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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnanct méstskych
policii a definuje mozné oblasti dalSiho profesniho rozvoje. Teoreticka ¢ast se zamétuje na
charakteristiku cilti a poslani méstské policie, jeji specifika z hlediska rozvoje a dalSiho
profesniho vzdélavani zameéstnancti. Soucasti teoretického rédmce byla zpracovana
problematika celozivotniho vzdélavani a uceni, motivace k profesnimu rozvoji a moznosti
dalSiho profesniho vzdélavani zameéstnancl, resp. strazniki. V empirické cCasti byly
zkoumany, tj. analyzovany a identifikovany vzdélavaci potfeby zaméstnanct — straznikil
zatazenych k obecnim / méstskym policiim a na zadklad¢ zjisténych vysledkd byly
definovany oblasti dal§iho profesniho vzdelavani a rozvoje pracovnikt. Duraz byl kladen na
aktudlni spolecenska témata, kterd ovlivituji praci straznikli. Tematika celozivotniho uceni
strazniki byla nahlizena optikou soucasné¢ho technologického a znalostniho vyvoje.
Vizualni stoleti, jak je dneSni doba nazyvana, je ovlivnéno geopolitickymi, globalnimi a
socialnimi aspekty. Tyto promény zdsadnim zptisobem ovliviiuji chovani lidi — obcant, ale
1 samotnych straznika, kteti dohliZeji na bezpeci v obcich a méstech. Proto i1 oblast dal§iho
profesniho vzdélavani straZnikli obecnich policii musi byt pfizplisobovana aktualnim
tématim a rizikim vyplyvajicim ze soucasné neklidné¢ doby, poznamenané covidovou
pandemii a soucasnou valkou na Ukrajiné€ 1 energetickou krizi. Povolani straZnika je velmi
naro¢né, a to nejen po profesiondlni, fyzické a psychické strance, ale predevSim po strance

moralni.

KLiCOVA SLOVA
méstska policie, identifikace vzdélavacich potieb, straznik obecni (méstské) policie, dalsi

profesni vzdélavani, celozivotni vzdélavani, profesni rozvoj



ABSTRACT

The thesis focuses on the identification of the training needs of municipal police employees
and defines possible areas of further professional development. The theoretical part focuses
on the characteristics of the objectives and mission of the municipal police, its specifics in
terms of development and further professional education of employees. Part of the
theoretical framework has been developed the issues of lifelong education and learning,
motivation for professional development and the possibilities of further professional
education of employees or officers. In the empirical part, the educational needs of employees
— constables assigned to municipal / city police forces were examined, i.e. analysed and
identified, and based on the results, areas of further professional education and development
of employees were defined. Emphasis was placed on current societal issues that affect the
work of constables. The topic of lifelong learning of officers was viewed through the lens of
current technological and knowledge developments. The visual century, as the present era is
called, is influenced by geopolitical, global and social aspects. These transformations
fundamentally affect the behaviour of people — citizens, but also the officers themselves who
oversee the safety of towns and cities. Therefore, the field of continuing professional
education of municipal police officers must be adapted to the current issues and risks arising
from the current turbulent times, marked by the covid pandemic and the current war in
Ukraine, as well as the energy crisis. The profession of a police officer is very demanding,

not only professionally, physically and mentally, but above all morally.

KEYWORDS
municipal police, identify needs of education, municipal officer, further professional

education, lifelong learning, professional development
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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva identifikaci vzdélavacich potfeb zaméstnanca
méstskych policii Usteckého kraje a definuje mozné oblasti dal§iho profesniho
vzdelavani a rozvoje. Teoretickd ¢ast se obecné zameéfila na charakteristiku cilt a poslani
méstské policie, jeji specifika z hlediska fizeni a dale na analyzu systému dalS§iho
profesniho vzdélavani a rozvoje piislusnikti méstskych policii. Soucasti teoretického
ramce je problematika celozivotniho vzd€lavani, motivace k profesnimu rozvoji a
moznosti dalsiho profesniho vzdélavani pracovnikd. V empirické ¢asti jsou analyzovany
a identifikovany vzdélavaci potfeby pracovnikli zafazenych k méstskym policiim a na
zéklad€ zjiSténych vysledkd jsou definovany oblasti dal$iho profesniho vzdélavani a
rozvoje pracovnikd.

Soucasna ekonomicko-socialni ocekévani vztahovanad vici uceni se a dalSimu
profesnimu vzdélavani nejsou podle Novotného (2008) mala. (Mimo jiné je dlouhodobé
formulovdn a rozvijen pozadavek, aby ucfeni se a vzdelavani pfispivalo k
zaméstnatelnosti jedince a konkurenceschopnosti ekonomiky.* (Novotny, 2008, s. 113)
I kdyz 1 tato ocekavani se v poslednich 5 letech vyznamné proménuji. Jednak diky
zménam v oblasti procestt globalizace (davané ve vztahu k odliSnému chéapani
regionalniho, resp. lokalniho), proménam souvisejicim s probéhlou covidou pandemii,
aktualné probihajici energetickou krizi a vale¢nym konfliktem na Ukrajin€. Mezi dalsi
faktory patii 1 rozvoj technologii a transfer znalosti, rozvoj informacnich a
komunikacnich technologii, pokrok v oblasti robotizace, automatizace a umélé
inteligence (Veteska, 2016 a Veteska a Kursch, 2019).

Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnikli v soufasné postmoderni
(neoliberalni) spolecnosti se velmi rychle méni a jedinec, aby mohl fungovat jako
pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti (profesni kompetence)
neustale prohlubovat a rozsifovat (Koubek, 2009). ,,Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem.* (Koubek, 2009, s.
252)

Promény spolecnosti primarné vychazeji z ekonomickych a socidlnich principt a
okolnosti. Jsou ovliviiovany globalizaci, rozvojem technologii a znalosti. Ovliviiuji jak
socialni, tak kulturni oblast lidského zivota. ,,Automatizace a robotizace lidské prace,

uméla inteligence, globalizace a dals§i faktory, které ovliviluji nutnost a potiebu



ziskavani a rozvijeni kompetenci, at’ jiz klicovych, profesnich nebo transverzalnich,
smefuji k celozivotnimu uceni a rozvoji lidi. Kompetencni pfistup se stale jevi jako
progresivni a efektivni model, nebot’ zahrnuje prvky osobnostni i profesni.” (Veteska a
Tureckiova, 2020, s. 10)

Efektivni a cilené fizeni pracovniho vykonu je nezbytné pro uspéch organizace a jeji
konkurenceschopnost. ,,Proces fizeni pracovniho vykonu mize slouzit jak k identifikaci
potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, tak k stimulaci zaméstnancti, aby svych
schopnosti co nejlépe vyuzivali. Piipravené soustavy a profily schopnosti mohou
usnadnit definovani pozadovanych schopnosti a chovani béhem vybéru, rozvoje i
odménovani zaméstnancl. Cilem by mélo byt uplatiiovat soubory vzijemné se
dopliujicich a podporujicich strategii a cinnosti zabezpeCovani lidskych zdroji.*
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 259)

Cilem diplomové prace bylo analyzovat moznosti dal§iho profesniho vzdélavani a
rozvoje pracovnikd ve specifické organizaci — méstské policii. Dale identifikovat
vzdélavaci potieby straznikli a definovat jednotliva témata vhodna (nezbytnd) pro rozvoj
pracovnikd. V ramci empirické ¢asti byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:

VOI1: Jaké jsou vzdélavaci potieby strazniki méstské policie v oblasti dal$iho
profesniho vzdélavani?

VO2: Jaky vliv maji regionalni specifika na dalsi profesni vzdélavani straZniki méstské
policie?

VO3: Jaké rozvojové a vzdélavaci metody jsou vyuzivany u dalSiho profesniho

vzdélavani straznikli méstské policie?

Proto miizeme konstatovat, ze rozvoj vzdélavani dospélych je zésadni pro tspéch
jedince, rozvoj spolecnosti a prosperitu organizaci. Vzdélavani dospélych podporuje
udrzitelny rist, ochranu Zivotniho prostfedi a podili se na rozvoji demokracie. Jenom
vzdéelana spolecnost miiZze chapat vztahy a propojeni clovéka a ptirody, naroda s jinym
narodem, statu s jinym statem a snazit se o jejich ucinné péstovani a udrzeni.

»Individudlni vzdélavani zahrnuje procesy a programy, které slouzi ke zlepSovani
schopnosti jednotlivych zamé&stnanct. Strategie individudlniho vzdélavani vychazeji z
pozadavkl na lidské zdroje, které jsou vyjadieny v podobé schopnosti potiebnych k
dosahovani cilt organizace. Tyto strategie by se mély tykat nasledujicich problému:

e identifikace potfeby vzdélavani,



e role samostatné fizeného vzdélavani,

e usnadnéni vzdélavani na pracovisti,

e podpora individualniho vzdélavani, jako je poradenstvi, kou¢ovani, mentorovani,
sprava zdroji uréenych k individuadlnimu vzdélavani, e-learning, interni nebo

externi vzdélavaci programy a kurzy* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 340-341).

,»RUzné potteby vzdélavani vyzaduji rizné metody uceni, ¢asto jejich kombinaci.
Efektivnost uceni zavisi na tom, do jaké miry organizace véti v uceni a podporuje uceni.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 347).

Dtivodem, pro€ jsem si vybral téma dal$i profesni vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
méstskych policii, je ten, ze jiz déle nez 11 let se v profesnim Zivoté vénuji praci
straznika u Méstské policie Krupka a mym dlouhodobym zajmem je zjistovani moznosti
dalsiho profesniho vzdelavani strazniki méstskych policii a analyzovat jejich potieby
ve vzdélavani.

Jiz v bakalafské praci (2019) jsem zkoumal socialné patologické jevy ve
vylouéenych lokalitich z pohledu méstské policie, a protoze v Ceské republice
exponencialné roste pocet vylou€enych lokalit a s problémy, které tyto lokality pfinasi,
se musi nejen straznici méstskych policii denné setkdvat, tak bych rad analyzoval
klicové vzdeélavaci potieby strazniki méstskych policii nejen v kontextu vyloucenych
lokalit. ale veskerymi potfebami, zda na tyto nové vzniklé situace jsou profesné
pfipraveni.

Méstské policie vznikly a vznikaji od pocatku 90. let 20 stoleti, kdy za dobu jejich
takika 30leté historie prosly celou fadou vyvojovych zmén; avSak stoji za zminku rychle
se menici doba, kterd s sebou ptinasi celou fadu vyzev, na které musi méstské policie
reagovat, napfiklad pandemie covid-19 ¢i valka na Ukrajiné.

Vzhledem ke vSem novym trendiim ve vzdélavani dospélych bych rad analyzoval
rozmanité moZnosti a potieby strazniki méstskych policii, a to zejména v Usteckém
kraji, ktery mi je blizky a ve kterém zéaroven i bydlim a profesné plisobim. Déle bych
chtél zjistit, jaké potieby maji pfimo zamé&stnanci z hlediska dalSiho profesniho vzdélani

a svého rozvoje a co zaméstnance motivuje k dalSimu profesnimu vzdélavani a rozvoji.
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I. TEORETICKA CAST
1. Celozivotni vzdélavani a koncept ucici se spolecnosti

Tato diplomova prace se zabyva identifikaci vzdélavacich potieb zaméstnanci —
straznikti obecnich / méstskych polici v CR. Vychazime z konceptu celoZivotniho
vzdelavani a uenti, které je v soucasné dobé povazovano za kli¢ové edukaéni paradigma
(Veteska, 2016).

Nekteti souCasni odbornici zabyvajici se teorii a praxi vzdélavani ,,vychdzeji
z presveédeni, Ze vzdélavani a uceni mé hodnotu samo o sobé&, a nikoli jen hodnotu
instrumentalni (Celozivotni uceni pro vSechny, 1997). Zdiraziuji touhu po vSeobecné
dostupnosti vzdélavacich moznosti, bez ohledu na vék, pohlavi nebo profesi. Ttetim
spole¢nym prvkem je uznani vyznamu neinstituciondlniho u€eni v riznych prostredich,

tedy bez zéavislosti na vzdélavacich institucich.“ (Veteska, 2016, s. 93)

1.1 Vyznam a vyvoj mySlenky celoZivotniho vzdélavani

Myslenka celozivotniho u¢eni — a s ni spojené kurikularni reformy — ,,pfedstavuje
zasadni koncepcni zménu pojeti vzdélavani, jeho organizac¢niho principu, kdy vSechny
moznosti ueni — at’ uz v tradi¢nich vzdélavacich institucich v ramci vzdélavaciho
systému ¢i mimo né¢ — jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery dovoluje
rozmanité a cetné piechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umoznuje ziskavat
stejné kvalifikace a kompetence riiznymi cestami a kdykoli béhem zivota® (Strategie
celozivotniho u¢eni CR, 2007, s. 7).

Takto chépany koncept celozivotniho uceni a vzdélavani zahrnuje podle Vetesky
(2016) ,,veskeré ucelné formalni 1 neformalni ¢innosti souvisejici s ucenim, které se
prabézné realizuji s cilem dosahnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a profesnich
kompetenci. CeloZivotni u€eni predstavuje v idedlnim piipadé kontinuélni proces, ktery
pfedpokladd komplementaritu a prolinani uvedenych forem uceni v pribéhu celého
zivota jedince. V soucasnosti ziejma preference pojmu uceni na ukor pojmu vzdélavani
je vyrazem toho, ze zodpoveédnost za ziskavani a rozvijeni schopnosti a dovednosti,
znalosti a kompetenci je pfenesena na jednotlivce.” (Veteska, 2016, s. 93)

Celozivotni uceni je podle OECD ,,pokra¢ovani uvédomélého u€eni po celou dobu
zivota, na rozdil od pfedstavy, ze vzd€lavani konc¢i absolvovanim skolniho vzdélavani
v néjakém veéku. Zdiiraziiovana je i filozoficka podstata konceptu, tj. snaha o pochopeni

celozivotniho uceni jako postoje a zivotni hodnoty.*
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Veteska (2016) uvadi spolecenské, historické a kulturné-antropologické souvislosti
rozvoje celozivotniho vzdélavani, mezi které fadi napt. pokrok lidstva v oblasti znalosti
a technologii, potfebu humanizace (jako urcitd forma prevence demagogie, valecnych
konflikth a socialniho neklidu), usilovani o demokracii a rozvoj demokratickych hodnot
zapadoevropské civilizace, smysluplné traveni volného Casu a proména profesni
struktury a pozadavki na vétSinu profesi (souvisejici zejména s rozvojem informacnich
a komunikacnich technologii). Jak déale uvadi, ,,uvahy o celozivotnim vzdélavani a uceni
nejsou nove. Jejich vznik je vSak datovan rozdiln€. Prvotni predstavy podle Benese (in
Veteska, 2009) bezpochyby sahaji do antiky a zidovské kultury, nalézame je ale i
v neevropskych kulturdch a filozofiich. Obnoveny byly v renesanci, humanismu a
osvicenstvi. Uréity vrchol predstavuje dilo Jana Amose Komenského (1592-1670),
ktery spojil filozofické predstavy s pedagogickym a didaktickym myslenim.* (Veteska,
2016, s. 93)

Pravé J. A. Komensky zastaval velmi moderni postoj k celoZivotnimu vzdé&lavani.
Jeho mysleni je chapano jako pansofistické, emendacni ¢i vSenapravné (VeteSka, 2016).
Hlavni myslenku ptfedstavuje spojeni ,,svéta jako Skoly* s ideou ,,zivota jako Skoly* (viz
Haébl, 2015, s. 131-134 In Veteska, 2016). V Obecné porade, oproti mladsi praci
Didaktika, jedinec kon¢i se vzdélavanim ve 24. roku Zivota. Komensky zde nové
charakterizuje tfi stadia vzdélavani: vzdélavani v mladi, dosp€losti a ve stafi. (Veteska,
2016, s. 93) Komensky ,,povazuje i staii za velmi edukativni. Kdykoli pfed tim by lidé
mohli zemfit, zde v§ak musi, coz dava pftilezitost odvratit se od pomijivych véci, vzdat
diky za prozity zivot a pfipravit se na objeti smrti. (...) Kone¢nym cilem veskerého
vzdélavani je stale obnova porusené moralni pfirozenosti, ovSem piidan je pohled na
celek, nebot’ vSechny lidské zalezitosti jsou vzijemné provdzané a na sob& zavislé.”
(Veteska, 2016, s. 93)

Za zakladatele moderniho pojeti celozivotniho vzdélavani jsou podle Vetesky
(2016) obvykle povazovani Eduard C. Lindeman (1885-1953) a Basil Yeaxlee (1883—
1967). Jejich stézejni nazory z 20. let 20. stoleti se daji charakterizovat takto: ,,Uceni
predstavuje integralni soucast zivota, proto je 1 vzdélavani nikdy nekoncicim procesem.
Na celozivotnim vzdélavani se musi podilet cely vzd€lavaci systém (a vzdélavaci
politika), vzd¢lavani se ale nemiiZe redukovat jen na uceni se ve vzdélavacich institucich

(tzv. instituciondlni vzdélavani). Naopak, vSechny zainteresované subjekty, profesni

12



svazy, odbory, cirkve, komunity atd. musi podporovat a nabizet vzdélavani svych ¢lent
a podporovat i snahy o informalni uceni* (Veteska, 2016, s. 94).

V 60. a 70. letech 20. stoleti byly snahy o formulovani koncepti celozivotniho uceni
prevedeny ve skute¢nost. Zasadni podil na rozvoji CZV maji mezinarodni organizace,
piedevsim UNESCO a OECD, pozdéji pochopitelné¢ EU a jeji vzdélavaci politiky
vychazejici z kofentl a principt CZV tak, jak je vidime v antickém obdobi a novovéku.
V tomto obdobi byly sledovany cile socidlniho a kulturniho rozvoje spolecnosti.
Principem bylo umoznit vzdélavani vSem, bez diskriminace. To se postupné v nékterych
zemich dafilo, 1 kdyz zdsadngj$i posun mizeme spatfit po kurikuldrnich reforméch
z prelomu stoleti. Zajimavé je sledovat vyvoj mySleni dvou svétl, dvou pohledu:
socidlni a kulturni vs profesni (pracovni). Ve vyspélych zemich byly postupné piijimany
zasady CZV v roviné politické — stavaly se soucasti kurikula $kolniho (poéate&niho)
vzdélavani, stejné jako dalsiho. OvsSem i ,,sebelepsi idea potiebuje pro svou realizaci
vhodné historicko-spolecenské podminky. Jedna se o dobu spolecenské a hospodaiské
prosperity, zrychlujiciho se védeckého a technologického pokroku a demokratizace
zapadnich spolecnosti. Prosadila se mySlenka rovnosti Sanci ve vzdélavani. Zaroven se
zacalo uznavat, Ze stavajici Skolstvi neni schopné zajistit pottebné kvalifikace pro
hospodaisky rist a pro spolecensky rozvoj. Pocitovana krize skolstvi (Coombs, Illich)
a také nové kvalifikani naroky tedy stdly u zrodu koncepci celozivotniho uceni a

vzdélavani.“ (Benes in Veteska, 2009, s. 26)

1.2 DalSi vzdélavani

Dalsi vzdélavani (anglicky: continuing education, further education) je jednou ze
dvou zékladnich etap v ramci konceptu celozivotniho u¢eni. Tento a dalsi pojmy je
nezbytné vymezit, nebot’ nejsou vzdy pouzivany ve spravném kontextu ¢i vyznamu.
Dalsi vzdélavani, které navazuje na pocatecniho vzdélavani, ,,tvoti druhou, z casového
hlediska vSak mnohem delsi etapu zivota Clovéka. Dalsi vzd€lavani nésleduje po
absolvovani urcitého Skolského vzdélavaciho stupné (primarniho, sekundarniho ¢i
terciarniho) a po vstupu jedince na trh prace. Pomérné vagni definici pfinasi i zakon o
uznavani vysledkl dal§iho vzdélavani z roku 2006, kde se dal§im vzdélavanim obecné
rozumi takové druhy vzdélavacich aktivit, jez nejsou pocateCnim vzdélanim* (Veteska,

2016, s. 107). Praci v této souvislosti mizeme vymezit jako sociadlné-ekonomickou
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kategorii. ,,V procesu spolecenské prace se tvoti hodnoty. Soucasné vsak prace aktivné
formuje a rozviji psychiku ¢lovéka a jeho osobnost* (Provaznik a kol., 1997, s. 121)

Dalsi vzdélavani se ¢lenéni do ti oblasti — typt, které jsou nékdy nazyvany edukacni
subsystémy (Veteska, 2016). Jedna se o:

* (dalsi) profesni vzdélavani (further professional education),

* zajmové vzdélavani (leisure time education),

* obcanské vzdélavani (civic education) (Veteska, 2016).

Nize v textu jsou charakterizovany jednotlivé subsystému vzdelavani s dirazem na
vzdélavani a uceni dospé€lych. Tzv. obCanska vychova v/k demokracii je vychovou k
»samospraveé®. Demokratickd samosprava znamena, Ze se obcané aktivné podileji na
vlastni spravé véci vetejnych; nepiijimaji pouze pasivné natizeni ¢i rozhodnuti druhych
nebo se nepodtizuji pozadavkim, které nékdo stanovi ¢i urci. Jak to vyjadtil Aristoteles
ve své Politice (asi 340 pt. n. 1.): ,,Jestlize svoboda a rovnost, jak se né¢ktefi domnivaji,
spocivaji hlavné¢ v demokracii, bude jich dosazeno, kdyz se na vladé budou podilet
vSichni lidé stejné a v maximalni mitfe.“ V demokracii je také mozné dosdhnout svobody
a rovnosti. Jinymi slovy, idealy demokracie jsou nejiplnéji naplnény, kdyZ se na vladeé
podili kazdy ¢len politického spoledenstvi. Clenové politického spole¢enstvi jsou jeho
ob&any, a proto ob&anstvi v demokracii znamena ¢&lenstvi v politickém téle. Clenstvi
znamena Gi¢ast, ale ne Gcast pro tcast. Ucast obéanti v demokratické spoleénosti musi
byt zaloZena na informované a kritické reflexi a na pochopenti a pfijeti prav a povinnosti,
které¢ s timto Clenstvim souviseji. (M. S. Branson: The Role of Civic Education A
Forthcoming Education Policy Task Force Position Paper from the Communitarian
Network, 1998)

Jak Branson (1998) dale uvadi, obcanskad vychova v demokratické spole¢nosti se
zcela jist¢ musi zabyvat podporou porozumeéni idedlim demokracie a urcit¢ho
spolecenského zavazku smérem k hodnotdm a principim demokracie — jeji rozvoji a
ochrané. ,,To vSak neznamend, Ze by demokracie méla byt prezentovana jako utopie.
Demokracie neni utopie a obcané to musi pochopit, aby se nestali cynickymi, apatickymi
nebo aby se prosté nestahli z politického zivota, kdyz se nenaplni jejich nerealisticka
o¢ekavani. Aby bylo obCanské vzdélavani i¢inné, musi byt realistické; musi se zabyvat
hlavnimi pravdami o politickém zivoté.* (Branson, 1998)

Mistni komunita mtize podle Smorawinski (2005) vytvaret jedinecné piilezitosti pro

podnécovani zajmul a uspokojovani potieb jednotlivcl i skupin, které¢ v rdmci komunity
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ziji. Pii1 pokusech o feSeni problémi tykajicich se kvality zivota ve volném ¢ase mistni
spolecenstvi oslovuje svymi vzdélavacimi iniciativami a aktivitami vSechny obyvatele.
Snazi se je motivovat, zaujmout, ukazat zajimavé a rozmanité moznosti. Vhodné
zvolené formy a metody vzdélavani, typ nabidky, jeji rozmisténi a dostupnost by mély
vytvaiet podminky pro pratelsky vztah vSech skupin obyvatel k prostiedi, v némz Ziji.
(Smorawinski, 2005)

V ptipad¢ déti a mladeze se to tyka napft. vyuziti hiist’ a hracich ploch, prostora ¢i
zafizeni, kde mohou setkavani a rizné aktivity ve volném case organizovat sami mladi
nebo dospéli, knihoven, parkl, komunitnich center, zajmovych krouzkt atd. Je vhodné,
aby v mistech bydlisté¢ byly dostupné informacni systémy (zdroje) o dostupnych
moznostech a aby byly podnécovany aktivity ve volném Case, stimulovany nové zajmy
a podporovana ucast na volno¢asovych programech (Smorawinski, 2005).

Dalsi rozmér predstavuje dobrovolnictvi, které je s komunitnimi aktivitami velmi
uzce spojeno. Jak uvadi Veteska (2016), v ¢eském prostiedi komunitni vzdélavani neni
pfiliS rozvijeno a realizovana, na rozdil napt. od Spojenych statd. ,,M¢li by byt ziskavani
dobrovolnici z fad obyvatel, pfipravovani animdatofi a vytvafen vhodny pfistup k
vychovnému ptisobeni béhem volného ¢asu* (Smorawinski, 2005, s. 2).

Vzdélavani neni jen rozvojem profesnich dovednosti, aby si lidé mohli najit
zaméstnani. Dal§im cilem vzdélavani a vzdélavacich center obecné je také predavat
schopnost Zit a pracovat ve spolecnosti, rozvijet vlastni individualitu, vyuZivat vlastni
potencial. (Smorawinski, 2005) U¢it lidi, ucit se je ulit — efektivn€, smysluplng,
podporovat rozvoj demokratickych hodnot, vychovavat spokojené, svobodné myslici a
zodpovédné jedince, ktefi umi efektivné vyuZivat svilj volny cas. ,,To jsou ukoly, které
1 ptes jejich mirnou ekonomickou zaujatost nelze redukovat pouze na hospodaiské
pozadavky*. (Smorawinski, 2005, s. 2)

Béhem aktivniho Zivota ovlivituji Zivotni styl jedince dalSi priority souvisejici s
kariérou, rodinou, hleddnim Zivotni stabilizace, profesnim a spole¢enskym zivotem a
jejich vyvazenosti. Ty mohou aspirace souvisejici s zivotnim stylem béhem volného
¢asu potlacit do pozadi, zejména pokud nebyly jedinci dostate¢n¢ motivovani. Sport,
hudba nebo zajmy uskutecniované prostfednictvim volnocasovych programi ,,obvykle
zanechavaji trvalou stopu a podnécuji touhu v této ¢innosti pokracovat. I kdyz jsou

nekdy tyto touhy ovlivnény ¢i redukovany orientaci na dilezité zivotni problémy nebo
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nov¢ prilezitosti, pokud se vytvofi, je ozivi a znovu je ucini soucasti zivotniho stylu
jedince.” (Smorawinski, 2005, s. 2)

Proto je dulezité vytvaret pro dospélé jedince prtilezitosti k ucasti na riiznych
volnoc¢asovych aktivitach (s edukacnim obsahem) a obklopit je rozmanitou nabidkou,
ktera jim ucast umozni, a nabizet relevantni informace a vhodné poradenstvi, které
motivaci k tomuto aktivnimu Zivotnimu stylu podnécuje a udrzuje (Smorawinski, 2005).
,»10 se tykd celého spektra chovani ve volném cCase — intelektudlniho, socialniho,
psychologického (emocionalniho i duchovniho) a fyzického. Casto je viak Zadouci
jednoznaéné zdiraznit zvlastni vyznam dominantni role nékterych z nich. Tato potieba
muze mit kofeny ve zdravotnich argumentech — jako faktor podporujici zdravi, prevence
nemoci, primarni prevence, nebo potieba napravy vzhledem k neptiznivym podminkdm
spojenym s profesni drahou, Zivotnimi podminkami, prostfedim, potiebou kompenzace,
vyrovnavani nedostatku podnéti v ¢ase zabraném riiznymi povinnostmi profesnimi ¢i
rodinnymi.*“ (Smorawinski, 2005, s. 3)

Z andragogického hlediska je dilezita animace, ktera se uplatiuje zejména v radmci
z4jmového a obcanského vzdélavani. V posledni dobé najdeme prvky animace 1
v oblasti dalSiho profesniho vzdélavani. V komunité dospélych ma proto zvlastni
vyznam. S ohledem na jeji specifika je animace vhodna pravé ve volném case. ,,Proces
animace zahrnuje ovliviiovani prostfednictvim §ifeni informaci a poradenstvi, stimulace
a podnétil, vedeni a programovani. To v8e ma ¢loveka pfimét k ptehodnoceni starych
navykli, pomoci mu objevit vlastni potencial a rozvijet ho, ukdzat mu nové Zzivotni
perspektivy a naucit ho novym volno€asovym aktivitdm*. (Smorawinski, 2005, s. 3)

Aktivity podnécujici aktivitu dospélych ve volném Case mohou a mély by dle
Smorawinski (2005) nabizet rtizné organizacni subjekty, napi: mistni ufady (local
authorities) nebo nestatni neziskové organizace (v ramci tzv. dobrovolnictvi), jejichZ
cilem je podporovat a propagovat riizné volnocasové, edukacni a rozvojové aktivity.
Mezi dals§i zafizeni, kterd plni terapeutické, ndpravné a kompenzacni funkce c¢i
podporuje zdravy zZivotni styl prostfednictvim poradenstvi a zdravotni péce, prevence a
lazeniské rehabilitace, fadime napt. ustavy, zafizeni, neziskové organizace, statem
zfizovana poradensky a terapeutickd zatfizeni, lazeniskd a rehabilitacni zafizeni.
(Smorawinski, 2005)

Vyznamnou funkci ve spoleCnosti zastavaji také zaméstnavatelské organizace,

podnikatelskd a zaméstnanecka sdruzeni, kterd realizuji integracni programy a nabizeji
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rekreaci s cilem posilit vztahy, zvysit moralku a loajalitu ke sdruzeni (integracni
programy pro zaméstnance, podnikova rekreacni a kulturni centra, mistni cestovni ruch
atd.). V neposledni tadé je dulezité zminit knihovny, divadla, koncertni sin¢, muzea,
galerie atd., kterd podporuji kulturu a rozvoj kulturnich kompetenci dospélych. Rovnéz
profesni a regionalni organizace, zabyvajici se organizovanym travenim volného Casu,
jsou z pohledu zajmového (ale 1 profesniho) vzd€lavani vyznamné. Svoji roli rovnéz
zastavaji komerc¢ni centra (zdbavni centra, bowlingové drahy, golfova hfiste, télocvicny,
kina, sportovni aredly). (Smorawinski, 2005)

,»Obvykle se predpoklada, ze k uzivani volného €asu neni tieba Zadnych dovednosti
praci. Mit k dispozici volny ¢as nezlepSuje kvalitu zivota, pokud ¢lovék nevi, jak ho
efektivné vyuzit, a to se v zddném piipad¢ nenauci automaticky.... VSechny tyto dikazy
poukazuji na skuteCnost, ze pramérny clovék je Spatné vybaven k tomu, aby byl
necinny* (Csikszentmihalyi, 1997, 65).

Vzdélavani v oblasti volného ¢asu je pomocnym ndstrojem, ktery umoziuje
jednotlivci ziskat Sir$i povédomi o tom, kde, proc, jak a s kym miize realizovat své zajmy
a zazitky ve volném c¢ase. Vzdélavani v oblasti volného Casu také pomaha jednotlivetim
rozvijet rizné zpusoby volnoCasového chovéni, které jim umoZni pfizplsobit se
prostfedi tak, aby naplnili potieby volného ¢asu (SRACLC, 2022)'. Cile kazdého
programu vychovy ve volném ¢ase jsou podle SRACLC (2022) ptizplisobeny tak, aby
co nejlépe vyhovovaly pottebam jednotlivych skupin Gcastniki vzdélavani.

Priivodce dalSim vzdélavanim v kontextu aktivit Ministerstva Skolstvi, mladeze a
t&lovychovy. Praha: MSMT (odbor dalsiho vzdélavani), 2010.

Jak uvadi dokument MSMT zroku 2010, dal§i vzdélavani nabyva v kontextu
celoZivotniho u¢eni na vyznamu. V poslednich letech zejména s vyvojem ICT, rozvojem
digitalizace, virtudlni a rozsifené reality, robotizace a umélé inteligence. ,,Hlavnim
zamérem MSMT je nejen rozvijet systém DV tak, aby byl schopny efektivné plnit
poZadované funkce, a tim pfispivat k realizaci navrhovanych cill a opatieni, ale téz aby
svym pojetim odpovidal konceptu celozivotniho uceni a mohl byt jednoznacné
povazovan za jeho nedilnou soucast. DV je oblasti, kterd se na jedné stran¢ rychle a

dynamicky rozviji, na strané druhé si v kontextu celého vzdélavaciho systému teprve

! Special Recreation Association of Central Lake County https://sraclc.org/about-us/
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hleda své misto. Proto pfedeviim v dnesni dobé vénuje MSMT pravé této oblasti
zvySenou pozornost a prispiva tak k formovani celého systému i k jejimu dal§imu
pozitivnimu rozvoji“ (Privodce dal$im vzdélavanim v kontextu aktivit Ministerstva
Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, 2010, s. 19).

Uvahy o ispé§ném obc&anovi a prosperujici spoleénosti najdeme v fadé evropskych
dokumentti. MSMT to v dokumentu vyjadfilo v podobé tabulky 1.
Tabulka 1: Potteby dosp€lého obCana v 21. stoleti v oblasti vzdélavani

POTREBA POTREBNY | POTREBNE SYSTEMOVY HLAVNI DALSI NASTROJE
DOSPELEH AKT ZABEZPECENI | RAMEC NASTROJ
0 OBCANA

VZDELAVA  VZDELAVACI  SYSTEM A PIVO LEADER ACADEMY
Ni ORGANIZACE  PODPORA DV UNIV 2 KOMPETENCE II
STATEM (SCZU) KRAJE  KONCEPT
PRAXE UCENI SE CELOZIVOTNI MOTIVAC CENTRA
PRAXI UCENI BEZ E JEDINCE CELOZIVOTNIHO UCEN{
OHLEDU NA UNIV 2 KRAJE
PODPORU STATU
ZiSKAT ZKOUSKA AUTORIZOVA  NSK, ZAKON NSK 2 UNIV 3 SYSTEM
DOKLAD NA NA OSOBA C.179/2006 SB. UNIV 2 KRAJE
TO, CO
ZNAM A
UMIM
ZiSKAT PROKAZAT ZAMESTNAVA  NSP NSP 2 VZDELAVANI
DOBROU SVOouU TEL NSK 2 SLuzBY UP (AKTIVITY
PRACI KVALIFIKAC MPSV)
I KARIEROVE
PORADENSTVI

Zdroj: Priivodce dal$im vzdélavanim v kontextu aktivit Ministerstva Skolstvi, mladeze

a télovychovy (2010, s. 19).

1.3 Od vzdélavani k v§ezivotnimu ucéeni

Celozivotni uceni je podle Jarvise (2004) ,,efektivnim ucenim v celém case Zivota:
uc¢ime se na zaklad¢ celku naseho Zivota a uceni je témét synonymem védomi. Jeho
soucasti jsou také procesy uceni oznaCované jako life-wide a lifetime, které znamenaji,
ze uceni je Zivotem v jeho Case 1 §ifi“ (in Thelenova, 2014, s. 143 In VeteSka, 2016, s.
97). ,,Celozivotni vzdélavani (lifelong education) je cilevédoma a institucionalizovana
aktivita, pii které se realizuje to, co spolecnost povazuje za dulezité.” (Veteska, 2016, s.

97). ,,VSezivotni uCeni (lifewide learning) je chapano jako uceni se v celé §iii zivota. Je
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jednou z dimenzi celozivotniho u€eni a zdliraziiuje koncepcni propojeni a rovnopravnost
formalniho, neformalniho a informélniho u¢eni* (Veteska, 2016, s. 97).

»Celozivotni uceni ve své slozce vénované dospélym tedy v jistém smyslu
pfemostuje obory vzdélavani dospélych, rozvoje lidskych zdroji a ekonomiky
vzdélavani. Pti sledovani SirSich diskusi by bylo mozné podlehnout dojmu, Zze
celozivotni uceni je jakousi ,,politizovanou* variaci na tyto koncepty; idea celozivotni
uceni je skuteéné siln¢ napojena (piedev§$im v Evrop€) na politické dokumenty a
vnimani této ideje v odborné komunité neni prosto kontroverzi.” (Novotny, 2008, s.
118). Ideje CZV viak maji i své kritiky a odpirce.

»Rozlisit lze nejméné tfi Grovné, na kterych hlavni aktéfi zainteresovani na
profesnim vzdélavani dospélych své zajmy vyjadiuji a realizuji, coz piedstavuje
nejméné tfi rozdilné perspektivy. Jedna se o perspektivu individudlni, perspektivu
organizace/podniku a perspektivu spolecenskou, €ili Sir$i spolecensky zajem. Na téchto
urovnich Ize zajmy analyzovat a vzdjemné porovndvat. Zajmem jednotlivce je udrzeni a
obnova vlastni kvalifikovanosti pro vykonavanou profesi, kterd jedinci zajisti udrzeni
pracovniho mista. Zaroven je z pohledu jednotlivce legitimni uvazovat o ziskani
takovych znalosti a dovednosti, které mu umozZni v pfipadé potfeby zménit
zaméstnavatele. Individudlnim z4jmem je také samoziejmée dosazeni spokojenosti dané
pfimétenou kvalitou profesniho i osobniho Zivota (srov. Pojerova, Svatek, Bojanovsky,
2008). Zajem na profesnim vzdelavani dospélych na organizacni ¢i podnikové trovni je
dan potiebou udrzet a rozvijet lidsky potencidl k vykonu, trvale prizplisobovat
pracovnika potfebam podniku a zvySovat produktivitu prace (srov. Dolan, Schuler,
1994, Plaminek, 2008, Stacke, 2005). Sama organizace ¢i podnik vSak predstavuji
slozity konglomerat z4jmi, kde ne vSichni zainteresovani maji nutné stejny zajem.
Pohled na lidské zdroje mtze byt naptiklad St€pen podle zajmt ,,stakeholders* versus
,»stockholders*, tedy téch, kdo jsou zainteresovani na procesech, ze kterych sestava chod
podniku a téch, ktefi jsou zainteresovani predev§im na vykonech podniku (Bierema,
D’Abundo, 2004). Pro organizaci ¢i podnik je tedy typické slad’ovani zajmi
jednotlivych zainteresovanych skupin, coz se tyka i realizace profesniho vzdélavani
dospélych.” (Novotny, 2008, s. 123).

Dalsi vzdélavani je kliCovym vychodiskem a zaroven teoretickym ramcem této
diplomové¢ prace. Piesnéji: dalsi profesni vzdélavani je tim zadsadnim pilifem, 1 kdyz i

ony dv¢ jiz terminologicky tradi¢ni oblasti (tj. obanské a zajmové) jsou a mély by byt

19



v urcité symbiodze, ktera profesni slozku vhodné dopliuje €i rozsituje (Veteska, 2016).
V poslednich letech se hovoii o tzv. work-life balance (coz v podstaté znamena jakousi
spravnou prioritizaci mezi praci a volnym ¢asem) a dalSich konceptech, které vychézeji
z filozofie kvality zivota a udrzitelnosti.

Tato forma vzdelavani — mysleno obecné dalsi vzdélavani — ,,probiha po dosazeni
urcitého stupné vzdélani, resp. po prvnim vstupu vzdélavajiciho se na trh prace. Dalsi
vzdélavani mize byt zaméfeno na riznorodé spektrum védomosti, dovednosti a
kompetenci dulezitych pro uplatnéni v pracovnim, obCanském i osobnim zivoté.
Celozivotni u€eni je v idedlnim pojeti povazovano za nepftetrzity proces, ve skutecnosti
jde spiSe o neustdlou pfipravenost ¢lovéka ucit se nez o neustalé studium.* (Strategie
celozivotniho uéeni CR, 2007, s. 7).> Z pohledu andragogické védy je této etapd
vénovana nejvetsi pozornost.

Celozivotni vzdelavani a uceni predpokladéd urcitou komplementaritu a prolindni
forem uceni v pribéhu celého Zzivota jedince. Proto byly zavedeny pojmy formalni a
neformdlni vzdélavani a informalni uceni.

»Vzhledem k tomu ani termin ,,celozivotni“ plné nevyhovuje, protoze zduraznuje
pouze casovou dimenzi vzdélavani. V posledni dob& se proto uplatiiuje 1 termin
,»vsezivotni (,,lifewide®) uceni, ktery zdlraznuje, Ze uceni probihé ve vSech prostiedich

a zivotnich situacich.“ (Strategie celoZivotniho u¢eni CR, 2007, s. 8).

1.4 Trendy v oblasti celoZivotniho uceni

Mezi trendy ve vzdélavani dospélych mizeme tadit jednak vyuziti novych metod a
forem, jednak zpracovani a prezentaci obsahu vzdélavani. Napt. Lochmannova (2020,
s. 111) uvadi, ze ,,pokroky v pocitaovém modelovani, vizualizaci, simulaci a spravé dat
o vyrobcich ¢ini z VR Zivotaschopné alternativy k tradicnim procesim realizace
produkta ve vyrobé. Jeji pouziti v primyslu umoziuje spole¢nostem snizit naklady na
design a vyrobu a dale zajistit kvalitu produktu.*

Ve virtudlnich svétech mohou byt ucastnici vzdélavani ,,soucasné vybaveni

trojrozmérnymi reprezentacemi, vice pohledy a referen¢nimi ramci, simultannimi

2 Strategie celozivotniho uéeni Ceské republiky vychazi z obecnych predpoklada definovanych
Lisabonskou strategii, respektive jejim pracovnim programem pro oblast vzdélavani
»Vzdélavani a odborna ptiprava 2010“. V tomto duchu je jejim hlavnim smyslem napomoci
rozvoji Ceské republiky jako spole¢nosti a ekonomice zalozenych na znalostech.
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vizualnimi a zvukovymi zpétnymi vazbami. S peclivym ndvrhem a implementaci mohou

byt tyto schopnosti syntetizovany tak, aby vytvofily hluboky pocit motivace a

koncentrace vedouci k zvlddnuti slozitych materiali. Bylo vyvinuto nékolik

vzdélavacich aplikaci. (Lochmannova, 2020, s. 113)

To, Ze se vyuziti virtualni reality stava velmi vyznamnou, efektivni a platnou
soucasti tfizeni lidskych zdrojii je nezpochybnitelné. Stejné jako nastupujici uméla
inteligence a zkoumani jejiho vyuziti nejenom v profesim kontextu. Najdeme fadu
prikladt, kde jsou oba nastroje vyuzivany. ,,Pro jednotlivce je jednou z kritickych
oblasti, na které se virtual human resource development (VHRD) zaméfuje, profesni
rozvoj. Intervence VR mohou pomoci pfi rozvoji lidskych zdroji v riiznych fazich od
vstupu do vystupu. Nastroje VR usnadiiuji nastup novych zaméstnancti do pracovniho
procesu, protoze se plynule dozvédi o riznych otazkach své nové role tim, ze integruji
postoje, znalosti, dovednosti a chovani potiebné pro efektivni fungovani. Virtualni
prohlidky pracovniho prostfedi umoziuji novym zaméstnancim aklimatizovat se pred
zahajenim prace. Zaméstnanci mohou provadét simulace interaktivnich tkolid a ukazky
produktt z prvni ruky v simulacich VR* (Lochmannova, 2020, s. 129)

Dalsi vyznamné trendy najdeme také v oblasti metod a forem vzdélavani dospélych.
Jedna se zejména o vyuZiti virtudlni a rozsifené reality, umélé inteligence a dalSich prvkl
vychézejicich z oblasti ICT. Mezi inspirativni metody v oblasti vzdélavani dospélych
patii, jiz tradi€n€, mentoring a koucink. Novy vyznam dostavaji také stdze, exkurze a
sdileni ptfikladii dobré praxe.

Jak uvadéji Veteska (2016), VeteSka a Kursch (2019) a Kursch (2022), mezi
soucasné trendy v oblasti vzdélavani, resp. dal$iho vzdélavani, patii:

e Online vzdélavani: stale vice dospélych se uci online, a to pomoci riznych platforem,
jako jsou online kurzy, video tutorialy, webinare, apod.

e Personalizované uceni: dospéli si Castéji voli, co se cht&ji ucit, a preferuji se na
individualizovany pfistup. Personalizované uceni se zaméfuje na potieby ucastnika
vzdélavani (klienta) a na miru §ity vyukovy plan (resp. vzdélavaci program).

e Flexibilni pfistup: Vzdé€lavaci programy jsou stale vice flexibilni a ptizplisobené
pracovnim a rodinnym povinnostem — dochézi ke slad’ovani pracovniho a osobniho /
rodinného Zivota (vice viz Work-life Balance).

e UCceni v pribehu celého Zivota (viz koncept celozivotniho uceni): Je dllezité, aby se

dospéli ucili i po ukonceni pocatecniho vzdélavani. Navzdory profesnimu a
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osobnimu rastu musi dospéli neustale rozvijet své dovednosti a znalosti (profesni

kompetence).

e Nové metody a formy vyuky: Kromé tradi¢nich forem vyuky, dospéli také mohou

vyuzivat nové metody, jako jsou aditivni vyroba (3D tisk), virtudlni a rozsifena
realita, umél4 inteligence, gamifikace atd.

Vstup do digitalniho svéta: Vzhledem k rychlému rozvoji technologii se kladou nové
pozadavky na digitalni gramotnost dospé€lych, aby mohli byt uspé$ni na pracovnim
trhu, ale 1 v osobnim zivoté.

V oblasti dalSiho profesniho vzdelavéani a rozvoje pracovnikli mizeme podle vyse

zminénych autoril identifikovat tyto trendy:

Mikrouceni: kratké a specifické vyukové aktivity, které umoznuji rychly rozvoj
novych dovednosti a znalosti.

E-Learning: vyuzivani digitalnich technologii pro realizaci vzdélavacich kurzi a
tréninkl on-line i off-line v rdmci pracovni doby i mimo ni.

Blended Learning: kombinace tradi¢nich vyukovych prezen¢nich metod s modernimi
digitdlnimi nastroji, jako jsou napfiklad online kurzy (workshopy, konference) a
webinare.

Soft skills: Zacileni na rozvijeni tzv. mékkych kompetenci, jako je tymova
spoluprace, time management, projektovy management, komunika¢ni schopnosti a
feSeni konflikta.

Koncepty vychazejici z informalniho u€eni za pomoci socidlnich siti (vychézejici
napf. ze systému on-line mentorovani, sdileni zkuSenosti a spolupraci pii feSeni
problémil).

Gamifikace: Vyuziti hernich prvkl, aby se studenti vice angazovali a méli lepsi

moznost vyzkousSet si v praxi nové dovednosti (VeteSka, 2016 a Kursch, 2022)

1.5 Ucici se organizace

Mezi zakladni modely vzdélavani a piipravy zaméstnanci v organizacich patfi

model necinnosti, nahodilého pfistupu, systémového piistupu, strategického ptistupu a

posledni, paty model, predstavuje ucici se organizaci.

Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 349), s konceptem ucici se organizace

(learning organizations) pfiSel jiz v 90. letech 20. stoleti Peter Senge (1990, s. 3 In
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Armstrong a Taylor, 2015), ktery vymezil ucici se organizaci jako organizaci ,,kde lidé
soustavné rozsifuji své schopnosti dosahovat opravdu vytouzenych cilt, kde se rozvijeji
nové a pokrokové vzorce mysleni, kde se svobodné prosazuji kolektivni aspirace a kde
se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné®. Pozd¢ji se objevili dalsi definice ucici se
organizace. Wick a Leon (1995, s. 299) definovali ucici se organizaci jako organizaci,
ktera ,,se soustavné zlepSuje tim, ze rychle vytvaii a zlepSuje schopnosti nezbytné pro
budouci aspéch®. Pedler a kol. (1997, s. 3) definovali u€ici se organizaci jako organizaci,
ktera ,,usnadiiuje uceni vSech svych ¢lenli a sama se soustavné preménuje”. Garvin
(1993) uvedl, Ze ucici se organizace jsou dobré v uskutecfiovani péti véci: Systematické
feSeni problémil, experimentovani, uceni se ze zkusenosti, uc¢eni se od jinych a rychle a
efektivni pfenaSeni znalosti v celé organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 350)

Pojeti ucici se organizace zni podle vyse citovanych autorii celkem presvédcive,
kdyz odiivodiiuje uplatiiovani komplexnich vzdélavacich a rozvojovych programi.
,Nicméné Scarborough a kol. (1999) uvedli, Ze pojeti ucici se organizace se az pfilis
zabyva vytvafenim a fungovdnim organizace. Naopak se zd4, Ze se velmi madlo
pozornosti vénuje tomu, co se lidé chté;i ucit, nebo jak se lidé uci. Zda se, ze teoretici,
ktefi se zabyvaji pojetim ucici se organizace, se zamétuji spise na zavadéni uceni nez na
vytvareni klimatu podporujiciho u€eni, pficemz jim unikla dileZita mySlenka, Ze lidé by
méli mit moznost investovat do svého vlastniho rozvoje.* (Armstrong a Taylor, 2015, s.
350)

Peter Senge, ktery ve své knize The Fifth Discipline (Pata disciplina) popularizoval
ucici se organizace, charakterizoval ji jako misto, ,.kde lidé neustile rozsifuji své
schopnosti vytvaret vysledky, po kterych skutecné touzi, kde se péstuji nové a
expanzivni vzorce mysleni, kde se uvoliiuji kolektivni aspirace a kde se lidé neustale
uci, jak se ucit spole¢né*. K dosazZeni téchto cilli Senge navrhl vyuZiti péti "technologii
komponent": syst¢émového mysleni, osobniho mistrovstvi, mentalnich modelt, sdilené
vize a tymového uceni. (Harvard Business Publishing, 2023, online)

V podobném duchu definoval Ikujiro Nonaka spolecnosti vytvaiejici znalosti jako
mista, kde ,,vynalézani novych znalosti neni specializovanou ¢innosti... je to zptisob
chovani, ba zpisob byti, v némz je kazdy pracovnikem se znalostmi*. Nonaka navrhl,
aby spolecnosti vyuzivaly metafory a organizacni redundanci k soustfedéni mysleni,
podpofe dialogu a k tomu, aby se ml€enlivé, instinktivné chapané myslenky staly

explicitnimi.” (Harvard Business Publishing, 2023, online)
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2. Uceni se, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v kontextu dalSiho
profesniho vzdélavani

Obecnym cilem politiky vzdélavani v né¢jaké organizaci je podle Armstronga (2007)
»zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i
budoucich potieb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli
pripraveni a ochotni se vzdé¢lavat, chapali, co museji znat a byt schopni d¢lat, a byli
schopni prevzit odpovédnost za své vzdélavani tim, ze budou plné€ vyuzivat existujici
zdroje vzdélavani, vcetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazert.*
(Armstronga, 2007, s. 461). Dulezité je nastavit takovy systém DPV a umoznit takové
vzdélavaci programy, které budou pro zaméstnance atraktivni, uzitetné a pozitivné
hodnocené ze strany nadfizenych (vedoucich pracovnikl). To, bohuzel, neni vzdy
pravidlem. Pracovnici ,,museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. Méli by si byt védomi
toho, ze souCasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti nebo jejich
soucasné postoje ¢i chovani je tieba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat
svou préci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych (tedy zaméstnavatele
obecné — pozn. autora DP).* (Armstronga, 2007, s. 462).
Schéma 1: Slozky rozvoje lidskych zdroji podle Armstronga

[ Rozvoj lidskych zdroji ]
& N 3 4
Organizaéni Individualni Blended Vycvik Rozvoj
uceni > uceni a rozvoj > [ learning ] < (trénink) manazerd
J |8 J A
$ k. r N )
Knowledge Sebefizene Uceni
management > uéenf na pracovisti <
J | J . S—
$ ™ r N )
Uéfei se : Formalni
> organizace > E-learning vzdélavani
= - - mimo <
pracovisté
ey ~—
> Kougovani
—
 EEE—
> Mentoring
-

Zdroj: Armstrong (2007, s. 444), upraveno dle Matous a kol. (2021, s. 58)
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Jednotlivé slozky RLZ jsou rozpracovany ve schématu 1. V idealnim piipadé jsou
provéazany s politikou RLZ. Pokud jde o usmériiovani a zpétnou vazbu v kontextu DPV,
je potieba transparentné nastavit jasny smer a zpétnou vazbu, jak si jednotlivi pracovnici
vedou, jakych dosahuji vzdélavacich vysledkt (pokroku) ¢i kde je prostor pro zlepSeni
(Armstrong, 2007). ,,Vzdélavani bude pravdépodobné efektivnéjsi, jestlize vzdélavana
osoba bude mit (jasn¢ dané) cile vzdélavani. M¢li by jimi byt cile a standardy vykonu,
které budou pfiijatelné a dosazitelné a umozni této osobé€ posuzovat své vlastni pokroky
ve vzdélavani.© (Armstronga, 2007, s. 463).

Filozofie vzd¢lavani v organizaci se da vyjadfit rGznymi zplsoby. Zalezi na
podnikové strategii, pfedmétu (zaméteni) podnikani, nastaveném internim zpisobu
DPV atd. Kroky a ¢innosti smétujici ke zlepsSeni znalosti a dovednosti se budou stale
vice zamétovat na vzdélavajici se pracovniky, ptipadné tymy. (Armstronga, 2007).

Diiraz se v budoucnu mnohem vice pfesune na jednotlivého vzd€lavajici se
pracovniky. Ti budou vedeni k tomu, aby ptevzali za své vzdélavani vice odpovédnosti.
(Armstronga, 2007). Je patrné, Ze do budoucna bude silit snaha vytvaret klima, prostiedi,
které¢ bude podporovat efektivni a smysluplné vzdélavani. ,,Takovéto kroky a ¢innosti
budou tvofit soucdst integrovan¢ho pfistupu k vytvafeni konkurencni vyhody
prostiednictvim lidi — zaméstnancii v organizaci.* (Armstronga, 2007, s. 462).

,Rizeni zaméfené na udrzitelny Gspéch organizace predpoklada zvySovani kvality
organizace v dlouhodobém casovém horizontu, kde je dlouhodoba strategie
podporovana kratkodobymi a stfednédobymi cili.* (Paulovcakova, 2020, s. 93) Vice
k tomuto tématu viz Blazek (2014) a VeteSka a Paulovéakova (2018).

Zabezpecovani lidskych zdrojii se podle Armstronga a Taylora (2015, s. 259)
,hetyka jen ziskavani a vybéru zaméstnancti, ale vSech prostredkti, které organizaci
umoziuji uspokojovat potebu urcitych schopnosti a chovani. Strategie zajist'ujici to, ze
organizace ma talentované lidi, které potfebuje (strategie fizeni talentll), mize zacinat
ziskavanim a vyb&rem zaméstnancl, ovSem méla by pokracovat vzdélavanim a
rozvojem zamestnancl, aby bylo mozné zlepSovat schopnosti a pfizptisobovat chovani
zaméstnancl, stejné jako by méla zahrnovat planovani naslednictvi.*

,»Vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako proces zabezpecujici to, Ze organizace
ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje. Tento proces usnadiiuje
jednotliveim a tymim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti

prostiednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programt a aktivit zajisStovanych
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organizaci, vedeni a koucCovani zajistovaného liniovymi manaZery a dalSimi subjekty
nebo samostatné fizeného vzdélavani zajistovaného jednotlivei.” (Armstrong a Taylor,
2015, s. 235-236)

Hotrategické vzdélavani a rozvoj je pfistup, ktery napomahd tomu, aby se lidé
vzdélavali a rozvijeli, a ktery se zabyva tim, jak dosahovat strategickych cili organizace
s vyuzitim disponibilnich lidskych zdroji a s pfispénim uplatinovanych strategii, politik
a postupti vzdélavani a rozvoje. Strategické vzdélavani a rozvoj, podobné jako
strategické fizeni lidskych zdroji, vychazi z ptresvédceni, ze lidské zdroje, jimiz
organizace disponuje, hraji pti dosahovani tspéchu organizace strategickou roli. Politiky
strategického vzdélavani a rozvoje souviseji s tim aspektem strategického fizeni
lidskych zdrojt, ktery se tykd investovani do lidskych zdroji a rozvijeni lidského
kapitalu organizace.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 336)

Hotrategické vzdélavani a rozvoj se zaméfuji na vytvareni konzistentniho a
komplexniho ramce pro vzdélavani a rozvijeni lidi prostfednictvim vytvateni kultury
uceni a vytvareni strategie uceni se v organizaci a strategie individualniho vzdélavani.
Smyslem je zlepSovani schopnosti disponibilnich lidskych zdroji v souladu s
piesvédcenim, ze lidské zdroje organizace jsou hlavnim zdrojem konkuren¢ni vyhody.
Ucelem je tedy rozvijeni lidského kapitalu organizace, stejné jako zabezpe&ovani toho,
aby organizace disponovala kvalitnimi lidmi, které potiebuje pro uspokojovani

soucasnych 1 budoucich potieb.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 337)

2.1 Vzdélava a rozvoj zaméstnanci — systematicky pristup

Souc¢asné — moderni pojeti ,,vzdélavani pracovnikil v organizaci je dosti proménlivé
v ¢ase a prostoru, zavisi na povaze prace a pouzivané technice a technologii v organizaci,
na velikosti organizace a na mnoha dalSich okolnostech.* (Koubek, 2009, s. 252)

Obecné plati, ze ,,nejefektivnéjsSim vzdélavanim pracovnikl v organizaci je dobte
organizované systematické vzdélavani. Je to neustale se opakujici cyklus, vychéazejici
ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclive
vytvoiené organizac¢ni a institucionalni predpoklady vzdélavani. (Koubek, 2009, s. 259)

Jako systematické vzdélavani a rozvoj pracovnikli Matous a kol. (2021) oznacuji
,»opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdelavaci politiky, sleduje cile
podnikové strategie vzdélavani a opira se o organizacni a instituciondlni predpoklady

vzdélavani® (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 82). V tomto ptipad¢ se jednd o tzv.

26



rozsiteny cyklus ,,vzdélavani a rozvoje pracovniki, pfipadné o systému vzdélavani a
rozvoje pracovnikli. Jak je patrné, obsahuji uvedené charakteristiky vazbu tohoto
cyklického procesu na celkovou strategii organizace a na politiku vzdélavani pracovnik
jako na vyznamné komponenty strategického fizeni organizace a rozvoje pracovniki.*

(Matous a kol., 2021, s. 92)

Schéma 2: Strategicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji pracovnikii vzdélavacich

organizaci

Koncepce rozvoje
a strategie vzdélavaci
organizace

J
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vzdélavani a rozvoje
pracovnikd

v D

Identifikace a analyza
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Hodnocenf efektivity é Prlib&zny monitoring % Planovéani vzdélavani
vzdélavani a rozvoje a evaluace a rozvoje pracovnikl

( ~
Realizace vzdélavani, /

podpora rozvoje
a u€enf se

Zdroj: Matous a kol. (2021, s. 93)

Vzdélavani a rozvoj pracovnikli je tradi€né povazovano za jednu ze zakladnich
persondlnich funkeci. ,,Cilem je zvySeni individudlniho, ptipadné skupinového vykonu
zameéstnancl, soucasné vsak i jejich stabilizace ¢i posileni pfitazlivosti organizace.
Spociva v identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potieb pracovniki, planovani
vzdélavacich aktivit, v zajisténi, pfipadné vlastnim provedeni jednotlivych vzdélavacich
akci ¢i programil a hodnoceni vysledkti vzdélavani, respektive ti€innosti rozvojovych
programu.* (Urban, 2004, s. 195) K problematice zjistovani vzdélavacich potieb viz 3.

kapitola této prace.
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnance (learning and development — L&D) je firmou
planovany a organizovany proces, v némz si jedinec osvojuje soustavu poznatkd a
¢innosti, které ucenim pretvaii ve védomosti, znalosti, dovednosti a navyky. Tento
proces pfitom muze probihat interné na pracovisti, nebo externé¢ mimo podnik ve
specializovanych zatizenich (Bartoiikkova, 2010). Vzdélavani zaméstnanct se zaméiuje
na formovani pracovnich schopnosti v Sir§im slova smyslu, véetn¢ formovani socialnich
znalosti potfebnych pii vytvafeni zdravych mezilidskych vztahti mezi zaméstnanci
(Koubek, 2007). Rozvoj mtize byt vniman jako ,,rist a realizace osobnich schopnosti a
potencialu prostfednictvim nabizejicich se vzdélavacich akei nebo praxe™ (Amstrong,
2007: 445). Firemni vzdélavani zahrnuje vzdélavani v rdmci adapta¢niho procesu,
ptfipravu pracovnikd k pracovni cinnosti, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikaci,
profesni rehabilitaci a zvySovani kvalifikace (Bartonkova, 2010). Model cyklu
firemniho vzdélavani a rozvoje (L&D) zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb,
navrzeni intervenci, aplikovani a vyhodnoceni vysledkii (Wilton, 2013). (Kulhavy et al.,
2017, s.303)

,»Vzdélavani a rozvoj pracovnikli by mély byt soucasti celkové strategie a politiky
organizace. Investice organizace do vzdélavani jsou chapany jako névratné — zajist'uji
organizaci potfebné schopnosti persondlu a jsou povaZovany za vyhodu, kterou
organizace svym pracovnikiim poskytuji. (Kocianova, 2010, s. 169)

Pojem profesni vzdélavani dospélych znamena ,,Sir§i vyklad oblasti zajmu jako
uceni se a vzdélavani dospelych spojené s pracovisStém, naplni prace, povolanim ¢i
profesi vykonévanou aktudlné, v budoucnu a dokonce i v minulosti. Profesni vzdélavani
dospélych piedstavuje Sirokou Skalu vzdélavacich aktivit, uceni a usili o rozvoj
pracovnika v nejSirS§im slova smyslu, jakkoliv zajmové vzdé€lavani s moznou vazbou na
profesni uplatnéni neni pfedmétem explicitniho zajmu této kapitoly. V béZné realité jsou
nejviditelnéjSimi soucdstmi profesniho vzdélavani dospélych naptiklad (a) podnikové
vzdélavani, tedy vzdélavani pracovnikil v rdmci organizaci ve vSech ekonomickych
sektorech, (b) rekvalifikacni vzdélavani, (c) odborné zamétené studium pii zamestnani.*

(Novotny, 2008, s. 115)
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Vzdélavani na pracovisti vyznamné pomahd zaméstnanctim ziskat profesni
dovednosti a znalosti, které potfebuji ke své praci’. MizZe jit o osvojeni téchto kategorii
v pritbéhu samotné prace (zaSkoleni, stinovani, rotace prace, hospitace) nebo o rozvoj
jejich kariéry. Kratkodobé nebo dlouhodobé uceni zaméstnancti v prostiedi organizace
motivuje jedince. Organizacim pak poskytuje pracovni silu potiebnou k lepsimu vykonu
a prizpisobeni se budoucim vyzvam, tj. flexibilni, motivovanou a ochotnou podavat
adekvatni pracovni vykony.

S rozvojem technologii, jako je virtualni realita, uméld inteligence, robotizace a
automatizace, pocituje mnoho organizaci aktudlni potiebu zvysSit nebo zménit
kvalifika¢ni strukturu svych zaméstnanct. Napt. spole¢nost McKinsey uvadi, Ze 87 %
vedoucich pracovnikti ma stdvajici nebo hrozici nedostatek profesnich dovednosti (Mind
Tools for Business, 2021). O nékterych metodach a forméch, které lze povazovat
v soucasném oblasti dalSiho profesniho vzdélavani za trendové, pojednavéa také
piedchozi kapitola.

Vzdélavani vSak nevytvari pouze (profesné orientované) dovednosti, ale také
motivuje lidi a vytvafi podminky pro efektivni u€eni se na pracovisti (Veteska, 2016).
Moznost ucit se a rozvijet se je hned po povaze prace nejdilezitéjSim faktorem
ovlivilyjicim spokojenost zaméstnancti (Mind Tools for Business, 2021). To potvrzuje i
vyzkumna zprava Studijni inteligence 2020, ktera zjiStovala, co je motivuje k uceni v
praci (respondenti tvofily dvé skupiny: jedna pfed pandemii COVID-19 a druhd béhem
ni). V ramci identifikace klicovych motivacnich faktort byly nejcastéjsi odpovédi tyto:
e d¢lat svou praci rychleji a 1épe,

e obecny kariérni postup,

e drzet krok s novymi technologiemi/zlepsit (zvysit) si kvalifikaci,
e mit narok ¢i pfedpoklady na povySeni,

o zlepsit své vydélkové (finan¢ni) moznosti.

Zajimavé je srovnani se studenty — absolventy. Organizace se zapojenymi studenty
maji o 12 % vyssi pravdépodobnost zvyseni produktivity prace a o 28 % vyssi

pravdépodobnost rychlejsi reakce na ménici se podminky na trhu (Mind Tools for

3 Mind Tools for Business, 2021. What is Workplace Learning? Dostupné online na
https://mindtoolsbusiness.com/resources/blog/what-is-workplace-learning.
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Business, 2021). Mezi zajimavé aspekty a zjisténi, které byly v ramci vyzkumné studie

ziskany, patii zejména:

o typy vzdélavani na pracovisti,

e tradicné se vzdelavani na pracovisti déli obecné na dva tdbory (formélni nebo
strukturované uceni, jako je vyuka ve tfidé, e-learning nebo MOOC, které vedou
studujiciho; neformalni neboli nestrukturované uceni, které umoznuje lidem ucit se,
co chtéji a kdy chtéji — naptiklad online zdroje, jako jsou ¢lanky, videa a podcasty.

Tyto dva zminéné typy uceni se vSak Casto piekryvaji. Formalni vzdélavaci program

(kurz) maze napiiklad obsahovat video, které si mohou studujici pustit ve svém volném

Case. Nebo se zaméstnanci mohou vyuzit e-learningového modulu, kdy se jim to hodi —

tedy dle vlastnich ¢asovych moznosti. Mnoho organizaci v sou¢asné dobé& praveé Casto

uptednostiiuje kombinaci formalniho a neformélniho, synchronniho (tj. v redlném case)

a asynchronniho (kdykoli) vzdélavani. Jak ukazuji vyzkumy, tato kombinace forem a

metod vzdélavani je efektivni jak pro zaméstnance, tak pro organizace (Veteska, 2016 a

Matous a kol., 2021). ,,Studie ukazuji, ze zaméstnanci, kteti maji ptfistup ke kombinaci

aktivit, jsou vice motivovani ke vzdélavani nez ti, ktefi maji pfistup k jednomu pftistupu.

Navic se ukazuje, ze smiSené piistupy jsou efektivnéjsi pifi zavadéni uceni do praxe.*

(Mind Tools for Business, 2021)

Klicovym ,,zdkonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejenom piipraveni na zmeénu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonite péce

o formovani pracovnich schopnosti pracovnikil organizace v soucasné dob¢ stava ziejme

vvvvvv

2.2 Moderni uceni na pracovisti

Jesté predtim, neZ celosvétova pandemie covid-19 zménila pfistupy a realizaci
vzdélavani, se v ramci organizaci, resp. pracovniho prostiedi, zacaly transformovat
edukacni procesy a implementovat nové ICT néstroje. ,,Organizace si uvédomily, Ze
ucici se nemusi odehravat vzdy jen v u¢ebnéach. A zaméstnanci vyuzivali chytré telefony,
aby se mohli ucit za chodu prace, tj. v pribéhu vykonu prace. Ve skuteCnosti se
vyuzivani digitalnich nastroji pro uceni za poslednich 10 let vice nez zdvojndsobilo. A
od roku 2018 do roku 2020 se vyuka v ucebnach a prezencni vyuka snizila o 6 %,

zatimco online vyuka vzrostla o 5 %.“ (Mind Tools for Business, 2021)
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Neni piekvapenim, Ze v roce 2020 doslo k dalsimu skokovému nartstu digitalnich
technologii, a to diky prudkému narGstu e-learningovych kurz, Zzivého online
vzdélavani, jako jsou webinafe, a vyuzivani online nastrojii na podporu vykonu. (Mind
Tools for Business, 2021). Navzdory tomu 90 % organizaci nevyuziva pfinost svych
digitalnich platforem a investic. Pfesto vSak planuji investovat vice, i kdyz piesné
nevédi, pro¢ to nefunguje! *

Novotny (2008) se domniva, ze pro ,,andragogiku (¢i vzdélavani dospélych, coz je
obvyklejsi vyraz v zahrani¢ni literatufe) ptredstavuje profesni vzdélavani dospélych
pouze jednu z linii vzdélavani dospélych, specifickou svym obsahem. Perspektiva
andragogiky je pfi zaobirani se profesnim vzdélavanim dospélych vyznamna
integralnim pohledem na jedince, ktery nevytrhuje profesni ¢i odborné vzdélavani z
kontextu vSech soucasti zivota a vyvoje jedince (Novotny, 2008, s. 115) Andragogika
se pochopitelné vénuje vSem cilovym skupindm dospélych a vSem prostfedim, kde
edukace probiha.

Specifickou oblast teorie a praxe spojenou s profesnim vzdélavani dospélych pred-
stavuje obor rozvoje lidskych zdroju (z anglického human resource development pak
vychazi Casto uzivand zkratka HRD). Rozvoj lidskych zdroju je ponékud zkratkovité
oznaceni pro pomérné komplexni procesy. Fakticky se déle rozpada na fizeni lidskych
zdrojti a rozvoj pracovniki. Rizeni lidskych zdrojii ma svou naplni blize k tradiéni naplni
personalistiky a obecnéji managementu, rozvoj pracovnikii zase ke vzdélavani dospé-
lych a podnikovému vzdélavani. Soucasné pojeti akcentuje prave rovinu rozvoje pracov-
nik?, pficemz rozvoj lidskych zdroji je definovan jako komplex ,,organizovanych uceb-
nich zkuSenosti poskytovanych zaméstnavatelem ve specifickém c¢ase s cilem nabidnout
prilezitost ke zlepSeni vykonu a/nebo osobnimu rozvoji* (Novotny, 2008, s. 116)

Rozvoj lidskych zdroji zahrnuje orientaci na tfi zdkladni problémy — uceni, vykon
a zménu, a to v roving jednotlivce i organizace (Young, 2004). To znamena, Ze rozvoj
lidskych zdroji je koncept na jedné strané Sir$i nez koncepty uceni a vzdélavani o
aspekty ekonomické a fidici, pfedevSim je to ale koncept s odlisSnym jadrem z4jmu.
Zaroven je teba si povSimnout, ze pro rozvoj lidskych zdrojt je rozhodujici urovni pro

feSeni problematiky rovina organizace. (Novotny, 2008, s. 116)

* Mind Tools for Business, 2021. What is Workplace Learning? Dostupné online na
https://mindtoolsbusiness.com/resources/blog/what-is-workplace-learning.
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Soubor metod zamétenych na identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potieb se
nazyva development centre (¢asto najdeme pod zkratkou DC). Tento diagnosticky
program je podle Kocianové (2010) zaméten na silné a slabé stranky ucastnikli a na
jejich rozvojovy potencial. Ugastniky jsou oproti assessment centru standardné pouze
pracovnici organizace, trvad obvykle 1 az 2 dny, a to v zavislosti na velikosti a typu
skupiny pracovniki (Kocianova, 2010).

DC je tedy diagnostickd metoda urcena pro identifikaci aktualni urovné rozvoje
kompetenci zaméstnanci, posouzeni potencidlu a identifikaci vzdélavacich potieb.
Development centrum je souborem individudlnich a skupinovych modelovych situaci,
psychodiagnostickych metod, piipadné dalSich diagnostickych metod a sociometrie.
(Everesta, 2023). Ugastnici v konkrétnich situacich, které simuluji realné problémy, jsou
pozorovani vyskolenymi assesory, ktefi zaznamenavaji chovani ucastnikl. Nasleduje
vyhodnoceni podle predem stanovenych kritérii.

Poznatky (tj. nové znalosti a dovednosti) ziskané metodou DC> mohou byt G¢elng
,VyuZzity pfi ptipraveé navazujicich programi prace s lidskymi zdroji ve spole¢nosti, pro
vytvofeni individudlnich méfitelnych plani osobnostniho a profesniho rozvoje pro
kazdého ucastnika ¢i urCeni manazerského potencialu. Zaroven uz v ramci DC jsou
jednotlivé kompetence zaméstnanct rozvijeny. Vystupem z development centra jsou
individudlni zpravy pro kazdého ucastnika, které jsou podkladem pro individualni
konzultace s iCastniky, a souhrnné zprava pro zadavatele.* (Everesta, 2023, s. 3, online).

,»Vzdélavani na pracovisti souvisi s uenim se na zaklad€ pracovnich zkuSenosti.
Lidé se u¢i béhem vykondvani svétené prace, pficemz vlastni pracovni zkuSenosti
vstiebavaji a reflektuji, aby jim spravné porozuméli a mohli je bé€zn€ vyuZivat.
Vzdélavani na pracovisti je pfevazné neformalni proces, ackoliv dilezitou roli pfi jeho
usnadniovani hraji liniovi manazeti. Vzd€lavani na pracovisti je spojeno se samostatné
fizenym vzdélavanim a je podporovano kou¢ovanim, mentorovanim, e-learningem nebo
planovanim zkuSenosti. Vzdé&lavani na pracovisti mize byt doplnéno formalnim
vycvikem, ale béZnym formalnéj$im ptfistupem je prosté zamefit se vice na uceni se na
zéklad¢ pracovnich zkuSenosti.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 358) Dalsi ptistupy
v oblasti personalniho managementu uvadéji napi. Bélohlavek (2000) a Sikyi (2016).

5 Everesta, 2023. DC (development centrum). Dostupné online na https://www.everesta.cz/hr-
slovnik/dc-development-centrum
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2.2.1 Systematicky vycvik

»Za systematicky se povazuje vycvik, ktery je specialné navrhovan, planovan,
realizovan a vyhodnocovan, aby uspokojoval konkrétni potieby. Takovy vycvik je
zabezpecovan lidmi, ktefi védi, jak vycvik provadét, pfiCemz dopady vycviku jsou
peclivé vyhodnocovany. Pivodni koncepce vycviku pochazi z Sedesatych let 20. stoleti,
kdy byla vypracovana pro ucely odvétvovych rad pro vzdélavani. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 364) Jak znazornuje schéma 3, tento model zahrnuje jednoduchy Ctyifazovy
cyklus:

1. ,Identifikujte potiebu vycviku.

2. Naplanujte program vycviku, ktery danou potiebu uspokoji.

3. Realizujte vycvik prostfednictvim zkuSenych a vyskolenych instruktori.

4. Sledujte a vyhodnocujte vycvik, abyste zajistili jeho efektivnost.” (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 364) Souvislost s vycvikem (a identifikaci vzdélavacich potieb)

znazoriuje model, uvedeny v rdmci schématu 3.

Schéma 3: Model systematického vycviku

1. Identifikace potfeby vycviku —

\

2. Naplanovani vycviku

. 7

[ [ I |

[ metody ] [ zarizeni ] [ misto ] [insiruldof’i]

[ [ ] I
N4

3. Realizace vycviku

N

4. Vyhodnoceni vycviku

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 364)
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2.3 Rozvoj profesnich kompetenci v organizaci

Kompetenéni modely a kompetencni profily pracovnikti podle Vetesky a
Tureckiové (2020) implikuji vztah chovani pracovnikii v rdmci organizace, které se
projevuje v jejich oéekavani a motivaci a ve vazbé na jejich dal§i profesni rozvoj. Rizeni
podle kompetenci umoznuje efektivné nastavit jednak hodnoceni, jednak vcas
identifikuje vzdélavaci potieby a aktivuje nasledujici nutnost dalSiho profesniho
vzdélavani a rozvoje pracovnikl.” (Veteska a Tureckiova, 2020, s. 124)

Zejména psychologicky a ekonomicko-profesné orientovani odbornici jsou
naklonéni kompetenénimu pojeti a rozvoj pracovniki chdpou jako nezbytny pro
prosperitu organizace a jeji konkurenceschopnost (Veteska a kol., 2017 In Veteska a
Tureckiova, 2020, s. 14). Uvedeni autoti zdliraznuji potiebu odliSovat pojem kvalifikace
a klicové kompetence (ty najdeme v kurikulu poc¢atecniho vzdélavani jako ocekavané
vysledky formalniho vzdélavani).

Schéma 4: Systém formovani pracovnich schopnosti jedince dle Koubka

7 N
7 B Zakladni pfiprava
Oblast vSeobecného
vzdélavani a D
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L p Prof_e_snl
rehabilitace
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Zdroj: Matous a kol. (2021, s. 25)

Andragogické pojeti kompetencniho piistupu ve vzdélavani dospélych zdlraziuje

napt. Hronik (2006), Veteska (2010, 2016, 2017), Horvathova (2016), Veteska a Kursch
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(2019) a Matous a kol. (2021). Podle uvedeného autora ,,vychazi z teoretickych zdroji
strategického modelu fizeni (lidskych zdrojii) podle kompetenci a teorie kompetentni
organizace, jednak z poznatkli managementu lidskych zdroji a rozvoje lidského
kapitalu. Tyto poznatky vyuzivd i moderni pojeti persondlni prace v organizacich,
oznacovana také jako people management. Zasadni vliv na formovani tohoto modelu
m¢éla realizace konceptu celozivotniho u¢eni. V této souvislosti miizeme zaznamenat i
zéasadni posun v pojeti a chapani formalnich kvalifikaci, které se staly pouze jednim
kritériem pii stanovovani pozadavkli zaméstnavateli na uchazece o zaméstnani a
pracovniky organizaci.“ (VeteSka a Tureckiova, 2020, s. 14)

Vice k této problematice viz napt. Pilafova (2008), Wagnerova (2008), Rezad
(2009), Dvoiakova (2012), Wagnerova a kol. (2012), Siky¥ (2014 a 2016) a Veteska
(2010, 2017).
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3. Analyzy a identifikace vzdélavacich potieb zaméstnanct
3.1 Obecné vzdélavaci potieby zaméstnanci — teoreticka vychodiska

Vzdélavaci potieby vznikaji podle Palana (2002) jako ,hypoteticky stav
(uvédomovany nebo neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které
maji vyznam pro jeho dal§i existenci, zachovani psychickych (i fyzickych) nebo
spolecenskych funkci* (Palan, 2002, s. 234). V pracovnim kontextu se jednd o urcitou
absenci profesnich kompetenci, tedy pozadovanych ¢i ocekavanych ptredpoklad
k efektivnimu vykonu pracovnich ¢innosti, tj. ukolt. ,,Pfednim tkolem podnikového
vzdelavani / skoleni je zvySovani kvalifikace zaméstnanct, zajistovat pokracovani ve
specializaci 1 vSechny dal$i vzdélavaci potieby podniku.“ (Veteska, 2016, s. 23).
Vzdélavaci potfeby milze rovnéz ,.charakterizovat jako interval mezi aktudlnim
vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti.

Jak uvadi Palan (2002), tyto potieby jsou dulezité predevsim v dal§im profesnim
vzdélavani a v profesnim, tj. podnikovém vzd€lavani a rozvoji zaméstnancil.
Upozoriuje na ur€ity problémem je zjiStovani vzdélavacich potreb. Vznikaji z tendence
jednotlivce dosahnout rovnovahy mezi svymi moznostmi a moznym socidlnim a
pracovnim uplatnénim. Jsou ovlivilovany piedev§Sim trhem prace, ale 1 vlivy
osobnostnimi a spolecenskymi. “ (Palan, 2002, s. 234).

VeteSka (2016) uvadi, Ze vzdé€lavaci potfeby jedince ,,jsou v podstaté stavy
prozivani ¢1 pocitovani nedostatku néceho nebo Zadoucnosti néceho, co subjekt
postrada, co se mu jevi jako preference ¢i ideédl, jehoZz muze byt dosaZeno
prostiednictvim néjaké formy vzdelavani. Vzdélavaci potfeby jsou na jedné strané
ovliviiovany hodnotami, které subjekt sdili, na druhé strané se stdvaji motivacnim
stimulem jeho Cinnosti. Je pfirozené, ze vzdelavaci potfeby subjektu se méni v pribéhu
zivota — jsou odlisné v mladi, v dosp€losti, v seniorském veéku* (Pricha, 2014, s. 37 In
Veteska, 2016, s. 82).

Vzdélavaci potieby jednotlivee koreluji se vzdélavacimi potfebami spole¢nosti. V
idedlnim vztahu by mélo jit o vztah totoZnosti. Vzdé&lavaci potieby vyvolavaji
vzdélavaci poptavku. Z vyzkumi vyplyva uzka korelace mezi dosazenou urovni
vzdélani a ptfipravy na povolani a potfebami dalSiho vzdé€lavani. Pii nedokonalém

prvotnim vzdé¢lani vzdélavaci potteby nevznikaji, proto je ve vzdélavani dospélych
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potiebné vzdélavaci potfeby u nékterych socidlnich skupin nejdiive vyvolat® (Palan,
2002, s. 234).

S analyzou a identifikaci vzdélavacich potieb, konkrétnimi kroky v ramci trhu
vzdélavani, je propojen marketing a PR vzdélavaci organizace (pfip. Gitvar zabezpecujici
dalsi vzdélavani v ramci podniku). Marketing piedstavuje podle Paulov¢akoveé (2015 In
Veteska, 2016) plynuly a kontinualni ,,proces, ktery probiha v dil¢ich, po sobé
nasledujicich krocich. Klicovym pojmem v tomto procesu je zdkaznik, uspokojeni jeho
potieb a ptani, dosazeni spokojenosti a zdkaznické vérnosti. Cilem je vytvoreni a udrzeni
dlouhodobého, vzajemné prospéSného vztahu se zakazniky nebo partnery a dosahovani
uspéSného dlouhodobého ristu firmy. V této souvislosti je tieba vytvofit profil
zékaznika vzdélavani — identifikovat jeho vzdélavaci potieby. To znamena popsat, kdo
jim je, jaké jsou jeho charakteristiky, kde se nachazi, jaké jsou jeho potfeby a prani, jaké
jsou jeho piijmy, jaké ma nejvyssi dosazené vzdélani, jak travi volny ¢as apod. V oblasti
vzdélavani jsou za potfeby povazovany seberozvoj, ziskavani ¢i rozSifeni znalosti,
dovednosti, kompetenci apod. Dal$i potfeby mohou byt vytvofeny spolecnosti (tzv.
spolecensky pozadavek).“ (Veteska, 2016, s. 254).

V rostouci konkurenci na trhu vzdélavani zistava pro vzdélavaci instituce klicovy,
strategicky ¢i dominantni prvek identifikovat vzdélavaci potfeby cilovych skupin a
nabizet pro n¢ adekvatni produkty prostfednictvim marketingové komunikace, a to
klasicke ¢i elektronické. Internet predstavuje v sou€asnosti rozvijejici se fenomén, ktery
pfinasi fadu novych pfistupti v marketingu zasahujici i oblast vzdélavani. Vyhodou
téchto nastrojii je vysokd mira interaktivity uZivateld, coZ je zékladni podminkou
Gispésného udeni &lovéka. Rada vzdélavacich subjektl sice dnes jesté vyuziva klasické
marketingové néstroje, jako je tiSténa reklama, PR ¢lanky v tiSt€énych médiich, pofady
v rozhlase ¢i televizi, ale obecné plati, Ze klasické reklamy jsou jiZ lidé pfesyceni a stali

se vuci ni odolni.” (Veteska, 2016, s. 255).

3.2 Zjistovani (identifikace) vzdélavacich potieb

Analyza a identifikace vzd€lavacich potieb je prvnim krokem jak v systému, tak i v
planu a v projektu vzdélavaci akce. Je to soubor metod, které umoziuji urcit vzdélavaci
potieby jednotlivell i skupin zaméstnanci, s cilem zefektivnit vynalozené prosttedky na
vzdélavani. Pomoci analyzy dochazi k identifikaci skuteCnych potieb spolecnosti v

oblasti vzdélavani ¢i rozvoje. Teprve na jejim zaklade 1ze efektivné sestavit vzdélavaci
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program odpovidajici redlnym narokiim dané spolecnosti a jejich zaméstnancu. Analyza
potieb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazd’ovéani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti jednotlivcl, tyma a firmy
jako celku, to vSe na zakladé porovnavani zjisténych udaja s pozadovanou trovni (ICV,
2010). Pii identifikovani potfeb vzdélavani musime zacit zjiStovanim a porovnavanim
dvou urovni vykonnosti: pozadované optimalni — planované vykonnosti, soucasné
(existujici, tedy redlné) urovné vykonnosti. (Bartoiikova, 201 a VeteSka a Tureckiova,
2020)

Struktura potieb vzdélavani a jejich analyza

Organizacni vykonnost — potteby vzdélavani by mély byt podle Palana (2002)
pokud mozno vyjadieny tak, aby z nich byly patrné pozadované zmény urovné v ramci
struktury organizacni vykonnosti a efektivity prace.

Individuélni chovani a vykonnost — tato uroven se tykd zejména manazerského
smyslu tohoto slova, t.j. pfesahujicich oblasti mezilidskych vztahti a komunikace,
kultury organizace a novych pfistupti slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota s cilem
dosaZeni optimalni kvality zivota.

Kompetence — Groven kompetence jednotlivce, tj. potieby vzdélavani se zpravidla
definuji jako rozdily mezi existujici a pozadovanou kompetenci; kompetence zahrnuji
oblasti souvisejici s chovanim, jednanim, aktivitou, hodnotami a postoji atd. (Palana,
2002 a Veteska, 2016).

Proces zjiStovani vzdélavacich potieb je také nazyvan identifikace ¢i analyza (jako
synonyma je najdeme u Paléna (2002, s. 245). V této souvislosti uvadi, ze ,,efektivni
vzdélavani mu musi vychazet z realnych vzdélavacich potieb, které jsou predpokladem
a vychozi fazi pro tvorbu vzdélavacich programi.“ (Palana, 2002, s. 245). Pfi zjiStovani
téchto potieb je ucelné kombinovat né€kolik pristupi:

1. Zjistovani pozadavkl vyplyvajicich ze specifik a charakteru pracovnich mist a
porovnani dosavadni odborné ptipravy (resp. dalsiho profesniho vzdélavani) a
skutecné kvalifikace pracovniki.

2. Porovnavani optimalni (poZzadované, ocekdvané) vykonnosti pracovnik a kvality
prace jednotlivych pracovnikil a pracovnich tymi (v pravidelném hodnoceni) se

skute¢nou vykonnosti a kvalitou prace.
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3. Zjistovani vzdélavacich potieb v ramci rozvojovych (a dlouhodobych strategickych)
zaméra organizacnich, technickych, technologickych ¢i vyrobkovych.

4. Zjistovani a analyza vyvojovych tendenci u nejprogresivnéjsich firem oboru —
sledovani modernich trendii rozvoje.

5. Pribézné zjistovani a monitoring problémt, které se v podnik vyskytuji (Palana,

2002, s. 245, upraveno).

Veskeré vzdélavaci aktivity museji vychdzet z poznani a pochopeni toho, co se ma
udélat a pro€ se to mé udélat. Proto je tieba nejprve identifikovat a analyzovat potieby
vzdélavani, a to jak na Girovni organizace, tak na irovni skupin i jednotlivci, a nasledné
definovat ucel vzdelavacich aktivit.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354)

Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015), vzdélavaci potteby se obvykle popisuji na
,zaklad¢é obecné predstavy o tom, co by lidé vykonavajici uréitou praci méli védét a
umét, naptiklad, co by manazefi méli védét a umét, pokud jde o fizeni a vedeni lidi.
Takovy pfistup se zdd snadny, ale mize byt povrchni. Pfedstava o tom, co by lidé
vykonavajici ur€itou praci méli védét a umét, totiZ mize byt natolik obecna, Ze vysledna
vzdélavaci aktivita miize byt pro vSechny, stejné jako pro nikoho.* (Armstrong a Taylor,
2015, s. 354)

Pozornost by méla byt upfena na analyzovani mezer ve vzdélani a identifikovani
potieb vzdélavani na Grovni organizace, skupin 1 jednotlivca, jak to zndzornuje schéma
5. ,,Analyza potieb vzdélavani na Urovni organizace povede k identifikaci potfeb
vzdélavani na Urovni skupin, pficemz analyza potfeb vzdélavani na Grovni skupin
povede k identifikaci potfeb vzdélavani na trovni jednotlivell. Tento proces funguje i
obracen¢. Jestlize se analyzuji potieby vzdé€lavani na urovni jednotlivei, je mozné
identifikovat nékteré spole¢né potieby vzdélavani, které je mozné uspokojovat na urovni
skupin.” (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354)

Dal8im faktorem je souhrn — analyzy a identifikace — potfeb vzdélavani na Grovni
jednotlivet a skupin. Ten ,,umoznuje identifikovat potfeby vzdélavani na trovni
organizace, aCkoliv se mohou objevit urcité zastieSujici potfeby vzdélavani, které se
mohou tykat jen organizace jako celku a mohou souviset s dosahovanim cilti organizace.
Tyto oblasti a metody analyzy potieb vzdélavani jsou vysvétleny v nasledujicim textu.*

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 354)
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Schéma 5: Analyza potieb vzdélavani — oblasti a metody

J N2

Organizace Skupiny <—>| Jednotlivci

P NG R I NG

analyza

I o ¥ L rd ’
analyza 5T ruzkum fezkoumani analyza s
e planu P i P . 3 specifikace
planu S potieb vykonu pracovnich T
: lidskych Sie s i p 2 vzdélavani
organizace zdrojl vzdélavani a rozvoje mist / roli

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 354)

Analyza potteby vzdélavani se asto vysvétluje jako proces identifikace mezery ve
vzdélani — rozdilu mezi tim, co je a co by mélo byt, jak to znazoriiuje obrazek 23.2.
Analyza mezer ve vzdélani umoziuje identifikovat rozdily mezi tim, co lidé védi a umi,
a tim, co by méli védét a umét, takze je mozné specifikovat vzdélavaci aktivity, které by

pomohly existujici mezery ve vzdélani zaplnit.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 354)

Schéma 6: Mezera ve vzdélani

Co je Mezera ve vzdélani Co by mélo byt
skute€na droven pozadovana uroven
vykonu, znalosti > vykonu, znalosti

a dovednosti a dovednosti

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 355)
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3.3 Analyza vzdélavacich potieb

Tato forma analyzy pfedstavuje proces ziskdvani a nasledny rozbor dat a informaci,
které jsou nezbytné pro urceni parametri podnikového vzdélavani a jeho efektivitu (viz
téz zjisStovani vzdeélavacich potteb). (Palan, 2002, s. 14).

Zjistovani spocivajici v analyze rozdilu mezi soucCasnym stavem vykonu
pracovniki a pozadovanym vykonem, ktery chceme dosahnout vcetné zjisténi, zda se
problém da tesit vzdélavanim, nebo je efektivnéjsi pouzit jiné néstroje ¢i prostiedky.
(Palén, 2002, s. 15).

Predmétem analyzy vzdélavacich potieb je prostor mezi tim, co se skutecné aktualné
déje a tim, co by se v ramci organizace dit mélo. Zékladnim tdajem je tedy rozdil mezi
analyzou potieby pracovnich mist a analyzou stavajici urovné pracovnikii s ohledem na
jejich dovednosti, znalosti, tedy profesni kompetence. ,,Urove pracovnich mist musi
odpovidat urovni pracovnikl — rozdil je prostorem pro vzdélavani, resp. jeho nastaveni
a realizaci. Analyzovat se mlze i zjiStovanim rozdilu mezi poZadovanym pracovnim
vykonem a skute€nym soucasnym vykonem. Pfi této analyze je nutno obezietné urcovat,
co na tomto rozdilu lze a co nelze feSit vzdélavanim. Na zdkladé tohoto urceni se
zpracovava plan vzdélavacich aktivit®. (Palan, 2002, s. 15, upraveno).

Vzhledem ke zméndm a inovacim by méla byt Groven pracovnikll v predstihu a
planované inovace by se mély promitnout do analyzy pracovnich mist (viz analyza
vyvojovych trendll). Pro ur€ovani potieb je vhodné podle Palana (2002) pouzit vice
metod. Nejpouzivangj$i jsou zejména:

(a) metoda prace v terénu (ziskavani podkladii pfimo na pracovistich);

(b) metoda historické (analyza vyvoje daného jevu ¢i procesu s moznosti pouZziti
aproximace);

(c) metoda srovnavaci — typologickd (vytvafeni typt podle vybranych znakl a
srovnavani mezi sebou — zjist'uji se pfi¢iny rozdild a nasledné vyvozuji zavéry);

(d) metoda experimentalni (zdmérné vyvolavani zmén v uréitém procesu. Sleduje se
nékolik skupin zaméstnanci, majicich stejné podminky. Nékteré skupiny se proskoli,
jiné ne a srovnava se rozdil vykonnosti);

(e) metoda monograficka — kauzalni (vSestrannd a podrobné analyza jednoho ¢i malé

skupiny shodnych piikladii (kauz). (Palan, 2002, s. 15).
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Na zéklad¢ vySe uvedeného mizeme konstatovat, Ze analyza vzdélavacich potieb
zaméstnancl se zaméfuje na cile organizace a zjistuje (identifikuje) konkrétni ukoly
(aktivity, ¢innosti) potiebné k jejich dosazeni. Cilem je identifikovat nedostatky ve
znalostech a dovednostech zaméstnanct a zvolit vhodné néstroje vzdélavani. Tento
proces by mél zahrnovat rozhovory s vedoucimi pracovniky (manazerem), zaméstnanci
a potencidlnimi zameéstnanci, aby bylo mozné zjistit, zda jsou zaméstnanci dostatecné
kvalifikovani pro praci, kterou maji vykondvat. Déale by mél byt proveden audit
soucasnych znalosti a dovednosti zaméstnancii a analyza jejich potieb smérem k dalSimu
profesnimu vzdélavani nebo nastaveni kariéry. Na zakladé téchto informaci lze potom
stanovit vhodné programy vzdélavani (nebo systém vzdélavacich akci).

Analyza vzdélavacich potieb by méla vychazet z potieb organizace, ale také by méla
reflektovat individudlni potfeby, pfani a schopnosti jednotlivych zaméstnanci. Analyza
vzdélavacich poteb by méla byt provadéna pravidelné, aby zajistila, Ze zaméstnanci
maji pristup k potfebnym vzdélavacim programim a aktivitdm s edukaénim nebo
rozvojovym potencidlem. Uspokojovani vzdélavacich potifeb zaméstnancli je proces,
ktery se zamétuje na stanoveni cilii vzdélavani a na nalezeni vhodnych prostfedkt a
programt k jejich dosaZeni. (Koubek, 2009 a Armstrong a Taylor, 2015)

Vyhodnoceni a efektivita vzdélavacich potfeb zaméstnancii je tedy proces, ktery se
zamétuje na stanoveni, zda jsou vzdélavaci a rozvojové programy uspésné a zda jsou k
dosazeni cili vzdélavani vhodné (at jiz z pohledu ucastnika vzdélavani, organizace nebo
efektivity samotného edukacniho procesu). Takto nastaveny proces by m¢l zahrnovat
vyhodnoceni vysledkl vzdélavacich programi prostfednictvim napi. dotaznikd, dil¢ich
auditi a rozhovorli se zaméstnanci. MlZe byt soucasti pravidelného hodnoceni
zaméstnancl, napf. v rdmci hodnoceni pracovniho vykonu nebo sledovéani v ramci
kariérniho ristu. Na zdklad¢é tohoto vyhodnoceni mohou byt stanoveny dalsi cile a
organizani okolnosti vzdélavani a zvoleny vhodné metody, formy, prostfedky a

konkrétni vzdélavaci programy k jejich dosazeni. (Bartonikova, 2010; Veteska, 2016)
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4. Cile a poslani Méstské policie Krupka

Tato kapitola vychéazi z analyzy vnitinich predpisi Méstské policie Krupka a
z pozadavki taxativné uvedenych v zakon¢ €. 553/1991 Sb., o obecni policii, ve znéni
pozdgjsich predpisti. Dale z metodického portalu Ministerstva vnitra CR (viz Uvod do
problematiky obecni (méstské) policie k 30. ervnu 2021°), kde jsou k dispozici pravni
piedpisy, které se vazi k oblasti obecni policie. Dale jsou zde k dispozici zakladni pojmy
a (legislativni) postaveni obecni policie. Rovnéz zde najdeme moznosti zifizovani obecni
policie a jeji fizeni — to znamena zejména vztah obecni policie a starosty, pokud
informace k pracovni naplni a ¢innosti obecni policie a strazniki (k postaveni a pracovni
naplni a ¢innosti vice viz dalsi podkapitola).

V nésledujicim textu se zamétime na problematiku obecnich a méstskych policii

s diirazem konkrétni pracovisté — Méstskou polici Krupka.

4.1 Charakteristika organizace

Dne 27. 4. 1992 mésto Krupka vyuZilo nabyti G¢innosti zakona ¢. 553/1991 Sb., o
obecni policii, v platném znéni a na zdklad€ Obecné zdvazné vyhlasky €. 5, ktera nabyla
ucinnosti 14. 5. 1992 byla zfizena Mé&stska policie Krupka (dale jen MKP). Pif1 svém
vzniku méla MPK 12 strazniki.

Po ztizeni MPK vznikla otazka, kde bude MPK sidlit. V navaznosti na tuto otazku
bylo rozhodnuto, ze MPK bude prozatim sidlit v ulici Karla Capka v objektu stiediska
obCanské vybavenosti. Jednalo se o jednu mistnost se socidlnim zatizenim, kde se zacala
psat historie MPK. Jak dochazelo k nastupu straznikd, doslo 1 ke zméné sidla MPK.
Z nevyhovujicich prostor se MPK piestéhovala pifimo do prostor déni, tedy na
Marianské namésti, kde ptevzala od tehdejsi Ceskoslovenské lidové armady objekt.
V dusledku narastu poctu straznikli na 25, bylo rozhodnuto vedenim mésta Krupka, Ze
bude vybudovdno nové oddéleni MPK v objektu v ul. Alejni. Vroce 2013 doslo
k pfest€éhovani a slavnostnimu pfedani nového oddéleni MPK.

S nastupem modernich technologii zacala mésta vyuzivat pro monitorovani

vefejného prostranstvi kamery. V tomto disledku doslo k Gpravé zakona €. 553/1991

® Dostupné online na https://www.mver.cz/clanek/uvod-do-problematiky-obecni-mestske-
policie-k-30-cervnu-2021.aspx?q=Y2hudW09Mg%3D%3D
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Sb., o obecni policii, kam byla dana zdkonna moznost zfizovani a vyuzivani mestského
kamerového dohlizeciho systemu (MDKS). U MPK po vzniku systému doslo
k rozhodnuti, zZe systém budou obsluhovat osoby s télesnym postizenim a v této
souvislosti bylo pfijato 6 operatori kamerového systému. V roce 2008 doslo
k modernizaci celého systému a tim 1 ke snizeni poctu operatorti na 4. Od této doby
obsluhuji MDKS celkem 4 operatofi. V soucasné¢ dobé¢ MDKS vyuziva celkem 8
oto¢nych kamer a 2 stacionarni.

V roce 2010 na zaklad¢ se zhorSujici situace na sidlisti MarSov, kdy lokalita v ul.
Karla Capka a Dukelskych hrdintl za¢ala napliiovat znaky vylouéené lokality, vznikla
spoluprace s Okresnim stavebnim bytovym druzstvem Teplice, jako majoritnim
vlastnikem bytovych domi. Tato spoluprace vedla k vybudovani detasovaného oddéleni
MPK v jednom z panelovych domi, a to vul. Karla Capka 247, kde méla MPK
kompletni zazemi.

Eticky kodex Méstské policie Krupka byl pfijat v roce 2011. Motto kodexu je
vystizné a zni: HONOR, REVENTIA, JUSTITIA (Cest, ucta, spravedlnost).
V preambuli je uvedeno, Ze ,povolani strdznika méstské policie Krupka je velmi
naro¢né, a to nejen po profesiondlni, fyzické a psychické strance, ale predevSim po
mravni strance. Jen malokteré povolani v takové mife vyZaduje moralni hodnoceni,
rozhodovani a poZaduje tolik moralnich dilemat jako policejni profese. Moralni
rozhodovéni je soucasti kazdodenni prace straznika od pochtizkare po teditele.* (Eticky
kodex M¢éstske policie Krupka, 2011, s. 1).

V €l 1 Etického kodexu (2011) je uvedeno, Ze ,,obce v souvislosti s plnénim ukol
plynoucich ze zdkona o obecnim zfizeni, a to zejména k pInéni tkolu pfi zabezpecovani
mistnich zalezitosti vefejného poradku, ale i k plnéni dalSich ukoli plynoucich z
platnych pravnich ptedpist, zfizuji obecni policie. V obecni policii pak zaméstnavaji
strazniky, zpravidla pochdzejici z fad obCanti obce, kteti pak v zdjmu obcanli obce plni
své povinnosti plynouci ze zakonti Ceské republiky a obecné zavaznych vyhlagek obce.
K plnéni tkoll potom straznici vyuzivaji opravnéni stanovena zakonem o obecni policii
a svou ¢innosti vykonavaji sluzbu vetejnosti zejména pro obCany své obce, nebot’ je
chrani proti negativnim jevim, které podstatné ovliviiuyji jejich kvalitu Zivota. Za tuto
sluzbu vetejnosti jsou pak placeni z prosttedkll obce. VSichni straznici Méstské policie
Krupka si museji byt védomi moralni odpovédnosti, ktera je dana jejich postavenim, a

museji se stale snazit zit podle nejvySSich moznych kritérii morélnich hodnot a
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profesionalni policejni prace. K tomu je velice dilezité, aby straznici m¢li jasnou
piedstavu o téchto hodnotach a kritériich a uméli je pouzivat pii vykonu svého
povolani.“ (Eticky kodex Méstské policie Krupka, 2011, s. 1).

Mezi zékladni cile MKP patii zejména: ,,a) ochranovat bezpecnost osob a jejich
majetek, b) prosazovat a dodrzovat zdkonnost, c¢) chranit prava a svobodu osob, d)
preventivné pusobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti, €) vénovat se preventivni
oblasti na izemi obce a f) usilovat o trvalou podporu a diivéru vetejnosti.“ (Eticky kodex
Meéstské policie Krupka, 2011, ¢l. 2, s. 2).

Kli¢ovymi hodnotami MPK jsou podle zminéného kodexu: a) profesionalita, b)
ucta, ¢) ochota, d) nestrannost, €) odpovédnost a f) ohleduplnost. (Eticky kodex M¢stské
policie Krupka, 2011, ¢l. 3, s. 2).

Eticky kodex se zabyva také zavazkem MKP vici spolecnosti obecné a konkrétné
vici obfanim mésta. Je charakterizovan v ¢l. 4 takto: ,,a) prosazovat zakony
pfiméfenymi prostfedky s maximalni snahou o spolupraci s vefejnosti, statnimi a
nestatnimi institucemi, b) chovat se distojné a divéryhodné, jednat se vSemi lidmi
slusné, korektné a s porozuménim a respektovat jejich distojnost, ¢) uplatiiovat rovny a
korektni pfistup ke kazdé osobé bez rozdilu, v souladu s respektovanim kulturni a
hodnotové odliSnosti pfislusnikli mensinovych skupin vSude tam, kde nedochazi ke
stfetu se zakony, d) pfi vykonu sluZzby jednat taktng, korektné v profesionalnim duchu a
vhodné uplatiiovat princip volného uvazeni, e) pouzivat donucovacich prostfedkt pouze
v souladu se zakonem; nikdy nezachazet s Zadnou osobou kruté, nehumanné ci
ponizujicim zplsobem, f) nést odpovédnost za kazdou osobu, ktera byla omezena
Meéstskou policii Krupka na osobni svobod¢, g) zachovavat mlc¢enlivost o informacich
zjisténych pii vykonu opradvnéni straznika, h) zasadné¢ odmitat jakékoliv korupéni
jednani, netolerovat tuto protizdkonnou ¢innost u jinych pfisluSnikti Méstské policie
Krupka, odmitnout dary nebo jiné vyhody, jejichZ pfijetim by mohlo dojit k ovlivnéni
vykonu opravnéni straznika, 1) vyhybat se jednani, které by mohlo byt stietem z&jma.*
(Eticky kodex Méstskeé policie Krupka, 2011, €l. 4, s. 2).

Rovnéz je v tomto vnitinim predpisu feSen zdvazek vic¢i ostatnim straznikiim a
zaméstnancim MPK (viz €l. 5). Tyto vztahy jsou upraven takto: ,,a) usilovat o otevienou
a partnerskou spolupraci, b) dbat, aby vztahy byly zaloZzeny na zéklad¢ profesni
kolegiality, vzajemné Ucty, respektovani zasad slusného a korektniho jednéni; jakékoliv

formy Sikanovani a obtézovani ze strany spolupracovnik ¢i nadiizenych jsou
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vylouceny, c) netolerovat ani nekryt podezieni z trestné Cinnosti jinych straznika a
ostatnich zaméstnancii Méstské policie Krupka, trestnou ¢innost neprodlené oznamit;
stejné tak netolerovat ani jejich jiné protipravni jedndni ¢i jednéni, které je v rozporu s
Etickym kodexem Méstské policie Krupka.® (Eticky kodex Méstské policie Krupka,
2011, ¢l 5, s. 2).

Osobni a profesionalni ptistup straznikli a zaméstnanch MPJ je pak upraven v €l. 6.
Toto ustanoveni uvadi, ze kategorie straznikli a zaméstnanci MPK, Ze nesou ,,0sobni
odpovédnost za svoji moralni uroveil a svlj profesiondlni vykon, musi se chovat
beztthonné ve sluzbé i mimo ni tak, aby distojné reprezentovali MPK svym jednanim,
vystupovanim i zevnéjSkem.* (Eticky kodex Méstské policie Krupka, 2011, €l. 6, s. 2).

Dodrzovani zésad je uvedeno v ¢l. 7. Eticky kodex ,,navazuje na zékladni prava a
povinnosti zaméstnance podle zvlastnich pravnich predpist. Dodrzovani zésad v ném
bude mit vliv na hodnoceni strdznika a zvySovani jeho profesionality.“ (Eticky kodex
Méstské policie Krupka, 2011, ¢l. 7, s. 2).

Kazdy straznik a zaméstnanec MPK, ktery ,,jedna v souladu se zdkonem o Obecni
policii a Etickym kodexem M¢éstské policie Krupka, si plné zaslouZzi uctu, respekt a
podporu spole¢nosti, jejiz bezpecnost chrani i s nasazenim vlastniho zivota.* (Eticky
kodex M¢stské policie Krupka, 2011, ¢l. 8§, s. 2).

MPK piijala fadu vnitinich dokumentd, které schvalilo zastupitelstvo mésta Krupka.
Muzeme zminit napft. predpis o monitorovani vetejného prostranstvi. Méstsky kamerovy
dohlizeci systém, jehoz smyslem je monitorovani vefejného prostranstvi mésta Krupka,
ma za cil:

- zvyseni bezpeci ob¢ani a prispivani k ochrané majetku,

- kontrolu monitoringem v rizikové zajmovych lokalitich mésta v denni 1 no¢ni

dobg,

- pfispivani k odhalovani trestné, pfestupkové ¢innosti a jiné spravni delikce,

- zabezpeceni mistnich zalezitosti vefejného potradku,

- monitoring pii potadani kulturnich akci v prostoru namesti,

- zabezpe€eni monitoringu nad bezpecnosti silni¢niho provozu,

- kontrola ¢innosti straZznikii MP pfi projednavani jednotlivych skutkll (Vnitini

smérnice ¢. 4/2010 MESTSKE POLICIE KRUPKA: MESTSKY KAMEROVY
DOHLIZECI SYSTEM).
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Dalsi vnitini pfedpis se tykd méfeni rychlosti vozidel pomoci radari v ramci meésta
a okoli. Mé&fi¢ rychlosti vozidel (dale jen radar), je technické zatfizeni urcené k méteni
rychlosti vozidel. Jak je uvedeno v ¢l. 1 vnitini smérnice ¢. 12/2010, MPK ,,za timto
ucelem pouziva radar RAPID 2K, ktery pracuje na bazi mikrovinného méieni s
odchylkou piesnosti méfeni + — 3 km/h. Tento typ radaru zaznamena naméienou
rychlost a zobrazi ji na displeji. Zdznam zobrazeny na displeji se vytiskne na tiskarné,
ktera je soucasti vybaveni radaru. Radar RAPID 2K neni schopen pofizovat obrazovy
zdznam. Namétend rychlost zlistdva uloZena v radaru a nelze Zddnym zptisobem s témito
idaji manipulovat.“ (Vnitini smérnice &. 12/2010 — MESTSKE POLICIE KRUPKA:
MERIC RYCHLOSTI VOZIDEL (RADAR).

Povinnost ml¢enlivosti a dalsi okolnosti jsou upraveny ¢l. 7: ,,vSichni straznici jsou
ze zakona vazani povinnosti ml¢enlivosti o vSech vécech, se kterymi se sezndmi pii
svém povolani. Zvlastni diraz je v souvislosti s U€innosti této smérnice kladen na
skute¢nost identity projednévanych a feSenych osob a dale pak zejména udajii tykajicich
se dne, mista a okolnosti méfeni rychlosti vozidel. V ptipadé méfeni rychlosti Méstska
policie musi dodrzovat mista, ktera jsou predem schvalena PCR Krajské feditelstvi
Severoceského kraje Dopravni inspektorat Teplice, a na kterd je vydano povoleni o
umisténi pfenosnych dopravnich znacek. K témto ¢innostem je opravnén za Méstskou
policii jednat pouze feditel Méstské policie Krupka.® (Vnitini smérnice €. 12/2010 —
MESTSKE POLICIE KRUPKA: MERIC RYCHLOSTI VOZIDEL (RADAR).

4.2 Postaveni, povinnosti a opravnéni straznika

Faktickym fungovanim obecnich a méstskych policii v CR, pravy a povinnostmi
straznikd s ndvaznymi pravomocemi uvedené v jinych pravnich piedpisech se zabyval
napt. Sebesta (2018) ve svém komentat k zakonu ¢&. 553/1991 Sb., o obecni policii, k
pravnimu stavu ke dni 25. 5. 2018.

Zakon o obecni policii ,,spadéa do oblasti spravniho prava, které je imanentni soucasti
prava veiejného. OvSem plati, ze ackoli tento pravni piedpis spada do prava vetejného,
ma vyznamny piesah soukromopravnich prvki pracovniho prava. (Sebesta, 2018, s. 8)
Jak dale citovany autor uvadi, obecni policie je povinnym subjektem dle § 2 odst. 1 zak.

o svobod. pfistupu k informacim jako organ izemniho samospravného celku (obce).
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Podle platnych pravni predpist je straznik ufedni osobou. Straznik ,,vykonava své
povoléni jako zaméstnanec obce. Straznik nevykondva svoji ¢innost ve sluzebnim
poméru, jako napf. piislusnici Policie CR nebo piislusnici Hasi¢ského zachranného
sboru apod. Na druh¢ stran¢ je ovSem tfeba uvést, Ze straznik je opravnén zasahovat do
prav a svobod tfetich osob. S ohledem na jeho postaveni a napli ¢innosti prace musi tato
osoba, na rozdil od ostatnich zaméstnancii organti veiejné moci, spliiovat urcita
nadstandardni kritéria“ (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30. Eervnu
2021)

Podle tohoto webového portalu MV CR miize byt straznikem ,,bezihonny a
spolehlivy ob&an CR starsi 21 let, ktery je zdravotn& zpisobily, dosahl stfedniho
vzdélani s maturitni zkouSkou a ma osvédéeni o splnéni stanovenych odbornych
predpokladt, které jej opravituje vykonédvat povinnosti a opravnéni podle zakona o
obecni policii a dalsich zakona“ (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30.
cervnu 2021).

Osvédceni o splnéni odbornych predpokladu ,,ziska cekatel nebo straznik na zékladé
isp&sného absolvovani zkousky pred komisi MV CR. Za $koleni a vycvik Gekatele i
straznika pied zkouskou odpovida obec. Obec je povinna zabezpecit Skoleni Cekatele
pted prvni zkouSkou coZ déle plati, v omezené mife i pro straZnika, a to nejdiive 6
anejpozdéji 3 meésice pfed skoncenim platnosti osvédCeni. Takové Skoleni musi
prob&hnout ve specializovaném $kolicim zafizeni s akreditaci MSMT nebo v obdobném
zafizeni obecni policie. Vycvik k pouZivani donucovacich prostredki a realizaci dalSich
opravnéni podle zdkona se provadi ve stejném rezimu jako Skoleni s tim, Ze vedle
akreditovaného vzdélavaciho zatizeni jej mize, na zaklad€ predchozi dohody provést i
Policie Ceské republiky.* (Uvod do problematiky obecni (mé&stské) policie k 30. &ervnu
2021).

Tato zkouska se skladd jednak z pisemného testu, jednak zustni zkousky
(,,prezkouseni) a Cekatel ji musi slozit na pocatku svého plisobeni u obecni policie.
V ramci dal§iho profesniho vzdélavani musi tuto zkousku straznik opakovat kazdych 5

let, a to celkové 4 x (v&etné prvni zkousky, po niZ se z &ekatele stava straznik).” ,,Po

7 Prvni &tyfi osvédéeni se straznikovi vydavaji vzdy na dobu platnosti 5 let, poté na dobu
neurditou. Organem, ktery je opravnén toto osvédéeni vydat a odejmout je MV CR. Podrobnosti
o vydavani a odnimani osvédceni jsou uvedeny pfimo v zdkon€ o obecni policii, pfipadné
v provadéci vyhlasce. (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30. Gervnu 2021).
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uspésném absolvovani posledni zkousky obdrzi straznik osvédceni na dobu neurcitou.
Nadale pak je povinen se v 5 letych intervalech ucastnit Skoleni a vycviku ve zminénych
akreditovanych zafizenich, od nichz nasledné obdrzi potvrzeni o absolvovani $koleni a
vykonani vycviku.“ (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30. Gervnu 2021).
Také plati, 22 MV CR mize straznika na zékladé zakonnych diéivodd vyzvat
k ptezkoumani jeho odborné zpiisobilosti 1 v pritbé¢hu platnosti osvédceni.

Tato specifickd profese — straznika obecni / méstské policie se vyznacuje také
odlisnymi naroky na dovednosti a znalosti zaméstnancii a fyzickou zdatnost. Rovnéz
zésadni je také urc¢ita moralni autorita a osobnostni pfedpoklady. ,, Tim, Ze strdznici travi
vétSinu pracovni doby pochlizkovou C¢Einnosti, zejména na mistech vefejnosti
ptistupnych, podileji se téz vyznamnou mérou na ochrané¢ veifejného poradku.
Pfitomnosti a schopnosti adekvatni reakce preventivné plisobi i proti potencionalnim
pachatelim protipravnich jednani s vys$si spoledenskou nebezpecnosti. (Uvod do
problematiky obecni (méstské) policie k 30. Cervnu 2021). ,,Za timto Gcelem straznici
disponuji podobnymi povinnostmi a opravnénimi jako piislusnici Policie Ceské
republiky zafazeni k vykonu sluzby ve Sluzb& potaddkové policie (napt. povinnost
provést zakrok, kon nebo jiné opatieni, je-li pachan trestny ¢in nebo prestupek, atoiv
mimopracovni dobé, opravnéni poZadovat vysvétleni, poZadovat prokdzani totoZnosti,
predvést osobu, vyzvat osobu k vydani zbrang, pfipadné odebrat zbran, zak4zat vstup na
urcend mista, oteviit byt nebo jiny uzavieny prostor, vyzvat osobu k vydani véci a tuto
pfipadné odejmout, pouzit technicky prostfedek k zabranéni odjezdu vozidla, vstupovat
do Zivnostenskych provozoven, heren, kasin a dalSich prostor, kde jsou provozovany
hazardni hry, rozhodnout o odstranéni vozidla, které tvofti piekdzku silni¢niho provozu
nebo neopravnéné parkuje na vyhrazeném parkovisti, zastavovat vozidla, usmérnovat
provoz na pozemnich komunikacich, méfit rychlost vozidel, zjistovat, zda neni osoba
pod vlivem alkoholu nebo jiné navykové latky, pouzit donucovaci prostfedky vcetné
sluzebni zbrang, atd).“ (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30. Servnu

2021).

4.3 Vztah Ministerstva vnitra CR a obecni policie

Z legislativy vyplyva, Ze ,,obecni policie jsou zfizovany obcemi v rdmci jejich

samostatné ptisobnosti. Do této oblasti, s vyjimkou zdkonem stanovenych piipadii, neni
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Gstiedni organ statni spravy opravnén jakymkoliv zptsobem zasahovat.“ (Uvod do

problematiky obecni (méstské) policie k 30. ¢ervnu 2021).

Proto MV CR — jako metodicky organ — pouze: ,,a) ovéfuje odborné piedpoklady

cekatele/straznika formou zkousky, b) vydava a odnima osvédceni a c) vede informacni

systémy potiebné k plnéni zdkonem stanovenych ukolt a dale vykonava dozor nad

¢innosti obecni policie v rozsahu § 27a odst. 2 zdkona o obecni policii, kdy obec se

dopusti prestupku, tim, ze povéfi plnénim kol obecni policie fyzickou osobu, ktera

nema osvédceni, nebo podnikajici fyzickou osobu nebo pravnickou osobu, anebo

nezajisti, aby stejnokroje strazniki, oznaceni motorovych vozidel a dalSich dopravnich

prostiedki obecni policie obsahovaly jednotné prvky.“ (Uvod do problematiky obecni

(méstské) policie k 30. cervnu 2021).
Z obecného hlediska pak je MV CR dale ,,povéieno:

pripravou navrhi obecné zdvaznych pravnich piedpisii v oblasti mistnich
zalezitosti vetejného potaddku zabezpecovanych obecni policii, pravnich
ptedpist stanovujicich odborné piedpoklady straznikli véetné jejich ovétovani,
a pravnich norem v oblasti jednotnych prvki stejnokrojii a oznaceni
motorovych vozidel obecni policie,

zpracovavanim odbornych stanovisek a pravnich nézorti k vécnym otazkdm
souvisejicim s ¢innosti obecnich policii 1 v sou¢innosti s odvétvovymi odbory
ministerstva, jinymi ustfednimi organy statni spravy a dalSimi subjekty,
stanovenim naplné odbornych piedpokladii straznikt, organizaci a ovéfovanim
odborné zpusobilosti cekatelt a straznikd,

provadénim spravniho fizeni v oblasti obecni policie, pokud tak stanovi

zakon.“ (Uvod do problematiky obecni (méstské) policie k 30. ervnu 2021).
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5. Identifikace vzdélavacich potreb a rozvoj strazniki méstské policie

V této kapitole je pozornost zaméiena konkrétné¢ na strazniky méstské policie a
statni policisty a jejich analyze / identifikaci vzdélavacich potieb a kariérniho rozvoje.
Samotnad profese straznika méstské policie je narocnd vzhledem k tomu, ze jsou
pravidelné vystaveni mnoha riznym stresorim (napt. nadmérné pracovni vytizeni,
sttidani pracovnich smén — tzv. nepravidelnd pracovni doba, neslusné a Casto krizové
interakce pii zasazich apod.) (srov. Adamsa & Buck, 2010; Calrleton et al., 2018).

Samotné zkoumani jednotlivych tkoll a pracovnich procesti méstské policie miize
pomoci k identifikaci vzdélavacich potieb. Jedna z téchto potieb byla jiz vySe zminéna,
a to je krizova komunikace. Méstskd policie Casto fesi situace tykajici se konflikti mezi
obcany, béhem kterych pouziva rizné presvédcovaci komunikaéni techniky a techniky

k vyteseni sport a konflikt (Calrleton et al., 2018).

5.1 Prevence delikvence a kriminality

Dale mezi zékladni ¢innosti méstské policie patii prevence kriminality, kterou lze
chapat jako ¢innost spocivajici v plnéni tkold spolecnosti a statu pii ochrané obcant
pfed delikventnimi a krimindlnimi jevy. Delikvence je z hlediska uchopeni jako
predmétu zkouméni pomérné Siroky problém, resp. socidlné-patologicky fenomén
(Veteska, 2015). Cinnostem, které 1ze oznacit jako institucionalni praci s delikventy, se
vénuji napi. Blazek, Fischera a Skoda (2019) a Veteska a Fischer (2020). Delikvence a
kriminalita nevznikaji nahodile, ale v naprosté vétSin¢ pfipadi jsou tyto
protispolecenské zptsoby chovéani dusledkem nevhodného, ptfip. az patologického
psychosocialniho a emocionalniho vyvoje jejich nositele.

Dalsi ze vzdelavacich potieb (resp. oblasti vychdzejicich z pracovnich €innosti a
dalSich povinnosti vézicich se na konkrétni pracovni misto) muze byt analyza
pracovniho vykonu, kterd mtze probihat sledovanim vykonu a hodnoceni pracovnika
(mnohdy v navaznosti na odménovani pracovnikil). Mize pomoci identifikovat oblasti,
ve kterych jsou zapotiebi zlepSeni a nastaveni dal§iho profesniho vzdélavéani. (Napf.
pokud méstska policie nedosahuje stanovenych cilii v oblasti prevence kriminality, mize
byt nutné poskytnout jim dalsi Skoleni v této oblasti). Samotnd analyza pracovniho
vykonu muze byt doplnéna o meéfeni pracovniho vykonu, kterou se zabyva napf.

publikace: ,, Measuring the Performance of the Police: The Perspective of the Public*
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(Maslov, 2015), jenz pfinasSi moznosti méteni vykonu policie prostfednictvim prizkum

vefejného minéni. V této publikaci Maslov (2015, s. 11) popisuje dimenze policejni

prace a kritéria jejiho méteni. Vicerozmérna povaha policejni prace pfirozené vyzaduje

vicerozmérny piistup méteni vykonu policie. Nektefi odbornici naznacuji, ze vykon

policie by mél byt méfen vice indikatory, mezi které zarazuji poCty obéti jednotlivych

trestnych ¢inti, dalsi statistiky o trestné Cinnosti az po prizkumy spokojenosti vefejnosti

¢1 mistni komunity. Konkrétni oblasti policejni prace definovali Moore a Braga (2003

in Maslov, 2015, s. 11-12), ktefi identifikovali sedm dimenzi policejni prace. Téchto

sedm dimenzi policejni prace lze pouZzit pii nastavovani ramce pro méfeni vykonu

policie:

1.

vvvvvv

rozmér policejni prace. Policie ma chranit obCany a jejich blaho a zarovei snizovat
skutecné 1 domnélé nebezpeci viktimizace a kriminality v rdmci komunity (ve
mesté Ci jeji Casti).

Dohnat pachatele k odpovédnosti. Tato dimenze policejni prace souvisi s prvni
dimenzi v tom, Ze obojiho je dosahovano cinnosti policie s kone¢nym cilem
kontrolovat kriminalitu, delikvenci a snizit viktimizaci. Dilezitym rozdilem mezi
témito dvéma — mysleno kriminalita obecné a viktimizace — je vSak to, Ze pro
mnoho ¢lenti komunity miZe byt spravedlnost povaZzovana za vykonanou, kdyZz
jsou ti, ktefi jsou vinni ze zlo¢inu, postaveni pfed soud na zdklad¢é zatceni,
pokutovani a/nebo uvéznéni. Jinymi slovy, myslenka je takova, Ze zlo¢inci musi
byt za své €iny potrestani.

SniZit strach a posilit osobni bezpecnost. Tato dimenze odborné policejni prace je
pon¢kud kontroverzni, protoze by se zddlo, Ze pokud je policie uspésna v
dosahovani dobrych vysledkii v prvnich dvou dimenzich, zdravy rozum by
predikoval, Ze strach z kriminality by mél klesat a pocit bezpec¢i by mél v komunité
narastat. Strach z kriminality mize vyplyvat z vniméni socidlniho neporadku ve
ctvrtich/komunitach/¢astech obce (napt. vetejné opilstvi, hluéné davy lidi apod.).
Zajistit obcanskou vybavenost na veiejnych prostranstvich. K mnoha zlo¢inim
dochazi v soukromych prostorach, ackoli soukromi je v zapadnim svété dobie
chranéno ustavami nebo dalSimi zdkonnymi pfedpisy. Policie je v urcitych

situacich, jako je domaci nasili, napadeni nebo vandalismus, bud’ ptfizvana, nebo je
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5.

7.

ze zakona opravnéna vstoupit do téchto prostor za ucelem ochrany obcanti a
prosazovani zakona. Vetejny prostor vSak sdileji i obané komunity, kteti se chtéji
v tomto prostoru citit bezpecné. Za bezpecnost a pohodu obcanti ve vetejném
prostoru odpovida policie.

PouZivat silu a autoritu spravedlivé a efektivné. Policisté dostavaji mandat k
pouziti sily a pravomoci, je-li to nutné, k plnéni cili své prace. Od policie se
ocekava, ze bude pouzivat autoritu a silu zpiisobem, ktery je spravedlivy a pouze v
nezbytné nutnych piipadech.

VyuZivat financni prostiedky spravedlivé, cilené a efektivné. Tato dimenze se
nepiimo vztahuje k policejni praci v tom, Ze vetejnost ocekava, ze policie bude
svou praci vykonavat efektivné a ekonomicky udrzitelnym zptsobem. Méfeni
vykonu policie je v této dimenzi vénovano nejmensi pozornost, protoze neni
vnimano jako primarni vystup policejni prace. Jednim z piistupti k méteni vykonu
policie v této oblasti je podivat se na inovativni pfistupy, které policie pouziva k
financovani: nové ekonomické zplisoby Skoleni policistll, efektivni vyuzivani
modernich technologii, inovativni metody planovani prace, které snizuji mnozstvi
plateb za ptesCasy atd.

Kvalitni sluZby/spokojenost obyvatel. Posledni rozmér policejni prace souvisi se
zdvotilosti, se kterou policie plni své povinnosti. Od policie se ocekava, ze bude
zdvotila v ptipadech, kdy vykonava jinou praci, nez je boj se zlo€inem a zatykani
zlo¢inci (napf. odchyt zab&hlych pst a jinych zvifat, pomoc bezdomovcim,
poskytovani prvni pomoci pii riznych situacich, setkanich obcanti apod.) (Moore

a Braga, 2003 in Maslov, 2015, s. 12-16).

Kromé vySe uvedenych dimenzi meétfeni policejni Cinnosti (efektivity prace a

pracovniho vykonu) je podle Maslova (2015) dilezitd také mira spokojenosti

obyvatel/vetejnosti s policii, proto je mozné a Casto vhodné je doplnit o méfeni

prostiednictvim prizkumi vetejného minéni. Tyto priazkumy posuzuji nadzory obcand,

jejich davéru a/nebo duveéru v praci, kterou policie vykonava. Dllezité je tyto nazory

zachytit a sledovat je v ¢asovych obdobich. Zaroven je také dulezité zajistit, aby otazky

byly navrzeny tak, aby zjistovaly zkuSenosti obcantl pii setkani s ¢innosti policii, a aby

neposkytovaly prostor pro vefejné stiznosti na policii (Maslov, 2015, s. 17).
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Sledovani vykonu a hodnoceni pracovniki miize pomoci identifikovat oblasti, ve
kterych jsou potieba zlepSeni a dalsi profesni vzdélavani (napt. pokud méstska policie
nedosahuje stanovenych cilil v oblasti prevence kriminality, mlize byt nutné poskytnout
jim dalsi Skoleni v této oblasti). Zaroven vySe zminéné dimenze, které tvoii policejni
praci a slouzi k méfeni vykonu policie spolecné s priizkumy obyvatel o spokojenosti
s ¢innosti policie mohou slouzit k identifikaci vzdélavacich potfeb strazniki méstské
policie.

S méfenim pracovniho vykonu strazniki méstskych policistl zaroven souvisi
analyza a sledovani statistik v oblasti kriminality a bezpecnosti v obci — to mtiZze pomoci
identifikovat oblasti, ve kterych je potfeba posilit vzdélavani a rozvoj méstské policie,
resp. vSech jejich zaméstnanci.

V neposledni tad¢ je uziteCné rovnéz spolupracovat s jinymi bezpecnostnimi
slozkami a dal$imi slozkami integrovaného zachranného systému, jako jsou hasici,
zachranafi a dal$i zdravotni profese nebo dopravni policie, mohou poskytnout informace
o specifickych oblastech, ve kterych je potieba zlepsit vzdélavani méstské policie.
Vyznamné je 1 zapojeni odborniki z oblasti socidlni a psychologické (socialni

pracovnici, socidlni pedagogové, odbornici na rizné oblasti psychologie).

5.2 Vzdélavacich potieby v oblasti prevence kriminality u strazniki méstské
policie

Prevence kriminality je systematicky vyhodnocovana od roku 1993. V soucasné
dobé je zpracovan dokument ,, Strategie prevence kriminality v Ceské republice na léta
2022-2027 (Strategie), ktery navazuje na dal§i dokumenty vlady CR, jenz se tykaji
problematiky bezpegnosti (napf. Bezpe¢nostni strategie CR, Strategie vnitini
bezpecnosti a ochrany obyvatelstva CR, Ceska republika 2030 apod.). Cile a tikoly v této
Strategii vychdzeji ze zkuSenosti a znalosti ziskanych kazdoro¢nim vyhodnocovanim
realizovanych preventivnich aktivit a ukoll, vychéazejicich zejména z minulé Strategie
prevence kriminality v Ceské republice na léta 2016 az 2020 (Strategie prevence
kriminality v Ceské republice na 1éta 2022-2027, 2022, s. 3).

Pravé v dokumentu MV CR, ktery se zabyvd vyhodnocenim plnéni Strategie
prevence kriminality v Ceské republice na 1éta 2016 az 2020, je v kontextu specifickych

cil obce zdlraznovédna Cinnost méstskych straznik v oblasti prevenci kriminality.
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Zaroven je zde uveden celkovy pocet obecnich policii v Ceské republice (viz nize

uvedena tabulka).

Tabulka 2: Celorepublikovy pocet obecnich policii

rok 2016 2017 2018 2019 2020
Pocet obecnich

policii 373 376 377 378 380
celorepublikové

Zdroj: Vyhodnocenim plnéni Strategie prevence kriminality v Ceské republice na léta

2016 az 2020 (2016, s. 37)

Z této tabulky je patrné, Ze pocty obecnich policii jsou za poslednich pét let
stabilizovany a dochazi pouze k drobnym ndrustim. Jak je uvedeno v tomto
vyhodnoceni, obecni policie ma mnoho ukoll a je nepostradatelnou slozkou podilejici
se na bezpecnosti v daném uzemi. Hlavni tlohou straznikl je zabezpeCovat mistni
zalezitosti vetejného potradku v ramci plisobnosti obce a soucasné plnit dals$i ukoly
ulozené¢ zakonem. Népln prace strdznikli je velmi rozmanitd (napf. dohlizeni nad
dodrZzovanim obecné zéavaznych vyhlasek, dohlizeni nad dodrZovanim Ccistoty na
vetejnych prostranstvich, preventivni ptisobeni na vefejnych prostranstvich v obci,
ochrana osob a majetku, projednavani vybranych piestupkli piikazem na miste,
kontrolni ¢innost podle fady specialnich zakont, napt. tabakovy zakon).

OvSem zakladem uspéSné preventivni politiky statu je efektivni systém prevence
kriminality. Ten je v Ceské republice povazovan za stabilni a usp&$ny a zahrnuje celkem
tfi urovné: 1. republikovou — vlada CR, Republikovy vybor pro prevenci kriminality,
ministerstva a dalsi statni instituce, 2. krajskou — krajské urady, 3. lokélni — samospravy
meést a obci. Cely systém prevence kriminality a role jednotlivych subjektli v ném
znazoriuje nasledujici schéma (Strategie prevence kriminality v Ceské republice na léta

2022-2027, 2022, s. 12).
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Schéma 7: Systém prevence kriminality

SYSTEM PREVENCE KRIMINALITY V CR
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Financovin peojektl
pravience kniminality v obcl

Zdroj: Strategie prevence kriminality v Ceské republice na léta 2022-2027 (2022, s. 12)

Jak je jiz z vySe uvedeného schématu patrné, tak samotnd mésta a obce jsou
aktivnimi realizatory preventivnich aktivit i programl a projektid v rdmci Programu
prevence kriminality (delikvence, drogové prevence atd.). ,,Jednd se predevSim o
aktivity v oblasti primarni prevence v podob¢ prednasek na skolach, poradani riiznych
motiva¢nich pfednasek pro MS, seniory, jedince s rizikovym chovanim a dalsi. Rada
meést a obci rovneZ instaluje v rdmcei svého uzemi dohlizeci kamerové systémy, které
provozuji obecni policie a dale je rozsifuje i na dal§i mista® (Vyhodnocenim plnéni
Strategie prevence kriminality v Ceské republice na léta 2016 az 2020, 2016, s. 37).

V knize Edukace jako nastroj socialni exkluze (Ktiz a kol., 2021, s. 140-144) je
popsana prevence kriminality v kontextu socialniho vyloufeni. Zaroven jsou zde
uvadény piiklady z dobré praxe mésta Dé&Cin a Krupka. V piikladu z dobré praxe
v mésté¢ Krupka jsou také uvedeny preventivni programy prevence kriminality, kdy
doslo k vybudovani méstského dohlizeciho kamerového systému (podrobnéji viz nize).
Tento kamerovy systém se osveédcil v souvislosti s narusovanim veiejného potradku, se

zaSkolactvim, zneuzivanim navykovych latek apod. Hlavnim smyslem pouzivani kamer
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a fotopasti je ochrana veiejného poradku, majetku, zivota a zdravi. Kamery byly
umistény v blizkosti Skol, frekventovanych ulic a problémovych lokalit. Fotopasti maji
vyhodu zaznamenani dat a napf. slouzi k zachyceni ¢ernych skladek apod.

Z tohoto mésta bylo dal$im zajimavym preventivnim projektem v roce 2009
vybudovani okrskové sluzebny M¢stské policie Krupka ve vyloucené lokalité sidlisté
Marsov, ulic Karla Capka a Dukelskych hrdint. Vybudovéni okrsku v ramci prevence
kriminality nasledné¢ pomohl k zapojeni mésta Krupky do programu prevence
kriminality MV CR, a ziskani tak moZnosti zapojeni asistentil prevence kriminality (jako
nové vzniklé a potfebné kvalifikace, pracovni pozice). Do tohoto projektu byli zapojeni
obyvatelé, kteti v dané lokalité bydli. Po ukonceni projektu doslo v ramci spoluprace s
Utadem prace Teplice k zaméstnani obyvatel dané lokality do Dohledové sluzby, ktera
m¢éla stejné parametry jako asistent prevence kriminality.

Nasledné vroce 2012 byla zprojekti zfizena pracovni kvalifikace asistent
prevence. Tento projekt umoznil v socidlné vyloucenych lokalitdich fteSit vzniklé
problémy nerepresivnim pfistupem, ale s vaznosti, kterou postaveni asistenta prevence
kriminality vyvolava. Zaroven asistenti prevence kriminality jsou v mésté Krupka
vyuzivani nejen v problémové lokalité, ale 1 pfi pfedvolebnich mitincich, pfi dopravni
vychov€ déti na mistnich hfiStich apod. V poslednich letech v mésté Krupka asistent
prevence kriminality neni vyuZivan, misto toho mésto vyuZiva projekt prevence
Dohledové sluzby (Ktiz a kol., 2021, s. 141). Zaroven v nové Strategii prevence
kriminality 2022 az 2027 je v Casti ,, Komplexni a koordinovany pristup k bezpecnosti
v rizikovych lokalitach, prace policie CR ve vztahu k mensindm * je uvadéno, ze MV CR
realizuje ve spolupraci s dal§imi partnery (samosprava, obecni policie, Policie CR,
neziskovy sektor, zapojeni samotnych obyvatel socialn¢ vyloucenych lokalit a dalsi)
celou fadu aktivit a programd, jejichz cilem je zlepSovat veiejny poradek a bezpecnost
v socialn€ vyloucenich lokalitach (ddle SVL) zejména nerepresivnimi prostfedky a
eliminaci krimindln€¢ a socidlné rizikovych jevli v lokalité. Konkrétn€ se jednd o
opatteni: ,, Asistent prevence kriminality (APK), Domovnik-preventista, romsky mentor
(socialni pracovnik pomdahajici vykonat soudem uloZeny alternativni trest obecné
prospesnych praci a pusobit proti jeho premeéné v trest odnéti svobody), vzdelavani
straznikit obecnich policii a pracovnikit samospravy a statni spravy pisobicich v
lokalite, projekty socidlni prevence, podpora smysluplného vyuziti volného casu détmi a

mladezi, posilovani financni gramotnosti ¢i prvky situacni prevence (kamerové
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monitorovaci systémy, fotopasti, bezpecnostni dvere ¢i mrize ve spolecnych castech
domu, ochrana predmétic pomoci syntetickeho DNA ad.)” (Strategie prevence
kriminality v Ceské republice na 1éta 2022-2027, 2022, s. 21).

Z téchto opatieni vylivaji dal$i naroky na strazniky méstské policie, ktefi nejen, ze
musi realizovat samotnou prevenci kriminality, ale také musi realizovat osvétu a dalsi
vzdélavani na Skolach, rizikovych skupin obyvatel, a piedevsim koordinovat ¢innosti
asistentli prevence kriminality (pfip. Dohledové sluzby), zaskolit je a mentorovat pfi
vykonu jejich prace.

V zahrani¢i zavadéji policejni slozky stale vice Skolici programy na ochranu
duSevniho zdravi svych zaméstnancti. Napt. program Road to Mental Readiness (R2MR,
upravena verze pro obecni policii) byl navrzen kanadskou vladou s cilem zvysit odolnost
prislusnikti v oblasti dusevniho zdravi (Carleton a kol., 2018). Vyzkumna studie se
zam¢tila na hodnoceni symptomt duSevniho zdravi, pracovni nasazeni, odolnost,
znalosti o dusevnim zdravi a stigma. DoSlo k malému, ale vyznamnému (p < 0,05)
snizeni stigmatu po ukonceni $koleni, coZ mize usnadnit hledani pomoci mezi policii;
ucastnici vyzkumu popisovali Skoleni jako uzite¢né pro zménu postojii a zlepSeni

komunikace. (Carleton a kol., 2018, s. 508)

5.3 Mentoring u straznikii méstské policie

Mentoring je podle Vetesky (2016b) specificky proces, v jehoz pribehu zkuseni
specialné vyskoleni jedinci vedou pracovnika a poskytuji mu praktické rady a soustav-
nou podporu. Pracovnikovi mentor poméha pfti realizaci procesu vzdélavani a rozvoje.
Jedna se o pfileZitostnou pomoc odbornika pracovnikovi pfi ziskavani novych znalosti
nebo zZadoucich zmén v dosavadnim mysleni.

Béhem mentoringu je role mentora (radce, poradce, skolitel, trenér), ktery pracuje
se Skolenym (tj. vzdélavanym a rozvijenym) jedincem na pracovisti. Béhem tohoto
procesu mentor svému ,,profesnimu svéfenci (mentee) radi a poméha v pracovnich
ukonech, motivuje ho k podavani o€ekavanych (pozadovanych) pracovnich vykonii a
zaroveil mu predava své zkuSenosti a uvadi piiklady dobré praxe. Tento proces
spocivajici v dlouhodobé spolupraci mentora a mentee (Palan a Langer, 2008),

V soucasné dob¢ je mentoring vniman jako metoda rozvoje jedince na zakladé¢
nasledovani piikladu a zkuSenosti Usp&Sné osobnosti. Zakladem mentoringu je

spoluprace mezi mentorem a mentorovanym (mentee). Mentor je privodcem
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mentorovaného obdobim zmeén a na cesté smétujici k dosazeni stanoveného cile. Vztah
mezi mentorem a mentee je rovnocenny a je zalozeny na vzajemné divéte a je vymezen
presné stanovenymi pravidly (Lost’akova, 2013). (Veteska, 2016b)

Mentor by mé¢l zejména umét — tedy efektivné zvladat tyto Cinnosti a aktivity:

* naslouchat,

* motivovat,

* poskytovat zpétnou vazbu,

* znat své slabé a silné stranky z hlediska komunikace,
* byt empaticky,

* presvédcovat,

« efektivné ridit ¢as,

* stanovovat realistické cile,

« efektivné zvladat namitky (Kay a Hinds, 2012).

Mentor podle Vetesky (2016b) poskytuje napt. ,,poradenstvi v ramci sebevzdélavani
a fizeného uceni. Je zaloZeno na principu, jak efektivné ziskat znalosti a dovednosti
potiebné pro vykon stavajici ¢i nové prace. Mentoring dopliiuje formélni vzdélavani a
vycvik tim, Ze nabizi individudlni vedeni od zkuSenych odbornikl. V podstaté lze
konstatovat, Ze mentoring je uceni podporou a poradenstvim. Dulezita je stejn¢ jako u
kou¢inku motivace jedince, protoze mentorovany se Casto na cesté¢ k cili potyka
s vlastnimi obavami a nejistotou (srov. s LoSt'dkova, 2013 a VeteSka a kol., 2013).
(Veteska, 2016b, s. 195-211)

Jak uvadi Veteska (2016b), dalezité je, aby mentee chtél a mél jasnou predstavu o
filozofii, pribéhu, vyhodach i nevyhodach procesu mentoringu. Demotivovany jedinec,
ktery nema jasné stanovené cile nebo dostatek chuti a energie, neni vhodnym
kandidatem pro mentoring. Ani sebelepSi mentor nema mit za povinnost zajem o rozvoj
u mentorovaného vzbudit. Zajem by mél vychézet z vnitini motivace pracovnika, ktery
byl do programu zatazen. (Veteska, 2016b, s. 195-211)

Proces mentoringu je naro¢ny, protoze v jeho pribéhu méni mentorovany své
navyky, poznava lépe sam sebe, plni narocné tkoly a Casto musi prekonavat obavy z
mozného neuspéchu. Proto je motivovanost ke zméné u mentorovaného klicova.
Mentorovany musi pfijmout zivazek a dodrZet stanovenad pravidla. Pomlze mu
otevienost k nové zkuSenosti, ke zmén¢, schopnost sebereflexe a pokora pii piijimani

zpétné vazby (Kay a Hinds, 2012). (Veteska, 2016b, s. 195-211)
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Mentorovany pracovnik bude podle Vetesky (2016b) motivovan k realizaci ukola,
pokud bude mit zajistény, tj. uspokojeny zékladni potieby. Ty mohou byt pochopitelné
razné. Mohou souviset s oblasti seberealizace, ale i s oblasti finan¢niho zabezpeceni
(napt. pokud bude mentorovany jedinec nedostate¢n¢ financné ohodnocen nebo bude na
jeho pracovisti nepratelska atmosféra, mize to byt divod k ukonceni pracovniho
pomeéru ve zkuSebni dobé€). V takovéto nepichledné ¢i nejasné situaci, ve které neni
ziejmé, zda bude mentorovany napi. za mésic ¢i dva jest€¢ zaméstnancem firmy, je
mozné, ze energie mentorovaného bude soustiedéna smérem k nasyceni téchto potieb —
tj. v rdmci adapta¢niho procesu bude vénovana vétsi pozornost eliminaci negativnich
vlivil, odstranéni nejasnych a neptehlednych vlivli s dirazem na efektivni organizaéni
socializaci (vice viz napt. Onboarding).

~_ 7

Osobni rozvoj a plnéni stanovenych cili v rdimci mentoringu pak u zaméstnance
ziskaji pravdépodobné nizsi prioritu. Pokud nejsou v rdmci mentoringu jasné€ stanovené
cile, které by danou situaci mentorované¢ho napravily. Pokud ma mentorovany
zékladni potieby uspokojeny, mize mentor stimulovat mentorované¢ho takovymi
cili, kter¢ se shoduji sjeho potiebou seberealizace (LoStakova, 2013).
(Veteska, 2016b, s. 195-211)

»Jestlize chceme na sobé€ pracovat, 1épe vyuzivat svilij potencial, jestliZze se chceme
zdokonalovat, méli bychom vzdycky zainat sebepoznanim. Jedin€ tak mizeme najit
pevny bod, podle kterého se dovedeme v sob¢ orientovat, jeding tak jsme schopni redlné
vnimat své nedostatky a rezervy a jedin¢ tak je dokazeme objektivné zvladat. Naucime
se byt otevienéjsi vic¢i osobnim zkuSenostem a také ochotnéj§i néco délat pro
odstraniovani vlastnich nedostatkt.“ (Mikulastik, 2015, s. 31) Potvrzuje se tak relativné
uzkd korelace mezi sebepozndnim a pozitivni adaptaci pracovnika na prostiedi
organizace.

Ve vzdélavacich institucich (organizacich, napt. Skolach a institutech pro dalsi
vzdelavani) ,,mentofi nejcasteji podporuji zacinajici ucitele nebo nové zéky a studenty,
ktefi maji studijni problémy. V ramci podpory zacinajicich podnikateld existuji
organizace, nabizejici navazani kontaktu se zkuSenym podnikatelem — mentorem, ktery
mentorovanym na cesté vedouci k zaloZeni podniku pomuze.“ (Veteska, 2016b, s. 195—
211)

Mentoring byva ¢asto vyuzivan na zacatku adaptacniho procesu, ktery je klicovym

okamzikem pro jednotlivce, ktery se musi naucit mnoho novych pracovnich postupt a
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zéaroven dalSich pravidel na pracovisti v€etné¢ pfijimani kultury organizace. V literatuie
se mentoring objevuje Casto, napt. mentoring u zacinajicich ucitelti, ve zdravotnickych
profesi, v akademické oblasti apod. Mentoring specificky pro policii ¢i ozbrojené slozky
ma své uplatnéni, zejména v USA, kde najdeme fadu zajimavych piikladi dobré praxe.

Pted realizaci samotného vyzkumného Setfeni a konstrukci vyzkumu — které je
uvedeno v dalsi kapitole — byla realizovana analyza zahrani¢nich studii, které se
zabyvali vzdélavanim a rozvojem policisti. Prvni vyzkumna studie, ktera inspirovala
navrhnuti (konstrukci) vyzkumného Setiené byla z Casopisu Journal of Workplace
Learning, ktery se nachazi v databazi Web of Science (dale WoS). Vyzkumna studie
“Mentoring first year police constables: police mentors’ perspectives” se zabyvala
mentoringem policistli v Australii. Vyzkumné studie se Gcastnilo celkem 13 policisti z

okresniho feditelstvi krajského mésta v jihovychodnim Queenslandu. Cilem studie bylo

zhodnoceni vyuzivani mentoringu z pohledu policejniho mentora.
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II. EMPIRICKA CAST

6. CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO SETRENI

V této kapitole je prezentovano planovéni, konstrukce, realizace a vysledky
vyzkumného Setfeni. Konkrétn¢ se vyzkum zabyvéa problematikou realizace dal§iho
vzdélavani strazniklt méstské policie. Vysledky vyzkumu jsou prezentovany v nize
uvedenych kapitolach. Tato vyzkumna kvalitativni a kvantitativni data umoznila ziskat

komplexni pohled na zkoumanou problematiku.

6.1 Cile vyzkumu, ¢asovy harmonogram a organizace vyzkumu

V ramci vyzkumného Setieni byly realizovany dvé ¢asti — 1. rozhovory s vedoucimi
pracovniky méstskych policii v Usteckém kraji a 2. dotazovani realizované u
zaméstnancl méstskych polici — straznikd.

Prvni Cast vyzkumu byla uskuteCnéna v zaii az listopadu 2022. Na zdkladé¢
ziskanych odpovédi byl piipraven dotaznik vlastni konstrukce, ktery byl distribuovan
v lednu a v tinoru 2023 — této ¢asti se zucastnilo celkem 79 respondentt.

V empirické ¢asti byly zkoumany, tj. analyzovany a identifikovany vzdélavaci
potieby zaméstnancti — straznikd zatfazenych k obecnim / méstskym policiim a na
zakladé zjisténych vysledkli byly definovany oblasti dal§iho profesniho vzdélavani a
rozvoje pracovnikll. Diraz byl kladen na aktualni spolecenska témata, ktera ovliviiuji
praci strazniki, a predevsim vlivu regionalnich specifik na proces dalsiho profesniho
vzdélavani. Na zékladé téchto cilt byly definovany nasledujici vyzkumné otazky:
VOI1: Jaké jsou vzdélavaci potieby straznikii méstské policie v oblasti dalSiho
profesniho vzdélavani?

VO2: Jaky vliv maji regionalni specifika na dalsi profesni vzdélavani straznikti méstské
policie? (na jeho realizaci, moZnosti, obsahové — tematické zaméteni, poZadavky
vyplyvajici z regiondlnich strategickych dokumentt atd.)

VO3: Jaké rozvojové a vzdélavaci metody jsou vyuzivany v rdmci dal§iho profesniho

vzdélavani strazniki méstské policie?
6.2 Pouzita metodologie vyzkumu

Vyzkumné Setieni bylo realizovano za pouziti kvalitativnich a kvantitativnich

metod. Jednalo se tedy o smiSeny vyzkum (mixed research), ktery je v soucasné dob¢
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stale vice vyuzivany vyzkumniky. Tento typ vyzkumu vyzaduje vice Casu kvuli potiebé
shromazd’ovat a analyzovat dva rizné typy dat (McKim, 2016, s. 203). Zaroven ma tento
ptistup fadu vyhod, které Bracio a Szarucki (2020, s. 3) identifikuji v komplementarite,
kterd je chapana jako dopliovani jedné metody druhou, iniciaci (schopnost vyloucit
paradoxy a ménit nevhodné vyzkumné otazky), rozsiteni rozsahu otazek a odpovédi a
rozvoj (pouzitim obou metod v dané vyzkumné oblasti).

Podle Prichy (2014, s. 108) tento typ vyzkumu obvykle zacina identifikaci
vlastnosti velkého souboru osob nebo jevi, kdy se popisuji jejich kvantitativni
charakteristiky. Poté se z tohoto souboru vybiraji jednotlivé ptipady, které jsou ditkladné
zkoumany za pomoci kvalitativnich metod. OvSem v oblasti pedagogiky a andragogiky
se smiSeny vyzkum mutze odehravat naopak, tj. prvni kvalitativni ¢ast a nasledné
kvantitativni. Naopak, tento trend je velmi Casty (Veteska, 2016). Cilem je dosdhnout co
nejvyssi validity poznatkd, tj. pravdivosti a objektivni platnosti.

Tento piistup mize byt v oblasti pedagogiky a andragogiky velmi uzite¢ny, protoze
se Casto zabyvame slozitymi edukacnimi jevy a fenomény, které je tfeba dikladné
prozkoumat z riiznych perspektiv a velmi ¢asto mezioborovym piistupem. Kvalitativni
vyzkum nam umoziuje ziskat hlub§i porozuméni tomu, jak dany jev funguje a jaké jsou
jeho souvislosti v kontextu eduka¢niho procesu. Na zaklad€ tohoto poznani pak miizeme
navrhnout kvantitativni vyzkum, ktery ndm umozni ziskat vice objektivnich dat o
vyskytu daného jevu ve zkoumané populaci.

Z hlediska pouzitych vyzkumnych nastroji byl v kvalitativni casti  vyuzit
polostrukturovany rozhovor, ktery je vyuzivan ve vyzkumech socidlnich véd, ale i
psychologie, pedagogiky, managementu vzdélavani apod. Jedné se o rozhovor, ktery ma
piredem stanovenou strukturu a je ¢aste¢né otevieny spontannim odpovédim a reakcim
respondentl. Za nejvetsi vyhodu polostrukturovanych rozhovort byva povazovéna jeho
flexibilita a schopnost pfizptisobit se potiebam respondentii (Svaticek, Sed’'ova a kol.,
2007, s. 160).

V kvantitativni ¢asti vyzkumu byl pouzit dotaznik vlastni konstrukce. Dotaznik byl
sestaven na zaklad¢ odpovédi vedoucich pracovnikii a za dodrzeni zékladnich zasad pfi
vytvareni jednotlivych polozek dotazniku a pti sestavovani dotazniku jako celku. Mezi

tyto zasady podle Chrasky (2016, s. 164) patfi:
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e Polozky v dotazniku musi byt vSem respondentim jasné a srozumitelné. To
znamena, Ze je nutné respektovat cilovou skupinu respondentli (napi. vk,
vzdélani apod.).

e Formulace polozek v dotazniku musi byt naprosto jednozna¢nd a nesmi
ptipoustét rizné vyklady.

e Je nutnd opatrnost pii formulaci polozek typu "proc". Obvykle neni mozné se
piimo ptat na pii¢iny urCitého chovani, protoze respondenti bud’ neznaji
odpovéd’ nebo si ji neuvédomuyji.

e Polozky dotazniku by mély zjist'ovat jen nezbytné informace, které nelze ziskat
jinym zpiisobem.

e Polozky v dotazniku nesmé&ji byt sugestivni, tj. takové, které jiz svou formulaci

napovidaji, jak maji byt zodpovézeny.

Kromé ziskanych vyzkumnych dat z polostrukturovanych rozhovorti byl za
dodrzeni vySe uvedenych zdsad sestaven dotaznik vlastni konstrukce, ktery byl
distribuovan on-line formou mezi straZzniky méstské policie. Online dotaznik umoznil
rychlejsi distribuci a nésledné statistické zpracovani ziskanych dat. Diky kombinaci

obou metod vyzkumu bylo mozné ziskat komplexni pohled na problematiku dalSiho

profesniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanct méstskych policii.

6.3 Rozhovory s vedoucimi pracovniky obecni (méstské) policie

V prvni ¢asti vyzkumného Setfeni byly realizovany polostrukturované rozhovory.
Zucastnilo se ho 5 vedoucich pracovnikd (R1, R2, R3, R4 a RS5), ktefi odpovidali na
piedem piipravené otazky s moznosti doplnéni témat, ktera nebyla v rdmci ptipravenych
otazek zmin€na a bezprostfedné souvisela s cili vyzkumu. Tato ¢ast vyzkumu byla
realizovana v zéaii az listopadu 2022. Vedouci pracovnici byly v tvodu rozhovoru
seznameni s cili, zamérem a filozofii vyzkumu. Téchto respondentli jsme se dotazovali
na samotny proces realizace dalSiho vzdélavani straznikiti méstské policie a zda pfi tomto
procesu pracuji se strategickymi dokumenty a metodikou. Dale byla pozornost zaméetena
na bariéry ve vySe uvedeném procesu, coz ndm pomohlo identifikovat piekazky, které
mohou branit GspéSnému dalSimu vzdélavani straznikiti méstské policie. Zaroven jsme
se vrozhovorech zaméfili na vyuzivani mentoringu, ktery muize byt uZitecny pfii
zau¢ovani novych strazniki méstské policie a spoluprdci s Asistenty prevence

kriminality a Dohledovou sluzbou. V neposledni fadé¢ byla pozornost vénovana

regionalnim rozdilim. JelikoZ se vyzkum realizoval v Usteckém kraji, zajimalo nas, zda
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ma tento region vliv na proces dalSiho vzdélavani straznikti méstské policie. Celé
schéma rozhovoru je uvedeno v piiloze diplomové prace. V nasledujicich podkapitolach
jsou prezentovany vysledky rozhovora za pouziti otevieného kddovani. Tento postup je
povazovan za ucinnou techniku, ktera je aplikovana v kvalitativnim vyzkumu. Zaroven
spada do analytického postupu zakotvené teorie (srov. Strauss a Corbinova, 1999).
Obecné¢ postup kodovani zahrnuje operace, kterymi se udaje analyzuji,
konceptualizuji a nové organizuji v kontextu zkoumaného jevu. Podle Svatitka a
Sedové (2007, s. 202) se pii otevieném kodovani vyuziva postup: ,, kdy je text jako
sekvence rozbit na jednotky, temto jednotkam jsou pridélena jména a s takto nove
pojmenovanymi (oznacenymi) fragmenty textu potom vyzkumnik ddle pracuje.
Postupujeme tak, zZe nejprve analyzovany text (prepsany rozhovor) rozdélime na

‘

Jednotky. Jednotkou miize byt slovo, sekvence slov, véta, odstavec.

Proces dalSiho vzdélavani a jeho bariéry

V polostrukturovanych rozhovorech byli respondenti vyzivani k deskripci procesu
dal$iho vzdélavani a jeho vnimani. Zaroven pii deskripci dal§iho vzdélavani respondenti
uvadéli legislativni a strategické dokumenty, které upravuji tento proces. Konkrétné R1
tekl: ,, Vzdélavani nasSich straznikii resime externé, nékteré casti provadime vedoucimi
pracovniky. Plnime parametry urcené zakonem 553/1991 Sb. “ Zcela totozné se o téchto
dokumentech zminil respondent R2. Konkrétngji se nasledné vyjadiil respondent R3:
., Vzdelavani strazniku upravuje zakon 553/1991 Sb., zakon o obecni policii, podle
kterého musi kazdy straznik, ktery ma osvédceni na dobu neurcitou, absolvovat Skoleni
v akreditovaném stredisku, a to minimalné jednou za pét let. O této povinnosti hovori
zakon a jelikoz zdkony hlavné ty, se kterymi pracuji straznici meéstské policie
(prestupkovy zakon, zakon o silnicnim provozu, zdkon o odpadech, a dalsi) se meni
velice casto, organizujeme pro strazniky vzdeélavani zamérené na zmeny v zakonech, se
kterymi nejcastéji pracuji. Jinak co se tyka vysokoskolského vzdelavani jednotlivych
zaméstnancii, je to cisté individualni zadlezZitost jednotlivce, ale zaméstnavatel vychadzi
v tomto sméru zameéstnanciim maximalné vstric.“ Tato odpovéd potvrzuje predesla
zjisténi, ze vzdélavani strazniki je predev§im upraveno zakonem o obecni policii a je

povinné pro vSechny strazniky s osvédcenim na dobu neurcitou, kteti musi absolvovat
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Skoleni v akreditovaném stfedisku minimaln¢ jednou za pét let. O této zakonné uprave
se dale zminuji R4 a RS.

Pti¢emz se respondenti konkrétné dale zminuji R4: ,, V pripade novelizaci zasadnich
pravnich predpisui organizujeme Skoleni straznikii v misté prostrednictvim regionalniho
akreditovaného Skoliciho strediska. Dle potreby jsou organizovany odborné kurzy a
Skoleni k ziskani certifikovanych odbornosti pro vyuziti pri vykonu sluzby a v ramci
pomoci obcaniim nebo v ramci IZS, v¢. povinnych udrzovacich skoleni (napr. viidce
maleho plavidla, nouzové otevirani zamkai, resuscitace, obsluha motorové pily).“ a RS
v rozhovoru zminil: ... ,,Rovnéz dochadzi Ix rocné ke Skoleni v oblasti zdravovédy a
pouzivani AED. Vycvik a streleckd priprava strdznikii se provadi 4x rocné. Rovnéz
dochazi ke skoleni v oblasti pouzivani donucovacich prostredkii. Diiraz je rovnez kladen
i na Skoleni v oblasti bezpecnosti prdce, které je 1x rocné.

Zaroven v této oblasti respondenti zmiinovali, ze zddnd metodika k fizeni procesu
dalsiho vzdélavani neni vytvofena nebo ze veskeré metodické pokyny jsou obsazeny
v jednotlivych smérnicich, které jsou k tomu urceny.

Respondenti dale v rozhovorech zminiovali své vnimani bariér v procesu dalsiho
profesniho vzdélavani straznikli. Pouze jeden respondent (R4) nedokdazal identifikovat
zadnou bariéru, kterd by znesnadnovala piip. znemoznovala proces dalSiho vzdélavani.
Shodné identifikoval bariéru ve vzdélavani respondent R1 a R2, ktefi jako
problematicky spafuji rozpocet méstské policie na Skoleni a dal$i vzdélavani. U
respondenta R3 nebyly v procesu dal§iho vzdelavani identifikovany zadné vnéjsi bariéry
(napf. zminovany rozpocet), ale personalni nedostatek straZzniki pfi realizaci vzdélavani.
Konkrétné respondent R3 zminil: ... “pouze absence zaméstnance v zaméstnani je
potieba naplanovat, aby byla zajistena potreba zaméstnavatele v zajisteni radného a
funkcniho stavu méstské policie. “ Nejvice bariér v rozhovoru identifikoval respondent
RS, ktery upozornil na bariéry pramenici ze systému dalSiho vzdélavani a bariéry na
stran¢ samotnych pracovnikd. R5: ,, Dlouha doba mezi zkouskou odborné zpiisobilosti
Ministerstva vnitra, kterd je v soucasné dobé 5 let. Dalsi velkou bariérou je neochota se
dobrovolné vzdélavat a tim se zdokonalovat. *

Vyzkumné zjisténi ukazuje, Ze vzdélavani straznikd je primarné upraveno zdkonem
o obecni policii, ktery vyzaduje absolvovani Skoleni v akreditovanych sttediscich
minimalné jednou za pét let pro strazniky s osvéd¢enim na dobu neurcitou. Respondenti

se také zminovali o dalSich strategickych a legislativnich dokumentech, které upravuji
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vzdélavani strazniki. V neposledni fad¢ je nutné zminit, ze respondenti uvadéli

nedostatek metodiky pro fizeni procesu dalSiho vzdélavani.

Vliv regionalnich rozdila a specifik na proces dalSiho vzdélavani

V této oblasti byla definovana kategorie ,,specifika regionu®, jelikoz situace
v Usteckém kraji ovliviiuje proces dalsiho vzd&lavani straznikd. Respondenti
v rozhovorech vnimali rozdily mezi jednotlivymi kraji. Respondent R3 rozdily
identifikoval nasledovné: ,.Jelikoz jsem v uzkém kontaktu se vsemi vedoucimi pracovniky
méstskych policii v Ceské republice, tak mohu ¥ici, Ze rozdily mezi vyssimi tizemné
samospravnymi celky ve vzdélavani nejsou. Je to ale jen muj subjektivni neovéreny
nazor.” Ve stejném duchu odpovidal respondent R4, ktery zminil, Ze nevnima zadné
rozdily.

Ovsem ostatni respondenti rozdily spatfuji. Konkrétné R1 tekl: ,,Rozdily existuji —u
vetsich MP jsou vlastni vzdeéldavaci centra nebo primo urceni straznici, kteri zajistuji
vzdelavani v ramci pracovni ndplne.” Stejné odpovidal 1 R2, ktery uvedl rozdil ve
statutarnich méstech a obcich. O regionalnim rozdilu se v neposledni fadé¢ zminil RS:
., Jsem o tom presvédcen, Ze rozdil je, a to nejen regiondlni. Rozdily jsou i mezi obcemi
a mesty kterd jsou vedle sebe. Zaklad, ktery je dan zakonem se nelisi, ale ostatni veci
v ramci vzdelavani, vycviku, Skolent se lisi od predstav nejen vedeni Méstské policie. Vse
je rovnéz zalezitost financnich prostiedki. “ Celkove l1ze tedy fici, Ze existuji rozdily v
oblasti vzdélavani straZzniki mezi regiony a mohou byt ovlivnény riznymi faktory, coz
zminuji R1, R2 a RS.

Vzhledem k neddvno realizovanému vyzkumnému Setfeni byly respondenti
dozovani, zda byli seznameni s vyslednym dokumentem ,, Vyzkum verejného minéni v
oblasti prevence kriminality v Usteckém kraji*, ktery byl publikovany v roce 2022.
Z vysledkl rozhovoru vyplynulo, Ze pouze R4 toto Setieni a dokument nezna. Ostatni
respondenti byli sezndmeni s timto dokumentem a zarovenn R1 a R2 byly respondenty
tohoto vyzkumu.

V kontextu vlivu specifik regionu na proces dalSiho vzdélavani byli respondenti
dotazovéani, na miru kriminality z pohledu vedouciho pracovnika méstské policie.
V rozhovorech respondent R1 uvedl: ,Je to jeden zukazateli vyvoje spolecnosti
(komunity) ve mésté a je to vec na kterou je treba hledat nové formy prace at’ preventivni

nebo represivni. “ Podobné na vySe uvedenou otazku odpovédél 1 respondent R3. Dalsi
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respondenti (R2, R4 a RS) zminovali miru kriminality v kontextu socialné vyloucenych
lokalit. Konkrétné¢ R2 ftekl: ,,Vyloucené lokality jsou naddle zdrojem hrozeb pro
majoritni spolecnost. I pres mimoradnou snahu vedeni mésta i mestskeé policie je potreba
hledat noveé formy represe i prevence.” Respondent R4 uvedl vtomto kontextu
konkrétni situaci: ,,Pominu-1li velmi znepokojivé obdobi s prvky socialnich nepokojii (viz.
socialné vyloucena lokalita Janov okolo roku 2008-2012), Ize v soucasnosti hovorit o
mirné nadprimérné kriminalité v obci. Diky velmi tizké spoluprdace mezi PCR a MP je
odpovidajici objasnénost TC a prestupkového jedndni.

Posledni respondent RS k této problematice uvedl: ,,Kriminalita jako takova je na
nizké urovni, ale co meé znepokojuje je hledisko verejného poradku. To je fenoméen, ktery
v soucasné dobé je na vzestupu. Jedna se predevsim o narusovani verejného poradku
hlasitou hudbou, kiikem a jinym hlukem. Rovnéz obcanské souziti, které vykazuje nariist,
a to predevsim v rodindch a socidalné vyloucenych lokalitach, kde dochazi k castym
hadkam a fyzickému napadani.

V neposledni fad¢ je nutné zminit, Ze respondenti v rozhovoru uvedli konkrétni
ptipady/problémy, se kterymi se straznici méstské policie v Usteckém kraji potykaji.
V této oblasti opét respondenti zmitiovali socidln€ vylouc¢ené lokality. Respondent R1
tuto situaci popisuje: ,, Problémem jsou socialné vyloucené lokality a obyvatelé téchto
lokalit (chudoba, vysoka zadluzenost lidi, problematika vyroby a prodeje drog, znacna
cast obyvatel SVL jsou i uzivatelé drog a prostituce). Obcané socidlné vyloucenych
lokalit nerespektuji Zadna pravidla zdkony, vyhlasky mésta a reseni prestupkiu je
opravdu narocné. Velkym problémem je obcanské souziti v domech mezi majoritou a
minoritou.

Niésledn& vichni respondenti zmifiuji jako specificky problém v Usteckém kraji
zneuzivani navykovych latek a s tim spojenou trestnou ¢innosti. Zaroven respondenti
R2, R4 a R5 zmiiovali zaskolactvi, prostituce, drobné kradeze, rvacky, jizdy se zakazem
fizeni, dodrZovani vetejného potadku a obcanské souziti.

Respondenti se shoduji na tom, ze existuji rozdily v oblasti vzdélavani straznika
mezi regiony a témito rozdily jsou ovlivnény také finanénimi prostiedky. Nicméné,
nazory respondentli se rizni a dva z nich tvrdi, Ze Zadné rozdily v oblasti vzdélavani
straznikl neexistuji. Pokud jde o pfistup k problematice kriminality, vétSina respondentii

se shoduje na tom, Ze je tfeba hledat nové formy prace at’ preventivni nebo represivni.
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VSsichni respondenti konkrétné zduraziuji potiebu hledat nové formy represe i prevence

v socialn¢ vyloucenych lokalitach.

Méi‘eni pracovniho vykonu straznika méstské policie

Z vysledkli rozhovoru byla nésledné definovana kategorie méfeni pracovniho
vykonu straznikitit méstské policie. Moznosti métfeni pracovniho vykonu straznikt jsou
uvedeny v teoretické Casti. Po analyze zahrani¢nich zkuSenosti byla tato problematika
zkoumana prostfednictvim rozhovoru. Respondenti byli dotazovani, zda z pozice
vedouciho pracovnika méfi pracovni vykon, ptip. zda existuje néjakd metodika, kterd by
posuzovala jejich efektivitu. V rozhovorech vSichni respondenti zmifovali, Ze je
pracovni vykon sledovan a méfen. Konkrétn€¢ R1 uvedl: , 4Ano, pracovni vykon
posuzujeme jak u straznikii, tak hlavne u jednotlivych smen (kolektivii). Smérodatné pro
posuzovani vysledkii je prdace celé smeny méstske policie za urcité obdobi. “ Ovsem pfii
doptavani se dale o konkrétnich nastrojich méticich pracovni vykon jsme zjistili, ze neni
stanoveny zadny systém a metodika, coZz potvrzuje vypovéd respondenta R4:
»INemérime zdadnym stanovenym systémem nebo predem nastavenymi kritérii.
Hodnoceni strazniku a efektivita jednotlivych smen je vyhodnocovdana ctvrtletne dle
aktudlniho stavu ndpadu trestné cinnosti a zalezitosti verejného poradku.

To potvrzuje 1 vypoveéd respondenta RS: ,,...ale Zadna oficialni metodika neexistuje.
Zpiisob hodnoceni strazniku si stanovuje kazdy vedouci pracovnik Méstské policie sam
po dohodeé se starostou mésta, ktery je hlavnim velitelem “.

Spole¢né s tématem meéfeni pracovniho vykonu, byli respondenti dotazovani na
oblast méfeni efektivity. U této otazky respondenti odpovidali vdhavé a odliSné. R1:
wJedna se o represivni slozku (za mne je tézké hodnotit efektivitu a kvalitu — porad je to
subjektivni hodnoceni). Dle ndpadu trestné cinnosti??? Asi tézko, kdyz budu mit ve
meésté socialné vyloucenou lokalitu.* Zaroven R3 reagoval rozporuplné a konkrétni
mozné mechanizmy pro meéfeni efektivity nezminoval. Na problematiku méteni
efektivity odpovidal i respondent R2: ,,Je tezko méritelna, méstska policie neresi pouze
trestnou cinnost, ale je také je napr. soucasti zachranarskych programii (defibrildtor)
atd. “ R4 tyto tvrzeni doplnil o zpravu o stavu a ¢innosti méstské policie predkladanych
do organt mésta. Konkrétni pti odpovédi byl R5: ,,Hodnocenim dosahovanych vysledkii
dle systemu VERA v primém vykonu sluzby. Dle hodnoticiho dotazniku, ktery

zpracovava velitel smeny.
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Ze  zahrani¢nich  zkuSenosti se osvédCilo realizovani  spokojenosti
obyvatel/vetejnosti s ¢innosti méstské policie. V rozhovorech R1, R2, R4 a R5 uvedli,
ze samostatn¢ spokojenost s ¢innosti méstské police nebyla zjisStovana. Respondenti
uvadeéli zjistovani spokojenosti v kontextu piipravy strategickych dokumenti mésta
(zde se hodnotili jednotlivé vystupy), piip. v ramci Agentury pro socidlni zaclenovani
CR. Jediny R3 uvedl: ,,Prizkum veiejného minéni jsme realizovali v lofiském roce.
Pruzkum verejného minéni byl prvni a zatim nebyl opakovan. “

Z vysledki je mozné konstatovat, ze respondenti vnimaji méteni pracovniho vykonu
jako obtizné vzhledem k jejich vnimané subjektivni povaze. Z vysledkl je rovnéz

patrné, Ze respondenti nezjiSt'uji spokojenost obyvatel s ¢innosti méstské policie.

Metody rozvoje strazniki méstské policie

V této oblasti byla definovdna kategorie ,,metody rozvoje®. V rozhovorech se
objevovala pii dotazovani na vyuzivani mentoringu pii praci straznikti méstské policie,
jelikoz v zahrani¢i je tato metoda rozvoje vyuzivana u zalinajicich straznikd.
V rozhovoru vSichni respondenti kromé¢ R4 zminili, Ze mentoring vyuzivaji u
zacinajicich straznikd. Detailngji tento proces popsal RS5: ,, Se zaucovanim straznika se
pocita uz pri nastupu. Podle jeho schopnosti je zarazen do smény a nasledné ma velitel
smeny urcovat starsiho a zkusSenéjsiho straznika, ktery ma za ukol nového straznika
zaucovat.“ Zaroven byla z vyzkumnych dat identifikovana dal$i oblast, u které je
vyuzivan mentoring. Ten probih4 v ramci spoluprace s Asistenty prevence kriminality a
Dohledové sluzby. Z vysledk je patné, Ze kazdy z respondentli uvedl, Zze mentoring
v tomto kontextu vyuzivaji. Konkrétné¢ R3 uvedl: ,,V pripadé asistentii prevence
kriminality mentoring vyuzivame, jinak by tato sluzba vzhledem k personadlni

¢

obsazenosti, viitbec nefungovala.
projekt Ministerstva vnitra ,,Asistent prevence kriminality byl mentoring vyuZivan.
Mentoring provadel veditel Mestské policie, ktery byl rovnez mentorem celého
projektu. “ Celkoveé lze tedy na zdkladé vysledkli konstatovat, Ze mentoring je
vyznamnou metodou rozvoje v oblasti prace straznikid méstské policie a je vyuZzivan jak
pii zauCovani novych strazniki, tak v ramci spoluprace s Asistenty prevence kriminality

a Dohledov¢ sluzby. OvSem jediny respondent R4 se zmifloval o mentoringu z pozice
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vedouciho pracovnika. Ostatni respondenti se ve vztahu ke své pracovni pozici o této

metodé€ nezminili.

rv__r

Vzdélavaci potieby strazniki méstské policie

V rozhovorech byli respondenti dotazovani, zda vnimaji vzdélavaci potteby
z pozice vedouciho pracovnika. Z vysledkli je patrné, ze respondenti identifikovali
nékolik potfeb dalsitho vzdélavani u strazniklh méstské policie. Konkrétné R1 se
k tomuto tématu vyslovil: ,, Prakticky ndacvik modelovych situaci, které jsou zjistény
béhem vykonu sluzby. Prakticky vycvik za pouziti technickych prostiedkii zarazenych do
vybaveni straznikii a vozidel méstské policie. “ Potiebu vzdélavani v modelovych situaci
rovnéz uvedl respondent R2, ktery tuto potiebu uvedl v kontextu ¢astého nahrazovani
Policie Ceské republiky, u které jsou na méstkou polici kladeny vyssi naroky. Zaroveii
tento respondent spole¢né s R3 uvedli vyuzivani moderni techniky, kterou disponuji
jednotliva oddé€leni (napf. nové kamerové systémy apod.). Respondent R4 identifikoval
pottebu v: ,,Pravni poradenstvi pro pripady reseni konkrétnich ¢i specifickych
zdlezitosti a prenos pravmnich rozboru kvyuZiti v terénu a v ramci vzdélavani.“ RS
identifikoval vzdélavaci pottebu v jejich motivaci a ochoté se viibec vzdélavat.

Dale respondenti uvadéli potieby, které vnimaji v kontextu aktudlné probihajici
spolecenskych zmén. Z téchto odpovédi vyplynula potieba vzdélavani v oblasti krizové
komunikace, komunikace s ostatnimi ucastniky zakroku a vycvik ve zvladnuti téchto
situaci, v ramci zmén v legislativé a vice motiva¢nich mozZnosti pro osobu, ktera ridi
Meéstskou policii. Z téchto odpovéEdi se nejCastéji opakovala krizova komunikace, kterou
zminil R1, R2 a R3. Pouze respondent R4 k této oblasti nic nezminil.

Zaroven respondenti méli moznost identifikovat vzdélavaci potieby vedoucich
pracovnikih méstské policie. Respondenti nejcastéji zminovali komunikaci se
zaméstnanci a pfi vykonu napt. R1: ,,Vzdélavani v ramci komunikace se zaméstnanci
(motivacni, komunikace pri reSeni probléemii v kolektivu). Krizova komunikace pri resent
mimoradnych udalosti nebo krizové udalosti na katastru mesta. “

Dal$imi identifikovanymi oblastmi bylo fizeni krizovych situaci, oblasti pracovniho
prava (zékonik prace, provadéci vyhlaSky apod.) a vzdélavani v oblasti vyuzivani
modernich trendl pfi vedeni pracovnikll/straznik.

Zaroven respondenti identifikovali rozdily ve vzdélavani vedouciho pracovnika a

bézného straznika. Nejcastéji ve frekvenci a zaméieni misto modelovych situaci na praci
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s lidskymi zdroji. R3: ,,Vedouci pracovnik jezdi na vzdélavani tykajici se zmen
v zakonech castéji, jelikoZ frekvence zmén v zakonech, se kterymi straznici pracuji, je
pomerné velika, a to nehovorim o legislativnich zménach, ale o metodickych
stanoviscich ministerstva vnitra ¢i judikati Cceskych soudu. Vedouci pracovnik
zodpovida za zakonny postup svych podrizenych, to nehovorim o trestné pravni rovinée.
Jako vedouct pracovnik musim byt schopen postup podiizenych obhajovat a metodicky
vest.

Dale byly identifikovany rozdily ve vzdélavani vedoucich v oblastech ekonomie a
personalniho fizeni.

V neposledni fadé respondenti identifikovali potfebu systémové zmény procesu
dalsiho vzdélani. R1: ,, Proces profesniho a odborného vzdelavani by mél byt zastresen
a zajistén pires Ministerstvo vnitra CR. Je veliky rozdil (kvalita predndsejicich) ve
vzdelavacich spolecnostech, které pro MP zajistuji externi vzdélavani.“ Tuto
problematiku rovnéz zminuji R2 a R4. Systémovy nedostatek také zmiiluje respondent
RS, ktery uvedl: ,,Zdkonem stanovené castejsi nutnosti vzdelavani v akreditovanych
strediscich. Odborné znalosti by méli prezkusovat pracovnici Obecnich policii, kteri
znaji presnou problematiku vykonu sluzby straznikiit Méstskych policii. Z mého pohledu

¢

by se tak mélo cinit minimalné Ix rocne.

6.4 Dotaznikové Setfeni realizované u strazniki méstské policie

Na zakladé¢ ziskanych odpovédi od vedoucich pracovnikiit MP (viz podk. 6.2) byl
pfipraven dotaznik vlastni konstrukce, ktery byl distribuovan u straZzniki MP v lednu a
v unoru 2023 — této Casti vyzkumu se zucastnilo celkem 79 respondenti. Nize je
interpretovano vyhodnoceni vybranych otazek.

Z dtivodu specifické oblasti — tématu vyzkumu a potfeby anonymizovat jedince i
organizace nejsou uvedeny jednotlivé MP, ani nebyl podrobné definovan vyzkumny
vzorek ve vztahu k jednotlivim MP v Usteckém kraji. Informace o MP Krupka jsou

uvedeny jako ilustrativni a maji za cil ptiblizit sledovanou problematiku.
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Graf 1: Gender — pohlavi respondentti
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Zdroj: vlastni zpracovéani

Prvni popisna oblast byla zamétena na pohlavi respondenti, vékovou strukturu a
délku praxe. Z hlediska pohlavi se vyzkumného Setfeni ucastnilo celkem 84 % muzi a
16 % zen. Tento znacny nepomeér je ovlivnén narocnosti profese strdznika méstské
police, ktery se Casto mtiZze dostavat do psychicky a fyzicky naro¢nych krizovych situaci
(napft. pii feSeni problémi v socidln€ vyloucenych lokalitach, viz vysledky rozhori).
Z hlediska veékového rozloZzeni respondentli mizeme hovofit o vyvazeném vékovém

zastoupeni. Nejvice respondentd, kteti se ucastnili vyzkumného Setteni bylo ve véku 33
az 39 let (celkem 33 %).

Graf 2: Vékova struktura respondentti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z hlediska praxe respondenti byla vyrazné (celkem 40 %) zastoupena skupina
strazniki méstské policie s délkou praxe 7 az 10 let. Dale dosahovali respondenti
nejcastéji praxe 3 az 6 let (celkem 21 %). Nejméné byli v dotaznikovém Setieni

zastoupeni respondenti s praxi 20 let a vice (celkem 5 %).

Graf 3: Celkovéa délka praxe u méstské policie
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jedna z otdzek, souvisejici s identifikaci vzdélavacich potieb méstskych straznika
v regionu Ustecky kraj, jsme pfi vytvafeni dotazniku zaméfili na zjistovani tematickych
(odbornych) oblasti realizovanych v ramci dalS§iho profesniho vzdélavani. Mezi
nezbytné ¢i klicové oblasti zatadilo 27 % respondentti nutnost aktualizovat legislativni
poznatky, 24 % znalosti souvisejici s drogovou scénou (a dalSimi zavislostmi), 21 %
povazuje za vyznamnou krizovou komunikaci /fizeni a shodné po 14 % respondentti
uvedlo domdci nasili a odborné poskytovani pomoci v ramci integrovaného zadchranného

systému.
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Graf 4: Klicové oblasti z hlediska profesniho vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovéani

Tyto vysledky rovnéz koresponduji s vysledky rozhovori, kde vedouci pracovnici
identifikovali potfeby dalSiho vzdélavani ve zminénych oblastech uvedenych v grafu 4.
Coz dokléadaji zejména vypovedi R2: ,, Drogy, chudoba, zdskolactvi, prostituce, drobné
kradeze, rvacky, nerespektovani zakonii ¢i vyhldsek mésta ze strany lidi na socialnim
prahu. “ R3: , Méstska policie se nejvice potyka s neprizpiisobivymi obcany a s osobami
drogové zavislymi, naruSujicimi verejny poradek.” a RS: , Verejny poradek, ruseni
nocniho klidu, neuposlechnuti vyzvy uredni osoby pri vykonu jeji pravomoci. Obcanské
souziti: ubliZzeni na zdravi nebo na cti, schvalnosti, jiné hrubé jednani.

Nasledné byli respondenti v dotaznikovém Setfeni doptavani na vyuZivani novych
inovativnich didaktickych pomicek v rdmci dalSiho profesniho vzdélavani. Toto téma
bylo do dotaznikového Setfeni zafazeno na zaklad¢ vysledkli rozhovort s vedoucimi
strazniky méstské policie. Souvisi s efektivitou v oblasti vzdélavani dospélych (konrk.
pracovnik), dale s pohledem na aktualni vyuziti interaktivnich metod a forem dal$iho
vzdelavani.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni nejcastéji oznacovali tablety a notebooky jako
inovativni didaktickou pouzivanou pomiicku v ramci dalSiho profesniho vzdélavani
(celkem 26 %). Dale s téméft stejnou frekvenci oznacovali interaktivni tabuli a on-line
prostfedi. Nejméné pouzivana je virtualni realita se 14 %. VEtsi zapojeni virtualni reality
by mohlo napomoci pii Skoleni modelovych situaci, které oznacili vedouci straznici jako

kli¢ové v procesu dalSiho vzdelavani (graf 5).
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Graf 5: Vyuziti modernich / inovativnich didaktickych pomucek v ramci dal§iho
profesniho vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci dotaznikového Setfeni byli respondenti konkrétné dotazovani, jaka témata
dalsiho vzdélavani vnimaji jako potiebna. Tato otdzka byla do dotaznikového Setieni
zafazena, aby ovéfila vniméni vzdélavacich potifeb respondentd z rozhovort
s vedoucimi pracovniky. Vysledky z dotaznikového Setfeni identifikuji v podstaté

totozné vzdelavaci potieby (graf 6).

Graf 6: Potieba zafazeni novych témat do systému dalSiho profesniho vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Konkrétné v ramci dotaznikového Setfeni bylo nejcastéji uvadéno téma krizové

komunikace — 33 % respondentli. Druhym nejcastéji oznacovanym tématem bylo feSeni
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krizovych/mimotéadnych situaci, coz oznacilo 31 % respondenti. Nasledovala prevence
zéavislosti (na drogach, zejm. alkoholu, omamnych latkach a patologické hracstvi) s 20
%, kterou rovnéz zminovali jako potfebnou vSichni respondenti v realizovanych
rozhovorech. Déle byla v dotaznikovém Setfeni oznacena potieba vzdélavani v oblasti
prace s lidmi bez domova 11 % a problémovymi ob&any 5 % (graf 6).

Nasledn¢ jsme se v dotaznikovém Setfeni respondentil ptali, zda se béhem sv¢é praxe
setkali s mentoringem, at’ uz v roli mentora nebo mentee. Z vysledkll je patrné, ze
celkem 48 % respondentl se s timto procesem ve vyse uvedenych roli setkalo. Celkem
20 % respondentli uvedlo, Ze nevi a celkem 32 % oznacilo odpovéd ,,spiSe ne* a
,rozhodné ne* (graf 7).

V rozhovorech se respondenti zminovali, ze mentoring ¢asto vyuzivaji ve své praci
(napf. u zacinajicich kolegli a pfi spolupraci vradmci projektu Asistent prevence
kriminality ¢i navazujicich aktivit). OvSem z dotaznikového Setfeni lze vyhodnotit, ze
stale zUstava znacné mnozstvi straznik, ktefi o tomto procesu nemaji zadné povédomi
nebo jsou k nému spiSe skepticti. To mlze mit nékolik divodl, jako naptiklad
nedostatek vhodnych mentorti v daném oboru, nedostatek informaci o tom, co mentoring

obnasi, nebo obecné negativni pristup k této formé osobniho / profesniho rozvoje.

Graf 7: Setkali jste se béhem vasi praxe u méstské policie s mentoringem? (napf.
v roli mentora nebo mentee)
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Zdroj: vlastni zpracovani

V dal$i polozce dotaznikového Setfeni jsme se zaméfili na socidlné vyloucené

lokality, které respondenti v prvni ¢asti dotaznikového Setfeni oznacili jako specifické
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vzhledem ke zkoumanému regionu (dil¢i specifika byla popsédna vysSe v textu).
Respondenti se v dotaznikovém Setfeni konkrétné vyjadiovali, zda vnimaji socidlné
vylou¢ené lokality jako specifikum Usteckého kraje. Z vysledkd je moZné konstatovat,
7e celkem 63 % vnima socialné vyloucené lokality jako specificky znak Usteckého
kraje, ktery, jak bylo uvedeno v prvni ¢asti vyzkumu, ma zasadni vliv na praci straznikt

méstské policie. Pouze 28 % respondentli s timto tvrzenim nesouhlasi (graf 8).

Graf 8: Vnimate problematiku socialné vyloucenych lokalit jako specifikum
Usteckého kraje?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Kterou oblast z hlediska dal$iho profesniho vzdélavani povazujete za
slabou nebo nedostatecné rozvijenou?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mezi oblasti, které v ramci dal§iho profesniho vzdélavani. Ty jsou nedostatecné
rozvijeny, nejvice respondentil zatadilo problematiku nacviku krizovych situaci (38 %)
a dalsi specifické oblasti souvisejici s prevenci kriminality a delikvence (36 %). Mezi
dalsi témata patii simulace a nacvik v oblasti krizové komunikace, feSeni bezdomovectvi

a feSeni domaciho nasili. (graf 9).

6.5 Shrnuti a diskuse

Vyzkumna data se skladala ze dvou casti vyzkumného Setfeni. Prvni c¢ast byla
tvofena polostrukturovanymi rozhovory, kde bylo identifikovano nékolik oblasti. Mezi
prvni oblast byla zafazena samotnd deskripce dalSiho vzd€lavani a jeho bariéry.
Vyzkumna zjisténi z této oblasti jasné ukazuji, Zze vzdélavani strdznikil je priméarné
upraveno zakonem o obecni policii, ktery vyzaduje absolvovani Skoleni v
akreditovanych strediscich minimalné jednou za pét let pro strazniky s osvédéenim na
dobu neurcitou. V neposledni fadé je nutné zminit, ze respondenti uvadéli nedostatek
metodiky pro fizeni procesu dalS§iho vzdélavani. Vnimané bariéry ve vzdélavani byly
identifikovany v oblasti finan¢niho a persondlniho zajisténi.

Druhé oblast rozhovoru se zabyvala vlivem regionalnich rozdilii a specifik na
uskuteciiovani procesu dal$iho vzdélavani. Behem interpretace vysledki bylo odhaleno
nékolik témat, které respondenti vnimaji jako specifické v ramci Usteckého kraje.
Nejcastéji bylo zminovano specifikum vySe uvedeného kraje v poctu socialné
vylouenych lokalit a stim spojenych dalSich problémi jako jsou: zaSkolactvi,
prostituce, drobné kradeze, rvacky, jizdy se zdkazem ftizeni, dodrzovani vetejného
poradku a obcCanské souziti. Na zdklad€ realizovanych rozhovorti tak bylo
identifikovano, ze existuji rozdily v oblasti vzdélavani strazniki mezi regiony a tyto
rozdily jsou ovlivnény také financnimi prostiedky. Tato problematika byla také
zkouména v druhé ¢asti, kdy respondenti vnimaji socidlné¢ vyloucené lokality jako
specificky znak Usteckého kraje (celkem 63 %). Pouze 28 % respondentd s timto
tvrzenim nesouhlasi.

Tteti oblasti bylo zkoumani méfeni (sledovani, monitoring) pracovniho vykonu
straznik méstské policie. Tato oblast byla zahrnuta do rozhovorti po analyze

zahrani¢nich zkuSenosti s méfenim a analyzou pracovniho vykonu. Konkrétné
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s dimenzemi®, jenz udava Maslov (2015, s. 11), které 1ze pouzit pii nastavovani ramce
pro méieni vykonu policie a nasledné hodnoceni pracovniki a jejich odménovani.

V rozhovorech vSichni respondenti zmiflovali, Zze je pracovni vykon pravidelné
sledovan a méten. OvSem pii doptavani se dale na konkrétni nastroje méteni pracovniho
vykonu jsme zjistili, Ze neni stanoveny zadny systém a metodika. Rovnéz Ctyfi
respondenti uvedli, Ze spokojenost s Cinnosti méstské police nebyla nikdy samostatné
zjistovana. Celkové je z vysledkli mozné konstatovat, ze respondenti vnimaji méfeni
pracovniho vykonu jako obtizné vzhledem k jejich vnimané subjektivni povaze.

Dalsi vyzkumnou oblasti bylo vyuzivani metod rozvoje. Vysledky ukazuji, Ze
metoda rozvoje v podobé mentoringu se vyuzivd v préci straznikli méstské policie.
Respondenti v rozhovorech potvrdili, ze mentoring se vyuziva pifedevsim u zacinajicich
straznikll a probihd také v rdmci spoluprace s asistenty prevence kriminality a v ramci
projektu Dohledové sluzby. Z vysledkt vyzkumu také vyplynulo, ze mentoring je velmi
dilezity pro fungovani asistentli prevence kriminality.

Tato metoda byla také zkoumana v druhé ¢asti vyzkumu (tj. dotaznikovém Setieni u
strazniki MP). Celkem 48 % respondentll se s timto procesem v roli mentora nebo
mentee setkalo. Celkem 20 % respondentti uvedlo, Ze nevi a celkem 32 % oznacilo
odpoveéd’ ,,spiSe ne“ a ,orozhodné ne“. Z vysledki dotaznikového Setfeni lze dale
vyvodit, ze 1 kdyZ téméf polovina respondentl se setkala s mentoringem b&hem své
praxe, tak stale ziistdva zna€né mnozstvi lidi, ktefi o tomto procesu nemaji zaddné
povédomi ¢i osobni zkuSenosti nebo jsou k nému spise skepti¢ti. To mize mit hned
nékolik divodi, jako naptiklad nedostatek vhodnych mentord v daném oboru,
nedostatek informaci o tom, co mentoring obnasi, nebo obecné negativni piistup k této
formé osobniho rozvoje. Je duilezité si uvédomit, Ze mentoring mizZe byt pro mnoho
zacinajicich straznikl velmi uzitecny a piinosny.

Posledni oblasti byla identifikace vzdélavacich potieb straznikli méstské policie.
V rozhovorech byla identifikovana potteba dal§iho vzdélavani u modelovych situaci,

vyuzivani moderni techniky a pravniho poradenstvi. Dale respondenti uvadéli potieby,

8 Mezi tyto dimenze patii: SniZzit kriminalitu a viktimizaci; Dohnat pachatele k odpovédnosti; Snizit strach
a posilit osobni bezpecnost, Zajistit obcanskou vybavenost na vetejnych prostranstvich; Pouzivat silu a
autoritu spravedlivé a efektivngé; Vyuzivat financni prostfedky spravedlive, cilené a efektivné; Kvalitni
sluzby/spokojenost obyvatel Maslov (2015, s. 11).
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které vnimaji v kontextu aktualné probihajicich spolecenskych zmén. Z téchto odpoveédi
vyplynula potteba vzd€lavani v oblasti krizové komunikace, komunikace s ostatnimi
ucastniky zakroku a vycvik ve zvladnuti téchto situaci, v rdmci zmén v legislativeé a vice
motivacnich moznosti pro osoby — vedouci pracovniky, kteti fidi méstskou policii.

Tyto vysledky potvrzuje 1 druha vyzkumna c¢ast, kterd zjistila, ze respondenti
nejCastcji uvadéji téma krizové komunikace (33 %). Druhym nejcastéji oznacovanym
tématem bylo feSeni krizovych/mimotadnych situaci, coz oznacilo za signifikantni
celkem 31 % respondenti. Nasledovala prevence zévislosti (20 %), kterou rovnéz
zminovali jako potfebnou vSichni respondenti v realizovanych rozhovorech. Déle byla
v dotaznikovém Setfeni oznacena potieba vzdelavani v oblasti prace s lidmi bez domova
11 % a prace s problémovymi obcany 5 %. Vysledky z polostrukturovanych rozhovort
byly naslednymi vysledky z dotaznikového Setieni potvrzeny.

Vramci dotaznikového Setfeni byli respondenti dotazovani na vyuzivani
modernich/inovativnich didaktickych pomicek pii dalSim profesnim vzdélavani a
rozvoji. Z vysledkli vyplyva, Ze nej€astéji jsou vyuzivany tablety a notebooky jako
inovativni didaktickd pomticka v ramci dal§iho profesniho vzdélavani (celkem 26 %),
kterda umozZiuje rychlou orientaci v terénu, ziskani potiebnych dat pro vykon pracovni
¢innosti atd. Dale s téméf stejnou frekvenci oznacovali subjekty interaktivni tabuli a on-
line prostedi. Nejméné pouzivana je virtudlni realita se 14 %. VéEtsi zapojeni virtualni
reality by mohlo napomoci pii Skoleni modelovych situaci, které¢ oznacili vedouci
straznici jako klicové v procesu dalSiho vzdélavanti.

Této problematice se vénovala zajimava studie Kleygrewe a kol. (2023a), ktera
zkoumala Skoleni, zaloZzené na scénafich virtudlni reality, jenz by v budoucnu doplnilo
Skoleni zaloZené na scénafich redlného zivota (modelovych situaci). V této studii bylo
zkoumano, zda se relevantni tréninkové reakce u virtudlni reality, jmenovité srde¢ni
frekvence, uroven fyzické aktivity, mentalni Usili a vnimany stres, podobaji t¢m u
realnych situaci. Pfi tomto postupu bylo testovano celkem 237 nizozemskych policistt,
u kterych bylo zjisténo, ze maximalni srde¢ni frekvence a primérnd troven fyzické
aktivity byly vyznamné vyS$§i u redlnych situaci. OvSem investované usili bylo
vyznamné vysSi u virtudlni reality. Nebyly nalezeny zadné vyznamné rozdily v
primérné HR a vnimaném stresu. Celkové z vysledki této studie je mozné konstatovat,

ze virtudlni prostfedi mtize vyvolat potfebny stres, dusevni Gsili a primérnou tepovou
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frekvenci, kterd se podoba nebo pievysuje reakce v readlnych situacich, coz predstavuje
slibny nastroj pro doplnéni policejniho vycviku (Kleygrewe a kol., 2023a)

Zaroven v dalsi vyzkumné studii Kleygrewe a kol. (2023b), zamétené na vyuzivani
virtudlni reality pfi vycviku a dal§im vzd€lavani policistli, bylo zkoumano, zda bude mit
vliv pfidani stimulu bolesti pro zvyseni efektivity virtudlni reality na ziskané znalosti a
dovednosti policisti. Vysledky jednoznacné piinasi zjisténi, ze ptidani stimulu bolesti
zvysilo vnimany stres ve 2D simuldtoru, zatimco neovlivnilo ani tréninkové reakce, ani
pocit pfitomnosti v systému virtualni reality. (Kleygrewe a kol., 2023b)

Trénink a vzdélavani ve virtudlni realité¢ se jevi dostatecné realistické bez piidani
stimulu bolesti. Na zdklad¢ shrnuti téchto vyzkumnych zjisténi v komparaci s nasimi
vyzkumnymi zjisténimi mizeme konstatovat, ze ackoli je virtudlni realita pomérné malo
vyuzivana jako didakticka pomucka (viz 14 % respondenti v nasem vyzkumu vyuzilo
v ramci dal§iho profesniho vzdélavani virtualni realitu), mohla by byt slibnym nastrojem
pro doplnéni policejniho vycviku. (Kleygrewe a kol., 2023b)

Siky¥ (2014) uvadi vysledky vyzkumu zaméfeného na lidské zdroje a to, zda
skute¢né skryvaji potencial trvalé konkurencni vyhody. Organizace by méla pracovnika
(zaméstnance) povazovat ,,za nejcenn€j$i zdroj a nejveétsi bohatstvi organizace za
podminek, Ze ma rozvojovy potencial nebo vytvaii pfidanou hodnotu. Z toho vyplyva,
ze konkrétni zaméstnanec musi organizaci pfinaset néco navic, Ze nestaci jen nezbytna
odborna zpisobilost k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu,
ze nutny je také potiebny rozvojovy potencial pro odborny rtst a funkéni postup, stejné
jako prokazatelna piidana hodnota k pInéni strategickych cilti organizace.* (Sikyt, 2014,

s. 55)
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Zavér

Tato diplomova prace se podle mého nazoru vénovala zajimavé spoleCenské
problematice — dalsimu profesnimu vzdélavani a rozvoji strazniki méstskych policii.
Meéstkou policii obecné miizeme povazovat za vyznamny ¢lanek v soustave obci a mést.
Podili se na prevenci delikvence a snizovani kriminality, pomah4 obfaniim v riznych
situacich a je tzv. ostatni slozkou zachranného integrovaného systému. Z tohoto diivodu
se zapojuje do krizovych situaci (naptf. povodné, rozsahlé¢ pozary a plnéni tkoll
souvisejicich s covidovymi opatienimi). Proto je dilezité, aby vSechny soucasti
organizace efektivné plnily stanovené ukoly a tim se podilely na napliiovani strategie,
piip. strategii na Grovni obce, kraje i statu.

Obecné plati, Ze pro ,.efektivni vykon organizace je dilezité, aby byla nalezena
optimélni proporce mezi jejimi vnitinimi zdroji, koordinovanymi pomoci jejiho
vnitiniho fizeni a vnéjSimi zdroji...* (Blazek, 2014, s. 35)

Predlozend prace byla roz€lenéna do 2 ¢asti: teoretické a empirické. V prvni Casti
jsou popsana klicova vychodiska, souvisejici s ramcem a cili prace. Jedna se zejména o
problematiku celozivotniho vzdélavani, vznik a rozvoj konceptu ucici se spolecnosti,
problematiku vzdélavani zaméstnancli v kontextu dalSiho profesniho rozvoje.
Samostatnd kapitola je veénovana analyze a identifikaci vzdé¢lavacich potieb
zaméstnancl — strazniki méstské policie. Na zdkladé téchto obecnych vychodisek byl
postaven vyzkumny projekt.

V praci jsou reflektovany také nékteré trendy z oblasti dalSiho profesniho vzdélavani
straznikl méstské policie, zejména z oblasti prevence a odborné ptipravy, souvisejici s
vyuzitim mentoringu a dalSich néstroji, které pfispivaji k pracovni efektivité.

Ve druhé c¢asti diplomové prace byl predstaven vyzkum, jeho cile, casovy
harmonogram a celkova organizace, véetné pouziti vyzkumnych metod. Vyzkumné
Setfeni bylo uskute¢néno s vyuzitim kvalitativnich a kvantitativnich metod. Jednalo se
tedy o tzv. smiSeny vyzkum (mixed research), ktery je v souCasné dobé v oblasti
vzdelavani dospélych stale vice vyuZzivany. Tento typ vyzkumu vSak vyZzaduje vice Casu
s ohledem na potfebu systematicky shromazd’ovat a analyzovat dva rtzné typy
vyzkumnych dat.

Na zéklad¢ realizovanych rozhovort bylo zjisténo, ze existuji vyznamné rozdily v

oblasti vzdélavani strdznikG mezi regiony a tyto rozdily jsou ovlivnény zejména

83



finan¢nimi prostfedky. Celkem 63 % respondentli vnimalo socidlné vyloucené lokality
jako specificky znak Usteckého kraje a pouze 28 % respondentl s timto tvrzenim
nesouhlasi.

Témer 48 % respondentt se setkalo ve své praxi s realizaci procesu mentoringu, at’
jiz v roli mentora nebo mentee.

Pokud jde o specificka témata dalsiho profesniho vzdélavani, bylo zjisténo, ze
respondenti nejcastéji uvadéji téma krizové komunikace (33 %), feseni krizovych /
mimotadnych situaci (31 % respondentli) a prevenci zavislosti (20 %). Z hlediska
kurikula DPV byla identifikovana témata vhodna pro rozvoj straznikd. DalSi zjisténi
jsou popsana v 6. kapitole.

Stanovené cile diplomové prace byly naplnény.
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Prilohy

Ptiloha I.

Dotaznik pro vedouci pracovniky obecni (méstské) policie

1.

10.

1.

12.

13.

14.

Jak je (v ramci vasi obecni police) realizovano dalsi vzdélavani straznikti mestské
policie? Pracujete pii tomto proces se strategickymi dokumenty, ptip. metodikou,
ktera by urovala rozsah a postup (realizaci) vzd€lavacich aktivit?

Existuji podle vas néjaké bariéry v procesu dalSiho profesniho vzdélavani
straznikt?

Myslite Ze, existuji regiondlni rozdily v dal$im profesnim vzdélavani straznikt
méstské policie? (napt. Liberecky kraj, Hlavni m. Praha, Stfedocesky kraj)

Existuje rozdil v dalSim vzdélavani vedouciho pracovnika a bézného straznika?
Pokud ano, tak jaké?

Vyuzivate mentoring v praci straznikti méstské policie? Ptip. vyuzivaji mentoring
straznici pfi zauCovani nového straznika méstské policie?

Vyuzivate mentoring pii spoluprdci s Asistenty prevence kriminality (piip.
Dohledové sluzby)?

Identifikoval byste vzdélavaci pottebu pro pozice vedoucich pracovnikl straznikli
méstské policie?

Jak moc Vés mira kriminality z pohledu vedouciho pracovnika méstské policie ve
Vasi obci/Vasem mésté znepokojuje?

Byl jste sezndmen s prizkumem s nazvem ,, Vyzkum verejného minéni v oblasti
prevence kriminality v Usteckém kraji“, ktery byl publikovany v roce 2022?

Mg¢ftite pracovni vykon straznikd meéstské policie? Existuje néjakd metodika, ktera
by posuzovala jejich efektivitu?

Jaké vzdelavaci potteby (nedostatky) byste z pozice vedouciho pracovnika
identifikoval jako dlouhodobé¢ u straznik méstské policie?

Jaké vzdélavaci potieby byste identifikoval s ohledem na aktualné probihajici
spolecenské zmény u strazniki méstskeé policie?

Jakym zpiisobem je zjiStovana efektivita a kvalita ¢innosti méstské policie?

Realizovali jste ve vasi obci / mésté prizkum spokojenosti obyvatel / vefejnosti se
strazniky méstské policie? Pokud ano, jak a jak casto?
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15.

16.

17.

Jaké piipady/problémy jsou specifické pro Ustecky kraj, se kterymi straZnici
méstské policie potykaji?

S jakymi problémy / pfipady se v soucasné dobé& vasi straznici nejcastéji potykaji?

Co byste doplnil, ptip. dale uvedl k procesu a moznostem dalSiho profesniho
vzdélavani straznikt méstské policie?
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