyzkumnou skupinu uchazect (n = 48). Vysledky tak nemaji dostate¢nou
vypovidajici hodnotu vzhledem k malému poctu v porovnani s poctem respondentli v fadach
aktivné slouzicich policistli (n = 446). 1 presto povazuji zjisténé poznatky za dulezité pro
naslednou praci s nové nastupujicimi pfedevsim v oblasti persondlniho ndboru. Do budoucna
se jevi jako nezbytn€¢ nutné reagovat na duvody, pro které uchazeci fizeni ukoncuji.
Z komunikace suchazeci v ramci naboru jsou patrné pouze strohé informace o diivodech
ukonc¢eni. Uchaze€i v mnoha ptipadech napiSou personalistovi jen zpravu se znénim ,,Nemdam
zajem pokracovat“. Policie vSak pfichazi o potencionalni nové policisty bez toho, aniz by
védéla blizsi okolnosti ukonceni. Ze vSech vypovédi byly subjektivni divody shrnuty do

nekolika dil¢ich kategorii pomoci vzdjemné podobnych typovych kodu.
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Graf 7
Subjektivni ditvody ukoncent prijimactho rizeni uchazeci

Nejcastéjsimi diivody ukonceni pfijimaciho fizeni jsou okolnosti spojené s konanim ZOP a
pribéhem pfijimaciho fizeni. Prvni z diivodl, pro které uchazeci zcela ¢i spiSe ukoncuji
pfijimaci fizeni, tkvi ve skutecnosti, Ze si nemohou dovolit aktivné se za¢astnit ZOP, ackoliv
by méli o policejni praci zéjem. Celkem tak odpovédélo 47,9 % uchazect (n = 23). Tito
uchazeci ve svych vypoveédich zmifiuji, Ze je pro né Casto neptfedstavitelné, ze by museli na
delsi dobu odjet na druhy konec republiky, zaroven je pro né nepochopitelnd organizace
rozd€lovani uchazect do urenych ZOP. Jeden z uchazeci to komentuje slovy: ,,...Dalsim
duvodem bylo (velmi se za to omlouvam, ale pro mé stale nepochopitelné) konani ZOP
v Holesove*. Ukazuje se, ze dalsi faktory, tedy soukromé, osobni i rodinné zalezitosti, Uzce

souvisi s diivody ukonceni organiza¢niho charakteru. Pfedev§im pro uchazece, ktefi jiz nejsou
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cerstvi absolventi stfednich ¢i vysokych Skol, je narocné skloubit povinnosti s kondnim ZOP
s rodinnym Zzivotem. Jde o 37,6 % uchazecd, ktefi se rozhodli ukonCit pfijimaci fizeni
predevsim z divodu, zZe ,,rodinna situaci mi nedovoli byt na ZOP*, ¢i,,narozeni ditéte v dobé,
kdy bych sel s penézi dolit (o hodné i kdyz na urcitou dobu) v dobé, kdy jsme sli na jeden plat
v domacnosti, si prosté nemuzu dovolit jet nekam na ZOP*“. Jind situace je u cCerstvych
absolventt stfednich Skol, ktefi zdaleka nemaji takové zavazky a mohou si dovolit konat ZOP

a mit takovy pfijem, aby zabezpecili sami sebe.

DalSim divodem ukonceni jsou nadmérné pozadavky a ndroky piijimaciho fizeni, vnima to tak
37,6 % uchazecl (n = 18). Dodavaji, ze byly pozadavky ndro¢né pro splnéni, pfedevsim
v oblasti zdravotni a fyzické zpusobilosti. AC zminéné procento uchazecii vnima pfijimaci
fizeni naro¢né, a proto ho ukondili, tak 62,5 % uchazecli vnima pozadavky jako opravnéné a

nebyly divodem ukonceni, coz je znamka toho, ze jsou splnitelné.

S tim souvisi i druha kategorie diivodi, pro které uchazeci v pribéhu ukoncuji piijimaci fizeni.
Jedna se o divody spojené s oblasti financi a jinych pracovnich nabidek. Uchazeci Casto
vybiraji pfi z4jmu o novou pracovni pozici mezi vicero nabidkami. U nékterych je policie pouze
jednou z mnoha variant (,,nakonec jsem se rozhodl pro jinou prdaci kvili svym osobnim ciliim*),
u jinych je prijeti k policii splnéni détského snu. Zaroven se ukazuje to, Ze policie se uchazecim
jiz nejevi dostatecné konkurence schopna. 43,8 % (n = 21) uchazec¢t ukoncili ptijimaci fizeni,
protoZe jim byla nabidnuta lepsi pracovni pozice, 41,7 % (n = 20) uvedlo, Ze ukon¢ili ptijimaci

fizeni vzhledem k nedostateénému finanénimu ohodnoceni.

Pozitivnim zjiSténim je skutecnost, ze uchaze¢i neukoncuji piijimaci fizeni kvili zdzemi
pracovisté, v némz by vykonavali vykon sluzby. Jde o 91,7 % uchazecu, kterym se libilo
policejni zazemi. Vysvétlenim miiZze byt i to, Ze je v mnohych ptipadech umoznéno navstivit
sluzebny, seznamit se se sluZzebnimi povinnostmi a pfedem si udélat sviij vlastni obraz reality.
Uchazeci také neukoncuji pfijimaci fizeni kvili obavam z policejni prace (95,9 %). Diivodem
ukonceni neni ani to, Ze by si uvédomovali velkou zodpovédnost (100 %), ani to, Ze by si pfishi
nepiipraveni na to stat se policistou (95,8 %). I ptes to, ze pouhych 8,4 % uchazecli vnima

zvysené riziko policejni prace, ani to neni diivod, pro¢ uchazec¢i ukoncuji piijimaci fizeni.

Ukazuje se, ze existuji relativné velké rozptyly, co vede uchazece k ukonceni piijimaciho fizeni.
S cilem identifikovat ur€ité latentni skupiny uchazect, byla pouZita metoda latentni profilové
analyzy (dale jen LPA). Pomoci analyzy bude patrnéjsi, jak jsou uchazeci rozdéleni do skupin

podle faktort, které je vedly k ukonceni.
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Graf 8

LPA duvody ukonceni prijimaciho rizeni uchazeci

Vysledky naznacuji, ze mezi uchaze¢i o policejni praci existuji rizné typy motivaci, které

vedou k rozhodnuti nepokracovat v fizeni. Na zakladé analyzy byly definovany 4 skupiny

uchazeci, kterym vadi urcité faktory, pro které se rozhodli ukoncit celé pfijimaci fizeni.

1. skupina (Cervend) — divodem ukonceni byly piedevSsim jiné nabidky praci,

nedostate¢né ohodnoceni a soukromé komplikace osobniho ¢i rodinného charakteru.

e 2. skupina (modra) — divodem ukonceni byla naro¢nost pfijimaciho fizeni, predevsim

nadmérné pozadavky, naroky, celkové nesplnéni fyzické zptsobilosti a nevyrovnanost

zatéze mezi pohlavim.

e 3. skupina (zelend) — témto uchazecim nejvice vadily pozadavky s plnénim ZOP a

nedostate¢né finance. Tato skupina je charakteristickd obavou ze schopnosti splnit

stanovené¢ standardy a pocitem, Ze o¢ekavané naroky ptesahuji jejich moznosti.

e 4. skupina (fialova) - Posledni skupina uchazec¢l ma odlisné spektrum divodi pro

ukonceni. Této skupiné¢ viibec nevadi pozadavky spojené s konanim ZOP, finan¢ni
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stranka jim vadi o néco mén¢ nez predchozi skupiné, velkou roli vSak hrala otazka
zdravotni zpusobilosti. Tito uchazeci jsou charakteristicti tim, Ze externi faktory jako
lepsi pracovni pfilezitosti nebo osobni problémy hraly vyznamnou roli pfi rozhodovani

o ukonceni pfijimaciho fizeni.

Ackoliv zminéni respondenti ukoncili ptijimaci fizeni a aktudlné neslouzi ve sluzbach policie,
zajimalo mé&, zda by v budoucnu méli zdjem obnovit pfijimaci ¥izeni a nastoupit k PCR. Velmi
pozitivnim zjisténim se ukazuje, ze 27,1 % uchazecl by rozhodné vyuzili moznost obnovit
pfijimaci fizeni. Jde vidét, ze ackoliv subjektivni ¢i vnéjsi, napiiklad organizacni, okolnosti
nedovolily nastoupit do policejnich fad, tak 1 nadale maji zajem o policejni praci. DalSich 33,3
% uchazect o této variant€ uvazuje, spise by ptijimaci fizeni obnovili, coZ povazuji za kladny
vysledek. Je vSak tieba se téchto uchazect ptat, jaké okolnosti by jim pomohly k tomu, aby se
zcela rozhodli. Nerozhodnych uchazeci, kteti aktualné nevédi, zda by se rozhodli ¢i nikoliv,
bylo zastoupeno 29,2 %. Jeden z nerozhodnych uchazeci dodal, Ze ,, nevim, ale obcas to v hlavé
mam “. Timto se ukazuje i to, zZe v pfipad¢ dobfe nastavené¢ho pisobeni a prace s uchazeci je
mozné ziskat vétsi procento, kteti by zdjem méli. Ke stanovisku ,,spise ne®, tedy Ze uchazec
spiSe nechce do budoucna obnovit fizeni a nastoupit k policii, se piiklani 12,5 % respondentt.
Casto uchaze¢i nepiemysli o obnové z mnoha divodu, naptiklad toho, Ze ,, ... asi ne, dokud
bude podminkou HoleSov. Navic jsem nyni na jiné pozici, odtud uz asi nebudu chtit odejit*.
Z4dny z uchazeét neuvedl zcela negativni postoj k obnoveni pfijimaciho fizeni, coZ je velmi

kladné zjiSténi a znaci, Ze uchazeci zcela nezanevieli na moznost stat se v budoucnu policistou.
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Graf 9:
Vyuzil/a byste do budoucna moznost obnovit prijimaci Fizeni a nastoupit tak k PCR?

V souvislosti s predchozi otazkou bylo logické se uchazect doptat na co, co by jim prave
pomohlo pfijimaci fizeni dokoncit a stat se policistou. Zamérem této otazky bylo ziskat oteviené
vypovédi pro naslednou praci personalistli, ndborari i samotného vedeni a ulehc¢it vSem

subjektim prub¢h a ptipravu v ramci fizeni.

Odpovédi uchazeci by se daly rozélenit do péti oblasti. Prvni, nejméné zastoupenou pouze
tremi odpovéd'mi, predstavuje oblast pfistupu k uchaze¢im. Uchazeci by dokon¢ili pfijimaci
fizeni, kdyby snimi bylo ,jedndno férovym zpusobem® ¢i kdyby bylo ,lepsi chovani

k uchazecnm“.

Nékteré dlivody ukonceni nelze zcela ovlivnit, jedné se o osobni diivody, pro které se uchazeci
rozhodnout vzdat se moznosti stat se policistou, 1 pfes vnitini zdjem. V odpovédich se jednalo
o celkem ¢tyfi uchazece, kteti naptiklad zminovali: ,,ukonceni bylo z osobnich divodii, proto
z Vasi strany neslo lépe nic udeélat”. V ramci osobnich divodi se vSak ukazuji skryté divody
z jinych oblasti. Jedna se Casto o kombinace divodul, které vedou uchazece k ukonceni a
myslence toho, Ze nelze situaci ani do budoucna fesit: ,,nenastoupil jsem do rad policie kviili
rodinné situace. Behem ZOP by bohuzel byla ma druzka a nase déti od pondéli do patky samy.

... Na druhou stranu jsem si zase ani ja nemohl financné dovolit kazdy den dojizdét z Prahy... .
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Je nutné podotknout, Ze s témito okolnostmi se vétSinou setkavaji starsi rocniky, nikoliv Cerstvi

maturanti.

Druhou, nejvice zastoupenou kategorii, tedy 14 odpovedi respondentd, tvoti potieba zlepSeni
finan¢ni oblasti k potenciondlnimu dokonceni fizeni. Uchazeci oteviené zminuji, Ze by obnovili
a dokoncili pfijimaci fizeni v ptipad¢€, kdyby ,,bylo financni ohodnoceni vyssi, zaroven kdyby
byly i lepsi benefity, pripadné kdyby policie dokazala vyrovnat finance nabidnuté v jiném

potenciondlnim zaméstnani “.

Zbylé dvé oblasti jsou stejné pocetné zastoupené, v kazdé z nich zodpovédélo 15 uchazecu ty
divoda, které by jim pomohly dokoncit pfijimaci fizeni. Prvni z nich pfedstavuje oblast
zakladni odborné ptipravy. Uchazeci by uvitali kratsi trvani kurzu ZOP, ptipadné ji konat v co
nejbliz§im misté bydlisté (ve svém kraji, okrese), ptipadné dojizdét domu v pribehu konani
ZOP. Jedna z uchazecek komentuje vzdalenost ZOP slovy: ,,moznost Skoleni pobliz mista
bydliste, nemohla jsem si dovolit odjet na cely tyden do Jihlavy“. Nékteti uchaze¢i dokonce
zminuji nerealné pozadavky, a to obecné neabsolvovat ZOP, coz je z pohledu policie opravdu
nepiedstavitelné. Pravé vzdélenost od mista bydlisté se jevi jako kriticky faktor pro to, zda
uchazeci ukonc¢i celé piijimaci fizeni: ,,...Kdyby byla moznost konat zkracenou ZOP kdekoliv
jinde v republice, k policii bych nejspise nastoupil”. Jindy by uchazeci ocenili moznou
variabilitu, pfedev§im proto, aby dokézali skloubit rodinny a profesni zivot: ,,Nechtél jsem na

6 meésicii opustit rodinu a jezdit domii jen na vikendy “.

Druhé z oblasti predstavuje okolnosti spojené s pribéhem piijimaciho fizeni. Nektefi uchazeci
by potifebovali pro dokonceni pfijimaciho fizeni Gipravu testl fyzické zplisobilosti. Pomohlo by
jim uleh¢eni fyzickych testl, pfipadné snizeni narokl na testy. Ocenili by i to, kdyby testy
uzpisobili tak, aby ,,byly nizsi pozadavky na zZeny v porovnani s muzi*“. Zaroven jsou uchazeci
v tomto ohledu sebekriti¢ti a uméji priznat svoji neptipravenost: ,,Chdpu, Ze policista musi byt
v dobré fyzické kondici. Selhdni z mé strany mala pripravenost“, nebo ,, Na fyzické testy jsem
ani nesla, protoze jsem védéla, ze bych je nezvladla, kdyz mi byly sdéleny pozadavky“. V této
oblasti by mimo jiné¢ ocenili, kdyby na pfipravu, at’ uz na splnéni pozadavkl fyzické

zpusobilosti, nebyli sami: ,, pomohlo by mi nebyt na pripravu sama .

VO 3.: Jaka jsou o¢ekavani od policejni prace a jak se proménuji v porovnani s realitou
sluZzebniho vykonu?
Ve tfeti vyzkumné otdzce byla dale pozornost zaméfena na to, jaka byla prvotni oc¢ekavani

policistl pii vstupu k policii a zéroven, jakym zptisobem se ocekavani proménila vzhledem ke
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stietu s realitou sluzebniho vykonu. Policisté meli moznost se oteviené vyjadiit k tomu, s jakym
o¢ekavanim vstupovali do sluzebniho poméru. Nejvétsi zastoupeni policisti (41,5 %) shledalo
své oCekavani v samotné sluzebni ndplni policisty. Ocekavali predev§im pomoc lidem ve
smyslu hesla ,,Pomahat a chranit“, zajimavou a riiznorodou préci bez stereotypu, kdy budou
soucasti akce a atraktivita pracovni naplné: ,,ocekdval jsem zajimavé situace, ke kterym se
normalni obcan nedostane®. DalSich 2,9 % policisti ocekavalo zaroveii smysluplnost

vykonavané prace: ,,...véril jsem, zZe je to tak sprdavne .

Nemaly pocet, tedy 15 % policistii, uvedl, ze neméli zadné ocekavani pti vstupu do sluzebniho
pomeru, ptipadn¢ zadné neuvedli. Jejich vypovédi se vSak znacné lisi a piinasi zcela jiny nahled
na to, co si Clovek predstavi pod slovy ,,bez ocekavani“. Policisté bud’ neveédeli, co je ceka ve
vykonu sluzby: ,vitbec jsem netusila, co mé ceka a jak vse funguje“, na druhou stranu také
vedéli, co je pti vykonu ¢ekd, pripadné si sva ocekavani nepamatovali: ,, Nedokazu nyni Fict,
kazdopadné ocekavani bylo pozitivni. Ocekaval jsem, Ze mi pomiize dospét . V odpovédich se
také lze setkat s vyroky, které naplituji podstatu, ze clovék nemél ocekavani, kontext je vSak
negativné zabarven: ,.Zdadné, jsem tu omylem*. V odpovédich jsou i odpovédi s kladnou
konotaci: ,, Nic moc jsem neocekaval, ze zacatku jsem si nebyl jisty, jestli budu na tuto praci

dost dobry, ale po par mésicich jsem se v tom opravdu nasel “.

Nekteii policisté (10,4 %) ocekavali pred vstupem do sluzebniho poméru vlastni moznost
kariérniho rstu v budoucnu (,,mozZnost posunout se casem dal a mit i mozZnost se dostat na vyssi
hodnost*“) a celkovou odbornost a profesionalitu nejen policie jako takové, ale 1 vycvikl
(,,ocekaval jsem lepsi moznost vycvikit a misi*) ¢i jednotlivych ¢lenti — policistii i vedoucich
(,,ocekaval jsem zdajem o rozvoj novych policistu u managementu policie*). Jini naopak
ocekavali zajiSténi stability a jistoty pracovniho mista diky statnimu sektoru (9,7 %; ,,¢ekal jsem
stabilni dlouhodobé zaméstnani), kvalitni a odpovidajici finan¢ni ohodnoceni (4,4 %;
»ocekavala jsem zejména radné financni ohodnoceni od statni instituce ) a dostatecné benefity

(1,3%).

Policisté také vstupovali do sluZebniho poméru s ocekavanim kompetentniho, vstficného a
soudrzného kolektivu a dobrych vztaht na pracovisti (3,5 %; ,,ocekdval jsem rodinny kolektiv ).
S tim souvisi 1 lidsky pfistup k jim samotnym, ktery o¢ekavalo 6 % policistl: ,,cekala jsem, zZe
se me nekdo ujme. Néjaky koordinator, zkuseny kolega“. Jen v minimalnim zastoupeni

smétovali policisté sva oekavani do sniZené administrativy spojené se sluZzebnim vykonem
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(3.3 %; ,,ocekdval jsem méné administrativy a vice prace v terénu‘’) a kvalitniho materialng-

technického vybaveni v podobé vystroje i vyzbroje (0,4 %).

Na stejnou otdzku jsem se zeptala i policistd, ktefi ukoncili sluzebni pomér. Tito respondenti
(27,5 %) od policejni prace ocekavali jistotu a stabilitu, nejen financni, ale 1 jistotu sluzebniho
mista: ,kvalitni prijem, ktery pro svobodného clovéka je, ale pro policistu s rodinou a
hypotékou rozhodné neni . NejCastéji vSak policisté méli ocekavani v podobé toho, ze budou
potfebni spolecnosti ve smyslu hesla Pomdhat a chranit, ze jejich pracovni ndpln bude
riznorodd, zajimava a smysluplna (47 %): ,,moznost pomdhat lidem a chranit zajmy jak statu,
tak obcanu. Byt napomocny, chytat padouchy, vycistit silnice od nebezpecnych ridicii a ulice

od nebezpecnych lidi “.

Dalsich 15,7 % respondentii uvedlo, ze oCekavali osobni i1 kariérni rast, kompetentnost lidi
kolem sebe a riist dovednosti v pritbéhu prace: ,,...a budu dobrym policistou, ktery se vypracuje
na nejvyssi mista, dovednosti a vysledky *“. Mén¢ zastoupenou kategorii byla ocekavani dobrého
kolektivu (4 %): ,,ocekaval jsem kompetentné a dobre vedeny tym lidi s jasnée rozdélenymi
rolemi“. Tti policisté tehdy vstupovali do policejni prace bez ofekavani, jini zase uvadeli, ze

vi, co ofekavat diky zndmym ¢i rodinnym ptislusnikim u policie.

V nésledujici tabulce jsou uvedeny jednotlivé zmény v prvotnim ocekavani v konfrontaci
s realitou sluzebniho vykonu. Policistti i téch, kteti odesli, jsem se zeptala, jak subjektivné

vnimaji stiet s realitou v ramci svych oc¢ekavani od policejni prace.
Tabulka 17

Jak se Vase ocekavani zmenilo v porovnani s realitou sluzebniho vykonu?

Zmény v ofekavani v konfrontaci SlouZzici policisté Neaktivni policisté
s realitou sluzebniho vykonu

n % n %
Jednalo se zcela uplné o néco jiného, nez 39 8,7 4 92,3
Jjsem prvotné chtél/a
Mé ocekavani se nenaplnilo 137 30,7 7 16,3
Nemél/a jsem zadné ocekavani 91 20,4 7 16,3
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Ocekavani se naplnilo, realita se shodovala 125 28 20 45,5
s tim, co jsem chtél/a

Ocekavani zcela pozitivné predcilo prvotni 15 3.4 0 0
predstavy

Jina 50 11,2 6 13,9
Celkem 446 100 43 100 %

Otazka se zaméfenim na porovnani reality s o¢ekavanim ukazuje u policistll spiSe negativa a
znacnou diskrepanci mezi tim, co policisté chtéli a co aktualné tzv. maji. Pétina vypovédi (20,4
%) policistl opét poukazuje na to, Ze nemeli zddnd ocekavani, neptinesli tedy Zadné srovnani
s realitou. 28 % policistti uvedlo, Ze se jejich prvotni ocekdvani naplnilo a realita je shodna
s tim, co chtéli. Bohuzel 30,7 % policisti zarovenn odpovédélo, Ze se jejich ocekéavani
nenaplnila, realita se bohuzZel neshoduje s tim, co chtéli ¢i si pfedstavovali, ze tehdy budou
délat. Dalsi ¢isla uvadéji zcela pozitivni a zcela negativni postoje. Pres 8% uvadi, Ze se jejich
oc¢ekavani zcela odliSuji od toho, co aktudlné délaji, realita je tak zcela jina. Velmi neptijemnym
zjisténim je skutecnost, ze pouhych 3,4 % policistli zastdva zcela pozitivni postoj, jejich
ocekavani zcela pozitivné predcilo prvotni predstavy. U téchto policistil 1ze shledat velkou miru
spokojenosti a motivace k policejni prace. Je vSak velmi zardZejici, jak je hodnota nizka.
Policisté také méli moznost piidat své vlastni vyjadieni. Této moznosti vyuzilo 11,2 %
respondenttl, kteti méli potfebu detailnéji vyjadrit pfesné znéni jejich subjektivni diskrepance
mezi ocekavanim a konfrontaci s realitou: ,,7ehdejsi ocekavani bylo opravdu klisé - pomoci
spolecnosti a na tom se aktivné podilet. Postupem casu clovek na viastni kiZi pocitil narocnost
policejni prace, nejen v samotném vykonu/prdci, ale i administrativni zatiZeni, neustaly dohled
nad sebou, nesmysiné rozkazy/opatreni apod. “; ,, policejni prace byl velky preslap “; ,, nakecali
mi u ndaboru milion véci, ktery ve findle nejsou pravda“ &i ,, Castecné ocekavani se naplnilo,
ale tzv. Carkovy systém kviili vyslednosti je Spatna véc. Policisté se pak nemohou plné vénovat
““““““ ‘v ,, Cdst mého ocekavani se naplnila, absolutné ale chybi prace s policisty,
jejich motivace a osobnostni rozvoj*; ,,vykon povolani byl zcela jiny od predstav, jakym

zpiisobem prdce u policie funguje “.

Podobné vysledky byly shledany i u skupiny policistt, kteti se rozhodli ukoncit sluzebni pomeér.

Bez ocekavani, zarovenn nemoznost srovnat realitu s o¢ekavanim vnimalo 16,3 %. Ocekavani
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se nenaplnilo 16,3 % respondenti. Bohuzel u 9,3 % se pfi porovndni reality s ocekdvanim
ukazalo, ze zcela vnimali diskrepanci. Pozitivnim zjisténim je fakt, ze u 45,5 % respondentti se
jejich oc¢ekavani naplnila a realita vykonu sluzby se shodovala s jejich prvotnimi predstavami
a potfebami. Zarazejici je absence odpovédi v kategorii ,,zcela pozitivne predcilo ocekavani “.
Ani jeden policista, ktery jiz neni aktivnim ¢lenem, neuvedl, Ze by jeho oc¢ekdvani zcela bylo
naplnéno, ani jednomu zcela nepfedCilo jeho prvotni predstavy. Podobné procentudlni
zastoupeni, tedy 13,9 %, jako u nenaplnénych ocekavani, je u jinych, volnych vypovédi. Jedna
se o Sest vyroku, které povazuji za dulezité citovat. Mohou poukdzat na okolnosti spojené se
snizenou motivaci, samotnymi odchody policisti ¢i kritickymi body: ,,zklamani*; ,, zprvu
naplnovand ocekavani se postupnou a téemer kompletni obmeénou tymu i ne zcela kompetentnim
vedenim zacaly s realitou bohuzel rozchazet*, , zcela uplné to mé ocekavani nenaplnilo*; ,,na
PCR jsem byl hrdy, ale po par letech piislo vyhoreni a zklamdni. Chtél jsem poprvé skoncit, ale

prihlasil jsem se na vybérové rizeni”; ,, tak do roku 2008 to bylo super, pak uz to Slo z kopce .

Na zaklad¢ analyzy provedené t-testem mezi skupinou policistl, ktefi jsou aktivnimi ve sluzbé
(slouzici), a témi, ktefi ukoncili sluzebni pomér (odchody), nebyl zaznamenan signifikantni
rozdil ve vnimani, jak se jejich ocekavani naplnila ve srovnani s realitou (t 1,51; df =44.27; p
0.138). Lze predpokladat, Ze v obou skupindch je hodnoceni o¢ekavani v poméru k realité

srovnatelné.
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Rozdily mezi odchody a policisty v ocekavani v porovnani s realitou

I pfesto, ze existuji rozdily ve skére mezi jednotlivymi odpovéd'mi (napf. ,,jednalo se zcela o
néco jiného* az po ,,o¢ekavani zcela pozitivné piedéilo realitu®), tyto rozdily nejsou statisticky
vyznamné. To naznacuje, ze at” uz policisté zistali ve sluzbé nebo odesli, jejich celkové
zkuSenosti s naplnénim ocekavani jsou podobné, nelisi se. Vysledek tohoto t-testu milize byt
interpretovan tak, Ze rozhodnuti odejit ze sluzby neni nutné ovlivnéno tim, jak se oc¢ekavani

naplnila ve srovnani s realitou.
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VO 4.: Jaké jsou nejcastéjsi divody, které sniZuji motivaci k policejni praci?
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Faktory snizZujici motivaci pri sluzebnim vykonu
Policistim nejcasté&ji snizuje motivaci, dle procentudlniho zastoupeni:

Nedostatecné financni ohodnoceni v zdkladnim tarifu (81,8%)
Absence si ruseni zaméstnaneckych vyhod a benefitii (81,1 %)
Nedostatecné odmeny (80,1 %)

Administrativni zdtéz a nadmérnd byrokracie (79,1 %)
Absence lidského pristupu (78,3 %)

Nedostatecné nadtarifni slozky platu (76,9 %)
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7. Nedostatek respektu a chovani viici PCR (69,1 %)

8. Nekvalitni, nedostatecné materialne-technické vybaveni a zazemi (61,2 %)
9. Neaktivnost, neproduktivita nekterych kolegii (60,1 %)

10. Nemoznost privydélat si JVC, podnikat (52,9 %)

11. Neodbornost v ramci vycvikit (49,3 %)

12. Nemoznost kariérniho ristu (49,3 %)

13. Nespokojenost s vedenim (nezdjem, nekompetentnost aj.) (49,6 %)
14. Pretizeni samotnym vykonem sluzby (42,8 %)

15. Spatna atmosféra, vztahy mezi kolegy (39,5 %)

16. Negativni vliv na soukromy zivot (38,1 %)

17. Prace s lidmi (29,8 %)

18. Jednotvarnd, nudna cinnost (24,7 %)

Podle policistl je nejcastéjsim motivem, ktery snizuje tirovent vnimané motivace, nedostatecné
finan¢ni ohodnoceni v rdmci zékladni tarifni slozky platu. U 81,8 % ptislusnikil to zcela a spiSe
snizuje motivaci. Spolecné s dal$imi finan¢nimi faktory tvofi pomyslnou triddu okolnosti, kvili
kterym muze motivace k vykonu klesat. Kromé samotného ohodnoceni se jedna o nedostatecné
odmény (80%), dalsi oblasti jsou subjektivné vnimané nedostate¢né nadtarifni slozky platu
v podobé nizké urovné osobniho ohodnoceni ¢i rizikového piiplatku (76,9%). Policisté jsou
siln€¢ demotivovani i urovni zaméstnaneckych vyhod neboli benefitii. Problémem se jevi jak
jejich absence, nejsou nabizeny kvalitni benefity za odpovidajici vykony, dokonce jsou nékteré
vyhody sniZzovany, ¢i zcela odebirany. 44,8 % povazuje benefity za zcela snizujici motivaci,

36,3 % za spiSe snizujici motivaci.

Otazka financi neni vZdy v moci vedouciho, lidsky ptistup by v§ak mél byt tim, co policisty ve
vykonu sluzby poméha udrzet, mimo jiné kvili ¢emu setrvavaji. Z vysledk je vSak patrné, Ze
absence lidského ptistupu ze 78,3 % ptipadi zcela Ci spiSe snizuje motivaci. A€ se jedna az o
s policisty. Policistim chybi pochvala, podékovani za dobfe odvedenou praci, potiebuji védet,
ze se na vedouci mohou spolehnout a zaroven se citit uzitecni. Vzajemna komunikace a
porozuméni a kladny pfistup k lidem by mél byt zédkladem pro to, aby se policista citil
motivovany pro dal$i vykonavani sluzebnich povinnosti. Ve volnych vypoveédich policisté
komentuji lidsky ptistup, kdy jim chybi ticta a respekt vici jim i koleghm. Ptiznavaji také, ze
postradaji z&jem o podtizené: ,,chybi tam pristup, zdechlost néco pro nas delat. Pokud si zarizuji

neco sam, jesté dostanu vynadano “; ,,za policistii se nikdo nepostavi, kazdy manager si do nej
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rad kopne, a kdyz se zjisti, Zze to bylo v poradku, tak Zadna omluva neprijde*; |, nelidské
zachdzeni a zbytecna buzerace“; ,, vedeni si neustdle stezuje na podstavy, ale i pres to dela vse
proto, aby praci znechutila uplné vsem ““. Dal$i okolnosti snizujici motivaci jsou administrativni
zat€z a nadmérnd byrokracie (79,6 %; ,,jsem spiSe sekretdi nez policista“) ¢i nekvalitni a
nedostateéné materialné-technické vybaveni a zazemi pracovisté (61,2%; ,.Spatnd kvalita a
stale chybéjici velikosti fasovaného oblecent, kdy nam daji oblecent, co zrovna maji, a je jedno,
Ze je velikeé a vypadame jako sasci a lidem jsme akorat k smichu. Pak Ze jako obvodici Ze treba
nefasujeme taktické vesty, ale musime si je kupovat sami*; ,,urcité malo vybaveni, vSe si mam

koupit sama a ani mi to neproplati “).
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LPA analyza faktoru snizujici motivaci u policistii

Tento model pomoci analyzy LPA identifikuje 5 skupin, vykazuje vysokou hodnotu fit entropy

(0,874), ¢imz velice dobie popisuje uvedena data.
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Kazda z identifikovanych skupin je charakteristicka specifickymi faktory, které nejvice snizuji
motivaci u aktivné slouzicich policistii. Kazda skupina tak vykazuje i specifické oblasti, které
by do budoucna mély byt feSeny pro zlepseni motivace a celkové spokojenosti slouzicich

policist.

e 1. skupina (¢ervend) —hodnoty s klasifikaci spisSe snizujici jsou zaznamenany u lidského
pfistupu a nadmérné byrokracie a administrativni zatéze, dale jsou shleddny pouze
prumérné az nizké hodnoty u ostatnich motivti.

e 2. skupina (modrd) — u této skupiny je specifické, ze jejich motivace je snizovana Ciste
finan¢nimi okolnostmi

e 3. skupina (zelend) — tato kategorie policistil je podobna ptedchozi skupiné€, velkou
meérou je jejich motivace snizovana oblasti financi (at’ uz zakladni, nadtarifni slozky,
odmeény, benefity), jejich motivace je vSak celkové na nizsi urovni ve vSech motivech
v porovnani s predchozi kategorii.

e 4. skupina (fialovd) — Tato skupina pfedstavuje soubor policistl, ktefi nevykazuji
snizeni motivace, ani jeden z motivil neni vniman jako ten, ktery by snizoval motivaci.
Jedna se o policisty, ktefi jsou zcela nebo spiSe spokojeni a motivovani.

e 5. skupina (oranzovd) — U této skupiny je znatelnd velkd nespokojnost a snizena
motivace predevsim kvili urovni benefitii, finan¢niho ohodnoceni, lidského piistupu
k nim samotnym a dal$imi slozkami platu. V porovnani se vSemi skupinami se jednd o
policisty, ktefi hodnoti veskeré kategorie velmi $patné, tedy, Ze jim zcela nebo spiSe

sniZuji motivaci.

Celkové je patrné, Ze mezi nejproblémovéjsimi oblastmi, které snizuji motivaci policistim
k vykonu sluzby napfi¢ skupinami, jsou nedostatecné financni ohodnoceni v tarifnich i1
nadtarifnich slozkach, nedostatecné odmeény, absence ¢i snizovani benefitli, nadmérna
administrativa a absence lidského pfistupu. Naopak samotna prace s lidmi a stereotypni,

jednotvarna prace neni divodem pro snizeni motivace.

VO 5.: Jaké faktory vedou policisty k setrvani ve sluZzebnim poméru?

Déle jsem se zaméftila na zodpovézeni otazky, jaké faktory vedou policisty k tomu, aby 1 nadale
setrvali ve sluzebnim poméru. Nejprve byla pozornost vénovana tomu, zda, ptipadné jakou
meérou jsou policisté aktudlné spokojeni s policejni praci. Rigordzni prace neni tematicky
vyhradné zaméfena na téma spokojenosti se sluzebnim vykonem, jsem si vSak védoma toho, i

mnoha vyzkumna Setfeni potvrzuji, Ze spokojenost uzce souvisi s irovni motivace v radmci
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daného sluzebniho ptsobeni. Mizeme oCekavat, Ze se zvySujici se spokojenosti bude vzriistat
1 motivace k praci samotné, i k pracovnimu vykonu. Zaroven se ukazuje, ze prave urcitd mira

spokojenosti je predpokladem pro rozhodnuti setrvat ve sluzebnim poméru.

Policistt jsem se tedy pfimo zeptala na jejich subjektivni vnimani spokojenosti s praci policisty.

Otéazka je zamérn¢€ velmi obecné polozena vzhledem k jinému tematickému zaméieni vyzkumu.

V dotaznikovém Setfeni méli policisté moznost se vyjadiit k otazce, jak subjektivné vnimaji
aktualni spokojenost a vybrat jednu odpovéd na pétibodové Likertové Skale v rozmezi jsem
zcela spokojeny/a, jsem spise spokojen/a, nejsem ani spokojeny/a, ani nespokojeny/a, jsem spise
nespokojeny/a a jsem zcela spokojeny/a. Ptedlozena tabulka a graf ilustruji, jaké je zastoupeni

spokojenosti &i nespokojenosti mezi policisty v ramci KRPU.
Tabulka 18

Aktualni vnimani celkové spokojenosti s policejni praci

Uroveii spokojenosti Absolutni ¢etnost (n) | Relativni cetnost
(“o)

Jsem zcela spokojeny/a 39 8,7

Jsem spise spokojeny/a 183 41,0

Nejsem ani spokojeny/ad, ani nespokojeny/a 91 20,4

Jsem spise nespokojeny/a 105 23,5

Jsem zcela nespokojen/a 28 6,3

Celkem 446 100 %
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= Jsem zcela spokojeny/a Jsem spiSe spokojeny/a
= Nejsem ani spokojeny/4, ani nespokojeny/a = Jsem spise nespokojeny/a

= Jsem zcela nespokojeny/a

Graf 13
Aktudlni vnimani celkové spokojenosti s policejni pract

Z grafu i tabulky lze vidét, ze témét 9 % policistli vykazuje jednoznacnou spokojenost s praci
u policie, spiSe spokojenych je 41 % policistt, 23,5 % je spiSe nespokojenych a 6,3 % zcela
naznacuji nespokojenost. Zbylé procento policistl, tedy 20,4 %, se fadi do neutrdlni roviny,
nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni. V piipad¢, ze by vysledky byly slou¢eny do vyssich
kategorii, bylo by tak celkove spokojeno 49,86 %, nespokojeno 29,7 % a zbylych 20,4 % by se

klané€lo k neutralnimu postoji v mife spokojenosti.

Z vysledkt je patrné, ze a¢ je vice jak tfetina policisti spokojenych, je zde patrné velké
zastoupeni policisti, kteti projevuji pocity nespokojenosti a téch, kteti jsou dokonce nerozhodni
v tom, zda jsou spokojeni ¢i nikoliv, z ¢ehoz miizeme usuzovat, ze existuji urcité vlivy, které
riznou meérou ovliviiuji jak samotnou spokojenost, tim padem mohou snizovat i uroven

motivace.
Jak dlouho setrvat ve SP?

Ve vyzkumné otazce se ptame na faktory, které policistim ulehc¢uji i nadale setrvat ve
sluzebnim poméru. Dilezité je zajimat se i o to, jaké jsou samotné predstavy o tom, jak dlouho

by si ptedstavovali vydrzet ve vykonu sluzby. Vile policisty i nadale setrvat velkou mérou
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souvisi s tim, jak si pfedstavuje, predevsim zda a jakou dobu si jesté pfedstavuje napliovat roli
policisty. Zeptala jsem se tedy, jak dlouho by aktualné chtéli i nadéle setrvat a zaroven jaké

okolnosti ¢i faktory jim v setrvani poméhaji, ¢i mohou pomoci.
Tabulka 19

Subjektivni predpokladana délka setrvani ve sluzebnim pomeéru

Ocekavana délka setrvani u policie | Absolutni ¢etnost (n) | Relativni ¢etnost (%)
1-5 let 43 9,7

6-10 let 23 52

Do vysluhy 92 20,7

Do diichodového véku 93 20,9

Dokud nenajdu jinou pozici 38 8,5
Nepremyslim nad tim 140 31,5

Jiné 46 10,3

Celkem 446 100 %

O setrvani v délce 1-5 let aktudlné uvazuje 9,7 % policistl, 5,2 % by rado setrvalo o néco déle,
tedy 6 az 10 let. Pétina policisti vyzkumného vzorku (20,7 %) odpovédélo, Ze setrvaji do doby,
nez budou mit narok na vysluhovy piispévek a nasledné€ by ukoncili sluzebni pomér. Ukazuje
policisté si uvédomuji, Ze jim renta nasledné zvysi alespon CasteCné zivotni uroven. Témet
shodné procento policistd (20,9 %) planuji setrvat az do dichodového véku, coz miize
poukazovat na jejich kladnou identifikaci se sluzbou a motivaci i nadéle setrvat. Mlze se tak
jednat o policisty, ktefi svlij proaktivni vek zasvétili policii. Prekvapivé zjisténi Ize shledat u
8,5 % respondentti, kteti setrvavaji jen do té doby, nez nenajdu lepsi pracovni nabidku. Nelze
s jistotou fici, zda jinou pozici mimo i uvnitt policie aktivné vyhledavaji, ¢i jsou jen pasivnimi
pozorovateli nabidek. Jeden z policisti, ktery pldnuje setrvat ve sluzebnim poméru pouze, nez

najde lepsi nabidku, vysvétluje své divody: ,, mezitim se snazim najit jinou prdci, ktera by za
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to stala.. jak financné tak i postavenim osoby v pracovnim procesu nebo ve firme“. Vedeni by
se mélo otevien¢ s policisty bavit o potfebach, aby védelo, co policistim chybi a na zakladé¢
¢eho chtéji odchazet. Jestlize se o tyto policisty nikdo nebude zajimat, bude jejich pocet nartistat
a policie bude piichazet a zkuSené policisty jen kviili tomu, Ze nedokéze zcela zabezpecit jejich
potieby. Z odpovédi dale vyplyva, ze 31,5 % dotazanych policistl aktudln€ nepfemysli nad tim,
jak dlouho nadéle setrvat ve sluzebnim poméru. Pro policii se mize jednat o kladnou odpoveéd’
predevsim z toho divodu, ze aktivné nepiemysli o odchodu, zistavaji predevsim z diivodu
z4jmu o policejni praci. Jeden z policistii sice zminuje, ze aktualn¢ o odchodu nepiremysli, ale
je zde velmi tenka hranice mezi setrvanim a odchodem: ,,Nad tim clovek nepremysli, ale sleduji

deéni kolem PCR a pokud se situace bude zhorsovat, budu uvazovat o odchodu, i kdyz nerad .

Zbylych 10,3 % policistd dodali jiné vyjadieni predpokladané délky setrvani ve sluzebnim
poméru. VétSina z nich setrva v poméru na zakladé vnéjSich okolnosti, aktudlni situaci ¢i
ptistupu policie samotné (,, pokud nedojde do 3 let k lepsimu posunu a financnimu ohodnoceni,
tak 100% civil*; ,,dokud to piijde a bude to financné unosné*“), jini chtéji setrvat co nejkratsi
dobu (,,co nejkratsi dobu, jsem znechucena vedenim*), jini zvazuji odchod na zakladé
subjektivné vyhodnocenych faktort (,,dle situace, zdravi, vztahii*), dva policisté jiz v prab&hu
dotazovani podali zaddost o ukonceni sluzebniho poméru a jini zase dodali, Ze chtéji u policie

setrvat v delsSim ¢asovém horizontu (napi. 20-30 let).

Zavérem bych rada poukdazala na to, ze se policisté v prubéhu vykonu sluzby snaZi najit si
pozitivni okolnosti, je v§ak tfeba, aby samotna policie policistim ze znacné ¢asti dopomohla:
., Kazdy den si hledam diivod, abych nemusel skoncit. Je to tézké, kdyz spoluzaci co délaji treba

«

u pasu, maji vic penez a k tomu spoustu dalsich benefitu.

Respondenti dale uvedli nékolik okolnosti, které jim pomahaji pro nasledné setrvani. Celkem
bylo zaznamenano 484 vypovédi. Vyssi pocet v porovnani s poctem respondentti je dan tim, ze
policisté ¢asto dodali vice odpovédi nez pouze jednu. Nasledné byly €lenény do kategorii, které

definovaly to, co policistim pomaha setrvat ve sluzebnim pomeéru.

NejcastejSim diivodem, v 26,7 %, ktery pomaha policistim setrvat ve sluzebnim poméru, je
kolektiv a vztahy mezi policisty na pracovisti. Dle mého nézoru se jedna o stézejni ditvod, se
kterym jsou policisté nejvic spokojeni, a ktery je motivuje k setrvani. Policisté ocenuji
vzajemnou sounalezitost, zastani se jeden druhého, vnimaji se jako jedna ,,parta“, v niZ ,,tahaji
za jeden provaz‘ i v nepfijemnych situacich, naptiklad ,,pomdha mi dobry kolektiv, ktery se topi

se mnou ‘. Motivuje je také nalada na oddé€leni mezi kolegy, které ve vétsiné pripadu vnimaji
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jako své kamarady, nékteii dokonce jako druhou rodinu, se kterou se dokazi pobavit i feSit
nepiijemné sluzebni povinnosti. Jeden z policistt uvedl, ze ,,momentalné mé tu drzi pouze
dobré vztahy s kolegy “. Pro vedouci pracovniky je tak dilezité, aby vnimali klima a pracovali
na vytvoreni dobré atmosféry na pracovisti a kromé dobrého pratelstvi dodavali policistim i

jiné faktory, které by je dokazali ve sluzebnim poméru udrzet.

Druhym nejcastéji zastoupenym diivodem setrvani ve 21,7% piipadu je vnimani jistoty a
stability, nejen té financni, ale i celkové jistoty pracovni pozice vzhledem k piisobeni ve statnim
sektoru. Z této skupiny zdroveil setrvava 10,5 % policistl, ktefi oteviené pfiznavaji, ze
setrvavaji kvuli nutnosti splacet hypotéku a vyhovuje jim tak stabilita a jistota mési¢niho
piijmu. Jeden z policisti dokonce zminuje, Ze ho hypotéka ,,nuti “ ziistat ve sluzebnim pomeru,
jinak by z ného odesel. V 7% setrvavaji policisté kvili vysluhovému ptispévku. Bud’ neni
prozatim dostateCny, nebo jeho nabyti ocekavaji v ramci blizké budoucnosti, pfipadné
setrvavaji 1 pii myslence na budouci ziskéani renty: ,, do vysluhy uz doklepu a s rentou bych si
pak mohla dovolit deélat prdaci, ktera by byla nizce financné ohodnocena, ale ktera by mé

bavila“, , vize, Ze jesté necelych 5 et a budu mit rentu. Ihned rozvazuji sluzebni pomer*.

Dalsimi divody setrvani ve sluzebnim poméru jsou subjektivni zdjem o policejni praci, kdy
policisty samotna policejni prace zkratka a jednoduse ,,bavi* (10,3 %): ,, ac je negativ spoustu,
ja tu praci miluju*; ,, policie pro mé znamena hodné a ani tyto negativni vlastnosti mi na tom

¢

nic nezmeéni“; ,,prace mé napliuje, bavi“, samotnéd pracovni napln policistli ve smyslu hesla
,Pomahat a chranit“ (9,5%), riznorodost, variabilita a ak¢nost povolani (7%), ¢i setrvavaji diky
subjektivnimu pocity vnitiniho pfesvédCeni a smysluplnosti prace policisty (7%): ,,i pres
vSechna negativa citim, Ze ta prace ma smysl*“. Pouze v 5,4% piipadech setrvavaji kviili svym
vedoucim (,, mimo to mame naprosto vyborny kolektiv a to vcetné vedeni, ke kterému mam velky
respekt a vim, ze se na né kdykoliv mohu obratit”) a v 1% kvili materidlné-technickému
vybaveni (,, vitam i konto oSaceni a moznost doplnovani vystroje*; ,, ocenuji nas material na
specializovanem utvaru*). Dale 4,3% respondentli uvadi, ze ocenuji systém nastavenych
sluzeb, predevsim 24 ¢i 12ti hodinovou sménnost. Ceni si toho predev§im z diivodu sladéni
pracovniho a osobniho Zivota, ,, protoze mit c¢as na svou rodinu je nejvetsi benefit, ktery mi

mohla policie nabidnout* a zaroven nékteii dodavaji, ze ,,pokud se zmeéni, budu uvazovat o

odchodu “.

Bohuzel jsem zaznamenala 1 1,7 % odpovédi policistl, kterym nepoméha jiz zadnéa okolnost

setrvat ve sluZebnim poméru, a hledaji cesty, jak ho opustit: ,,pozitiva tézko hledat, ditéti bych
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praci u policie rozmlouval“; ,, neocenil bych nic, ve vedeni je banda..."; ,,neocenila bych

v soucasné chvili nic“.
Ocenéni

Soucasti otazky na zjistovani faktorti, které pomahaji policistim setrvat ve sluzebnim poméru,
byla i dopliikova otazka na analyzu toho, co by policisté na policejni praci ocenili. Otazka méla
zprvu sméfovat na zjisténi toho, za co by policii respondenti ocenili ve smyslu pochvaly.
Policisté vSak davali subjektivni ocenéni v podob¢ pochval jen v minimalni mife. Celkem 23
policisti neuvedlo zadnou odpovéd’, jini zase uvedli doslovné citace, které ukazuji na velmi
kriticky stav, jak vnimaji postoje k samotné policii a vlastni setrvani v ni: ,, ...na druhou otazku
neumim odpovédet ; ,,neocenil bych v soucasné chvili nic“; ,, jsem vyvojem u policie na UO X
zcela zdeptan“ aj. Jini byli dokonce velmi rdzni, zaroven pfimi v tom, jak vnimaji aktualni
situaci svym pohledem: ,, Co si myslite, Ze je na ocenéni? Ze jde vse do kopru? Vidyt i
prodavacka v Lidlu se ma lépe. Po praci jde s cistou hlavou dom a nepremejsli nad lhutama

atd...Je to k placi viechno. Ve sebrat a osobné se divim, Ze k PCR nastupuji dalsi kolegové *.

Jini zase pojmuli odpovédi ve stylu pochvaly, jednalo se bohuzel o pouze 7 vyroku, které
oceniyji riizné aspekty policejni préce: ,,ocenuji vvborny kolektiv*; , ocenil bych, Ze primo mé
nadrizeni jsou ve veétsiné pripadu slusni lideé, se kterymi se da mluvit, a maji pochopeni; ,, bavi
mé ta ruznorodost* i ,,...dale bych ocenila moznost ozdravnych pobytii a také samozrejmé

rentu ‘.

Vétsina policistl vSak vyuzila otdzku na sdéleni toho, co by ocenili ve smyslu, co by radi, aby
se stalo, co by jim urcitym zplisobem pomohlo zvysit motivaci. Této moznosti vyjadrit se
vyuzilo 126 policistd z celkového vzorku 445 respondenti, ktefi doplnili to, co by radi, kdyby
se stalo, zménilo a co by tim padem ,,ocenili®. 26 respondent ze 126, ktefi odpovédéli (20,6%),
by ocenili, kdyby se zlepsil lidsky pfistup v ramci jednani s nimi. Kategorie /idského pristupu
je druha nejvice zastoupend oblast a ukazuje na dilezity faktor pii jednéani s lidmi. Velmi
zarazejici jsou nékteré z citovanych vypovédi, které povazuji za dilezité sdélit nahlas: ,, ocenila
bych, kdyby se k policistiim zéakladnich titvari pristupovalo jinak, ne jako k odpadu PCR*.
Z odpovédi se miize zdat, ze absence lidského pfistupu je vnimana predevSim ze strany
vefejnosti, ve vet§iné pripadi vnimaji absenci lidského pfistupu k sobé samym od svych
vlastnich vedouci, ptipadné vyssiho vedeni: ,,ocenil bych, aby se nad sebou vedeni zamyslelo
a uvedomilo si jak neschopné vlastné je“; ptipadné ,, ocenil bych zdajem z nejvyssich mist, ale

tam se ziejmé nedostalo, jak to v nasem kraji vypada a Ze to postupné vSechny oddéla*.
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V souvislosti s lidskym pfistupem by 1 7,9 % policisti ocenilo lepsi vedeni v Sir§Sim slova
smyslu. Pfedevsim by byli radi, kdyby ,,se na vedouct pozice dostavali lidi, kteri rozumi dané
problematice “, ptipadné¢ doufaji ve zménu vedeni ,, nadéje, ze dojde k vymené za nového VO
na nasem OOP, jelikoz nase VO je naprosto nekompetentni, nema autoritu, [Ze, shazuje a

¢

pomlouva pred kolektivem nepritomné kolegy a celkove se nevénuje praci “.

Nejvice by policisté ocenili zvySeni finanéniho ohodnoceni, piipadné piiplatkit ¢i odmén.
Odpovédeélo tak 42 policistt (33,3 %). Ve svych odpovédich se snazili zdiivodnit, co je vede
k této myslence, z jakého divodu by ocenili zvySeni platového ohodnocenti: ,, ocenil bych vyssi
financni ohodnoceni, jelikoz denné nasazujeme krk“; ,, potrebuju plat, Zivit rodinu, policistu do
firem nikdo moc nechce, i kdyby mel praxi vjiném oboru. Radéji pristoupi k civilni
osobé...ocenil bych, kdyby policii zvysili platy na uroven, ktera by byla snesitelna, na uroven
kdybychom jako policisté nemuseli chodit do dalSich praci a brigad a nemuseli se stydet za
prdci kterou odvdadime “. Dal$i kategorii se 14 preferencemi (11,1 %) pfedstavuje pozadavek
ohledné benefitii. Policisté by ocenili, kdyby se nadadle neodebiraly stavajici benefity, byla
pestiejsi nabidka, a aby byly odpovidajici. Déle by policisté ocenili, kdyby se vyrazné snizilo
administrativni a byrokratické zatizeni (8,7 %), kdyby se zlepSilo materidlné-technické
vybaveni a zdzemi (4,8%) — naptiklad lepSi vybaveni sluZzeben, modernizace odd¢€leni, lepsi
vozovy park ¢i postupnou modernizaci prostiedkt (balistické vesty, vozidla, apod). Policisté
by také radi ocenili zvySeni odbornosti nejen jich samych (vic Skoleni, detailni edukace, ocenil
bych lepsi edukacni systém, velmi bych ocenila moznost kariérniho ristu), ale predevSim
vycvikl a téch, ktefi je policejnim vycvikem provazi (6,3%) — ,, ocenila bych vice zajimavych

vyevikii pro OOP*, ,, ocenil bych vétsi vzdelavani policistii “.

Ceho dosahnout?

Policisty vede k setrvani ve sluzebnim poméru i mySlenka ¢i jiz ucinéné kroky na cesté
k profesnimu riistu. Na zakladé této mysSlenky mé zajimalo, zda maji policisté n&jakou vizi,

¢eho by chtéli do budoucna dosahnout pii své cesté policii.
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Tabulka 20

Predstava kariérniho riistu

Predstava kariérniho ristu do budoucna | Absolutni ¢etnost (n) | Relativni  Cetnost
(%0)

Nevim, nemam prehled o mozZnostech 21 4,7

Mam ambice posunout se na VySsi 88 19,8

manazerskou pozici (ZVO, VO)

Mam  ambice posunout se v ramci 143 32,1

specializace (SKPV, UCP aj.)

Chci zustat na stejné pozici 105 23,6

Mam ambice ziskat vzdélani 73 16,4

Odslouzit 15 let, ziskat vysluhu a odejit 32 7,2

Chci se dostat na specializovany utvar (ZJ, 38 8,5

URN aj.)

Jiné 65 14,6

Celkem 445 100

Nejveétsi zastoupeni (32,1 %) predstavuji policisté, ktefi chtéji do budoucna ziskat dalsi
nadstavbovou specializaci ve svém profesnim zaméteni. Jedna se predevSim o policisty
v oblasti SKPV, ktefi maji ambice posouvat se v rdmci svych specializaci, zdokonalovat se.
pozici. Casto se jedna o policisty, kteii svoji pracovni naplii vykonavaji se zajmem, nepotiebuji
zménu ve svém zatfazeni. Pfes 80 respondentll do budoucna uvazuje nad tim, Ze by se radi
posunuli v rdmci manaZzerskych pozic na VO, ptfipadné ZVO. Je vSak zapotiebi zminit, Ze
zpravidla jsou tyto pozice obsazovany policisty s jiZ nabytymi dlouholetymi zkuSenostmi a
posty jsou pak obsazené po delSi ¢asové obdobi. Nestava se tak Casto, ze by VO ¢1 ZVO

opoustéli po kratké dob¢ své pozice. Proto je bohuZzel neredlné, aby celkem 19,8 % byla tato
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ambice splnéna. Prekvapivé je zjisténi, Ze témét 5 % policistl nevi, jaké jsou moznosti

kariérniho rtstu, jaké by do budoucna mohli vyuZzit moznosti.

VO 6.: Jaké diivody vedou slouZzici policisty k ukonéeni sluzebniho poméru?

V oblasti vyzkumné otazky zamétené na zjisténi divodi pro ukonceni sluzebniho poméru jsem
se zprvu policistl pfimo zeptala, zda nékdy piremysleli o samotném ukonceni svého piisobeni
v bezpe€nostnim sboru. Celkem 250 policisti, tj. 56,2% vyzkumného vzorku, odpovédélo, ze
jiz ptemysleli o ukonceni sluzebniho poméru. Zbylych 195 policisti (43,8 %) popsali, ze
nikoliv. Je velmi tézké odhadnout, kolik policistii by se redln¢ rozhodlo odejit. V tomto piipadé
bych vsak byla velice kriticka a brala velky ohled na nenaplnéné potieby samotnych policisti.
Podle vypovédi nékterych vedoucich jsou odchody v takto velkych rozmérech neredlné
v dlouhodobém ¢asovém horizontu. Vedouci ¢asto oponuji tim nazorem, ze policisté nakonec
stejné neodejdou z diivodu, Ze nevi, co jiného kromé policejnich ¢innosti by d€lali. Vedouci by
si m¢li nakonec uvédomit, Ze najdou-li policisté dostatecné kvalitni a uspokojujici ndhradu,
jsou ochotni se vzdat i vnitiniho presvédceni pomahat a ze sluzebniho poméru odejdou. Policie
pak bude tézko hledat adekvatni nahrady za starSi a zkuSené kolegy. Je az tristni vyslovit
predstavu, ze novy uchaze¢ dokéaze nahradit odchazejiciho policistu. Nové nastupujici ani

zdaleka nedokazi nahradit zkuSené kolegy, kteti sbirali zkuSenosti v pribéhu nékolika let.

= Ano = Ne

Graf 14

Premyslel/a jste nad ukoncenim sluzebniho pomeéru?
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Pti dotazovani jsem se dale snazila popsat, co by policisty vedlo k tomu, aby opustili sluZzebni
pomér. Ackoliv jsme se v odpovédich pohybovali na trovni myslenek, nékteré odpovédi jsou
velmi zardzejici a policie by méla byt velmi opatrna v tom, aby nedéavala policistim takové

podnéty, které by je nakonec donutily odejit.

Pti dotazovani jsem se dale snazila popsat, co by policisty vedlo k tomu, aby opustili sluZzebni
pomeér. Ackoliv jsme se v odpovédich pohybovali na trovni myslenek, nékteré odpovédi jsou
velmi zardZzejici a policie by méla byt velmi opatrna v tom, aby nedéavala policistim takové

podnéty, které by je nakonec donutily odejit.
Jaké okolnosti ¢i diivody by Vas primély odejit ze SP?

Ze 32,5% by policisty ptim¢l odejit jakykoliv razantni zasah do sluZzebniho platu a finan¢niho
ohodnoceni. Nejcastéji ve svych odpovédich zminuji, Ze by byli schopni odejit kviili dalSimu
snizeni platu, v momentech, kdy nebudou moci splacet hypotéku, kdy nebudou moci zajistit
potfeby své a €lend rodiny, kdyZ budou neustale malé a ,,smé$né*“ odmeény, kdy se celkove
zhorsi platové podminky u PCR. Doslovné to komentuji nasledovné: ,, Kdybych uz nemél penize
na jidlo pro déti, to bych Sel ihned a timhle tempem to nebude dlouho trvat. Bohuzel je nas
takovych hodné*; , az rodina prestane sndset, Ze nosim méné penez nez bych mohl vydélat
jinde . Nicmén¢ né¢kteti policisté by pfemysleli o odchodu i ve chvili, kdy by platy nezacaly
riist a finan¢ni ohodnoceni by bylo dlouhodobé neadekvatni. Policisté si uvédomuji, ze zrovna
oblast financovani neni oblast, ktera by byla pruzna zménam vzhledem k ptisobnosti v ramci
statniho sektoru. U mnohych policistli se vSak stupiiuje nespokojenost a snizuje motivace
k jakymkoliv sluZzebnim c¢innostem vzhledem k tomu, Ze nejsou dostate¢né financné
ohodnoceni. Dalsich 12,5% dotazanych by ukoncilo sluzebni pomér kvtli jakémukoliv zasahu
do vysluhového piispévku neboli renty. Nesouhlasili by totiz s jeho zruSenim, s jakoukoliv
zménou v neprospéch policistl: ,, neslouzim kvili vysluze, ale brala bych to jako velky
disrespekt spolecnosti a sluzebni pomer bych po vice nez 23 letech ukoncila*; , Bral bych to
Jjako zradu, protoze k policii jsem nastoupil mimo jiné s tim, Ze jde o celozivotni perspektivu a
renta mimo jiné vyvazuje mizerny plat v prvnich 10 letech sluzby . Zaméstnanecké benefity,
pfedevSim jejich absence, zruSeni, zdraZovani, odebirani ¢i snizovani dalSich benefitd, by
pfimelo odejit 4,1 % policistil. Policisté se k odchodiim kvili benefitim vyjadiuji nasledovné:
,,sebrani benefitii, kterych uz moc ani nemame*; ,,v pripade, Ze se nezlepsi benefity pro déle
slouzici policisty “; ,, prislusnici v rozmezi 7 — 15 let sluzby nyni nemaji Zadny poradny benefit “.

Kwvli lepsi nabidce prace by bylo schopno ze sluzebniho poméru odejit 7,6 %, muselo by se

131



jednat o Iépe ohodnocenou, lukrativnéjsi, klidnéjsi praci s odpovidajicimi pracovnimi

podminkami.

Dalsi oblasti, kviili které by se policisté rozhodovali, zda ukoncit sluzebni pomér, je samotné
pretizeni policistli v ramci vykonu sluzby. Jedna se o 12,4 % ptipadi. Z toho 27,1 % zminuje,
ze by je pfim¢l odejit zvySeny napor administrativy, vice nesmysiné byrokracie (,,tam kde
clovek pred 2 roky stravil na spisu 40 minut je dnes na 1,5 hodiny prace jen vuli spisovému
radu®). 27,1 % by odeslo diky neuspokojivému persondlnimu stavu, coz mé za nasledek
pfetizeni policisti na tUtvarech, neni dostatek policistl na oddélenich, ¢i by se situace
s personalni politikou zhorSovala, kdy uz by policisté nebyli schopni kvalitné odvést svoji praci
(,,vedeni policie 7esi jen ndabor novych policistu, ale neresi se podminky pro praci téch
stavajicich, aby zbytecné neodchazeli”, , pretizenost — kdyz neni redlné v poctu lidi tyto spisy
zvladat*), a 45,7% policisti by pfimélo odejit pietizeni z divodu zvySené a kumulujici se
zatéze v obecném slova smyslu. Pfimélo by je mimo jiné odejit jejich vlastni vyhoteni, ale i
celkova zatéz plynouci ze sluZebnich povinnosti bez jakéhokoliv ocenéni: ,,celkové je prace
hrozné moc, na ulici je to ¢im dal horsi a pracovni podminky a hlavni ohodnoceni tomu
neodpovida, naopak se jesté Setri, dle me tam, kde se nema “; ,, zacina se to nabalovat — financni

¢

situace, vedeni a zneprijemnovani pracovniho prostredi. Benefity taky Zadné... .

Dalsi, siln¢ zastoupenou oblast, predstavuji mezilidské vztahy mezi kolegy, vedoucimi a
vzajemny pfistup mezi nimi. Ze vSech vypovédi by 1,6%, tedy 9 policistli, odeslo kviili Sikané
na pracovisti, at’ uz mezi kolegy navzajem, nebo v podobé& bossingu, mobinggu. 5,1% policistl
by pfiméli odejit kolegové na pracovisti, predev§im Spatné a nevyhovujici vztahy, neaktivni,
nekompetentni kolegové bez odbornosti, ale 1 rozpad fungujiciho kolektivu, ukonceni
sluzebniho poméru zkuSenych dlouholetych kolegli ¢i obména kolegii na pracovisti. Stejnym
zastoupenim, tedy pomérem 5,1%, odpovidali policisté, které by pfimélo odejit jejich nejblizsi
vedeni. Jako divody uvadéli spatné vedeni, nekompetentni, neschopné vedeni, pripadna zména
k horsimu v pripadé zmény vedouciho, Spatnd komunikace s vedoucim. S touto kategorii uzce
souvisi faktor lidského pristupu. Jeho nedostatek by ptimél odejit 6,7% policistl. Policisté zde
pifimo deklarovali, Ze by je pfimé€lo odejit, kdyby jim vedeni ,, hdzelo klacky* pod nohy,
,zbytecna buzerace ze strany vedeni”, , podsekavani a délani naschvalu ze stran vedeni*,
,, vedeni ani nedokadze své pracovniky pochvalit, byt jen slovné“, ,,nadale znechucovani sluzby “
i ,, tlak ze strany vedeni, vytvari dusno v kolektivu . V souctu 6,4% policisti by piimély odejit
organiza¢ni faktory v kompetenci policie. Mezi okolnosti by pattfilo zruSeni 24 hodinovych

smen ¢1 zmeéna sluzeb, nemoznost ¢i omezené moznosti kariérniho ristu, pokracujici stagnace
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nastaveného systému, negativni zmény spojené se sluzebnim zakonem v neprospéch policistl
(,,pokud se ve strednédobém az dlouhodobém horizontu nic nezmeéni, tak v té chvili bych
premyslel; ,, prosté prijde den, kdyz uz v§eho bude dost a bude nas vic, co odejdeme, firma rok
od roku upada“). Posledni kategorii, kterd by pfiméla policisty ukoncit sluzebni pomér, jsou
komplikace spojené se zdravotnim stavem (4,8%) a osobni ¢i rodinné okolnosti vylucujici

setrvani ve sluzebnim poméru (1,4%).

A& je vyzkumny vzorek policisti, kteti ukoncili sluzebni pomér, maly, poukazuje na tendence,

které nejcastéji vedou policisty k ukonceni sluzebniho poméru.

Diivody ukon¢eni
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Divody ukonceni sluzebniho pomeéru policistii
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Policisté nejcastéji ukoncuji sluzebni pomér, dle procentudlniho zastoupeni:

1. Nedostatecné financni ohodnoceni (62,8 %)

2. Nabidka lepsi prace (60,4 %)

3. Nadmeérna administrativni zatez, byrokracie (53,5 %, z toho u 30,2 % se jednalo o primy
duvod ukonceni)

4. Nespokojenost s pristupem vedeni (nezajem, nekompetentnost; 53,5 %, z toho u 30,2 %
se jednalo o primy diivod ukonceni)

5. Psychické vycerpani (53,5 %, z toho u 30,2 % se jednalo o primy diivod ukonceni)

6. Absence odpovidajicich benefitii a zaméstnaneckych vyhod (53,5 %, z toho u 27,9 % se
jednalo se primy ditvod ukonceni)

7. Absence lidského pristupu (44,2 %)

8. Ztrata smyslu prace (37,2 %)

9. Pretizeni vvkonem sluzby (34,9 %)

10. Osobni potize, negativni vliv na soukromy zivot (32,6 %)

11. Nemoznost dalsiho kariérniho ristu (32,5 %)

12. Nenaplnilo se prvotni ocekavani (30,3 %)

13. Fyzické vycerpani (30,2 %)

14. Spatna atmosféra na pracovisti, vztahy s kolegy (23,2 %)

15. Zdravotni komplikace (18,6 %)

16. Jednotvarna, nudna pracovni cinnost (16,3 %)

Nejvice uvadénym divodem ukonceni, je nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni (62,8 %). Sami
policisté nejsou schopni jakkoliv ovlivnit sviij sluzebni plat vzhledem k tomu, Ze je policie
financovana prostfedky statniho rozpoctu. Nejvyssi vedeni by v§ak mélo apelovat na adekvatni
platové ohodnoceni a neustalé navySovani, protoze jiz v predchozich otadzkach se ukazuje, ze
nedostatecné finance jsou u aktivné slouZicich policistll nejcastéjsi faktor snizujici motivaci a
zaroven okolnosti, ktera by je pfiméla sluZzebni pomér ukoncit v ptipadé€ jejich sniZovani.
V 53,5 % ptipadd ukoncuji policisté pomér také z divodu sniZovéani, ruSeni ¢i absence

odpovidajicich zaméstnaneckych vyhod a benefitu.

Druhym nej€astéjsim divodem ukonceni sluzebniho poméru je lepsi pracovni nabidka
s odpovédi zcela a spiSe ano (60,4%). Z rozhovori s témito policisty se ukazuje, Ze si mysli, Ze
si po odslouzenych letech zaslouZzi klidngj$i zaméstnani, z néhoZ by odchazeli s tzv. distou

hlavou. Stava se totiz, ze policisté fesi sva policejni témata i mimo pracovni dobu a zatézuji
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nejen sami sebe. Z toho diivodu je u aktivné slouzicich policistli 1 téch, ktefi odchéazeji, dulezité
sledovat, jaka je troven jejich vycCerpani. U téchto respondentd se ukazuje, ze 10 policisti

ukonc¢ilo pomér z ditvodu psychického vycCerpani.

Nekteii policisté nenasli v kategoriich piimy diivod svého odchodu, proto vyuzili moznost
vlastni odpovedi. Velmi zarazejici jsou dva vyroky, které zna¢i naprostou absenci lidského
piistupu a komunikaci mezi policisty a vedoucimi: ,, Vedeni necha radsi odejit hotového
policistu do civilu, nez aby mu umoznilo prejit jinam. Na OOP nejsou lidi, nikdo tam nechce

‘

délat. Reditelé neddavaji souhlas k prestupiim *; ,, Moznad bych i ziistala, ale nikdo se se mnou o
tom nebavil, nedal mi nabidku, nepiemlouval. Od PCR bych neodesla (uz ted mé to mrzi), jen

bych potrebovala tak 2 roky zménu a pak bych se vratila“.
MozZnost znovupfrijeti

Pii konzultaci s vedenim KRPU vyvstala otazka, zda by bylo do budoucna vhodné oslovit ty
policisty, kteti v pribeéhu minulych mésicii ¢i let opustili sluzebni pomér, s nabidkou moznosti
obnoveni pfijimaciho fizeni k policii. Vedeni KRPU projevuje zajem o ziskani byvalych
policistl do vykonu sluzby, nemaji vSak zpétnou vazbu o tom, zda by i byvali policisté méli
zdjem vrétit se do sluZzebniho poméru. Témto respondentiim jsem tak poloZila otazku, zda by
ptijali moznost se do budoucna vratit do sluzebniho poméru, tedy zda by vyuzili nabidku tzv.

znovupfijeti.

Celkem 19 respondentli odpovédélo s negativnim vyjadienim, tedy Ze se rozhodné nechtéji
vracet. Tito policisté jsou presvédceni, ze by znovu nevstoupili do sluzebniho poméru z riiznych
divodd, ty mohou byt obsahem otdzek na demotivacni vlivy ¢i samotné divody odchodi.
Ptrilozeny komentai je vSe vypovidajici: ,,Na tohle dotaznik nestaci. Zazil jsem Policii za

poslednich 34 let a DOBRE uz bylo, nikdy vice!*.

Zardzejici je zjiSténi, Ze pouze 4 respondenti by se vratili se zcela kladnym pozitivnim
postojem. Stejny pocet, tedy 4 policisté, uvazuji o tom, zda by se v budoucnu vratili, 1 by
zvazoval navrat v piipadé nastupu na jiny utvar. DalSich 12 respondenti nevi, zda by do
budoucna vyuzili moZnosti znovupfijeti do sluzebniho poméru. Dle mého nézoru by bylo
vhodné oslovit ty respondenty, ktefi odpovidali ano, uvazuji a nevim. U téchto byvalych
policistil je vétSi potencidl navratu pii pozitivnim osloveni a mozny prostor pro diskuzi

pozadavkd.
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Graf 16 - Kdyby se Vam naskytla moznost znovuprijeti, vyuzZil/a byste toho?

Je nutné upozornit na skutecnost, ze policisté v pribéhu vykonu sluzby aktivné pfemysleji o
mozném odchodu, coZ je na jednu stranu pfirozeny pribéh kariérni cesty. Zaroven si identifikuji
okolnosti, které by je k tomuto kroku podnitily. Nelze brat na lehkou vahu predevsim to, na co
upozornovali pii svém prvotnim odchodu. Z vypovédi policistt, kteti jiz opustili policejni fady,
je patrné, ze se nékteré diivody odchodu shodovaly s faktory, které jim v prubéhu aktivni sluzby

snizovaly motivaci.

VO 7.: Co by podle respondentii v§ech vyzkumnych skupin mohla policie udélat pro to,
aby zvySila motivaci uchazeci, aktivné slouzicich policisti i policistii, aby neodchazeli ze
sluZzebniho poméru, pripadné jak oni sami by chtéli byt motivovani?

Odpovéd’ na posledni vyzkumnou otazku je souhrnem nazort a doporuceni vSech respondentt,
tedy uchazect, aktivné slouzicich policistl i téch policistil, kteti se rozhodli od policie odejit.
V odpovédich méli moZnost oteviené se vyjadiit k tomu, jakd doporuceni by nabidli policii pro
zvySeni motivace vSech cilovych skupin, zaroven jsem hledala nazory na to, jak by oni sami
chtéli byt motivovani, jak by motivovali uchazece a policisty, aby se k policii pfidali, setrvali

v ni a neméli tendenci odchazet.

Na zac¢atku je nutné uvést, ze néktera doporudeni a navrhy nejsou vedenim nejen KRPU, ale i
celé PCR, zcela a tak lehce realizovatelna. I piesto je diileZité o nich diskutovat a hledat cesty

k tomu, aby se celkova motivace zvySovala.
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Uchazeci o policejni praci:

Vypoveédi uchazeci byly kategorizovany podle tematickych oblasti. Ve vétsin€ ptipada
kombinovali vicero doporuceni v jedné odpovédi, zdroven 13 uchazecii (27 %) nevzneslo zadny
navrh ¢i doporuceni pro zvySeni motivace uchazecu zajimat se o policejni praci. V 12,5 %
piipadii uchazeci navrhovali, aby byly policejni ¢innosti i samotna policie Iépe prezentovana a
propagovana. Respondenti si mysli, Ze by policie méla davat ,,dobry priklad policistii, reklama
do TV, skolni exkurze, policejni tabory (aby si mohl kazdy zkusit, jak by to u PCR vypadalo).
Policejni akce pro verejnost” nebo ,,rozsirovat povedomi o vSech moznych pracich u policie.
Podle mé neni o téchto oborech verejnost dostatecné informovana“. Jeden z uchazect shrnul
oblast propagace nasledovné: ,,vice propagovat PCR na socidlnich médiich a snaZit se ukdzat,
Ze tato policie nema byt spojovana s policii z minulého rezimu. Celkové zvysit svou oblibenost
mezi verejnosti a ukdzat, Ze policisté jsou taky jen lidi. Vice spotii s policisty v normalnim

6

kazdodennim Zivoté by urcité pomohlo “.

Dale navrhovali, aby se zlepSilo financovani a dalsi faktory spojené s oblasti financi. Ptes 29
% by navrhovalo nejen zvysit finanéni ohodnoceni policistd, ale 1 ,,dorovnat prijem za nékolik
mésicii, aby nedoslo ke sniZeni Zivotni urovné . Jini by navrhovali alespon ,,minimdlné mirné
zvySeni nastupniho platu®. Jini na tuto otazku pohlizeli realisticky az skepticky, uchazeci i
policisté jsou si ¢asto védomi toho, Ze neni v jejich sildch ovlivnit vysi finan¢niho ohodnoceni
vzhledem ke stanovenym tabulkovym tarifim: ,,...madm tedy pocit, Ze by spousta lidi policejni
praci rada delala, ale radeéji piijdou nékam jinam, protoze dostanou o XY penéz mésicné vice
za méné. Platové podminky vsak sama PCR neoviivni &i ,,...plat v ZOP je mizerny. Pro 20
leté kluky asi dobry, ale pro 40+ je to demotivujici®‘. Dals§i ndvrhem je nasledujici komentaf:
»-..Potrebujete vice lidi v dobé, kdy inflace jde extrémné nahoru, vse je mnohondsobné drazsi
nez bylo pred covidem a presto jsou platy chabé, bez druhé prace v podstaté nepouzitelné pro
néco vic nez jen zdakladni potieby. Takze penize! . Dal§im ndvrhem v oblasti financi je zvySeni
benefitt, které nejsou srovnatelné s nabidkou jinych zaméstnavatelii. Nicméné oblast
zamé&stnaneckych benefitl je tématem u aktivné slouzicich policistl, uchazeci prozatim neméli

dostate¢ny prostor na srovnani.

Dal8i zminénou oblasti byly navrhy vramci konadni ZOP. Uchaze¢i v 14,6 % pfiipadi
navrhovali, aby byla do budoucna vytvofena dalsi vzdélavaci stfediska s kratSim dojezdem do
mista bydlisté, aby se upravila doba trvani ZOP, tedy zkratila ¢i jinak upravila pro potieby

uchazect: ,,Pokud nechcete prijimat pouze absolventy skol, kteri jesté nemaji rodinu, tak uprava
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systéemu odborné pripravy je nutna“, nebo ,,...netusim, co jiného nabidnout pro uchazece do
zakladni sluzby. Pro uchazece s vysokoskolskym vzdeélanim odstrainte centralizaci zkracené

ZOP. Posilejte policisty z Cech do Prahy, policisty z Moravy a Slezska klidné do Holesova *.

Poslednim typem ndvrhu odkazovali uchazeci na podminky pftijimaciho fizeni. Jednalo se o
12,5 % vypovédi, v nichz byl kladen diiraz ptedevs§im na upravu testl fyzické zplsobilosti, dale
uchazeci navrhovali, zda by byla moznost fyzické piipravy s policejnimi instruktory, kteti ridi
vybérové tizeni. Jini by doporucili snizit pozadavky, jini by naopak nékteré pozadavky
zptisnili. Jedna uchazecka se dotkla i ndzoru ohledné zjisStovani osobnostni zptisobilosti pii
piijimani novych uchazect. Dle jejiho doporuceni by ,.zprisnila proces vybérového rizeni
predevsim u psychologickych testii, jsou brani mladi lidé, kteri nejsou vyzrali natolik, aby

dustojne PCR reprezentovali ve sluzbé a hlavné mimo ni*.

V malém procentu (6,25 %) se objevovala i doporuceni pro samotné policisty a ty, kdo ptichazi
do kontaktu s uchazeci. Navrhy spocivaly v tom, aby bylo ,,méné egoistickych a sebestiednych
lidi v Faddch policie“, aby ,,mluvili s uchazeci narovinu, jak to opravdu vse redlné chodi. Na
zacatku kazdy slysi pouze super mzda, kariérni rist a jiné, které jsou uplné mimo realitu“, ¢i

6

aby bylo ,.,slusné jednani od vsech pracovnikii “.
Aktivné slouZzici policisté:

I ptesto, Ze je to vzhledem k obsahu prace nemozné, byla bych rada, kdyby zaznélo kazdé jedno
doporuceni, navrh ¢i vytka, aby nebyly ztraceny v analyze a vedeni tak piesné¢ védélo, co
policistim vadi, jak by potiebovali motivovat. Celkem bylo zaznamenano 480 doporuceni a
navrhii aktivné slouzicich policistt, jak zvysit ¢i udrzet motivaci. Kromé 68 policistl, kazdy
uvedl at’ uz jedno ¢i vice navrhi ¢i doporuceni pro to, jak by policie méla pfistupovat
k motivovani policistll, pfipadné jak by chtéli byt motivovani oni sami ve vykonu sluZby.

Celkem zaplnili policisté svymi vyroky 11 kompletnich stran formatu A4, coz pfinasi velké

mnoZzstvi zajimavych informaci.

V rozhovorech s policisty béhem psychologické praxe se Casto ukazuje, Ze samotni policisté
sice navrhuji potencionalni zmény v ramci sluzebniho vykonu pro to, aby se zvySovala jejich
motivace, jejich ndzory vSak nebyvaji zcela kompletné vyslySeny. Dlvodem muzZe byt
skute¢nost, ze ndzory nejsou v danou chvili pro vedouci tzv. ,,chténé, vedouci se o nazory
svych podfizenych nezajimaji z divodu absence lidského pfistupu, ¢i neni mozna jejich

realizace. Policisté sami pfiznavaji, Ze nékteré navrhy nejsou zcela uskutecnitelné, je vSak dobré
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o nich 1 pfesto diskutovat a z pohledu manazerského se o vSe ditkkladné zajimat, at’ uz jsou

nasledné kroky zrealizovatelné ¢i nikoliv.

Nejpocetnéjsi skupina policistt (50,2 %) by chtéla byt motivovana finanénim ohodnocenim,
zaroven by policist¢ motivovali i jiné policisty tim, ze by se zamé&fili na adekvatni platové
ohodnoceni, dostatecné a odpovidajici odmény. Z nazortt a doporuceni je patrné, ze by
motivovali adekvatnim zvySovanim mezd: ,,nejvétsi motivaci v dnesni dobé jsou penize*;
.. financni motivace by pro spoustu policistii byla dostacujici — navyseni tarifnitho platu a lepsi
odmeény. Neni prijemné poslouchat, jak na méstskych uradech dostavaji na konci roku odmeény
desetisice, zatimco vy byste svou odménu spocital na jedné ruce . Policisté vnimaji, Ze oblast
financovani neni lehké ovlivnit, o to vic by motivovali pfedevSim ty, ktefi maji kompetence
ovlivnit finan¢ni stranku a celkové zajisténi zivotnich potieb policisti: ,,...paklize se nyni nase
predstavitelé biji do prsou a jako benefit uvadi, ze si pri prdaci miizete i privydelat — nezlobte se
na mé, ale v podstateé rikaji, Ze se touto praci dnes neuzivite, stézi zaplatite zdkladni potreby a
musite si najit dalsi praci. To je opravdu k placi“; ,,jediné co mé napada a co by asi motivovalo
vetsinu policistu, by bylo zvySeni mésicni mzdy. Lepsi priklad ¢i mozZnost mé aktudlné
nenapadad “; ,,mné je 23 let, ja na tom zas tak Spatné nejsem, ale mit rodinu, tak nevim, jak

6

s timhle platem vyjdu®. S tim souvisi 1 skutecnost, Ze policisté nevnimaji policii jako
konkurence schopnou organizaci, coZz snizuje motivaci jak novych uchazeci i policistil
samotnych: ,,v dnesni dobé neni policie schopna prijimat schopné lidi, kdyz neni nastupni plat
dvojnasobny, jako byl pri mém nastupu. Kazdy rozumny clovek, kdyz chce uzivit rodinu,
nastoupi radsi jinam kviili penéziim, byt by ho to u nds bavilo “. Policisté se tak citi nedocenéni
vzhledem k nedostatenému ohodnoceni vzhledem k jejich fyzickému 1 psychickému
vycerpani: ,jednoznacné bych motivoval financné, protoze abychom jezdili na zdkroku na
cigany, a do findle maji vice penéz jak my, a vysmivaji se nam za to...tak to je hodné Spatny “;
., ...a motivace samozrejmé zvySeni platii, protoze i policisté z ostatnich okolnich statii se nam

sméji, jak smésné platy mame “.

Druhé oblast doporuceni se tematicky zamétovala na oblast mezilidskych vztahli, komunikace
a lidského ptistupu. Celkem 16,7 % policistli by motivovali policisty takovym ptistupem, aby
se citili spokojené a byli motivovani zlstat ve sluZebnim pomeéru. Paradoxné se jednd o oblast,
kterou mohou jednotlivci nejsnaze ovlivnit, bohuzel v nékterych ptipadech neni komunikace a
lidsky pfistup vhodné zvolen. Vedouci i jednotlivi pracovnici prvky spravné komunikace a
pfistupu nevyuzivaji zdmérn€, nechtéji se je naucit, pfipadné je neumi z podstaty jejich

osobnostniho nastaveni.
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Policisté si zaroven uvédomuji, ze schopnost motivovat své pracovniky pomoci lidského
pfistupu a vhodné zvolené komunikace je v rukou vedoucich: ,, vedouci pracovnici maji
neskutecnou moc motivovat svym pristupem podrizené policisty“. Policisté by tak ocenili,
kdyby se uroven lidského pfistupu k nim zlepsila. Oni sami by chtéli byt motivovani, piipadné
by motivovali jiné policisty, normalni a zdravou komunikaci, prubéznou zpétnou vazbu,
vstiicnosti, oporou a zastanim ze strany vedeni, uznanim a vzajemnym respektem, jednanim na
rovinu. Motivace by se dle jejich nazoru dala zvysit vytvafenim rodinné atmosféry, v niz se
policisté budou citit piijemné. Nekteti ve svych ndvrzich shrnuji podstatu toho, co si predstavuji
pod pojmem lidsky pristup a co by oc¢ekavali od svého vedeni: ,, citit podporu od nadrizenych,
zdjem z jejich strany viici policistim a jejich probléemiim, empatie, pochvala*“. Jini dokonce
popisuji vlastni zkusSenosti s motivovanim druhych: ,,Ja osobné jsem jiz motivovala par
starsich kusti, kteri byli jiz lehce vyhorely. A to svym pozitivnim pristupem a humorem k prdci,
kdy téch 12 hodin Sichty ¢lovek vnimal uplné jinak s jinym ndabojem energie“. Lidsky pftistup
by mél byt vyvazeny a spravedlivy: ,,chvalit podle zasluh a karat vsechny stejnym metrem .

Zaroven vnimaji, ze byt lidsky neni narocné, je vSak pro dobrou atmosféru v tymu nesmirné

vvvvv

‘

financni ohodnoceni®; ,, hlavné je podporit a stit za nimi i v pripade néjakého priseru,
samoziejmé pokud by vse bylo v ramci zdakona a opravneéne“. Davaji mimo jiné své navrhy,
protoze ze svych vlastni zkuSenosti udavaji bohuzel Spatny piistup vedoucich k samotnym
policistim: ,, Urcité bych vice chvdlila- Je Spatné, kdyz za dobrie odvedenou praci neslysi

¢

policisté ani jedno vlidné slovo “.

Témét shodné procento vypovédi (15,2 %) navrhovalo zvySovani motivace pomoci
zaméstnaneckych benefitii a vyhod. Podle vypovédi by méla policie nabidnout svym
prislusnikim odpovidajici benefity, které by zna¢nou mérou a piedevSim odpovidajici
hodnotou nahrazovaly zatéZ plynouci z plnéni sluzebnich povinnosti. Vétsina policistii uvedla,
ze by své kolegy 1 sami sebe chtéli motivovat lepSimi a kvalitngj§imi benefity, dale piesné
nevyjadrili. Zde je prostor pro komunikaci s vedenim, aby se pfesn¢ definovalo, co policisté
vnimaji jako potencionalni benefity a zaroven, které by byly vyhovujici. Stava se totiz, Ze
nabizené benefity nejsou vyuzitelné a necili na vétSinu populace policistl: ,, ...dulezité jsou
benefity, které ale bohuzel spise ubyvaji “. Policisté mimo jiné doporucuji, aby se policie snazila
ziskat dal$i benefity, dale aby se obnovily ptispévky FKSP: ,,Urcite bych vratil zpét vSechny
benefity vietné prispévku na dovolenou, jinak nevim, ¢im bych v dnesni dobé motivoval

policisty“. Jejich doporuceni také tkvi v tom, ze by policie pfispivala urcitou mérou na
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piispévky na vitaminy, na sportovni aktivity, ¢i na masaze. Mezi dal§imi navrhy byly benefity
v podob¢ adekvatnich ptispévkl na stravovani a na vzdélavaci aktivity svych déti, naptiklad
ziizeni Skolek pro déti ¢i volnocasovych aktivit, ptipadné finan¢ni pfispéni na jejich provoz.
Mezi poslednimi navrhy policisté fadili moznost vyuzivat posilovny na pracovistich, piipadné
je na sluzebnach ztizovat, nikoliv vyuzivat posilovny civilni: ,, ... Multisport ne za 1200 jako

ted’”.

Dalsi moznosti uz nejsou takovou mérou zastoupené, je vsak diilezité jim z celkového pohledu
vénovat zna¢nou pozornost. V 5,6 % piipadi by policisté motivovali své kolegy lepSim
materialné-technickym vybavenim. Motivovalo by je vice, kdyby vybaveni bylo kvalitngjsi,
aby prostiedi a zdzemi, v némz policisté slouzi, bylo odpovidajici, aby vystroj a vyzbroj byly
adekvatni pro vykon sluzby. Jeden z policisti okomentoval stav materidlné-technického
vybaveni nasledovne¢: ,,...na dalsim misté materialni vybavenosti — mysleno od samotnych
osobnich ochrannych pomiicek a vybaveni jednotlivce, pres vybavenost kanceldre — hlavné
spolehliva vypocetni technika, u které netrva 15 minut prihlaseni do rozhrani intranetu, po
sluzebni dopravni prostiedky . Cast policisti v této oblasti by radi zvysili motivaci i tim,
kdyby se zlepsila uroven vystrojnich soucastek a celkovd osobni vystroj policisty. Velmi
negativnim zjiSténim je skutecnost, Zze vybaveni neni dostatecné, nékdy nekvalitni a policisté
se za ného C&asto stydi: ,,Resil bych, aby méli v cem slouzit, aby si nepripadli jako kus hadru*;
,,.zlepsil bych materidlni vybavenost, protoze PCR dlouhodobé nemd kvalitni balistickou
ochranu, CZ 75 zastardvaji s limitujicim dostielem, kdy na OOP prakticky neexistuji Zadna
neletalni varianta DP kromé slzného plynu a obusku, ackoliv se v ramci vykonu sluzby taktéz

setkavame s rizikové chovajicimi se jedinci “.

DalSich 4 % policisti by radi motivovali sami sebe i ostatni policisty zvySenou odbornosti
nejen jich samych, ale i téch, ktefi by méli napliovat princip odbornosti pii policejnim
vzdélavani ¢i vycvicich. V této oblasti se podle policisti jedna o okolnosti, kterymi Ize zvysit
a ovlivnit motivaci. Dulezité¢ je dle jejich ndzori zaméfit se na piistup kompetentnich
pracovnikl na zvySovani odbornosti na cesté k profesionalité. Policisté ve svych vypovédich
ocenili, kdyby sluzebni pfiprava zahrnovala dostate¢cné mnozstvi kvalitniho odborného
vycviku, dale by motivovali riznymi kurzy, vzdélavanim nejen na celorepublikové Grovni, ale
i s odborniky v gesci KRPU. Motivaci by jim zvysily také moznosti stazi a teambuildingové
aktivity. Odbornost vnimaji jako dulezitou soucéast svych vedoucich pracovniki, i z toho
divodu by zvysovali i jejich manazerské kompetence: ,,udélal bych povinné manazerské kurzy

pro vedouci pracovniky tak, aby oni byli kompetentnéjsi pri praci s podrizenymi. Vice pracovat

141



s policisty jako jednotlivci na jejich osobnostnim riistu, vetsi prostor pro kariérni postup*.
Policisty by také motivovalo, kdyby jim vedouci nabizeli dostate¢ny prostor pro jejich profesni
1 0sobni rozvoj, a aby vedouci nepfistupovali k vycvikiim a nabyvanim odbornosti s negativnim
¢i laxnim zpiisobem: ,,oceniovat a nabizet rozvoj policistiim, kteri zvysuji svou odbornost, chtéji

dosahovat lepsich vysledku “.

Dalsi doporuceni v oblasti zvySovani motivace spoc¢ivaji v lepsi propagaci policejni prace (3,1
%). Policisté doporucuji zlepsit PR policie, dle nich neni na dobré urovni. Motivaci pro
policejni praci by dle jejich vypovéedi zvysilo, kdyby pracovnici seznamovali jiz uchazece se
skute¢nymi piibeéhy policistli a kdyby byla celkova propagace pravdiva a realna: ,,chtél bych
predavat celkovy nahled na policejni praci. At uz by se jednalo o pozitiva, ¢i negativa. Chtél
bych znat pravdivé a uprimné okolnosti prace u policie a ne tzv. ,, mazani medu kolem pusy *.
Jeden policista dokonce uvedl, Ze se sam snazi motivovat nové policisty ¢i uchazece, Casto vsak
neni, ¢im by mohl motivovat: ,,naposledy na ,,naborové akci *“ mi student gymplu poloZil stejnou
otazku, a rekl, Ze chce mit penize ted jako mlady, chce jezdit na dovolené a uzivat se, nikoliv az
za 30 let rentu...mél pravdu, motivace nabordkem neuspéla. Radsi by byl hasicem nebo

vojakem, ten ma alespon uznani ve spolecnosti. Bylo to k zamysleni “.

Mezi poslednimi navrhy se objevilo i t¢éma administrativy a byrokracie spjaté se sluzebnim
vykonem. 5,2 % policistl véfi, Ze by se motivace zvySovala imérné tomu, jak by se snizovalo
administrativni zatiZzeni policistl. Ocenili by ,,méné zbytecného papirovani“, ale i ,, celkové
snizeni administrativy“. S tim souvisi i dal$i kategorie, kterou policisté vnimaji jako tu, kvili
niz se nezvysuje jejich motivace, a to celkové pretiZeni policisti ve vykonu: ,,docela by se mi

libilo, kdybychom neslouzili dva ve vyjezdu na tri okresy *.

AC se zda, Ze jsou vypoveédi vétSinou negativni: ,,jsem pozitivni clovek, ale u této firmy nelze
nicim motivovat. Tlak ze strany vedeni, tlak ze strany verejnosti, Zadné zastani, Zadné odmeny,
nizké platové podminky oproti verejné sfére... ¢i ,,v tuto chvili PCR nedisponuje Zdadnym
nastrojem, ktery by mohl uchazece/prislusniky radné a funkcné motivovat a to predevsim diky
vySe uvedenym problémiim a zkostnatélym systémem vedeni“, je tteba uvést 1 to, ze v n¢kolika
ptipadech se dafi zvySovat motivaci nejen mezi policisty, i v ramci vedeni. Pfikladi bohuZzel
neni tolik a rozhodné neptevysuji ty pozitivni, coz v§ak miiZze byt brano jako podnét pro zlepSeni

aktualni situace.
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Policisté, kteri ukoncili sluZebni pomér:

Deset byvalych policistl se zdrzelo moznosti vyjadfit svlij nazor na to, co by dle nich zvysilo
motivaci policistll, aby neodchézeli. Celkem bylo poté zaznamenéno 45 jednotlivych vypovédi,
nazor a doporuceni v celkem Sesti oblastech. Navrhy se vSak obsahem velkou mérou
shodovaly s témi, které navrhovali aktivné slouzici policisté. A¢ je odpovédi maly pocet, tak
vzhledem ke zkuSenym respondentim jsou vypovédi velmi detailni a vychdzi zéaroven
z nékolikaleté policejni praxe. Nejveétsi mérou by stejné jako policisté motivovali zvySenim
finan¢niho ohodnoceni (44,4 %). Respondenti vnimaji, ze platy nejsou a nebyly dostate¢né
vzhledem k narocnosti policejni profese a k tomu, aby dokazali pokryt rodinné a osobni vydaje.
Vétsina respondentt této skupiny jiz ma narok na vysluhovy ptispévek, to vsak nemeéni nic na
tom, ze by pro zvySeni motivace zménili systém jeho vyplaceni: ,,kdybych mohl, zvedl bych
platy policistiom, ti co maji ndarok na rentu, tak bych jim vyplacet v prubéhu sluzby i kdyby
zustali u policie, penize vsSichni potrebuji nyni, kdyz stavi a zaklddaji rodiny*. Otdzka
vysluhového naroku je i vzhledem k organizacnim zalezitostem velké téma a policisté by chtéli
byt motivovani tak, aby neméli strach, zZe o tento ptispévek ptijdou: ,,za soucasnych podminek
je nejvice problematicka situace se sluzebnim zdakonem, tedy stale moznost novelizace ze strany
vysluh a odchodného, vilada stdle uvazuje o zvySeni doby ndroky a jejich casové omezeni, coz

je vzhledem k ekonomické situace a postoji vlady zcela opodstatnénd obava “.

Druhé (28,9 %), nejcastéji uvedené navrhy, spadaji do oblasti lidského piistupu spolecné
s piistupem vedeni. Respondenti vnimaji, Ze by motivaci zvysil zajem o své podiizené, lepsi
pfistup vedoucich, nikoliv jen direktivni vedeni, zastani se policisti z vrcholového
managementu ¢i zlepSeni komunikace mezi vedenim a samotnymi policisty v terénu.
Respondenti také sdéluji, Ze by motivaci zvySilo samotné vedeni, z toho diivodu by radi, aby
byla vybérova fizeni na tyto pozice dikladnéjsi a pfisngjsi. Celkové by je vSak motivovalo
wslusné, privetivé a hlavné uprimné jednani s podrizenymi ‘. Podle nich by také vedeni ,,mélo
mit na paméti, Ze kazdy polda sice formalné mozna nahraditelny je, ale realné jsou to ti policisté
ve vykonu (jejich podrizeni), kdo odvadi praci, aby oni méli koho meneZovat. Az toto policisté

budou vnimat, nebudou odchadzet“.

Dalsi oblasti, kterd by policisty motivovala k setrvani ve sluzebnim poméru, jsou benefity a
zameéstnanecké vyhody (15,6%). Motivovalo by je vice benefitl, nikoliv jejich dal$i snizovéni:

»misto aby byla situace lepsi, je kazdym rokem horsi“.
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Pro zvySeni motivace by dalSich 6,7 % respondentli doporucovali policii snizeni administrativni

zatéze, narokud a byrokracie.

Posledni dva névrhy, tedy v zastoupeni 2,2 %, sméfuji ke zlepSeni materidlné-technického
zabezpeceni: ,,...vyuzitelnost zarizeni pro porady a rekreaci pro vSechny organizacni ¢lanky,
nejen pro ty prominentni““ a lepsi propagace: ,,lepsi zjistovani informaci jesté pred nastupem

nejlépe od prislusnikii. Vetsi informovanost a predavani informaci “.
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Diskuse

Vyzkumna cast pifinesla mnoho zajimavych poznatkii, pfedevSim v oblasti motivi, které
pritahuji uchazece, ale i samotné policisty zajimat se o policejni préci, ale 1 téch, které maji
tendenci sniZzovat Uroveil motivace v ramci sluzebniho vykonu. V ramci diskuze bude
pozornost zamétena na dulezité oblasti, jejichz obsah bude porovnan s poznatky jinych autort
zabyvajici se podobnymi tématy. V diskuzi budou zminény zajimavé oblasti napiic

vyzkumnymi otazkami

V oblasti prvotnich motivll pro vstup je zajimava studie Lestera (1983). Ten se zajimal o
motivy, které vedou lidi k tomu stat se policistou, a jakym zplsobem tyto motivy ovliviiuji
uspéch ve sluzebnim vykonu. Vyzkumu podrobil 128 policistd, jejichz praimérny vék byl 22,7
let. Jejich tkolem bylo ohodnotit motivy podle subjektivni dilezitosti. Jako primarni diivod
byla zjisténa tendence pomahat a chranit druhé a byt tak prospésny spole¢nosti. Dal§imi motivy
pro vstup byly zdjem o spravedlnost, stabilita pracovniho mista a finan¢ni jistota, zajem o akéni
a atraktivni povolani ¢i pozitivni zkuSenosti zprostfedkované rodinou, prateli i pfedchozimi
interakcemi s jinymi policisty. U vyzkumného souboru této rigordzni prace se motivy téméer
shoduji, lehce odlisné je pouze jejich potadi. Nové uchazete v ramci KRPU motivuje
pfedevsim rliznorodost policejni prace, motivace pomahat a chranit a akénost vykondvané

policejni prace.

U slouzicich policistl byly nalezeny podobné motivy, které vedou zajimat se o praci policisty,
tedy snaha pomahat a chranit, riznorodost a akénost policejni prace ¢i moznost kariérniho rastu.
Nebyly zaznamenany rozdily mezi motivy uchazeci a policistli ve vykonu sluzby, je nutné si
uvédomit, Ze ackoliv se prvotni motivy mohly shodovat, nasledny stiet s realitou sluzebniho
vykonu mohl zna¢né zménit pohled na prvotni motivaci. Napiiklad White et al (2010) popisuji
shodné prvotni motivy na zacatku kariéry, tedy touhu po akénim povolani, potifebu pomahat a
chrénit druhé ¢i zajem o spravedlnost, nicméné zminuji, Ze po n¢kolika letech se motivy mohou

meénit a prvotni idealy o pracovni pozici ustupuji do pozadi.

I jiné vyzkumy a studie poukazaly, Ze ak¢énost profese, pfilezitost pomdhat druhym a byt
prospeésny spolecnosti jsou primarnimi motivy pro vstup do sluzebniho poméru (Meagher a
Yentes, 1986; Van Maanen, 1973). Tito autofi také mezi sebou potvrdili zavéry spo€ivajici
v myslence, Ze studenti uchazejici se o post policisty byli také motivovani finan¢ni jistotou a

stabilitou v podob¢ zabezpecené pozice (Lester, 1983).
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Foley a kolektiv (2008) zatadili pravé financni jistotu, stabilitu pracovniho mista, snahu
pomahat vefejnosti v boji proti zlo€inu mezi pét stézejnich motivacnich faktorti pro vstup
k policejnim slozkam. Motiv v podobé pomoci lidem ve smyslu hesla Pomdahat a chranit se
pohledem mnoha autorii jevi jako jeden z nejvice konzistentnich motivli nové nastupujicich
policistii (Raganela a White, 2004; Ridgeway et al, 2008). Tato zjisténi souzni s vysledky
vyzkumu rigor6zni prace, kdy byl faktor Pomahat a chranit shledan jako motivujici pro 97,9
% uchazect a 88,6 % aktivné slouzicich policisti. Naptiklad Ridgeway et el (2008) ve své
studii shledali na vzorku 234 uchazeci 72 % respondentt, které motivovala pomoc a prospéch

druhym ¢i vetejnosti.

Jiné studie zaznamenaly také motiv prestize policejni profese coby jednoho z dilezitych motiva
pro vstup k policii. Naptiklad Raganela & White (2004) potvrdili ve své studii, ze vnimana
prestiz je 9. z jejich 16 prezentovanych motiva. Lester (1983) i Foley et al (2008) fadili prestiz
mezi pét hlavnich motivil dilezitych pro rozhodnuti stat se policistou. Ridgeway a kolektiv
(2008) kromé¢ subjektivné vnimané prestize shledali 1 povést profese za diilezity motiv. Mimo
uvedenych vysledki byli respondenti rigorézniho vyzkumu dotazovani na to, jak by ohodnotili
profesi policisty z hlediska prestize a jak vnimaji prestiz coby motiv pro zahajeni pfijimaciho
fizeni. U obou dvou skupin se shodovalo potadi, uchazeci o policejni praci i slouzici policisté
hodnotili prestiz povolani jako 9. motiv v potadi, ktery subjektivné vnimaji jako dualezity pro
vstup k policii. 75 % uchazect a 59,6 % policisti sdélilo, Ze je zcela nebo spiSe motivovala
prestiz policie k zahdjeni fizeni. Dal$i zajimavé poznatky se ukazaly pfi samotném hodnoceni
prestize. Respondenti méli ¢islovkou od 1 do 100 ohodnotit profesi policisty z hlediska toho,
jak moc je pro né prestizni. Vysledky nebyly soucasti detailniho statistického zpracovani,
nicméné€ 1 z pohledu na procentudlni zastoupeni jsou znatelné zajimavé pohledy na vnimani
prestize. Pouze jeden uchaze€ tadi prestiz na prvni misto v potadi, zatimco u policistii se jedna

0 9,89 % (n = 44), kteti by zaradili prestiz policejni profese na prvni pticku.

V oblasti tématu, pro¢ uchazeci ukoncuji pfijimaci fizeni, by mohli byt vedeny diskuze nejen
nad diivody uchazec, ale i nad vytiZenim samotného oddéleni ndboru a personalni stabilizace.
Podle mého nazoru se pracovnici tohoto oddéleni potykaji s nadmérnou zatézi predevsim kvili
kazdodennimu kontaktu s uchazeci, ktery je v mnoha ptipadech vy€erpavajici nejen neustalym
opakovanim pozadavkl fizeni, ale i pfistupem uchazecl. Ve chvili, kdy uchaze¢ ukonci
pfijimaci fizeni e-mailovou komunikaci, mohou byt nékteré souvislosti tohoto rozhodnuti
nevédomé prehlizeny a to nejen kvuli vyCerpani, ale i neochoté se dale o uchazece detailn¢

zajimat. Dle mého nézoru by nikdo z uchazecli nemél byt pfemlouvan k tomu, aby nadale
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pokracoval v fizeni. Je otdzkou nakolik mohou byt pracovnici proaktivné angazovani v naboru
novych zajemct, aby se zajimali o to, co by uchaze¢lim pomohlo pfijimaci fizeni dokonit.
Dale se jevi ozehava otdzka k zamysleni, zda by tito uchazeci byli v rdmci sluzebniho vykonu
natolik motivovani, kdyz jiz v zac¢atku svého plsobeni byla motivace natolik sniZzena, Ze

ukoncili celé piijimaci fizeni.

Hlavni diivod ukonceni fizeni, ktery by obsdhl samotné téma zajimavé vyzkumné prace, je
skute¢nost, Ze si nemohou dovolit, pfipadné nechtéji absolvovat zakladni odbornou ptipravu.
Jedna se 0 47,9 % uchazect z vyzkumného souboru, kteti méli zajem stat se policistou, ale i ve
volnych vypovédich poukazovali na kritické body spojené s konanim ZOP, které by meli
s uchazeci diskutovat piredevsim pracovnici oddé€leni naboru, ptfipadné jiné dotené osoby.
Vyzkum Wilsona et al (2010) poukazal na podobna zjisténi, pricemz potvrzuji zjisténi mého
vyzkumu. Néktefi uchazeci si v prubéhu pfijimaci fizeni uvédomi, Ze nemohou dostatecné
zajistit a tim 1 finanéné vyvazit své rodinné zavazky s pozadavky kladenymi béhem odborné¢ho
vycviku na za€atku policejni kariéry. Ukazuji se zde i cesty, které by pomohly uchaze¢im
dokon¢it pfijimaci fizeni. Musime si v§ak bohuzel uvédomit, ze policie nedisponuje takovymi
finan¢nimi prosttedky, aby mohla zajistit vycvikova pracovisté¢ v blizkosti bydlisté, to by
pomohlo uchazeclim skloubit jak pracovni, tak osobni Zivot. McDevitt (2024) pracuje
s mySlenkou, Ze uchazeCi nejsou v této fazi dostatecné motivovani, mohou mit zkreslené
pfedstavy o tom, co obndsi nejen skutecnd policejni prace, ale i samotna policejni ptiprava.
Mohou se v této fazi rozhodnout pro jinou kariérni cestu a ¢asto ukoncuji piijimaci fizeni jeste
ve chvilich, kdy maji relativni flexibilitu a oteviené moznosti. Aby se procento tohoto faktoru
snizilo, shoduji se s autorem na to, Ze je nutna vyssi informovanost, poskytovat redlné postiehy

1 od samotnych policisti.

Jednim z pfednich divodd, pro ktery uchazeci nenastoupi do policejnich fad, je nalezeni jiné,
Casto prijatelnéj$i pracovni nabidky. V této oblasti se u uchazecli casto objevuje téma
konkurenceschopnosti jinych pracovnich nabidek. Ta neni pfi naborovych aktivitdich v rdmci
bezpecnostnich sloZzek stejna ani v porovnani s jinymi zemémi. Kolektiv autorti Policejni
akademie Ceské republiky (Bajura, Habich, Najman, Visek; 2024) pfinesli bohuZel pravdivé
zjisténi, Ze konkurenceschopnost ¢eské policie je vzhledem k neptiznivému ekonomickému
kontextu kritickd. PriibéZn¢ jsou snizovany, pfipadné stagnuji, financni prostiedky pro zajisténi
sluzebnich pfijmil, coz ma za nasledek, Ze financni prostiedky nejsou schopné dosdhnout
hodnoty riisti pfijml v civilnim sektoru. Tato skuteCnost ma pak za nasledek nezdjem

potencionalnich uchazeci, kteii hledaji zaméstnani v soukromé sféte a vzdaji se tak zajimavé
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nabidky na tkor zajiSténi financni stranky zivota. U uchazeci, ktefi ukoncuji pfijimaci fizeni
se tak mize objevovat rozpor mezi prvotnim ocekavanim, zklamanim kvili odlisné realité,
neredlnymi pozadavky pfi fizeni i v samotném vykonu ¢i tendenci rozhodnout se ukon¢it fizeni
jeste ve chvili, kdy nemaji k policii takové zavazky, a existuje vétsi moznost uplatnéni v jiném
oboru. Musime si pfiznat, ze pro uchazece byva policie pouze jednou z variant. Mlze se zdat,
ze pro mnoho mladych lidi neni jiz profese policisty natolik pfitazlivou variantou povolani.
Jejich absenci zdjmu muze podporovat mnoho vnéjsich i vnitinich okolnosti. Nékteti mohou
vyjadiovat obavy nad nedostatecnym finanénim ohodnocenim, jiné 1aka zajiSténi stability a
jistoty. Ukazuje se, ze mnoho jinych povoléani je pro uchazece vice pfitazlivéjSich 1 z pouhého
divodu, Ze je v jejich moznostech nabidnout odpovidajici platové ohodnoceni za mnohem
mens$i vnimané riziko. Pravé zaméstnani, z néhoz budou odchazet s tzv. Cistou hlavou, je

divodem, pro¢ ukoncuji fizeni.

Casto s odchodem souvisi i oéekavani od policejni prace, ktera mohou byt bohuzel nenaplnéna.
Zprvu se uchazecim miize policejni prace zdat jako velmi atraktivni, rliznoroda, idealni pro
kariérni rust s jistou davkou stability a jistoty sluzebniho mista. Uchazeci, ale i policisté, zprvu
sice tus$i, Ze administrativni naroky budou soucasti jejich prace, nasledné v§ak mohou zjistit, ze
tyto pozadavky mohou i pfevySovat na tkor samotné policejni prace. Nekteti uchazeci se
stietavaji s realitou jiz v pribéhu pfijimaciho fizeni, kdy se objevuji prvni nespokojenosti.
Nespokojenost s pfistupem k jejich osobé pii pfijimacim fizeni uvadélo pouhych 5 uchazecu.
Pti diskuzi s pracovniky naboru se ukazuje, Ze maji opravdovy zajem o kazdého motivovan¢ho
uchazece a pfistupuji ke kazdému s tictou a respektem. Je pozitivnim zjiSténim, Ze uchazeci
neukoncuji fizeni z dlivodu Spatné komunikace, nedostate¢ného kontaktu ¢i zdlouhavému
fizeni jako ve vyzkumu autori Ridgeway et al (2008). Z jejich vyzkumu je patrné, Ze vice nez
50 % uchazect uvedlo jako hlavni problém délku procesu podavani zadosti a nedostatek
kontaktu pfi fizeni. Pro oddéleni naboru krajského teditelstvi to mlze byt informace, Ze se
ubiraji dobrou cestou. Jako diivody ukonceni byly v§ak uvedeny v 18 ptipadech naroky spojené
s pfijimacim fizenim. Jednalo se pfedev§im o naroky spojené se zjiStovanim fyzické

zpusobilosti, ¢i s nepomérem narokd mezi pohlavimi.

a4 A4

Policie a jeji vedeni na nizSich 1 vysSich urovnich by se méla zajimat nejen o to, jak ptilakat
nové uchazece o policejni praci, ale predevsim o to, jak udrzet motivaci u stavajicich policisti,
aby se jejich motivace nesnizila na takovou miru, kterd by byla kriticka pro rozhodnuti odejit

ze sluzebniho poméru.
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Respondenti uvadéli celou fadu faktort, které jim v rizné intenzité snizuji motivaci k policejni
praci. Nejcastéjsim diivodem snizujici motivaci vnimali v 81,8 % nedostate¢né financni
ohodnoceni v zékladnim tarifu. Co se tyce oblasti financi, jedna o stézejni oblast spojenou se
spokojenosti policistli i motivaci setrvat ve sluzebnim poméru. Jiz z otazek zaméfujici se na
motivy pro vstup, i na zéklad¢ jinych motivacnich teorii, je patrné, Ze finan¢ni motivace je
dilezitd pouze do urcité miry, se vzristajici hodnotou se ztraci prvotni efekt. Zaroven je i
patrné, Ze finance nejsou tim motivem, pro ktery by se novi zdjemci uchazeli o post policisty.
Vstupuji do profese policisty predevsim z diivodu, Ze jim finance postaci na zajisténi zékladnich
potieb, vnimaji vsak jejich nedostatek, ktery snizuje motivace v prubéhu sluzebniho piisobeni.
Zatimco mezi motivy pro vstup nejsou finance na prvnich ptickach, v oblasti problémovych
oblasti obsazuji prvni pticky. Kromé samotného ohodnoceni vnimaji policisté jako demotivacni
také nedostate¢né zamé&stnanecké benefity a vyhody (81,8 %) ¢i nedostatecné odmény (80,1
%). Bohuzel se 1 rdmci vedoucich pracovniki lze setkat s ndzory, ze aktualni finanéni
ohodnoceni je pro policisty dostate¢né a ze jsou finance tim, kviili cemu se respondenti uchazeji
o post policisty. Realita je bohuzel zcela odlisna, ¢asto jsou pravé vedouci ti, ktefi nedostate¢né
bojuji za odménovani svych podfizenych, nezastanou se policisti pii jedndni v tématu
financovani, ¢i nejsou dostatecné pritbojni pro vytvareni podnétného prostiedi. Pro policisty je
dilezité, aby plat a dalsi slozky platu odpovidaly zvySenému riziku a naro¢nosti policejni
profese, chtéji spravedlivé odmeénovani, které nebudou pouhym vysméchem, naptiklad
v podobé minimalni odmény. Dle mého nazoru je otdzka financovani velmi problematicka
oblast, zarovein systémova chyba, kterd mize mit velmi negativni disledky v podobé fluktuace
¢i dobrovolnych odchodu. Piikladem mtize byt odména 2.500 K¢ na malé oddéleni s 12 ¢leny.
Zde se musi citit trapné snad kazdy policista, ale 1 vedouci, ktery musi rozhodnout, zda takovou
castku néjakym zpiisobem rozdélit, nebo ji darovat jedinému policistovi. Negativa spojena
s nedostatecnym ohodnocenim zminuji policisté ve svych vypovédich, odpovidaji zjisténi
Mumforda et al. (2024), ktery deklaruje, Ze nizké 1 nedostatecné ohodnoceni, véetné odmeén a
priplatki, mohou vyrazné¢ demotivovat policisty, z ¢ehoz muze plynout niz§i pracovni

spokojenost a zhorSeni pracovniho vykonu.

Dalsi vysledek poukazuje na nespokojenost s piebujelou administrativou. Administrativni zatéz
a nadmérnd byrokracie zcela snizuje motivaci vice jak poloviné respondentt, tedy 57,8 %
policistd. Jednd se o nejvétsi procentudlni zastoupeni, které pievySuje i nespokojenost
s finan¢ni strankou, ta je zastoupena 51,8 %. Z rozhovori s policisty 1 z vlastni zkuSenosti je

[ 24

patrné, v jakém meétitku za posledni 1€ta narostla administrativni zatéz kladena na policisty.
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V mnoha piipadech administrativni Ukony pfevySuji néaroky spojené se sluzebnimi
povinnostmi. Policisté zminuji, Ze n€které administrativni kroky jsou zbyte¢né, ubiraji jim
pozadavky, které se zaroven neustale méni. Jiz nastoupivsi policisté zminuji, ze se obavaji
administrativni ¢innosti, nechtéji stereotypni sedét v kancelafi a vyplnovat nékolik druht
formulait. Zjisténi mize byt konfrontovano s vysledky jinych studii. McCreary a Thomson
(2006) naptiklad vnimali administrativni pozadavky jako faktory zvySujici Groven stresu,
Spielberg et al. (2014) ve svém vyzkumu celkové pietizeni a administrativni zatéz jako hlavni
stresory. Ty dokonce pfevySovaly stresor coby subjektivné vnimané psychické a fyzické zatéze,

coz bylo potvrzeno i vyzkumem rigor6zni prace.

Podle mého nézoru velmi negativni vysledek mizeme vnimat hodnoceni lidského ptistupu
k policistim samotnym. Vedouci by mohli oponovat myslenkou, Ze jsou mezi policisty dobré
vztahy, Ze nevnimaji v rdmci atmosféry zadné potize. Absence lidského pfistupu je bohuzel
vnimana jako paty faktor v pofadi, ktery snizuje celkovou uroveit motivace. Celkem 78,3 %
policistli postradd pochvalu od svych nadiizenych, podékovani za dobrou praci. Postradaji
mimo jiné vstiicny pfistup, adekvatni jednani. Volné vypovédi ptinasely velmi kritické slova,
kterymi upozoriiovali na to, Ze se o jejich praci do hloubky nikdo nezajima, nepfistupuje se
k nim srespektem. Podle Correia et al. (2023) i1 spravedlivé jednani, férovy pfistup pii
zachéazeni 1 rozhodovani nad dilezitymi kroky, jsou stézejni prediktory motivace i subjektivné

vnimané pohody policistu.

S tim souvisi 1 nedostatek respektu spolecnosti a predev§im nespokojenost s vedenim. Témet
polovina policistli (49,6 %) uvadi, ze vedeni je demotivuje predevsim nekompetentnosti a tim,
Ze se nezajimaji o své podiizené. Tim je negativné ovlivnéna celkova atmosféra v tymu, na
pracovisti a oslabuje se vykonnost a efektivita sluzebnich vykont. Paradoxem je skute¢nost, Ze
pravé dobré vztahy na pracovisti a dobte fungujici kolektiv je v 26,7 % faktor, diky kterému
policisté nadale setrvavaji ve sluzebnim poméru a nemaji tendenci odchazet. Jenom z tohoto
diivodu by vedeni policie i1 jednotlivi vedouci méli pfistupovat ke svym podfizenym s uctou,
respektem, vazit si jich, posilovat pozitivni atmosféru. I timto pomohou celému policejnimu
systému, aby byli policisté spokojeni, podavali odpovidajici vykony a méli chut i nadéle
setrvat. Povazuji za velice pfinosné, aby pravé vedouci policisté 1 nejvyssi vedeni prochazeli
kurzy se zaméfenim na manaZzerské kurzy s presahem do nacviku mékkych manazerskych
dovednosti ve vztahu k lidskému pfistupu. A¢ mohou byt néktefi jedinci v opozici vici témto

psychologickym aktivitam, je dobré se jich ucastnit, coZ do budoucna oceni pfedevsim jejich
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kolegové. Vedeni si v nékterych ptipadech bohuzel neuvédomuji nasledky toho, kdy neni
s podfizenymi zachazeno s respektem. Martinussen et al (2007) napiiklad upozoriiuji na
vyznamny dopad téchto souvislosti n pracovni vykon, psychickou pohodu i celkovou troven
moralky ve vykonu sluzby. Vyzkum rigorézni prace sice nesméioval na zjisténi
potencionalnich dusledki, které mohou plynout z dlouhodobého piisobeni negativnich faktora,
zarazejici vSak mize byt vysledek, ze 56,2 % souboru jiz pfemyslelo o ukonceni sluzebniho
poméru, 6,7 % policisti by pfimély odejit Spatné mezilidské vztahy ¢i Sikana na pracovisti. 5,1
% by piimélo odejit Spatné, nekompetentni a neschopné vedeni, dalSich 6,7 % policistii by prave
pfiméla odejit absence lidského ptistupu. Zaroven 20,7 % chce setrvat ve sluzebnim poméru
pouze do ziskani vysluhy, 8,5 % setrvaji do t¢ doby, nez nenajdou jinou pozici. Vypovidajici
jsou i samotné divody, pro které policisté ukoncili sluzebni pomér. 44,2 % ukoncilo sluzebni
pomér prave kvili absenci lidského pfistupu ptedevs§im ze strany nadiizenych a vedeni, 53,5%
policistl pfiméla odejit nespokojenost s vedenim. Zastdvam tak stejny ndzor jako kolektiv
autord, ktefi tvrdi, ze snizi-li se markantn¢ motivace, mize to vést az k syndromu vyhoteni,
zvySené fluktuaci a snizeni efektivity prace. Z vysledkti vyzkumu bohuzel musim souhlasit a
pfidat pouze smutnou poznamku, kterd dopliiuje vySe uvedenou tezi — 53,5 % policistl a
policistek ukoncilo sluzebni pomér z ditvodu psychického vycCerpani, 34,8 % bylo zaroven

ptetizeno vykonem sluzby.

V policejnim prostiedi se motivaci a spokojenosti vénovala diplomova prace Kachlika (2013).
Ve svém vyzkumu bral v potaz i aktudlni zmény jak v oblasti personalni, tak 1 ekonomické.
Zaznamenal vliv uspornych opatfeni na ptimy vykon sluzby. Z vyzkumného souboru bylo 7%
policistil zcela spokojenych, naopak zcela nespokojenych bylo 5% policistl. Témét polovina
(48 %) policistl je ¢astecné nespokojenych, 37 % policistii vykazuje ¢astecnou spokojenost.
Pouhé 3% policisti je nerozhodnych, nemohou se rozhodnout. Autor prace bohuZel ne zcela
dobte popisuje vyzkumny vzorek a jeho demografické charakteristiky. Zmifiuje, ze osobné
rozdal a zpétné si vyzvedl 160 dotaznikli, dale uvadi, ze v prvni ¢asti dotazniku zjistil 96 %
muZzl. Autor se zarovent domnival, Ze po stabilizaci aktualniho stavu a ptichozich zmén, naroste
spokojenost policistli v pfimém vykonu. Dle mého ndzoru se nelze spoléhat, ze stabilizace
jednoho zminéného stavu zvysi uroven spokojenosti z dlouhodobého c¢asového hlediska.

Uroveil motivace a spokojenosti je ovlivnéna fadou vnitinich i vnéjsich faktora.

Naptiklad Kovatik (2003) se podrobnéji zabyval tématy spokojenost a motivace ve vztahu ke
sluzbé policisty. Oproti mému vyzkumu mél moznost porovnat sva zjiSténi mezi lety 1995-

1996 a 2001-2002. Vysledky se vyznamné neodliSuji, vyuziji tak data zjeho pozdé¢jsiho
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vyzkumu. Je patrné, Ze 68,9 % policisti je se svou sluzebni funkci spokojeno ¢i uplné
spokojeno, 9,1 % je nespokojeno nebo casto nespokojeno, zbylych 22 % neni celkem
spokojeno. Nezaznamenal vyznamny vliv pohlavi, rodinného stavu, ani poctu déti na Groven
spokojenosti. Zaznamenan je pouze vliv véku na spokojenost, ¢im starsi je policista, tim muize
mit vétsi moznosti jak kariérniho rastu, tak financ¢nich pftilezitosti, ¢imz stoupd i spokojenost.
Autor také poukazuje na vnitini rozpory a mozné rizikové dil¢i skupiny, které by mohly byt
pomoci hlubsi analyzy zaznamenany i v mém vyzkumném souboru. Miize se jednat o policisty
v produktivnim véku, ktefi vSak delsi dobu setrvavaji na stejné pozici bez moznosti kariérniho
rustu, ¢imz stagnuji ve svém rastu a narista tak nespokojenost. V porovnani s vysledky
Kovarika miizeme zminit, ze vyzkumny soubor rigor6zni prace se jevi jako méné spokojeny,
vykazuje 1 mnohem vys$si spokojenost. Musime si vSak uvédomit Casové rozmezi obou

vyzkumu a zcela jiny socialni, kulturni, politicky a ekonomicky kontext.

Pro tento vyzkum se jevi jako unikatni pfilezitost porovnat urcité poznatky s disertacni praci
policejni psycholozky Lenky Vlaskové z Krajského feditelstvi policie Kralovéhradeckého
kraje. V roce 2021 publikovala rozséhly vyzkum na téma pracovni spokojenosti policistli nejen
tamniho feditelstvi, ale i v ramci celorepublikového plisobeni. A¢ neni téma rigordzni prace
zamétfeno na spokojenost, je zaznamenani urcitd spojitost motivace a spokojenosti, na coz
poukazuji 1 jiné studie a vyzkumy (Deci & Ryan, 2000a; Judge & Klinger, 2008). Zamérem
prace bylo zjistit vSeobecnou, aktualné vnimanou spokojenost s policejni praci, pozornost
nebyla zamétfena na dil¢i oblasti spokojenosti jako ve zminéné praci. Vlaskova ve svém
vyzkumu zjistila, Ze 6 % policistii bylo zcela spokojenych a 7 % zcela nespokojenych, zatimco
ve vyzkumu této rigorozni prace bylo vice zcela spokojenych (8,7 %) a méné zcela
nespokojenych (6,3 %). Oba vyzkumy nicméné zaznamenaly vysoké procento spise
spokojenych a spiSe nespokojenych policistli, coz poukazuje na podobné trendy v pracovni
spokojenosti. Vyrazné vyssi podil neutrdlng, pfipadné nerozhodné&, smyslejicich policistl (25
% vici 20,4 %) naznacuje rozdily v subjektivnim hodnoceni spokojenosti mezi skupinami.
Celkové se vSak vysledky ukazuji jako velice konzistentni, coZ podporuje zavéry o komplexnim
spektru spokojenosti mezi aktivné slouzicimi policisty, v némz zlstava podstatna ¢ast populace
spiSe nejasna nebo neutralni. Vysvétlenim miize byt i skutenost, ze oteviené nechtéji ptiznat,
jak vnimaji svoji spokojenost, obavaji se ptipadného zavéru ¢i predani informace vySSimu
vedeni. Zavérem lze fici, ze podobné vysledky lze ocekavat i vradmci jinych krajskych

feditelstvi napfic policii.
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Vyvstava otazka, zda oslovovat byvalé policisty s nabidkou znovu se piipojit k fadam policisti.
Pouze 10 % odchozich policistt by se vratilo do sluzebniho poméru, 10 % o tom uvazuje, 30
% je nerozhodnych, aktudln€¢ nevi. Bohuzel nejvétsi zastoupeni, tedy 47 % policisti, se
vyjadiilo negativné, rozhodné se nechtéji vracet. Za timto rozhodnutim mohou byt divody
spojené se snizujici se motivaci v prubéhu vykonu sluzby, policisté mohou byt zklamani tim,
jaka byla nakonec realita oproti o¢ekavani, nemaji nad¢ji na zlepSeni stavajiciho stavu, vliv
mohou mit i nespokojenost, urcitd mira vyhoteni plynouci ze zatéze psychické, fyzické i

administrativni.

Aktualné slouzici policisté jsou vystaveni neustalému tlaku z vnéjsi perspektivy, vlivem faktora
snizujici motivaci i spokojenost. Je vSak dulezité, jak vnimaji své postaveni v ramci organizace,
jaka je jejich identifikace s roli policisty. Velmi piekvapivé, v pozitivnim slova smyslu, se jevi
odpovédi policistil na otazku, zda by si i nyni zvolili profesi a roli policisty. I ptes to, Ze se
ukazuji mnohé faktory, které snizuji roven motivace, které vadi policistim pfi vykonu sluzby,
vybralo by si znovu tuto profesi vice jak polovina respondentd. 26,5 % odpovédé€lo rozhodné
ano, 27,4 % by se spiSe rozhodlo znovu se stat policistou. Nerozhodnych je 14,6 %, u kterych
by bylo zapotiebi vice se zajimat o jejich nenaplnéné potieby, vice s nimi komunikovat a
stabilizovat jejich aktudlni postaveni, aby se zvySila spokojenost, identifikace s roli a touha
setrvat u policie. Skupina 13,7 % policistl by si aktualné rozhodné nevybrala danou profesi.
Mize se jednat o ty policisty, kteti vykazuji nejvétsi nespokojenost v témét vSech oblastech. Je
dilezité se policistli ptat na jejich soukromé i profesni potize, projevovat zajem a i pies
negativni odezvy je 1 nadédle podporovat, ptipadn€ hledat cesty, aby jejich setrvani

v bezpecnostnim sboru bylo pozitivné hodnocené.

Nékteré vyzkumy (Gasparini et al, 2021) zabyvajici se postoji policistl k jejich profesi, ukazuji
spiSe na tendenci si znovu tuto profesi nezvolit. Podle uvedeného vyzkumu, ktery se zameétoval
na americké policisty, by zhruba 44 % nedoporucilo profesi novym uchazecim ¢i svym
znamym, coz mize znacit na urcity pokles prestize ¢1 diveéry v profesi. Nicméné zhruba 56 %
uvedlo, Ze jsou se svoji praci vice ¢i méné spokojeni. Vzhledem k souasnym vyzvam, které
snizuji miru motivace, je to relativné vysoké ¢islo. Policisté ale mohou vnimat stabilitu
pracovniho mista jako podplrny prvek pro setrvani a znovuzvoleni si této profese. Vysvétlenim
muZe byt takeé skutecnost, Ze 1 pfes zdjem o profesi, nalezeni smysluplnosti pro pomoci druhym,
by si policisté nevybrali profesi kvili soucasnym politickym, ekonomickym potizim,

medidlnimu tlaku a narGstajici frustraci z vnimani spole¢nosti, nedostatku podpory od vedeni.
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Jednotlivé navrhy a doporuceni vSech respondentti vyzkumnych skupin by vystacily na
samotnou a velmi obsahlou vyzkumnou praci. Oblasti, které by radi zlepsili, zoptimalizovali ¢i
naopak zredukovali, je mnoho. Uchaze¢i poukazuji na oblasti spojené s konanim zakladni
odborné pfipravy 1 celkového piijimaciho fizeni, policist¢ doporucuji bojovat za lepsi
podminky pro vykon sluzby, at’ uz finan¢ni, materidlné-technické, vycvikové ¢i socidlni.
Vsechny je diilezité vyslechnout a byt pozorny k tomu, jaké jsou potieby, prani, co policistim
vadi, ale i to, co jim déla radost. Obecné by se dalo fici, Ze mezi navrhy jsou témata lepsi
propagace a prezentace policie a jejich ¢innosti, zvySeni finanéniho ohodnoceni a boj za lepsi

podminky, zvySeni odbornosti, prestize, snizeni pretizeni administrativniho 1 personalniho.

Je dulezité, aby si policisté a jejich vedeni mezi sebou naslouchalo. Aby zaroven naslouchali ti,
kdo maji jakoukoliv moc zménit dal$i déni a aktudlni, ne pfili§ pozitivné vnimanou, situaci
v bezpecnostnim sboru. Prace a jeji vysledky by nemély byt vnimany jako krok k revoluci, jsou
pouhym zamysSlenim nad okolnostmi sluzebniho vykonu. Neni zarovenn vhodné i ucelné
vytvaret kritické postoje viici jedné nebo druhé strané, kazdy z ucastnikii téchto potencionalnich
diskuzi si musi byt védom, jestli on sam je schopen pfispét ke zlepseni stavu. Casto policisté
zminuji, Ze nejsou schopni cokoliv zménit a ze ,,velci pani“ je neposlouchaji, nejdou jejich
kroky. Musime si uvédomit, Ze urcité souvislosti spojené s dodrzovanim sluzebniho zdkona,
ptedpisli, zakonnych norem, ¢i ur€itych kazenskych pozadavki, byvaji striktni, zaroven tvofi

hranice, ve kterych se policejni systém snaZzi fungovat.

Stejné jako T. J. Peters (1987) ve své publikaci upozoriiuje na to, ze ,,dokonalé organizace
neexistuji‘‘, 1 management policie by mél pfijmout skutecnost, Ze existuji oblasti, které vyZzaduji
neustalé zlepSovani a modernizaci. Efektivni sprdva a vykon policejni sluzby, véetné jeji
atraktivity pro nové uchazece a udrzeni stavajicich policistl, jsou klicovymi aspekty, které je
tieba kontinualng rozvijet. Tento pfistup je st€Zejni pro udrZzeni motivace v fadach policisti,
kteti by m¢li nejen mit zajem o vstup do policejniho sboru, ale také v ném dlouhodobé setrvat
a profesné rust. V tomto kontextu je dulezité klast diraz na neustaly rozvoj, adaptaci na nové
vyzvy a optimalizaci vnitinich procest, coz povede k vytvoreni prostfedi, ve kterém budou

policisté motivovani nejen setrvat, ale také se dale rozvijet ve své profesni draze.

Limity vyzkumu

Vyzkum rigorézni prace ma i své limity. V prvni fad€ se mnozstvi limitd tyka vyzkumné

metody, samotného sbéru dat a komunikace s respondenty.
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V pribchu Setfeni se ukazalo, ze neni tfeba se doptavat na nckteré z polozek v dotazniku.
Naptiklad otdzka na zjiSténi souCasného sluzebniho zatrazeni byla nadbytecnd. V policistech
vyvolavala obavu nad moznou identifikaci jejich osoby, zaroven nemély odpovédi vypovidajici
hodnotu, nékteii se dokonce doptavali, zda je tieba otazku zodpoveédét. Néktera pracoviste
v ramci KRPU jsou velice specifickd svoji ¢innosti, jind maji nedostatek personalu, ¢imz by
bylo jednodusi rozpoznat osobu odpovidajiciho. Aby byla zachovéna anonymita, bylo
rozhodnuto o vylouceni polozky z analyz. I samotnd formulace otdzek mohla mit vliv na
zodpoveézeni neékterych dotazh. Naptiklad u slova ,,ocenéni, ocenit™ dochézelo u respondenti
k dvojimu pochopeni vyznamu — jedni ocenovali ve smyslu pochvaly, druzi vnimali souvislost

s tim, co by radi ocenili, aby se stalo.

Pro policisty mohly byt zdroveil nckteré otazky naro¢né zodpovédét. Patrné je to ze
statistickych charakteristik dotazniku v online prostiedi. Programem bylo zaznamenéno, ze
odkaz s dotaznikem shlédlo 1069 jedinci, cely dotaznik vyplnilo v§ak zminénych 446 policistii
a policistek. Pribézné jsem se doptdvala na zpétnou vazbu, co policisty odrazuje od vyplnéni.
Cast policisti za¢ala dotaznik vypliiovat, ale nedokongéili z diivodu, Ze vyplnéni trvalo dlouhou
dobu, pfipadné omylem byl dotaznik ukoncen a jiz nechtéli vypliovat znovu. Nekteti reagovali
mirné odtaZzité na otazky, nechtéli oteviene vyjadtit svlij postoj a ndzory, mohlo jit o neochotu,
ptipadné strach, Ze sdéli nepiijemné souvislosti. Mezi sva vysvétleni fadim i1 nediivéru v osobu
psychologa jako takového. Na zacatku kariéry policisti je pravé psycholog tim, kdo rozhoduje
o jejich dal$im osudu, setrvani ¢i ukonceni celého fizeni. Psycholog mize byt vniman jako
»strasak®, pres kterého je nutné ,,prolézt™ a vicekrat se nesetkat. Casto je psycholog vniman

(13

jako ten, kdo ,,bofi* sen stat se policistou. Nasledné¢ mohou byt policisté odtaziti ve vyhledavani
psychologické péce, poradenstvi 1 k ochoté vyplnit jakykoliv dotaznik. Boji se, Ze psycholog
bude vyvozovat urcit¢ zavéry, bude donaset informace nejvysSimu vedeni, ptipadné vyvodi
zaveéry ohrozujici jejich setrvani ve sluzebnim poméru. V prubéhu komunikace s policisty jsem
se snazila vyvratit tento mytus a potvrdit, Ze se jedna o jejich citlivé udaje, se kterymi bude
nakladano s nejvetsi péci a svédomim. I osobni znalost, pfipadné neznalost mé osoby, mohla

mit vliv na to, zda budou policisté ochotni dotaznik vyplnit. Velmi si tak vazim kazdé odpovédi.

Problematické se jevilo osloveni uchazeci a policisti, ktefi jiz ukoncili sluzebni pomér. Na

vvvvv

S nékterymi uchazeci jsem se pii psychologickém vysetieni nesetkala osobné, nemeéla tak

ochotu vyplnit dotaznik nékomu cizimu, jesté v souvislosti s policii, od které odesli.
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Policisté byli osloveni e-mailovou, pfipadné whats appovou komunikaci prostfednictvim svych
vedoucich. Pro zvySeni navratnosti by do budoucnosti byla varianta pracovat s papirovymi
verzemi dotaznikl, které bych osobn¢ dovezla na kazdé odd€leni ¢i jednotku. A¢ se zda, ze by
byla navratnost vétsi, je nutné si uvédomit, ze online verze dotazovani velmi zjednodusila praci
se samotnym sbérem 1 naslednou analyzou. Zaroveii by nebylo mozné oslovit kazdého
jednotlivce a tlak na policisty by mohl pisobit kontraproduktivné. Proto se spokojuji
s dosazenym poctem vypovedi a povazuji je za dostatecné. VIiv na zodpoveézeni dotazniku
mohly mit také okolnosti spojené se zvyklostmi tamniho pracovisté, s nastavenymi vztahy a
piistupem mezi policisty i vedoucim. Ve chvili, kdy vedouci neni zcela naklonén jakémukoli

dotazovani, nebudou mit ani jeho podfizeni pfistup ¢i moznost se vyjadrit, a¢ by méli zajem.

Limitem muze byt v neposledni fad¢ i podstata celého vyzkumného Setfeni. Vyzkum byl
koncipovan jako mapujici aktualni situaci v kontextu policie, specificky v ramci Krajského
zjisténi hlubSich souvislosti, coz mohlo dodat celé vyzkumné praci mnohem vétsi punc
védeckosti. Na druhou stranu vétim, ze praveé takto uvedené vysledky budou ¢tivéjsi a 1épe

pochopitelnou variantou pro $ir$i, nejen védeckou, populaci.

4

Véfim, ze zminéné limitujici okolnosti velkou mérou neovlivnily kvalitu vyzkumné prace i
samotnych odpovédi. Do budoucna by ziskané poznatky mohly tvofit stavebni kamen pro
roz$iteni vyzkumného zaméru bud’to o dalsi vyzkumné skupiny, o jina témata, ptipadné pro
srovnani s jinymi krajskymi feditelstvimi ¢i ostatnimi bezpecnostnimi sbory. V ramci hlubSich

analyz by mohl byt zminény vyzkum rozsifen o zjiSténi vlivu sluzebniho zatazeni na jednotlivé

prvky motivace k vykonu 1 ke spokojenosti.
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Zavér

Jako hlavni cil rigordzni prace jsem si kladla zmapovat co nejobsahlejsi poznatky o pracovni
motivaci uchazedu, policisti a policistek v ramci Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje.
Kromé obecného zajmu jsem cilila i na zjisténi motivi, které vedly respondenty uchazet se o
profesi policisty, i které udrzuji policisty ve vykonu sluzby. Pozornost byla také zaméfena na
zjisténi faktord, které snizuji Groven motivace, ¢i vedou k ukonceni nejen piijimaciho fizeni
uchazecu, ale 1 sluzebniho poméru policisti. Mimo hlavni oblasti byla pozornost zaméiena na
popis toho, co policistim pomaha setrvat ve sluzebnim poméru, co by ocenili, co pfipadné
doporucuji policii pro to, aby novi policisté se zdjmem ptichazeli, setrvali a dokazali rist,

nikoliv odchézeli se zklaméanim, zasti ¢i nenaplnénym ocekavanim.

V literarné piehledové casti byl fokus zaméfen nejen na obecné poznatky v oblasti pracovni
motivace, ale 1 na $ir§i okolnosti spojené s motivaci policistl. Zabyvala se také specifickymi
procesy spojenymi s motivaci pfijit ¢i setrvat. Zaméfila se také na ptedstaveni struktury, roli a

tiloh Policie CR a Krajského feditelstvi policie Usteckého kraje, v némz vyzkum probihal.

Empiricka ¢ast prace sestavala z kvantitativniho mapujiciho vyzkumu v podobé dotaznikového
Setfeni mezi tfemi vyzkumnymi skupinami — uchazeci o policejni préci (n = 48), ktefi ukoncili
ptijimaci fizeni, policisty, ktefi ukoncili sluZzebni pomér na zékladé¢ vlastniho rozhodnuti (n =

43) a aktivné slouzicimi policisty (n=446) na riiznych ttvarech v ramci KRPU.

Uchazece motivuje pro vstup rliznorodost policejni prace, tendence pomahat a chranit zajmy
druhych a vefejnosti, akénost vykonu sluzby ¢i moznost kariérniho rastu. [ u aktivné slouzicich
policistl se ukazuje, ze finan¢ni motivy nejsou kliCovym motivem. SpiSe jsou motivovani
vnitinim pfesvédCenim a dlouhodobym zajmem o sluzbu vetejnosti, coz potvrzuje, Ze prace
policisty je vnimana vice jako poslani nez jen jako zdroj obZivy, bohuzel pfi setrvani i divodech

ukonceni se jevi opacna tendence.

Ukazuje se jako velmi dulezité zajimat se detailngji 1 o divody ukonceni piijimaciho fizeni a
diskutovat oteviené s uchazeci. Nejvétsi problém se jevi s absolvovanim ZOP, jejiz konani je
neslucitelné s osobnim Zivotem, je nesmysIné€ daleko od domova a jeji okolnosti plnéni nedavaji
uchazeClim smysl. Smutnym zjisténim je také to, Ze ackoliv uchaze¢i maji zdjem o praci
policisty a zahajuji fizeni s vnitinim pfesvéd¢enim pomahat a chranit, ukoncuji pfijimaci fizeni
z diivodu nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni a nabidky lepsi pracovni nabidky. Policie CR

neni pro uchazeCe dostatecné¢ konkurence schopny zaméstnavatel, nenabizi dostatecné
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zaméstnanecké benefity a odpovidajici platové ohodnoceni za nadmérnou fyzickou a

psychickou zatéz spojenou se sluzebnim vykonem.

Novi zdjemci o policejni préci i jiz aktivné slouzici policisté vstupuji do pfijimaciho fizeni
s ur¢itym o¢ekavanim ¢i predstavami. Jini nemaji zddnd ocekéavani, nechtéji byt zklamani, nebo
se nechavaji prekvapit aktudlni situaci. Mnozi uchazeci o policejni praci vstupuji do profese s
idealizovanymi piedstavami. Casto zprvu oéekavaji, Ze prace bude pievazné zaméfena na akéni
a dynamické situace, jakymi jsou zékroky proti pachatelim a feSeni zavazné trestné ¢innosti.
Neuvédomuji si vSak administrativni a byrokratickou zatéz a rutinni aspekty této prace.
Nicméné se ukazuje, ze realita policejni prace je narocnéjsi a vSednéjsi, nez jaké byly predstavy.
Nové nastoupivsi policisté jsou pak zklamani z mnoha divodu, at” uz kvili nadmérné mire
stresu, fyzické, psychické i administrativni zatézi. Tento rozpor mezi tim, co policista ocekaval
a jaka je nakonec skute¢nost, mize vést ke ztrat¢ spokojenosti, motivace, k frustraci, v krajnich

ptipadech policista mize pfemyslet i o odchodu ze sluzebniho poméru.

Vyzkum pfinesl zajimava zjisténi i z pohledu toho, jaké faktory policistim snizuji uroven
motivace. Ackoliv neni finanéni ohodnoceni tim motivem, pro ktery vstupuji policisté do
sluzebniho poméru, jeho nedostatek ve srovnani s narocnosti a rizikovosti prace je policisty
vniman jako hlavni faktor, ktery snizuje motivaci. Policisté fadi mezi problematické oblasti
také nedostate¢né financni ohodnoceni v zakladnim tarifu, ale i nedostatecné odmény a
nadtarifni sloZky platu, vadi jim nizka arovent osobniho ohodnoceni ¢i rizikového pfiplatku.
Motivaci bohuzel sniZzuje i1 absence lidského pfistupu k policistim, chybi zpétné vazby,
pochvaly, pod€kovani za dobfe odvedenou praci, vzajemnd komunikace s vedenim a

porozumeni. Policisté neciti dostate¢né ocenéni, postradaji uznani od nadfizenych 1 spolecnosti.

Stézejnim faktorem, ktery motivuje policisty k setrvani ve sluzebnim poméru, je kolektiv a
dobré vztahy na pracovisti. Pro vedeni i samotné policisty je to zndmka toho, Ze je dulezité dbat
na pratelskou, rodinnou atmosféru, rozvijet vzajemnou sounaleZitost a vytvaret naladu, ktera
piispiva ke zvySeni motivace a celkové spokojenosti. Je nutné vytvaret takové podminky a
prostiedi, v némz budou policisté radi slouzit, kde je bude prace bavit, napliovat. Ve chvili,
kdy se pozornost nebude vénovat t€émto oblastem, policisté budou ztracet zajem a budou hledat

divody, které je povedou spise k odchodu.

Duivody, které vedou slouzici policisty k ukonceni sluzebniho poméru, jsou riznorodé a Casto
souviseji s faktory osobni i profesni roviny. Zarazejici je skutecnost, Ze 56,2 % policistl jiz

piemyslelo o ukonceni sluZzebniho poméru. Policisty by zaroven piimél odejit ze sluzebniho
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pomeéru jakykoliv razantni zasah do sluzebniho platu, oblasti financi a vysluhového ptispévku.
Opét se tak ukazuje potieba cilen¢ sméfrovat k navySovani platii. Dlouhodoba nespokojenost

s touto oblasti by opravdu mohla vést k razantnim odchodtiim zkusenych kolegt.

Vsichni respondenti méli moznost vyjadiit se k tomu, jakym zplisobem by zvySovali motivaci
uchazect o policejni praci, aktivné slouzicich policistl i1 policistii k tomu, aby neodchézeli od
sboru. Respondenti doporucuji zvysit motivaci pomoci lepsi propagace a prezentace s cilem
predstavit policii jako atraktivni organizaci a pfiblizit jeji ¢innost vetejnosti. VSechny skupiny
respondentll se shoduji na tom, Ze adekvatni finan¢ni ohodnoceni je stézejni pro pribézné
zvySovani motivace. UchazecCi i slouzici policisté zdiraznuji potiebu vyssich ndstupnich platt,
pravidelného zvySovani mezd a zavedeni lepSich benefitt. Policisté vnimaji, ze aktualni platové
podminky nejsou konkurenceschopné, coz snizuje jejich motivaci i motivaci uchazecu.
Policisté zdaraznuji vyznam kvalitni komunikace a lidského pfistupu ze strany vedoucich.
Chtéji byt motivovani vstficnosti, uznanim, podporou a respektujicim jednanim. Dobré
mezilidské vztahy a spravedlivé zachazeni by mohly vyrazné pfispét k jejich spokojenosti a
setrvani ve sluzb¢. Policisté navrhuji zavést nebo obnovit rizné benefity, jako jsou piispévky
na dovolenou, sportovni aktivity, vitaminy, stravovani nebo vzdélavaci aktivity pro déti.
ZvySeni nabidky a kvality téchto benefiti by mohlo slouzit jako vyznamna motivace. Dalsi
oblasti, kterou policisté uvadi, je zlepSeni materidlné-technického vybaveni a zdzemi. To
zahrnuje modernizaci a zajiSténi kvalitniho vybaveni. Celkové je patrné, Ze zlepSeni finan¢nich
podminek, lidsky ptistup, lepsi pracovni prostiedi a odpovidajici zaméstnanecké vyhody jsou
klicovymi faktory, které by mohly motivovat uchazece ptipojit se k policii, slouzici policisty

zUstat v profesi a ty, ktefi uvazuji o odchodu, presvédcit k setrvani.

Zavérem lze fici, ze vyzkum poukazal na velmi zajimavé poznatky z pohledu samotnych
policistil i uchazecii. Vysledky shledaly faktory, které sniZzuji i posiluji troveit motivace z velmi
Sirokého spektra kariéry, tedy od motivace pfijit, setrvat a riist ve sluzebnim poméru. Data jsou
velmi obsahla a ja doufam, Ze budou pfinosem nejen policistim, ale predevsim vedeni a
nejbliz§im vedoucim, v jejichz kompetenci je mimo jiné otdzka motivovani svych podiizenych.
Doufam, Ze zde kazdy najde to, co hleda pfi kladeni si otazky, jak a ¢im motivovat. V&fim, Ze
1 pres nékterd negativa, vyhrady a mozna tUskali spojena s policejni profesi bude Krajské
feditelstvi policie Usteckého kraje organizaci, do které budou novi uchazeéi chtit vstoupit,

setrvat v ni a rozvijet se, aniz by byli okolnostmi nuceni odejit.
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Prilohy

Priloha 1: Dotaznik vyzkumu

V ptiloze 1 je predstaven dotaznik, ktery byl vyuzit pro vyzkumné tcely rigorézni prace.
Ptedlozena byla pouze verze dotazniku pro aktivné slouzici policisty, pro uchazece o policejni
praci a policisty, kteti ukoncili sluzebni pomér, nebyl v ptilohach zahrnut vzhledem k jejich

obsahlé formé.

Dotaznik pro slouzici policisty

Dobry den, vazene kolegyné, vaieni kalegave,
predem Vam dékuji za to, e jste se rozhodli dobrovelng vyplnit tento dotamik, Aktualng jsem se z pozice policejni psycholodky rozhodla

uskutegnit vyzkum v oblasti motivace u PCR a rada bych Vis timto pokidala o pomoc, Téma samotné price nese nizev * Profesn’ motivace
policistd v rdmci Krafského Feditelstvi policie Usteckého kraje: Motivace piijit, setrvat @ rifst. Hlamim cilem bude poukazat na faktory spojené s

maotivaci pro praci policisty, ale i divody, které vedou uchazece i samotné policisty k ukonceni pfijimaciho fizeni & slufebniho poméru, ale i
zjistit, co uchazee i policisty vede k pFichodu, setrvani a naslednému ristu £ ukonfeni,

Vyzkum je vytvofen pro potieby obhajeni rigoraani prace k ziskani titulu PhDr. pod @3titou Katedry psychologie, Filozofické fakulty Univerzity
Karlavy a schvilen vedenim Krajského Feditelstvi policie Usteckého kraje,

Vyplnénim dotamiku poskytujete souhlas s Gtasti ve vyzkumu, vysledky budou zcela anonymni. Yyplnéni dotazniku Vam zabere pfibliné 15
minut.

V piipadé jakychkoliv dotazl mé kontaktujte na e-mailu: luciehanaickova@per.cz

Dékuji za Vadi pomoc s wyzkumem, vazim si toho.

Lucie Hanzlitkova, psycholog Krajského Feditelstvi policie Usteckého kraje

1 Jakeé je Vase pohlavi?

Napovida k otizee: Viderte jedny odpovés

O Mu O Zena

2 Jaky je V4% vék?

3 Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Napovida k otdzce: Videre jedny aopowda”

O Bez maturity O Stfedodkolské s maturitou O VoS O Bc, O Mgr /Ing.
D Jind ‘ ‘
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4V jakém roce jste nastoupil/a k PCR?

5 Jaké je Vase soucasné sluzebni zafazeni?

6 Jaké je Vade aktualni, celkové vnimani spojenosti s policejni praci?
Napovida k otdzce: Fiderte jodnu adpovda”

. Isem spide Nejsem ani spokojeny/a, ani Isem spise
I la spok
O sem zcela spokojeny/a O spokojeny/a O nespokojeny/a O nespokojeny/a

Isem zcela
nespokojeny/a

7 Jaké faktory byly pro Vas motivujici pro vstup k PCR?

Napovida k otdzce: Viderte jednu odpovda’v kafoém iddku

Zeela mé Spise mé Spide mé Viiber mé
motivovale motivovalo nemotivovalo nemotivovalo
AkEnl povolani O O O O
Finantni jistota O O O O
Modnost kariérniho rdstu O O O O
Moy nastup ihned po Skole bez praxe O O O O
Mabarowvy plispévek O O O O
Policista v roll autority (vliv uniformy, spolecenske uamani) O O O D
Pomahat a chranit (prospéch spoletnost!) O O O O
Prace s lidmi O O O O
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PrestiZ povolani O O O O
Prezentované naborové akee (predstaveni policejni prace) O O O O
Rodinnd tradice O O O O
Rimorodost, nejednotvarnost pracavni naplngé O O O O
Viitil presvédéeni, dlouhodoby Zijem O O O O
:"ranr;::iulistta”praruvni doby (moinost 8/12/24 hodinové O O O O
Ziskani wsluhy / renty O O O O
Zaméstnanecké vihody [benefity) O O O O

8 Jaké jiné faktory Vas motivovaly pro vstup? Uvedte v pfipadé, Ze jste je nenalezl/a v piedchozi
otazce.

9 Jaké bylo tehdy Vase ocekavani od policejni prace? (pfip. Co jste ocekaval pii pfichodu od
policejni prace?)
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10 Jak se Vase otekavani zménilo v porovnani s realitou sluzebniho vykonu?
Mapovéda k otazee: Viderte fednu nebo wie odpovédl

D ledna se zcela Gplné o néco jinéha, D Mé ot ekavani se D Memél/a jsem D Oéekavani se naplnilo a realita je
nek jsem chtél/a délat nenaplnilo zadneé oekavani shodna s tim, co jsem chtél/a
D Otekavani zcela pozitivné pfeddilo
prvatni predstavy

D lina | |

11 Jaké faktory snizuji Vasi motivaci pii policejni praci?
Napovida k otdzce: Kakd) faktor prosim ahodnatte na stupnicl

Ano, zcela sniduje Spise snizuje Spie nesnizujeMe, viibec nesnizuje

Absence £i ruSeni zaméstnaneckych vihod (benefiti) O O O O

Absence lidského pristupu (pf, pochvala, podékovani z dobfe vykonanou praci)

Administrativni zatéZ a nadmérna byrokracie

lednotvarna, nudna pracovni ¢innosti (rutina, stereotyp)

Mezktivnost, neproduktivita ostatnich kolegd

Medastatefné finanéni chodnoceni (zakladni tarifni slodka platu)

Nedostatetné nadtariini sloZky platu (osobni chodnoceni, rizikove)

Nedostatefné odmény

Nedostatetna odbornost v ramel wyewiki

Medostatek respektu a chovani abéaniy/spolefnosti vidi PCR

Megativnl vliv na soukromy {osobnl, redinny) Hvat

Mekvalitni €i nedostatetné materidlné-technické vybaveni a zzemi pracovisté

Memaoknast daldiho kariérniha ristu, nelze se ddl posouvat

ORNOANORNONNORNONNOINONNONNONNONNORNG)
ORNOANORNOINORNONNOINONNONNOENONNORNG)
ORNOANORNONNORNONNOINONNONNONNONNORNG)
O 0 0/ 00l0 0|0 0|0 0|00

Memoinost pHvydélat sl legalné jinou wydéletnou tinnosti, podnikat
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Nespokojenost s vedenim oddélenim [nezijem o své Lidi, nekompetentnost)

Prace s lidmi

ORNORNG®

Pretizeni samotnym vykonem sludby

Spatna atmosféra, vitahy na pracovidti mez kolegy

ONNORNORNG
ONNORNORNG®
ONNORNORNG®

O

12 Co jiného Vam snizuje motivaci pfi policejni praci? Co Vas demotivuje, co vadi? Uvedte v
pfipadé, ze nebylo zminéno v predchozi otazce. Zaroven mizete vyuzit prostor, jestlize se chcete
vyjadrit k cemukoliv v prechozi otazce.

13 Uvedte Cislovku, na kolikatou pricku od 1 (1.misto-nejlepsi) do 100 (100.misto-nejhorsi)
byste zafadil/a profesi policisty z hlediska toho, jak moc je pro Vas prestizni.

14 Jak dlouho planujete setrvat ve sluzbach PCR?

Napovida k otazee: Videre jedny nebo vee odpovéal’

1-5 6-10 Do Do dichodového Dokud nenajdu jinou Nepfemydlim nad
D let D let D wisluhy D viku D pozcl D tim
s |

15 Premyslel/a jste nad ukonéeni sluzebniho poméru?

Napovdda k otazce; Videre jedn odpovdd

O Ano O Ne
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16 Co Vam pomaha setrvat ve sluzebnim poméru? Co byste na praci u PCR ocenil/a?

17 Jaké okolnosti ¢i divody by Vas piimély odejit ze sluzebniho poméru?

18 Ceho byste chtél/a u PCR v budoucnu dosahnout?

Napowida k otazce: Videre jednu nebo wee adpovdal’

|:| Nfe:;{l;,jn:mam |:| Mam ambice posunout se na wyssi |:| Mam ambice posunout se v ramci D Chei zlistat na
p manazerskou pozic (ZY0,Y0) specializace (SKPY, UCP aj) stejné pozici
moinostech

D Mam ambice ziskat D Odsloudt 15 let, ziskat rentu a D Chei se dostat na specializovany
vadélani odejit Utvar (pf. ZJ, URN)

[ sine | |

19 Predstavte si, ze byste se ted mél/a rozhodnout, zda se znovu stat policistou/tkou. Zvolil/a
byste si znovu tuto profesi?

Napovida k otazee: Videre jedny nebo wee odpovéal’

|:| Rozhodné ano D Spite ano D Nevim |:| Spide ne |:| Rozhodné ne

20 Kdybyste mél/a tu moznost, jak/Cim byste motivoval/a slouzici policisty? Jak vy sami byste
chtéli byt motivovani?
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