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ABSTRAKT

Diplomovéa prace hodnoti soucasny stav v oblasti vybéru a posuzovani ptislusnikti Policie
Ceské republiky v souvislosti s povolovanim dal$iho studia a navazujiciho kariérniho
ristu. Vychodiskem pro analytickou ¢ast prace jsou teoretické poznatky z problematiky
vybéru a hodnoceni zaméstnanci a pochopeni podstaty hodnotici metody Assessment
centre. Na zaklad€ zaveri a zjisténych problémovych oblasti souc¢asné praxe je projektovan

navrh na zlepSeni systému.

Klicova slova: Assessment centre, hodnoceni zaméstnanci, personalni fizeni, fizeni

lidskych zdrojt, vybér zaméstnanct, vzdélavani.

ABSTRACT

The thesis describes present situation of recruiting and evaluating Czech Police officers in
context of further studies and prospective carrer ladder. The base for analytic part of the
work is theoretical knowledge dealing with recruiting and assessing officers, and
understanding principles of assessment centre method. Suggestions for improving the
procedure were made on the basis of the analysis conclusion and problems found in

standard practice.

Keywords: Assessment Centre, education, employee appraisal, human resources

management, personal management, selection employees.
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UvVOD

Pokud se budeme snazit najit odpovéd’ na otazky co hybe svétem nebo co je jeho
podstatou, zcela jisté nenajdeme jednoznac¢nou odpoveéd’. Mnozi mohou vidét podstatu a
hybnou silu v pfirodnich zékonitostech, fyzikdlnich zakonech, jini v nabozenstvi a
kulturnich i1 narodnich tradicich. Nékteti mozna odpovi, ze svétem hybe hospodaiska krize,
ekonomické situace, valecné konflikty, politické nazory nebo vliv svétovych velmoci a
chudoba rozvojovych zemi. VSichni se vSak mlizeme shodnout V nazoru, Ze spolecnym

jmenovatelem vSech téchto vlivi, a tedy stavebnim prvkem svéta, je praveé ¢loveék.

Je jiz davno ptekonana doba, kdy byli ¢lovek a lidska sila brani na zfetel pouze jako nezivy
vyrobni faktor. Pokud dnes chtéji moderni podniky, firmy a organizace uspét v konkurenci
a byt tspésné, musi chapat ¢lovéka jako své nejvetsi bohatstvi. Lidska sila je kapitalem a
cennym aktivem, jejiz vyhledavani, vybér, ziskavani, fizeni, ale také dalSi rozvoj,
hodnoceni, motivace a odméfovani musi byt provadéno s maximalni pozornosti.

Naplnovani ¢i ptiblizovani se k vyty¢enym cilim bez tohoto aktiva neni dost dobi'e mozné.

Aby mohly byt naplnény vSechny stanovené cile podniku, musi byt jeden ze stavebnich
prvkl organizace — Cloveék, vybaven odpovidajicimi znalostmi a schopnostmi a nalezité
motivovan. Firmy by tedy nemély podceniovat dikladny vybér kvalitnich pracovnikii na
vytvofené pracovni pozice. Naslednou kontrolou a hodnocenim pracovniho vykonu by
mély ovéfovat, zda persondlni rozhodnuti byla spravna a vysledky dosahované

zaméstnancem odpovidaji narokiim a pozadavkiim pracovniho mista.

Tyto vnitropodnikové procesy jsou zpravidla nepietrzité zajiStovany liniovymi manazery
ve vzajemné spolupraci s personalnim tutvarem. VesSkeré persondlni ¢innosti pak musi
probihat v souladu s pfedem zpracovanou a v celé organizaci akceptovanou koncepci

provadéni vybéru a hodnoceni pracovniki.

Mym ukolem je zpracovat diplomovou praci, kterd je bezprostfedné spjata s personalnim
fizenim, konkrétné¢ s vyuzitim metody Assessment Centre pifi posuzovani piislusnikti
Policie Ceské republiky. Toto téma jsem si zvolila jednak proto, Ze v lidskych zdrojich
spatiuji velice cenné portfolio kazdé organizace, a jednak proto, Ze personalni fizeni, jeho
jednotlivé Cinnosti, feSeni otdzek spojenych s vedenim lidi a fizeni pracovniho vykonu
zamé&stnancll ma navaznost na mé soucasné pracovni zatazeni. Problematikou souvisejici

s fizenim lidskych zdrojui bych se rada profesionalné zabyvala i v budoucnu.
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Cilem préace je vyhodnotit soucasny stav a zavedenou praxi u Policie Ceské republiky ve
vztahu kvybéru a obsazovani sluzebnich mist a ve vztahu K provadéni hodnoceni
prislusnikti policie. Primarnim cilem prace je vSak zpracovat analyzu soucastného stavu
vybéru a posuzovani policistl, kterym je povolovano dal§i vzd€lavani formou studia
vysSich odbornych Skol nebo vysokych skol, a tim umoznéno Cerpani studijnich vyhod
vyplyvajicich ze zadkona. Na zaklad¢ provedené analyzy a zjisténi piipadnych nedostatki se

pokusim vypracovat projekt, jehoz soucasti bude navrh feSeni na zlepSeni soucasné praxe.

Nez vsak pfistoupim k samotnému feseni zadaného tématu, studiem odborné literatury a
dalsich relevantnich zdrojii se sezndmim S teoretickymi i praktickymi poznatky, které

nasledné v teoretické ¢asti diplomové prace zpracuji do logického celku.

V dalsi ¢asti se budu vénovat analyze zptisobu provadéni vybéru, hodnoceni a posuzovani
ptislusnikd policie a povolovani dalSiho studia a navazujicitho kariérniho rGstu
u Policie Ceské republiky. Ze zjisténych skutecnosti a zavéru analytické &asti pak navrhnu
opatieni, ktera by meéla vést k zajisténi vétsi efektivity, ale pfedevsim hospodarnosti

provadénych ¢innosti.
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1 PERSONALNI RiZENI

Persondlni fizeni je systém vzajemné spjatych Cinnosti, ktery se zabyvéa ziskdvanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdroju pozadovanych podnikem. [1] V souvislosti
s vyhleddvanim novych konkuren¢nich vyhod, mezi nimiz hral vyznamnou roli i ¢lovek, se
personalni fizeni jako koncepce personalni prace zacalo objevovat jiz pied druhou
sveétovou valkou. Persondlni price se profesionalizovala, stala se zalezitosti specialisti
zafazenych na nov€ vznikajicich persondlnich Utvarech. Nejnovéjsi koncepci persondlni
prace pak predstavuje fizeni lidskych zdrojl, které se stava jadrem fizeni organizace a

vyjadiuje vyznam lidské pracovni sily jako nejdulezitéjsiho vyrobniho vstupu. [12]

1.1 Cile politiky Fizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je =zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi a organizovanim jejich schopnosti uspésné a efektivné plnit své cile.

[5] Do souboru zakladni cilt fizeni lidskych zdroju 1ze dale zahrnout:

e Rizeni lidi jako bohatstvi, které ma fundamentalni vyznam pro vytvareni konkurencni

vyhody organizace.

e Propojovani politik v oblasti fizeni lidskych zdroji s politikami podnikani a s

podnikovou strategii.

e Vytvafeni maximalniho vzajemného souladu mezi politikou, postupy a systémy

Vv oblasti lidskych zdrojt.

e  Vytvareni plossi a flexibilngjsi organizace schopné rychleji reagovat na zmény.

e Podporovani tymové prace a spoluprace mezi organizacnimi jednotkami organizace.

e Vytvéreni disledné filozofie upifednostiiovani zdkaznika, a to v celé organizaci.

e Podpora a posilovani pravomoci pracovnikd k tomu, aby sami fidili svlij rozvoj a své
vzdélavani.

e Vytvafeni strategii odménovani tak, aby podporovaly kulturu orientovanou na vykon.

e  ZlepSovani zapojeni pracovnikii pomoci lepsi vnitropodnikové komunikace.

e Budovani vétsi oddanosti pracovnikli organizaci.
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e ZvySovani odpovédnosti liniovych manazeri za politiku lidskych zdrojt.

e Vytvareni takové role manazerd, aby se z nich stali skutecni facilitatofi, usnadnovatelé

prace a pracovniho Zivota pracovnikda. [1]

1.2 Hlavni ¢innosti personalniho Fizeni

Personalni Cinnosti piedstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace a nejcastéji jsou

vyjmenovavany v nasledujici podobé:

1.  Analyza pracovnich mist — definovani pracovnich tkold, pravomoci a odpovédnosti a

pofizovani popisu pracovnich mist, specifikace a aktualizace téchto materialu.
2. Personalni planovani — planovani potieby pracovniku a jejich rozvoje.

3. Ziskéavani, vybér a pfijimani pracovnikli — zvetejiiovani informaci o volnych mistech,
shromazd’ovani a hodnoceni materidli ptedloZenych uchazeci, vybér, vyjednavani,

administrace, zatazovani a uvedeni pracovnika na pracoviste aj.

4.  Hodnoceni pracovnikii — hodnoceni pracovniho vykonu, pfiprava, vybér metody,

stanoveni kritérii, organizace, navrhovani a kontrola opatieni.

5. Rozmist'ovani pracovnikl a ukonovani pracovniho poméru — uvadéni pracovnikl do

prace, povySovani, zafazovani, prevadéni na jinou praci, penzionovani a propousténi.
6. Odménovani — hmotné, nehmotné, motivace, zaméstnanecké vyhody.

7.  Vzdélavani pracovniki — rozvojové aktivity, vzd€lavaci programy a vlastni

organizace procesu vzdelavani.

8.  Pracovni vztahy — zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy stiznosti,

disciplinarnich jednani, otazky komunikace v organizaci apod.

9.  Péce o pracovniky — pracovni prostiedi, pracovni doba, kontrola, bezpe¢nost a

ochrana zdravi pfi praci a zaleZitosti socialnich sluzeb.

10. Personalni informaéni syst¢ém — zpracovani informaci o zaméstnancich, praci,

mzdach a socialnich zalezitostech.
11. Prizkum trhu prace — analyza nabidky a poptavky na trhu prace.

12. Zdravotni péce o pracovniky — prvni pomoc, 1é¢ba, rehabilitace a ozdravné pobyty.
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13. Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci,
uplatnéni pocitacovych systémil v podnikové personalni praci.
14. Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii — pracovné pravni

normy, pracovni kodexy a apod. [12]

Michael Armstrong ve své publikaci Rizeni lidskych zdrojti (2007) popsal zékladni aktivity
persondlniho fizeni (fizeni lidskych zdroji) ve schématu rozdéleném do péti zakladnich

oblasti (Obr. 1).

RIZEN{ LIDSKYCH ZDROJU
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Obr. 1. Aktivity Fizeni lidskych zdrojii [1]

1.3 Subjekty personalniho Fizeni

Ukoly tizeni lidskych zdroji jsou zaleZitosti jak persondlniho Gitvaru, tak viech vedoucich
pracovnikli organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkeci.
Ke spravnému vykonu personalnich aktivit vS§ak musi byt vybaveni odbornymi znalostmi a

dovednostmi. [12]
Aby mohly byt naplnény ob¢ funkéni oblasti personalniho fizeni

e utvareni systémovych podminek a predpokladi pro Fizeni pracovniki (napf.

vécné, organizaéni a metodické zabezpecCeni persondlnich a socialnich procest,
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vytvofeni ramce, vnémz se uskutenuji fidici procesy ve vztahu k jednotlivym

pracovnikiim a skupindm) a

e vlastni vedeni lidi, pfi kterém jde o bezprostfedni ovliviiovani védomi, chovani a

jednéni pracovnikd,

je nezbytné vyvazenym zptisobem rozclenit ukoly a zodpovédnost mezi oba subjekty, které
se na persondlnim fizeni podileji. Délba jednotlivych tkolli mezi persondlni Utvar a
manazery je zavisld na velikosti podniku, urovni rozvoje systému fizeni podniku a

konkrétnim ukolu nebo cinnosti, ktera ma byt zabezpecena. Obecny trend smeéfuje

2%

ukoly a funkce, k jejichz zabezpeceni by mél byt prislusny pouze odbornik z personalniho

utvaru. [5]
Funkce plnéné personalisty bychom mohli rozd¢lit do nasledujicich skupin:
e funkce koncepéni — personalni a socialni politika jako soucéast strategie rozvoje,

e funkce planovaci — plan personélniho a socidlniho rozvoje podniku v navaznosti na

cile hospodarského rozvoje podniku,
e funkce fidici a koordinac¢ni — smér a ukoly pro personalni fizeni a koordinace plnéni,
e funkce metodickd — ndvody a metodickd doporucent,

e funkce informaéni — vytvofeni informacéniho systému, udrZzovani, ochrana a vyuzivani

personalnich dat pro potieby personélniho fizeni,

e funkce poradenskd — pomoc pii feSeni pracovnich i1 mimopracovnich vztahii a

v otazkach vedeni lidi,

e funkce vyzkumna a expertizni — vyzkum pracovni Spokojenosti, nazory a postoje. [5]
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2 VYBER PRACOVNIKU

Primarnim cilem ziskdvani a vybéru pracovnikii je ziskat s vynaloZenim minimalnich
nakladi takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou Zadouci pro uspokojeni
podnikové potieby lidskych zdrojt. [1] Ukolem vybéru je rozpoznat, ktery z uchazedt o
zamestnani bude nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztah v pracovni skuping, je schopen
akceptovat hodnoty pfislusného pracovniho tymu a pfispivat k vytvafené organizacni
kultury. [10] Pfi vybéru musime brat v uvahu nejen odborné znalosti a dovednosti

uchazece, ale 1 jeho osobni charakteristiky, flexibilitu a celkovy potencial.

Vybér pracovnikl je kli¢ovou fazi formovani pracovni sily organizace, je tedy nezbytné
pfed kazdym procesem vybéru ptesné specifikovat kritéria, kterd budou pifi hodnoceni
pouzita, zvazit a proveétit validitu a spolehlivost téchto kritérii pro predvidani budouciho
pracovniho vykonu uchazece a najit a zvolit metody, které by co nejobjektivnéji prokazaly,

do jaké miry uchaze¢ zvolenym kritériim vyhovuje. [12]

2.1 Kiritéria vybéru

Pro uspesné provedeni vybéru pozadovanych pracovnikli nelze zohlediiovat pouze to, do
jaké miry uchaze¢ plni poZadavky obsazovaného pracovniho mista. Je nezbytné, aby

personalisté a manazeti pracovali s dal§imi konkretizovanymi kritérii.

Celoorganiza¢ni (celopodnikova) kritéria - schopnost uchazee pfijmout hodnoty
organizaéni kultury a pfispét k jejich rozvoji, byt pruznym a pfizplsobivym jedincem
akceptujicim zmeény. Jednd se o vlastnosti pracovnikli povazované organizaci za
nejcennéjsi a dilezité.

Utvarova Kritéria - resp. tymovéa kritéria popisuji vlastnosti, odborné schopnosti a

charakteristiky osobnosti, které by mél mit jedinec pracujici v ur¢itém konkrétnim tymu.

Kritéria pracovniho mista - odpovidaji specifikaci pracovniho mista, tj. poZadavkim

pracovniho mista na pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti drzitele pracovniho mista. [14]
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2.2 Faze vybéru pracovniku

V procesu vybéru pracovnikll se zpravidla rozliSuji dvé faze: predbéznd a vyhodnocovaci.
V piedbézné fazi se v prvnim kroku jasné a detailné definuje p¥islusné pracovni misto
(popis pracovniho mista) a stanovuji se zdkladni pracovni podminky na ném. B&hem
druhého kroku se zkouma jakou kvalifikaci, znalosti a dovednosti, vlastnosti a
charakteristiky by mél mit uchaze¢, aby Gspésné vykonaval praci na obsazovaném miste.
Ve fazi vyhodnocovaci jsou Vv jednotlivych krocich a za pomoci kombinace riznych druht

metod hodnoceni jednotlivi uchazeci a jsou vypracovany zavéry hodnoceni. [12]

2.3 Metody vybéru pracovnikii

Studiem literatury s personalni problematikou i pozorovanim bé&zné praxe se muizeme
pfesvédcit, ze existuje Sirokd Skala metod vyberu uchazecti do pracovnich pozic. Pfesnost

pouzivani nékterych vybranych metod je znazornéna na obrazku (Obr. 2).

1.0 |« Idealni predpoveéd
0.9
0.8
0,7
< Assessment centre (pro povysovani)
0.6
- Ukazka prace
< Testy schopnosti
0.5
< Assessment centre (pro vykon)
< Testy osobnosti (kombinace)
0.4
< Biodata
< Strukturované pohovory
0.3
0.2
< Typickeé pohovory (nestrukturovane)
< Reference
0.0
< Grafologie, astrologie, vesténi
0.1

Obr. 2. Presnost néekterych metod vybéru pracovnikii [1]
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Metody pouzivané pii vybéru pracovniki:
1. dotaznik,
2. zkoumani Zivotopisu,

3. testy pracovni zpusobilosti (testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a
dovednosti, testy osobnosti, skupinové metody vybéru pracovniki, grafologie - rozbor

pisma, polygraf - detektor 1Zi, testy Cestnosti - integrity a drogové testy), [12]
4. Assessment centre
5. vybérovy pohovor

- podle mnozstvi a struktury ucastnikii - pohovor 1 + 1, pohovor pied panelem

posuzovatelil (komisi), postupny pohovor, skupinovy (hromadny) pohovor,

- podle obsahu a priibéhu - nestrukturovany (volné plynouci) pohovor, strukturovany

(standardizovany) pohovor, polostrukturovany pohovor, [12]
6. zkoumani referenci,
7. lékaiské vySetieni,

8. prijeti pracovnika na zkusebni dobu. [12]

2.4 Chyby pFi procesu vybéru

Kde pusobi lidsky faktor, neni téméf mozZné se vyvarovat pifipadnym pochybenim a
odchylkdm od plvodniho zdméru. Tento negativni jev se nevyhyba ani procesu
vyhledavani a vybéru pracovnikii a snahou zkuSeného personalisty nebo schopného
manazera by m¢la byt eliminace takovych pochybeni. Nejcastéjsimi chybami pii vybéru
Jjsou nepiesné stanoveni pracovni napln¢ pracovniho mista, nespravné vyuzivani vstupniho
pohovoru a jeho nedikladna pfiprava, nejasna kritéria uspéSnosti, piilisSny diraz na
vysledky testd, nevénovani dostate¢né pozornosti pri¢inam, pro¢ zameéstnanci na daném
misté¢ selhavaji, mald pozornost Kk ovéfeni udaji a ke zjisténi preferenci, pfili§ dlouhy
prubéh vybérového fizeni, kdy nejlepsi kandidati ztrati zajem a pfijmou jinou nabidku,
zmény profilu pracovni pozice v pribéhu fizeni, nedodrZzeni podminek ze strany
zamé&stnavatele a nerealistické piedstavy o pozadovanych kandidatech, které vedou

k hledani osob, které se na trhu nevyskytuji. [3]
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3 HODNOCENI PRACOVNIKU

vvvvvv

nastrojem kontroly, usmérfiovani a motivovani pracovnikt. [12] Poslanim pracovniho
hodnoceni je vzdy za urCité obdobi souhrnné posoudit pracovnika z hlediska jeho
vykonnosti a z hlediska souladu jeho pracovni zpusobilosti s profesnimi a pracovnimi
naroky jeho soucCasné¢ho a predpokladaného pracovniho zatazeni, a posoudit také jeho
osobni predpoklady ve vztahu k praci. Podavd obraz o vysledcich a perspektivach
pracovnika, vypovida o jeho praci a upozornuje na nedostatky, pfiCemz mu poskytuje

perspektivu dal$iho pisobeni ve firm¢. [5]

Podle provedeni hodnoceni rozliSujeme hodnoceni neformalni, které ma ptilezitostnou
povahu, je provadéno nadiizenym V ramci prubézné kontroly plnéni pracovnich ukoli a
formalni (systematické) hodnoceni, které je racionalngjsi a standardizované, je periodické
a mélo by byt provadéno v pravidelnych, ptesné stanovenych intervalech. Jeho
charakteristickymi rysy je planovitost a systemati¢nost. Vystupem jsou dokumenty, které
jsou podkladem pro dalsi personalni Cinnosti (odménovani, povySovani, piefazovani,

motivovani, rozvoj kvalifikace jedinct 1 tymu apod.). [12]

3.1 Proces a zakladni otazky hodnoceni

Pti tvorbé metodického postupu pro pracovni hodnoceni je tfeba se zaméfit na zakladni
otazky: pro¢ budeme hodnotit, co budeme hodnotit (pfedmét hodnoceni), jak budeme
hodnotit (metody hodnoceni), kdo bude povéfen provedenim hodnoceni, kdy bude
hodnoceni provadéno (jak casto), jak budou sdé€lovany vysledky hodnoceni, jak budou
vyuzivany ziskané vysledky a jak bude zabezpecen soulad se zdkonnymi opatfenimi a
predpisy. Prvni otazka souvisi jednak s poznavaci, motivacni a rozvojovou funkci, které
napliiuji postupy personalniho fizeni. [5] Dalsi otazky podrobné&ji vysvétluji nasledujici

kapitoly.

3.2 Proces hodnoceni pracovniki

Proces hodnoceni pracovnikd ma zhruba devét fazi, které lze rozdélit do tfi ¢asovych
obdobi: piipravné obdobi, obdobi ziskavani informaci a podkladu (realizacni faze)

a obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu (posouzeni vysledkli a jejich
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interpretace). Piipravna faze piedstavuje stanoveni hodnoticich kritérii a zahrnuje odpoveéd
na otdzky: koho se hodnoceni tyka, kdy bude realizovano, jaké metody a formy budou
zvoleny, kdo proces garantuje. V této etapé je nutné fadné¢ vySkolit hodnotitele

a informovat zaméstnance. [2]

V realiza¢ni fazi stanovime termin hodnoceni a provadime sbér objektivnich informaci o
zaméstnanci. V zévérecné fazi hodnotime pracovni vysledky, chovani, schopnosti a dalsi
vlastnosti pracovnika, analyzujeme materidly ziskané v priitbé¢hu hodnoceni a provadime
zpétnou vazbu — hodnotici pohovor. Zpétnou kontrolou zjistujeme efektivnost hodnoceni.

[12] Jednotlivé faze procesu hodnoceni jsou blize charakterizovany Vv piiloze P 1.

3.2.1 Predmét hodnoceni — co budeme hodnotit

Pfi stanoveni kritérii pro hodnoceni zaméstnanci vychazime z toho, které faktory jsou
rozhodujici pro to, aby pracovnik dosahl uspokojujiciho vykonu. Zakladnimi a
univerzalnimi kritérii jsou kvantita, kvalita a v€asnost plnéni, ale zpravidla s nimi pfi
hodnoceni pracovniho vykonu nevystaCime a snazime se nalézt a uplatnit 1 kritéria dalsi a
detailnéjsi, protoze hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika je zaméfeno nejen na
vysledky prace, ale 1 na pracovni a socialni chovani, schopnosti a dal$i vlastnosti jedince.

[12]
V odborné literatuie jsou nejcastéji uvadeéna tato kritéria:

- ukazatele vykonu, které jsou vyjadieny v odborné zpusobilosti a sSchopnosti vyuzit svych

nabytych dovednosti a znalosti pfi plnéni ukoll a cild,

- Ukazatele pracovniho chovani, které mizeme sledovat v urovni pracovni aktivity a
samostatnosti, ochoté piijimat tUkoly, Urovni pracovni kazn€ a spolehlivosti,
ptizplsobivosti a vytrvalosti, smyslu pro osobni odpovédnost nebo reakcich na pracovni
zatiZeni,

- ukazatele socialniho chovani, kde do poptedi vystupuji schopnost spolupréce, vztahy ke
spolupracovnikiim i zédkaznikiim, schopnost vedeni lidi, pracovni spolehlivost, dodrzovani

bezpecnosti prace, spole¢enska obratnost, apod.[3]
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3.2.2 Metody hodnoceni

V metodickém postupu hodnoceni by méla byt obsazena odpovéd’ na otazku, jak budeme
hodnotit, tedy jaké metody budou pouzivany pro hodnoceni a méieni. Podle ¢asového
horizontu rozliSujeme tfi skupiny metod — metody orientujici se na minulost, které se
zabyvaji praci jiz vykonanou, avSak vysledky této prace jiz nelze zménit (napi.: hodnotici
stupnice, dotazniky, metoda srovnavaciho hodnoceni), metody orientujici se na pfitomnost,
tedy trvale prabézné hodnoceni a metody orientujici se na budoucnost

(napf.: sebehodnoceni, psychologicka hodnoceni, hodnotici stfediska). [3]

Zakladni metody hodnoceni, které se vyznacuji obecnym charakterem, jsou motivacné
hodnotici pohovor, MBO (Management by Objectives — fizeni pomoci cili)) a BSC
(Balanced Score Card). Nejcastéjsi vyuziti obou zminénych metod je pii hodnoceni

vystupt.[6] V praxi jsou vyuZzivany tyto metody:

a) Hodnoceni podle stanovenych cili (podle vysledkll) je castéji pouzivano pro
hodnoceni manazerti a specialisti. Pro ucely tohoto hodnoceni musi byt dohodnuty jasné a

presné definované cile prace, kterych ma pracovnik dosahnout. [12]

b) Hodnoceni na zidkladé plnéni norem je metoda nejcastéji pouzivanad pro hodnoceni
vyrobnich dé€lnikdi a postup pfi jejim pouZiti je nasledujici: jsou stanoveny normy nebo
ocekavané urovné vykonu, pracovnici jsou s normami sezndmeni a nasleduje porovnavani

vykonu kazdého pracovnika s normami. [12]

¢) Volny popis je univerzalni metoda, ktera vSak byva povazovana za nejvhodnéjsi pro
hodnoceni manazerd a tvurcCich pracovnikli. Vyzaduje, aby hodnotitel pisemné popsal

pracovni vykon hodnoceného podle daného seznamu polozek hodnoceni. [12]

d) Metoda hodnoceni na zakladé Kkritickych pripada vyzaduje, aby hodnotitel vedl
pisemné zdznamy o piipadech (uspokojivy i neuspokojivy vykon), které¢ se udaly pii
vykonavani prace urc¢eného pracovnika. [12]

e) Hodnoceni pomoci stupnice umoziiuje hodnotit jednotlivé aspekty prace zvlast’ (napf.

mnozstvi prace, kvalitu prace, pfitomnost v praci, samostatnost, piesnost, ochotu ke

spolupraci, znalost prace apod.) UZiva se tii typt posuzovaci (hodnotici) stupnice:

¢iselna, graficka, slovni. [12]
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Metoda hodnoceni pomoci stupnice je univerzalné pouzitelna a lze pouzivat i kombinaci
vySe uvedenych typli posuzovaci stupnice. Ptiklady posuzovaci (hodnotici) stupnice jsou
uvedeny na obrazku (Obr. 3).
Ciselna stupnice
Kritérium: kvalita prace 1 2 3 4 5
Nizka Vysoka

Graficka stupnice

Kritérium: kvalita prace

Nizka Vysoka

Slovni stupnice

Kritérium: kvalita prace | vynikajici | nadprimérna | primérnd | podprimérna | Spatna

Obr. 3. Priklady posuzovaci (hodnotici) stupnice [12]

f) Checklist je hodnotici dotaznik, ktery piedklada urcité formulace tykajici se
pracovniho chovani pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urcCity typ chovani

Vv pracovnikové vykonu pfitomen ¢i nikoliv. [12]

g) Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales), tedy klasifika¢ni stupnice pro
hodnoceni pracovniho chovani. Je zamétfena spiSe na piistup k praci, dodrzovéani urcité¢ho

postupu pii praci a G¢elnosti vykonu, tedy na pracovni chovani. [12]

h) Metody zaloZené na vytvaieni poradi pracovniku podle jejich pracovniho vykonu

porovnavaji vykon dvou nebo vice jedincii najednou. Nejcastéji se vyuziva:
- stfidavé porovnani,
- parové porovnani,
- povinné rozdéleni. [12]

1) Assessment centre Ize kromé vybéru a vzdélavani pracovnikll pouzit i k hodnoceni
pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového potencialu predev§im manazert

a specialistt. [12]

3.2.3 Kdo hodnoti pracovniky

Hodnotitel, ten kdo posuzuje, nékdy oznacovan také jako supervizor, by mél byt osobou,

ktera je schopna hodnotit zaméstnance a formulovat vysledky sbéru dat. NejcCastéji je
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supervizorem piimy nadfizeny. [3] DalSimi subjekty mohou byt nadfizeny piimého
nadiizeného, pracovnik personalniho utvaru, nezavisly externi hodnotitel, zakaznik,
spolupracovnik nebo skupina spolupracovnikli, podfizeny, sdm zameéstnanec v piipadé
sebehodnoceni nebo skupina osob (ve sloZeni nadfizeny, spolupracovnici, psycholog apod.)
pii vyuziti metody tymového hodnoceni. RlUznorodé zdroje sbéru dat pro posouzeni
pracovniho vykonu jsou vyuzivany vramci metody hodnoceni 360°. Pii posuzovani

metodou Assessment centre je hodnotitelem specialné vySkoleny odbornik. [5]

K vétsi objektivnosti a nestrannosti hodnoceni pracovniho vykonu piispiva ucast vice

hodnotiteld. [2]

Specialni piipad hodnoceni ze strany ostatni vefejnosti je vyuzivan na nékterych mistech
organizace u pracovniku, ktefi ¢asto nebo ve zvySené mife piichazeji do styku s vefejnosti

nebo na veftejnosti v ramci plnéni pracovnich kol vystupuji. [2]

Relativné novou metodou, o jejiz vyuzivani zdjem stile roste, je hodnoceni 360°.
TtistasSedesatistupniovd metoda hodnoceni je definovana jako systematické shromazd’ovani
udajii o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych zfady zdroj, hodnoticich
tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani zpétné vazby. [1] Podstatou je zajistit
pracovniho a socidlniho chovani, kritéria dovednosti, znalosti, potfeb, vlastnosti apod.)

provedeného riznymi hodnotiteli. Model 360° hodnoceni znazoriiuje obrazek (Obr. 4).

MANAZER

KOLEGOVE PRACOVNIK —— VNIRN[ ZAKAZNICI

BEZPROSTREDNI
PODRIZENY

Obr. 4. Model Tristasedesdtistupnové zpétné vazby (hodnoceni) [1]

3.2.4 Interval hodnoceni — kdy hodnotime

Pracovni hodnoceni zaméstnance realizujeme po zapracovani nového zaméstnance, kdyz u

zaméestnance dochdzi ke snizeni vykonnosti, na vyzadani samotného hodnoceného
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(napft. z divodu zvyseni mzdy), z divodu organizacnich zmén a rovnéz v ptipadech, kdy

jde o pravidelné, periodické hodnoceni zameéstnancu. [2]

Hodnoceni je provadéno za casovy usek, ktery ubéhl od posledniho provedeného
hodnoceni. Z minulého hodnoceni nepfenaSime nic do soucasného, mimo kontroly kol

nebo opatieni, ulozenych v zavérech posledniho hodnoceni. [2]

3.2.5 Sdélovani vysledki hodnoceni, hodnotici rozhovor

Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikiim sdéleny a museji s nimi byt
projednany. Hodnoceny ma pak pravo se k vysledkim vyjadfit a se zavérem hodnoceni
pfipadné nesouhlasit. Je potieba spole¢né nalézt zplisoby napravy v oblastech pro zlepseni,
popt. zvazit disledky hodnoceni. [12] M¢&l by byt stanoven postup, jak budou sdélovany
vysledky pracovniho hodnoceni. Pracovni hodnoceni je zpravidla sdélovano jednotlivé
formou rozhovoru, projednani a hodnoceny obdrzi vysledek v pisemné podob&. Hodnotici
pohovor vede hodnotitel a mél by mit oficialni charakter. P¥i pohovoru by mél byt

zachovan charakter dialogu. [5]

Hodnotici rozhovor, n€kdy také rozhovor motivacni, mé za cil nalézt u zaméstnance
motivaci pro dalsi pracovni vykon a sestava ze tii zakladnich fazi: pripravna faze, pribéh

hodnoticiho rozhovoru a ukonceni hodnoticiho rozhovoru. [2]

V piipravné fazi je tikolem vyhodnotit podklady, sdélit hodnocenému datum, hodinu a
misto kondni pohovoru a pfipravit si otazky, kterymi zjistime zpétnou vazbu zaméstnance.
[2] Zaméstnanec by si sam pro sebe mél zformulovat, co od hodnoceni oéekava, jak on sam

hodnoti uplynulé obdobi a jaké si do budoucna stanovil cile. [6]

Pribéh hodnoticiho rozhovoru ma sva pravidla, ktera je vhodné dodrzovat. Mezi
zabyvat se vykonem béhem celého obdobi, nezacinat kritikou, pochvalit vSude, kde je to
jen mozné a vhodné a pochvalou zalit, byt pozitivni a kritizovat konstruktivné, nikdy

pfimo neutocit na obranu hodnoceného apod. [12]

V zavéru hodnoticiho rozhovoru je dilezité shrnout podstatné okamziky a zopakovat
hlavni body, na kterych se hodnotitel a hodnoceny vzajemné shodli. Oba subjekty, zejména
pak hodnoceny, by m¢li ze schlizky odchazet spokojeni s tim, Ze kritika byla konstruktivni,

hodnoceni probé&hlo objektivné a splnilo stanovené cile. [2]
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Metodika pracovniho hodnoceni musi vénovat dostatenou pozornost oblasti postupt pii
vyuziti vysledkii pracovniho hodnoceni. Pracovni hodnoceni by mélo slouzit pro dalsi
aktivity persondlniho fizeni v oblasti zlepSeni pracovniho vykonu, odménovani,
rozhodovani o povyseni, motivace pracovnikii, hodnoceni potencidlu rozvoje lidi,
rozpoznani potieb dal§iho vzdélavani a zvySovani kvalifikace, zlepSovani vzajemnych

vztahil a mé€lo by napomoci rozpoznat silné a slabé stranky zameéstnancd. [5]

3.3 Pravidla hodnoceni pracovniku

Pro zajisténi zdarného priubéhu setkani za ucelem prozkoumani a posouzeni pracovniho
vykonu plati dvanact zlatych pravidel ovéfenych praxi. Pravidla vypadaji jasné a
samoziejmeé, ale mohou efektivné fungovat pouze za piedpokladu, ze celd kultura

organizace bude tento pfistup podporovat. [1]

1. Dobie se pripravit — pfiprava dle dohodnutych cild, formulace pfi¢in tspéchu nebo

neuspéchu a rozhodnuti, jaké problémy zminit a jaké kroky podniknout.
2. Postupovat podle jasné strukturovanych bodii - prodiskutovat vsechny body.
3. Vytvorit spravnou atmosféru - neformalni prostiedi, oteviena a upiimna diskuse.

4. Poskytovat dobrou zpétnou vazbu - faktické dikazy, odvolavat se na vysledky,

udalosti, kritické ptipady a vyznamné chovani.

5. Produktivné vyuzivat ¢as - ovétovat, zda bylo vSemu porozuméno, ziskavat informace

a hledat navrhy a podporu ze strany pracovnik.
6. Chvalit - zacit pochvalou upifimnou a zaslouzenou.
7. Nechat pracovniky mluvit co nejvice - naslouchat.
8. Povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni — umoZznit vidét praci oima pracovnikd.
9. Zamérit se na praci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnost ¢lovéka.

10. Povzbuzovat k analytickému piistupu - spole¢né a objektivné analyzovat, pro¢ se

néco datilo dobie a néco Spatné a co je tieba udé€lat v nasledujicim obdobi.

11. Nedopustit se neo¢ekavané kritiky — soustiedit se na udalosti, které byly pozorovany

v okamziku, kdy k nim doslo.

12. Dohodnout méritelné cile a plan postupu na dalsi obdobi. [1]
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3.4 Chyby v procesu hodnoceni

Pti hodnoceni pracovnikl hraje vyznamnou roli osobnost hodnotitele a skutecnost, ze
mnohé aspekty pracovniho vykonu nelze objektivné zméfit. Kromé toho se do pracovniho
vykonu ve znacné miie promitaji i vlivy pracovnikem neovlivnitelné, které jsou Casto
identifikovatelné jen s obtizemi. Provedeni hodnoceni je tedy siln¢ vystaveno nebezpeci

subjektivismu a nebezpeci nevhodného vybéru kritérii a metod hodnoceni. [12]

Krom¢ zminéného Spatného vybéru kritérii a metod a nepftihlizeni k objektivnim vliviim, se

nejcasteji pii hodnoceni pracovnikii vyskytuji nasledujici chyby:

e priliSna shovivavost,

e prili$na piisnost,

e tendence k hodnoceni pracovnikii hodnotami ze stfedu stupnice,

e tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych vlastnich méfitek,

e tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi nebo

predsudky,
e Halo efekt (ovlivnéni nékterym pozitivnim nebo negativnim rysem hodnoceného),

e piihlizeni k socidlnimu postaveni, socidlni pfisluSnosti, pfibuzenstvi, znamosti,

etnickym ¢i rasovym znaklim nebo pohlavi apod.,
e vyrazng kriticka forma hodnocent,

e nestejna narocnost a pristup k hodnoceni uplatnovany jednotlivymi hodnotiteli. [12]
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4 ASSESSMENT CENTRE

Assessment centre (v americké anglicting ,,center®; zkratka ,,AC*) je soubor metod, které
se pouzivaji pro vybér budoucich zaméstnancti z vétSiho poctu uchazecu, identifikace
rozvojovych potieb nebo zjistovani charakteristik pracovnikl. Pojem se bézné nepieklada,
avSak je ho mozné charakterizovat jako ,,hodnotitelské centrum®, které slouzi predevsim
jako nastroj k identifikaci silnych stranek a oblasti pro zlepSeni ucastnika za pouziti

raznych diagnostickych metod. [24]

4.1 Historie a vyvoj Assessment centre

Vyvoj vedouci ke vzniku prvnich Assessment centre Uizce souvisi s historii vzniku a uZziti
psychodiagnostiky a také psychologie prace a organizace. Paradoxné jsou jeho pocatky

uzce spjaty s armadou, statni spravou a teprve ve tieti fadé s uzitim v podnicich. [13]

Vybérové metody AC jsou zaznamenavany po dlouha staleti v riiznych kulturach i riizném
Zase. Za Ceasara dokazal Rim posilit akceschopnost armady také tim, Ze se vénoval vybéru
Caesar své vojaky povySoval podle jejich fyziologické reakce (zrudnuti, zblednuti), kdyz
na n¢ zakficel. Naopak ¢inskd metoda vybéru za dynastie Ming spocivala v tom, Ze nadani
studenti byli kazdy tfeti rok podrobovani naro¢nym literarnim zkouskam. Jejich tkolem
bylo napsat esej o politickém problému. [13]

.....

V Ceské republice je tato metoda povazovana za pomérné novou, pfestoze je systematiétji
vyuzivana jiz vice nez Ctyficet let. Poprvé byla aplikovana AC pro vybér pracovnikl
vV Michiganské Bellové centrale jiz v roce 1958. Od té doby se vyuzivala nejprve v USA,
pak i v Evropé¢ (Velké Britanii, Francii, Némecku, Beneluxu). Prudky rust poctu
organizovanych AC v primyslovych, vzdé¢lavacich, vojenskych, vladnich 1 jinych
organizacich vedl k tomu, Ze uzivatelé této metody volali po urc¢itych normach, smérnicich,
ale 1 etickych pravidlech. Jejich zaklad, ktery se postupné vyvijel, byl poprvé stanoven
v kanadském Quebeku v roce 1975. Posledni edice smérnic a etickych podminek byla
schvalena 1. kvétna 1989 na 17. mezinarodnim kongresu o metodé AC v Pittsburgu

v USA. [15] Smérnice a etické podminky pro vyuziti AC jsou uvedeny v ptiloze P II.
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4.2 Definice, zakladni pojmy a principy Assessment centre

4.2.1 Definice Assessment centre

AC je cCasové ohraniCend multisituacni zkouska, kterd probihd za ucasti nejméné
3 internich a externich pozorovatelii-hodnotitelt mimo chod (,,nanecisto*, off-line) a nema
jednoznacny spravny vysledek. Multisitua¢ni rozumime situace, které¢ umoznuji opakované

zhodnoceni individualni a skupinové prace druhymi a sebeposouzeni. [7]

4.2.2 Zakladni pojmy

Modelova situace — od origindlni, realné situace se odliSuje zjednodusenim vztahti mezi
prvky systému a Casovou komprimaci. Zaroveii modelova situace musi byt co nejvice
podobna originalni v nékolika klicovych charakteristikdch, funkcich. Pomérné obtizné se

spojuje pozadavek zjednoduseni a pozadavek na co nejvétsi podobnost originalu. [7]

Hra — je soutéziva, obvykle se ji uCastni vice nez dva lidé v roli aktéri a je modelovou
situaci, ktera se uskuteciiuje v hrovém ramci, tj. jsou ddna konvencni pravidla a vysledek
neni zavisly na nahodg¢. [7]

Napodobeni a simulace — jedna se o vytvofeni simula¢niho modelu — modelové simulace,
ktera se co nejveérnéji priblizuje k originalni situaci. [7]

Pripadova studie — prostiedi pfipadové studie je nejblize realité. Snazi se svym obsahem
nejvice priblizit ,,originalu®. U piipadové studie je pro pozorovatele vyznamnéjsi vysledek

nez samotny proces (prubéh). [7]

4.2.3 Principy Assessment centre

Od jinych metod, které jsou vyuzivany pii vybéru a rozvoji pracovnikl, se AC odliSuje

zejmeéna v napliiovani tii zakladnich principt:
1. princip vicero o¢i,

2. princip rizného thlu pohledu,

3. princip sledovani zmény v ohrani¢eném Case.

Skladba (raznorodost podle véku, zkusSenosti, pohlavi, dle externity/internity apod.) a pocet

pozorovatell (nejlépe 5 a nejméné 3) zajist'uji naplnéni prvniho principu. Druhy princip je
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uskutecnovan plnohodnotnym vyuzivanim rozmanitosti a poctu metod (moznost ,,vidét*
ucastnika v riznych situacich) vyuzivanych v ramci AC. Doba trvani je tieti zasadou. Lze
konstatovat, ze je delsi nez strukturovany rozhovor, ale mnohem kratsi, nez rizné druhy

prubé&zného hodnoceni. [9]

4.3 Moznosti vyuziti metody AC

V zasad¢ existuji dvé oblasti vyuziti metody AC, podle toho, kterd jejich stranka bude
dominujici — zda diagnosticka (konstatovani toho, co je) nebo projektova (konstatovani

toho, co by mohlo byt). [7]

431 Vybér

Diagnosticka stranka je uplatiiovana pii vybéru pracovnikll téze, ve vétSin€ pripadii
specialni, profese z velkého mnozstvi uchazecii. Toto vybérové fizeni mize byt vybérem
z externich uchazec¢ti nebo muze slouzit jako podklad pro mozné povyseni v manazerské

hierarchii. Cilem je zhodnotit, jaky maji uchazeci potencial k tomu, aby byli uspésni. [15]

Vybér pii obsazovani volnych nebo nové vzniklych funkénich mist je nejcastéjSim
divodem pro realizaci AC, pfi kterém se vyuziva srovnani internich a externich kandidati.

P11 jejich rovnosti je davana piednost internimu uchazeci.

Vybér do rozvojovych programu je provadén spiSe vétSimi nebo nadndrodnimi
spoleénostmi, mohou takto prochazet AC studenti poslednich ro¢nikti VS, které firma

oslovila apod.

K vytvoreni tymu, zjiStovani tymovych roli a vyladovani tymu pomoci personalniho
obsazeni je velice vhodné vyuziti metody AC. V tomto ptipadé se hodnoceni i¢astni lidé

zevnitt firmy.

Vybér pri restrukturalizaci mize byt také realizovan pomoci AC, ktery je v tomto

pfipadé jednim z néstrojii outplacementu. AC pii restrukturalizaci tika, ze rozhodnuti 0
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momentalnim vykonem. Pravidla jsou dana, platna pro vSechny a vSemi piijatelna. [7]
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4.3.2 Rozvoj

AC lze také pouzit pro identifikaci rozvojového potencidlu stdvajicich zaméstnanci.
Vyznamnou roli zde hraje divéra ucastnikli, ze jde skute¢né o identifikaci rozvojového
potencialu a ne o cestu, jak vybrat nejvhodnéjsiho pracovnika a ,,ostatnich se zbavit™. [13]
Je zjistovan aktudlni stav nékterych diilezitych osobnostnich charakteristik vyuzitelnych
pro nasledny navrh rozvojovych potieb a tvorbu vycvikovych programd, které jsou ,,Sity na
miru“ celé skuping i jednotlivym pracovnikim. [19] Cilem je identifikace silnych stranek a
oblasti pro zlepSeni u ucastniki AC. Presn€js$i oznaceni pro rozvojovy AC, kde také

vyznamnou roli hraje diagnosticka ¢ast, je Development Centres (zkratka ,,DC*).
V praxi jsou rozliSovany dva typy DC podle ¢asovani zpétné vazby
- DC se zpétnou vazbou poskytnutou po skonceni DC,

- DC s bezprostiedni zpétnou vazbou po kazdé modelové situaci. [7]

4.3.3 Vzdélavaci projekt nebo tréninkova metoda

AC je uplatnitelny jako samostatny vzdélavaci projekt, ktery slouzi piredevs§im k tréninku
manazerskych dovednosti a tymové prace. Diiraz je kladen, stejné jako 1 v jinych AC, na
poskytovani intenzivni zpétné vazby. [19] Cilem je naudit Gi¢astniky novym dovednostem

v individualnich cvi¢enich a uméni tymové prace v cvicenich skupinovych. [15]

Porovnani predpokladi a pozadavki na vSechny uvedené druhy vyuziti AC je uvedeno

Vv tabulce ,,Porovnani jednotlivych moznosti vyuziti AC* (viz ptiloha P III).

4.4 Techniky pouzivané pri Assessment centre

Jednotlivé skupiny metod umoziuji naplnéni principu vicero wthld pohledu. V zésadé
muzeme rozdélit metody vyuzivané v AC do Ctyt zédkladnich skupin: individualni metody
(napf. prezentace, pohovor, moralni dilemata, hrani roli, pfipadové studie, zkousky
zrucnosti), metody skupinové prace (zaméfené na sledovani vykonovych charakteristik,
interpersondlnich a kognitivnich charakteristik a reakci na stres), psychodiagnostické testy
(vykonové, projektivni testy, dotazniky) a sociogram. [7] Technik, které jsou vyuzivané
v ramci hodnotici metody AC, existuje celd fada. Nejcastejsi z nich se pokusim strucné

charakterizovat.
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441 Skupinova diskuse

Skupinova diskuse miize byt v zavislosti na skupiné ucastnikii AC a na zjisStovanych
dimenzich fizena — nefizena, s hranim roli — bez hrani roli, s pfedchozi ptipravou — bez
pfipravy. V praxi pfevazuje nefizend, spontanni diskuse bez hrani roli, jelikoZ je Zadouci,

aby kazdy zaujal tu roli, ktera je pro né¢ho v obvyklém pracovnim kontextu pfirozena. [15]

4.4.2 Individudlni prezentace

Prezentace muze probihat pouze pied hodnotiteli, nebo i pfed Gcastniky AC, a to bud’
s aktivni, nebo s pasivni roli hodnotiteld. Téma miize byt pfedem stanoveno nebo lze volit
téma ,,tahanim z klobouku®. Prezentace by méla byt pfisné ¢asové limitovdna a neméla by

trvat déle nez 15 min. [15]

4.4.3 Individualni ¢i skupinové reSeni problému

Tato technika se prolind s obéma predchazejicimi. Navic lze pfi této metodé zjistovat

schopnost fesit problém a obhajit navrzené feseni. [15]

4.4.4 Rizeni porady

Jedna se o specificky ptipad fizené skupinové diskuse s hranim roli, kdy roli moderatora
poptipad¢ facilititora diskuse plni jeden z hodnocenych. Je vhodnd pro mensi pocet

ucastniktl a v ptipadg, je-li fizeni porady ¢innosti pro danou pozici obvyklou. [15]

445 ,Tridéni doSlé posSty“

Tato technika je nékdy povazovéana za zaklad celého AC. Ugastnici obdrzi vétsi mnozstvi
dokumentti (dopisy, smérnice, memoranda, vzkazy, zdznamy o udalostech apod.), které

musi roztiidit a vyfidit ve velice omezeném cCase. [15]

4.4.6 Hrani roli

Ucastnik zde vystupuje obvykle v pozici nadfizen¢ho a vede rozhovor s ,,podiizenym®,
nebo v pozici podiizeného a hovoii se svym ,nadiizenym®“. Vyuziva se hrani roli

Vv pracovnim vztahu specifickém pro urcitou profesi. [15]
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4.4.7 Zjistovani fakta

Jedna se o individudlni techniku, jejimz zakladem je vétSinou rozhovor se specifickym
cilem. Ukolem hodnoceného je zjistit potiebna fakta, nutna pro jeho dal$i rozhodovani.
Hodnoti se specifické komunika¢ni dovednosti, emociondlni stabilita, schopnost stanovit si

priority apod. [15]

4.4.8 ManaZerské hry

Pti vyuziti techniky manaZerskych her je mozné sledovat u hodnoceného schopnost
rozhodnout se a jednat vétSinou ve stresujicich podminkach, schopnost tymové spoluprace,
prosazeni se, prezentace vlastnich nazori a schopnost naslouchat nazorim jinych, obecné

komunikacni dovednosti apod. [15]

449 Pripadové studie

Jedna se o individudlni cviceni, kdy hodnoceny dostane pisemné zadani a ma zodpovédeét
na n€kolik pfedem formulovanych otdzek. Hodnoti se adekvatnost odpovédi, troveil prace

s mnozstvim informaci, schopnost strukturovat problém a stanovit si priority. [15]

4.5 Faze realizace metody Assessment centre

45.1 Definice potieb vedoucich k realizaci AC

Realizace AC je naro¢nd z hlediska ¢asového 1 finanéniho. Z tohoto diivodu se doporucuje
pfed samotnym rozhodnutim o vyuziti metody AC provést analyzu toho, co vlastn¢ chceme
zjiStovat a zda bychom stejné vystupy neziskali jednodusS$im a levngjSim zpiisobem

(kombinaci ur¢itych psychodiagnostickych metod se strukturovanym interview apod.) [19]

45.2 Pripravna faze
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nebo byla ptipravena formou projektu. Jsou zde definovany dimenze a charakteristiky pro
uspesny vykon dané profese, shrnuty predstavy managementu, je proveden vybér vhodné
techniky a témat jednotlivych technik a vytvofeni a dikladné proskoleni tymu hodnotitelt.

[19]
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45.3 Realiza¢ni faze

24

probihat v prostfedi dané firmy nebo mimo ni, zvlasté¢ pokud trva vice nez jeden den.
V realizaéni fazi jsou uplatiiovany techniky uvedené v kapitole 4. 4. [15] Cinnost

posuzovatele v pribéhu realizace probiha ve ¢tyfech krocich:

Pozoruje — cilen¢ (zrakem i sluchem) vnima objektivni, zvnéjsku patrné projevy uchazece,
a to slovni 1 mimoslovni. Sleduje, co uchaze¢ déla a fikd a také i1 to, co by vzhledem

k situaci mohl udélat &i fici a neudinil tak.

Zaznamenava — zapisuje, ¢i jinymi prostiedky zachycuje pozorované projevy uchazece.

Zaznamy se stavaji ,,dlikaznim“materialem, dilezitym pti hodnoceni i pti zpétné vazbe.

Tridi — plati zde zasada, Ze pfi hodnoceni nemd byt tyz projev hodnocen ve stejném sméru
ve vice kriteriich zaroven. Lze vSak hodnotit negativné vyrok ¢i ¢in, svéd¢ici v prospéch

uchazece v jednom kritériu a pozitivné ten samy Vv kritériu druhém.

Hodnoti — ptid€luje vykonu v daném tkolu a kritériu ¢iselny skor.

4.5.4 Vyhodnoceni zjiSténych udaju

Dle rozsahu materialu ziskaného z AC muze faze vyhodnoceni zjisténych udaji trvat
od nékolika hodin nebo dnti po nékolik tydnl a je mozno ji rozdélit do nékolika etap.
Sjednoceni nazoru hodnotiteli na jednotlivé posuzované osoby v jednotlivych
technikach Ize provadét bud’ vzdjemnou diskusi a néaslednym konsensem, nebo Udaje
hodnot jednotlivym charakteristikim. Tato etapa by méla byt disledné rozpracovana jiz
Vv ptipravné féazi, kdy jednotlivym technikam jsou pfifazovany vahy odpovidajici jejich
vyznamu. Porovnani jednotlivych ucastniki AC s poZadovanym ,,idedlnim profilem*
je vysledkem ptedchozi etapy. Nasledné jsou porovnani uéastnici navzajem. Tento krok
je nezbytny v situaci, kdy je provadén vybér z vice kandidatd. Posledni etapou je
zpracovani zaveére¢né zpravy jak o kazdém ucastnikovi, tak o celém pribéhu AC. Soucasné
se stava podkladem pro poskytnuti zpétné vazby a pro informaci a prezentaci vysledkit AC

pred vedenim firmy. [15]
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455 Zpétna vazba ucastnikim

Je potiebné poskytnout zpétnou vazbu zejména, ma-li byt AC vychodiskem pro osobni i
kariérovy rozvoj stavajicich zaméstnanc. Muze byt poskytnuta jesté béhem AC, pii
zaveéretném fizeném rozhovoru hodnotitelem, nebo bezprostiedné po ukonceni hodnoceni

podnikovym psychologem, personalistou nebo nadiizenym. [19]

45.6 Prevedeni ziskanych adaji do praktické podoby

Pokud je AC organizovano jako vychodisko pro dalsi praci s jeho ucastniky, je nutno
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vazby ucastnikovi, kdy jsou s nim probirany silné stranky a oblasti pro zlepSeni. Cilem je
podnitit jeho aktivitu a motivovat ho k rozvoji sebe sama. Nasledovat by mélo zapojeni

pracovnika do rozvojovych programd, projektt dalsiho vzdélavani apod. [15]

4.6 Vyhody a nevyhody Assessment centre
Vyhody:

+ komplexnost a mnohostrannost hodnoceni,

+ flexibilita (pfizplsobivost zadani a kritériim),

+ diagnosticky a vychovny vyznam, uceni se (zpétna vazba je vyrazn¢ edukacni pro

ucastniky 1 assessory),
+ zpétna vazba (zpétny pohled zvenci),
+ moznost modelovani budoucich situaci,
+ zajimavost pro management apod.
Nevyhody:
- Casova naroc¢nost (pfiprava a vySkoleni assessort, ucast na AC),
- finan¢ni naroc¢nost (jedna z nejdrazsich metod vybéru),
- simulacni riziko (opusténi skupiny mize vést k selhani),

- riziko chabé vyzvy (né¢kterym prostiedi AC nevyhovuje a dosahuji zde horSich
vysledki). [7]
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4.7 Nejcastéjsi chyby pri projekci, realizaci a zpracovani vysledki AC

Chyby, které se pfi realizaci AC vyskytuji, mohou byt rozdéleny do tii zédkladnich skupin
na chyby dle prubéhu v ¢ase (dle momentu vzniku), chyby dle jejiho zdroje (dle mista ¢i
puvodu vzniku) a chyby dle charakteru vyskytu. Objevuji se pomérné Casto, zejména je-li
AC pfiipravovano neodborné. Maximalni snahou organizatort AC by méla byt jejich

eliminace.
Nejcastéjsi chyby posuzovéni:

- Chyby pfi projektovani AC (problematickd zaddni a kritéria, dominance nebo
absence skupiny metod, neprovazanost metod, nedostate¢na piiprava hodnotitelti

apod.),

- chyby pfi realizaci AC (nezvladnuty proces a organizacni zaleZitosti, subjektivni
hodnotitelské chyby, skupinova hloupost, aj.),

- chyby pfii koncipovani a zpracovavani vysledkti z AC (hodnoceni, resp. interpretace
bez popisu, problémy jazykového vyjadieni, vystup neni zpiistupnén supervizi),

- chyby pfi zpétné vazbg,

- chyby pfi zuzitkovani v navazujicich persondlnich ¢innostech (schézi nadvaznost na

adaptacni proces pracovnika, na hodnoceni, rozvoj a vzdélavani a na personalni

strategie). [7]
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5 SOUHRN TEORETICKE CASTI

Lidé jsou dnes v organizaci povazovani za faktor, ktery je nezbytny pro Gspésné napliovani
podnikovych cilti a k udrzeni konkurenceschopnosti. Firma mize byt pro své podnikatelské
aktivity i mnohé dalsi Cinnosti kvalitné materidln¢ vybavena, avSak pokud nedisponuje
schopnymi, odborn¢ zdatnymi a spolehlivymi zaméstnanci, nemuze realizovat sviij zamer,

spravné fungovat, ani se dale rozvijet.

Dulezitym ptedpokladem pro spravné fungujici spolecnost je bezvadné zajiSténi
personalnich Cinnosti. Mezi nejvyznamnéjsi z nich patfi spravny vybér zaméstnanct
S nalezitymi odbornymi znalostmi, dovednostmi a pozadovanym pracovnim a socialnim
chovanim. Dal§im nemén¢ dtlezitym procesem personélniho fizeni je provadéni hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancl S cilem zjistit, zda pfedpoklady pracovnika odpovidaji
pozadavkiim a narokiim pracovniho mista, pisobit v oblasti zlepSeni pracovniho vykonu a
také vyuzit zavéry hodnoceni v oblasti odménovani, rozhodovani o povySeni, motivace
pracovnikl, hodnoceni potencidlu rozvoje lidi, rozpoznani potieb dalSiho vzd€lavani a

zvySovani kvalifikace, zlepSovani vzdjemnych vztaht a firemni kultury.

Vybér i hodnoceni zaméstnancti jsou povazovany za slozité socidlni procesy, u kterych je
nezbytné pied samotnou aplikaci do praxe vytvofit a dikladné propracovat koncepci jejich
provedeni. V obou piipadech, po zavedeni fungujiciho a jasné definovaného systému, pak
mohou byt veskeré ¢innosti provadény efektivné a hospodarné a vysledky téchto ¢innosti

jsou pro firmu pfinosem.

Hodnotici metoda Assessment centre miZe byt stavebnim kamenem pro bezvadné
provedeni zminénych persondlnich procesi. Jeji pfiprava a naslednd realizace vSak musi
byt provedena na vysoké odborné urovni. Velky diraz na preciznost je kladen jiz na
samotném pocatku tvorby projektu a rozhodnuti, zda metodu vyuzit. Maximalniho efektu a
stanovené¢ho cile je pak mozné dosahnout pouze pfi aplikaci spravné kombinace metod a
zajisténi postupu podle jednotlivych fazi realizace AC.

Personalisté, manazetfi i dal$i zainteresovani odbornici by méli mit neustdle na paméti
chyby, kterych by se mohli pii provadéni zminénych ¢innosti dopustit, a m¢li by byt natolik

zdatni, aby se jich vyvarovali.
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6 TEORETICKA VYCHODISKA PRO RESENi ZADANEHO

TEMATU

Teoretickd vychodiska jsou pro analyzu a zpracovani projektu formulovéna v podobé

pracovnich hypotéz, ve kterych predpokladam, ze:

1.

v ramci bezpeénostniho sboru Policie Ceské republiky jsou K vybéru i hodnoceni
ptislusnikti a zaméstnancti vyuzivany propracované metody, které jsou zakotveny

V internich ptedpisech,

Vv oblasti vybéru ptisluSnikli a zaméstnancii Policie CR na kli¢ové pozice je vyuzivana

metoda Assessment centre,

z divodu Casové a finan¢ni naroc¢nosti metody Assessment centre, vyuziva Policie

Ceské republiky pfedev§im interni posuzovatele a supervizory,

fizenim, organizaci a zajiSténim administrativnich a provoznich nalezitosti

Assessement centre u policie je povéifeno odborné pracoviste,

policie disponuje zafizenim, ve kterém je moZné zajistit vhodné podminky
pro organizaci a prib&h Assessment centre, a to predev§im ubytovacimi kapacitami a
prostory, kde je moZné nerusené zpracovavat ulozené tikoly pisemné 1 ustni a podavat

zpétnou vazbu uchazeclim,
v oblasti dalsiho rozvoje a zejména pak pii posuzovani pfisluSnikti policie
v souvislosti s povolovanim dalsiho studia a navazujiciho kariérniho rdstu je

Vyuzivana metoda Assessment centre.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 ANALYTICKA CAST

7.1 Struéni charakteristika organizace Policie Ceské republiky

Policie Ceské republiky byla ziizena zakonem Ceské narodni rady &. 283/1991 Sb.,
0 Policii Ceské republiky, jako ozbrojeny bezpeénostni sbor. Od 1. 1. 2009 se policie ve
své pusobnosti, zejména ve vztahu k postaveni, ¢innostem, organizaci, fizeni, plnéni ukola
a povinnosti ¥idi zikonem ¢&. 273/2008 Sb. o Policii Ceské republiky, ve znéni pozdé&jsich
predpist. Policie piisobi na uzemi Ceské republiky, nestanovi-li zdkon nebo jiny pravni
predpis jinak, a slouzi vefejnosti. Jejim ukolem je chranit bezpecnost osob a majetku a
vetejny potadek, pfedchéazet trestné Cinnosti, plnit tikoly podle trestniho fadu a dalsi tkoly
na useku vnitiniho poradku a bezpec¢nosti svéfené ji zdkony, pfimo pouzitelnymi predpisy
Evropskych spolecenstvi nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou soucasti pravniho
tadu. [17] Ukoly policie vykonavaji p¥islusnici policie, nebo také policisté a zaméstnanci

zatazeni v policii.

7.1.1 Rizeni a organizace policie

Policie je podtizena ministerstvu vnitra, které vytvaii podminky pro plnéni jejich ukola
a jeji ¢innost tidi policejni prezidium. Policii tvofi Gtvary, jimiz jsou Policejni prezidium
Ceské republiky v &ele s policejnim prezidentem, ktery odpovida za &innost policie
ministrovi, Utvary policie s celostatni plisobnosti, zfizované na navrh policejniho
prezidenta ministrem, krajska feditelstvi policie a Utvary zifizené v ramci krajského
feditelstvi. [17] Organizacni schéma Policie Ceské republiky je zndzornéno v piiloze P IV.
Priklad organiza¢niho schématu krajského fteditelstvi, konkrétné Krajského feditelstvi

policie Olomouckého kraje, je soucasti ptilohy P V.

Policejni prezidium a utvary policie s celostatni pisobnosti se pifi nakladani s
majetkem Ceské republiky a v pravnich vztazich povazuji za soudast organiza¢ni slozky
staitu a UCetni jednotky ministerstva. Krajské fteditelstvi je organizacni slozkou statu
aucetni jednotkou, jejiz ptijmy a vydaje jsou soucasti rozpoctové kapitoly ministerstva.
V cele krajského feditelstvi je krajsky feditel, ktery je také vedoucim organizacni slozky
statu. Utvary policie zfizené v ramci jeho ptisobnosti jsou vnitfnimi organizaénimi

jednotkami krajského feditelstvi.
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V policii je zfizeno 14 krajskych feditelstvi, jejichz nazvy a sidla jsou uvedeny v piiloze
PVI. Uzemni obvod krajského feditelstvi je shodny s tzemnim obvodem vyssiho

uzemniho samospravného celku. [17]
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Obr. 5. Uzemni usporddani policie: 14 vyssich iizemnich

samospravnych celkit = 14 krajskych reditelstvi policie

7.1.2 Zakladni povinnosti policistii a zaméstnanci

Policista a zaméstnanec policie jsou pti plnéni tkolt policie povinni dodrzovat pravidla
zdvorilosti a dbat cti, vaznosti a dustojnosti osob i své vlastni. Museji byt iniciativni a v
piipadé ohrozeni nebo poruseni vnitiniho pofadku a bezpecnosti jsou povinni provést ukon
v ramci své pravomoci nebo pifijmout jiné opatieni, aby ohroZzeni nebo poruseni odstranili.
Soucasné jsou policista 1 zaméstnanec policie povinni dbat, aby zadné osobé v dusledku

jejich postupu, nebo rozhodnutim neprovést tkon, nevznikla bezdivodna tijma. [17]

7.2 Reforma policie

Po vice nez 15 letech od ztizeni novodobého policejniho sboru bylo jasné, ze pravni Giprava
oblasti vefejného potadku je roztfisténa, nekoordinovanid a tim padem nedostatecné
efektivni. Soucasné vzrostly ndroky spolecnosti, ktera ¢im dal vice volala a vola po
vstficném a vyvazeném pristupu policistii. V roce 2006 byla zpracovana rozsahla analyza
policejnich ¢innosti, proveden prizkum vetejného minéni a jejich zavéry se staly stézejnim

materidlem pro dlouho oc¢ekdvanou Reformu. Hlavnim cilem Reformy bylo a je
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pireménit soucasnou ceskou policii v moderni policejni sbor, ktery tvori profesionalné

vystupujici policisté pracujici v odpovidajicich podminkach. [18]

V roce 2007 byla Reforma piedstavena vetejnosti, v poloviné roku 2008 byly v Parlamentu
CR schvaleny: novy zékon &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky a zakon &. 274/2008
Sb., tzv. ,,zménovy* zakon, které nabyly ucinnosti od 1. ledna 2009 a spole¢né tvoii
zakladni pravni rdmec pro realizaci Reformy. Od tohoto data zacala policie pracovat

v novych podminkach a vstoupila do tzv. transformacni faze. [18]

7.2.1 Pilife Reformy

Pro dosazeni stanovenych cili bylo schvaleno deset zakladnich pilitt legislativni i

nelegislativni povahy. Pilife, na kterych je reforma Policie CR postavena jsou nasledujici:

1. Pisobnost, pravomoci Policie CR a dalsich subjekti podilejicich se na
zajistovani vnitini bezpecnosti statu

2. Policie - partner dal§ich organi statu, uzemnich samospravnych celkl a
zejména verejnosti - izemni ¢lenéni a organizaéni struktura

3. Nové ekonomické postaveni policie

4. Vnitini a vnéjsi kontrola

5. Vzdélavani policistl - kli¢ k profesionalité

6. Sluzebni zakon - prace s lidmi

7. Projekt 1000 - vstficna tvar policie

8. Nova struktura neuniformované policie

9. ,,Dost bylo papirG* — elektronizace prace

10. Debyrokratizace [23]

7.3 Odpovédnost za personalni ¢innosti v organizaci

Problematiku fizeni lidskych zdroji zastfeSuje na Grovni policejniho prezidia Reditelstvi
pro fizeni lidskych zdroji PP CR. Reditel, ktery stoji v &ele, je zodpovédny za fungovani a
fadny chod tii odborti a v ramci nich také deviti odd€leni. Soucasti organizacni struktury

reditelstvi je odbor strategického personalniho Fizeni (oddéleni persondlniho planovani a
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analyz, odd¢€leni pravnich sluzeb, oddé€leni vedouciho psychologa), odbor personalniho
Fizeni a odménovani (odd¢leni vykonu personalnich ¢innosti, oddéleni sluzebnich piijmi
a platd, oddéleni socidlnich evidenci, oddé€leni psychologickych sluzeb) a odbor

vzdélavani (oddé€leni vzdélavani, oddéleni sluzebni pripravy a sportu).

Reditelstvi pro fizeni lidskych zdrojt jednotlivych krajskych Feditelstvi, kde jsou samotné

procesy tizeni lidskych zdroji uskutecnovany v praxi, tvoii:
1. odbor psychologickych sluzeb,

2. odbor sluzebni piipravy,

3. odbor personalniho fizeni a odménovani.

Odborny personalni utvar krajského feditelstvi odpovida za koncepci fizeni lidskych zdrojt
ve vztahu K personalni strategii a personalni politice policie, personalni a socialni rozvoj
policistl a zaméstnanct zafazenych v feditelstvi, prognozu a planovani potfeby pracovnich

sil, v€etné zpracovani a realizace plant na pokryti této potieby. [32]

7.3.1 Odbor psychologickych sluzeb

Odbor psychologickych sluzeb krajského feditelstvi se podili na persondlnim vybéru
zjistovanim osobnostni zpulsobilosti, provadénim psychologickych vySetieni v ramci
vybérovych fizeni a spolupraci s vybérovymi komisemi, zavadi metody personalniho
vybéru, zajistuje poskytovani psychologické péce pro policisty a zaméstnance, poskytuje
pomoc pii psychické adaptaci na ztratu zaméstnani. Pracovisté¢ dale spolupracuje
s vedoucimi policisty a zaméstnanci na zjiStovani atmosféry ve skupiné, tymové
spoluprdce a na rozvoji jejich vedoucich dovednosti, vytvaii odborné vzdé€lavaci,
vycvikové a relaxacni programy, spolupracuje a poskytuje odbornou podporu pii provadéni
vyslechtl a profilovani pachatelli a asistuje krajské poradkové jednotce pii nasazeni jejich

¢lenu v situacich, které by mohly vyzadovat krizovou intervenci. [32]

7.3.2 Odbor sluzebni piipravy

Odbor sluzebni piipravy odpovida za organizaci a realizaci sluzebni pfipravy a provadéni
provérek ze vSech slozek sluzebni pfipravy. V gesci tohoto organiza¢niho c¢lanku je
poskytovani ozdravnych pobyti pracovnikiim, odborna Skoleni fidic¢t a jejich evidence,

dale provadi ovéfovani fyzické zplsobilosti, plni tkoly v oblasti policejniho sportu a podili
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se na cinnosti zkuSebni komise pii zavéreénych zkouSkach zakladni odborné piipravy

a specializa¢nich a inovacénich kurzu. [32]

7.3.3 Odbor personalniho Fizeni a odménovani

Odbor persondlniho fizeni a odméinovani se podili na koncepci systému policejniho
vzdélavani a jejiho vyhodnocovani, odpovida za vykon personalni prace, poskytuje pravni
pomoc organiza¢nim ¢lanktm feditelstvi, vydava rozhodnuti ve vécech sluzebniho poméru
a pracovniho poméru a odpovida za jejich zdkonnost. Realizuje vybér uchazeci o piijeti do
Sluzebniho ¢i pracovniho poméru a zajistuje pribézné dopliiovani volnych pracovnich
mist. V ramci své ¢innosti odbor personalniho fizeni a odménovani spolupracuje s tiady

4 /4 . *rw .9 . > /4 *r r W /4 W 4 .
prace, zdravotnimi pojistovnami, Ceskou spravou socialniho zabezpeceni, financnimi

ufady, krajskym vojenskym velitelstvim, soudy a statnimi zastupitelstvimi.

V oblasti personalni administrace odbor zajistuje veskerou personalni evidenci, vede
statistiky, databaze a zajistuje jejich ochranu pied zneuzitim, vede personalni Spisy a
dohlizi na manipulaci snimi. Odpovidd za problematiku piijmd policisti a plati
zaméstnancl, penczitych dari a odmén a vede pfedepsané evidence skuteCnosti

rozhodnych pro vyplatu finanénich néleZitosti a socidlnich davek,

Provadi poradenskou a metodickou ¢innost ve vécech personalnich a pti aplikaci pravnich

piedpisi a internich aktl fizeni do personalni praxe. [32]

Ptiklad organizace feditelstvi pro fizeni lidskych zdrojl je zndzornén na obrazku (Obr. 4).

Reditelstvi pro fizeni
lidskych zdroju
krajského reditelstvi

f ] t
Odbor psychologickych
shuzeb

Odbor personalniho

Odbor sluzebni ptipravy o i
fizeni a odménovéni

. o Oddeéleni vykonu Skupina personalni
Autoskola (oddéleni) — .
personalnich ¢innosti administrace

- Oddeleni sluzebni Oddeleni pravnich Skupina personalniho
ptipravy sluzeb vybéru

Skupina sluzebnich

Oddéleni personalniho
- piijmd, plati a
planovani a analyz

socialnich evidenci

Obr. 6. Organizacni struktura reditelstvi pro rizeni lidskych zdrojit u Krajského

reditelstvi policie Olomouckého kraje. [Zdroj: vlastni zpracovani|]
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7.4 Uplatnéni v Policii Ceské republiky

Policie Ceské republiky nabizi uplatnéni pfedeviim uchaze¢iim Vv uniformované sloZce
policie, ktefi maji zajem o potfaddkovou sluzbu. Sluzebni pomér je upraven zakonem
¢.361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfiisluSnikii bezpecnostnich sborii, ktery nabyl
ucinnosti dnem 1. 1. 2007. Novi policisté jsou zarazovani pro vykon sluzebniho mista u
sluzby potadkové, Zelezni¢ni, dopravni nebo cizinecké policie. U ostatnich sluzeb, jako
jsou naptiklad sluzba kriminalni policie a vySetfovani, Gtvar rychlého nasazeni, Gtvar
odhalovani organizovaného zlo¢inu a dalSi specidlni utvary, se obsazuji volna sluzebni
mista policisty, ktefi splituji minimdlni dobu trvani sluzebniho poméru, pozadovany

minimalni stupen vzdélani a piip. dalsi specifické pozadavky pro praci v téchto utvarech.

Vedle sluzebniho poméru nabizi policie také uplatnéni v pracovnim poméru, ktery je
upraven zakonikem prace. Obvykle se jedna o pracovni pozice v oblasti logistiky, servisni
sluzby, programatorti, technikli a nekterych dalSich specializaci. Podminky pro pfijeti i
pfijimaci fizeni vSak nepiekracuji bézny standard a probihaji obdobné, jako u ostatnich

organizaci. [27]

7.5 Informace o zaméstnancich a jejich strukture

Pracovni mista (pro ob¢anské zaméstnance) a sluzebni mista (pro policisty) jsou v Policii
Ceské republiky obsazovéana v souladu se systemizaci sluzebnich a pracovnich mist. Jedna
se V podstaté o optimalni rozloZeni pracovni sily, které¢ vychazi z vysledki ekonomického
auditu, analyzy optimalizace fidicich mist a personalniho a procesniho auditu. V ramci
reformnich opatfeni byl sniZen pocet fidicich mist o 1228 (z toho 855 policejnich a 373
pracovnich). Celkovy pomér mezi fidicimi a fizenymi pracovniky byl ptavodné 1:8,

nyni je 1:11. [18]

Ve sluzebnim poméru k Policii CR bylo ke dni 1. 1. 2010 celkem 43 272 p¥islusniki,
pficemz systemizovanych sluzebnich mist, tedy téch, ktera by mohla byt v souladu se
systemizaci obsazena, je ve skutecnosti 47 192. V pracovnim poméru bylo 10 097 obcanti
z celkového poctu 10 424 moznych. PtisluSnici policie jsou ustanovovani na sluzebni mista

Vv ptislusné sluzebni hodnosti a tarifni tfid¢.
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Tab. 1. Prehled sluzebnich hodnosti, stupné vzdélani, minimdlni doby trvdni sluzebniho

pomeru pro sluzebni hodnost a tarifni tiidy [Zdroj: vlastni zpracovani]

SluZebni hodnost | Minimalni stuperi Doba trvani Tarifni tiida
vzdélani sluZebniho poméru
referent stfedni nebo stfedni - 1.
S vyucnim listem
vrchni referent stfedni s maturitou - 2.
asistent stfedni s maturitou - 3.
vrchni asistent stfedni s maturitou 2 4.
inspektor stiedni S maturitou 3 5.
vrchni inspektor | stfedni 5 6.
S maturitou/vyssi
odborné
komisat vy$$i odborné nebo 6 7.
vysokoskolské v BSP
vrchni komisat vysokoskolské v BSP | 7 8.
rada vysokoskolské v MSP | 9 9.
vrchni rada vysokoskolské v MSP | 10 10.
vrchni statni rada | vysokoskolské v MSP | 12 11.

Jelikoz téma projektu a zadani diplomové prace je zamétfeno na posuzovani prislusniki
policie, zaméFila jsem svou pozornost dale v analytické ¢asti na vyzkum a posuzovani

dat a informaci, které se tykaji policistu.

7.5.1 Analyza vyvoje po¢tu prislusnika v letech 2004 — 2009

V tabulce (Tab. 2) jsou uvedeny celkové pocetni stavy piisluSnik policie, kterych bylo
dosahovano v pribéhu jednotlivych let 2004 — 2009. Nasledujici tabulka (Tab. 3) vypovida
0 vyvoji podstavil, tedy poctu neobsazenych tabulkovych (sluzebnich) mist, o poctu
prislusniki, ktefi ukoncili sluzebni pomér a poctu nové piijatych uchazecti o zaméstnani u
ptislusnikt je rok 2004, 2006 a 2009. Piedevsim v roce 2009 je to zplisobeno piedevsim
jistotou poskytovanou policistim, vékovym sloZzenim a sluzebnim stafim policisti a
soutasné snizenou poptavkou po praci na trhu prace v CR. Naopak vyznamny dopad na

vyvoj pocetniho stavu mél v roce 2007 vliv externalit. Byl pfijat novy zékon o sluzebnim
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poméru, ktery s ucinnosti od 1. 1. 2007 zcela zdsadnim zpiisobem ménil podminky sluzby a
vysluhové naroky. V tomto roce byl zaznamenéan nejvetsi odliv piislusnikti a prohloubeni
podstavu. V tadach policie chybé¢lo celkem 5007 policisti, coz piedstavuje zhruba 10,6 %
z celkového poctu. Moznost odejit s vyluhovymi naroky a nalezitostmi, které ptiznavala
,,stara® pravni norma, platna do konce roku 2006, byla jednim z hlavnich dtvoda odchodu.
Podrobngjsi analyza vyvoje celkového poctu, podstavu, odchodii a piijeti do sluzebniho
poméru za jednotliva Ctvrtleti roku 2004 — 2009 je spolu s grafickym znazornénim

znazornéna v priloze P VII.

Tab. 2. Vyvoj poctu prislusnikii v letech 2004 - 2009

Rok

2004

2005

2006

2007

2008

2009

Celkem

47025

45101

45317

42256

42325

43272

Tab. 3. Vyvoj poctu volnych sluzebnich mist (podstavii), nové prijatych prislusnikii a poctu

ukonceni sluzebniho poméru v letech 2004 - 2009

Rok 2004 | 2005 2006 2007 2008 2009
Podstav 518 2207 1957 5007 | 4728 3920
UkoncCenisluzebniho | 15151 g966| 9703 |  s475| 3362 | 1647
poméru

Pocet nove prijatych 1518 1547 2275 2414 3613 3015
prislusniku

Na pocatku letosniho roku k datu 1. 1. 2010 byl celkovy pocet piislusnikt 43 272, jak
znazoriuje graf (Obr. 7). Omezeni prilivu finan¢nich zdroji ze statniho rozpoctu se
odrazilo na poctu tzv. rozpoc¢toveé krytych tabulkovych mist. Financni prosttedky ur¢ené na
pokryti mzdovych nékladi a vyplatu sluZzebniho pfijmu ¢ini v letoSnim roce v priméru
31.060,- K¢ na jedno sluzebni misto (policistu). Rozpoc¢tové nepokryta systemizovana
sluZzebni mista tak zlstavaji neobsazena a je udrzovan ,fizeny“ podstav ve vysi 3347
policistii. Aktualné existujici rezerva mezi skute¢nymi a rozpo¢tové krytymi stavy (- 579)

je optimalni. [26]
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7.5.2 Sociodemograficka struktura piislusnikia

48000 -

47000 -

46000 -

45000 -

44000 -

43000 -

42000 -

41000

43272

skutecné

Obr. 7. Celkovy pocet policistii k 1. 1. 2010 [26]

rozpoltove kryté

systemizované

Z hlediska sociodemografické struktury, ktera je povazovéana za zakladni vychodisko pfti

hodnoceni pracovni sily v organizaci, jsem analyzovala strukturu vékovych kategorii,

pramérny veék policisty a strukturu délky sluzby. Dale se zabyvam analyzou urovné

vzdélanosti a vlivem rodinného stavu na stabiliza¢ni potencidl zaméstnance.

Nejpocetnéjsi vékovou kategorii jsou v soucasné dobé pracovnici ve ve€ku 30 — 39 let,

po niz nasleduje veékova kategorie do 29 let (viz Tab. 4). Ob¢ skupiny zastupuji

tzv. produktivni v€k, a zejména u prvni z nich Ize predpokladat urcitou vyzralost a zaroven

vysoké individudlni kariérni o¢ekavani.

Tab. 4. Struktura vékovych kategorii prislusniki Policie CR v letech 2004 — 2010

[Zdroj: [26], vlastni zpracovani]

% podil k 1. 1. jednotlivych let
vék 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
do 29 let 31,4 29,1 28,3 27,2 28,6 33,9 28,5
30 -39 let 35,0 355 35,8 36,0 38,6 38,1 40,5
40 — 49 let 20,2 20,7 20,9 21,3 21,4 19,7 22,0
nad 50 let 13,4 14,7 14,9 15,5 11,4 8,3 91
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Pramérny vék policisty (viz Tab. 5) ma klesajici trend, coz je zcela jisté patrné i ze
struktury vékovych kategorii, kde postupné dochazi ke snizovéani poctu piislusniki ve veéku
nad 50 let. Zde muzeme spatiovat taktéz souvislost s jiz vySe uvedenymi legislativnimi

zménami a pfijetim nového zékona o sluzebnim poméru.

Tab. 5. Primeérny vek policisty v letech 2006 — 2010. [Zdroj: [26], vlastni zpracovani]

Rok

2006

2007

2008

2009

2010

O vék

37,5

37,1

36,1

36,4

35,6

Tab. 6. Struktura kategorii délky sluzby v letech 2004 — 2010 (v % podilech k1. 1.

Jjednotlivych let) [Zdroj: [26], vlastni zpracovani]

% podil v jednotlivych letech
délka sluzby 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
do 10 let 52,6 49,6 46,3 451 48,0 46,6 50,2
11 - 15 let 20,8 22,7 25,8 26,4 24,0 20,8 19,5
16 - 20 let 7,1 7,6 7,8 8,4 12,6 18,6 17,5
21 - 30 let 14,1 13,9 13,3 12,6 10,4 10,1 9,3
31 a vice let 54 6,2 6,8 7,5 50 4,0 3,5

Ptestoze kazda organizace vnimd pozitivné¢ u svych zaméstnancl ,,vé€rnost a oddanost
firmé*“ a vénuje jim zvlaStni péci, vysoky podil policisti slouZicich méné nez deset let
(viz Tab. 6) znaci dobré piedpoklady pro formativni ptisobeni na tyto pracovniky. Vysoky
podil (50 %) policistii v kategorii nejkratSi doby sluzby je vysledkem vysokého poctu
odchodil v poslednich tiech letech a potieby doplnit chybéjici stavy na dostacujici uroven.

Tohoto cile bylo dosazeno naborovou kampani v roce 2008. [26]

Grafické zndzornéni analyzy sociodemografické struktury ptislusniki policie je soucasti

ptilohy P VIII.

7.5.3 Analyza urovné vzdélanosti prislusniku

Uroveti vzdélanosti kazdého pracovnika ve firmé mize vyrazné diferencovat vykonnost a
postoj Kk praci. V souladu s pfisluSnou pravni normou, kterda umoznuje piijmout

do sluzebniho poméru pouze osoby s minimalné¢ stiedoskolskym vzdélanim s maturitou,
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reprezentuji policisté stupné vzdélani stiedoskolské, vyssi odborné a vysokoskolské.
Uroveti vzdélani je obzvlasté dilezita pro piipadny kariérni rist a hraje vyznamnou roli pii
obsazovani sluzebnich mist jiz od sluzebni hodnosti komisat v 7. tarifni tfidé, kde je
zapotiebi dosazeni stupné¢ vzdélani vyssi odborné nebo vysokoskolské v bakalarském

studijnim programu.

Policisté zvySuji sviyj lidsky kapital (podil stfedoskolaka klesl za pét let o 7,9 %). V roce
2009 studoval témét kazdy desaty policista. Policie jiZ nema statut ucici se organizace, ale
organizace sucicimi se lidskymi zdroji. [26] V tabulce (Tab. 7) a graficky (Obr. 8) je
vyznaéena uroven dosazené¢ho vzdélani ptislusnikd k datu 1. 1. 2010. Vyvoj vzdélanosti v

letech 2006 — 2010 je uvedeno v ptiloze P IX.

Tab. 7. Zastoupeni prislusnikii dle dosazeného stupné vzdelani k 1. 1. 2010 [Zdroj: [26],

vlastni zpracovani|]

NN & & & VS - MSP,
Stupen vzdélani SS VOS VS - BSP doktorandské
% podil 69,5 1,1 14,0 15,5

m|ss

@vos
Ovs -Bsp
B VS - MSP, doktorandské

Obr. 8. Struktura prislusnikit dle stupné vzdelani k 1. 1. 2010

7.5.4 Analyza podle rodinného stavu

Také rodinny stav ma do jist¢é miry vliv na stabilizacni potencial zaméstnance. Celkem
54,3 % vsech muzii a zen je vdanych/Zenatych a 36,9 % jsou svobodni. Pouze 8,1 %
z celkového poctu policistt je rozvedenych. Tyto skute¢nosti mohou mit vliv na stabilitu a

vykonnost a 1ze konstatovat, Ze policie v tomto sméru stoji na pevnych zakladech.
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Obr. 9. Policisté podle rodinného stavu k 1. 1. 2010 (% podil) [26]

7.5.5 Analyza motiva¢niho prostredi

Za hlavni motivaéni faktor v Ceské republice je dlouhodobé stile povazovan piijem. Pro
zachovani piredpokladii persondlniho rozvoje je potfeba 1 v policii zajistit kvalitni
motivacni prostiedi. Vyse primérného mési¢niho hrubého pfijmu je zakladnim ukazatelem
této Casti analyzy. Jak bylo uvedeno v kapitole 7.5.1, finan¢ni zdroje ze statniho rozpoctu
uréené na pokryti ndkladii na mzdové prostfedky byly pro nadchézejici obdobi znacné
omezeny. Nezbytnou podminkou zajisténi Urovné piijmu policistd je dodrzeni limith
rozpoctoveé krytych stavli vSemi utvary policie. V letosnim roce 2010 je predpokladan
navrat primérného piijmu policisty na Groven roku 2008. Ptes tento fakt 1ze oCekavat, Ze
vzhledem k dalsimu omlazeni lidskych zdroji policie se podafi zachovat dostate¢nou
uroven piijmu policistll pro zajisténi Zadouci stabilizace lidskych zdroju.

Slozky sluZebniho prijmu policisty:

e zikladni tarif (platovy stupeni v platové tiide),

e zvlastni priplatek (napf. za ¢innosti spojené s ochranou z4jmi statu, pii nichz

muze dojit k ohroZeni Zivota nebo zdravi),
e osobni priplatek (nenarokovy),
e odména (napf. za splnéni mimotadného tkolu),
e piiplatek za sluzbu v zahranici (poskytovany v USD/EUR),

e priplatek za vedeni (dle fidici Girovng).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Analyza motivacniho prostiedi (vyvoj primérného hrubého mési¢niho pfijmu a porovnani
podilu pevnych a pohyblivych slozek) je soucasti prilohy P X. Nejvétsi podil na rlstu
piijmu mél zvlastni piiplatek. Vyznamny byl pokles podilu odmén na celkovém piijmu,
coz ma negativni vliv na motivaci. Zatimco v roce 2007 tvotily odmény 2,2 % z celkového
primérného mési¢niho hrubého platu policisti, v roce 2008 to bylo jiz 5,9 %. V roce 2009
pak opét doslo k poklesu podilu na 2,7 %. Divodem snizeni podilu odmén byl nizsi rozdil
mezi puavodnim rozpoétem a jeho kone¢nou podobou, v priabéhu roku bylo k dispozici

méng¢ prostiedkli na pohyblivou slozku sluzebniho piijmu.

Jak naznacuje trendové kiivka na obrazku (Obr. 10), po masivnim nartistu plati v roce

2007 se rast zpomaloval.
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Obr. 10. Porovndni priumérného mésicniho hrubého prijmu

policistii v letech 2006 — 2009 [26]

Z progndzy zpracované feditelstvim pro fizeni lidskych zdroji policejniho prezidia
vyplyva, ze by mélo dojit ke zlomu v trendu vyvoje piijmu jak u piislusnikd, tak i
zaméstnancl. T0 je znazornéno ¢asovou fadou s modelovanim vyvoje pro rok 2010 v grafu
v ptiloze P X. Udaje o vyvoji primérého mésiéniho hrubého piijmu v CR za rok 2009
nejsou v grafu obsazeny, jelikoz budou zvefejnény az ve 2. ¢tvrtleti roku 2010. Krize, ktera
zasahla komerc¢ni sektor naplno v roce minulém, se vlivem setrvacnosti projevi ve vetfejné
spravé s ro¢nim zpozdénim. Tato skuteCnost spolu s vlivem ocekdvaného oziveni trhu

prace v CR mize puisobit jako destabilizaéni faktor. [26]
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7.6 Vybér pFislusniki v podminkach Policie CR

Vybér piislusnikti v podminkach Policie Ceské republiky je moZné rozlozit do dvou
oblasti. O vybéru Ize hovofit v souvislosti s pFijimacim Fizenim k policii, kdy z uchazecu,
ktefi maji zajem vykonavat sluzbu u policie, jsou pfijati do sluzebniho poméru ti, ktefi
splni zakladni podminky. Vybér je také uskuteénovan v souvislosti s kariérnim postupem
Vv pribéhu vykonu sluzby, kdy jsou vyhlasena a realizovana vybérova fizeni pro obsazovani

sluzebnich mist.

7.6.1 Systém vybéru prisluSniki pii prijimacim Fizeni

Aktudlni informace o moZnostech piijeti do sluZebniho poméru piislusnika Policie CR,
0 uplatnéni v policii, o volnych sluzebnich i pracovnich mistech, kontaktni informace na
jednotliva personalni pracovisté 1 stiedisko poradenstvi, jsou zvefejiovany na
internetovych strankach policie dostupnych na http://www.policie.cz. 'V ptipadé
identifikace potfeby vyhleddvani novych zaméstnancii spolupracuje policie standardné
sufady prace, se vzdélavacimi institucemi nebo vyuziva inzerce ve sdélovacich
prostiedcich. V roce 2008 byla zahajena rozsahld naborova kampan, kterou vyvolala
potieba doplnit chybé&jici pocetni stavy po masivnim odchodu policisti. Realizovana byla
prostfednictvim TV spotl, radia, informacnich letdkt a bulletinil, uvetejiovanim informaci

na nasténkach policejnich sluzeben a proaktivni politikou persondlniho utvaru.

Do sluZzebniho poméru mize byt piijat — vybran uchazec¢, ktery splnil zédkladni podminky
pro piijeti uvedené v zakon¢ o sluZzebnim poméru. Musi zejména o pfijeti pisemné pozadat,
musi byt obéanem CR, star§im 18 let, bezithonnym, spliiovat stupei vzdélani stanoveny
pro sluzebni misto, na které ma byt ustanoven (minimaln¢ stfedni s maturitni zkouSkou),
byt zdravotné, osobnostné a fyzicky zptisobily k vykonu sluzby, pln€ zptsobily k pravnim
ukoniim, musi byt apoliticky a nesmi vykonavat Zivnostenskou nebo jinou vydéle¢nou
¢innost. [16]

Prubéh prijimaciho rizeni

Pfijimaci fizeni trvd obvykle 3 mésice, uchaze¢ absolvuje zejména psychologické
vySetieni, provérku télesné zdatnosti a zdravotni prohlidku. Psychologické vySetieni je
zaméfeno na zjiStovani osobnostnich ptedpokladi potiebnych pro vykon sluzby na

zékladnich policejnich sluzebnich mistech. Provérka fyzické zdatnosti se sklada ze Ctyr
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testd (Clunkovy béh 4 x 10 m, béh na 1000 m, klik-vzpor lezmo opakované a
celomotoricky test) a cilem je posoudit uroven rozvoje pohybovych schopnosti a
dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon sluzby. Komplexni zdravotni prohlidka

sleduje posouzeni zdravotni zpisobilosti k vykonu sluzby. [27]

Analyza vztahu mezi po¢tem evidovanych zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru, poétem
zadosti, které byly odmitnuty a poctem pfijatych uchazect k policii v letech 2008 a 2009 je
znazornéna v grafu v piiloze P XI. Soucasti piilohy je také graf, ktery znazornuje davody

odmitnuti zadosti a jejich etnost.

7.6.2 Systém vybéru prisluSniki p¥i vybérovém rizeni

V piipad€ vybérového fizeni je v pfevazené vétsing provadén vybér z internich zdroju, tedy
zfad samotnych policisti. Pokud neni sluzebni misto obsazeno nalezenim vhodného
kandidata podle zasad uvedenych v § 20 zdkona o sluzebnim poméru, vyhlasi feditel
bezpec¢nostniho sboru nebo jim povéteny sluzebni funkcionar vybérové tizeni podle § 22.
Vybérove tizeni nemusi byt vyhlaSeno v ptipad¢é obsazovani volnych sluzebnich mist, pro
které je stanovena sluzebni hodnost referent, vrchni referent, asistent, vrchni asistent a
inspektor. [16] Do vybérového fizeni se muze piihlasit ptislusnik, ktery splni zdkonem
stanovené podminky (ma sluzebni hodnost o jeden stupeii niz$i, nez je sluzebni hodnost
pozadovana pro volné sluzebni misto, spliiuje stupen vzdélani apod.) a dle zavéru

sluzebniho hodnoceni dosahuje nejméné ,,velmi dobrych vysledku“ ve vykonu sluzby. [30]

7.6.3 Faze vybéru prislusniki

Obecné lze proces vybéru pracovniki a jejich nasledné obsazovani na volna sluzebni mista

rozdélit do tfi zadkladnich fazi.

Definovani pozadavki, kdy je specifikovana potieba obsadit pracovni misto, je
charakterizovana dana pracovni pozice a jsou hledany odpovédi na otazky: Koho hledame?
Jaka kritéria musi splitovat? U Policie Ceské republiky jsou specifikace sluzebnich mist
definovany nafizenim vlady ¢. 104/2005 Sb., kterym se stanovi katalog cinnosti
V ozbrojenych sborech. Bliz$i pozadavky (odborné schopnosti, pozadavky na pracovni i
socialni chovani a postoje, odbornou ptipravu nebo vycvik, dosazené znalosti, zkuSenosti a

délku praxe a dalsi zvlaStni pozadavky) na obsazované sluZzebni misto pak konkretizuje

vyhlasovatel vybérového fizeni.
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Osloveni uchazecu je druhou fazi vybéru. Vybérové fizeni na volné sluzebni misto se
vyhlasuje v publika¢nim prostiedku bezpecnostniho sboru, popfipad¢ jinym vhodnym
zpusobem. Vzor ozndmeni o vyhlaSeni vybérového fizeni je uveden v ptiloze P XII. Kazdé
uvolnéné sluzebni misto a sluzebni misto, na které je vyhlaseno vybérové fizeni, je
zvetejnéno v databazi ,,Obsazovani sluzebnich mist* (zkratka OSM), ktera je vefejné

pfistupna prostfednictvim webového prostiedi.

Ve fazi vybéru zuchazefi je realizovan samotny proces hodnoceni a oznaceni
nejvhodnéjsiho kandidata. Jsou tfidény zadosti, provadény pohovory, testovani, hodnoceni

AC, ziskavany reference apod.

7.6.4 Priabéh vybérového fizeni

Postup sluzebnich funkciondit pti vyhlaSovani vybérovych fizeni na volné sluzebni mista a
pii ustanovovani na volna sluzebni mista upravuje interni akt fizeni. [29] Po vybérovém
fizeni ustanovi sluzebni funkcionaf na volné sluzebni misto pfislusnika, ktery se umistil

prvni v pofadi vhodnosti pro obsazované sluzebni misto. [16]
Jmenovani komise

Pro vybérové fizeni jmenuje vyhlasovatel komisi slozenou z predsedy komise, tajemnika

komise a nejméné jednoho ¢lena komise. Souc¢asné jmenuje nahradniho ¢lena komise. [29]
Jednani komise

Jednani komise svolava a jeji ¢innost fidi predseda komise. Tajemnik zajiStuje organizacni
¢innost komise, potfizuje zapisy z jednani, vede dokumentaci, ptipravuje potiebné podklady
pro cleny, kontroluje uplnost pfedlozenych dokladi a zabezpecuje korespondenci s
uchazeci. Jednani komise je nevetejné. K pfijeti usneseni komise je zapotiebi shodné
stanovisko jeji nadpolovi¢ni vétsiny. V piipadé rovnosti hlasii je rozhodujici hlas predsedy

komise.

7.6.5 Metody a formy vybéru prislusniku

Filozofie vybéru piislusnikti v policii drzi krok s modernim pojetim tizeni lidskych zdrojt.
Pozornost je vénovana nejen tomu, zda uchaze¢ spliuje pozadavky na dané pracovni misto,

ale také zda splituje pozadavky celoorganizacni.
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Pii prvnim zasedani komise pfedseda seznami Cleny komise s poCty a obsahy ptihlasek
uchazecli a po projednani stanovi kritéria pro hodnoceni uchazect. Uchazece, ktery

nesplnil pozadavky uvedené v oznameni, komise vytradi z vybérového fizeni.
Nasledny postup pii posuzovani urovné vhodnosti jednotlivych uchazecii pro volné
sluzebni misto spoc¢iva zejména
e ve vyhodnoceni dokladi pfipojenych k ptihlaSce podle pozadavki uvedenych
V oznameni,

e v provedeni rozhovoru s jednotlivymi uchazeci,

e v ovéfeni nebo vyhodnoceni manudlnich nebo specifickych schopnosti uchazece

(napt. komunikac¢nich dovednosti v pozadovaném cizim jazyce).
Podle pozadavku vyhlasovatele mlize komise u volnych sluzebnich mist vyuzit vysledki
e psychologického vySetieni,
e strukturovaného rozhovoru,
e vysledkl hodnoceni uchazece metodou Assessment centre.

Pro sluZebni mista v 9. tarifni tfid€ a vyssi spojena s ptiplatkem za vedeni je psychologické
vySetfeni a hodnoceni metodou AC uchazect povinné. Po shromazdéni vSech vysledki
jednotlivych uchazecl ¢lenové komise samostatné ohodnoti tyto uchazece, svoje zavéry
sd€li komisi a stanovi pofadi vhodnosti. Vybérové fizeni musi byt uzavieno nejpozdéji do

30 pracovnich dnt po uplynuti lhiity stanovené pro podani pfihlasek. [29]

O zéavéru jednani vyhotovi tajemnik komise pisemny zapis, ktery podepisi ptitomni ¢lenové
komise a po skonceni jednani jej piedaji vyhlasovateli. Kazdy uchazec je do 10 pracovnich
dnti od uzavieni vybérového fizeni pisemné informovan o svém vysledku a jsou mu

vraceny jim pfedlozené doklady.

7.6.6 Ukonéeni vybérového Fizeni

Vybeérové tizeni je ukonceno ustanovenim uchazece na volné sluzebni misto nebo zavérem,
ze se zadny uchazec nepftihlasil nebo, ze zadny z ucastnikti vybérového fizeni neni vhodny
pro volné sluZzebni misto nebo pred¢asné (v ptipad¢ realizace organizacnich zmén, pfi

zmén¢ charakteru povinného pozadavku na sluzebni misto apod.) [29]
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7.7 Hodnoceni p¥islu$niki v podminkach Policie CR

Hodnoceni sluzebniho vykonu policisti je piivodni systém, ktery vznikl v rdmci policie.
Provadi se nejmén¢ jednou rocn¢ a prislusnik je hodnocen piimym nadiizenym. Hodnoceni
probihd formou posouzeni kompetenci, tj. predpokladii k vykonu prace a zaznamil
vyznamnych udalosti. Zasadni misto v systému hodnoceni zaujima rozhovor hodnoceného

s nadfizenym. [27]

Provadéni sluzebniho hodnoceni je zastfeSeno zdkonem o sluzebnim poméru a internim
aktem fizeni. V obou ptedpisech jsou stanovena prava a povinnosti subjektd hodnoceni a
obsah hodnoceni. Problematika hodnoceni je u policie v gesci feditelstvi pro fizeni
lidskych zdroja, které provadi Skoleni garantli hodnoceni a jejich prostfednictvim pak
Skoleni hodnotitelii. Garanti hodnoceni ve spolupraci s hodnotiteli stanovi konkrétni obsah
standardu (pozadované urovné vykonu) na vSechna sluzebni mista v pfimé podtizenosti

hodnotitele. PiisluSnik musi byt s obsahem standardu prokazateln€ seznamen.

7.7.1 Ukel hodnoceni

Utelem hodnoceni je ziskani objektivnich a nezpochybnitelnych podkladii pro posouzeni
kvality plnéni ukolti a motivace policistdl k jejich plnéni, posouzeni, zda je chovani
policistl v souladu s ,,Etickym kodexem Policie Ceské republiky®, fizeni a kontrola
vykonu sluzby policistli, rozhodovani ve vécech kazenskych a ve vécech sluzebniho
pomeéru, posouzeni odbornosti policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti a stanoveni

piipadného planu tkolid dalsiho odborného rozvoje policisty. [30]

7.7.2 Casovy interval provadéni hodnoceni

Hodnoceni se provad¢ji v terminech stanovenych zdkonem. Sluzebni hodnoceni se provadi
u ptislusnika ve sluZzebnim poméru na dobu urcitou jednou ro¢né, u pfisluSnika ve
sluzebnim poméru na dobu neurcitou podle potieby, nejméné jednou za 3 roky nebo na
zaklad€ Zadosti pfislusnika, nejdiive vSak po uplynuti 6 mésict od posledniho hodnoceni.
SluZebni hodnoceni vychéazi z pribézného kaZzdorocniho hodnoceni. Pribézné hodnoceni
se neprovadi u policisty, ktery v hodnoceném obdobi vykonaval sluzbu kratsi nez 3 mésice.

[30]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

7.7.3 Obsah hodnoceni
Hodnoceni tvofi:

a) posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti a Grovné teoretickych

znalosti, v¢etné jejich aplikace pfi vykonu sluzby,
b) sebehodnoceni hodnocenym (pokud hodnoceny vyuZzije moznosti sebehodnocenti),
c) rozhovor hodnotitele nebo pifimého nadtizeného s hodnocenym,

d) hodnoceni vyznamnych udalosti (pouze u vyrazné podstandardniho nebo vyrazné

nadstandardniho vykonu sluzby a K projednani negativniho ¢i pozitivniho jednani),

e) zavér hodnoceni, ptip. doplnény o plan tkolt dalsiho odborného rozvoje a odstranéni

nedostatk. [30]

Vzor zdznamu o vyznamné udalosti, zdznamovy arch pro sebehodnoceni policista a
Ilustrativni popisy oblasti (popisy profesionalniho chovani policisti) jsou uvedeny
v ptilohach P Xl az P XV.

7.7.4 Zavéry a ukladani hodnoceni

Nadfizeny za vyuziti Ciselné stupnice vyhodnoti ziskané informace o hodnoceném, svoje
zaveéretné hodnoceni projedna s hodnocenym a zaznamena je V piislusném zaznamovém
archu (pfiloha P XVI). Pokud je vykon sluzby hodnoceného za hodnocené obdobi

klasifikovan v zavéru hodnoceni formulaci

a) ,,dosahuje vynikajicich vysledki“ - vykon sluzby je vyrazn¢ nadstandardni a znacné

presahuje pozadavky na zastavanou funkci,
b) ,,dosahuje velmi dobrych vysledkia* - vykon sluzby je nadstandardni,
C) ,,dosahuje dobrych vysledki“ - vykon je standardni a nelze nic vytknout,
d) ,,dosahuje dobrych vysledki s vyhradami® - vykon sluzby je mirné podstandardni,

e) ,,dosahuje neuspokojivych vysledki“ - vykon sluzby je i po pfedchozich vyhradach

hodnotitele vyrazné podstandardni a nenapliiuje pozadavky zastavané funkce.

Sluzebni hodnoceni se zpracovava ve dvou vyhotovenich. Jedno vyhotoveni obdrzi

hodnoceny, druhé vyhotoveni hodnotitel po nabyti platnosti (uplynutim 15 dnti po podpisu)
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zalozi do osobniho spisu hodnoceného. V piipadé pribézného hodnoceni tento vytisk

zustava nadiizenému jako podkladovy material ke zpracovani sluzebniho hodnoceni. [30]

7.7.5 Utast hodnoceného p¥i hodnoceni a namitky

Hodnoceny ma pravo sdélit sviij nazor na vysledky vlastniho vykonu prace prostfednictvim
sebehodnoceni na zaznamovém archu a vyjadfit se k obsahu a zavéru hodnoceni.
V ptipadé, Ze s obsahem nebo zavérem sluzebniho hodnoceni nesouhlasi, ma pravo podat
proti nému pisemné namitky, o kterych rozhoduje nadfizeny hodnotitele po projednani

Vv senatu poradni komise. [30]

7.8 Metoda Assessment centre v podminkach Policie Ceské republiky

Metoda Assessment centre byla pro své uziti u PCR upravena v poloving 90. let 20. stoleti
z praxe V britskych policejnich sborech, kde byla praktikovéana k vybéru uchazecii do
funkci na rGzné Urovni narocnosti. Vyznamnou zasluhu na realizaci tohoto kroku maji
doc. PhDr. Jan Koznar, CSc. a doc. PhDr. Karel Balcar, CSc., dnes hlavni lektofi metody.
Jeji kvalifikované uplatiovani a vycvik v ni centralné zajistuje feditelstvi pro fizeni
lidskych zdroji PP CR. Vyuziva se zejména k vybéru uchazede do fidici funkce u policie
v ramci vyhlaSené¢ho vybérového fizeni. Metoda spociva v feSeni simulovanych situaci
Vv oblasti fidicich dovednosti odpovidajicich charakteristice obsazované¢ho mista, ovéteni
komunika¢nich a prezentanich dovednosti, feSeni ptipadovych studii zamétfenych na
pfistup k vedeni a fizeni lidi a procest, skupinové diskusi, ve vyhodnoceni vykonu
uchazece kvalifikovanymi posuzovateli metody AC podle objektivné definovanych kritérii

a v poskytnuti zpétné ustni informace o vykonu. [28]

Hodnoceni probihd za ucasti dostatecného poctu kvalifikovanych posuzovateld, kterych ma
policie ke dni 1. 1. 2010 celkem 119, za ucasti kvalifikovaného supervizora metody AC a
V prostordch a cCasovych podminkdch umozZnujicich neruseny a kvalitni pribéh
pozadovanych vykonl a jejich posouzeni. K tomuto ucelu jsou vyuzivana piredevSim

resortni zafizeni (prostory skol a Skolicich zatizeni, resortnich rekreacnich objektt apod.)

7.8.1 Posuzovatel, lektor, supervizor a organizator

Posuzovatelem, lektorem a supervizorem muze byt piislusnik nebo zaméstnanec policie,

zameéstnanec Ministerstva vnitra CR nebo externista.
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Posuzovatel po absolvovani kurzu pouzivani metody AC, zpravidla v rozsahu 40 hodin,
obdrzi osvédCeni opraviujici kK posuzovani uchazecii metodou AC. Jeho povinnosti je

zucCastiovat se zdokonalovacich skoleni a kurzii a dodrzovat zasady pro pouzivani metody.

Lektor absolvuje kurz pro lektory zpravidla v rozsahu 40 hodin a je drzitelem osvédceni

opraviujiciho kK vedeni zakladnich a zdokonalovacich kurzi posuzovateld.

Supervizor je jmenovan metodickym pracovistém — feditelstvim pro fizeni lidskych
zdroji, od kterého obdrzi osvédceni opraviiujici k provadéni supervize. Dohlizi nad

vytvarenim modelovych uloh a Skoli lektory.

Organizatorem je osoba ur¢ena zadavatelem nebo predsedou vybérové komise a
schvalena feditelstvim pro fizeni lidskych zdroji. V misté posuzovani uchazect

zabezpecuje organizaci a materialné technické pozadavky pouziti metody AC. [28]

7.8.2 Soubor modelovych situaci

V policejni praxi se k provadéni metody AC vyuziva souboru tii modelovych situaci —
ustné a pisemné zadavanych ukolt, které vyzaduji od kandidati urcity zptisob feseni.

Typickymi tkoly jsou:

e dopis - napsat odpovéd’ na dopis, jimz se na fidiciho pracovnika PCR obraci ob&an

s kritickou pfipominkou k ¢innosti policie,

e fFeSeni problému - pisemné rozebrat situaci a navrhnout feSeni mistniho problému
VvV obci, ktery ma kromé bezpecnostnich hledisek 1 svou stranku hospodaiskou,

spolecenskou, moralni, politickou, ekologickou apod.,

e skupinova diskuse - v diskusi s dalsimi kandidaty pfispét k vyfeseni ulozeného

problému. [25]

7.8.3 Priprava a organizace posuzovani

Priibéh AC u policie Ize standardné rozd¢lit do tii fazi: ptipravna faze (rozhodnuti, zda AC
konat, administrativni a organiza¢ni kroky k zajiSténi akce), faze realizacni (plnéni tkolt
hodnocenymi, hodnoceni vykonti posuzovateli, podavani zpétné vazby, ucast na poradach
hodnotiteld a vzdjemna diskuse o vykonech) a zaveéretnd (zpracovani vysledkl

organizatorem, vypracovani statistickych vystupti a piehledii apod.). Administrativni a
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provozni nalezitosti AC zajistuji v rdmci svych kompetenci jednak pracovnici feditelstvi

pro fizeni lidskych zdroj, a to obvykle:

e 7ajiSténi a pozvani nalezitého poctu posuzovatela,

e vybér tkoll a vyroba tiskovin pro chystany AC,

e Casovy plan prabéhu posuzovani v dohod¢ s organizatorem na misté¢ konani;

jednak organizator (napft. krajské feditelstvi) nebo predseda vybeérové komise, a to obvykle:

e pozvani uchazeci v patiicném ¢asovém rozvrhu,

e pfiprava mistnosti a jejich potfebné vybaveni pro praci,

e zajiSténi registrace, ubytovani, stravovani a parkovani pro uchazece i posuzovatele.

Pribéh Setieni AC pak také zavisi na rozsahu posuzovatelskych vykonli a na poctu

posuzovatelii. Harmonogram AC muze byt nasledujici:

09.00
10.00
10.30
12.00
12.45
13.30

Pripravné prace: uprava mistnosti, zajisténi tiskovin a papiru, plan rozdéleni.
Zahdjeni — privitani ucastniku, uvod, sezndmeni s programem.

Hromadné vypracovani prvniho pisemného ukolu (napr. ,, Dopis ).
Prestavka.

Hromadné vypracovani druhého pisemného uikolu (napr. ,, Problém *).

Obéd. Prijezd posuzovatelu z jinych mist; uvolnéni uchazecii do pristiho dne.
Predant vyhotovenych pisemnych ukolu posuzovateliim; ohodnocent vkolii.
Porada posuzovateli o dosavadnim pribéhu hodnoceni

Vecere a dalsi pracovni program.

Snidané

Oficialni zahdjeni spolecné prace, vzdajemné predstaveni poradatelii a
ucastnikui.

Treti ukol (napr. ,, Skupinova diskuse “).

Pracovni diskuse posuzovatelii — prehled pozorovani.

Hodnoceni tretiho ukolu.

Obed

Podani zpétné informace o vykonu uchazeciim.

Zaverecna porada o prubéhu a vysledcich posuzovani a zakonceni akce.
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7.8.4 Kritéria vykonu a stupnice hodnoceni

Pfi hodnoceni vykonu se v souc¢asné dob¢ u policie vyuziva podklad ,Kritéria vykonu*
v osmi oblastech: komunikace, mezilidské vztahy, ieSeni problémi, rozhodovani,
tvoFivost, nasazeni a vytrvalost, zvladani zatéZe a reprezentace organizace. Podle
poméru a zavaznosti uspéSnych a neuspésnych projevi prifazenych danému kritériu jsou
ptidéleny vykonu uchazece v daném kritériu skérové hodnoty na predepsané stupnici 1 — 7.
Je pritom nutné brat v ivahu dva zpiisoby ,,zakotveni* skorovych hodnot. Absolutni —
podle toho, nakolik odpovida vykon uchazefe v daném kritériu narokiim na vykon ve
standardné porovnavané funkci a relativni — podle toho, u jakého pomérného mnozstvi
uchazecl by se m¢l prisouzeny skor statisticky Casto vyskytovat. Sedmibodova stupnice

hodnoceni pouzivana pii AC v PCR je uvedena na obrazku (Obr. 11).

POSUZOVACI STUPNICE PRO HODNOCENI| VYKONU

7 NEJLEPSI2% PROKAZUJE VYJIMECNE VYSOKOU UROVEN DOVEDNOSTI; LEPSI NEZ 98 % UCHAZECU
6 DALSICH9 % VYRAZNE PRESAHUJE NAROKY FUNKCE

5 DALSICH24 %: O NECO PRESAHUJE NAROKY FUNKCE

4 STRSEE‘;:l,CH DOBRY A PRIJATELNY VYKON ODPOVIDAJICI NAROKUM FUNKCE

3 DALSICH 24 %: CELKOVE PRIJATELNA UROVEN S PRILEZITOSTNYMI NEDOSTATKY VE VYKONU

5 DALSICHE % V NEKTERYCH OBLASTECH VYZADUJE PODSTATNE ZLEPSENI, POTREBUJE URCITY

VYCVIK
1 SPODNI2% KRAJNE NiZKA UROVEN; HORSI NEZ 98 % UCHAZECU, POTREBUJE SOUSTAVNY VYCVIK
HODNOTY 6,7 VYNIKAJICI VYKON, VYRAZNE NADPRUMERNY

ZAHRNOU VETSINU UCHAZECU; 4 OZNACUJE UROVEN VYHOVUJI NAROKUM

HODNOTY 3,4, 5 OBSAZOVANE FUNKCE

HODNOTY 1,2 NEDOSTACUJICI VYKON & VAZNYMI NEDOSTATKY, POTREBUJI DALSI VYCVIK

Uchazeci s vétsinou jednicek, dvojek a trojek z Ukoli v soucasnosti zjevné nemaji nezbytné dovednosti. Uchazeci s vétsinou
pétek, sestek a sedmicek maji v pozadovanych oblastech velmi dobie vypracované dovednosti

Pii hodnoceni se nebojte vyuzivatcelého rozpéti moznych skoru. Dbejte vSak na to, aby kazdé hodnoceni bylo mozno
dobfe zduvodnita dolozitzaznamy z pozorovani

Obr. 11. Posuzovaci stupnice pro hodnoceni vykonu [28]

7.8.5 Pomicky k hodnoceni AC

K hodnoceni pisemnych vytvori a dalSich projevli uchazefe v ukolech AC slouzi
V soucasnosti tyto pomucky: podklad ,Kritéria vykonu*“ a ,Posuzovaci stupnice®,
zaznamovy list (pro zadznamy pii skupinové diskusi), skérovaci list (pro znamenani
zjisténych dokladl), obalka (obsahuje zdznamova pole pro identifikaci posuzovaného
uchazece a vysledky vybérového fizeni a dale obsahuje tabulku pro skory a konecné soucty

bodli a prostor pro zapis pribchu poskytovani zpétné vazby), zprava o vybérovém fizeni,
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Casovy harmonogram a dalsi pomicky (PC, tiskarna, dostatek papirt, tvrdé desky,

jmenovky ucastnikil, videokamera dostate¢ny pocet natisténych tloh). [28]

7.9 Vybér a posuzovani prislusniki v souvislosti s povolovanim studia

U Policie Ceské republiky neexistuje jednotny postup nebo metodické doporuéeni, jak
postupovat v piipadech povolovani dalSiho studia ptisluSnikiim, a tim Cerpani nalezitosti a
vyhod vyplyvajicich s institutu ,,sluzebni volno pii studiu®, ktery je upraven § 73 zakona o
sluzebnim pom¢éru.

7o~

O doporuceni zadosti ptislusnika o poskytnuti sluzebniho volna rozhoduje jeho nadtizeny a
samotnou zadost schvaluje, pfip. neschvaluje pfislusny sluzebni funkcionat s personalni
pravomoci. Stavebnim prvkem rozhodnuti, zda doporucit ¢i nikoliv, pak obvykle byva
pouze vyhodnoceni dosavadniho vykonu zadatele (zavéry pribézného a sluzebniho
hodnoceni), odhad (nepodloZeny, nekvalifikovany) budouci perspektivy nebo dals§iho
uplatnéni pfiisluSnika v rdmci kariérniho rlstu, nebo také vztah mezi podiizenym a
nadfizenym. Zptsob povolovani studia je tedy zcela v gesci sluzebnich funkcionart
s personalni pravomoci (feditelil krajskych feditelstvi, naméstki feditele), ktefi internim
opatfenim upravuji kritéria, za kterych 1ze povolit studium (policista/zaméstnanec musi byt
vhodny pro sluzebni postup na tabulku, kde se vyssi vzdélani pozaduje, studium musi

probihat na uzemi CR, obor studia musi odpovidat potiebam policejni prace, tj. souviset s

policejni praci) nebo kdy naopak studium schvaleno nebude.

7.10 Souhrn analytické ¢asti

Policie Ceské republiky je bezpeénostni sbor, jehoz hlavnim tikolem je chranit bezpecnost
osob a majetku, vefejny pofadek a predchazet tfesné Cinnosti. Sluzba — profesionalita —
hrdost jsou vizi managementu a odrazem splnénych cilti policejni Reformy. Na tspésném
plnéni tkoll i strategickych pland se podileji vSichni piislusnici i zaméstnanci policie
zatazeni ve slozité, ale propracované organizacni struktufe s jasné¢ definovanymi

kompetencemi.

Policie, jako moderni organizace, si uvédomuje dileZzitost fungovani vSech fidicich,
organiza¢nich, administrativnich, logistickych, ale také motivacnich a dalSich procesu.
K tspésnému plnéni nekterych z nich zcela jednoznac¢né piispiva propracovany systém

vybéru pftislusnikit z vnéjSich 1 vnitinich zdroji organizace. Obdobné lze toto tvrzeni
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pouzit i v pfipadé procesu hodnoceni pracovniho vykonu pfislusnik. V organizaci jsou
jasné stanovena hodnotici kritéria, standardy pracovniho vykonu, garanti hodnoceni a
Skolitelé a je definovan postup, jak hodnoceni provadét. PrisluSnici i zaméstnanci jsou
s témito skuteCnostmi prokazatelné¢ seznameni. Toto zjiSténi potvrzuje teoretické
vychodisko &. 1: ,, Predpokladam, Ze jsou v ramci bezpecnostniho sboru Policie Ceské
republiky Kk vybéru i hodnoceni prislusnikic a zaméstnancii vyuzZivany propracované
metody, které jsou zakotveny v internich predpisech.” Hypotéza je pravdiva. Vybeér i
hodnoceni piislusnikd je zakotveno v zdkoné o sluzebnim pomeéru a v internich aktech

fizeni a jejich garantem je odborny persondlni utvar — feditelstvi pro fizeni lidskych zdroji.

Pozitivné hodnotim, Ze pfi obsazovani nékterych kli¢ovych pozic u policie, zejména pfi
vybérovém fizeni na sluzebni misto v 9. tarifni tfidé a vyssi spojené s ptiplatkem za vedeni,
je moderni hodnotici metoda Assessment centre, doplnéna psychologickym vySetfenim,
vyuzivéna. Hypotéza €. 2: ,,Predpokladam, zZe v oblasti vybéru prislusnikii a zaméstnancii
Policie CR na klicové pozice je vyuzivina metoda Assessment centre.” je zcela potvrzena.
Zasady a podminky pro aplikaci metody v priabéhu vybérového fizeni jsou upraveny

internim aktem fizeni policejniho prezidenta.

Nad fadnym pouzivanim metody AC u policie dohlizi a za zaji§téni organizacnich,
administrativnich tkolt, Skoleni hodnotitelti, lektorti a supervizori zodpovida odborny
utvar — feditelstvi pro fizeni lidskych zdroji. Jelikoz se jedna 0 metodu finanéné i Casové
velice naro¢nou, uplatiuje pii ni policie hospodarny ptistup. Pro tucely provadéni
hodnoceni AC je odbornymi lektory vyskoleno celkem 119 hodnotitelll. Jejich pfistup
k metod¢ i samotnému prubéhu hodnoceni je zodpovédny, svou ucast pii AC povazuji za
poslani a Cinnosti s ni spojené vykonavaji nékdy nad rdmec svych sluzebnich nebo
pracovnich povinnosti. Zde mizeme tvrdit, ze hypotézy €. 3: ,,Predpokiadam, Ze z duvodu
casové a financni narocnosti metody Assessment centre, vyuziva Policie Ceské republiky
predevsim interni posuzovatele a supervizory.” a C. 4. ,Predpoklidam, Ze vizenim,
Organizaci a zajistéenim administrativnich a provoznich naleZitosti Assessement centre u
policie je povéreno odborné pracoviste.” jsou beze zbytku potvrzeny. Pouzivani metody
Assessment centre pfi vybérovych Fizenich v Policii Ceské republiky je upraveno pokynem
feditele feditelstvi pro fizeni lidskych zdroji Policejniho prezidia Ceské republiky. Piedpis

vymezuje metodu AC a stanovi zasady pro jeji pouzivani.
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Zdarny prubéh a realizace metody jsou podminény zajisténim vhodnych podminek, které
umoziuji neruSenou individualni pisemnou praci a plnéni zadanych ukold, skupinovou
diskusi pted posuzovateli a nerusené poskytovani zpétné informace o vykonu. K tomuto
ucelu policii slouzi resortni zatizeni, prostory policejnich Skol a Skolicich policejnich
sttedisek, ale také prostory rekreaCnich zafizeni, ktera jsou majetkem policie nebo
Ministerstva vnitra. Prostory jsou organizatorovi AC poskytovany bezlplatné, pfip. za
uhradu minimdalnich provoznich ndklada. Hypotéza ¢. 5: ,,Predpokladam, Ze policie
disponuje zarizenim, kde je mozné zajistit vhodné podminky pro organizaci a priibéh
Assessment centre, a to predevsim ubytovacimi kapacitami, prostory, kde je mozné
nerusené zpracovavat ulozené ukoly pisemné i ustni a podavat zpétnou vazbu uchazeciim. *

byla potvrzena beze zbytku.

Hypotézu €. 6: ,, Predpokladam, zZe v oblasti dalsiho rozvoje, a zejména pak pri posuzovani
prislusnikii policie v souvislosti s povolovanim dalsiho studia a navazujiciho kariérniho
ristu, je vyuzivana metoda Assessment centre.” se analyzou soucasného stavu nepodatilo
potvrdit a Ize konstatovat, Ze neni pravdiva. Zavér opirdm o zjiSténé skutecnosti a fakta ve
vztahu Kk oblasti vybéru a posuzovani piislusnikid v souvislosti s povolovanim studia.
Neexistuje jednotny postup nebo metodické doporuceni, jak postupovat a Zadosti jsou
pravdépodobné schvalovany pouze na zakladé¢ zavéru sluzebniho hodnoceni, odhadu
mozného uplatnéni pfislu$nika na vyssi pozici jeho nadfizenym nebo na zakladé vule nebo

citéni sluzebniho funkcionafre.

V projektové ¢asti se budu zabyvat zménou koncepce povolovani dalsiho studia. Metodou
AC lze zjistit individudlni pfedpoklady uchazece, umoziiuje projevit jeho schopnosti a
dovednosti dilezité pro uspesny vykon vyssi funkce a kvantitativné ohodnotit a porovnat
podany vykon se stanovenymi naroky na téchto funkcich. Z téchto divoda se mi jevi

metoda AC pro ucely projektu jako vhodna a efektivni.
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8 PROJEKTOVA CAST

Pti analyze soucasného stavu vybéru a posuzovani policistl, kterym je povolovano dalsi
vzdélavani formou studia vyssich odbornych nebo vysokych skol, a tim umoznéno Cerpani
studijnich vyhod vyplyvajicich ze zdkona, jsem zjistila zasadni absenci jasné koncepce
nebo presné definovaného postupu ¢i metodiky, které by urcovaly postup v této oblasti. Dle
mého nazoru neni dostacujici, aby poskytovani sluzebniho volna pii studiu bylo provadéno
pouze na zdklad€ hodnoceni dosavadniho vykonu Zadatele, odhadu budouci perspektivy ¢i
uplatnéni prislusnika v ramci kariérniho ristu, vztahu mezi podfizenym a nadfizenym nebo
citéni sluZzebniho funkcionatfe. VySe uvedena zjisténi jsou divodem, ktery mé ptivedl ke

tvorb¢ projektu v této oblasti.

Na zaklad¢é zavéru z provedené analyzy se v projektové casti pokusim navrhnout vyuZziti
hodnoceni metodou Assessment centre a sestavit novou koncepci pii posuzovani
ptislusnikli a povolovani jejich dalSiho studia, ktera bude optfena o znalost individualnich
predpokladii uchazece, jeho schopnosti a dovednosti dilezitych pro Gspé$ny vykon vyssi

funkce a kvantitativné ohodnoceny vykon v kritériich rozhodnych pro posouzeni.

8.1 Vécna rovina projektu

8.1.1 Cil projektu

Hlavnim cilem projektu je sestavit efektivné fungujici systém vybéru a posuzovani
piisluiniki Policie Ceské republiky v souvislosti s povolovanim dalsiho studia. Bude
vyuzito hodnoceni metodou Assessment centre, ktera umoziuje rozpoznat individualni
ptedpoklady, schopnosti a dovednosti, které jsou kritické pro dosazeni uspechu na vyssi
funkci. Systém by mél byt formulovan do jasné koncepce, ktera by urCovala smér a
zajiStovala jednotny postup vSemi sluzebnimi funkcionafi. Mé€l by odstranit dosavadni
tézkopadny a zbytecné zatézujici postup Vrozhodovani (neustdla diskuse nad
problematikou a spekulace o vhodnych postupech). Rozhodovani bude efektivni, v souladu
s metodikou, hospodarné a optené o transparentni doklady — vystupy a zavery z hodnoceni

metodou AC.
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Efektivnost projektu, ocekavané vysledky a piinosy pro organizaci, lze spatfovat
predevsim V:

- hospodarnosti — usetifeni a efektivnéjSi vyuziti finan¢nich prostredkt, které jsou
jinak spojeny s naklady na policistu (ndhrada sluzebniho pfijmu, cestovni nahrady,
stravné, ubytovani), kterého po absolvovani studia policie neuplatni na vyssi nebo
fidici funkci, jelikoz nespliiuje kritéria pracovniho mista (schopnosti, osobni

charakteristiky, potencial),

- tvorba pridané hodnoty a navratnost investic vynalozenych na vzdélani policisty,

funkci, jsou zakotveny vyhledové ve vykonu konkrétni funkce timto policistou,
- zajisténi plynulosti procesii a zamezeni spekulaci o zpisobu povolovani studia.

Dosud nebyly v této oblasti podniknuty zadné celoorganizaéni aktivity a zptsob
povolovani studia je zcela v gesci sluzebnich funkcionaii s persondlni pravomoci.
Dosavadni snaha o nastaveni parametri nebo kritérii nezahrnuje zpusob, ktery by

podchycoval vlastnosti a schopnosti policisty pro dalsi uplatnéni.

8.1.2 Navrhované misto realizace projektu

Navrhuji realizovat projekt v ramci celého bezpeénostniho sboru Policie Ceské republiky -
u organizadnich ¢lankd Policejniho prezidia CR, ttvari policie s celorepublikovou
pusobnosti a jednotlivych krajskych feditelstvi policie. Navrhované misto zahdjeni

realizacni ¢asti projektu je Krajské feditelstvi policie Olomouckého kraje.

8.1.3 Spolupracujici subjekty

Zakladni vycet internich i externich subjektd, které je vhodné oslovit a zapojit do

spolupréce, a dosdhnout tak stanovenych cilt je nasledujici:

e feditelstvi pro Fizeni lidskych zdroji Policejniho prezidia CR — metodické

pracovisté pouzivani metody AC u policie,
e kancelai hlavniho psychologa Policejniho prezidia CR — administrace AC,

e oddéleni psychologie odboru personalniho MV CR,
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e oba hlavni lektoFi a iniciator zavadéni a praktického uplatnéni modelu posuzovani

fidicich pracovnik metodou AC Vv ¢eské personalistice,

e posuzovatelé, supervizori a lektori metody AC — pfislusnici a zaméstnanci policie

nebo MV CR odborné vyskoleni v zakladnich a zdokonalovacich kurzech metody AC

evidovani metodickym pracovistém,

e feditelé utvaru policie s celorepublikovou piisobnosti,

feditelé krajskych

Feditelstvi policie — organizator hodnoceni, vyhlaSovatel vybérového fizeni,

e resortni §kolska zaFizeni — Policejni akademie CR v Praze, Vyssi policejni §kola MV

Vv Brné, Vyssi policejni Skola a Stfedni policejni Skola MV v HoleSové€, Vyssi policejni

Skola MV v Pardubicich, Vyss§i policejni Skola MV v Jihlavé — spoluprace pfi

poskytovani zazemi k provadéni hodnoceni AC.

8.1.4 Kritéria uspéchu a méritka hodnoceni

Tab. 8. Stanoveni objektivné ovéritelnych ukazateli (kritérii) uspéchii a zdroj, kde mohou

byt data ziskana.

Kritéria aspéchu

Zdroj

ktefi  absolvovali

hodnoceni metodou AC.

Pocet  pfislusnikd,

archiv metodického pracovisté — R RLZ

Pocet pftislusnikii, proveéfenych metodou
AC, kterym bylo na zékladé vysledktt AC
povoleno studium, pficemz po ukonceni
studia isp&§né& absolvovali VR a postoupili
na tabulku, kde je vysSi stupeit vzdélani

pozadovan (kariérni postup).

archiv metodického pracoviité — R RLZ a
evidence RRLZ piislusného krajského

feditelstvi

Pocet ptislusniki, kterym bylo na zakladé
AC

sluzebnim funkcionafem dal$i studium.

vysledki  hodnoceni povoleno

RRLZ piisluiného krajského feditelstvi
policie

Pomér mezi poctem téch, kteti jako
uspésni v AC postoupili v ramci kariérniho
ristu  a celkovym poctem policisti

uspesnych v rdmci hodnoceni AC.

archiv metodického pracovi§té — R RLZ a
evidence RRLZ pfislusného krajského
feditelstvi; vysledek v intervalu <0,1>

0 — neuspéch/1 - uspéch projektu
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Kritéria uspéchu Zdroj

Dotaznikové Setfeni v fadach piislusnikl | kancelat  podpory  kvality  krajského
policie 1 fidicich  pracovniki ke | feditelstvi policie/organizatora(v ramci
spokojenosti (sekundarni kritérium | samostatného projektu pruzkumu
uspéchu) s koncepci vytvofenou v ramci | spokojenosti)

projektu a s jeji transparentnosti.

Evidence &etnosti a uspé$nosti uziti | metodické pracovisté RRLZ PP CR
konkrétnich ukold zAC pro jejich
prabézné dalsi uzivani, pfipadné upravy,

nebo vyfrazeni a nahrazeni jinymi.

Zjisténi spokojenosti uchazecii s ucasti | hodnoceni ptislusnici
vV AC bezprostiedné¢ pii poskytovani

zpétné vazby.

8.1.5 Vstupy a omezeni projektu

Abychom trvale dosahovali uspokojivych vysledkli projektu, musime na jeho pocatku
zajistit pritomnost hlavnich vstupd, které budou pouzity na realizaci, pfipadné vést

evidenci téchto vstupu, které jsou nezbytné a do projektu vstoupi v pribéhu uskuteciovani.
Lidské zdroje

Posuzovatel (assessor) — kvalifikovany, odborné vyskoleny ptislusnik nebo zaméstnanec
policie, zaméstnanec MV CR nebo externista, ktery je drzitelem osvédéeni opraviiujiciho
K posuzovani uchazecii metodou AC; ucastni se zdokonalovacich kurzi organizovanych

metodickym pracovi§tém; dodrzuje zésady stanovené pro pouzivani metody.

Lektor — absolvent kurzu pro lektory a drzitel osvédCeni opraviujici vést zakladni a

zdokonalovaci kurzy posuzovatelii; je soucasné posuzovatelem.

Supervizor — jmenovany metodickym pracovistém k provadéni supervize pfi pouzivani

metody AC; dohlizi nad vytvafenim modelovych uloh a Skoli lektory.
Administrator metody AC — pracovnik kancelaie hlavniho psychologa PP CR.

V soucasné dobé¢ eviduje metodické pracovisté celkem 119 kvalifikovanych posuzovatelt

ztad stfedniho 1 vySSitho managementu, personalisti i1 psychologl, ptisobicich na
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jednotlivych krajskych feditelstvich, policejnim prezidiu a v resortnich Skolach. 13 z nich
je jmenovano k provadeéni supervize a lektorské Cinnosti. Navrhuji, aby zajisténi vstupii
v oblasti lidskych zdroji bylo uplatnéno ze stavajicich zdroji. Pro potieby projektu

neni vstup omezen, miZe byt uplatnén v plném rozsahu a je dostacujici.
Materialné technické vybaveni

vadent , u N wzovatelé bené (v 1 x .
K provadéni hodnoceni metodou AC ivaji posuzovatelé bézné kancelarské potieb
(psaci potieby, Casomiru, zaznamové archy: podklad ,Kritéria vykonu“ a ,,Posuzovaci
stupnice®, zaznamovy list, skorovaci list, obalka, ¢asovy harmonogram apod.). V ramci

policie jsou zajistovany jako spotiebni material z piislusné rozpoétové kapitoly.

Cinnosti administrativniho charakteru (vypracovani zavéreéné zpravy o pribéhu
hodnoceni, zpracovani udaji ziskanych pii AC, za Ucelem védeckého 1 statistického
zkoumani, archivace vysledkt po stanovenou dobu, v piipadé, ze uchaze¢ k tomuto udélil
souhlas, zpracovani statistickych sestav), stejné jako ¢innosti organiza¢niho charakteru
(zaslani pozadavkl na provedeni AC, rozesilani pozvanek jednotlivym subjektim a dalsi
obdobna komunikace) mohou byt realizovany prostiednictvim HW a SW vybaveni (PC
sestavy, kopirky, tiskarny, scanery, fax, e-mail, telefonni pfistroj a telefonni linky apod.),
kterymi je vybaveno kazdé pracovisté. Zvlastni poZadavky na vstupy materidlné
technického vybaveni, na jejich dovybaveni nebo navySeni nejsou projektem kladeny. Pro
potieby projektu navrhuji zajistit tento material ze stavajicich vlastnich zdroji, které

jsou dostacujici a nejsou zatiZeny omezenim.
Zabezpeceni vhodného zazemi

Podminky, ve kterych probihd samotny proces hodnoceni, musi umoZiiovat nerusenou
individudlni pisemnou praci uchazecl, nerusenou skupinovou diskusi pied posuzovateli a
poskytovani nasledné zpétné vazby. Je Zadouci, aby zazemi bylo prostorné pro praci a
vyhovovalo z hlediska ubytovani. Navrhuji, aby vstup byl zajistén ve spolupraci
s resortnim Skolskym zatizenim, kde je dostatek uceben 1 moznost ubytovani internatniho
typu. Zde vSak miizZe existovat ¢astecné ¢asové omezeni. Projekt musi byt prizpisoben
rozvrhu Skoly a hodnoceni bude probihat v ¢ase, kdy neni uskute¢tiovana vyuka nebo jina

Skoleni a kurzy.

,Nastup* vyse definovanych zdroji je mozné zajistit z vlastnich kapacit.
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8.1.6 Metodika hodnoceni

Dtivodem posuzovani piislusnikit policie metodou AC je ziskat objektivni poznatky o
vykonnosti uchazece v porovnani s naroky funkce, kde je pozadavek vyssiho odborného
nebo vysokoskolského vzd€lani a v porovndni s vykonnosti ostatnich uchazecu.
VyhlaSovatel (organizator) vyuzije vysledkii AC ke svému konecnému rozhodnuti o
povoleni studia, resp. o udéleni sluzebniho volna pii studiu pfislusnikovi. AC bude mit

ulohu jednoho, a to zpravidla zadvazného, zdroje poznatk pro toto rozhodovani.
Modelové situace

Pti absolvovani posuzovani budou uchazeci individudlné i skupinové postupné vystaveni

n¢kolika modelovym tikolim z nésledujiciho souboru:

e Dopis — bude zpracovan dopis obcana, ktery poukazuje na né&jaky konkrétni problém,
napt. na chovani policisty pii dopravni kontrole. Dale je zpracovani tzv. pozadi —
doprovodny strucny text k upfesnéni situace (napt. vysledky provéteni udélosti). Oba
texty jsou pak ptedlozeny kandidatovi a jeho tkolem je ve stanoveném Case zpracovat
uspokojivou odpovéd’ pro obcana tak, aby problém byl vyfesen pokud mozno jednou
provzdy a zpracovat interni smérnici (pokyn, opatfeni) pro podiizené tak, aby byl

problém zobecnén a byly vytvofeny podminky, aby se jiZ neopakoval.

e Skupinova diskuse — miiZze se jednat o diskusi vice ¢1 méné fizenou. Skupiné¢ 4 — 5
kandidati je nastinén problém. Ukolem kandidatli je téma rozdiskutovat, hledat

vhodna feSeni, vynaset vlastni nazory a tyto odiivodiiovat.

e ReSeni alternativniho problému — kandidatovi je predloZzeno nékolik variant feSeni
n¢jakého problému véetné uvedeni skupin osob, které jednotliva feSeni prosazuji nebo
zavrhuji (napf. umisténi benzinové Cerpaci stanice V obci, umisténi obvodniho
oddéleni policie apod.). Ukolem kandidata je rozhodnout se pro jedno feSeni a
oduvodnit své rozhodnuti (miZe byt nastinéna situace, ze kandidat je zastupcem
policie v komisi, ktera o problému bude rozhodovat; kandidat se na jednani komise

pfipravuje).

e Tridéni doSlé poSty — ukolem kandidata je zpracovat informace, které obdrzi napf.
jako vedouci organiza¢niho &lanku na po&atku pracovni doby. Ugastnik obdrzi soubor
formulait, dokumentti, zdznamu, informaci a vzkazl, u kterych stanovi priority pro

jejich feseni a zdivodni sva rozhodnuti — to vSe v Casovém stresu.
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Kazdé¢ zcviceni bude disledné¢ zpracovdno metodickym pracovistém ve spolupréci

s posuzovateli, lektory a supervizory (viz Kap. 8.2.1).

Hodnoceni vykonu

Vysledky prace uchazece budou posuzovany podle stanovenych kritérii kvalifikovanym

posuzovatelem na zakladé objektivnich projevil, zachycenych v pisemném vytvoru nebo

V podobé¢ praktického jednani s druhymi lidmi. Kritéria vykonu, kterd budou aplikovana pti

hodnoceni, jsou nasledujici (podrobnéji na formuléii v ptiloze P XVII):

Komunikace — jasné, struéné a jazykoveé spravné sdélovani zamysleného obsahu

s ohledem na moznosti a potieby piijemce porozumét tomu.

Mezilidské vztahy — vnimavost a nepfedpojatost vici ndzorim, citim a potiebam

druhych lidi, taktni chovani vii¢i nim a rozvijeni u¢inné spoluprace s nimi.

ReSeni problémi — kvalitni rozvor pfedlozeného tukolu, jasné rozpoznéani jeho
podstaty, volba spravného cile a u¢inné cesty k nému s vyuzitim dostupnych zdrojt na

zéklad¢ zdravého tsudku a jasné logiky.

Rozhodovani — pohotové, jednoznacné a predvidavé rozhodovani zalozené na
objektivné piedlozenych skute¢nostech, na jasnych cilovych prioritich a na
pfedjimanych diisledcich ¢inéného rozhodnuti, smétujici k feSeni pfiijatelnému pro
vSechny zc€astnéné s jasnym pfiijetim vlastni odpoveédnosti piitom.

Tvorivost — pfizplisobivd volba a aktivni pfijimani vécné spravnych a pfitom
nerutinnich, vynalézavych postupl pifi reagovani na problémy, vychazejici ze SirSiho

pohledu na n€ a na jejich souvislosti, presahujici rdmec ,,zab&hanych* postupti.

Nasazeni a vytrvalost — pfedkladani vlastnich nazorGi a navrhli zplGsobem, ktery
pfesvédcuje ostatni o jejich pfijatelnosti, s vytrvalosti vii¢i odporu a se zjevnou
angazovanosti tak, Zze to budi divéru u druhych, motivuje je to a ovliviiuje jejich
vlastni po¢inani.

vvvvv

spolecenské situace s klidem, sebeovladanim, toleranci bez znamek ptehnanych reakci.
Reprezentace sluzby — zptisob vystupovani a kvalita vykonu (projevena i v kritériich
1 —7) vzbuzujici ptiznivy obraz o policii a svéd¢ici svym celkovym projevem o osobni

angazovanosti a ztotoznéni s poslanim a pravidly prace policisty.
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Postup posuzovatele

Posuzovatel bude pozorovat — zaznamenavat — tfidit — hodnotit. Z pozorovaného vykonu
vybere znaky, které svéd¢i o Uspé€$ném, ¢i neaspéSném zvladani ukolu z hlediska
sledovanych dovednosti. Podle jejich zastoupeni v pribé¢hu vykonu a zdvaznosti ohodnoti
vykon uchazece ve sledovaném kritériu odpovidajicim skérem na predepsané bodovaci

stupnici.

K hodnoceni pisemnych vytvorii a dalSich projevii uchazeci v jednotlivych tkolech AC

budou vyuzivany nasledujici pomucky:

e Kritéria vykonu®, kterd vymezuji konkrétni znaky uspéSného plnéni ukoli AC

V 0smi oblastech posuzovanych dovednosti. Formulat je soucasti ptilohy P XVII.

o ,,Posuzovaci stupnice®, obsahujici pfedpis pro udélovani skérti sedmibodové stupnice
vykontim uchazece v posuzovanych vykonech podle jejich urovné jednak z hlediska
Cetnosti, v jakych se maji skory vyskytovat v populaci uchazect, jednak z hlediska
spliiovani pfedpokladi pro vykon obsazované funkce. Pomicka je soucasti

ptilohy P XVIIL.

e ,Zaznamovy list“, obsahujici pole pro zdznam a pozdé&jSi zpracovani pozorovani
posuzovatele pii tkonech, v nichZ se posuzuje chovani uchazece v interakci s druhymi

lidmi, tedy pii skupinové diskusi a pii vystoupeni v roli (pfiloha P XIX).

e ,Skérovaci list*, do kterého posuzovatel zaznamendva objektivné zjisténé doklady
svédcéici o kvalité vykonu posuzovatele v konkrétnim tikolu v oblastech jednotlivych

posuzovanych dovednosti (ptiloha P XX).

e ,,Obalka*, obsahujici zdznamova pole pro identifikaci uchazece a vybérového Setieni,
jehoZz se ucastni, pro identifikaci jim feSenych ukold a jejich posuzovateld, pro zapis
skord pridélenych uchazedi za kvalitu splnéni jednotlivych ukolt z hlediska osmi
posuzovanych dovednosti a pro piipadné poznidmky o reagovani uchazefe béhem

plnéni tkoli a pii poskytovani zpétné vazby (ptiloha P XXI).

e ,Zprava o vybérovém Setfeni* (v papirové nebo elektronické podobg), kterou podle
vysledkti ziskanych ve zvolenych ukolech vSemi tucastniky vybérového Setieni
metodou AC vyplni pro evidenci a dal§i zpracovani vykonny organizator daného

Setfeni.
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Podani zpétné vazby uchazeci

Hodnotitel podd informaci o pravé podaném vykonu uchazefi co nejdiive po
absolvovaném Setfeni. Zpétnovazebny rozhovor bude probihat v souladu se stanovenymi

zasadami:

e Priprava mista pro rozhovor — misto chranéné proti vyruSovani, vhodny zptsob
usazeni usnadnujici komunikaci, podnécujici divéru a podporujici ustaveni vztahu

spoluprace.

e Navazani kontaktu a zahajeni — predstaveni se uchazeci, pomoci ptekonat pocatecni

napéti, pratelsky ton.

e Umluva o smyslu rozhovoru — vysvétlit ucel, cile a obsah rozhovoru, ujistit se o

souhlasu uchazece s tim. Podpofit vzajemnou soucinnost v prubéhu rozhovoru.

e Podani hodnotici informace — probirat postupné jednotlivé stranky vykont uchazece
na zékladé hodnoticich kritérii a poskytovat k nim konkrétni piiklady ilustrujici

hodnoceni ptednosti a nedostatki.

e Navrhy na dalSi postup — prohovofit s uchazeCem o tom, jak by v pfipad¢ jeho zajmu

mohl v oblastech, ve kterych je to mozné a zadouci, své dovednosti zdokonalovat.

e Zavéry a ukonceni — shrnout piedpokladany piinos hodnoticiho rozhovoru pro
uchazece, konCit v kladném tonu tak, aby uchaze¢ byl pokud mozno uspokojen

S pritbéhem hodnoceni.

Podavani zpétné informace o vykonu budou hodnotitelé podavat srozumitelné (posluchac
musi rozumet), prijatelné (celkové kladny ton), konkrétné (pribézné konkretizovat
obecnéjsi hodnoceni vzhledem k jednotlivym kritériim), objektivné (zasadné¢ hodnoceni
prave objektivné podaného vykonu, nikoliv dovednosti, schopnosti, osobnich vlastnosti) a

vyuzitelné (zduraznit v jakych oblastech existuje nad€je na zlepSeni a jak to realizovat).
Metodické zasady posuzovani metodou AC

V ramci metodiky posuzovani je nezbytné, aby byla zachovédna objektivita posuzovani
jednak pfesnym zachovanim postupu jednotlivych krokd, jednak uvédoménim si cCastych
subjektivnich zdroji chyb pfi posuzovani a jejich dobfe nacvienym narovnavanim.
Posuzovatel¢ budou na zdokonalovacich seminafich cvieni k pfedchazeni predevSim

chyby celkového dojmu (,,halo efekt”) — pfiznivého nebo neptiznivého dojmu o uchazeci,
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logické chyby (soukroma teorie o o¢ekavani), chyby shovivavosti a chyby pFisnosti,
chyby opatrnosti (sklon drzet se pii posuzovani stfednich hodnot), chyby Kkrajnosti
(obecny sklon drzet se krajnich hodnot), chyby ztotoznéni (sobé podobny) a chyby

odliseni (sob¢ opacny).
Zpracovani a uchovani vysledkii

Vysledky z uskutecnénych Setfeni metodou AC uchova v souladu s platnymi pravnimi
normami organizator akce po dobu dvou let pro potteby dalSich vybérovych fizeni.
V podob¢é¢ jména uchazeée a bodového zisku je archivuje metodické pracovisté (za
podminky udéleni souhlasu hodnocenym). V anonymizované podobé jsou vysledky

uchovavany za ucelem védeckého a statistického zkoumani.

8.2 Organizacni rovina projektu

8.2.1 Kii¢ové aktivity a jejich rozbor

K dosaZeni pozadovaného cile je nezbytné stanovit klicové aktivity, urCit jejich

charakteristiku a odpovédnost za jejich splnéni.

1. Priprava a vypracovani variant modelovych ikoli v jednotlivych souborech

(dopis, skupinova diskuse, feSeni problému, tfidéni doslé posty).

» Rozpracovani variant, formulace uvodniho pouceni uchazeée o pfistupu k plnéni
ukolu, vysvétleni tkolu, stanoveni ¢asu jeho plnéni, zpracovani podkladt k ukolu
(napft. vlastni text tkolu, pozadi ukolu) a zpracovani smérnice pro hodnotitele ke
kazdému cviceni zvIast.

» Piiprava ,piipominkového Fizeni®, tj. sestaveni tymu testotvirci (vybrani
posuzovatelé, lektofi, supervizofi), organizace pracovniho jednani, stanoveni
mista, ¢asu, délky trvani jednani, rozeslani pozvanky k ucasti.

» Uskute¢néni jednani, diskuse nad vhodnosti jednotlivych variant, jejich upfesnéni,
ZAVer.

» Stanoveni kritérii uspéchu — jaké bodové hodnoceni musi byt uchazeCem
dosazeno, aby byl vyhodnocen jako UspéSny; vykon odpovidajici pozadavkim

kladenym na sluZebni misto v 7. tarifni tfidé (pozadavek VOS, VS vzdélani).
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2.

» Zapis zpracovniho jednani, zpétna vazba ¢lenim tymu a zaslani informace

ostatnim posuzovateliim a metodickému pracovisti RRLZ.

Proskoleni posuzovateli v ramci zdokonalovaciho $koleni; podani informaci o
noveé formulovanych tukolech, zaméru; provedeni ,nakalibrovani posuzovateli na
hodnoceni vykonu uchazece odpovidajicimu pozadavkiim kladenym na misto, kde je

vyzadovano VOS, VS vzdélani.

» Organizace $koleni, stanoveni mista, ¢asu a doby konani (3 — 4 dny), pfiprava
programu $koleni, rozeslani pozvanek. Celkem 4 x Skoleni s ucasti 30 Skolenych

osob.

» Prabéh zdokonalovaciho Skoleni, ilustrativni feSeni zadanych tloh, vyhodnoceni

vykond, shrnuti Skoleni.

Kontrola dosud provedenych kroki. Podani informace vedeni PP CR o
provedenych krocich a dosazenych vysledcich. Doporuceni na vydani interniho

piedpisu.

Piiprava, schvéaleni a publikovani interniho aktu Fizeni vcetné provedeni
pfipominkového fizeni a vypotfddani se s pfipominkami (povinnosti sluzebnich

funkcionart, zodpovédnost, postupy, metodika apod.)
Uskutecnéni hodnoceni metodou AC.

» Zaslani pozadavki na provéfeni policistt, ktefi zadaji o udéleni studijniho volna

(v souladu s internim aktem fizeni).
> Organizace akce, zajisténi terminu, mista konani a programu hodnoceni AC.

> Zajisténi a pozvani nalezitého poétu posuzovateli. Pozvani uchazecu v patficném
casovém rozvrhu s pfihlédnutim k poctu pulsobicich posuzovateli a potiebé

zachovat pocty diskutujicich v rozpéti 5 — 7 ve skupiné.

» Dohodnuti naleZitosti pobytu posuzovatelll a uchaze¢d, vykonu prace, ubytovani,

stravovani se Skolskym zatizenim poskytujicim prostory k AC.

» Organizace pribéhu AC, ptid€leni posuzovateli k posuzovanym. Zajisténi
supervize na konkrétni akci. Vybér tkolt a vyroba tiskovin pro chystany AC.
Ptiprava mistnosti a jejich potfebného vybaveni pro praci uchazect a pro praci a

jednani posuzovateld.
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» Zpracovani zavére¢né zpravy o pribéhu hodnoceni AC pro organizatora.
6. Archivace vysledki, ochrana osobnich udaju a skartace dokumenti.
7. Kontrola pritbéhu hodnoceni.
8. Konecéné rozhodnuti o povoleni studia uchazeci.
8.2.2 Matice odpovédnosti — organizace projektu
Tab. 9. Urceni odpovédnosti za splnéni klicovych aktivit (stanovenych tikolii).
Subjekt Odpoveédnost za ukol
Metodické pracoviste RRLZ 1,2,3,56,7
Organizator  (Gtvar  policie, krajské | 5,6, 8
reditelstvi)
posuzovatel, lektor, supervizor 5
resortni  Skolskd zafizeni poskytujici | 5
zazemi k provedeni AC
persondlni pracovisteé organizatora 6
analyticko legislativni odbor PP CR 4
8.2.3 Casovy harmonogram
Tab. 10. Casova analyza klicovych aktivit
mésice roku 2010 mésice roku 2011
klicova S - i . S - N
A ~|lo o | |3 |8 |99 ||| |w|o|~|o | | 9T |Y

O I N o|alk LN
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V predchozi tabulce (Tab. 9) je znazornéna Casova analyza jednotlivych klicovych aktivit
projektu, jejich vzajemnd navaznost a planovany pocatek kazdé z nich. Prvni az ¢tvrty krok
je uskute¢nén ve stanoveném casovém intervalu. Ostatni aktivity se uskutecniuji v Case

prub&zné s urcitou periodicitou. Zahajeni projektu je naplanovano k datu 1. 7. 2010.

8.3 Nakladova analyza — ekonomicka naro¢nost

Navrhovany systém posuzovani ptislusnikti metodou AC nevyzaduje investice do inovaci.
Lidské zdroje, materialné technické vybaveni, IS/IT nejsou zatizeny financnim limitem a
nevyzaduji vynalozeni dalSich nakladid. Navrhovany systém povazuji za ekonomicky

prijatelny.

8.4 Rizikova analyza — kritické faktory aspéchu

Analyza rizika spociva v identifikaci rizikovych faktort, stanoveni jejich vyznamnosti a
celkovém urceni rizika projektu. Posouzeni vyznamnosti rizikovych faktort je zalozeno na
pravdépodobnosti vzniku rizikového faktoru a intenzit€¢ negativniho dopadu na dany
projekt. V bézné praxi je vyCerpavajici ptehled rizikovych faktorti sestaven na zakladé

odborné diskuse a dopad je zjiStovan expertnim posouzenim.

Tab. 11. Rizikové faktory projektu a jejich celkova zavaznost

Rizikovy faktor Pravdépodobnost Intenzita Celkova

vyskytu negativniho zavaznost
dopadu

1. nedodrZeni postupu dle metodiky 2 8 5

2. nedodrZeni zasad hodnoceni 2 9 5,5

3. podceniovani ptipravy hodnoceni 1 9 5

4. prozrazeni témat situacnich tloh 5 7 6

5. nedusledné provadéni skoleni 2 10 6

posuzovatelil

6. nedostate¢né motivovani ucastnici AC 5 6 5,5

7. nespravné  provedenda  ,kalibrace® 3 10 6,5

posuzovateli

8. fluktuace z fad posuzovatelt 2 4 3
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rizikové faktory, u kterych jsem ohodnotila pravdépodobnost vyskytu faktoru a intenzitu
dopadu negativniho jevu. V obou piipadech jsem uvazovala stupnici hodnot 1 — 10.
Hodnota 1 = minimalni riziko/minimalni negativni dopad; hodnota 10 = maximalni
moznost vyskytu faktoru/maximalni dopad. Zavaznost rizika zjis§ténd vypoctem z obou
kritérii nabyva v intervalu 1 — 10 (1 — 2 minimalni riziko, 3 — 4 malé riziko, 5 — 6 stiedni

riziko, 7 — 8 vysoké riziko, 9 — 10 maximalni riziko).

Rizikové faktory ¢. 1, 2, 3, 5 a 7 tGizce souviseji s pfipravou, organizaci a zajisténim
samotné¢ho pribc¢hu posuzovani a vyuzivini metody AC. Prestoze je u vSech
pravdépodobnost vyskytu velice mala, intenzita dopadu u kazdého z nich je vyznamna. Na
eliminaci téchto rizik se vyznamnou mérou muze podilet metodické pracovisté intenzivnim
dozorem a kontrolou vyuzivani metody AC, podilem na organizaci posuzovani, organizaci
Castych zdokonalovacich Skoleni a zdiraznovanim zasad pii pouzivani AC. Rizikovy
faktor €. 4 lze eliminovat aktualizaci a Cast&j$i obménou témat a situacnich ukola. Jeho
pivodcem mohou byt nejcastéji uchazeci, kteti se hodnoceni AC zcastnili a sdéluji své
dojmy (vCetné znéni zadéani) na vetejnosti. Dopad faktoru ¢. 6 miizeme zmirnit intenzivni
,»0svetou“ a jasnym vymezenim ukold, prav, povinnosti, pfileZitosti a vyhod, které
z vyuzivani metody AC vyplyvaji pro jednotlivé Ucastniky. Posledni riziko navrhuji

odstranit rychlou reakci na mozné odchody posuzovateld a proSkoleni nového ¢lena tymu.
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ZAVER
Jakakoliv snaha o zlepSeni stavajiciho systému a procesi uskute¢novanych uvnitt firmy
znamena pozitivni krok pro zaméstnance. Realizace tohoto zdméru vsak vyzaduje

daslednou teoretickou piipravu, podrobnou analyzu aktudlniho stavu a jeho pfi¢in a

zodpoveédny pristup pii ptipravé a navrhu novych feseni.

Cilem prace bylo vyhodnotit soudasny stav a zavedenou praxi u Policie Ceské republiky ve
vztahu k vybéru, obsazovani sluzebnich mist, provadéni hodnoceni ptislusniku policie, ale
pfedevsim zpracovat analyzu soucasného stavu posuzovani policistl, kterym je povoleno
dalsi vzdélavani formou studia vysSich odbornych $kol nebo vysokych skol. Tito policisté
pak mohou cerpat studijni vyhody vyplyvajici ze zdkona, coz mulze byt spojeno
S navySenim finan¢nich vydajii. V prvni €asti diplomové prace jsem k zadanému tématu

zpracovala teoretické poznatky, ze kterych jsem vychazela v ¢asti praktickeé.

Analyzou soucasného zpisobu provadéni vybéru, hodnoceni a posuzovéni piislusnikii
policie pfi povolovani daliiho studia a navazujiciho kariérniho ristu v Policii Ceské
republiky jsem zjistila absenci ucelené koncepce. Zavér analyzy byl proto zakladnim
vychodiskem pro formulaci oblasti pro zlepsSeni a zpracovani projektové ¢asti prace, kterou
jsem definovala ve ¢tyfech zakladnich rovinach. Vécna rovina projektu podava informace o
pocatecni situaci, vymezuje cil, kritéria Gspéchu a vstupy, které jsou nezbytné pro jeho
realizaci. V této Casti byla také sestavena metodika systému posuzovani piislusniki, ktera
vychazi z vyuzivani hodnotici metody Assessment centre. Do organizacni roviny projektu
jsem zakomponovala strukturu klicovych aktivit, které budou provedeny. K jednotlivym
polozkdm rozvrhu praci jsem piifadila odpovédny subjekt a predpokladany asovy interval
plnéni. Nezbytnou soucasti projektové Casti se stala ndkladova analyza a analyza kritickych

faktord uspéchu s navrhem na jejich eliminaci.

Postup v souladu se zdsadami pro vypracovani diplomové prace piispél ke konecnému
navrhu projektu, ktery je dle mého nazoru uskuteénitelny a ma zlep$it soucasny systém.

Z tohoto divodu se domnivam, ze cil diplomové prace byl splnén.
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PRILOHA P |: FAZE HODNOCENI PRACOVNIKU

Pripravné obdobi

1. faze

Rozpoznani a stanoveni predmétti hodnoceni, stanoveni zdsad, pravidel a postupu
hodnoceni a vytvotfeni formulaiti pouzivanych k hodnoceni.

2. faze

Analyza pracovnich mist, popf. revize existujictho popisu a specifikace
pracovnich mist. Na zékladé toho si lze vytvofit pfedstavu o typech vykonu na
pracovnich mistech i v organizaci jako celku a o moZznostech jeho zlepSeni i
pfedstavu o kategoriich pracovnikii a pracovnich mist, na néz se hodnoceni
zameéfi, i o jejich pozadavcich na pracovnika.

3. faze

Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem
pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci (stupnic) pro rozliSovani
rizné urovné pracovniho vykonu, urceni rozhodného obdobi pro zjistovani
informaci o pracovnim vykonu.

4. faze

Informovani pracovnikd o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, zejména o
kritériich hodnoceni a normach pracovniho vykonu, o tom, jaky vykon se od nich
o¢ekava.

Obdobi ziskavani informaci a podkladia

5. faze

Zjistovani informaci napf. pozorovanim pracovnikl pfi praci nebo zkoumanim
vysledkli jejich prace je pro hodnoceni pracovnikli mimoiadné dulezitou fazi.
Kli¢ovou otazkou pritom je, kdo je kompetentni tyto informace zjistovat a vlastni
hodnoceni vytvaret.

6. faze

Potizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Tato faze je velice dilezita, protoze
k zaznamim je mozné se kdykoliv vratit, a ziskat tak retrospektivni informaci.

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

7. faze

Vyhodnoceni pracovnich vysledkd, pracovniho chovani, schopnosti a dalSich
vlastnosti, které se musi provadét podle standardniho postupu. Zpravidla se
porovnavaji skutecné vysledky prace snormami vykonu nebo ocekdvanymi
vysledky prace, chovani se standardnimi pozadavky na chovani a dalsi skutecné
vlastnosti pracovniku s pozadavky pracovniho mista. Vystupy z této faze musi mit
pisemnou podobu.

8. faze

Rozhovor s hodnocenym o vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich z hodnoceni
vyplyvajicich a o moznych cestdch feSeni problémi souvisejicich s pracovnim
vykonem.

9. faze

Nésledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci pfi
zlepSovani pracovniho vykonu, zkoumani efektivnosti hodnoceni.

[Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vyd.
Praha: Management Press, 2007. 400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.]




PRILOHA P II: SMERNICE A ETICKE PODMINKY PRO
VYUZIiVANI ASSESSMENT CENTRE

(schvaleno na 17. mezindrodnim kongresu o metodé AC 1. kvétna 1989 v Pittsburghu,
Pennsylvanie, USA):

Assessment Centre je zaloZzeno na standardizovaném hodnoceni chovani, vychézejicim z
mnohonésobnych vstupnich udaji. Vyuziva vicendsobného mnozstvi trénovanych pozorovateli a
technik. Hodnoceni o chovani jsou vyvozovana ptfedevSim ze specialné vytvorenych modelovych
situaci. Tato jednotlivd hodnoceni jsou shromazdovdna na schizkdch hodnotitel nebo
statistickymi metodami. Ve spolecné diskusi jsou integrovana celkovd hodnoceni chovani, ¢asto v
podobé pomérovych udaji. Vysledkem diskuse je hodnoceni vykonu tcastnikii AC ve skalovych
hodnotach nebo v jinych proménnych, které jsou stanoveny jako méfitko pro AC. Statistické
metody by mély byt validizovany podle profesionalné uznavanych postupt.

Je rozdil mezi AC a metodologii AC. Mnoho prvkii metodologie AC je vyuzivano v postupech,
které nenapliuji tuto smérnici. Tak napt. postupy hodnoceni zaméstnancii nejsou zahrnuty do
téchto standardii; kazdy by mél byt posuzovan podle své vlastni podstaty. Postupy, které nejsou v
souladu se vSemi zde uvadénymi pravidly, by nemély byt prezentovany jako AC nebo by nemély
vést k domnénce, Ze se jednd o AC tim, ze by obsahovaly termin ,,assessment centre” jako Cast
svého nazvu.

Daéle jsou uvadény prvky nezbytné pro to, aby proces mohl byt nazyvan AC:

1. Musi byt provedena analyza pracovni Cinnosti nebo relevantnich projevii chovani, aby z ni
byly ur€eny dimenze, vlastnosti, charakteristiky, kvality, schopnosti, dovednosti, motivace,
znalosti nebo ukoly, které jsou nezbytné pro efektivni vykonavani dané pozice a aby bylo
mozno urcit, co bude viibec v AC hodnoceno.

Druh a rozsah analyzy pracovniho mista (pracovni ¢innosti) zalezi na ucelu hodnoceni,
komplexnosti prace, dostatecnosti a primétenosti predchozich informaci o pracovnim miste a
podobnosti nového pracovniho mista s mistem, které bylo analyzovéano dfive.

vvvvvv

pro nové hodnocenou pracovni ¢innost, musi byt poskytnut dikaz srovnatelnosti obou
pracovnich ¢innosti.

Pokud pracovni ¢innost (misto) v soucasné dobé neexistuje, analyza muze byt provedena ze
soucasn¢ planovanych ukolll pro toto nové misto.

2. Vysledky pozorovavani musi byt hodnotiteli klasifikovany smysluplnymi a relevantnimi
kategoriemi, jako jsou napiiklad dimenze, vlastnosti, charakteristiky, kvality, schopnosti,
dovednosti, motivace, znalosti nebo tikoly.

3. Techniky pouzité v AC musi byt navrzeny tak, aby poskytly takové informace, které umozni
hodnoceni dimenzi atd. definovanych analyzou pracovniho mista.

4. Musi byt pouzity mnohonasobné hodnotici techniky. Ty mohou zahrnovat testy, interview,
dotazniky, sociometrické metody a modelové situace. Hodnotici techniky jsou vytvareny nebo
vybirany tak, aby vyCerpaly co nejvice projevll chovani a ziskaly maximum informaci
relevantnich k pfedem definovanym dimenzim atd. Tyto techniky by mély byt pted jejich
uzitim v AC pretestovany a oponovany v dané organizaci, aby bylo zajisténo, Ze poskytnou
spolehlivé, objektivni a relevantni informace o chovani ucastnikii. Pretestovani muize byt
provedeno na zkuSebnim vzorku ucastnikli podobnych kandidatim pro AC, oponenturou
namétd odborniky (posouzeni pfimétenosti a reprezentativnosti vzorkid chovani), pritkaznosti
o vyuziti téchto technik pro hodnoceni podobné prace v podobné organizaci atd.



5.  Techniky AC musi obsahovat modelové situace, které maji odpovidajici vztah k situacim
skute¢nym tak, aby poskytly vicendsobné pfilezitosti pozorovat chovani kandidatd, které se
vztahuje ke kazdé dimenzi atd.

Modelové situace jsou cviceni nebo techniky navrzené tak, aby podnitily chovani, vztahujici
se k zjistovanym dimenzim atd. pracovniho vykonu; vyzaduji behavioralni odpovéd
ucastnikil na situacni podnéty. Piiklady modelovych situaci jsou skupinova cviceni, ,,tfidéni
doslé posty*, simulované rozhovory, zjistovani faktt atd.

Pokud je pouzita samostatna souhrnna technika, pak musi zahrnovat rizné odlisné prvky
vztahujici se k pracovni ¢innosti. Pro jednoduchou pracovni ¢innosti mtize byt pouzita jedna
¢i dvé modelové situace k této Cinnosti se vztahujici, jestlize analyza pracovni ¢innosti jasné
indikuje, Ze pouze jedna ¢i dv€ modelové situace uspokojivé pokryvaji podstatnou cast
hodnocené pracovni ¢innosti. Podnéty obsazené v modelovych situacich se shoduji s podnéty
v pracovnich situacich nebo se jim podobaji, i kdyz mohou byt v jiném kontextu a uspotradani.
Zadouci stupeti podobnosti je dan idelem AC: podobnost miize byt relativné nizka v piipads
programu pro predbéznou identifikaci a vybeér nemanazerského persondlu a relativné vysoka v
programech navrzenych k identifikaci tréninkovych potieb zkuSenych manazeri. Projektanti
AC by méli dbat na to, aby obsah jednotlivych cviceni neuptfednostiioval neékteré hodnocené
(. ucastniky urcitych etnickych a vekovych skupin nebo nékteré pohlavi) z divodu, které
nejsou podstatné pro celkovy vysledek.

6. Kazdého ucastnika musi hodnotit vice hodnotiteld.

Pfi vybéru skupiny hodnotitelt by mély byt brany v uvahu nasledujici charakteristiky:
dostatecné zastoupeni jednotlivych etnickych a vékovych skupin, pohlavi a pracovnich
profesi.

Hodnoceni kolegti a sebehodnoceni mohou byt vyuzita jako zdroj informaci AC.

7. Hodnotitelé musi absolvovat pribézny trénink a prokazat potiebnou vykonnost jesté predtim,
nez se zucastni prace v AC.

8. Proto, aby byly vysledky pozorovani zaznamenavany na potiebné urovni, musi hodnotitelé
pouzivat béhem pozorovani urcité systematické postupy; ty mohou zahrnovat ru¢né psané
poznamky, pozorovaci $kaly, zaznamové listy apod.

9. Hodnotitelé si musi pfipravit zpravu nebo zaznam o pozorovani z kazdého cviceni jako
vychodisko pro spole¢nou zavéreénou diskusi.

10. Souhrnna zprava o projevech chovani musi vychéazet ze vSech informaci seskupenych od
jednotlivych hodnotitelt a z jednotlivych technik na spolecné schlizce hodnotitelti nebo ze
statistického integracniho postupu validizovaného podle profesionalné uznavanych standardd.

Béhem zavérecnych diskusi by méli hodnotitelé predkladat zpravy z jednotlivych technik AC,
nikoli informace, které s hodnoticim procesem nesouvisi.

Integrace informaci muze byt provadéna konsensem nebo néjakou jinou metodou, ktera vede
ke spolecnému rozhodnuti. Metody, kterymi byly beéhem spolecné diskuse hodnotitelt
integrovany a kombinovany jejich informace, musi odpovidat vysledkim vyzkumu, ktery
prokazal, Ze tento zplsob seskupovani informaci je dostate¢né validni a spolehlivy.

Nasledujici ¢cinnosti nemohou byt pokladany za Assessment centra:
1. Panelové interview nebo série jednotlivych interview jako jedina technika

2. Spoléhani se na jedinou techniku (bez ohledu na to, zda jde o modelovou situaci ¢i nikoliv)
jako jediny zaklad pro hodnoceni. Pouziti jediné obsahlé hodnotici techniky, ktera zahrnuje
rizné¢ prvky vztahujici se k pracovni Cinnosti, tj. Siroky komplex simulaci s né¢kolika



definovatelnymi slozkami a s vicendsobnou moznosti pro pozorovani v odliSnych situacich,
neni timto omezenim vylouceno.

3. Pouhé pouziti baterie testl typu ,,tuzka - papir* bez ohledu na to, zda zavéry jsou vyvozovany
ze statistickych skort nebo ze skori, ziskanych souhrnem usudkd.

4. Hodnoceni jediného hodnotitele, tj. méfeni jedinou osobou, které pouziva fady technik, jako
jsou testy ,,tuzka - papir, rozhovory, méteni osobnosti nebo modelové situace.

5. Pouziti nékolika situaci s vice nez jednim hodnotitelem, pokud chybi sbér a sdileni dat; t;.
kazdy hodnotitel pfipravi zpravu o vykonu v jednotlivém cviceni a tyto individualni zpravy
jsou pouzity jako kone¢ny produkt ,,centra®.

[©)

. Fyzické misto oznacené jako ,,Assessment centre®, které nenaplituje vyse zminéné pozadavky.

[Zdroj: MONTAG, Petr. Assessment centre moderni ndstroj pro hodnoceni, vybér a vycvik
persondlu. 1. vyd. Praha: Pragoeduca, 2002. 92 s. ISBN 80-7310-004-5]



PRILOHA P I11: POROVNANI JEDNOTLIVYCH MOZNOSTI
VYUZITI AC

Ukel AC PovySeni nebo vybér | ldentifikace Rozvoj dovednosti
vzdélavacich potieb
Utastnici zaméstnanci vsichni dotceni vsichni dotceni
S vysokym zameéstnanci zameéstnanci
potencialem nebo
uchazeci
Pracovni ¢innost, ¢innost, ktera ma byt | soucasna nebo soucCasna nebo
ktera ma byt vykonavana nyni nebo | budouci prace budouci prace
predem v budoucnosti
zanalyzovana
Pocet zjiStovanych | méné (5 —7), vice vice (8 —10), méné (5 —7)
dimenzi obecnéjsi specifictejsi
Charakter dimenzi | potencial, schopné rozvoje, trénovatelné
charakteristické rysy | pojmové dostate¢né dovednosti
odlisené
Pocet cviceni mélo (3 —5) mnoho (6 - 8) vice nez jedno od
kazdého typu
Typy cvifeni vSeobecna podobna pracovnim priklady pracovnich
¢innostem ¢innosti
Potiebny cas pro relativné kratky relativné dlouhy relativné dlouhy
AC (0,5 1 den) (1,52 dny) (1,5 2 dny i vice)
Typ zavérecné kratka, popisna obsirna, diagnostickd | bezprostiedni slovni
Zpravy informace
Adresat zpétné ucastnik a manazer na | Gcastnik a jeho ucastnik, dle situace i
vazby fidicim stupni o 2 nadfizeny nadfizeny
vyS§im
Poskytovatel zpétné | pracovnik pracovnik pracovnik
vazby personalniho useku personalniho tseku personalniho useku,
nebo hodnotitel trenér nebo facilitator
Dilezity vystup celkovy AC skor skory z jednotlivych hodnoceni
zAC dimenzi jednotlivych chovani

[Zdroj: MONTAG, Petr. Assessment centre moderni ndstroj pro hodnoceni, vyber a vycvik
persondlu. 1. vyd. Praha: Pragoeduca, 2002. 92 s. ISBN 80-7310-004-5]



PRILOHA IV: ORGANIZACNI SCHEMA POLICIE CESKE
REPUBLIKY

Organizaéni schéma Policie Ceské republiky

POLICEJNI
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— I I T I
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pro SKPV vngjsi sluzbu <inne ! Cinnosti personalniho fizenj
Giad sluzby kriminalni policie | | | rediteistvi stuzby pro zbrane L et G sekretariat policejnino |} odbor personamino tizeni a
a vySetiavani a bezpatnostni material prezidenta odmétovani
centrala informaltiky a e t ki o
! y feditelstyl sluzby L g oddglent sirategickeho o
analytickych procesl — potadkoué policie odbor spravy majetku planovani odbor vrdélavani
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\

edbor vrittai kontroly :~

aperadnl odbor ‘{ spr:;:;czg\‘:élec:‘_eﬂﬂ bezpednastni oddélent 1»
kancelaf projektl a oddéleni spravy a kontroly
evropskych fondl asobnich tdajit
| bezpegnostni archiv Policie
i Ceske republiky
analyticko legislativni odber
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preventivng informadéni
odbo
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) it S Hudba Hradni straZe a
Utvar pro adhalovani Utvar pro shranu 081 >
organizovanéha zloginu ustavnich ¢ineld Rolicie Geske repubiky
SKPV oshranng sluzhy
" . Utvar pre oghranu s
U:"E' ?df‘f'.“"?"'l.':‘“é‘;ﬁf prezidenta Cesks republiky
inantni kriminality oohranné sluzby
utvary Policie Ceské republiky
Narodn| protidrogova Stuzba cizinecké s celostatni pilsobnosti

centrala SKPV policie

Utvar zviastnich &innosti Leteckd siuzba

Utvar specidinich Sinnosti | || . 5
SKPV Pyrotechnicka stuzba

(Ufad dokumentace a
vySetfovani Zlogin:
komunismu SKPY

Kriminalisticky Gstav
Praha

Viysvétlivka.
SKPV = shizba krimindini
policie a vyietfovéni

|| UOtvar rychiého nasazeni

krajska Feditelstvi
Policie Ceské republiky

obvodni a mésigka
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[Zdroj: Organizaéni schéma Policie Ceské republiky [online]. © 2010 Policie CR, [cit. 2010-03-
31]. Dostupny zWWW: http://www.policie.cz/clanek/policejni-prezidium-ceske-republiky-
40786.aspx]



PRILOHA V: ORGANIZACNI SCHEMA KRAJSKEHO REDITELSTVI POLICIE OLOMOUCKEHO KRAJE

| REDITEL |
| interni auditor

v v L2 v v

Feditelstvi pro

kancelai
feditele

organizaéni
= oddéleni
autoskola

odbor |

Fizeni lids. zdroju vnitini kontroly

odbor sluzebni
pripravy

naméstek pro naméstek pro naméstek pro
vni u SKPV ekonomiku
kancelaf naméstka kancelaf naméstka odbor specializovanych|
pro vnéjsi sluzbu pro SKPV cginnosti
o o odbor obecné
operaéni odbor R
kriminalit

odbor hospodaiské
odbor sluzby kriminality

poradkoveé policie

oddéleni
vnitfni kontrol

oddeéleni ekonomické
kontroly

odbor rozpodtu
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oddéleni planu
a rozpodétu

integrované operaéni
stredisko

analyticko
oddéleni sluzebni pravni oddéleni
pripravy
oddéleni
zuctovaci
oddéleni vykonu
- " personal. ginnosti oddéleni
=
uctarna
oddéleni pravnich
sluzeb oddéleni ochrany
| odbor |_ odbor spravy utajov. informaci
analytiky oddéleni kriminalnich majetku oddil:;ézngelsichn. oddéleni -
anay = psycholog. sluzeb oddéleni
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nfor

preventivné
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odbor personalniho
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odbor technické
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oddéleni technické
ochrany

oddslent sluzebni
kynologie

odbor sl. pro zbrané
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oddslent sluzby pro
zbrang a bezp. mat.

odbor sluzby

dopravni policie

oddéleni silniéniho
dohledu

dalni¢ni oddéleni
Kocourovec

lyz
oddgleni informaéni automobilni oddéleni personalniho
Kkriminality oddé&leni planovani a analyz oddalent
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od: ni informati proviantni
podpory oddéleni kancelar
podpory kvality

nemovitého majetku oddéleni spravy a
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ekonomicky

RPN kriminall
vnéjsi sluzb obvodni oddéleni iminalit _
odbor ekonomické
. oddéleni
" — - skupina pfipadovych
oddéleni hlidkové analyz
sluzby odbor vefejnych

projekéni
systému
informac. systému
a komunik. techn.
[Zdroj: Interni zdroj organizace. Rozkaz ndméstka reditele Krajského reditelstvi policie Severomoravského kraje pro zrizeni krajského reditelstvi ¢. 16 ze dne
22. prosince 2009, kterym se vydava organizacni rad Krajského reditelstvi policie Olomouckého kraje. Ostrava: KRP Smk, 2009]
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PRILOHA VI: NAZVY A SIDLA KRAJSKYCH REDITELSTVI

1. Krajské teditelstvi policie hlavniho mésta Prahy se sidlem v Praze.

2. Krajské teditelstvi policie Stredoceského kraje se sidlem v Praze.

3. Krajské feditelstvi policie Jihoeského kraje se sidlem v Ceskych Bud&jovicich.
4. Krajské teditelstvi policie Plzeniského kraje se sidlem v Plzni.

5. Krajské teditelstvi policie Karlovarského kraje se sidlem v Karlovych Varech.
6. Krajské feditelstvi policie Usteckého kraje se sidlem v Usti nad Labem.

7. Krajské teditelstvi policie Libereckého kraje se sidlem v Liberci.

8. Krajské feditelstvi policie Kralovéhradeckého kraje se sidlem v Hradci Kralové.
9. Krajské teditelstvi policie Pardubického kraje se sidlem v Pardubicich.

10. Krajské feditelstvi policie kraje Vysocina se sidlem v Jihlavé.

11. Krajské feditelstvi policie Jihomoravského kraje se sidlem v Brné¢.

12. Krajské feditelstvi policie Olomouckého kraje se sidlem v Olomouci.

13. Krajskeé feditelstvi policie Zlinského kraje se sidlem ve Zling.

14. Krajské feditelstvi policie Moravskoslezského kraje se sidlem v Ostravé.

[Zdroj: vlastni zpracovani]



PRILOHA VII: ANALYZA VYVOJE POCTU PRISLUSNIKU

Pocet prislusnikii, podstavy a pocet ukonCeni a piijeti do sluzebniho poméru

po jednotlivych ¢tvrtletich v letech 2004 — 2009 [Zdroj: vlastni zpracovani]

ROK | Q| poricisto | POPSTAY | ooy | omERU
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ér I 46790 575 295 484
- Il 46870 674 284 376
V. 47020 518 435 306
l. 46660 877 525 200
§ I 45820 1718 1020 274
- Il 45700 1840 634 526
V. 45100 2207 1187 547
l. 45290 2014 367 583
“8’ I 45350 1934 387 472
- Ml 45520 1771 382 500
V. 45310 1957 657 720
l. 44430 2846 1311 382
'é . 43910 3357 1009 498
- Ml 44120 3147 544 778
V. 42250 5007 2611 756
l. 41950 5275 1055 650
§ 1. 41880 5338 843 819
- Ml 42470 4754 543 1068
V. 42320 4728 900 1076
. 42850 4198 339 896
% . 43510 3678 349 907
- Ml 44010 3184 315 775
V. 43270 3920 644 437
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[Zdroj: 26]




PRILOHA VIII: GRAFICKE ZNAZORNENI
SOCIODEMOGRAFICKE ANALYZY
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[Zdroj: 26]




PRILOHA IX: ANALYZA VZDELANOSTNI STRUKTURY

PFislusnici Policie CR - vzdélanostni struktura v letech 2006 - 2010
(podilové hodnoty v procentech)
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[Zdroj: FIDLER, Roman; STAMPACH, Cyril. Lidské zdroje Policie CR v roce 2009 a na
pocdtku roku 2010. Praha: RRLZ PP CR, 2009]




PRILOHA X: ANALYZA MOTIVACNIHO PROSTREDI

Vyvoj prumémého mésicniho hrubého pfijmu v Policii CR
av Ceské republice v letech 2003 - 2010
Zdroj dat: proidaje o Policii R stitni zavEreéné iatty 2003 - 2008, pro idaje o CR £SO <http://www.czs0.c2>
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= piislusnici 23522 24656 27593 28802 31415 32840 33369 32840
= améstnanci | 15030 16705 17408 18219 19313 20414 21128 19837
= (R celkem 16905 18025 18940 20158 21621 13430
rok
Policisté - porovnani podilu pevnych (vietné nahrad za dovolenou) a pohyblivych sloiek
primérného mésicniho hrubého platu za roky 2006 - 2009 - podilové hodnoty (%)
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98% " ¥ 27 |
94%
90% R
88% 43
0,
86% 56
84%
82%
80%
primérmy plat zarok pramérny plat zarok primémy plat zarok pramérmy plat zarok
2006 2007 2008 2009
Wodmény 0,0 2,2 59 2,7
Hpohotovestiapfestasy 11,7 2,8 33 3,8
Hosobnipfiplatek 5,6 4,4 45 51
Bpevné slozky platu+nahrady za dovolenou 82,6 90,5 36,3 88,4

[Zdroj: FIDLER, Roman; STAMPACH, Cyril. Lidské zdroje Policie CR v roce 2009 a na
pocatku roku 2010. Praha: RRLZ PP CR, 2009]



PRILOHA XI: PRIJATE A ODMITNUTE ZADOSTIL, PRIJETI DO
SLUZEBNIHO POMERU A DUVODY ODMITNUTI ZADOSTI
V LETECH 2008 A 2009

Prijaté a odmitnuté Zadosti, prijeti do sluzebniho

pomeru
30000
25000
20000
15000
10000
5000
0
celkem 2008 celkem 2009
celkem 2008 celkem 2009

M piijaté zadosti 24825 29966

W odmitnuté Zadosti 5489 6214

m prijato do sluzebniho poméru 3782 2475

Odmitnutné zadosti - dlivody

7000
6000
5000
4000
3000
2000
1000

0

celkem 2008 celkem 2009
celkem 2008 celkem 2009

m Celkem odmitnuto (jiné) 2317 2451
® Celkem odmitnuto zdravotni) 243 152
m Celkem odmitmuto {fyzické) 306 267
m Celkem odmitnuto (psycho) 2623 3344

[Zdroj:

pocdtku roku 2010. Praha: RRLZ PP CR, 2009]

FIDLER, Roman; STAMPACH, Cyril. Lidské zdroje Policie CR v roce 2009 a na




PRILOHA XII: VZOR OZNAMENI O VYHLASENI VYBEROVEHO
RIZENI PRO PRISLUSNIKY PCR

OZNAMENI PRO PRISLUSNIKY
Ceska republika — Policie Ceské republiky

Oznameni
Feditele Krajského reditelstvi policie Stif‘edo¢eského kraje

v

Praha 26. ledna 2009 C.j.: XXXXXXXXXX

Na zakladé ustanoveni § 22 odst. 1 a § 23 odst. 1 zdkona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim
pom¢éru piislusnikii bezpecnostnich sbord, ve znéni zakona ¢. 530/2005 Sb., (dale jen ,,zakon*)

Vyhlasujl Vyberove rizenl V zavislosti na poctu sluzebnich mist
zahrnutych do vybérového fizeni bude

; - ; ; . ST vyti§tén jeden z téchto Fadka.
na obsazeni sluzebniho mista zastupce redltele:7 ytistén |
na obsazeni NnNNN sluzebnich mist zastupce Feditele

ve sluzebni hodnosti vrchni komisar

Néapli sluzebniho mista:
Koordinace a stanovovani hlavnich sméri rozvoje krizového planovani a ptiprav, koordinace a
zpracovani navrhi komplexnich programi v oblasti krizového a havarijniho planovani a jejich

koordinace s organy vefejné spravy v tizemni pisobnosti.

Se zatazenim: Krajské feditelstvi policie Stfedoceského kraje
odbor SKPV

Misto sluzebniho ptsobisté: Praha / zahranici
Predpokladdany termin ustanoveni na sluzebni misto: 1. biezen 2009
Charakteristika sluZebniho mista:
- tarifni tfida 08
- minimalni doba trvani sluzebniho poméru nahrazena vysokoSkolskym vzdélanim
- minimalni stupen dosazené¢ho vzdélani vysokoSkolské vzdélani v bakalaiském studijnim

programu

Zakonné pozadavky na volné sluZzebni misto

Obor vzdélani:
- skupina kmenovych obort
- kmenovy obor
- studijni obor

Zaméreni vzdélani: technické
nebo pravni
nebo XXX

Lustra¢ni osvéd¢eni (u osob narozenych do 1. 12. 1971 — pokud je pozadovano)



Opravnéni piistupu (pokud je pozadovano) Kutajované informaci podle zdkona
¢. 412/2005 Sb., o ochrané utajovanych informaci a o bezpeCnostni zpusobilosti, ve znéni
pozd¢jsich predpist, na stupen utajeni Divérné, Tajné, Prisné tajné.

Osvédéeni k vykonavani citlivé ¢innosti (pokud je pozadovano)

Splnéni podminek ustanoveni § 22 odst. 2 a 3 zakona (zejména dosahovani alespon velmi
dobrych vysledkt ve vykonu sluzby dle sluzebniho hodnoceni)

Jiné zvlastni pozadavky
- zdravotni zpUsobilost
- osobnostni zptisobilost

- fyzicka zptisobilost

DalSi odborné pozadavky:

1) Text jazykové kvalifikace + Specifikace jazykové kvalifikace
2) Zakladni odborna piiprava

DalSi znalosti a dovednosti (nesplnéni neni divodem k nezatfazeni do vybérového fizeni):

1) tidi¢sky prikaz skupiny ....
2) znalosti norem EU

Narokové slozky sluZzebniho p¥ijmu:

- zakladni tarif v tarifnim stupni podle zapocitatelné praxe

- priplatek za vedeni rozpéti K¢ az K¢
- zvlastni ptiplatek ve sk. zlv. ptipl.  ZP  rozpéti K¢ az K¢
- zvlastni ptiplatek ve sk. zlv. ptipl. 2 ZP2 rozpéti K¢ az K¢

- priplatek za sluzbu v zahranici
- zakladni tarif bude zvysen o 10% za sménnost v ptipadé, ze ji vyhlasovatel na volném sluzebnim
misté vyzaduje.

Vycet dokladi, které pripoji uchazec o volné sluZebni misto k piihlasce:

- profesni zivotopis zaméfeny zejména na piedchozi pribéh zaméstnani a soucasné sluzebni
zafazeni

- kopie sluzebniho hodnoceni podle zdkona

- ovetené kopie o nejvys§im dosazeném vzdelani

- opravnéni pristupu k utajovanym informacim podle zakona ¢. 412/2005 Sb. na stupen utajeni
(pokud je vyzadovano) Duvérné,Tajné, Prisné tajné. Nepredklada se u stupné utajeni
Vyhrazené

- osvédceni k vykonavani citlivé ¢innosti (pokud je vyzadovano)

- doklad o lustra¢nim osvédceni (u osob narozenych do 1. 12. 1971 - pokud je pozadovano)

- Cestné prohlaseni nebo jeho kopie (u osob narozenych do 1. 12. 1971) — podle ustanoveni § 6
odst. 2 a § 7 zakona ¢. 279/1992 Sb., 0 nékterych dalSich piedpokladech pro vykon nékterych
funkci obsazovanych ustanovenim nebo jmenovanim piislusniktit Policie Ceské republiky a
piislusnika Vézeniské sluzby Ceské republiky, ve znéni pozdgjsich piedpisi nebo podle
ustanoveni § 2 zakona ¢. 451/1991 Sb., kterym se stanovi nékteré dalsi predpoklady pro vykon
n&kterych funkci ve statnich organech a organizacich Ceské a Slovenské Federativni Republiky,
Ceské republiky a Slovenské republiky, ve znéni pozdgjsich piedpisi.



dal$i text XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

V souladu s ustanovenim § 11 zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tdaji a o
zmén¢ nékterych zakont, ve znéni pozdejsich predpisi, vyhlasovatel informuje uchazece o tom, ze
bude shromazdovat, zpracovavat a uchovavat jeho osobni udaje, v¢etné citlivych udaju v rozsahu
nezbytném pro uskuteénéni vybérového fizeni .

Podle ustanoveni § 12 zakona ¢. 101/2000 Sb. ma uchaze¢ pravo, pokud o to pozada, na
informaci o zpracovani svych osobnich udaji.

Podle ustanoveni § 21 zakona ¢. 101/2000 Sb., zjisti-li nebo domniva-li se uchazec, ze jsou
zpracovavany osobni Udaje v rozporu s ochranou jeho soukromého a osobniho Zivota nebo
Vv rozporu se zakonem, muize pozadat o vysvétleni nebo o odstranéni takto vzniklého stavu.
Soucasné ma pravo se se svym podnétem obratit na Ufad pro ochranu osobnich tdaji. Piedlozené
osobni udaje budou uchazeci vraceny spolu s informaci o jeho vysledku ve vyb&rovém fizeni.

Pisemnou piihlasku, pozadované doklady véetné svoji kontaktni adresy a telefonu (popf. e-
mailu) uchaze¢ doruéi do 15. unora 2009 na adresu:

Policie Ceské republiky
Krajské reditelstvi policie Stifedoceského kraje
Na Banich 1304
postovni schranka 64
156 00 Praha5

(k €.j. XXXXXXXX)

Uchazeci splnujici stanovené zakonné podminky budou pozvani k absolvovani vybérového
fizeni.

Pokud nebudou k pisemné piihlaSce piilozeny vSechny pozadované doklady, nebude
uchaze¢ do vybérového fizeni zatazen.

Piipadné dalsi informace poda xxxxxxxxxxX, sluzebni tel. xxxxxxxxxx nebo sekretariat
feditele Krajského teditelstvi policie Stiredoceského kraje tel. XXXXXXXXXX.

XXXXXXXXXXXX V..
Policie Ceské republiky
Krajské reditelstvi policie Stfedoceského kraje
feditel

[Zdroj: Zdvazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 31/2009, kterym se upravuje postup
sluzebnich funkcionaru pri vyhlasovani vybérovych rizeni na volna sluzebni mista a pri

ustanovovani na volna sluzebni mista.]



PRILOHA XI1I: FORMULAR ZAZNAMU VYZNAMNE UDALOSTI

ZAZNAM VYZNAMNE UDALOSTI

®1. Vyznamné Uspésné zvladnuti situace, opakovany ¢&i po urditou dobu trvajici

pozitivni styl jednani hodnoceného.
*2. \lyrazné nelspésné zvladnuti situace, opakovany ¢&i po urditou dobu trvajici

negativni styl jednani hodnoceného.

Hodnoceny: ...................c..covieeiiieeaaaiinnn... OEC: ...,

Struény popis udalosti:

Vyjadreni hodnoceného:

Ulozené ukoly s terminem splnéni: Navrh na kézeriskou odménultrest:*
(v pfipadé, Ze zaznamenana udalost zaklada divod)

podpis pfimého nadfizeného/hodnotitele*

* Nehodici se Skrtnéte.

[Zdroj: Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢ 79/2009 K provadeéni sluzebniho a

pritbézného hodnoceni prislusnikii Policie Ceské republiky.]



PRILOHA XIV: ZAZNAMOVY ARCH PRO SEBEHODNOCENI
POLICISTY

SEBEHODNOCENI POLICISTY
) Zaznamovy arch pro sebehodnoceni — vypliiuje hodnoceny
K¢ j..*

HOQNOCENY: et eeeaiaas (0] =L oL
Struéné pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnoceni
uloZenych Ukold s terminem splnéni oblasti

1. SEDEVZABIAVANI ...

......................................................................................................... ( )

2. 0rganizani SChOPNOST ......euiuii e

.......................................................................................................... ( )

G JU o To | oo o £ P

......................................................................................................... ( )

O 4= o | [P

........................................................................................................ ( )

5. reprezentace POlCIE .........c.ouiuiiiii i

........................................................................................................ ( )

6. 0doINOSt VUG ZAtEZI ...t

......................................................................................................... ( )

7. SIUZEDNI PHPraVa ... ..o

.......................................................................................................... ( )

8. odpovédnost za majetek PoliCIE ..........cciiniii i

.......................................................................................................... ( )

9. odpovédnost za vyKonanou SIUZDU ...........ciuiiiiuiiii i

.......................................................................................................... ( )

10.0Ch0ota @ INICIALIVA ......ivitiei e e

.......................................................................................................... ( )

11. schopnost tyMOVE SIUZDY ...

.......................................................................................................... ( )

D (o 0 T g1 =T o=

.......................................................................................................... ( )

13. schopnost rozhodOVANT ...



.......................................................................................................... ( )
15. schopnost ziskat autoritu ...... ...
.......................................................................................................... ( )
16. respekt VUG NadFiZENYM .. ...
.......................................................................................................... ( )
17. spInéni Ukold stanovenych poslednim sluzebnim hodnocenim ...............................
......................................................................................................... ( )
18. administrativni dovednosti ........ ..o
.......................................................................................................... ( )
Vo s o [ =t

podpis hodnoceného

*) Nevyplfuje se u priibézného hodnoceni.

[Zdroj: Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 79/2009 k provadeni sluzebniho a

pritbézného hodnocent piislusnikii Policie Ceské republiky.]



PRILOHA XV: ILUSTRATIVNI POPISY OBLASTI

llustrativni popisy oblasti
(popisy profesionalniho chovani policist(l)

Hodnotitel nebo pfimy nadfizeny konkretizuje popisy chovani nebo upravuje jejich obsah
podle zaméfenosti sluzby hodnoceného

O vybéru hodnocenych oblasti rozhoduje hodnotitel nebo pfimy nadfizeny, a to
podle zarazeni na sluzebni misto a funkéni naplné hodnoceného; nehodnocené oblasti
celé proskrtne.

Oblast se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuiji takto:

1- je plnéna vynikajicim zpusobem, vykon sluzby je vysoko nad ramec standard(, kladenych na
vykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje vynikajicich vysledku

2 - je plnéna velmi dobrym zplsobem, vykon sluzby je nad ramec standardu, kladenych na vykon
sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje velmi dobrych vysledku

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

4 - je plnéna neuspokojivé, vykon sluzby je jiz pod ramec standardd, kladenych na vykon sluzby
hodnoceného; hodnoceny dosahuje dobrych vysledkd s vyhradami

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

Jednotlivé oblasti

1. Sebevzdélavani 1 3 5

Zajem o daldi sebevzdélavani nad ramec pozadovaného
vzdélani, pfebirani zkuSenosti od sluzebné starSich kole-
gl, zajem o znalost cizich jazyk(, aplikace ziskanych vé-
domosti do praxe a jejich pfedavani kolegiim.

2. Organizaéni schopnosti 1 2 3 4 5

Tvarci pfistup, schopnost planovani, hodnoceni situace,
stanoveni priorit, volba odpovidajicich prostfedku, logicka
posloupnost v pInéni ukol(.

3. Odbornost 1 2 3 4 5

Prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zafazeni,
profesionalita (teoretické a praktické znalosti, dovednosti
-zejména odborné a specialni, znalosti a praktické ovla-
dani svérenych prostfedkl, znalost zakonu, nafizeni, vy-
hlasek, zavaznych pokynt apod.).

4. Rizeni 1 2 3 4 5

Schopnost vést podfizené (motivace podfizenych, vyuziti
jejich schopnosti, tvofivosti, poskytovani pfiméfené sa-
mostatnosti, uméni presvédcCit, ziskat, objektivnost hod-
noceni podfizenych a jejich diferencované odméfovani,
zajem o jejich potfeby, individualni pfistup, autorita, zava-
déni a prosazovani protikorup€nich opatfeni, apod.).

Poznamka: Vypliiuje se pouze u vedoucich policistt.

5. Reprezentace policie 1 2 3 4 5

Vystupovani navenek (vztahy k nadfizenym, podfizenym 4
spolupracovnikim, chovani a vystupovani v soukromém
Zivoté,




kolegialost, ustrojova kazen, kultivovanost projevu, _ slus-
nost apod.), dodrZzovani Etického kodexu Policie Ceské
republiky.

Odolnost vuci zatézi
Odolnost vici stresu (sebeovladani, schopnost plnit ukoly
pfi pracovnim pfetizeni, problémovych situacich, konflikt-

nich situacich, pod tlakem ¢&asu, zvladnuti negativnich
emoci, odolnost korupénim rizikim apod.).

Sluzebni priprava

Ugast na sluzebni ptipravé, aktivita pfi zaméstnanich slu-
Z2ebni pfipravy, vysledky provérek ze sluzebni pfipravy.
1 — prekrocil pozadavky, 3 — splnil pozadavky, 5 — nespl-
nil pozadavky).

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistt, ktefi jsou osvo-
bozeni od sluzebni pripravy.

Odpovédnost za majetek statu svéreny policii

Hospodareni se svéfenym materialem, rozpoc¢tovymi pro-
stfedky a zuctovatelnymi tiskopisy (podkladem jsou vy-
sledky inventarizace, revizi, kontrol, feSeni Skod apod.).

Poznamka: vypliuje se pouze u policisti, ktefi maji dle funkéni
naplné odpovédnost za hospodareni s materidlem, rozpoctovymi
prostiedky a ziétovatelnymi tiskopisy

Odpovédnost za vykonanou sluzbu

Spolehlivost, samostatnost pfi plnéni Ukoll (ochota pfiji-
mat odpovédnost, védomi rozsahu vlastni odpovédnosti,
snaha nezklamat, dGvéra, Ze svéfeny ukol v€as a kvalitné
splni, mira potfebného dozoru), ocenéni/vytky za vykona-
nou sluzbu odménou/trestem, pfiznanim, zvy3e-
nim/snizenim, odejmutim osobniho pfiplatku.

Za opakované udéleni odmény za pfikladné plnéni slu-
Zebnich ukold v hodnoceném obdobi se vyznaci minimal-
né bod 2. Za jedno udéleni odmény za pfikladné pInéni
sluzebnich ukold v hodnoceném obdobi se vyznaci mini-
mainé bod 3.

10.

Ochota ainiciativa

Aktivni vyhledavani novych skute¢nosti, poznatk, viastni
napady na zkvalitnéni sluzby, vykonavani sluzby iniciativ-
né nad rdmec svych povinnosti.

11.

Schopnost tymové sluzby

Tymova spoluprace, pfizplsobivost povaze Ukolu a ¢aso-
vému tempu ostatnich, pfinos pro tym.

12.

Komunikace

Komunikacni schopnosti i v zatéZovych situacich, jasné a
struéné vyjadfovani, respekt k nazorlim ostatnich, jasné
formulovani zaveéru, vstficné jednani.




13. Schopnost rozhodovani 1 2 3 4 5

Uvazlivé jednani, zasadné po ziskani potfebnych infor-
maci nutnych pro kvalitni rozhodnuti, adekvatni rychlost
rozhodovani, schopnost systémového feSeni problému,
aplikace prevence.

14. Sebeovladani 1 2 3 4 5

Zdvofrilé a taktni chovani k ostatnim policistim a dal$im
osobam, ovladani se, FfeSeni konfliktd klidné a
s nadhledem, sklony nechat se vyprovokovat, jednani bez
arogance.

15. Schopnost ziskat autoritu 1 2 3 4 S

Autorita u ostatnich policistd a dalSich osob, neménny
postoj ke svému nazoru, ktery je v souladu se zakonem,
Cestné, poctivé, nestranné a neuplatné jednani.

16. Respekt viéi nadfizenym 1 2 3 4 5

Akceptace autority nadfizeného, nevyvolavani neucelnych
nebo situacné nevhodnych diskusi, schopnost pfi dodr-
Zeni respektu projevit vlastni nadzor a upozornit na sku-
te€nosti, které ztézuji vykon sluzby.

17. SplInéni ukoll ulozenych poslednim sluzebnim 1 3 5

hodnocenim

1 — splnil vS8echny ukoly, 3 — ¢astec¢né splnil, 5 - nesplnil

18. Administrativni dovednosti 1 2 3 4 5

Pisemny projev a stylistické schopnosti, zaklady spisové
sluzby, znalost potfebnych programu vypocetni techniky
pro svoji praci.

[Zdroj: Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢ 79/2009 k provdadéni sluzZebniho a

pritbézného hodnocenti piislusnikii Policie Ceské republiky.]



PRILOHA XVI: FORMULAR SLUZEBNIHO HODNOCENI A ZAVER
SLUZEBNIHO HODNOCENI

SLUZEBNi HODNOCENI
C.j.:
Hodnocené obdobi od: do:
Hodnoceny .........cccueeeeeieneeeeeeneeeennn. (0] = o
Sluzebné zafazen JaKOo ........ccoeiiiiiiiiiiii e
5] L1 2= o1 4 T 1 1153 o J

HODNOCENIi OBLASTI (nadstandardni &i podstandardni vykon sluzby v dané oblasti zazname-
nany na bodovém ohodnoceni oblasti vyjadiete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizaéni schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. fizeni 12345

Poznamka: Vypliiuje se pouze u vedoucich policistu.

5. reprezentace policie 12345

6. odolnost viéi zatézi 12345




7. sluzebni ptiprava 135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistu, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pfipravy.

8. odpovédnost za majetek statu svéreny policii 12345

Poznamka: vypliiuje se pouze u policisti, ktefi maji podle funkéni naplné odpovédnost za hospodareni
s materialem a rozpoctovymi prostiedky.

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu 12345
10. ochota a iniciativa 12345
11. schopnost tymové sluzby 12345
12. komunikace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeovladani 12345
15. schopnost ziskat autoritu 12345

16. respekt vuéi nadfizenym 12345




17. spInéni ukold ulozenych 135

poslednim sluzebnim hodnocenim

18. administrativ- 12345
ni dovednosti

Zarazeni do zavéru sluzebniho hodnoceni:

a)

b)

c)

pasmo standardu, vyjadiené bodem 3

konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyzaduje stanoveny standard
pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadirena body 1 a 2

bod 2 konstatuje skute€nost, Zze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, nez vyzaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a vyrazné pfesahuje poza-
davky standardu sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

pasma podstandardu, vyjadiena body 4 a 5

bod 4 konstatuje skute€nost, Ze hodnoceny mirné nesplfiuje pozadované standardy sluZebni-
ho mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opat-
feni, ktera hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skute€nost, ze hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod ramec stan-
dardu; pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opatfeni, ktera hodnoceného
pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby.




ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

Hodnoceny ........cccceiiiiiiiiiiiisi e OEC: .....coiiieee,
Oznacte celkovy vysledek
1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich | velmi dobrych dobrych dobrych neuspokoji-
vysledkt vysledku vysledku vysledku vych
s vyhradami vysledku
Pouceni.

V pfipadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem sluZebniho hodnoceni nesouhlasi, ma pravo
podat proti nim pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dndl ode dne jeho obdrzeni. Namitky
budou projednany ve stanovené poradni komisi. Vedouci hodnotitele namitkam vyhovi a sluZebni
hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluzebni hodnoceni potvrdi do 30 dni ode dne jejich

podani.

hodnotitel/hodnocenim povéreny policista
(sluzebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)

*)**)

podpis hodnotitele/hodnocenim povéreného policisty*)

podpis hodnoceného

Hodnoceni prevzal dne:

*  Nehodici-se krtnéte
) hodnoceni povéfenym policistou uvedte ke jménu i islo jednaci povéreni



UKOLY PRO DALSi ODBORNY ROZVOJ POLICISTY

[Zdroj: Zdavazny pokyn policejniho prezidenta ¢ 79/2009 k provddéni sluZebniho a

pritbézného hodnocent piislusnikii Policie Ceské republiky.]




PRILOHA XVII: KRITERIA VYKONU A PRUKAZNA FAKTA O
CHOVANI UCHAZECE

KRITERIA VYKONU A PRUKAZNA FAKTA O CHOVANI UCHAZECE

Na této dvojstriance je uvedeno osm standardnich posuzovacich kritérii pro uchazece o vyssi
funkéni zarazeni u policie, a to ve formé polarnich dimenzi od nejlepSich vysledki (body 7, 6)

k vysledkim nejslab$im (body 1, 2).

U kazdého kritéria je nutno vychazet z jeho definice (vytiSténa tuéné) a hodnotit kritérium
samostatné. Dale jsou uvedeny ukazatele konkrétniho chovini, které umozZiuji zajistit

standardni posouzeni uchazece a tim i objektivitu a spravedlnost pfi posuzovani.

1. Komunikace: Je schopen komunikovat jasné a strucné, jak ustné, tak i pisemné, bere ohled na

potreby prijemce informace.
Uchaze¢ by mél:
1) vyjadfovat se jasné a vystiZzné,
2) prokazat vhodné pouziti slovni zasoby, stylistiky a gramatiky;
3) prokazat, Ze nez zaCal mluvit nebo psét, tak premyslel;
4) vyjadrovat se tak, aby jeho projev byl plné srozumitelny;
5) zvolit takovou komunikaci, ktera by odpovidala typu publika;
6) vyhnout se Zargonu a slangu ...

(nejslabsi) 1 2 3 4 5 6 T (nejlepdD)

2. Mezilidské vztahy: Je vnimavy k pFianim a ndzoriim jinych lidi a je schopen s nimi
spolupracovat. Je takini a diplomaticky.

Uchaze¢ by mél:

1) projevit takt a diplomacii pfi jednani s jinymi lidmi a pfi feSeni situaci;

2) projevit vnimavost, citlivost a vstiicnost k nazorim a pocitim jinych lidi;

3) zajimat se o G¢inek vlastnich slov na jiné osoby;

4) rozvijet pracovni spolupraci s jinymi lidmi;

5) vyhnout se pfedsudkim a dogmatickym ndzortim ...

(nejslabsi) 1 2 3 4 5 6 7 (nejlepsi)

3. ReSeni problémii: Projevuje dobré analytické dovednosti, zdravy usudek a patiiéné zvaZuje
vSechny podstatné okolnosti.

Uchaze¢ by mél:

1) jasné identifikovat tkol;

2) projevit jasné chapani problému a s nim souvisejicich otazek;

3) analyzovat problém pfesné a s patfi¢nym zdivodnénim;

4) pojmout jadro problému a stanovit kli¢ové body;

5) vzit v avahu v8echny podstatné informace;

6) projevit zdravy usudek;

7) vhodné vyuzivat dostupnych zdrojg;

8) projevit dobfe organizovany, naplanovany a logicky ptistup ...

(nejslabsiy 1 2 3 4 5 6 T (nejlepdi)



3. Rozhodovani: Projevuje predvidavost, Cini realistickd rozhodnuti vychdzejici z dostupnych
informaci a je ochoten prevzit odpovédnost za svd rozhodnuti.

Uchaze¢ by mél: .

1) ¢init rozhodnuti bez zbytecné prodlevy a jasné je formulovat;

2) opirat sva rozhodnuti o dodané informace a fakta;

3) prokazat predvidavost a zvazovat kratko- i dlouhodobé disledky svych rozhodnuti;

4) stanovit priority;

5) usilovat o pozitivni feSeni prijatelné pro vSechny zicastnéné;

6) udrzet si objektivitu;

7) nést odpovédnost za sva rozhodnuti ...

(nejslabsi) 1 2 3 4 5 6 7 (nejlepsi)

5. Tvorivost: Projevuje inovaéni pFistup a originalitu pri reagovdni na problémy a pruiné
posuzuje prubéh akce.

Uchaze¢ by mél:

1) zachovat si flexibilni pristup;

2) iniciovat pouZiti alternativnich postupi;

3) projevit ochotu pfijimat nové myslenky, plany ¢innosti a rozhodnuti;

4) projevit inovaéni, originalni ¢i lateralni (vyuzivajici neobvyklych souvislosti) my3leni;

5) vidét otazky a problémy ze 3irsi perspektivy ...

(nejslabs) 1 2 3 4 5 6 T (nejlepsi)

6. Nasazeni a vytrvalost: Predklddd reSeni takovym zpiisobem, ktery presvédCi ostatni o jeho
pHijatelnosti.

Uchaze¢ by mél:

1) vytrvat a nepolevit v usili, setka-li se s odporem;

2) presvédivé prezentovat mySlenky, plany ¢innosti a rozhodnuti;

3) projevit vysokou uroveil motivace, zaujeti a angazovanosti pii feSeni iikolu ¢i problému;

4) projevit schopnost motivovat jiné a budit ddvéru ...

(nejslabsi) 1 2 3 4 5 6 T (nejlepsi)

7. Zvladani zitéZze: Konstruktivné reaguje na frustrace, je schopen prijmout kritiku, zachovdvd
klid a umi Fesit nékolik problémii najednou.

Uchaze¢ by mél:

1) konstruktivné reagovat na netspéch nebo frustraci;

2) byt schopen zvladnout nékolik problémi najednou;

3) zistat klidny, ovladat se a dokdzat chladné uvaZovat;

4) vyhnout se prehnanym reakcim;

5) zistat tolerantni v konfliktni situaci, setkéa-li se s odporem

6) piijimat konstruktivni kritiku;

7) efektivné vyuzivat ¢as ...

(nejslabsi) 1 2 3 4 5 6 7 (nejlepsi)

8. Reprezentace sluzby a identifikace s Policii CR: Vytvd#i celkové kladny dojem a pFiznivy obraz
o policejni sluzbé.

Uchaze¢ by mél plsobit pozitivnim a pfijatelnym dojmem, a to neustale. Toto kritérium obsahuje
zaroveni celkové hodnoceni vysledki ziskanych v jednotlivych vykonové zalozenych kritériich 1 — 7.

(nejslabsy 1 2 3 4 5 6 7 (nejlepsi)

[Zdroj: pomiticka hodnotiteld AC]



PRILOHA XVIII: POSUZOVACI STUPNICE PRO HODNOCENI
VYKONU - POMUCKA

POSUZOVACI STUPNICE PRO HODNOCENI VYKONU

7 ... NEJLEPSI 2 %:

6 ... DALSICH 9 %:

5 ... DALSICH 24 %:

4 ... STREDNICH 30 %:

3 ... DALSICH 24 %:

2 ... DALSICH 9 %:

1...SPODNI 2 %:

PROKAZUIJE VYJIMECNE VYSOKOU UROVEN
DOVEDNOSTI; LEPSI NEZ 98 % UCHAZECU.

VYRAZNE PRESAHUJE NAROKY FUNKCE.
O NECO PRESAHUJE NAROKY FUNKCE.

DOBRY A PRIJATI:ZLNY yYKON NA URQVNI
ODPOVIDAJICI NAROKUM FUNKCE.

CELKOVE PRIJATELNA UROVEN
S PRILEZITOSTNYMI NEDOSTATKY VE VYKONU.

V NEKTERYCH OBLASTECH VYZADUJE
PODSTATNE ZLEPSENI, POTREBUJE URCITY
VYCVIK.

KRAJINE NiZKA UROVEN; HORSI NEZ 98 % UCHAZECU,
POTREBUJE SOUSTAVNY VYCVIK.

HODNOTY 6,7 ...

3,4,5 ...

L s

VYNIKAJICI VYKON, VYRAZNE NADPRUMERNY

ZAHRNOU'VET§INU QCHAZECG; 4 OZNACUJE UROVEN
VYHOVUJICI NAROKUM OBSAZOVANE FUNKCE

NEDOSTA(“;UJici \]YKON S VAZNYMI NEDOSTATKY,
POTREBUJI DALSI VYCVIK

Uchazeti s vétsinou jedniek, dvojek a trojek z tkold v soucasnosti zjevn€ nemaji
nezbytné dovednosti. Uchazeti s vétSinou pétek, Sestek a sedmicek maji v poZadovanych
oblastech velmi dobfe vypracované dovednosti.

Pfi hodnoceni se nebojte vyuZivat celého rozpéti moznych skérti. Dbejte vSak na to,
aby kazdé hodnoceni bylo mozno dobie zdivodnit a dolozit zdznamy z pozorovani.

[Zdroj: pomiicka hodnotiteli AC]



PRILOHA XIX: ZAZNAMOVY LIST POSUZOVATELE - POMUCKA

ZAZNAMOVY ARCH POSUZOVATELE

1. 2. 3. 4.




PRILOHA XX: SKOROVACI LIST - POMUCKA

SKOROVANI VYKONU PODLE JEDNOTLIVYCH KRITERI

Uchazet: 2. Mezilidské vztahy=

Cviceni (zakrouzkuite): Dopis Problém Diskuse Role Je vnimavy k pFinim a ndzoritm jinych lidi a je schopen s nimi _spolupracovat. Je taktni a diplomaticky.
= Kritéria Doklady BODY
1. KomunlkaceZ 1. projevit takt a diplomacii pfi jednani
Je schopen komunikovat jasné a strucné, jak tisiné, tak i pisemné, bere ohled na potveby prijemce informace s jinymi lidmi a pii feseni situaci
Kritéria Doklady BODY

1. vyjadfovat se jasné a vystizné

__________________________________________________________________ - k ndzortim a pocitiim jinych lidi
2. prokazat vhodné pouZiti slovni zasoby

Istylistiky a gramatiky

3. prokazat, Ze nez zacal mluvit nebo psat, 3. zajimat se o acinek vlastnich slov

tak pfemyslel na jiné osoby

i vyjadiovatse tak, aby jeho projev byl || T L oo cmpnn swet sver sovesves s s
pIné srozumitelny 4. rozvijet pracovni spolupraci s jiny
lidmi
5. zvolit takovou komunikadi, Klera by || T -
odpovidala typu publika
5. vyhnoutse predsudkim a dogmatickym |
nazoram....

6. vyhnout se Zargonu a slangu




SKOROVANT VYKONU PODLE JEDNOTLIVYCH KRITERI SKOROVANI VYKONU PODLE JEDNOTLIVYCH KRITERI

- b4 z z o Z z
3.Resenl problemu: 4. ROZhOdovanl: Projevuje predvidavost, ¢ini realistickd rozhodnuti vychizejici z dostupnijch
Projevuje dobré analytické dovednosti, zdravy iisudek a pat¥icné zvaZuje véechny podstatné okolnosti. informaci a je ochotem prevzit odpovédnost za svd rozhodnuti
Kritéria Doklady BODY Kritéria Doklady BODY
1. jasné identifikovat kol 1. &init rozhodnuti bez zbytecné prodlevy
a jasné je formulovat
“2projevitjasné chapani problémuasnim | 7 B I | PRS- WS e GRS Y S
souvisejicich otizek 2. opirat sva rozhodnuti o dodané
informace a fakta
3 amalyzovatproblém presnea | T TTTTTTT 7]
spatinymzdivedienst: - 0000w R e a o e e v ey B e e T S St
3. prokézat predvidavost a zvazovat
kratko i dlouhodobé dasledky svych
rozhodnuti
"4 pojmoutjadro problému a stanovit || 77T N
klicové body
i stnovitprionty B
5. vzity Gvahu vechny podstamé || T T N
informace
pro viechny zicastnéné
6 projevitzdravy usudek | T TTTITTTTTTT N
_________________________________________________________________ | [eudizetsiobjekviea | T T T T T
7. vhodné vyuzivat dostupnych zdroji
8 projevit dobre organizovany, naplanova- |7 7| {7 nestodpovédnost za sva rozhodnuti.... [
ny a logicky pfistup....




iNf VYKONU PODLE JEBDNOTLIVYCH

KRITERIE

w
=

ROVAN] YYKONU PODLE JEDNOTLIVYCH KRITERI

v -
5.Tvofivost: 6.Nasazeni a vytrvalost:
Projevuje inovacni piistup a originalitu pri reagovdni na problénty a pruZné p je pritbéh akce Predklddi feseni takovyn: zpiisobem, kiery presvéddi ostatni o jeho prijatelnosti

Kritéria Doklady BODY Kritéria Doklady BODY

1. zachovat si flexibilni pFistup

2. iniciovat pouziti alternativnich postuptt

3.projevit ochotu pfijimat nové myslenky,
plany ¢innosti a rozhodnuti

(vyuZivajici neobvyklych souvislosti)
mysleni

[5. vidét otazky a problémy ze Sirsi
perspektivy....

1. vytrvat a nepolevit v asili, setka-li se
s odporem

2. presvédcivé prezentovat myslenky,
plany ¢innosti a rozhodnuti

3.projevit vysokou turover motivace,
zaujeli a angaZovanosti pfi feseni
tkolu ¢i problému

4projevit schopnost motivovatjiné
a budit davéru....




SKOROVANT VYKONU PODLE JEDNOTLIVYCH KRITERI

7.Zvladani zatéze

Konstruktioné reaguje na frustrace, je schopen prijmout kritiku, zachoviv klid a umi fesit nékolik problémil najednou.

8.Reprezentace sluzby a identifikace s Policii CR
Vytvdri celkové kladnyj dojem a priznivy obraz o policejni sluzbé.

Kritéria

Doklady BODY

1. konstruktivné reagovat na netispéch
inebo frustraci

najednou

chladné uvazovat

setka-li se s odporem

6. piijimat konstruktivni kritiku

Uchaze¢ by mél pisobit pozitivnim a pfijatelnym dojmem, a to neustale. Toto kritérium obsahuje zarover
celkové hodnoceni vysledkii ziskanych v jednotlivych vykonové zaloZenych kritériich 1-7

BODY
Hodnotitel 1: Hodnotitel 2:
FOSUZOVACT STUPNICE PRO HODNOCEN[ VYKONU
7... nejlepsi 2% PROKAZUJE VYJIMECNE VYSOKOU UROVEN DOVEDNOSTI
LEPS{ NEZ 98% UCHAZECU
6... dal$ich 9% VYRAZNE PRESAHUJE NAROKY FUNKCE
5... dalsich 24% O NECO PRESAHUJE NAROKY FUNKCE
4... stednich 30% DOBRY A PRIJATELNY VYKON NA UROVNI ODPOVIDAJICI NAROKUM FUNKCE
3... dalsich 24% CELKOVE PRIJATELNA UROVEN S PRILEZITOSTNYMI NEDOSTATKY VE VYKONU
2... dalsich 9% V NEKTERYCH OBLASTECH VYZADUJE PODSTATNE ZLEPSENI, POTREBUJE URCITY VYCVIK
1... spodni 2% KRAJNE NIZKA UROVEN
HORS{ NEZ 98% UCHAZECU, POTREBUJE SOUSTAVNY VYCVIK
HODNOTY 6,7 VYNIKAJICI VYKON, VYRAZNE NADPRUMERNY
3,4,5 ZAHRNOU VETSINU UCHAZECU
4 - OZNACUJE UROVEN VYHOVUJICI NAROKUM OBSAZOVANE
FUNKCE
1,2 NEDOSTACUJICI VYKON S VAZNYMI NEDOSTATKY,
POTREBUJI DALSI VYCVIK

Uchazeci s vétsinou jednicek, dvojek a trojek z tikolit v soucasnosti zjevné nemaji nezbytné dovednosti.

Uchazedi s vétsinou pétek, Sestek a sedmicek maji v pozadovanych oblastech velmi dobfe vypracované
dovednosti.

Pfi hodnoceni se nebojte vyuzivat celého rozpéti moznych skérti. Dbejte viak na to, aby kazdé
hodnoceni bylo mozno dobfe zdiivodnit a doloZit zdiznamy z pozorovani.




PRILOHA XXI: OBALKA - POMUCKA

OBALKA
Datum: ....eeviniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinaee,
HoOANOCENY: ..vviiiiiniiiiiniiiiineiiisnetesssetcssssscssssscossssssssssssssssssssnasas
RESENT PrODICIIUL vuuuvvvnereniereeeenerrieertneerteerneerneeerseerseesnneesnnes
SKupinova diSKUSe: ..covveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieiiiiestieientecinnsconns

Bodové hodnoceni:

KO | MV | RP | RO | TV |[NAV | ZVZ | RP z

DO

RP

SD

TDP

Poznamky k prubéhu pInéni ukoli a podavani zpétné informace:

Hodnotitel 1: c.u.vvuveriereiereiennnnnnn Hodnotitel 2: ceueveuvreiereiereiennnnnnn.

[Zdroj: vlastni zpracovani]




