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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva Projektem zlepSeni recruitmentu ve specializované oblasti statni
spravy. Teoreticka ¢ast popisuje problematiku naboru, jednotlivych metod ziskavani a vy-
béru novych pracovniki, pfiCemz zvlastni pozornost je vénovana samotnému vybéru a po-
souzeni zpusobilosti pracovnika. K tomuto ucelu je vyuzita metoda typologie osobnosti
Myers-Briggs Type Indicator. V praktické ¢asti je provedeno zhodnoceni souc¢asného recru-
itmentu u Krajského tfeditelstvi policie Zlinského kraje se zamétrenim na odd¢leni hospodai-
ské kriminality. Projekt stanovuje silné a slabé stranky jednotlivych osobnostnich typt a je-
jich srovnani s klicovymi schopnostmi potfebnymi pro zvladnuti prace. V zavéru je projekt

posouzen z hlediska ¢asové, ndkladové a rizikové analyzy.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdrojii, metody ziskévani a vybéru pracovniki, schopnosti,

dovednosti, osobnost, MBTI.

ABSTRACT

This thesis is focused on the project of improving of rectuitment in specialized area of
government administration. The theoretical part describes the main points of recruitment,
methods of recruiting new employees and concentrates on the selection and assessment of
the competence of the employee. The Myers-Briggs Type Indicator personality typology is
used for this purpose. In the practical part there is an evaluation of the current recruitment at
the Regional Police Directorate of the Zlin Region focusing on the Department of Economic
Crime. The project defines the strengths and weaknesses of individual personality types and
their comparison with the key skills needed to master the work. At the end the project is

assessed in terms of time, cost and risk analysis.

Keywords: human resources management, recruitment and selection methods, skills, perso-

nality, MBTI.
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UvVOoD

Mnoha literatura a teorie o personalistice ¢i fizeni lidskych zdroji hovoti o tom, Ze lidé jsou
nejvetsSim bohatstvim organizaci. Pokud si vSak organizace nedokaze vybrat a dosadit kom-
petentni lidi na dualezité pracovni pozice, musi se potykat s nasledky Spatného rozhodnuti,
které ji stoji nejenom dal$i naklady, ale i ¢as straveny feSenim népravy takového rozhodnuti.
Jak ale vybrat nejvhodnéjsiho pracovnika, ktery praci s pfehledem zvladne, bude ho napliio-
vat a zaroven podniku pfinese nové myslenky pro inovace, které jsou nezbytné pro dlouho-
dobé udrzeni konkurenceschopnosti podniku? I kdyz mé uchaze¢ o zaméstnani vSechny
predpoklady stat se vhodnym kandidatem na obsazeni konkrétni pracovni pozice, splituje

pozadovany stupen vzdélani i odbornou kvalifikaci, nemusi byt zrovna idealni volbou.

V dnesni dobé¢ se pfi praci personalistl stale vice setkavame s tim, Ze jsou do vybérovych
fizeni zahrnuty 1 n€které psychologické nebo psychodiagnostické metody. Tyto nam pomo-
hou hloubéji poznat ¢loveka, ktery se uchazi o misto a zvysi pravdépodobnost vyberu toho
nejvhodnéjsiho kandidata. Musime mit na paméti, ze lidské zdroje jsou predevsim lidské
bytosti, které jednaji v riznych situacich rozdiln€. Mohou mit odli§né zavéry nebo rozdilné
postupy feSeni problémil za stejnych podminek. Nékteti lidé nachazeji v praci smysl zivota,
pro jiné je trapenim, které neskon¢i diive, nez ub&hne pracovni doba. Riizné typy lidi se hodi
na riznou praci. Nékterym jejich prace vyhovuje vice, jini by radéji vidéli sami sebe délat
néco jiného. I piistup ke komunikaci s okolim je dlileZity. S nékterymi kolegy v praci mizete
vychézet dobfe, s jinymi se nedokazete domluvit. N€kdo nezvlada stresové situace, jiny je
s pfehledem piekondva. Proto samotné vzdélani a odbornost je pouhym ptedpokladem pro
zvladnuti pracovni pozice. Zbytek dotvaii osobnost kandidata, jeho temperament, ptistup
k praci, zpracovavani informaci, k feSeni ukoll a uméni komunikace s lidmi. To vSe dotvari

postoje a hodnoty kazdého jedince.

Nabor spravného ¢loveéka na spravné misto tak vyZzaduje soustiedéni a Cas personalistil, kteti
musi vyhodnotit vSechny aspekty vhodnosti uchazece a nejen jeho formalni vzdélani nebo
zvlastni dovednosti uvadéné v zivotopise. Jedin€ pokud €lov€k vykondva praci, ktera je pro
néj vhodna a po vSech strankach ho naplituje, mize pfinést svému zaméstnavateli tizené
vysledky a pfidanou hodnotu v podobé novych myslenek a napadu. Teprve tehdy Ize mluvit

o lidskych zdrojich jako o kapitdlu a nejvétSim bohatstvi organizaci.
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CiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma Projekt zlepSeni recruitmentu ve specializované oblasti statni spravy bylo vybrano
proto, ze s problémem personalni nedostatecnosti se v souc¢asné dob¢ potyka nejen soukromy
sektor, ale také statni sprava. Konkrétné policie a jeji jednotlivé Gtvary zazivaji v poslednich
letech citelné odchody zkusenych policistli a neschopnost je dostatecné rychle a vhodné na-
hradit. Tento trend pak mtize mit negativni dopad na rizné spektrum ¢innosti, které policie

zajistuje, jejich kvalitu provedeni a miru objasnénosti.

Stejné tak jako zabezpecovani a vybér odpovidajicich lidi na pracovni pozice v civilnich
organizacich prochazi urcitym procesem, tak také personalni Gtvary policie musi provadét
¢innosti smétujici k pldnovani, ziskdvani a vybéru novych policistid na konkrétni pracovni
mista. Prace si klade za cil vyhodnotit soucasny stav recruitmentu u Krajského feditelstvi
policie Zlinského kraje a navrhnout zmény v oblasti ndboru novych policistil, aby se nega-
tivni situace v dané oblasti zlepsila a zaroven doslo k zajisténi dostatecného mnozstvi kva-

litnich personalnich rezerv pro obsazovani pozic na specializovanych ttvarech policie.

Za pouziti odborné literatury bude v teoretické Casti vysvétlena problematika recruitmentu
novych pracovniki, kdy praktické poznatky z této oblasti budou v dalsi ¢asti prace vyuzity
pro ¢innost policie a jejich specidlnich Gtvarti. Cilem prace je navrhnout zmény v persondl-
nich ¢innostech tykajicich se naborti novych policistii na zékladni tvary a dale vypracovat
projekt zlepSeni recruitmentu na specializované utvary, ktery bude aplikovan na ttvaru kri-
mindlni policie, Oddéleni hospodatské kriminality ve Zlin€. Ke zjiSténi soucasného stavu
recruitmentu u Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje budou provedeny analyzy struk-
tur zaméstnanct a zjistény stavajici metody ziskavani a vybéru novych policistti. Sbér infor-
maci pro analyzy je proveden z elektronickych dat poskytnutych personalnim tutvarem KRP
Zlin. Za G¢elem zpracovani podkladii pro projektovou ¢ast diplomové prace byl pomoci on-
line dotazniku SPT Personality Test zaloZenému na metod¢ typologie osobnosti MBTI, ana-
lyzovén typ osobnosti u stavajicich pracovnikli utvaru OHK Zlin. Vysledky analyz budou
podkladem pro projekt zlepSeni recruitmentu a piijeti idealnich pracovnikti na odd€leni hos-
podarské kriminality. Navrhovany projekt bude vyhodnocen z hlediska casové naro¢nosti za
pomoci programu QM for Windows a vytvofena sitova analyza projektu. Dale budou navr-
hované zmény podrobeny nékladové a rizikové analyze. Pfi zpracovani analyz a jejich gra-

fického vyhodnoceni bude vyuzito programi MS Word, MS Excel a Corel Photo-Paint 12.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma diplomové prace se zabyva recruitmentem, resp. procesem ziskavani, vybéru a pfiji-
mani pracovniki se specifickymi schopnostmi na specializované utvary statni spravy. Obsah
a jednotlivé pasdze prace tak spadaji do SirSi oblasti pojmenované jako fizeni lidskych

zdroju.

Podle Armstronga (2015, s. 45) miizeme pod pojmem fizeni lidskych zdroji nalézt fadu
¢innosti a promyslenych postupti, které souviseji se zaméstnavanim a fizenim lidi v organi-
zacich. Patii sem Cinnosti tykajici se strategického ftizeni lidskych zdroju, fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabez-
pecovani lidskych zdroji (planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybéru zaméstnancti, vzde-
lavani a rozvoje zaméstnancil, fizeni talentl), fizeni pracovniho vykonu a odméinovani za-
meéstnanctl, vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, zaméstnaneckych a pracovnich vztaht, péce

0 zamgéstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancim.

Za cile fizeni lidskych zdroji pak Armstrong (2017, s. 67) uvadi: podpora organizace pfi
dosahovani cild, ptispivani k rozvoji firemni kultury, zajisténi, aby organizace méla talento-
vané, kvalifikované a motivované lidi, vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahii a vzajemné
divéry mezi managementem a zaméstnanci a podpora uplatnovani etického piistupu
k tizeni lidi.

Dobii manazefi nevyuzivaji efektivné jen ekonomické a technické zdroje. Pfi fizeni lidi maji
organizace, které ji pfindsi konkuren¢ni vyhodu. Ti nejlepSi manaZeti pfitom také nezapo-

minaji na to, ze tyto prostiedky jsou hlavné lidské bytosti. (Henderson, 2017, s. 1)

Pro uspésné tizeni lidskych zdroju, je dilezité mit spravné lidi k plnéni cilti organizace. To
znamena nejen lidi, ktefi mohou délat svou praci z odborného hlediska, ale kteti jsou také
schopni si vazit prace jinych lidi a spolupracovat s nimi ve skupinach ¢i tymech za Gcelem
dosahovani SirSich cilti. Pokud by organizace takové zaméstnance nemé¢la, bylo by to nee-
fektivni a nédklady népravy této situace by mohly byt vysoké jak z finan¢niho hlediska, tak
z emocniho hlediska. (Thomson, 2007, s. 52)

1.1 Rizeni lidskych zdroji zaloZené na schopnostech

Rizeni lidskych zdrojii zalozené na schopnostech se tyka uplatiiovani pojeti schopnosti

a vysledkil analyzy schopnosti za G¢elem podporovani a zlepSovani procesi fizeni lidskych
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zdrojii, zejména procesti spojenych se ziskavanim a vybérem, vzdélavanim a rozvojem,
s fizenim pracovniho vykonu nebo odménovanim. Rizeni lidskych zdroj zaloZzené na schop-

nostech se prosazuje v fad¢ ¢innosti fizeni lidskych zdrojt. (Armstrong, 2015, s. 128)
Castokral (2013, s. 251) déli schopnosti do nasledujicich skupin, vztahujicich se k:

- mySleni (vyuzivani inteligence, paméti, védomosti);

- smyslim (rozliSovaci, orientacni, selektivni, pocitové, intuitivni);

- chovani (socidlné¢ - komunikacni, vedeni lidi a tym1, koncentrace a soustfedéni, predavani
znalosti a zkuSenosti, pfijimani odpovédnosti, samostatna prace, prosazovani vlastnich na-

zoru, aplikace novych metod, nalézéni ptileZitosti a inovaci);

- odbornosti (vzdélani, znalosti, prace s informacemi, zptisobilost k plnéni ukoli pracovniho

mista.

Pojem "schopnost" vyjadiuje urcujici vlastnost ¢loveka, kterd vede k efektivnimu nebo vy-
nikajicimu vykonu. Schopnosti chovani pak vyjadfuji o¢ekavané chovani neboli chovani
pottebné k dosahovani pozadovanych vysledkil v takovych oblastech, jako je tymova prace,
komunikace, vedeni lidi nebo rozhodovani. Nékdy se oznacuji jako "mékké dovednosti”
nebo "meékké schopnosti". Mohou byt specifikovany prostfednictvim "soustavy schopnosti”,
ktera obsahuje vymezeni schopnosti pro vSechny zaméstnance v organizaci nebo pro urcité
profese. Déle pak do této oblasti patii pojem odborné schopnosti, které vyjadiuji, co lidé
museji znat a byt schopni délat neboli znalosti a dovednosti potfebné k uspéSnému vykona-
vani prace a dosahovani poZadovaného vykonu. Nékdy se oznacuji jako "tvrdé dovednosti"”
nebo "tvrdé schopnosti”. Jsou pfirozené soucasti poZzadavki jednotlivych pracovnich mist

nebo pracovnich roli. (Armstrong, 2015, s. 129)

1.2 Personalni politika a strategie

Personalni strategie organizace se tykéa dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilit
v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby 1 v oblasti vyuzivani pracovnich
sil, hospodafeni s nimi. Jeji nedilnou soucdsti jsou predstavy o cestach

a metodach, jak téchto cilti dosdhnout. (Koubek, 2015, s. 23)

Pojem persondlni politika organizace miizeme podle Koubka (2015, s. 23) chépat dvojim

zplisobem:
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a) Jako systém relativné stabilnich zasad, jimiZ se subjekt personalni politiky (organizace,
jeji vedeni, persondlni utvar) fidi pfi rozhodovanich, ktera se pfimo nebo nepiimo dotykaji

oblasti prace a lidského Cinitele.

b) Jako soubor opatieni, jimiz se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat oblast prace
a lidského cCinitele a usmériiovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu

plnéni ukold a zdméri organizace.

Podle Noeho (2018, s. 212) je personalni politika chédpana jako obecny termin, ktery pouzi-
vame k oznaceni organizacnich rozhodnuti, ktera ovliviiuji povahu volnych mist, pro néz
jsou lidé pfijimani.

Politika jednoduSe znamena prohlaSeni o zdméru spolecnosti, nastinuje, jaky ptistup od kaz-
dého se ocekava a standardy, jichz musi byt dosazeno. Politika naboru dava vSem zamést-
nanciim zapojenym do tohoto procesu moznost zaméfit jejich usili k dosazeni cilti spolec-

nosti a dava jim védet, ze jednaji v duchu zamért spole¢nosti. (Foot a Hook, 2002, s. 57)

1.3 Personalni prace a personalni utvar

Ukoly fizeni lidskych zdrojii nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalnich &innostech.
Personalni ¢innosti pak predstavuji vykonnou ¢ast personalni prace. Koubek (2015, s. 20 -
22) definoval hlavni ¢innosti v oblasti personalni prace jako: Vytvaieni a analyza pracovnich
mist; personalni planovani; ziskavani, vybeér a ptijimani pracovnikii; hodnoceni pracovnik;
rozmist'ovani (zafazeni) pracovnikli a ukon¢ovani pracovniho poméru; odménovani; vzde-
lavani; péce o pracovni vztahy; péce o pracovniky; vedeni persondlniho informaéniho sys-
tému; provadéni prizkumii trhu prace; zdravotni péce o pracovniky; ¢innosti zaméfené na
metodiku prizkumt, zjiStovani a zpracovavani informaci; dodrzovani zdkont v oblasti

prace a zaméstnavani pracovnikd.

Koubek (2015, s. 32) pak dale popisuje personalni Gtvar jako pracovisté specializované na
fizeni lidskych zdrojt, které zajiStuje odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poraden-
skou, usmérnovaci, organiza¢ni a kontrolni strdnku personalni prace a poskytuje v této ob-

lasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech trovni 1 jednotlivym pracovnikliim.
Mezi specifické ukoly, které musi personalni Gtvar plnit, patii:

a) Formuluje, navrhuje a prosazuje persondlni strategii a personalni politiku organizace.
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b) Radi vedoucim pracovnikiim a usmériuje je pii plnéni ukold, jimiz se podileji na perso-

nalni praci, orientuje je na realizaci personalni strategie a persondlni politiky organizace.

¢) Vyjadfuje se k zdmériim organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti prace a lidského
Cinitele, vyviji v tomto sméru iniciativu a piedklada vrcholovému vedeni navrhy tykajici se

zasadnéjSich zalezitosti personalni prace.

d) Zajistuje existenci a fungovani personalnich Cinnosti nezbytnych k plnéni tkoll perso-
nalni prace, metodicky fidi, organizuje, koordinuje a soustavné dba na zlepSovani jejich pro-
vadéni.

Persondlni odd¢€leni, resp. personalisté, nejsou pouze témi, kdo realizuji vybérové fizeni
a ptivadéji do organizace nové pracovniky, ale jsou i témi, kdo zodpovidaji za nastaveni
smysluplné organizace prace, stanoveni pracovnich profilli a popisii pracovnich mist, tedy

1 za odpovidajici a smysluplné pocty pracovniki. (Vronsky, 2012, s. 144)
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2 RECRUITMENT

Pojem recruitment v oblasti fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015, s. 25) definuje jako
proces zabezpecovani lidskych zdroji, ktery v sobé zahrnuje Casti planovani lidskych zdroji,
ziskavani a vybér zaméstnanct. V dalSim ze svych dél vénovanych fizeni lidskych zdroja
pak Armstrong (2017, s. 77) uvadi, ze recruitment je predev§im vyhledani a zaclenéni lidi,
které organizace potiebuje. Samotny vybér je pak jen ¢asti celého procesu, ktery se tyka

rozhodnuti, ktefi uchazeci o zaméstnani by méli byt piijati.

Podle Noeho (2018, s. 211) je recruitment lidskych zdroji definovan, jako jakakoliv praxe
nebo ¢innost organizace, ktera ma za cil predevs$im identifikovat a pfilakat potencidlni za-

meéstnance.

Nébor a vybér patii mezi klicové persondlni ¢innosti, jejichZ kvalita rozhoduje o tom, jak
bude organizace vypadat. Zatimco pod slovem nabor rozumime obecné stanoveni pravidel
pro ziskavani lidi do organizace, vybér znamena ptredevsim konkrétni rozhodovani se pro

jednotlivé adepty. (Koubek, 2014, s. 93)

2.1 Proces planovani zaméstnancu

Persondlni planovani je nedilnou soucasti planovani v podniku. Jde tedy o rozpoznani, sta-
noveni a napldnovani potieb pracovnikl s nezbytnymi znalostmi, dovednostmi a schop-
nostmi; vybér zdrojii (pracovnikil) k pokryti té€chto potfeb; motivaci a vzdélavani pracov-
nik; zajiSténi interaktivnich vazeb s cili podnikani a vyuZzivani jako lidského kapitalu. Zpra-
vidla se rozliSuje mezi "tvrdym" a "mékkym" persondlnim planovanim. Tvrdé personalni
planovani se zaméfuje na kvantitativni stranku ptijimani lidi. Mékka podoba personélniho
planovani vychazi ptfedevs§im z procesii komunikace a participace, zaméefuje se na postoje,

motivaci a vytvafeni celkové firemni kultury. (Castokral, 2013, s. 149 - 150)

Podle Koubka (2015, s. 93) piedstavuje personalni planovani proces pfedvidani, stanovovani
cilii a realizace opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitt organi-
zace, v oblasti spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly v pravy ¢as a na spravném miste,
v oblasti formovani a vyuZivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich

tymi a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi.

Armstrong uvadi (2015, s. 262 - 263), ze kazda organizace musi predevs§im védet, kolik lidi

a jaké potiebuje k uspokojeni soucasnych i budoucich pozadavki své ¢innosti. Planovani
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lidskych zdroji predstavuje zakladni proces fizeni lidskych zdroju, ktery je formovany stra-
tegii organizace a zabezpecuje spravny pocet lidi se spravnymi schopnostmi na spravném
misté ve spravny ¢as, ¢imz podporuje dosahovani kratkodobych i dlouhodobych cili orga-

nizace.

Pocty a kategorie lidi, které organizace potiebuje, by mély vyplyvat z formalniho planu lid-
skych zdrojii, z néhoz se odvozuje detailngjsi plan ziskdvani zaméstnancti. Castéji viak po-
zadavky tykajici se potieby lidi vyplyvaji z momentalni situace, kdy se vytvareji nova pra-
covni mista, rozsifuje se okruh zajistovanych ¢innosti nebo se nahrazuji odchazejici zameést-

nanci. (Armstrong, 2015, s. 273)

2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Uspéch a riist jakéhokoliv podnikéani zavisi do zna¢né miry na schopnosti pfitahnout a ziskat
spravné lidi, a pak si je udrzet. VSechny ostatni zdroje jsou volné a relativné snadno do-
stupné. JenZe to, co z toho vSeho udé€la vynosny a prosperujici podnik, je az kvalita lidi, kteti

ho budou obsluhovat. (Tracy, 2015, s. 13)

Nez mohou firmy zacit vydé€lavat na talentech svych lidskych zdroji, musi je nejprve do
firmy ziskat. Musi najmout lidi s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi, ktefi
se mohou dale pfizptisobovat organizaci, u¢it novym vécem a rozvijet svlj potencial.
S takovymi lidmi maji firmy vétsi pravdépodobnost, Ze mohou v budoucnu udrzet konku-

vvvvvv

aspektem, nez soucasné dovednosti a znalosti. (Henderson, 2017, s. 25)

Ziskavani pracovniki je tedy ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to s pfiméfenymi na-
klady a v Zadoucim terminu (vc¢as). Spoc¢iva v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pra-
covnich zdrojli, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto
volnych pracovnich mist (a neztidka i v ptfesvéd¢ovani vhodnych jedinct o vyhodnosti prace
v organizaci), v jednani s uchazeci, v ziskavani pfimétenych informaci o uchazecich a v or-

ganizacnim a administrativnim zajisténi vSech té€chto ¢innosti. (Koubek, 2015, s. 126)
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2.3 Volba zdroju vybéru

V prvni fazi se musi organizace rozhodnout, odkud potiebuje ziskat uchazece o volné pra-
covni misto. Mnohé organizace maji takovou politiku ziskdvani pracovnik, ktera upied-
nostiiuje uchazece z vnitinich zdroji, zejména za takovych okolnosti, kdy v organizaci exis-
tuji stejné vhodni (nebo dokonce vhodnéjsi) lidé jako kdekoliv jinde. Orientace na trh prace
uvnitf organizace také pfispiva ke snizovani nékladt ziskavani pracovnikii bud’ ptimo (ne-
musi se platit za inzeraty), nebo nepiimo, protoze uchazece neni tteba adaptovat na hodnoty

organizace nebo zpiisob prace v ni. (Thomson, 2007, s. 60)

Je tieba posoudit, zda se spiSe vyplati vyhledavat lidi vné organizace, nebo rekvalifikovat
vlastni pracovniky z jinych ¢innosti. Lidé zvenci prichéazeji jiz zaskoleni a zb&hli v dané
oblasti a vzhledem ke zkuSenostem odjinud mohou pfinést nové ptistupy. Vlastni zameést-
nance ale zname, vime, co se od nich da o¢ekavat, a oni si jiz osvojili kulturni normy orga-

nizace. (Bélohlavek, 2016, s. 31)

Je otazkou, zda se organizace pfi ziskavani pracovnikli zaméti na vnitini ¢i vnéj$i zdroje.

Nize jsou popsany vyhody a nevyhody jednotlivych variant.

2.3.1 Ziskavani novych pracovnikii z vnitinich zdroja

Vyhody: Organizace zné 1épe uchazeCovy silné a slabé stranky; uchaze¢ 1épe zna organizaci;
zvySuje se motivovanost pracovnikli z divodu mozného rozvoje a postupu; zvysuje se na-

vratnost investic, které organizace vlozila do pracovniki. (Blaha, 2013, s. 97)

Nevyhody: Pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci
uspesné plnit ukoly; soutézeni o povySeni mize negativné ovlivitovat moralku a mezilidské

vztahy; prekazky pronikdni novych myslenek a ptistupli z venku. (Koubek, 2015, s. 130)

2.3.2 Ziskavani novych pracovniki z vnéjSich zdroju
Vyhody: Ptijeti pracovnikii s novymi napady, schopnostmi a myslenkami; Sance ziskani vy-
soce kvalifikovanych/vedoucich pracovnikli s mnohem niz§imi naklady, nez v ptipad¢ jejich

vychovani v organizaci. (Blaha, 2013, s. 97)

Nevyhody: Adaptace a orientace pracovnikl je delsi; ptfilakani, kontaktovani a hodnoceni

vvvvvv

pracovniky organizace, ktefi se citili kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat obsazované misto.

(Koubek, 2015, s. 131)
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2.4 Metody ziskavani novych pracovniki

Zaplnit volna mista, zorganizovat a provést pfijimaci pohovory a zaucit novy personal néco
stoji - a nejen penize. Zabere to mnoho manazerova casu. Proto je obzvlasté dilezité, aby
cely proces byl uspésny hned napoprvé. To znamend upoutat pozornost skupiny piislusné
kvalifikovanych a zkuSenych pracovnikil, abyste si mohli vybrat toho nejlepsiho z dosta-

te¢n¢ velkého poctu. (Dale, 2006, s. 8)

Za ucelem upoutani nebo ptildkani vhodnych uchazecu, které organizace potrebuji, existuje

cela fada metod:
Uchazeci se nabizeji sami

Tuto pasivni metodu ziskavani pracovnikl vyuzivaji organizace, které jako zaméstnavatelé
maji dobrou povést, nabizeji zajimavou, dobfe placenou poptipadé svym zplisobem prestizni

praci, maji pro zaméstnance vyhodnou personalni a socialni politiku. (Koubek, 2015, s. 135)
Inzerce v médiich, odborné ¢asopisy

V inzeratu se zvetejiuji pozadavky na uchazece, profesni i lidské, a prehled vykonavanych
ukoll a zodpovédnosti, jez mu budou svéfeny. Tvorba inzerce méa své zakonitosti, a proto
nelze zapomenout na dobfe koncipovanou nabidku volného mista. (Vronsky, 2012, s. 142)

Ziejmé nejrozsifenéjsi metodou ziskavani pracovnikil je inzerce ve sdélovacich prostied-
cich, predevsim v tiskovinach, vcetné¢ odbornych periodik, ale stale Castéjsi je inzerovani
1 prostfednictvim rozhlasu ¢i televize. Inzerce mize byt zamétena pouze na region, v némz

je organizace umisténa, na izemi celého statu nebo miize mit dokonce mezinarodni zabér.

(Koubek, 2015, s. 138)

Pokud zvolime pro umisténi inzerce nékteré¢ z odbornych publikaci, mtizeme oslovit uzsi
skupinu uchazec, kteti vladnou specifickymi schopnostmi a dovednostmi. (Napft. ¢asopisy

z oblasti védy, vyzkumu, vypocetni techniky, telekomunikaci apod.)
Doporudeni stavajicimi pracovniky organizace

Jedna se o dalsi pasivni metodu ziskdvani pracovnikt. K tomu je vSak tfeba vytvofit infor-
macni ptredpoklady, aby pracovnici organizace védé€li o uvoliiovaném nebo volném pracov-
nim misté vcas a byli informovani i o jeho povaze. Lze pfitom uplatnit urc¢ité stimulacni
nastroje a napf. odmenit pracovnika, ktery doporucil ¢i pfivedl vhodného uchazece. (Kou-

bek, 2015, s. 163)
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Zprostiedkovatelské agentury

Tyto organizace vétSinou nabizeji kromé ziskévani pracovniki, také jejich predvybér. Dalsi
moznosti jsou tzv. headhuntefi ("lovci hlav"), kteti hledaji kandidaty na vyssi pozice. (Blaha,

2013,55.97)
Spoluprace s urady prace

Utrady prace se bézné vyuzivaji pro ziskavani manudlnich a administrativnich pracovniki,

podobné¢ jako prodejcii nebo operatort call center. (Armstrong, 2015, s. 280)
Spoluprace se Skolami, sponzorovani uchazeci o zaméstnani

Jde o vzajemné velmi vyhodnou zélezitost. Skoly ziskavaji od spolupracujicich organizaci
ptistup k praxi, vystoupeni praktikli pted studenty, zapojeni do odbornych projektt, odborné
staze a naopak firmy mohou vyuzivat hlubsich teoretickych znalosti ze strany pedagogt.
Ptiprava studentd na budouci praxi ve spolupraci s externi firmou je logickym vyusténim

téchto aktivit. (Bélohlavek, 2016, s. 32)

Posledni dobou se rozm4ha také ptfimé sponzorovani studentii u zddanych oborii. Naptiklad
nékteré obce, které pocit'uji nedostatek 1ékatri ve svém katastru, prispivaji studentim medi-
ciny ¢astkou okolo 100 tisic K¢ ro¢n¢ po celou dobu studia, pokud po absolvovani Skoly

budou chtit svou praxi vykonavat v katastru dané obce.
Veletrhy pracovnich prilezitosti, dny otevienych dveri

Stejné tak vhodnou dopliujici metodou ziskavani zaméstnancli mize byt ti¢ast organizace
na veletrzich pracovnich pfilezitosti nebo potadani dnl otevienych dveti. Zastupci firem
mohou v pifimém kontaktu s navstévniky pfedstavit ¢innost firmy, personélni politiku, za-
méstnanecké benefity, aktudlni moZnosti pracovniho uplatnéni nebo konzultovat pracovni
prilezitosti do budoucna. Tato metoda ziskavani zaméstnanct je zaroven vhodna pii budo-

vani dobrého image firmy.
E-recruitment

Stava se jednou z hlavnich metod ziskavani pracovnikll zejména u velkych organizaci, vy-
hodou je rychlost, nizké néklady a mnozstvi informaci, které¢ organizace miize na svych
strankach uvést, snadnost vyplnéni elektronické piihlasky a bezprostfedni zaslani doku-

mentl pozadovanych od uchazece. (Blaha, 2013, s. 97)
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Uchazeci o zaméstnani mohou byt v rdmci e-recruitmentu v kratkém case sdéleny podstatné
informace o organizaci, pracovnim prostiedi i kolektivu, napt. prosttednictvim profilu na
socidlnich sitich s vyuzitim ndborového videa. Internet umozinuje zasilat Zivotopisy ucha-
zeCl a dalsi dokumenty, vypliovani pozadovanych dotaznikii a korespondenci mezi organi-

zacemi a uchazeci. (Kocianova, 2010, s. 86 - 87)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

3 VYBER NOVYCH PRACOVNIKU

Podle Armstronga (2017, s. 80) je pii rozhodovani o vybéru zaméstnance prvnim krokem
identifikace takovych kandidatt, ktefi maji schopnosti a osobnost, které nejvice odpovidaji

specifikaci prace, kterou budou vykonavat.

Musime byt schopni rychle a ptesné rozhodnout o tom, zda uchaze¢ mize danou praci ucinné
vykonavat dfive, nez ho organizace ptijme. Nespravné rozhodnuti o pfijeti nového zamést-
nance piijde firmu draho. Nejen, Ze se musi cely vybérovy proces zopakovat, ale organizace
musi vydrzet dasledky nekompetentniho vykonu, dokud nenajde jiného vhodného zamést-

nance. (Henderson, 2017, s. 25)

Jak tedy vybrat spravného ¢lovéka na spravné misto? Podle Bélohlavka (2016, s. 30) je di-
lezité vybrat ¢loveéka, ktery bude na svém misté pfinosem pro ¢innost organizace a soucasné
se bude citit spokojeny a motivovany k efektivnimu vykonavani své prace. Cilem dobie pro-
vedeného vybéru by tedy mélo byt vylouceni neschopnych lidi nebo lidi neochotnych se
adaptovat; usp€sné vykonani ¢innosti pracovnika na daném mist¢, které je spojené s dosa-
hovanim stanovenych cil a ukazatell; zaclenéni pracovnika do Zivota organizace a jeho
ptizplisobeni organiza¢ni kultufe; adaptace vici tymu spolupracovnikll a vici stylu vedeni

nadfizeného; seberealizace a motivace clovéka k dalSimu rozvoji.

3.1 Popis pracovniho mista

Vajner uvadi (2007, s. 13), ze popis pracovniho mista je zdkladnim kamenem personalniho
fizeni a pro definovani idealniho kandidata je naprosto nezbytny. Nemél by byt slozity -

nejednd se o analyzu pracovniho mista. V tomto ptipadé 1ze vypsat pouze kli€ové ¢innosti.

Kazdy popis prace ma tfi ¢asti. Prvni tvofi o¢ekdvané vysledky. Musite jasné a presné védeét,
¢eho ma pracovnik na dané pozici dosahovat. Druhou tvoii dovednosti, které pracovnika
k témto vysledkiim dovedou. Tieti a mozna nejdilezitéjsi ¢ast pak tvoii osobni charakteris-

tika idealniho pracovnika na dané pozici. (Tracy, 2015, s. 26)

Pracovni pozice vyZaduje rizné schopnosti, protoZe jejich nositel pfindsi jedinecny piispé-
vek k vykonu tymu jako celku. Jestlize podrobné&ji vypracujete typ a rozsah dovednosti, které
potiebujete nyni 1 v dohledné budoucnosti, budete mit daleko vétsi Sanci nalézt ¢loveka s po-

zadovanymi schopnostmi. Kdo nevi, co hled4, tézko to najde. (Dale, 2006, s. 10)
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Armstrong (2015, s. 679) definuje popis pracovniho mista jako tkoly a povinnosti, které
musi drzitel pracovniho mista plnit. Takovy popis byva normativni a nepruzny, coz lidem
umoziuje fikat: "To nemdm v popisu prace," ¢imz chtéji fict, ze jsou ochotni plnit jen tkoly

a povinnosti, které jsou v popisu pracovniho mista definované.

Podle Kocianové (2010, s. 41) je pracovni misto utvaieno souborem kol a odpovédnosti,
které ma Clovek na urcitém pracovisti, je prvkem ve struktufe organizace, v hierarchii pra-
covnich mist. Pracovni misto se neméni, 1ze jej obsadit riznymi osobami. Pracovni role pak
vyjadfuje tlohu, kterou lidé pfi vykonavani prace hraji. Existuji-li urcitd o¢ekavani, pak roli

pfedstavuje to, jak se dana osoba musi chovat, aby tato o¢ekavani splnila.

3.2 Profil budouciho zaméstnance a jeho charakteristiky

Pti profilovani idedlniho kandidata nas zajimd mnoho indicii. Je to nejen jeho odbornost,
osobnostni pfedpoklady, pfedchozi praxe nebo rizné specialni schopnosti. Jedna se také
o fadu dalsich aspektu, jako je ochota cestovat, vzdalenost bydlisté od pracovisté apod. (Vaj-

ner, 2007, s. 15)

Podle Thomsonové (2007, s. 54) je v prvni fazi dilezité analyzovat dovednosti a znalosti
lidi, ktefi uz v organizaci pracuji. Timto zplisobem muizeme zacit identifikovat nedostatky v
dovednostech (kvalifikaci) a planovat napravu téchto nedostatkd pii ziskavani novych pra-

covniku.

Profil pracovnika vhodného pro danou praci popisuji osobni vlastnosti nutné k vykonu za-
méstnani. Obvykle se tato charakteristika piSe jako popis chovani (dovednosti, uplatnéni
ziskanych znalosti a zkuSenosti). Je mozné uvést i typy osobnosti, jestlize maji ptimy vliv

a jsou relevantni pro vykon zaméstnani. (Dale, 2006, s. 12)

Obecné lze rozdélit pozadované personalni charakteristiky do 3 oblasti, kam patii osobnostni

charakteristiky, socialni charakteristiky a profesni charakteristiky.
Osobnostni charakteristiky

Do této kategorie patii napt. adaptace na prostiedi, otevienost novym podnétiim, stabilita
v mysleni a rozhodovani, schopnost definovani priorit, kreativita, dominance, strategické
mysleni, analytické mysleni, logické mysleni, operativni rozhodovani, koncentrace, zave-

re¢na preciznost, peclivost. (Evangelu, © 2009, s. 53 - 71)
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Socialni charakteristiky

Mezi socialni charakteristiky fadime napt. odolnost viici stresu, uméni improvizace, schop-
nost riskovat, empatie, opatrnost ve vztazich, schopnost konstruktivniho feSeni, komunika-
tivni schopnosti ve smyslu vyjednavani, komunikativni schopnosti jako uroven slovni za-
soby, samostatnost mysleni, organizacni schopnosti, schopnost kritického mysleni, vSeo-

becny prehled. (Evangelu, © 2009, s. 74 - 89)
Profesni charakteristiky

Profesni charakteristiky ndm zahrnuji oblasti jako je zaméfeni na kariérovy postup, zaméteni
na rozvoj osobnosti "do §itky", komunikativni schopnost ve smyslu vedeni a fizeni lidi,
schopnost vystupovat jako neformalni autorita, schopnost fidit tym, mira tymové spoluprace,
styl fizeni, schopnost koordinovat, vysoka potieba vykonu, pldnovité¢ jednani a motivace.

(Evangelu, © 2009, s. 91 - 106)

3.3 Stanoveni Kritérii vybéru

Pro ucely vybéru pracovnik je vyuzivan piistup zalozeny na kompetencich - schopnostech
(s diirazem na schopnosti chovani) pracovnika pro urcitou pracovni pozici. Tento piistup se
orientuje spiSe na osobu neZ na praci, jeho vychodiskem je analyza kompetenci pracovnika
pro efektivni vykon na dané pozici. Pfistup zalozeny na kompetencich napomaha rozpoznat,
ktera metoda vybéru poskytne pravdépodobné uzitecné informace (Kocianova,

2010, s. 96)

Nékteré spolecnosti si radéji vybiraji podle povahy a postoju s tim, Ze v potiebnych doved-
nostech pracovnika vyskoli. Neni to Spatny ptistup, chcete-li vSak opravdu ty nejlepsi lidi,
méli byste v kazdém ptipad¢é pozadovat jistou uroven prokazatelnych schopnosti. (Tracy,

2015, 5. 27)

Koubek ve své knize (2015, s. 170), rozvadi kritéria vybéru pracovnikit komplexn¢. Podle
néj rozeznavame tii druhy kritérii:

1. Celoorganizacni (celopodnikova) Kkritéria se tykaji takovych vlastnosti, jez organizace
povazuje u svych pracovniki za cenné a diilezité a které ovliviiuji posuzovani predpoklad
uchazece, Ze si bude pocinat v organizaci uspésné. Stale vice se pfitom mluvi o schopnosti
uchazece pfijmout hodnoty kultury organizace a pfispét k jejich rozvoji. Celoorganizaéni
kritéria nebyvaji v nabidce zaméstnani obvykle vyslovné uvadéna a jsou spiSe uplatnovana

ponckud intuitivné a €asto 1 subjektivné.
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2. Utvarova, resp. tymova Kritéria se tykaji vlastnosti, které by mé&l mit jedinec pracujici
v ur¢itém konkrétnim utvaru ¢i tymu. Neni sporu o tom, Ze od inZzenyra v utvaru vyzkumu
a vyvoje se vyzaduji jiné vlastnosti nez od inzenyra ve vyrobnim tutvaru. Jde také o to, aby
uchaze¢ svymi odbornymi schopnostmi a charakteristikami osobnosti zapadl do dan¢ho ko-

lektivu, byl schopen piijmout hodnoty tymové kultury a nestal se cizorodym prvkem tymu.

3. Tradi¢ni Kkritéria pracovniho mista (tedy ta, ktera odpovidaji specifikaci pracovniho
mista, tj. pozadavkiim pracovniho mista na pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti pracovnika
uz nerozhoduji sama o sobé€. Dokonce je stale Castéji slySet ndzor, Ze je lepsi vybirat pracov-
nika pro organizaci a pro tym neZ pro pracovni misto. Odrézi se v tom rlist vyznamu tymové

prace a diiraz na mezilidské vztahy na pracovisti.

3.4 Metody vybéru novych pracovniki

Na to, jak si ovérit, zda kandidatovi svétené pracovni tikoly budou vyhovovat a zda je roz-
hodnuty dlouhodob¢ setrvat v organizaci, neexistuje univerzalni recept. Avsak je tfeba si
uvédomit, Ze ¢im vySe je v organizacni struktufe obsazovana pracovni funkce zatazena, tim

detailngjsi by mélo byt vybérové fizeni. (Vronsky, 2012, s. 146)

K tomu, aby personalist¢ mohli do zplisobu prace s lidmi efektivné a spravné zasahovat,
potifebuji svou organizaci nejprve dobie znat. Pokud zanedbaji diagnostiku a zmapovani di-
lezitych problémi, hrozi riziko nespravné uchopené intervence. DileZité je pfitom rozumét
nejen individualni psychodiagnostice schopnosti, postojl, osobnosti, potenciald, ale i dia-

gnostice organizace ¢i jejich ¢asti. (Koubek, 2014, s. 63)

Nejobliben&jsim metodou vyberu zaméstnancti byly podle zahrani¢niho prizkumu Charte-
red Institute of Personnel and Development, (CIPD, © 2017, s. 27), rozhovory zaloZené na
kompetencich. Tuto metodu podle prizkumu tésné€ nasledovaly rozhovory podle obsahu zi-
votopisu. Tteti v pofadi oblibenosti jsou testy specifickych schopnosti, které spadaji pod
vykonové testy a dale testy vSeobecnych znalosti. Na tstupu jsou testy gramotnosti nebo
matematiky. Velmi mdlo organizaci pouziva gamifikaci a analytické algoritmy pro nalezeni
shody s roli. Obecné plati, ze metody pouzivané k vybéru uchazect jsou podobné, jako tomu
bylo v predchazejicich letech. Zvysuje se podil vyuzivani rozhovort na dalku, jako je tele-
fonovani a videokonferenci pomoci Skype. Organizace vetejného sektoru vice vyuzivaji
k vybéru metodu assesment centre, testy specifickych dovednosti, osobnosti nebo on-line

testovani. Organizace soukromého sektoru radéji voli rozhovory podle obsahu Zivotopisu.
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Graf 1: Nejvice pouzivané metody vybéru zaméstnancii podle priizkumu CIPD

(CIPD, © 2017, 5. 27)

Pro vybér nového zaméstnance se spravnymi profesnimi i lidskymi schopnostmi existuje
cela fada metod, které ndm mohou pomoci. Pro zvysSeni pravdépodobnosti vybéru idealniho
pracovnika je zadouci pouzit kombinaci vice metod najednou. NiZe jsou rozepsany jednot-
livé z nich.

Prijimaci a vybérovy rozhovor

Koubek uvadi (2015, s. 179), ze vybérovy pohovor ¢i také rozhovor je nejpouzivanéjsi, nej-
vhodnéjsi a klicovou metodou vybéru pracovnikti, musi byt dobfe piipraven. Vybérovy roz-
hovor ma obecny cil posoudit pracovni zpusobilost uchazece pro obsazované pracovni

misto. Kromé& obecného cile plni tfi hlavni tikoly:

1. ziskat dodatecné hlubsi informace o uchazeci, jeho ocekéavanich a pracovnich cilech, popft.

verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech;

2. poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni; je ptitom dileZité, aby uchazec
ziskal realistickou pfedstavu o praci na obsazovaném pracovnim misté a nebyl védome uva-
dén v omyl;

3. posoudit osobnost uchazece (mé se za to, ze posledni z uvedenych cili mize pohovor

splnit dokonce 1épe neZ testy osobnosti).

Ptijimaci pohovor lze chapat jako dialog zahdjeny jednou nebo vice osobami za Gcelem

shromazd’ovani informaci a hodnoceni kvalifikace uchazece o zaméstnani. Vybérovy poho-
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vor je nejrozsifenéj$i metodou vybéru pouzivanou v organizacich. Pokud jsou uchazeci kon-
frontovani s konkrétnimi otazkami nebo problémy, které se v daném zaméstnani pravdépo-

dobné vyskytnou, hovotfime o situaénim pohovoru. (Noe, 2018, s. 247)

Kocianova vyjmenovava (2010, s. 109 - 112) jednotlivé typy rozhovorti. RozliSuje Behavi-
oralni vybérovy pohovor - rozhovor zaméieny na chovani uchazece v konkrétnich pracov-
nich situacich; Multimodalni vybérovy rozhovor; Vybérovy rozhovor podle kompetenci -
vychodiskem je identifikace kompetenci, tzv. kompeten¢ni profil pro pracovni pozici. Kom-
petence jsou piedpoklady k tomu, aby ¢loveék doséhl pozadovanych vysledkli na daném pra-

covnim misté; Power Hiring - vybérovy rozhovor zaméteny na vykon uchazece.
Reference

Jsou ustnim ¢i pisemnym vyjadienim jinych osob (byvalych nadtizenych, znamych odbor-
nikll) o ¢loveéku. Mohou a nemuseji byt objektivni; zkresleni mtize vzniknout, protoze se
referujici snazi svého problémového pracovnika zbavit nebo mu prosté nechce uskodit. (Bé-

lohlavek, 2016, s. 33)
Delegovani

Je svym zplisobem také metoda vybéru, kterd podava o schopnosti pracovnika dobry obraz.
Samoziejmé, jde zde pouze o vybér z fad vlastnich zaméstnanci, na kterych si vedouci ove-

fuje schopnosti plnit pozadavky vyssiho zatazeni. (Bélohlavek, 2016, s. 33)
Grafologie

V soucasnosti ne pfili§ vyuzivana metoda zkoumajici osobnostni rysy ¢loveéka prostrednic-

tvim jeho rukopisu. (Blaha, 2013, s. 99)

Gamifikace

Gamifikace je piivodné technikou marketingu, ktera implementuje herni prvky do firemnich
procest. Cilem gamifikace je zvysit zdjem o néjaké téma tak, ze urcité procesy ucini vice
zabavnymi. Interni gamifikace je zamétena na zaméstnance a prohlubovani vztahli mezi za-

méstnanci. Lze ji uplatnit také pfi ndborovém fizeni nebo zaclenovani novych zaméstnanct

do spole¢nosti, kdy pomaha tvofit pratelskou atmostéru. (Szymanska, © 2017)
Vykonové testy

Prvni velkou skupinou jsou vykonové testy. Byvaji nazyvany také testy schopnosti a jsou

nejstar§imi diagnostickymi metodami. Vykonovymi testy jsou zvlasté testy inteligence
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a testy specialnich schopnosti, napt. pozornosti, verbalnich, matematickych schopnosti apod.

(Koubek, 2014, s. 64)
Odborné testy

Zamg¢iuji se na teoretické znalosti z raznych obora (pravo, strojirenstvi, ekonomika atd.).

(Bélohlavek, 2016, s. 32)
Modelové situace

Déme kandidatovi do rukou ucetni dokumenty (rozvaha, vysledovka, cash-flow) a pozddame
ho, aby nalezl problémy a navrhl postup feseni do dal$iho obdobi. Tyto situace mohou mit
formu prezentace produktu, tymového feSeni problému nebo sestaveni harmonogramu pro-

jektu. (Belohlavek, 2016, s. 33)
Assesment centre

Metoda, ktera klade diraz na chovani uchazecu pii plnéni ukolt, které simuluji klicové
aspekty prace na pracovnim misté, pfip. skupinové tkoly. Byva pouzivana spolu s vybéro-

vymi rozhovory a testy. (Blaha, 2013, s. 99)

Pokud je tfeba kandidaty podrobit praktické zkouSce nebo vyzkouset v néjaké vice ¢i méné
stresové situaci, pak je dalezité sledovat, jak moc je jejich vystupovani naucené a do jaké

miry je jejich pfirozenosti. (Vronsky, 2012, s. 113)
Testy osobnosti

Testy osobnosti se ¢asto vyuzivaji jako metoda vybéru zaméstnancii v ptipadech, kdy exis-
tuje velké mnozstvi uchazecu a kdy ostatni metody neposkytuji dostatek informaci pro spo-

lehlivou pfedpoveéd’ budouciho vykonu. (Armstrong, 2015, s. 291)

Podle Bélohlavka (2016, s. 96) testy osobnosti odpovidaji na otazky "Jaky ¢lovek je?" a "Co

Clovek chee?" a zaméiuji se na Sirokou oblast projevil lidského chovani:

- Vlastnosti osobnosti vyjadiuji relativné staly zptisob chovani. To znamen4, Ze Clovek,

ktery rad chodi mezi lidi, ¢asto se zapojuje do diskusi a vyhledava spolecenské akce, je spo-
lecensky na rozdil od toho, ktery se drzi stranou od ostatnich. Vlastnost ma charakter di-
menze, kontinua s riiznymi stupni - jednotlivce lze zatadit do riiznych stupnd, charakterizo-

vat jako zcela uzaviené, spiSe uzaviené, spise spoleCenské nebo zcela nespolecenskeé.
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- Typ osobnosti. Typologie spocivaji ve vyctu nékolika typt osobnosti, k nimz jsou jednot-
livei pfifazovani. Urcity cloveék miize byt bud’ melancholik, sangvinik, flegmatik nebo cho-

lerik.

- Motivy, potieby, hodnoty. Jde o to, co lidé chtéji a na cem jim zalezi. Pro n¢koho je
dalezity odborny rozvoj, pro jiného mezilidské vztahy a pro dalsiho tieba klid a pohoda.
S motivaci souvisi profesni zajmy (jaky typ povolani bude clovéka uspokojovat) a karié-
rova orientace (¢eho chce jedinec v zivoté dosahnout a jaké jsou jeho piedstavy o budouci

profesi).

Mezi testy osobnosti jsou zafazovany zejména dotazniky a projektivni metody jako jsou
kresby stromu, lidské postavy nebo testy nedokoncenych vét apod. Mezi testy osobnosti
provadéné dotaznikem patii Catteliv osobnostni dotaznik; NEO - FFI; Eysenckiiv osob-
nostni dotaznik; Dotaznik interpersonalni diagn6zy; Freibursky osobnostni dotaznik; Vlast-
nosti a projev osobnosti; Hoganovy testy; Testy tymovych roli a testy Myers-Briggs Type
Indicator (MBTI). (Koubek, 2014, s. 65)

Podle Bélohlavka (2016, s. 99) jsou optimalni testy osobnosti, v nichz:
1. neni na prvni pohled ziejmé, které z odpovedi jsou zadouci a které nikoliv;
2. respondent popisuje, jak by se zachoval v ur¢ité situaci, nikoliv to, jaky je;

3. situace v dotazniku jsou natolik srozumitelné a konkrétni, Ze si je respondent dokaze

snadno predstavit;

4. otazky jsou zatrazeny do relevantniho prosttedi (v ptipadé vybéru pracovniki jde o pra-

covni prostiedi).
On-line testovani

Neékteré specializované spolecnosti z oblasti fizeni lidskych zdrojt nabizi moznost testovani
uchazecl o zaméstnani tzv. on-line. Testovani je uzplisobeno na miru potfebam organizace
a v nabidce jsou rizné metody, osobnostni i psychodiagnostické dotazniky, které jsou zpfi-
stupnény konkrétnimu uchazeci na dalku (napf. zaslanim odkazu na webové stranky firmy
s testem). Po vyplnéni testu je zobrazeno vyhodnoceni a vysledky odeslany organizaci, ktera
si testovani on-line objednala. Za kratkou dobu a pfi nizkych nakladech tak mohou byt
o0 uchazecovi zjiStény podstatné informace, které by se nemuselo podafit zjistit pfi béZném

pfijimacim pohovoru.
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4 POSOUZENI ZPUSOBILOSTI NOVEHO PRACOVNIKA A JEHO
PRIJETI NA PRACOVNI POZICI

Pracovni zpusobilost vyjadiuje miru, v jaké jedinec splituje naroky na pracovni ¢innost na
uréitém pracovnim misté. V Sir§im zabéru zahrnuji pozadavky na zptsobilost odbornost je-
dince, jeho vzdé¢lani, znalosti a dovednosti, osobni charakteristiky a dalsi zpisobilosti, napf.

moralni ¢i fyzické. (Kocianova, 2010, s. 111)

Tracy uvadi (2015, s. 56), ze je potieba si dat pozor na kazdého, kdo sdm neni upln¢ pie-
sveédéeny o tom, ze chce pro vas pracovat. ZvIast’ opatrny piistup méjte k uchaze¢im, kteti
se délaji nedostupnymi nebo vam davaji najevo, zZe o n¢ soutézite jesté s jinymi moznymi
zaméstnavateli. Clovek, kterého musite k praci u sebe premlouvat, se pozdéji ¢asto ukaze

jako neloajalni a pravdépodobné ve vasi organizaci dlouho neziistane.

Trend dnesni doby hovofi spise proti precenovani odbornych znalosti: pfijaty zaméstnanec
se totiz leccos muze naucit, naopak svoje charakterové a osobnostni vlastnosti ptili§ ne-

zméni. (Koubek, 2014, s. 99)

Pokud se zabyvame zpusobilosti pracovnika pro vykon pracovni funkce, pak nas musi zaji-
mat struktura jeho osobnosti, lidska i profesni kompetentnost, pracovni zkusenosti a jak vse
konvenuje s pracovni funkci, na kterou by mél byt zatazen. Nebude tedy podstatny pouze
obsah samotné prace, ale vSechny pracovni ¢innosti, komunikacni a socidlni vazby s ni spo-
jené ve srovnani s osobnosti pracovnika, véetné standardi prace, norem chovani pracovnika

a pozadavkil na jeho vzdé€lanostni profil. (Vronsky, 2012, s. 49)

Nez zatneme posuzovat pracovniky nebo kandidaty na volna pracovni mista, by mélo byt
rozhodnuto o metodach jejich posuzovani. Metody posuzovani kvalifikovanosti a kompe-
tentnosti pracovnikl se odvijeji od metod profesiografickych Setteni; 1ze je ptipadné doplnit
o metody psychologického posuzovani, ale tieba i o metody posuzovani urovné profesnich

znalosti a dovednosti. (Vronsky, 2012, s. 113)

4.1 Posouzeni zpusobilosti uchazece o pracovni pozici pomoci typologie
osobnosti MBTI
Typologie osobnosti podle MBTI je kombinaci ¢tyi dimenzi, jejichz vysledkem je 16 osob-

nostnich typii. Vychazi z psychologie osobnosti Carla Gustava Junga. Test MBTI je ve svété

hodné pouzivéan nejen v personalistice, ale 1 v dalSich typech poradenstvi (vybér ¢leni tymu,
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vybér zivotniho partnera, feSeni konfliktli mezi lidmi aj.). V naSich podminkach je hojné
vyuzivan pii vybérovych fizeni, ale i na seminafich rozvoje managementu. (Vajner, 2007,

s. 37)

Osobnost ¢loveka si 1ze predstavit jako uspotfadany celek, tzn. jako strukturu. Z obecného
hlediska nas zajima, co ji charakterizuje, jaké jsou vlohy a schopnosti ¢loveka, co ¢lovek

chce a jaky Clovék je. (Vronsky, 2012, s. 49)

Myers-Briggs type indicator (MBTI) je prakticky pouzitelny, empiricky, védecky ovéfeny
a spolehlivy nastroj pro stanoveni osobnostniho typu, ktery vytvofily Katherine Briggs a Is-
abel Myers. Autorky sledovaly rozdily v Zivotnich stylech riznych lidi a kladly si otazky,
¢im to je, ze nekteti lidé piistupuji k tymz strankdm Zivota tak podobn¢ a jini zase tak roz-
diln¢. Neuslo jim, ze néktefi 1idé jsou vrzeni virem zivota do situaci jako zaméstnani, Skoly
a postaveni, které jsou v nesouladu s jejich pfirozenymi schopnostmi, a tam tito lidé potom

trpi. (Cakrt, 2009, s. 15)

4.1.1 Cty¥i dimenze podle MBTI

Kazdy c¢lovek se vyznacuje prirozenou preferenci, kterd spada do jedné ze dvou kategorii
v kazdé dimenzi. Osobnostni typ ptedpovida nase pravdépodobné jednani a reakce v riznych

zivotnich situacich. (Hrazdilova Bockova, 2016, s. 72)

Kde ziskévéme energii?

Y Extraverze (E) Introverze (1) v
Externé < mmmm——l> [ o
Jak p¥ij [mé.mze' informace?

) smysly (S) Intuice (N) B
Smyslove "?-—r_ﬁ}lntumvne

Podle &eho se rozhodujeme?

| MySleni (1) Giténi (7 Y
Analyncky"?m—a——ﬁ,‘ Pocitové

Jak si organizujeme Zivot?
v v Usuzovani UJ) Unimani (P) .
Jednoznacné <mmmm— > 1o

Obr. 1: Ctyri dimenze podle MBTI
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(vlastni zpracovani)
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1. Dimenze: Kde ziskavame energii (vaimani okolniho prostredi)

Extraverze (E, Extraversion) - Jde o ¢lovéka, ktery Cerpa energii z vnéjs$iho svéta, ze svéta
aktivit, lidi a déja. Takovych je v populaci o néco vic jak polovina. Vyhledavaji osobni styk
a spolecnost, radi si povidaji, pisemnou a e-mailovou komunikaci nemaji ptilis v lasce. Vy-
stihuje je "Mluvim, myslim, mluvim". Kvantita komunikace je pro extraverta casto méfit-

kem kvality vztahu. (Santlerova, © 2011, s. 181)

Introverze (I, Introversion) - introverti jsou zaméfeni dovniti' (do svého nitra), intenzivné
prozivaji své pocity a promysleji své myslenky. "Baterie si dobiji" pferusenim kontaktu
s ostatnimi. Takovych lidi je v populaci méné neZ polovina. Vystihuji je slova: "Myslim,
mluvim, myslim". Introvert mluvi az ve chvili, kdyZ mé véci rozmyslené a nékdy mu to

chvili trva. Rad pouziva jednoslovné odpovédi. (Santlerova, © 2011, s. 182)
2. Dimenze: Jak prijimdame informace? (ziskavani informaci)

Smysly (S, Sensing) - smyslovy typ upfednostiiuje fakta, vnima detaily, logické souvislosti.
Je orientovan na pfitomnost, preferuje pouzivani véci pred analyzou jejich funkce. Je kon-
krétni, informace mu musite predkladat postupné a on si je utvaii do logickych celkd.

(Santlerova, © 2011, s. 183)

Intuice (N, iNtuition) - intuitivni typ upfednostiiuje pfemysleni, teoretizovani, abstrakci,
¢innosti provadi pokazdé jinak, rad se pta ,,proc?* a pfemysli, jak by se véci daly délat 1épe;
predstavuje svét hledici do budoucnosti, detaily jakkoliv bijici do o¢i mu unikaji. VSe vnima
jako celek, nékdy prekvapi otazkou zdanlivé viibec nesouvisejici s danym tématem. Vychézi

to z jeho "nelinearniho zpracovavani informaci". (Santlerova, © 2011, s. 184)
3. Dimenze: Podle ceho se rozhodujeme (zpracovani informaci)

Mysleni (T, Thinking) - hlavnim voditkem pii rozhodovani je rozum - racio, logika, jednicky
a nuly, ano nebo ne. Pravda je u néj nadfazena pocitim partnera. Orientuje se na pii¢inu
a nasledek, hleda souvislosti a klade dalsi a dal$i otazky, kdyz objevi logickou chybu. Nema

problém fikat ne. (Santlerova, © 2011, s. 185)

Citéni (F, Feeling) - v jeho rozhodovacim procesu hraji hlavni roli hodnoty a city. Pohlizi
na kazdého jako na lidskou bytost. Radé¢ji sméfuje k dohodé¢, bere ohled na druhé¢ a takt je
u nich nadfazen pravdé€. Projevuje se tendence prizplisobovat se druhym. (Santlerova,

©2011, s. 185)


https://managementmania.com/cs/introvert
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4. Dimenze: Jak si organizujeme Zivot (jaky je nas zivotni styl)

Usuzovani (J, Judging) - ma sklon k rychlému rozhodovani a tendence svét okolo sebe or-
ganizovat. Dotahuje véci do konce, své ¢innosti planuje predem a své plany téméf vzdy do-
drzi. S ¢innostmi za¢ind v predstihu, uzkostlivé dodrzuje terminy i sliby. Nema rad nedo-

chvilnost u druhych. (Santlerova, © 2011, s. 186 - 187)

Vnimani (P, Perceiving) - nechava si moznosti oteviené, odmita si Cinnosti planovat. Finalni
rozhodnuti ¢ini az pod tlakem terminu. S pfesnosti a se sliby si vétSinou hlavu nelame. Kdyz
se ho zeptate, jestli vi, co ma d€lat, fekne vam, ze si tikoly nosi v hlavé. (Santlerova, © 2011,

s. 187)

Preference nevyjadiuji védomou volbu. Jde o vrozeny sklon pfistupovat k rliznym situacim
uréitymi zpusoby. Mezi preferencemi a chovanim neexistuje piima vazba. Preference ne-
zpuisobuji chovani. Chovani je vyjadfenim niternych typovych preferenci". Preference zna-
mena, ze dany Clovek "dava prednost” jednanim témito zplsoby a pravdépodobné je i vice
rozvinul, ale chova se rovnéZz i opaénymi zplisoby, 1 kdyZ s menSim komfortem a doved-
nosti". Nemtizeme si tedy vybrat, zda budeme Extraverty o nic vice, nez Ze ndm na hlavé
porostou napiiklad tmavé vlasy nebo ze budeme levaky. Mizeme se vSak rozhodnout, Ze se
za urcitych okolnosti zachovame extravertné, i kdyZ jsme introverty, stejné jako se miiZzeme
rozhodnout zvladnout n&jaky kon nepreferovanou rukou. Znamena to v§ak namahu navic.
NasSe osobnost se utvaii a profiluje kolem psychickych preferenci a ty ndAm pomahaji urcovat,
jaky je nas prevladajici ptistup k realité, nase ndzory a presvédceni o mezilidskych vztazich,

nase zajmy a sklony, i zptisoby, jakymi prospivame ostatnim. (Cakrt, 2009, s. 16 - 17)

4.1.2 Temperament

Temperamenty sdruzuji lidské povahy do skupin s piekvapivé podobnymi vlastnostmi,
1 kdyZ 1 mezi nimi samoziejmé existuji nepominutelné rozdily. Ovliviuji naSe nazory, nase
vztahy k jinym lidem, k praci i volnému ¢asu, na§ pfistup k lasce i milovani, jaké studijni
obory ¢i zaméstnani si asi vybereme, jak se budeme oblékat. Nemusime znét vSechna Ctyfti
pismenka typu daného ¢loveka, a pfesto pomoci temperamentu mizeme byt schopni s ohro-

mujici piesnosti piedpovédét jeho vlastnosti a reakce. (Cakrt, 2009, s. 71)

Lidé rizného temperamentu a riznych osobnostnich typil se nejenom hodi na rtizné ¢innosti,

ale také reaguji rtizné na riizné podnéty (Cakrt, 2009, s. 72)
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Racionalové
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ENTP ENTJ

ISFJ ISTJ
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Obr. 2: Rozdeleni 16 typii osobnosti podle skupin temperamentii
(vlastni zpracovani)

Jak je z obrazku patrné, rozliSujeme Ctyfi hlavni typy temperamentu:

NF - Idealisté: Jedna se o temperament, ve kterém se prolina intuice a citéni. Patii sem typy
osobnosti INFJ, INFP, ENFJ, ENFP, které se vyznacuji nadprimérnymi mezilidskymi do-
vednostmi a efektivni komunikaci. Typy osobnosti s timto temperamentem se snazi nalézt
smysl Zivota, pochopit sdm sebe. Jsou komplikovani, maji sklon ztracet kontakt a vladu nad
svymi city, coz jim zpusobuje vnitini nesoulad a trapeni. Uspokojuje jen préce, za kterou je
"néco vidét". Jsou velmi empaticti a mivaji sklon rozhodovat se spise na zakladé svych osob-
nich vztahti k dané osobé¢, nez vychazet z nestrannych hodnoceni a posouzeni toho, co je pro

organizaci a pro danou osobu v dané situaci nejvhodné&jsi. (Cakrt, 2009, s. 101 - 109)

NT - Racionalové: Jde o kombinaci intuice a mysleni. Patii sem typy osobnosti INTP, INTJ,
ENTP, ENTJ, kterych je v populaci zhruba 12 %. Lidé s timto temperamentem na sob¢ ne-
ustale pracuji a co d¢€laji, to potiebuji délat nejlépe. Maji sklony k perfekcionismu, maji
touhu se ucit, pochopit a vSechno znat. Maji vSak nizké sebevédomi. Uznavaji inteligentni
lidi kolem sebe. Jsou upfimni a mezi ostatnimi lidmi vniméni jako chladni a necitlivi. Jsou
otevieni zménam a novym postuptim a Iépe se vyrovnavaji s novymi piedpisy, pokud jsou
to zmény k lepSimu. Jsou vhodni pro vyzkum, vyvoj, technické oblasti, ptirodni védy, stro-
jirenstvi. Nejlépe se jim dafi, maji-li navrhnout néjaky systém, soustavu, model, pospojovat

-----

prodej a piimy styk se zakaznikem. (Cakrt, 2009, s. 89 - 100)
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SP - Hraci: Mezi osobnosti charakteristické timto temperamentem patii ISTP, ISFP, ESTP
a ESFP. V populaci jich je dohromady k 40 procentim. Jsou to bohémové, maji ohromnou
touhu po svobodé. Vzpiraji se riznym poutiim, vazbam a zadvazklim, jsou nezavisli. Maji
impulzivni jednani. Idedlni pro n¢ je délat si, co chtéji a kdy chtéji. To ale v synchronizova-
ném prostiedi organizaci byva jen zfidka vitano a neni dost dobie mozné. Ziji sou¢asnosti.
Vyhledavaji akéni povolani a maji radi nebezpeci a adrenalin. Dobie ¢eli krizovym situacim
a praci pod tlakem. Lakaji je profese, které vyzaduji akci, napf. hasici, piloti, sportovci. Ne-
maji radi rutinni praci. Chtéji vSe prozivat naplno. Nezélezi jim na vysledku, ale priab&éhu

¢innosti. Neustéle na sebe poutaji pozornost. (Cakrt, 2009, s. 81 - 88)

SJ - Strazci: Do skupiny osobnosti s timto temperamentem fadime ISFJ, ESFJ, ISTJ a ESTJ.
Lidé s timto temperamentem jsou velmi pracoviti, zasazuji se o jasnou strukturu, stabilitu,
definice, ad a potadek. Maji tictu k autoritdm, jsou loajalni. Komunikaci maji na vyborné
tirovni. P¥i planovani ptedvidaji viechny mozné situace, mivaji ndhradni plan. Ulohy s ote-
vienym koncem jim piisobi nepokoj. Maji smysl pro odpovédnost a sklony véci organizovat
a usporadavat. Ze strazct se rekrutuji nejspotradanéjsi pracovnici. Vynikaji tam, kde je po-
tieba precizni peclivost a spolehlivost. Nejvice ze vSech temperamentt cti systém a hierar-
chii, vztahy nadiizenosti a podiizenosti. V populaci jich je zhruba 38 %. (Cakrt, 2009, s. 73
- 80)

Dalsi vliv na zptsoby chovani maji také vnitini tendence spojené piedevSim s profesnim
vyvojem. Ustalené vzorce chovani a reagovani pak oznacujeme jako postoje. (Vronsky,

2012, 5. 51),

4.1.3 Skupiny jednotlivych osobnostnich typi podle MBTI

Hrazdilova Bockova odkazuje ve své ucebnici (2016, s. 73) na vzor dotazniku MBTI, ktery
je k dispozici na http://spt.skeletus.com. Kopie tohoto on-line testu je ptilohou diplomové

prace P L.

Po vyplnéni on-line testu dostupného na strankach http://spt.skeletus.com, dojde k jeho vy-
hodnoceni a vygenerovani vysledku. Tim je jedine¢ny typ osobnosti, ktery je kombinaci

preferovanych moznosti v jednotlivych dimenzich.

Jedinecnost kazdého typu ale nespoc¢iva v prostém poskladani nebo navrstveni jednotlivych
funkci a orientaci na sebe, ale v jejich vzajemném plsobeni. Tato souhra znamena, Ze urcité

chovani nelze pticist jeding, tteba sebevyraznéjsi preferenci, ale jeji soucinnosti s ostatnimi.
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Uz jenom kombinace dvou vlastnosti nam déava charakteristiky chovani, které jsou bohatsi

a uplngjsi, nez co mize vystihnout jednotlivé pismenko. (Cakrt, 2009, s. 70)

Vysledek testu je popisny, konstatuje silné, poptipad¢ slabsi stranky daného typu. Neohro-
zuje sebedlivéru ani sebetictu Cloveéka. Naopak nabizi vysvétleni, pro¢ nékteré vztahy nefun-
guji, a poskytuje nastroj, jak tyto jevy popsat, vysvétlit, pochopit a na zaklad¢ toho na nich
zapracovat. (Vajner, 2007, s. 37)

Nize jsou popsany kompletni typy osobnosti a pfislusné profese, ve kterych vynikaji nebo

jsou pro n¢ nejvhodnéjsi.
ISTJ - spravce (asi 6 % populace): smés introverta, praktika, rozumare a puntickare
Okruh profesi: auditori, bankovni kontrolori, strojni inZenyri, pravnici, ucetni

Vazni a klidni, konzervativni lidé se zajmem o jistotu a klidny zivot. Vyjime¢né svédomiti,
odpovédni a spolehlivi, schopni dobfe se koncentrovat. Vazi si tradice, dodrzuji sliby. Ob-
vykle se zajimaji o podporovani a zachovani tradic a instituci. Cti hierarchii doma i v préci,
maji radi jasné dana pravidla, kterd dodrzuji, a vyZaduji to 1 od ostatnich. Praci si uméji dobte
usporadat a pracuji tvrdé a netinavng, aby naplnili svoje cile. Obvykle jsou schopni dokon¢it
cokoliv, pro co se jednou rozhodli. Jsou ndro¢ni na sebe i na druhé. Maji radi solidni a i¢elné
véci, nepotrpi si na okazalost. Jsou lepsi v feSeni konkrétnich, aktualnich tlloh neZ problémut
abstraktnich a budoucich. Mnohdy si uvédomuji dopad svého jednani na ostatni a empatie

nepatii k jejich nejsiln€jSim strankadm. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 34)
ISTP - kutil (asi 7 % populace): smés introverta, praktika, rozumare a bohéma
Okruh profesi: konstruktér, technik, vyvojar

Klidni a rezervovani, zajimaji se o to, jak a pro¢ véci funguji. Jsou velmi zruc¢ni, co se tyka
mechanickych véci, dobfe zvladaji néastroje a stroje vSeho druhu, maji radi zbrané. Berou na
sebe riziko a Ziji souCasnosti. Obvykle se zajimaji o extrémni sporty a maji na n¢ talent
(horolezci, zavodnici). Jejich touhy jsou nekomplikované, jsou loajalni ke svym partnerim
1 k vlastnimu vnitfnimu zebticku hodnot, ale nedélaji si velké starosti s dodrzovanim zakont
a pravidel, pokud stoji v cest¢ né€emu, co maji v planu. Dé¢€laji to, co sami povazuji za
spravné, coz miize byt pokazdé néco jiného. Jsou samostatni a analyticti, vyborni v hledani
feSeni praktickych problémul. Maji schopnost rychle vnimat a zpracovat velké mnoZstvi in-
formaci. Nepotiebuji a nesnaseji dohled, uméji motivovat sami sebe, ale ne jiné. Maji pro-

blémy s komunikaci. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 34 - 35)
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ISFJ - ochrance (asi 6 % populace): smés introverta, praktika, citlivky a puntickare
Okruh profesi: lékari, zdravotni sestry, osSetrovatelky, ucitelé, terapeuti

Klidni, laskavi a zasadovi lidé s vyvinutym smyslem pro spravedlnost. Orientuji se zejména
na mezilidské vztahy a pevné svazky s nejbliz§im okolim. Mohou byt zavisli na tspéchu.
Obvykle kladou potreby ostatnich nad své vlastni. Jsou stali a prakti¢ti, ocenuji jistotu a tra-
dice. Maji prostorovou predstavivost a smysl pro fungovani véci. Jsou dobii pozorovatelé
a vyjimecéné citlivi vii¢i pocitim druhych lidi, uspokojuje je péce o druhé. Jsou v mnoha
ohledech tzkostni (obavaji se nebezpeci, rizika, boji se také o zdravi i toho, kdyZ jsou stie-
dem pozornosti). Maji radi, kdyz nékdo druhy ptevezme iniciativu a zacne aktivné jednat.

(VoriSek a Vysekalova, 2015, s. 35)
ISFP - skladatel (asi 5,5 % populace): smés introverta, praktika, citlivky a bohéma
Okruh profesi: skladatel, designér, spisovatel, sochar, malir, veterinar, pediatr

Klidni, vazni, citlivi a laskavi. Nemaji radi konflikty a vyhybaji se cemukoliv, co by mohlo
vyvolat konflikt. Senzitivni lidé, ktefi se snadno dostanou do stresu, podléhaji vycerpani.
Jsou loajalni a spolehlivi, ochotni pomahat druhym, ale nerozhodni, nedtsledni a plasi. Maji
vyjimecné vyvinuté smyslové vnimani a cit pro krasu. Nezajima je vedeni nebo kontrolovani
druhych lidi. Jsou pfizpiisobivi, maji otevienou mysl, dokaZou se vcitit do jinych, coZ mohou
vyuzit v nékterych profesich. Byvaji originalni a tvofivi. Véci nepfipravuji a neplanuji,

prosté je dé€laji, tesi se z pritomnosti. (VotiSek a Vysekalova, 2015, s. 35)
INFJ - umélec (asi 1-2 % populace): smés introverta, snilka, citlivky a puntickare

Okruh profesi: malir, spisovatel, basnik, rezisér, herec, psychoterapeut, konzultant, knez,
designer

v

V4ézi si harmonie a soudrznosti. Velmi dobry pozorovatel-empatik, soucitny, okolim je re-
spektovan vic, nez si mysli. Jde o nejvzacnéji se vyskytujici typ. Dava prednost samoté
a klidu, ale dokaze lidi motivovat a diky své intuici vyuZivat jejich schopnosti. Casto se
muze citit jako obét’ spolenosti nebo upozoriiuje na piikoii pachané na druhych. Je perfek-
cionista a rad opakované kontroluje véci. Byva mysticky zalozeny se smyslem pro sprave-
dlnost a pomstu, s vyvinutym systémem hodnot, kterého se drzi. Uptednostituje hluboké

vztahy a bezpodminec¢nou vérnost. (VotiSek a Vysekalova, 2015, s. 35)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 39

INFP - snilek (asi 3,5 % populace): smés introverta, snilka, citlivky a bohéma
Okruh profesi: basnik, hudebnik, ucitel, terapeut, aktivista, spisovatel

Typ klidny, pfemyslivy a idealisticky, ve vztazich hledd porozuméni, lehce citove zranitelny.
Zajima ho sluzba lidstvu. Ma dobi'e vyvinuty systém hodnot, usiluje o to, aby mohl Zit v sou-
ladu s nim. Vyjimec¢né loajalni a ptizptisobivy. Zdrzenlivy, pokud jsou ohrozeny jeho du-
sledné zastavané hodnoty. Mezi jeho zajmy Casto patii psychologie, ndbozenstvi, esoterika,
filozofie, uméni. Vé&ii v uritou formu nadpfirozena. Nema vsak rad organizované nabozen-
stvi (davové oslavy, striktni ptikazy a zakazy). Casto se tu vyskytuji talentovani spisovatelé.
Tito lidé jsou bystii a schopni vidét rizné moznosti. Jsou snilci, nesobecti, se zajmem lidem
porozumét a pomoci. Spatné snaseji stres, natlak nebo vyhroZovani, neradi jsou stiedem po-
zornosti. Zalezi jim na harmonii, nesnaseji konflikty. (Vofisek a Vysekalova, 2015, s. 35 -

36)

INTJ - analytik, strijce (asi 2,5 % populace): smés introverta, snilka, rozumare a pun-
tickare
Okruh profesi: stratég, analytik, ideolog, vedec, politik, knihovnik

JOA%

Nezavisli, analyti¢ti a rozhodni, spiSe samotaisti perfekcionisté, velmi obtizné ovlivnitelni.
Maji vyjimecnou schopnost zménit teorie v pevné plany postupu. Vysoce oceiiuji znalosti,
schopnosti a strukturu, uvazuji v parametrech cisté logiky. Potiebuji, aby to, co dé¢laji, mélo
pro n¢ smysl. Dalekosahli myslitelé. Maji velmi vysoké naroky na sviij vykon i na vykon
ostatnich, ale maji sklon ignorovat pocity a nazory jinych. Véci dotahuji do konce 1 s urcitou
bezohlednosti, pokud jsou piesvédceni, Ze je to nezbytné. Jsou to pfirozeni viidci, ale nechaji
se 1 vést, pokud stavajicim viidcim vé&fi. Jsou orientovani spiSe na systém a organizaci nez
na jednotlivce. Ve vztazich zachovavaji urcity odstup, coz budi nebo posiluje dojem, ze jsou

Mrv

studeni, malo emocionalni a neschopni vasné. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 36)

INTP - védec (asi 3,5 %): smés introverta, snilka, rozumare a bohéma

Okruh profesi: programator, védec, matematik, filozof, ekonom, astronaut, architekt
Logicti, originalni, tvofivi myslitelé, zajimaji se o védu, radi objevuyji, jak véci funguji. Maji
vyjimecnou schopnost a touhu meénit teorie v jasné€ uchopitelné véci, budovat systémy. Jejich

velkou pfednosti je nezdvislost mysleni a preciznost vyjadfovani. Vysoce ocefiuji znalosti,

schopnosti a logiku, chtéji vSemu rozumét. Jsou tisi a rezervovani, je t€zké je dobfe poznat,
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mnohdy jsou odtrzeni od skute¢ného svéta, mohou ptisobit podivinsky. Tento typ si rad ne-
chédvé vyhrazenu moznost zménit nézor a nerad vynasi definitivni soudy. VétSinou je velmi
mirumilovny a nekonfliktni. R4d o vS§em dlouze pfemita a hled4 nové uhly pohledu. Pova-
zuje za nejdulezitéj$i poznani pravdy a jiz méné se zabyva tim, jak s ni potom bude nalozeno.
Ne¢kdy jedna netaktné a necitlive, Spatn€ snasi kritiku. Jsou to individualisté, ktefi nemaji

zajem ani vést druhé, ani nechat se vést. (Vortisek a Vysekalova, 2015, s. 36)
ESTP - dobyvatel (asi 6,5 %): smés extroverta, praktika, rozumare a bohéma
Okruh profesi: zavodnik, bojovy pilot, manazer, publicista, general

Sebevédomi, nezavisli, ptratelsti, ptizpisobivi, orientovani na ¢innost - lidé ¢inu, ktefi jsou
zaméteni na okamzité vysledky. Jsou sebevédomi, maji radi spolecnost, Ziji ted’ a tady. Be-
rou na sebe riziko, bravurné piekonavaji piekazky. Jejich Zivotni styl je rychly. Nesnéseji
dlouhé diskuse. Jsou vyjimec¢né loajalni ke svym partneriim, ale obvykle nerespektuji pravo
ani pravidla, pokud stoji v cesté k tomu, co chtéji udélat. Nékdy maji tendenci hodnotit jiné
lidi zjednodusené podle aktudlnich uspéchii. Byvaji zbehli v mnoha oborech a radi poskyt-
nou pomoc a radu druhym, ktefi to ne vzdy oceni, zvlasté uslysi-li vétu "prosté jdi a udélej
to". Svému okoli se mohou jevit jako neptedvidatelni a odvazni, protoze jejich castym zpi-

sobem prace je metoda "pokus-omyl". (VofiSek a Vysekalova, 2015, s. 36 - 37)

ESTJ - spravce, soudce (asi 15 % populace): smés extroverta, praktika, rozumare
a puntickare
Okruh profesi: manazer, pravni, reditel, politik, podnikatel, policista

Prakticti, spolehlivi, maji smysl pro tradice, dodrzuji pravidla. Dominantni, chtéji ovliviiovat
déni kolem sebe, jsou presvédéeni o svém hodnotovém zebticku, nepotiebuji si ho potvrzo-
vat u druhych. Nezajimaji se o teorie a abstraktno, pokud nevidi jejich praktické pouziti,
potiebuji hmatatelné vysledky. Maji jasnou predstavu o tom, jaké by véci mély byt, ale ztra-
ceji hlavu, pokud maji pocit, Ze se jim vymykaji. Loajalni a tvrdi pracanti, pfisni sami k sob¢;
podobné vysoké pozadavky maji i na lidi kolem. Réadi ptebiraji odpovédnost. Jsou vyjimecné
schopni ¢innosti zorganizovat a udrzovat v chodu, jsou siln€ orientovani na konecny vysle-
dek. "Dobii obcané", kteti si ceni bezpeci a pokojného Zivota, dodrzuji pravidla, své zavazky
berou vazné. Nejsou dostate¢né vnimavi ke stanovisklim jinych. (VotiSek a Vysekalova,

2015,.37)
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ESFP - bavic€ (asi 10 % populace): smés extroverta, praktika, citlivky a bohéma
Okruh profesi: herec, komik, prodejce, kadernik, zpévak

Spontanni, vesely a spole¢ensky jedinec, nesndsi nudu, izolaci a samotu, miluje nové za-
zitky. Je stredem kazdého vecirku a je velmi citlivy k naladam druhych, vytvaii kolem sebe
optimistické ovzdusi. Je ovlivnitelny. Drzi se vZdy reality a pfitomného okamziku, nestara
se 0 budoucnost. Nema chut’ ¢ekat na to, co by mohlo mozna byt. Snazi se vychazet s kaz-
dym, jeho spolecnost je vzdy vitana. Vyhyba se obtiznym situacim, jeho krédem je "zit a ne-
chat zit". Jako zaméstnani jsou pro néj idedlni praveé takova mista, kde mlze vyuzit svij

bezprosttedni ptistup k lidem. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 37)
ESFJ - pecovatel (asi 15 % populace): smés extroverta, praktika, citlivky a puntickare
Okruh profesi: pediatr, public relations, personalista, socialni pracovnik

Dobrosrdecni, oblibeni a svédomiti lidé. Vyfazuje z nich pratelstvi a ndklonnost, jsou vy-
bornymi hostiteli. Kladou potieby ostatnich nad své vlastni, jsou altruisticti, se sklonem pe-
covat o druhé. Jejich hlavnim zajmem je vytvafeni harmonie, vyhybaji se kontroverzi. Po-
tiebuji potvrzeni a ocenéni své obliby. Maji silny smysl pro odpovédnost a povinnost. Ceni
si tradice a bezpeci. Radi pracuji pro druhé, maji tictu k autorité. Pottebuji podporu, aby se
dobfe citili. Maji dobfe vyvinuty smysl pro prostor a funk¢nost. Vadi jim necekané jednani
a extravagance. V obtiznych situacich radé&ji ustoupi, konflikty obchézeji. (Votisek a Vyse-

kalovéa, 2015, s. 37)
ENFP - optimista (asi 7,5 % populace): smés extroverta, snilka, citlivky a bohéma
Okruh profesi: herec, bavic, barman, modni priimysl, novinar/reportér, malii

Nadsenti, idealisti¢ti, nekonvencni a tvotivi. Jsou velmi pratelsti a spole€ensti, schopni délat
cokoliv, co je zajima. Dobfi znalci lidi. Pottebu;ji zit v souladu se svymi vnitinimi hodnotami.
Vzru$uji je nové myslenky, ale nudi je detaily. Jsou to lidé oteviené mysli, pruzni, se Sirokou
Skalou zajm1 a schopnosti. Jde o roztrzity typ, €asto ztraci véci a miva problémy s udrzenim
pozornosti pii delSich proslovech. Chce, aby si ho druzi v§imali. Rad flirtuje. Jednd mnohdy
z nahlého popudu. Spatné snasi odmitnuti. Snadno zahoii pro nové napady, které pak zacne
hore¢naté realizovat, ale u delSich tkoli se mnohdy nedostane az do konce, protoze se na-
dchne pro dalsi véc. Jeho touha po vzruseni vede nekdy k zanedbani povinnosti. (VofiSek

a Vysekalova, 2015, s. 38)
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ENFJ - uditel (asi 3 % populace): smés extroverta, snilka, citlivky a puntic¢kare
Okruh profesi: ucitel, psycholog, diplomat, trenér, herec

Oblibeni, spolecensti a citlivi, vyjimecni znalci lidi, orientovani vné, s opravdovym zdjmem
0 to, co si ostatni mysli a jak se citi. Obvykle jsou neradi sami, jejich silna orientace na lidi
je ¢ini zranitelnymi. N€kdy si lidské vztahy idealizuji a zklamani nesou velmi tézce. Z rov-
novahy je mize vyvést zpochybnéni zakladnich hodnot, ve které véri. Na vse se divaji z lid-
ského hlediska a nemaji radi neosobni analyzy. Jsou velmi efektivni v fizeni lidi a ve vedeni
skupinovych diskusi. Malokdy se dostanou do konfliktu, ve spolecnosti ptisobi jako stmelo-
vaci prvek. Radi pracuji pro ostatni a potieby ostatnich kladou nad své vlastni, vzdy jsou
ochotni pomoci. Maji smysl pro cil a potfadek, zivot si planuji s vyhledem do budoucna, jsou

presvédceni o hlubsim smyslu zivota. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 38)
ENTP - vizionar (asi 3 % populace): smés extroverta, snilka, rozumare a bohéma
Okruh profesi: obchodni zastupce, komik, Spion, producent, bojovy pilot, vyndlezce

Tvofivi, vynalézavi a intelektudlné pohotovi. Asertivni myslitelé s pfehledem a obdivem pro
nové myslenky, maji spoustu napadd. Dobii v Siroké Skéle véci. Radi debatuji a dostavaji se
pii argumentaci az k jadru véci. Velmi je vzrusuji nové myslenky a projekty, ale mohou
zanedbavat rutinngj$i stranky Zivota. VSeobecné jsou to lidé otevieni a asertivni s chuti do
Zivota, kterou jsou schopni nakazit i jiné. Maji vybornou schopnost porozumét predstavam
a pouzit logiku k nalezeni feSeni. Neboji se rizika, jsou schopni $ifit nadSeni pro projekty,
které je zauymou. Pro ostatni jsou zdrojem inspirace, ale jejich nadsSeni byva t€kavé, pokud
je zaujme vice néco jiného. M¢li by si dat pozor na dotahovani véci do konce a jejich spravné

nacasovani. (Votisek a Vysekalova, 2015, s. 38)

ENTJ - vidce, velitel (asi 4 % populace): smés extroverta, snilka, rozumare a puntic-
kare
Okruh profesi: reditel, manaZer, agent, politik, pravnik, lékar, general

Asertivni, rozhodni, otevfeni, s analytickym mySlenim, radi jsou sttedem pozornosti a uji-
maji se vedeni. D¢€laji kariéru, ziskavaji vysoké funkce. Maji vybornou schopnost porozumeét
slozitym organizacnim problémiim a vytvaret celistva feSeni. Dokazou sestavit jak teoreticky
plan, tak skupinu lidi potfebnych k uskutecnéni i dlouhodobych cili. Jsou inteligentni
a dobfe informovani, obvykle vynikaji v rétorice, jsou "mistii slova". Ocenuji znalosti

a schopnosti, obdivuji lidi, kteti stoji za svym nazorem, ale nemaji pochopeni pro lidskou
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slabost, neefektivnost nebo nepotadek. Jsou vyrazné¢ dominantni, nékdy puisobi arogantné.
Jsou netrpélivi, pokud neni vSe dle jejich ptedstav. Neradi se zabyvaji kazdodennimi, pro né
nepodstatnymi starostmi, neradi také vedou zdvofilostni rozhovory bez hlubsiho smyslu.
Neuskodil by jim vycvik k senzitivité¢ a sebeuvédomovani. (Votisek a Vysekalova, 2015,

5. 38 - 39)

Z vyse popsanych znaki jednotlivych typu osobnosti Ize predikovat, zda je uchazec o pra-
covni pozici ve vnitinim souladu s touto pozici a zda je zptsobily dlouhodobé vykonavat

veskeré Cinnosti, které se od n¢j oekavaji, a to v pozadované kvantité a kvalité.

4.2 Prijeti nového pracovnika

Ve chvili, kdy nékoho zaméstnate, si vlastné kupujete schopnost této osoby dosahovat urci-
tych vysledkd, jeZ jsou dulezité pro ispéch podniku. Celé rozhodovani se tedy toci kolem

toho, aby se vam tuto schopnost podaftilo spravné odhadnout. (Tracy, 2015, s. 58)

Ptijimani pracovnikl ptfedstavuje fada procedur, které nasleduji poté, co je uchaze¢ o za-
méstnani obeznamen, ze byl vybran a on nabidku zaméstnani pfijal. Tento proces konci

dnem jeho nastupu do prace. (Castokral, 2013, s. 188 - 189)

Je-1i pracovni funkce obsazena kompetentnim pracovnikem, pfipadné zmény v oblasti tkold,
zodpovédnosti a vysledki zvladne, a jesté miize byt motivovan k vyssimu vykonu nebo klep-
Simu provadeéni prace samotné, ale pfedevsim je motivovan k osobnimu 1 profesnimu roz-

voji. (Vronsky, 2012, s. 133)

4.3 Adaptace nového pracovnika

Vybérem toho spravného zaméstnance celé vybérové fizeni jesté nekonci. Novy kolega na-
stoupi do zaméstnani, a pokud se ma spravné zaclenit, je nutné se mu vénovat jesté v jeho
zkuSebni dobé dané zakonem. Je to obdobi, v némz je moZnost jej posuzovat a poznavat, jak
plni tkoly. V tomto Case jeste existuje 1 jedine¢na piilezitost potvrdit si spravnost rozhodnuti,
ale také moZnost napravit vzniklé nedopatteni, stejné jako toto obdobi umoziuje korigovat

pracovni chovéani nového zaméstnance a jeho profesni navyky. (Vronsky, 2012, s. 142)

Schopni lidé jsou dnes pfili§ vzacni na to, abyste je hodili do vody a nechali plavat. Ma-li se
novy zameéstnanec stat co nejdiive plnohodnotnym ¢lenem tymu, potiebuje od prvniho dne
nalezitou péci. Zacatek navic vyznamné ovlivni jeho vykony a efektivitu v dalSich letech.

(Tracy, 2015, s. 83)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

5 SHRNUTI POZNATKU Z TEORETICKE CASTI

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje celou fadu ¢innosti a postuptl, které souviseji se zaméstna-
vanim novych lidi, jejich fizenim a efektivnim vyuzitim pro plnéni stanovenych cila pod-
niku. Aby mohl byt lidsky potencidl uvniti organizaci skutecné maximalné vyuzivan, je
nutné zabezpecit ptijeti takovych zaméstnanct, ktefi maji nejen odpovidajici profesni pred-
poklady, ale zejména schopnosti, které jim umozni vykondvat praci dostate¢né vykonné,
v odpovidajici kvalité a zaroven se budou schopni v oblasti své Cinnosti nadale rozvijet
a vzdélavat. K tomu vSemu jim musi organizace vytvotit podminky, musi védét, jak spravné
jejich schopnosti vyuzit i jak s témito zdroji hospodarné nakladat. Tyto oblasti spadaji do
persondlnich ¢innosti kazdého podniku. Jsou predmétem zajmu jak vrcholovych manazeru,

tak persondlnich Utvart a jejich personalista.

Recruitment v oblasti fizeni lidskych zdrojii zahrnuje nékolik fazi a ¢innosti, které souviseji
se zabezpecovanim lidskych zdroji. Vse za¢ina u procesu planovani lidskych zdroju, které
vyvstava z potfeby odpovidajiciho poctu zaméstnancti na pracovnich pozicich. Pokud vime
kolik a jaké zaméstnance budeme potiebovat, musime urcit zdroj vybéru a zvolit nejuc¢inné;jsi
metodu pro jejich ptilakédni. Abychom mohli najimat spravné zaméstnance se spravnymi
schopnostmi, je nutné také fadné popsat pracovni misto a specifikovat pozadavky na pra-
covnika, jeho profesni a lidské dovednosti, a to v§e v souladu s pracovni roli, kterou by m¢l
v podniku zajistovat. V dalsi fazi recruitmentu - vybéru novych zaméstnanct, existuje velké
mnozstvi metod, které se pouZzivaji pro vybér idedlniho pracovnika. Pro vyssi pravdépodob-
nost uspéchu vybéru toho nejlepsiho pracovnika se doporucuje zvolit kombinaci vice metod
najednou. Pied pfijetim nového zaméstnance je dulezité posoudit jeho zpisobilost z hlediska
schopnosti zvladnout pracovni roli, na kterou je najiman. Kazdou pracovni roli pfedstavuje
soubor Uloh a o¢ekavaného chovani pracovnika. Co kdyZ ale najmeme na praci nékoho, kdo
se nedokaze s touto roli szit a chova se odlisné€, nez by bylo Zadouci. Ackoliv mé uchazec
odpovidajici profesni vzdélani, jeste to neznamenad, Ze je pro pracovni pozici vhodnym kan-
didatem. Existuji razné psychologické nebo psychodiagnostické metody pro posouzeni kva-
lifikovanosti a zplsobilosti kandidatl, které maji za kol zptesnit odhad pfi jejich vybéru
jesté pred piijetim do pracovniho poméru. K t€émto patii také metoda typologie osobnosti
podle MBTI, ktera se pouziva v personalistice jiz od konce druhé svétové valky. Ugelem je
poznat, jaky kandidat ve skutecnosti je, jak se chova v riiznych situacich, jestli se rozhoduje
jen na zéklad¢ svych pociti nebo faktl, jakym zptisobem komunikuje a zpracovava infor-

mace ze svého okoli, jaké reakce jsou pro néj pfirozené a podle téchto Seteni pak predikovat
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zavery, jak by se mohl chovat v pracovnim Zivoté nebo konkrétnim pracovnim miste. Nako-
nec muzeme zjistit, ze pracovni pozice, o kterou se uchézi, neni pro néj jednoduse vhodna,
nebude ho napliiovat a nakonec stejn¢ odejde. Tomuto se snazi personalisté vzdy predejit,
nebot’ Spatnd volba stoji organizaci nejen penize, ale také cas straveny napravou nespravného
rozhodnuti a zopakovani celého procesu. V praktické casti diplomové prace tak budou zjis-
téné poznatky vyuzity pro nastaveni opatfeni, které povedou ke zlepSeni celého procesu

recruitmentu aplikované na specializovanou oblast statni spravy.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 POLICIE CESKE REPUBLIKY A JEJi PERSONALNI POLITIKA

Policie Ceské republiky je jednotny ozbrojeny bezpe&nostni sbor zfizeny zakonem Ceské
narodni rady ze dne 21. Cervna 1991. Slouzi vefejnosti. Jejim tikolem je chranit bezpecnost
osob a majetku, chranit vefejny poradek a predchazet trestné ¢innosti. Plni rovnéz ukoly
podle trestniho tadu a dalsi ukoly na tiseku vnitiniho potadku a bezpecnosti svétené ji za-
kony, ptedpisy Evropskych spole¢enstvi a mezinarodnimi smlouvami, které jsou soucasti
pravniho fadu Ceské republiky. Policie Ceské republiky je podiizena ministerstvu vnitra.
Tvofti ji policejni prezidium, utvary s celostatni piisobnosti, krajska feditelstvi policie
a utvary ziizené v ramci krajskych teditelstvi. Zakon zfizuje 14 krajskych feditelstvi policie.
Jejich izemni obvody se shoduji s izemnimi obvody 14 krajii Ceské republiky. (Policie CR,
© 2019)

V roce 2017 byla vladou schvéalena Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2020 (déle jen
koncepce), ktera zahrnuje plany v oblasti vnitini bezpeénosti Ceské republiky ve stfednédo-
bém horizontu. Ve vztahu k personalni politice obsahuje n¢kolik pasazi, které odrazi nega-
tivni svétlo na soucasnou persondlni situaci u policie. Podle zjisténi vyplyvajicich z kon-
cepce (Prezidium, 2017, s. 29) vykazuje nedostate¢né fizend personalni politika vyznamné
riziko pro budoucnost. Policejni prace ma povahu dlouhodobé ¢innosti, pro kterou je cha-
rakteristickd znacné ¢asova naro¢nost odborné ptipravy a dlouha doba navratnosti investice
do persondlniho rozvoje. Kratkodobé restrikce stavil policistil spojené se zastavenim dopl-
fovani stavil novymi policisty se v budoucnosti projevi nedostate¢nym zastoupenim urcitych
veékovych skupin policistii. To povede k problematizaci pfirozené inter-generac¢ni vymeény

zkuSenosti, nezbytné pro kvalitni policejni praci.

Na zaklad¢ zhodnoceni konkrétnich problému v ramci ¢innosti policie vyplyvaji dvé na-
prosto zasadni slabé stranky. Prvni a nejfrekventovanéjsi s vyraznym negativnim dopadem
na plnéni tkoli a ¢innosti policie je personalni nedostate¢nost, a to priifezove celou organi-
zaci a napii¢ gescemi. Druhou slabou strankou policie je zajiSténi a obména specifického
nezbytné nutného majetku pro vykon sluzby, jenz vyrazné¢ zefektivituje ¢innost policie ¢i je

bezpodmineéné nutny pro plnéni jejich ukolt. (Prezidium, 2017, s. 51)

Policie se snazi uz nékolik let zvratit nepfiznivou personalni situaci. Policejni prezidium se
v roce 2017 rozhodlo ztidit pracovni skupinu pod nazvem "Néabor", ktera se snazi analyzovat
mozné ptiCiny a navrhnout optimalni feSeni véetné novych projekti, které povedou ke zlep-

Seni této situace. Policii CR tizi nizkd mzdova konkurenceschopnost. Nizky plat pro nové
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prichozi policisty v kontextu s jejich vnimanim relativné vysoké naro¢nosti a nebezpecnosti
préace u policie, vyzniva neatraktivné mezi ostatnimi nabidkami na trhu prace. Uchaze¢i si
pak rad¢ji vybiraji méné nebezpecnou praci u hasict nebo jdou za lepsimi mzdovymi pod-
minkami do Armady CR. Dal3i faktory, které ovliviiuji motivaci uchaze&t o praci u policie,
jsou vysokad vstupni kritéria v ramei pfijimaciho fizeni. Projit psychologickym vySetfenim,
provérkami fyzické zdatnosti a zdravotni zptisobilosti, je pro nékteré nad jejich sily a také
za tim stoji celkovy zhorSujici se zdravotni stav populace. Piijimacim fizenim projde jen
nepatrny vzorek uchazecii. Jak se také ukazalo, chybi centralni fizeni naboru a nejednotnost
postupu personalnich utvari. Kazdé krajské feditelstvi policie mé své vlastni naborové po-
stupy a voli jiné metody pfi realizaci naboru. Stava se, Ze uchazeci o praci u policie maji

nedostate¢né informace o moznostech uplatnéni v ramci policie CR.

6.1 Krajské reditelstvi policie Zlinského kraje

Krajské teditelstvi policie Zlinského kraje méa uzemné vymezenou plisobnost na uzemi by-
valych ¢ty okrestu Zlin, Vsetin, Krométiz a Uherské Hradisté, podle kterych se také déli na
jednotlivé izemni odbory. Zabira plochu o celkové rozloze 3 964 km? a stara se o bezpeci

vice jak piil milionu obyvatel.

Obr. 3: Logo Krajského reditelstvi policie Zlinského kraje
(Policie CR, © 2019)
Utvar oddéleni hospodaiské kriminality, o kterém pojednava diplomova prace, spada pod
Uzemni odbor Zlin. Vechny tizemni odbory a jejich vedouci jsou piimo podiizeni fediteli
krajského teditelstvi. Na stejné organizacni Grovni jako izemni odbory se nachézeji také
nameéstci feditele, pod které spadaji odbory pro vnéjsi sluzbu, pro sluzbu krimindlni policie
a pro ekonomiku. Také persondlni odbor je pfimo podiizen fediteli krajského feditelstvi.

Jakym zpisobem je v hierarchii zafazen vypovida zjednodusena organizaéni struktura na
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obrazku niZe. Na organizacni struktufe je fialovou barvou zvyraznén Gtvar Oddéleni hospo-
datské kriminality spadajici pod Uzemni odbor Zlin. Ostatni Gizemni odbory maji podiizené
¢lanky ve stejném slozeni.

Reditel Krajského

reditelstvi policie
Zlinského kraje

Kancelar
feditele

Nameéstek Niméstek Naméstek
reditelek reditele pro reditele pro

Odbor vnitini pro SKPV vnéjsi sluzbu ekonomiku
kontroly

odb Uzemni odbor | Uzemniodbor | Uzemniodbor Uzemni odbor
°,’| N Zlin Kromé&Fi Vsetin Uherské hradigt&
personalni

Oddéleni

a plata

Oddéleni vykonu Obvodni
personilnich oddéleni
cinnosti

Oddéleni Oddéleni obecné
psychologickych B kriminality
sluzeb
Oddéleni
hospodarske
kriminality

Oddéleni
personalniho
planovani a analyz

Oddéleni
kriminalistické
techniky

Obr. 4: Organizacni struktura Krajskeho reditelstvi policie Zlinského kraje

(vlastni zpracovani)

6.1.1 Personalni odbor

Veskeré persondlni ¢innosti vykondvané v ramci Krajského feditelstvi policie Zlinského
kraje, jejich planovani a koordinace probiha pod taktovkou vedouci Odboru personalniho,
Ing. Lenky Zajicové. Cinnosti tykajici se naboru novych policistil i jejich rozmistovani
v rdmci policie ma na starost cely tym personalistil, psychologli a analytika. Tito se podle
svych kompetenci vénuji dil¢im tkolim a ¢innostem smétujicim k zabezpecovani lidskych
zdrojti v ramci policie Zlinského kraje. Planovani potteby novych policisti nebo vyhodno-

ceni aktualni personalni situace zajistuje Oddéleni persondlniho planovani a analyz. Dalsi
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¢innosti spadajici do procesu recruitmentu novych policistli, zejména jejich ziskavani a vy-
bér, zabezpecuji jednotlivi personalisté z Oddéleni vykonu persondlnich Cinnosti v ramci
jednotlivych Uzemnich odbord za podpory psychologti Oddéleni psychologickych sluzeb.
Pro kazdy uzemni odbor je vyclenén ptislusny personalista, ktery zpracovava veskerou
agendu kolem pftijimaciho fizeni a procesu recruitmentu novych uchazeci k policii. Psycho-
logové vyhodnocuji vysledky testli a rozhoduji o tom, zda je uchazec o praci zpusobily po
strance osobnostni. Mezi ukoly persondlniho odboru také patii provadét takova opatieni,
které ptispéji k zefektivnéni ndboru a personalni stabilizace. Jejich snahou je zvysit konku-
renceschopnost a atraktivitu Policie CR jako zaméstnavatele na trhu prace. Personalisté pro-
vadégji ¢innosti vedouci ke zvySeni motivace potencialnich uchazect a jejich zajmu o préci

u policie.

6.1.2 Oddéleni hospodarské kriminality ve Zliné

Utvar oddé&leni hospodaiské kriminality se zaméfuje na odhalovani, provéfovani a vysetio-
vani hospodaiské trestné ¢innosti, jejiz vycet a znaky jsou vyjmenovany v hlaveé paté a Sesté
zak. ¢. 40/2009 Sb., trestniho zdkoniku. Specializuje se pfevazné na trestné ¢iny vyjmeno-
vané od § 206 az po § 271 tr. zdkoniku, které spadaji mezi oblast trestné ¢innosti zaméiené
proti majetku; proti méné a platebnim prosttedkim; trestné ¢iny danové, poplatkové a devi-
zové; proti zdvaznym pravidlim trzni ekonomiky a ob&hu zbozi ve styku s cizinou a dale
jeste § 331 az § 334 hlavy desate, které patii pod dil pojmenovany jako tplatkaistvi. Trestna
¢innost nehospodaiského charakteru spada do vécné prislusnosti Oddéleni obecné krimina-

lity.

V soucasné dobé slouZzi na ttvaru OHK Zlin 3 policisté zatazeni na iseku odhalovani trestné
¢innosti a 18 policistli zafazenych na useku vysetiovani trestné Cinnosti. Jedno sluzebni
misto je urceno pro policistu s piiplatkem za vedeni. Na ttvaru je tedy celkem 25 systema-
tizovanych policejnich mist, z toho 11 policejnich mist v 6. tarifnich a 14 policejnich mist
v 7. tarifnich tfidach. Dal$i dvé mista jsou vyhrazena pro ob¢anské zaméstnance, kteii zasta-
vaji funkce administrativniho a spisového pracovnika. Aktualné je na utvaru OHK Zlin per-
sonalni podstav, kdy chybi obsadit 3 policejni mista v 6. tarifnich tfidach. Déle jsou na od-
déleni avizované 2 odchody policisti, jeden ze 6 TT piestupuje na Oddéleni analytiky a ky-
bernetické kriminality a druhy ze 7. TT, ktery se odchazi vénovat lektorské Cinnosti na
Stfedni policejni Skolu v HoleSové. Prace na oddéleni hospodatské kriminality se vyznacuje

vysokou mirou administrativni a pracovni zatéze vyplyvajici z Cinnosti, které zabezpecuje.
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Celkovou personalni situaci na utvarech hospodaiské kriminality popisuje nasledovné také

Koncepce rozvoje Policie Ceské republiky do roku 2020.

V oblasti hospodatské trestné Cinnosti je rozkryti pachatelll, urceni vySe zptisobené skody,
vcetné dokazovani této trestné ¢innosti, velmi naro¢ny a zdlouhavy proces a zaklada velmi
vysoké naroky na odbornost jednotlivych policistl tuto trestnou ¢innost proveiujicich a vy-
Setfujicich. Je nutné dale rozvijet a podporovat soustavné odborné vzdélavani specialist. Se
stavajicim poctem policistl, ktefi se zabyvaji touto problematikou, nelze obséhnout celou
Sifi pachani této trestné ¢innosti v realném case a v potfebné kvalité. Jiz v soucasné dobé
neumoziuje pocetni stav policistll zatazenych na problematice odhalovani a vySetfovani
trestné ¢innosti hospodaiského charakteru Zzadnou dalsi ¢innost, mimo oblast zpracovani oh-
lasenych podani. I tato podani jsou zpracovavana ve lhitach, které nekoresponduji se lhi-
tami ulozenymi zdkonem, zejména trestnim fadem. S obdobnym problémem se potykaji

1 dalsi specializace policisti z SKPV. (Prezidium, 2017, s. 45)
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7 ANALYZY PERSONALNI OBLASTI KRAJSKEHO
REDITELSTVIi POLICIE ZLINSKEHO KRAJE

Zaucelem vyhotoveni projektu zlepSeni recruitmentu ve specializované oblasti statni spravy
se diplomova prace zaméfuje na utvar hospodaiské kriminality Uzemniho odboru ve Zling.
Pro jeji zpracovani byla vyzita elektronické data z personalniho odboru, odd€leni personalni
analytiky a planovani, ktera se tykaji stavil policisttl jednotlivych atvard KRP Zlin. Déle
bude vénovana pozornost Odd¢leni hospodaiské kriminality a jeho struktufe, ze které se vy-

chazi v projektové Casti.

7.1 Pocetni stavy policistii Krajského reditelstvi policie Zlinského kraje

K 1. 1. 2019 chybi u Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje obsadit celkem 39 sluzeb-
nich mist. Policisté schazi zejména na zakladnich ttvarech, jako jsou obvodni odd¢leni po-
licie nebo potfaddkové jednotky. Plan potieby policistii vychazi ze schvalené systemizace slu-

Zebnich mist, kterd je zavisla na vyvoji kriminality.

Jak je vidét z grafu 2, nejvétsi ubytek pocetnich stavl zazila policie Zlinského kraje v letech
2012 a 2013, kdy policisté odchazeli kviili tristnim opatfenim vlady. Ta se rozhodla uspofit
vetejné prostiedky v dobach ekonomické krize snizenim tarifnich platd ptisluSnikim bez-
pe¢nostnich sborii o deset procent. V letech 2011 a 2012 KRP Zlin nepfijalo do svych fad

zadné nové policisty.
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Graf 2: Vyvoj pocetnich stavii policistit KRP Zlin v jednotlivych letech

(Persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovani)
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Od roku 2010 ukoncilo sluzebni pomér celkem 345 policisti, ze kterych 12 % bylo ve slu-
zebnim poméru méné jak 3 roky. To znamena, ze z nezndmych pficin ukoncili sluzebni po-
m¢ér jesté diive, nez mohli absolvovat sluzebni zkousku a byt zatazeni do sluzebniho poméru
na dobu neurcitou. V piipadé, ze bychom tento stav chtéli vyjadrit v ndkladech, které byly
zbyte¢né investovany do sluzebniho ptijmu téchto policisti, jejich vystroje a vycviku uz
v prvnim roce sluzby, pak se jedna o ¢astku v souhrnné vysi 10 920 000,- K¢. Podle Kon-
cepce rozvoje Policie Ceské republiky do roku 2020 byly tyto roéni naklady vyéisleny na
jednoho nové ptijatého policistu, jeho sluzebni pfijem po dobu vycviku, vystroj a vycvik na

piiblizné 260 tisic korun. (Prezidium, 2017, s. 29)
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Graf 3: Pocty policistii KRP Zlin, kteii ukoncili sluzebni pomér
(Persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovani)
Ve Zlinském kraji, v mésté¢ HoleSové, byla ministerstvem vnitra ziizena Vyssi policejni
$kola a Stfedni policejni $kola MV. V jejim arealu od 1. 1. 2016 ptisobi Utvar policejniho
vzdélavani a sluzebni piipravy, ktery nespada pod Krajské teditelstvi policie Zlinského
kraje, ale p¥imo pod Policejni prezidium CR, se sidlem v Praze. Tento Gtvar profesné pfipra-
vuje z celé republiky nové ptijaté policisty v kurzu zakladni odborné ptipravy v délce trvani
12 mésicl. Z personalni evidence vzdélavaciho zafizeni bylo zjisténo, Ze od zari 2015 do
prosince 2018, v pritbéhu absolvovani kurzu, ukoncilo na vlastni Zadost sluzebni pomér cel-
kem 61 policistl (novack). Pti pohovoru tito policisté uvadéli divody ukonceni sluzebniho
pomeéru predev§im nenaplnénd ocekavani nebo nizky plat. Nekolik policistii také uvedlo, ze
vubec nepocitali s tim, ze by u policie zlstali. Béhem prvniho roku sluzby, ve kterém tito

novacci "pouze chodi do Skoly", pobiraji od policie zékladni hruby sluzebni pfijem od 24
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220,- K¢, ktery je vyssi, nez je podpora v nezaméstnanosti. Maximalni vyse podpory v ne-
zameéstnanosti byla pro rok 2019 stanovena na 18 111,- K¢, coz je 0,58nasobek primérné
mzdy v narodnim hospodéistvi. Na takovou podporu v nezaméstnanosti ale mladi absolventi
Skol zpravidla nemaji ani narok. Ziska ji jen ten, kdo v poslednich dvou letech odvad¢l di-
chodové pojisténi v délce nejméné 12 mésict, obCasné brigaddy se do této lhlity nezapocita-

vaji. U policie proto zlstavaji jen do té doby, dokud si na trhu prace nenajdou lepsi uplatnéni.

7.2 Analyza demografické struktury policista

U KRP Zlin bylo ke dni 1. 1. 2019 evidovano celkem 1274 ptislusniki zafazenych ve slu-
zebnim poméru. Z toho 1113 muzii a 161 zen, které tak tvoti jen 12% zastoupeni na celko-
vém persondlnim stavu policisti. Policejni prace je narocnou profesi, ktera se vyznacuje
vys$§i mirou nebezpecnosti. Tato skutecnost se tak ziejmée podepisuje na nerovném pocetnim
zastoupeni Zen u policie. Pfevahu muzi u KRP Zlin znazorfiuje také index feminity, ktery
vyjadiuje podet Zen ptipadajicich na 100 muzd. Index lze spoéitat podle vzorce (1). U KRP
Zlin vychdzi zhruba 14 policistek na kazdych 100 policistt.

F

PF=P—><100=£><100=1447 1
pM 1113 ’ D

Vzhledem k tomu, Ze se diplomova prace zamétuje na sluzbu kriminélni policie, resp. Od-
déleni hospodatské kriminality ve Zling, které organizatné spada pod Uzemni odbor Zlin.
Dalsi analyzy se budou zaméfovat na tyto organizaéni ¢lanky. Na Uzemnim odboru Zlin
pracovalo k 1. lednu 2019 celkem 270 policistl. V tabulce 2 jsou vyjadieny pocty policistil

v jednotlivych vékovych kategoriich a jejich primérny veék.
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Tab. 1: Primérny vék policistii jednotlivych vitvarit Uzemniho odboru Zlin

(Persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovini)

; Pramérny Vékové kategorie

Utvar vék 19 | 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-69
Uzemni odbor Zlin - vedeni 52,0 1
Kancelar vedouciho uzemniho od-
boru 41,0 1 2
Obvodni oddéleni Zlin 36,1 18 19 16 4 1
Obvodni oddéleni Otrokovice 35,3 8 9 6 2
Obvodni oddéleni Luhacovice 38,3 1 7 7
Obvodni oddéleni Valasské Klobouky 37,8 3 11 5 2 1
Obvodni oddéleni Napajedla 36,3 2 4 2
Obvodni oddéleni Slavicin 41,3 1 3 4 2
Obvodni oddéleni Vizovice 37,5 2 6 6 1
Obvodni oddéleni Frystak 35,9 6 2 1
Dopravni inspektorat 36,1 1 9 11 4 6
Oddéleni obecné kriminality 43,8 14 16 9 1
Oddéleni hospodarské kriminality 3
Oddéleni analytiky a kyberkriminality 38,5 3 1
Oddéleni kriminalistické techniky 46,3 1 4 1
Celkem 38,3 1 46 109 76 34 4

Celkovy primérny vek policista v tabulce byl vypocitan podle vzorce (2). Z néj vyplyva, ze
policisté zafazeni k vykonu sluzby na Uzemnim odboru Zlin maji praiméry vék 38,3 let.
Stejnym zpisobem byl vypocitan primérny vék pro jednotlivé utvary uzemniho odboru. Do
vzorce byly dosazovany hodnoty dokoncenych rokd, tzn. véku, kterého pracovnik dosahl pti

poslednich narozeninach.

__SCat05)xP 103515 . ,
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Jak je z tabulky 2 dale patrné, dokoncené roky byly rozdéleny do 5 vékovych kategorii po de-
setiletych intervalech a 1 vékové kategorie s dokoncenym vékem 19 let, nebot’ vice policista
s timto vékem u UO Zlin neni. Nejvétsi zastoupeni policisttl je v kategorii 30 az 39 let, coz
&ini 40 % vsech policistii slouzicich na UO Zlin. Nelze si nev§imnout, Ze velké zastoupeni
policistil patii do jesté starSich vékovych kategorii. V kategoriich 40 a vice let se zpravidla
nachazeji zkuseni policisté s dlouhou praxi u policejniho sboru, kteti by v ptipad¢ ukonceni
sluzebniho poméru méli narok na vysluhovy ptispévek. Tyto vékové kategorie jsou znacné

citlivé na zmény v oblasti regulace tarifnich platli a v piipad€ dalSich opatieni vlady, ktera
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by zapficinila snizeni tarifnich plati ptislusnikii bezpecnostnich sborti, hrozi odchody téchto

ptislusniki. Tito policisté patii mezi znalostni pracovniky Zlinské policie.

7.3 Analyza socialni struktury policista

Na tuzemi Zlinského kraje slouzi bezmala polovina policistl, ktefi maji stredoskolské vzdeé-
lani. Vétsina z nich slouzi na zékladnich utvarech, kde neni zdkonem vyzadovan vyssi stupeil
vzdélani. U Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje provadi vykon sluzby také 589 vy-
sokoSkolsky vzdélanych policistii, z nichz 308 (24 %) v bakaldiském studijnim programu
a 281 (22 %) v magisterském studijnim programu. Policisté, kteti dosahli vyssiho odborného
stupné€ vzdélani, pak tvoii jen 4 % z celkového poctu policisti krajského feditelstvi. Policejni
fady nove dopliuji v nepatrném poctu i policisté bez maturity, coz pivodné zdkon neumoz-
floval. Pro néstup k policii bylo dfive pro uchazece podminkou, aby spliiovali minimalné
stitedoskolsky stupent vzdélani s maturitou. V grafu 4 jsou graficky znazornény pocty poli-

cistil podle jejich vzdélani.
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Graf 4: Pocet policistii KRP Zlin podle dosazeného stupné vzdélani

(Persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovani)

7.4 Analyza vyuzivani kvalifikace policista

Pro zpracovani dat v této ¢asti byly ziskany informace o zaméteni oblasti vzdélani jednotli-
vych policistl provadéjici vykon sluzby na utvarech hospodarské kriminality ve Zlinském
kraji. Jak bylo zjiSté€no, tak z 69 policisti, ktefi jsou zafazeni na vSech ttvarech hospodarské
kriminality izemnich odbort Zlinského kraje, je celkem 11 policistd, ktefi jsou absolventi
Policejni akademie, z toho 7 v bakalarském studijnim programu a 4 v magisterském. Dale

jen 6 policista disponuje vysokoskolskym vzdélanim na pravnické fakulté a jen 2 policisté
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jsou absolventi Vyssi odborné policejni Skoly v Holesove. Z vysledkt Setfeni tak vyplynulo,
ze jen necelych 30 % policistii na utvarech hospodaiské kriminality uzemnich odbort Zlin-
ského kraje ma vystudovany obor, ktery je idedlnim nebo vhodnym pro vykon sluzby na
takovém utvaru. Vykon sluzby zde zajist'uji prevazné policisté, kteti jsou absolventi zeme-
delskych, stavebnich, strojnich, pedagogickych, télovychovnych a jinych skol, které je na
praci u policie nijak nepfipravily. Osvojeni policejni prace a pravni povédomi ziskavaji az
v prabéhu svého sluzebniho poméru, délkou sluzebni praxe a absolvovanim fady odbornych

a vzdélavacich kurza.

V tabulce 3 je zndzornén piehled jednotlivych Skol, které absolvovali policist¢ Oddéleni
hospodatské kriminality ve Zling. Pfevazna ¢ast policistq, kteti své vzdélani ziskali na Poli-
cejni akademii, zacala na této Skole studovat az po nastupu do sluzebniho poméru.
Tab. 2: Pocty policistii na utvaru OHK Zlin podle skoly a zamérent vzdelani
(Personalni odbor KRP Zlin - viastni zpracovaini)

Pocet po-
licisth

Vysokoskolské vzdélani

[y

Dubnicky technologicky instittt v Dubnici nad Vahom

Masarykova univerzita v Brné (nezjisténo)

Masarykova univerzita v Brné, Prirodovédecka fakulta

Masarykova univerzita v Brné, Pravnicka fakulta

Panevropska vysoka Skola, Fakulta prava

Policejni akademie CR

Trnavska univerzita v Trnave, Pedagogicka fakulta

Univerzita J. A. Komenského Praha s.r.o. (nezjisténo)

Univerzita J. E. Purkyné v Brné (nezjisténo)

Univerzita Palackého v Olomouci, Fakulta télesné kultury

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

UTB ve Zliné, Fakulta aplikované informatiky

UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

UTB ve Zliné, Technologicka fakulta

R (RN R |WR (R [R[R[WR[R|[R|[R

Vys$i policejni $kola a SPS MV v Holesové

[y

Zapadoceska univerzita v Plzni - pravnicka fakulta

- . . o Pocet po-
Stredoskolské vzdélani P

licista

1SS technicka Prerov 1

Celkovy soucet
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7.5 Analyza prostorové struktury policistii

Pracovisté, na kterych provadgji policisté Uzemniho odboru Zlin vykon sluzby, 1ze rozdélit
podle zakladnich policejnich ¢innosti, které plni v rdmci plisobnosti jednotlivych pracovist.
Jedna se o sluzbu poradkové policie, dopravni policie a kriminalni policie. Policisté, kteti
jsou na zakladnich ttvarech, nosi sluzebni stejnokroj. Tito policisté, celkem 193, pak tvori
72 % vsech policistt UO Zlin a 27 % (73) jsou policisté, ktefi nosi obéansky odév a plni
ukoly na seku sluzby krimindlni policie. Zbytek, celkem 4 policisté, maji na starost pfimé
vedeni izemniho odboru. Uniformovana policie tvoti zakladnu, ze které jsou vybirani poli-
cisté pro sluzbu na kriminalni policii. Pfi vybéru nového policisty na utvar kriminalni policie
se posuzuje také délka jeho predchozi praxe. Podle persondlniho obsazeni ke dni 1. 1. 2019
u jednotlivych tvart kriminalni policie Uzemniho odboru Zlin, pracuje na OHK Zlin, jako
jediném utvaru kriminélni policie tohoto izemniho odboru, celkem 8 policistli s délkou slu-
zebni praxe mensi jak 10 let. Z toho jeden policista slouzi u policie méné jak 3 roky
a je§té neabsolvoval ani sluzebni zkousku. Na ostatnich utvarech kriminélni policie UO Zlin
slouZzi policisté s délkou sluZebni praxe vétsi jak 10 let. Graf 5 ukazuje rozdéleni policistl
Uzemniho odboru Zlin podle délky sluzebni praxe u policie. Ta byla rozdélena do 7 katego-
rii. Délka sluzebni praxe 1-3 roky, zahrnuje novacky u policie, ktefi se prakticky jesté se-
znamuji s policejni praci. Z téchto policistli jsou po absolvovani kurzu zakladni odborné
ptipravy dopliovany zékladni Gtvary policie. Z grafu je dale patrné, Ze celkem 49 % policistii
slouzi déle jak 15 let. Tito policisté jiz dosahli délky sluzebni praxe s ndrokem na vysluhovou

penzi.
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Graf 5: Pocet policistii zarazenych na UO Zlin podle délky sluzebni praxe

(Persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovini)
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8 ZHODNOCENI SOUCASNEHO RECRUITMENTU
U KRAJSKEHO REDITELSTVI POLICIE ZLINSKEHO KRAJE

V této ¢asti diplomové prace je analyzovan soucasny stav zabezpecovani lidskych zdroji
u Krajského teditelstvi policie Zlinského kraje. Informace, které byly pouzity pfi zpracovani
této Casti, byly ziskany z internich zdroju a také v rdmci poloststandardizovaného rozhovoru
s vedouci personalniho odboru a vedouci oddéleni psychologickych sluzeb. Prehled dotazo-

vanych oblasti je ptilohou P II.

8.1 Proces planovani sluZzebnich mist

Planovani sluzebnich mist vychazi ze schvalené systemizace Policie Ceské republiky. Sys-
temizaci se rozumi stanoveni poctu sluzebnich mist véetné poctu mist piislusnikt zatraze-
nych v zalohach a objemu prostiedkd stanovenych statnim rozpoctem na piislusny rok na
jejich sluzebni pfijmy. Systemizaci upravuji interni akty fizeni, které jsou nevetfejné a opira

se 0 zékon €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnikli bezpecnostnich sbord.

Navrh systemizace ptipravuje feditel bezpe¢nostniho sboru v soucinnosti se svym nadfize-
nym a je zpracovavan v souladu s ukoly, které plni bezpecnostni sbor. Nadfizeny feditele
bezpecnostniho sboru pak pfedklada systemizaci na pfislusny kalendarni rok ke schvaleni
vladé. Udaje o tom, kolik je u Policie Ceské republiky volnych sluzebnich mist, je potom
mozné dohledat v evidencich volnych sluZebnich mist, které vede Ministerstvo vnitra Ceské

republiky. (Cesko, 2003, s. 5851)

Kazdy utvar policie veéetné Oddéleni hospodaiské kriminality ve Zlin€ ma tak pfedem sta-
noveny pocet sluZzebnich mist, které miiZze obsadit. Kazdy vedouci funkcionat mé piehled
o pocetnich stavech na svém utvaru. Podle toho pak v soucinnosti s personalnim odborem
planuje doplnéni pracovnikl. V tabulce 4 je uveden planovany stav systemizovanych slu-

7ebnich mist u Policie CR ve Zlinském kraji pro jednotlivé tarifni tiidy.

Tab. 3: Systemizace sluzebnich mist u KRP Zlin

(persondlni odbor KRP Zlin - viastni zpracovani)

Piehled systemizovanych sluzebnich mist

Krajské reditelstvi policie 2

Zlinského kraje 1TT| TT (3TT|4TT|S5TT|6TT|7TT|8TT |[9TT| 10 TT | Celkem
Plan 2 6| 119| 253 | 270| 279| 249| 115| 17 3| 1313
Stav k 1. 1. 2019 7| 65| 84| 233| 265| 255| 240| 108| 14 3| 1274
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8.2 Proces ziskavani zaméstnancua

Personalni odbor a jeho jednotliva odd€leni se vénuje pfevazné naboru novych uchazeci
o praci u policie. Pro nabor novych policistli se pouziva spise pasivni pfistup a vyuzivaji se
jen nekteré metody, kterymi se personalisté snazi potencialnim uchazecim o praci sdélit

potiebné informace.

Proces ziskavani zaméstnancii na specializované utvary jako je kriminalni policie, lezi na
bedrech samotnych vedoucich a za¢ina bézet v Case, kdy néktery z pracovnikl utvaru od-
chazi, resp. avizuje svlij odchod ukoncenim sluzebniho poméru, anebo se rozhodl prestoupit
na jiny utvar. Vedouci Gtvaru ma pak moznost oslovit personalni odbor s dotazem, zda ma
vhodného kandidata na volné pracovni misto, ale ve vétsin¢ piipadi si hledd ndhradu za

zameéstnance sam.

8.2.1 Volba zdroji vybéru

U Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje je v souc¢asné dobé volba zdroji novych pra-
covnikll na utvar OHK Zlin omezena pouze na vybér z internich zdrojii a jiny zplsob stava-
jici systém neumoznuje.

Sluzebni funkcionaf je povinen ustanovit na volné sluzebni misto pfislusnika jim fizeného
bezpecnostniho sboru, ktery dosahl pozadovanou nebo vyssi sluzebni hodnost, spliiuje stu-
pent vzdélani a obor nebo zaméteni vzdélani, jestlize jsou stanoveny pro sluzebni misto.
Nelze-li volné sluZzebni misto obsadit pfislusnikem jim fizeného bezpe¢nostniho sboru, je
povinen ustanovit na toto misto pfislusnika jiného bezpec¢nostniho sboru. Nepodaii-li se ob-
sadit volné sluzebni misto vybérovym fizenim piislusnikem bezpecnostnich sborti, pro které
je v systemizaci sluZebnich mist pro ucely vybérového tizeni zvlast’ vyznacen obor nebo
zaméfeni vzdélani, mize se do vybérového fizeni ptihlasit i obCan, ktery splituje podminky
pfijeti do sluzebniho poméru. (Cesko, 2003, s. 5857 - 5858). V systemizaci sluzebnich mist
u krimindlni policie uzemnich odbort specifikace oboru nebo zaméteni vzdélani napt. prav-

niho nebo ekonomického sméru chybi, proto se tato moznost vylucuje.

Internimi zdroji pro vybér policistll na Gtvary kriminalni policie jsou zpravidla ttvary, kam
je policista zafazen po absolvovani kurzu zdkladni odborné ptipravy. Jedna se o sluzby po-
radkové policie, sluzby dopravni policie a sluzby cizinecké policie. Obvykle je vybirano z
policisth zajistujicich sluzbu potadkové policie, protoze maji k praci na utvarech kriminalni

policie nejblize. Chrani a zajistuji vefejny potradek, provadéji dokumentaci a zpracovani
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mén¢ zavazné trestné ¢innosti nebo prestupkového fizeni. Také dohlizi na bezpecnost a ply-
nulost silni¢niho provozu. Tito tzv. uniformovani policisté slouzi na obvodnich a mistnich
oddélenich kazdého tizemniho odboru. Obcas se na oddéleni hospodaiské kriminality hlasi
také policisté z cizinecké policie, ktefi kontroluji pobyty cizincti na uzemi Ceské republiky.
Z externich zdroji tak jsou vybirani pouze nové ptichozi policisté na zakladni utvary, ze

kterych se ¢asem po absolvovani fady Skoleni mohou hlasit na atvary kriminalni policie.

8.2.2 Metody ziskavani pracovnikii na zakladni utvary policie

Metody ziskavani novych pracovniki jsou odlisné pro zékladni utvary, pro které se perso-
nalisté snaZzi ziskat nové kolegy z externich zdroji a jiné metody voli vedouci specializova-
nych utvari, ktefi maji na vybér pouze uchazece z vnitinich zdroji organizace. Metody zis-
kavani novych policistd, které vyuzivaji personalisté v ramci nédboru k policii, jsou nésledu-

.7

Jici:
Uchazeci se nabizeji sami

Prace u policie je v mnoha smérech zajimavou a mezi lidmi uznavanou profesi. Rada lidi se

tak o préci u policie hlasi sama.
Inzerce v médiich, odborné ¢asopisy

Policie nevyuziva placenou inzerci k ziskavani novych uchazecl. Ministerstvo vnitra, odbor
tisku a public relations vydava jedenkrat za mésic ¢asopis pod ndzvem "Policista", ktery
vSak neni bézn¢ k dostani na pultech novinovych stankti a primarn€ neni vyuzivan k naboru.
Je néstrojem vnitropodnikové komunikace a zvefejnuji se v ném zajimavosti ze svéta poli-
cejni prace. Pouze na budovach nebo nasténkach uvniti budov, které patii policii, jsou zve-
fejnény informace pro potencialni uchazece prostfednictvim aktualniho ndborového letaku.
Tento letak miiZeme najit také na redni desce budovy Krajského feditelstvi policie Zlin-

ského kraje v aredlu SVIT. Naborovy letdk je pfilohou P III.
Spoluprice s urady prace a Skolami

Uftad prace nebo skoly nemaji uzavieny zadné smlouvy o spolupréci s Policii Ceské repub-

liky na uzemi Zlinského kraje.
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Veletrhy pracovnich prilezitosti

Personalisté Krajského teditelstvi policie Zlinského kraje se v roce 2018 ucastnili veletrhu

pracovnich pfilezitosti pod ndzvem Business Day 2018.
E-recruitment

Veskeré potfebné informace pro uchazece o praci u policie jsou uvetejiiovany na webovych
strankach www.policie.cz/nabor. Zajemci se mohou dozvédét informace o podminkach pfi-
jeti do sluzebniho poméru i samotnému pritbéhu ptijimaciho fizeni. Na webovych strankach
policie je zvefejnéno nejnovejsi naboroveé video. Tyto informace nove policie sdili také pro-
sttednictvim svych oficidlnich profili na socidlnich sitich Facebook, Instagram, Twitter

a Youtube.

8.2.3 Metody ziskavani pracovnikii na specializované utvary policie
Uchazeci se nabizeji sami

Sluzba na krimindlni policii je ndro¢na a spolecnosti uznavana ¢innost. Policisté ze zaklad-

nich Utvarti mohou sami projevit zajem slouZit na Gtvaru hospodaiské kriminality.
Doporuceni stavajicimi pracovniky organizace

Kriminalisté pfi své praci vyuzivaji soucinnost s policisty v pfimém vykonu sluZzby pfi plnéni
ruznych tkold kriminalni policie. Mnohdy jsou mezi n€kterymi i vazby z minulosti, kdy
spolu slouzili na zakladnich Gtvarech. Vybrani specialisté z oddéleni hospodaiské krimina-
lity jezdi na obvodni oddé€leni provadét metodickou €innost, pfi¢emzZ se snazi tyto policisty
Skolit na vyhledavani poznatki o trestné ¢innosti, ktera spada do jejich cilové problematiky.
Mohou tak na zéklad¢ iniciativy nebo kvality odvedené prace doporucit nékteré kolegy z niz-

Sich Utvari pro sluzbu na krimindlni policii.

8.3 Proces vybéru novych pracovnikii u Krajského reditelstvi policie

Zlinského kraje

Vybérovy proces u mensich firem mnohdy nebyva nikterak slozity. Nékdy postaci mit vzdé-
lani z urcité oblasti, kterou podnik zrovna pozaduje, odpovidajici délku praxe a u pohovoru
zaujmout svym zivotopisem a vyjadifovacimi schopnostmi. U velkych firem, jakou je i Poli-
cie Ceské republiky, je vybér pracovnikii na odpovédnéjsi pozice napf. do manaZerskych

vvvvv

vlastnosti uchazecti potfebné pro Gspesné zvladnuti pracovni role. Vybér novych uchazect
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wewvr

musi splilovat zdkonné ptedpoklady pro praci a projit vSemi fdzemi pfijimaciho fizeni, kde
je posuzovan jeho zdravotni stav, fyzickd zdatnost a osobnostni zptsobilost. Vyrovnany
osobnostni profil uchazece o praci u policie ma velkou vahu. Pro fadu uchazeci jsou vSak

psychotesty neptekonatelnou prekazkou.

8.3.1 Popis sluzebniho mista

Sluzebni misto vyjadiuje organiza¢ni a pravni postaveni ptisluSnika v bezpe¢nostnim sboru.
Je charakterizovano zejména systemizovanou sluzebni hodnosti, stupném vzd¢lani, oborem
nebo zaméfenim vzdélani, dalsim odbornym pozadavkem, zékladnim tarifem, naplni slu-

7ebni &innosti, rozsahem opravnéni a povinnosti piislusnika. (Cesko, 2003, s. 5856)

S novymi policisty je sluzebni pomér uzavirdn na dobu urcitou v trvani 3 let se zkuSebni
dobou 6 mésicti. Novaccei jsou zatazovani do druhych tarifnich tfid - 2 TT v systemizované
hodnosti vrchni referent. Nez budou moci samostatné plnit néjaké tikoly policie, musi pod-
stoupit fadu Skoleni a kurz zdkladni odborné ptipravy. Teprve po ptifazeni na zdkladni Utvar,
jsou pfislusnici seznameni s popisem sluzebniho mista, kde jsou definovany zékladni ¢in-

nosti, které policista v ptislusné hodnosti provadi, jeho zafazeni v organizaci a kompetence.

Vzory popisu sluzebnich mist v 6 TT a 7 TT pro utvar Oddéleni hospodaiské kriminality
jsou piilohou diplomové prace PIV aP V.

8.3.2 Profil budouciho prislu$nika a jeho charakteristiky

Ptedstava toho, jaky by mél policista byt, se odrazi v zakladnich ukolech, které¢ by mél ve
sluzbé plnit. Zékladni ulohu policie ve spole¢nosti, jeji smysl a poslani vystihuje heslo
"POMAHAT A CHRANIT". Pro nové uchazede to znamena, Ze se od nich jako budoucich
piislugnikd Policie Ceské republiky, odekava prosazovani zakona, ochrana bezpeénosti a po-
fadku, ochrana prav a svobod obc¢ant nebo ¢innosti na Gseku prevence trestné ¢innosti. Po-
licista je poslani, které nekon¢i koncem pracovni doby. Vzhledem k tomu, Ze policista pfi
prosazovani prava za ur€itych zdkonem stanovenych podminek miiZe pouzit donucovaci
prostiedky nebo dokonce zbra, je nezbytné, aby byl uchaze¢ o praci u policie psychicky
zpusobily takové prostfedky pouzivat, pouzival je s rozmyslem a vzdy pfitom vnimal mozné
nasledky, které jimi mize zplsobit. Tato prace se tak vyznacuje velkou mirou odpoveédnosti

a vys§im rizikem, a to napfi¢ vSemi utvary.
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8.3.3 Podminky pro prijeti do sluzebniho poméru u policie

Pokud se chce nékdo stat policistou, musi nejdiive spliiovat zdkonné ptedpoklady k piijeti
do sluzebniho poméru. Tyto pfedpoklady jsou vyjmenovany v zak. ¢. 361/2003 Sb., o slu-
7ebnim poméru piislusniki bezpe¢nostnich sborti. Musi se jednat o ob&ana Ceské republiky
s minimalni vékovou hranici 18 let, musi byt pIné zptisobily k pravnim ukontim, byt bezi-
honny, spliiovat stanovené vzdélani pro sluzebni misto, také fyzické, osobnostni a zdravotni
ptedpoklady sluzby. Nesmi byt ¢lenem zadné politické strany nebo politického hnuti a pod-
nikat, resp. byt v organech pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou ¢innost.

(Cesko, 2003, s. 5854)

8.3.4 Podminky pro prijeti ke specializovanym utvarim policie

Pro kazdé sluzebni misto u policie je systemizovana sluzebni hodnost. Na Oddéleni hospo-
datské kriminality jsou sluzebni mista v tarifnich tfidach 6. a 7. se systemizovanymi sluzeb-
nimi hodnostmi vrchni inspektor (hodnostni oznaceni nadpraporcik) a komisat (hodnostni
oznaceni porucik). Jak vyplyva z tabulky 1, obecnym piedpokladem je splnéni doby trvani
sluzebniho poméru minimalné 5, resp. 6 let a splnéni odpovidajiciho stupné vzdélani. Teprve
poté, se mtize hlasit policista zakladniho tvaru o praci na kriminélni polici na jednotlivych

Uzemnich odborech.

Tab. 4: Pozadavky na stupen vzdelani a minimalni dobu trvani sluzebniho pomeéru u ucha-

zecti o sluzebni misto na OHK Zlin (Cesko, 2003, s. 5852)

Sluzebni hodnost  |Minimalni stuperi vzdélani 'Dob'a trvani . Tarifni tfida
sluZzebniho poméru
referent stfedni odborné - 1.
vrchni referent Uplné stfedni, uplné stfedni odborné - 2.
asistent Uplné stfedni, dplné sti'edni odborné - 3.
vrchni asistent Uplné stfedni, dplné stifredni odborné 2 roky 4,
inspektor Uplné stfedni, uplné stfedni odborné 3 roky 5.
vrchni inspektor uplné stredni, Gplné stfedni odborné/vyssi odborné 6.
komisaf vysokoSkolské v bakalarském studijnim programu 7.
vrchni komisai® vysokoSkolské v bakalarském studijnim programu 7 let 8.
rada vysokoSkolské v magisterském studijnim programu 9let 9.
vrchni rada vysokodkolské v magisterském studijnim programu 10 let 10.
vrchni stdtni rada  |vysoko3kolské v magisterském studijnim programu 12 let 11.

Dobu trvani sluzebniho poméru jako podminku pro pfijeti na Gtvary krimindlni policie lze
obejit za ptedpokladu, Ze uchazec o sluzebni misto doséhl vysokoskolského stupné vzdélani.
SluZebni funkcionat, ktery vyhlasSuje vybérové fizeni na konkrétni sluZebni misto obvykle

poZaduje splnéni fady dalSich ptedpokladi, které musi uchazec o toto misto spliovat, nez se
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do vybérového fizeni piihlasi. Kromé stanoveného stupné vzdélani a doby trvani sluzebniho
pomeéru, byva podminkou obor nebo zaméteni vzdélani, jiny zvlastni pozadavek nebo dalsi
odborny pozadavek, a to zejména pokud jsou pro sluzebni misto stanoveny nebo bez jejichz
splnéni nelze uchazece na sluZzebni misto ustanovit. Zarovei musi policista, ktery se chce do
vybérového fizeni piihlasit, dosahovat alespont velmi dobrych vysledkli v predchéazejicim
vykonu sluzby. Sluzebni hodnoceni provadi vedouci sluzebni funkcionat, u jehoz utvaru byl

policista doposud zatazen.

Oddéleni hospodaiské kriminality preferuje oblast vzdélani pravniho nebo ekonomicko-
pravniho sméru. Ekonomové nebo pravnici vSak nejsou primarni cilovou skupinou naboru
novych uchazect k policii, a proto je také jejich zastoupeni na utvaru minimalni. Na sluZzebni
mista odd¢leni hospodaiské kriminality jsou tak dosazovani policisté napfi¢ spektrem vzdé-
lani. Pravni vzdélani nebo bezpecnostné-pravni obory absolventli Policejni akademie, jsou
pro sluZzebni mista u Gtvaru OHK Zlin vitany, ale v soucasné dob¢ neni dost dobfe mozné
vybirat z dostate¢ného mnozstvi uchazeci, kteti by takovym vzdélanim disponovali. Policie
tak nabizi fadu Skoleni i moznost studia pii praci, aby svym pfislusnikiim umoznila chybéjici

odbornost doplnit.

8.3.5 Metody vybéru pracovnikii na zakladni atvary

Jediny moZny zpusob, jak se dostat k policii je projit pies pfijimaci fizeni, které trva i n€kolik
mésict. V pribéhu fizeni musi uchaze¢ absolvovat psychologické vySetieni, proverku te-
lesné zdatnosti, zdravotni prohlidku a dalSi persondlni fizeni. Pfijimaci fizeni za¢ind béZet
odeslanim pisemné Zadosti o pfijeti do sluZzebniho pomé&ru. Nasledné probiha schtizka s per-

sonalistou, kterému musi ptedlozit dokumenty dileZzité pro ptijimaci fizeni.

Psychologické vySetieni je zamétfeno na zjiStovani osobnostnich piedpokladii potiebnych
pro vykon sluZzby na zékladnich policejnich sluZzebnich mistech. Pokud uchazec¢ nesplni kri-
téria nutna pro piijeti, mize dalsi psychologické vySetieni podstoupit nejdiive za dva roky.
Provérky fyzické zdatnosti se skladaji ze Ctyf testd zamétenych na: ¢lunkovy béh, béhu na
1000 m, celomotoricky test a cviceni klikii. Cilem je provétit fyzickou zpusobilost a iroven
rozvoje pohybovych schopnosti uchazect, které jsou nezbytné pro vykon sluzby u policie.

Komplexni zdravotni prohlidka sleduje posouzeni zdravotni zpiisobilosti k vykonu sluzby.
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8.3.6 Metody vybéru pracovniki na specializované utvary

Na rozdil od pfijimaciho fizeni, které smétuje ke vzniku sluzebniho poméru novych ucha-
zeCl o praci u policie, jsou za Gcelem obsazeni volnych sluzebnich mist uvnitf policie vy-
hlasovana tzv. vybérova fizeni. Ve vybérovém fizeni je pouzita kombinace nékolika metod
vybéru novych pracovnikli. Ma charakter vybérového rozhovoru podle zivotopisu a dale tes-
tovani odbornych znalosti na iseku vykonavané ¢innosti. To vSe se odehrava pred komisi
slozenou z ptislusného personalisty, vedoucich funkcionafii a ¢lena odborového svazu, ktery
dohlizi na prib¢h vybérového fizeni. Po vybérovém fizeni by mél sluzebni funkcionaf usta-
novit na volné sluzebni misto pfislusnika, ktery se umistil prvni v pofadi vhodnosti pro ob-
sazované sluzebni misto. Na sluzebni misto vSak nemusi byt dosazen Zadny z uchazeci,
pokud vybérova komise nazna, ze zadny z Gcastnikli vybérového fizeni neni vhodnym kan-

didatem. V takovém ptipad¢ je vyhlaSeno vybérové fizeni znovu a cely proces se opakuje.

Pted samotnym vyhlaSenim vybérového fizeni si vedouci Gtvaru OHK Zlin zjistuje také
reference na ptislusnika u jeho stdvajiciho vedouciho nebo kolegli. Nasleduje osobni
schtizka, ktera je prvnim kontaktem vedouciho OHK Zlin s potencialnim uchazecem o slu-
Zebni misto. Zde jsou pfislusnikovi pfedavany informace jak o zakladnich ukolech oddé€leni
a tak zjiStovany predpoklady uchazece tyto tkoly zvladnout. SpiSe se ale jedna o formu

kratkého predstaveni a prezentace obou stran.

8.4 Posouzeni zpisobilosti uchazecii o sluzebni misto

Bé&hem pfijimaciho fizeni novych policistil na zdkladni Gtvary se posuzuje osobnostni, zdra-
votni a fyzicka zptsobilost k vykonu sluzby. Zdravotni zptisobilost je zjistovana policejnim
1ékatem, ktery zptisobilost k vykonu sluzby u policie posuzuje z vypisu zdravotni dokumen-
tace a dalSich vySetfeni, které musi uchazeci absolvovat. Fyzicka zptsobilost se ovétuje
zvladnutim fyzickych cvi€eni, které maji prokazat miru t€lesné zdatnosti kazdého uchazece.
Ke zjistovani osobnostni zpiisobilosti, kterd je ptedpokladem pro vykon sluzby v bezpec-
nostnim sboru, jsou vyuzivany vstupni psychotesty, ale 1 dal§i metody psychologické prace.
Policejni psycholog z testli posuzuje intelekt, pozornost a dalsi vlastnosti osobnosti uchazece
dilezité pro vykon sluzby. Také vyuziva podplirnych metod, jako dotazniky a projektivni
metody. Nebo jsou vyuzivany klinické metody, jako je rozhovor, pozorovani a anamnéza.

Osobnostni zpisobilost, ktera je pfedpokladem pro vykon sluzby, je upravena vyhlaskou

¢. 487/2004 Sb., o osobnostni zpisobilosti. Tato vyhlaska stanovi, Zze uchazec¢ splituje osob-

nostni charakteristiky, které jsou pfedpokladem pro vykon sluzby v bezpe¢nostnim sboru,
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pokud je intelektové v pasmu primeéru nebo vys§im; emocné stabilni; psychosocialné vy-
zraly; odolny viicéi psychické zatézi; s zadouci motivaci, postoji a hodnotami; bez nedostaci-
vosti v oblasti volnich procesti; bez nedostacivosti v oblasti pozndvacich procesii; bez nedo-
staCivosti v oblasti autoregulace; bez znakii nezddouci agresivity a bez psychopatologické
symptomatiky. Policejni psycholog poté testy a dalsi zjisténi vyhodnoti a stanovy zaveér,
ktery kromé jména a data narozeni uchazece obsahuje pouze informaci, zda doty¢ny/a je

nebo neni osobnostné zplsobily/a pro sluzbu v bezpecnostnim sboru.

Béhem vybéerového fizeni na Utvary kriminalni policie tzemnich odbort se jiz dale osob-
nostni zpusobilost uchazece pro vykon sluzby neovétuje. Nezjistuje se, zda je pro néj nova
pracovni role vhodné. Vychazi se pouze z ptedpokladu, Ze uchaze¢ o novou pracovni pozici
jevi skuteény zdjem a ta se pro n¢j zda vhodna na zaklad¢ predchozich pracovnich zkuse-

nosti.

Pokud se zajemce o sluzbu kriminalni policie ptihlasi do vybérového fizeni, zkouma se pre-
devsim dosavadni sluzebni praxe a hloubka znalosti z oblasti trestniho prava a procesu.
V soucasné dobé¢ tak k posouzeni zpisobilosti uchazece o praci na krimindlni policii postaci
ovéieni odbornych znalosti, které uchaze¢ musi prokéazat pred vybérovou komisi. Ta se ho
muze dotadzat na jakoukoliv oblast nebo problematiku, kterd se dotyka sluzby na utvaru, kam
se hlasi, ale 1 z pfedchézejici praxe. Dale se sleduje Groven vyjadifovacich schopnosti a vy-
stupovani. Po skonceni dotazovani je vystup ohodnocen a vybérova komise se vyjadiuje

k tomu, zda uchaze¢ uspél ¢i nikoliv.

8.4.1 Studijni pobyt

Ovéfeni zptsobilost policisty zakladniho utvaru a jeho schopnosti zvladnout préaci na utvaru
kriminalni policie je mozné provést jeho vyslanim na studijni pobyt. Studijni pobyt mé cha-
rakter odborné staze, na které muze ziskat znalosti, dovednosti a zkuSenosti potiebné pro
vykon sluzby. Zakladni doba studijniho pobytu je 3 mésice. Tuto lhiitu mize vedouci funk-
ciondf v ptipad¢ potieby prodlouzit. Pokud se pracovnik neosvédci, vrati se po skonceni

studijniho pobytu na zakladni ttvar.

Hlavnim ucelem studijniho pobytu je ziskani odborné kvalifikace policisty v problematice
hospodarské kriminality, seznameni se s Ukony trestniho fizeni, internimi akty fizeni, meto-
dikou a postupy provétovani nebo ziskani praktickych dovednosti na tiseku vySetfovani jed-
notlivych hospodatskych trestnych ¢ini, zejména, podvodi, zpronevér, zavaznych poruseni

pravidel hospodaiské soutéze, padélani penéz, zkraceni dani a dalsi.
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8.4.2 Prijeti nového pracovnika a jeho adaptace

Po tspésném absolvovani ptijimaciho fizeni je novy piislusni policie zatazen do sluzebniho
poméru na dobu urcitou v trvani 3 let. Jest¢ pred uplynutim doby, na kterou je zatazen do
sluzebniho poméru na dobu urcitou, ma narok na vykonani sluzebni zkousky. Teprve po
sluzebni zkousce a zavéru sluzebniho hodnoceni, podle kterého dosahuje alespon dobrych
vysledktl ve vykonu sluZby, je zafazen do sluzebniho poméru na dobu neuréitou. (Cesko,

2003, s. 5853)

V prvni fazi sluzebniho poméru na dobu urcitou, musi novy policista absolvovat né€kolik
kurzl, aby ziskal zakladni pfehled o policejni praci a naucil se pouzivat zbran. Teprve po
absolvovani sluzebni zkousky se z néj stava "plnohodnotny" policista, ktery je pfipraven
k plnéni zékladnich ¢innosti policie na svém kmenovém utvaru. Praktické znalosti nabyva
pii préci v terénu od svych sluzebné starSich kolegt, ktefi s novacky slouzi a predavaji jim

své zkuSenosti.

Stejné tomu je pii nastupu na Utvar Oddé¢leni hospodarské kriminality ve Zlin€é. Vedouci
pridéli novacka ke zkusenému policistovi, ktery jej zaucuje pfi plnéni tikoll na useku sluzby
krimindalni policie. Vedouci kontroluje usneseni, které novy policista vydava a sméfuje jeho
prvni kroky k problematice, kterd ho zajima. DalSi znalosti ziska po absolvovani kurzii pro

policisty zafazené na Utvarech kriminélni policie.
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9 ZAVERY POZNATKU A ANALYZ

Cilem analyz a rozboru stavajiciho recruitmetnu u Krajského feditelstvi policie Zlinského
kraje, bylo na podklad¢ teoretickych poznatkti, rozhovorii s personalisty a ziskani personal-
nich udaja, popsat stavajici struktury policistil, vyuzivani jejich kvalifikace pro praci na spe-
cializovanych tutvarech policie a dale pfiblizit jednotlivé procesy recruitmentu u Policie

Ceské republiky, a to jak z pohledu zakladnich, tak specializovanych ttvart policie.

Krajské teditelstvi policie ve Zlinském kraji patii s 1274 policisty mezi vyznamné zamést-
navatele v regionu. Rozprostira se na izemi byvalych ¢tyt okrest Zlin, Vsetin, Krométiz
a Uherské hradisté, podle kterych se také dé€li na Ctyfi izemni odbory. Ke dni 1. 1. 2019
zajistovalo vykon sluzby 270 policistii Uzemniho odboru Zlin, pievazné muzd, jejichz pri-
mérny vek je 38,3 roki. Polovina vSech policistl slouzicich na tizemi Zlinského kraje do-
sdhla sttedoskolského vzdelani a polovina jsou vysokoskolaci nebo absolventi vyssich od-
bornych $kol. Na Oddéleni hospodaiské kriminality ve Z1in€ pracuji prevazné policisté s vy-
sokogkolskym diplomem, jejichZ primémy vék se velmi nelisi od celkového priméru Uzem-
niho odboru Zlin. Jak bylo ale zjisténo, jen 30 % policisti slouzicich na Gtvarech hospodat-
ské kriminality ve Zlinském kraji ma vzdélani ideélni nebo vhodné pro préci na takovém
utvaru. Zbytek policistl tak sice spliiuje minimalni stupen vzdélani pro zastavané sluzebni

misto, avSak jejich zaméteni oblasti vzdélani nema pro policejni praci vétsi vyznam.

Pro ptijeti novych uchazec€l na Gtvar hospodaiské kriminality tak spiSe rozhoduje délka slu-
Zebni praxe, ktera je stanovena na 5 let pro sluZebni misto v 6. tarifni tfid€ a 6 let pro 7. tarifni
tfidu. Na odd¢leni hospodaiské kriminality ve Zlin€ je 25 systemizovanych sluzebnich mist,
pricemz chybi obsadit 3 sluZzebni mista v 6. tarifni ttidé. V prvni polovin€ roku 2019 jsou
avizovany odchody dalSich dvou pracovniki. V dohledné dob¢ tak zlistane volnych 5 slu-
Zebnich mist, coz uZ znamena citelnou ztratu. Mista bude potieba zaplnit co nejdiive novymi
pracovniky. Policisté zakladnich Gtvarii maji ale tendence utéct kamkoliv, jen aby nemuseli
slouzit no¢ni smény a stat na ulici. VEtsi poptavka je po praci na Oddéleni obecné krimina-
lity, protoze je praci policistii na zdkladnich utvarech blizsi a rychlejsi pro jejich adaptaci.
Na téchto Utvarech jsou ale stavy plné. Alternativ k postupu tak neni mnoho a je tedy dalezité
odhalit jedince, ktefi to s utvarem hospodarské kriminality nemysli vazn€. Vzhledem k vy-
voji soucasné personalni situace u policie bude vhodné zefektivnit vybér policistli na tento

utvar. Cestou by mohlo byt posouzeni zpiisobilosti uchazece a jeho osobnostnich charakte-
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ristik, které by mohly predikovat, zda je schopen praci zvladnout. Z vysledkt analyzy vyu-
zivani kvalifikace policistil 1ze predpokladat, ze mnoho policistli s vhodnym zaméfenim
vzdélani na zakladnich utvarech Uzemniho odboru Zlin nepracuje. Na vyznamu tak ziskavaji
praveé osobnostni pfedpoklady. Jenze proto, aby mohli byt na sluzebni mista utvarti hospo-

darské kriminality dosazeni spravni lidé, musi se nejdiive takovi lidé k policii hlasit.

Recruitment novych uchazect k policii a jeho jednotlivé procesy se od recruitmentu policisti
na specializované utvary do zna¢né miry lisi. Uz pfi naboru novacki k policii je rozdilny
pohled na cilovou skupinu, kterou se snazi policie oslovit. Jejich persondlni charakteristiky
se vyrazn¢ odliSuji od pozadavki na policisty, kteti by méli najit uplatnéni na utvaru hospo-
darské kriminality. Oddéleni hospodaiské kriminality preferuje oblast vzdélani pravniho
nebo ekonomicko-pravniho sméru. Ekonomové nebo pravnici vSak nejsou primarni cilovou
skupinou néboru novych uchazect k policii, a proto je také jejich zastoupeni na Gtvaru mi-
nimalni. Na sluzebni mista odd¢leni hospodatské kriminality jsou tak dosazovani policisté
naptic¢ spektrem vzdelani. Pravni vzdélani nebo bezpecnostné-pravni obory absolventl Po-
licejni akademie, jsou pro sluzebni mista u utvaru OHK Zlin vitany, ale v soucasné dob¢
neni dost dobfe mozné vybirat z dostate¢ného mnozstvi uchazect, kteti by takovym vzdéla-
nim disponovali. Policie tak nabizi fadu Skoleni i moZnost studia pfi praci, aby svym pitislus-
niklim umozZnila chybéjici odbornost doplnit a spoléha na to, ze tito policisté nakonec budou

mit zdjem postoupit na utvary jako je OHK Zlin. Je to ale dlouhodoby proces.

Jak vyplynulo z analyzy persondlnich stavt, tak od roku 2010 Krajské feditelstvi policie
Zlinského kraje netspéiné investovalo do lidskych zdroji vice jak 11 miliont korun (ne
vSichni novacci odesli hned v prvnim roce sluzebniho poméru). Mezi mladymi policisty,
ktefi policii za nedlouho opustili, se rozmohl nazor, Ze docasna prace u policie je lepsi vari-
antou, neZ pobirat davky v nezaméstnanosti nebo byt na Gifadu prace. Samotnym piijimacim
fizenim neprojde pfili§ uchazeci a jejich stavy se v prvnich mésicich sluZzebniho poméru
jesté snizi. Pro¢ tedy nevynaloZit n€jaké penize na zlepSeni ndboru, zatraktivnéni policejni
prace v oCich vetejnosti nebo zajisténi lepsi informovanosti o policejnich ¢innostech? Pokud
se policii nepodafi do svych fad ptilakat dostatek novych a zaroven vhodnych uchazeca,
kteti to s ni budou myslet vazné, tak dosavadni vyvoj udalosti bude mit Spatny dopad i na

persondlni stavy policistll na specializovanych Utvarech.

Policie se snazi uSetfit a nedavat na nabor policisti Zadné penize z rozpoctu. V letoSnim roce

neplanuje zadnou novou kampan pro nabor novych policistii. VyvéSeni naborovych letakt
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v budovach policie sice nic nestoji, ale efektivni to také neni. Na policii pfichdzi rizni ozna-
movatelé a poSkozeni, kteti zde chtéji podat trestni oznameni. Také jsou na policii piedvo-
lavani svédci nebo pachatelé prestupkil a trestnych ¢ind, ktefi maji k udalostem podat vy-
svétleni. Dobrovolné z ob¢ant na policii nikdo nejde. Do policejnich budov tedy vstupuji
pouze osoby, které "musi", anebo zaméstnanci policie. Proto cilit ndbor v prostorech poli-
cejni recepce nema piilis velky vyznam. Policie vSak vyuziva i online metod néboru pro-
stiednictvim zvetejnéni informaci na socidlnich sitich a webové strance policie. Bohuzel
1 zde efektivita zaostava, protoze socidlni sité jsou piehlcené riznymi prispévky a zpravami,
které¢ se svym obsahem spisSe blizi zpravodajskym portalim. Potencidlni z4jemci o praci

u policie tak musi tyto informace pracné hledat.

Potiebné informace ale chybi také policistiim zakladnich utvari, ktefi se chtéji hlasit na spe-
cializované utvary. Netusi, co obnasi prace na kriminélce. Kdyz uz se chtéji prihlasit na utvar
krimindlni policie, rad€ji si vyberou problematiku obecné kriminality. Na utvar hospodarské
kriminality se policisté moc nehldsi. Mnohdy maji pfedsudky i dezinformace o ¢innostech,
které se zde provadi. Za vS$im vidi stohy papirt a moc prace. Na zakladé vnitinich systémo-
vych opatfeni, je mozné na utvary kriminalni policie vybirat nové pracovniky pouze z inter-
nich zdrojl. Systém neumoziuje vybrat uchazece pifimo z civilu tzv. "bo¢nim vstupem". Jak
tedy v dnesni dob& sehnat schopné lidi, kteti budou mit alesponi pfedpoklad danou praci
zvladnout? A jak si ovéfit jejich kvality? Typologie osobnosti podle MBTI je néstrojem,
ktery pomuze identifikovat preference jednotlivcil a nastini, jak se ¢loveék chova v béznych
Zivotnich situacich. Podle toho miizeme ptredpokladat, jak se bude chovat v pracovnim Zzi-
voté, zda dokaZe ovladnout své jednani ve stresovych situacich nebo zvladne dotahnout vy-

Setfovani do konce.
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10 PROJEKT

Potieba projektu zlepSeni recruitmentu ve specializované oblasti statni spravy vyvstala
z analyzy souCasné personalni situace na Oddéleni hospodarské kriminality ve Zlin€ a po-
tteby najit dostatecné rychle vhodnou nahradu za kolegy, ktefi z tohoto utvaru odchazeji.
S ohledem na negativni persondlni situaci napfi¢ celou policii, je kariérni postup znatelné
rychlejsi a jednodussi. Na utvary kriminalni policie se tak mlize dostat cloveék, ktery pro
takovou praci nema potiebné vzdélani, schopnosti ani zkusSenosti z ptedchozi sluzby. Psy-
chotesty jako metoda vyberu novych policistli na zékladni Gtvary nezkouma kompatibilitu
jedince s pracovni pozici, pouze se snazi odhalit odchylky v osobnosti uchazece od stanove-
nych piedpokladt pro vykon sluzby v bezpecnostnim sboru. Autor prace se rozhodl zjistit
vice informaci o uchazecich, ktefi se po nékolika letech hlasi na specializované ttvary poli-

cie a pomoci vybranych nastroji ur¢it ty, ktefi praci zvladnou.

10.1 Cile projektu

Cilem projektu je najit na Odd¢leni hospodaiské kriminality ve Zlin€ co nejvhodnéjsi ucha-
zecCe o praci, kteti budou schopni plnit pracovni tkoly a rychle se adaptuji. Tim zajistit sni-

zeni administrativni zatizenosti ostatnich policistl. Je tedy nezbytné:

1. Rozsifit metody pro posouzeni zptsobilosti policistti k vykonu sluzby na utvaru hospo-

darské kriminality o nastroj pro indikaci "mékkych schopnosti".
2. Zavést do praxe takovy nastroj, ktery splni ti€el pfi vynaloZeni minimalnich nakladd.

3. Posuzovani zpusobilosti uchazece za pomoci nového néstroje nesmi piesahnout lhiitu tii

mésicu, kterd je vyhrazena pro délku studijniho pobytu na utvaru hospodaiské kriminality.

10.2 Vychodiska projektu

Na Oddéleni hospodarské kriminality ve Zlin€ jsou v poslednich letech pfijimani pracovnici,
ktefi po néjaké dob¢ zjisti, Ze je pro né prace narocnd, anebo jednoduse nepodavaji vykon,
jaky se od nich o€ekava. Provéfovani trestné ¢innosti by mélo probihat na odborné urovni,
kvalité¢ a samoziejmé co nejrychleji. Kvalita je pfitom pfidanou hodnotou, kterou do prace
vklada kazdy pracovnik ttvaru zpisobem jemu vlastnim. Nékdo vynika spiSe analytickym
myslenim, jiny komunika¢nimi schopnostmi a rychlosti zpracovani ukolt. Pii provéfovani
trestné ¢innosti se ceni vSechny schopnosti, které napomahaji splnéni stanovenych cili v po-

zadované kvalité a Case. ProtoZe vSak proces provérovani trestné ¢innosti hospodaiského
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charakteru obsahuje fadu slozitych procest, postupti a rozhodnuti, neni vhodny pro kazdého.
Nov¢ ptichozi policisté se ¢asto trapi a nevi jak praci uchopit. Ze strany vedeni utvaru je
snaha pomoci kazdému, aby byl schopen co nejdiive fesit ukoly samostatné bez vétsich
chyb. V ptipad¢ neuspésné adaptace dochazi k navratu pracovnika na zakladni utvar. Cely
proces ale trva nékolik mésicii a rozpracované trestni spisy se musi pierozdélit mezi ostatni
prislusniky utvaru. Ti pak byvaji mnohdy pietizeni, protoze musi fesit 1 vice jak deset pii-
padt najednou. Je jasné, Ze pokud hodite nového pracovnika "do vody", nebude umét "pla-
vat". VétSina policistd ale nema odpovidajici vzdélani, které by po odborné strance alespoii
naznacilo, ze maji pfedpoklad praci zvladnout. Cilem je tak nalézt takového pracovnika,
ktery se neboji "plavat v nezndmé vodé" stylem, ktery neznd a piesto se ho chce naucit.
Chybi tak poznani osobnostnich piedpokladi policistt, které by pomohlo popsat, jaky poli-
cista ve skuteCnosti je. Zda je schopny fesit tkoly, které se od n¢j ocekavaji a tim navysit
pravdépodobnost UspéSného vyberu spravného pracovnika. Jako vhodny néstroj ke zjisténi
osobnostnich ptedpokladi se jevi metoda typologie osobnosti podle MBTI, ktera s vyssi
presnosti odhali silné a slabé stranky policisti, ktefi se uchazeji o posty na specializovanych

utvarech.

10.3 Profil idealniho policisty na zakladnich atvarech policie

vvvvvv

nost, vyrovnanost osobnosti a perfektni zdravotni stav. Ty se odviji od rliznych situaci, které
mohou policisty ve sluzbé potkat a oni jim musi byt pfipraveni Celit. Policie tak cili na spor-
tovné zamétené uchazece nebo atlety, kteti jsou idealni cilovou skupinou do sluzby porad-
kové policie. Tito lidé maji podobné rysy a zajmy. Mnohdy dochazi do riznych sportovnich
krouzkti nebo navstévuji fitness centra. Pokud ma policista Celit i pfipadné agresivité nebo
uklidnit vyhrocenou situaci, mél by budit respekt svymi télesnymi proporcemi. Vyhodou
muze byt i ovladani néjakého bojového sportu jako je karate, judo apod. Ve sluzbé by mél
pusobit razné¢ a rozhodné, vzdy jasné definovat pokyny v souladu se zakonem. Nem¢él by byt
uplatny, ani lehce ovlivnitelny. Stupent vzdélani pro sluzbu na zdkladnim ttvaru splni ten,
kdo dosahne minimaln¢ stfedoskolského vzdelani s maturitou. Idedlné pfipraveny uchazec
muze byt absolventem §koly zamétené na bezpecnost nebo ochranu osob a majetku, pfipadné
absolvent Stfedni policejni §koly v HoleSové€. Jind oblast vzdélani pro praci policisty na za-
kladnich utvarech neni ptekazkou. Pfipravenost na novou profesi ziskd uchaze¢ po absolvo-

vani kurzu zékladni odborné ptipravy. M¢l by byt proto ucenlivy a motivovany pro praci.
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Mezi o&ekavané personalni charakteristiky piislusniki Policie Ceské republiky na zaklad-
nich tvarech patfi zejména fyzicka vykonnost, odolnost vii¢i stresu, poslusnost. Déle ope-
rativni rozhodovani, schopnost kritického mysleni, komunikativni schopnosti ve smyslu vy-

jednavani nebo mira tymové spoluprace.

Podle odborné literatury zaméiené na poznani jednotlivych typli osobnosti dle MBTI jsou
pro pozice na zakladnich ttvarech policie idedlni uchazeci s temperamentem Strazca. Cti
hierarchii a vztahy zalozené na nadfizenosti a podiizenosti. Odborné literatura uvadi, ze
osoby s timto temperamentem miizeme nalézt az v 38 % populace. Jedna se tedy o dostate¢né
mnozstvi lidi s osobnostnimi ptedpoklady vhodnymi pro takovou praci. Sluzba na kriminalni
policii je ale specializovana a v urc€itych oblastech narocna ¢innost, pro kterou je tteba schop-

nosti vice specifikovat.

10.4 Profil idealniho policisty na oddéleni hospodarské kriminality

Od policisty zatazeného na oddé€leni hospodarské kriminality se ocekavaji odlisné personalni
charakteristiky, nez u policistt, kteti by méli slouzit na zékladnich utvarech. Jedna se ptede-
v§im o odolnost viici stresu, samostatnost mysleni, schopnost definovani priorit, strategické
mysleni, analytické mysleni, logické mysleni, schopnost koordinovat a planovat. Dale ope-
rativni rozhodovani, koncentrace, peclivost, zdvérecna preciznost, schopnost konstruktiv-
niho feSeni a nadstandardni komunikativni schopnosti. Pro tuto pozici jiz neni dilezité mit
nadprimérné fyzické proporce. Dilezita je ptfirozend inteligence, Zivotni zkuSenosti a nad-

hled.

Spravny vybér nového policisty na utvar hospodaiské kriminality také zavisi na jasné for-
mulaci jeho schopnosti a vlastnosti, které se od n¢j ocekavaji pro ptikladné plnéni pracov-
nich ukolt. K sestaveni profilu "idealniho" kriminalisty zafazeného na problematiku odha-
lovani nebo vySetrovani hospodaiské trestné cinnosti byl pozadan vedouci ttvaru por. JUDr.

Bc. Robert Marék, ktery popsal takového pracovnika nasledovné:

"Idealni kriminalista by mél byt inteligentni se schopnosti jasné¢ formulovat mySlenky do
pisemné podoby, chapat ekonomicko-pravni souvislosti, mél by umét organizovat vlastni
¢innost a provadét ji samostatné a odpovédné. Spolupracovat s kolegy a ¢astecné organizo-
vat i jejich ¢innost v ramci vedeni riznych pracovnich skupin. Déle by mél takovy pracovnik
spliiovat vyssi stupeit komunikaénich dovednosti a s tim souvisejicich znalosti gramatiky
a dostate¢né slovni zasoby. M¢l by priibézné rozsifovat svoji odbornost a dopliiovat vzdélani

z oblasti dilezitych pro vykon svého povolani, sledovat nové trendy v postupech odhalovani,
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vysetiovani trestné ¢innosti a legislativnich zménach. Dulezité je pii praci jednat s lidmi
vzdy slusné a zdvoftile, aby nebyla ohrozena dobra povést bezpecnostniho sboru. Idealni
uchaze¢ z mého pohledu je absolvent gymnazia nebo vysoké Skoly humanitni, popt. ekono-
mického nebo pravniho sméru. Vysetfovatel by mél byt povahou podobny psychologovi
a vybornému fec¢nikovi, ktery musi umét navazat komunikaci s poSkozenymi, podezielymi
osobami a zjistit od nich informace dualezité pro trestni fizeni. Schopnost komunikace je tak

pro tuto préci zasadni.".

10.5 Popis pracovniho mista na oddéleni hospodarské kriminality

Shrnuti ndplné prace policisty utvaru kriminalisty hospodarské kriminality najdeme v popisu
sluzebniho mista. Obecné se jednad o vykon ¢innosti dulezitych pro trestni fizeni, kterymi
jsou odhalovani trestné ¢innosti, jeji provéfovani a dokumentace. Pokud je dostate¢né odu-
vodnén zaver o spachani trestného Cinu, také jeji vySetfovani. Odhalovani trestné ¢innosti
znamena jeji monitorovani, pronikani do zdjmového prostiedi a vyhledavani poznatk o je-
jim pachani a nasledcich. Nasleduje proces provérovani a rizné postupy, které vedou k do-
kumentaci protipravniho jednéni, opatfovani dikaznich materiald a stop, na zékladé kterych
je mozné ucinit objektivni zavery o spachani trestného ¢inu. Policisté zatazeni na problema-
tiku vySetfovani hospodatské kriminality pracuji s informacemi a plni ukoly policejniho or-
ganu, které maji za cil objasnéni véci a zjisténi pachatele. Provadi ptitom vyslechy osob,
vyuzivaji zakonné kriminalisticko-technické metody a prostfedky k dokumentaci trestné ¢in-
nosti a jejich pachatell. Pii praci pouzivaji policejni informacni systémy a evidence. Samo-
statné vykonavaji procesni ukony zamétené na vyhledavani a zajisténi dikazi, které musi
umét analyticky vyhodnotit a objektivné posoudit. VétSinu ukold provadéji béhem sluzby
sami, v nékterych ptipadech ale musi jednat v soucinnosti s dalSimi kolegy a spolupracovat

v tymech.

10.6 Stanoveni klicovych schopnosti pro utvar hospodarské kriminality
z odborné literatury
Pro stanoveni klicovych schopnosti policistli na utvaru hospodaiské kriminality bylo vycha-

zeno z informaci ziskanych z popisu pracovniho mista a popisu profilu idealniho policisty

pro tento utvar.
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Dale byly analyzovany jednotlivé skupiny osobnostnich typt podle charakteristik typologie
MBTI a nasledné rozdéleny podle schopnosti, ve kterych vynikaji. Silna stranka osobnost-
niho typu znamend, ze osobnosti vynikaji o¢ekavanymi schopnostmi pro vykon sluzby. Za-
roven byly identifikovany slabé stranky osobnostnich typti, které byly piifazeny ke schop-
nostem nevhodnym pro sluzbu na takovém utvaru. V tabulce 7 je uvedeno zastoupeni jed-
notlivych osobnostnich typt, které byly pro lepsi prehlednost také barevné zndzornény podle
jejich temperamentd. Tato tabulka byla sestavena jako nastroj pro ovéfeni vysledki testu

a lepsi orientaci mezi jednotlivymi typy osobnosti, jejich silnymi a slabymi strankami.

Tab. 5: Prehled klicovych schopnosti pro prdci na utvaru hospodarské kriminality

(vlastni zpracovani)

Klicové - ocekdvané schopnosti Silné stranky osobnosti - MBTI

ReZeni narotnych a slofitych dkoll ENTJ | INTJ
Hledani nowych cest a postupli pii feSeni ukold INTJ |[ENTP
Uméni stanoveni si priorit ESTI | IST] | ENTI
Analytické postupy, logické uvaZovani, strategické planovani INTJ [ENTI] | INTP |ENTP
Nalezité zdokumentovani ¢innosti ESTI | ISTI | ISF] | ESFI | INTJ
Peélivé zpracovani podkladd a materiall ESTI | IST) | ISF! | ESFI
Schopnost dotahnout véci do konce IST] | INTJ
Spolehlivost a odpovédnost ESTI] | IST) | ESF] | ISF)
Smysl pro poradek a organizovanost EST] | IST) | ENFJ
Ucta k autoritdm, posluénost ESTI] | IST] | ESFI
Respektovani pravidel a prava ve spolecnosti ESTI | ISTI | ESF] | INFJ
Komunikaéni schopnosti na vyborné Urovni ESTJ [ENTI] | INTP |[ENTP| ENFJ
Rozhodovani na zakladé faktd ESTI | ISTI |ENTI | INTJ
Zvladani prace pod stresem ENTJ | IST] | ISTP | ISFP | ESTP | ESFP
Zvladani krizowych situaci ENTP| IST] | ISTP | ISFP | ESTP | ESFP
Schopnost tymové prace ENTJ | ESTJ | ENFJ

NeZadouci - nevhodné schopnosti Slabé stranky osobnosti - MBTI
ReZeni jednoduchych a praktickych dkold ENFP | ENFI | ISTP | ISFP | ESTP | ESFP
Rozhodovani na zakladé pocitd a emoci INFJ | INFP |ENFP| ENFI | ISFP | ESFP | ISF] | ESF)
Komunikacni schopnosti na nizsi arovni INTJ | ISTP
Neochota podfidit se pokynim a pfikazim ISTP | ISFP | ESTP | ESFP | INTP |ENTP
Nerespektovani pravidel a prava ve spolecnosti ISTP | ISFP | ESTP | ESFP
Stranéni se konfliktnim situacim ISF] | ESFJ | ESFP | ISFP | INTP | ENFJ
Obava z nebezpefi nebo rizika ISF | ESFJ | ESFP | ISFP | INTP | ENFJ
Nerozhodnost a nedlslednost ISFP | INTP [ENTP
Nepredvidatelné chovani a nestalost v rozhodovani INF] | INFP | ENFP| ENFI | ISFP | ESFP | ISF) | ESFI
Sklony k impulzivnimu chovani ISTP | ISFF | ESTP | ESFP | ENFP
Vyhledavani adrenalinowych situaci a rizika ISTP | ISFP | ESTP | ESFP |ENTP
Nedotahnou véci do konce, zanedbavaji praci ENTP| ENFP
Spatné snaeji stres nebo mu podléhaji INFF | ISFP

Pro stanoveni zavéru o vhodnosti konkrétnich osobnostnich typil je nezbytné cetnosti jed-

notlivych typl secist. Dale rozd¢lit podle toho, jakymi schopnostmi vynikaji, zda u nich
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prevladaji silné stranky nebo slabé ve vztahu ke klicovym schopnostem potiebnym pro vy-
kon sluzby na utvaru hospodarské kriminality. Jako pomtcka pro vyhodnoceni testu byla
proto zpracovana tabulka 8 znazornujici vysledky analyz. Pokud slabé stranky osobnostniho
typu prevazily ty silné a Zadouci, byl konstatovan zavér, ze se jedna o nevhodny typ osob-
nosti pro pracovni pozici. V piipad¢, ze vysledny rozdil vyhovoval kladnym hodnotam v roz-
sahu 1 az 4, byl osobnostni typ stanoven jako vhodny. Pokud osobnostni typ po odectu sla-
bych stranek nabyl hodnoty vyssi jak 5, bylo konstatovano, Ze se jedna o naprosto idealni
osobnostni typ pro praci na oddé€leni hospodarské kriminality. Nerozhodny stav informuje
o neutralit¢ osobnostniho typu a zalezi na dalSich okolnostech a hlubsi analyze pracovniho

vykonu.

Tab. 6: Zavery posouzeni osobnostnich typii ve vztahu ke klicovym schopnostem

(vlastni zpracovani)

Skupiny Cetnost ve schopnostech . . .
Temperament Sumarizace Zaver
MBTI | Silné stranky | Slabé stranky
& ENTJ 7 a 7 idealni
o8 [entP 4 4 0 neutralni
o5 INT) 5 1 a vhodny
& INTP 2 4 -2 nevhodny
ESF) 5 4 1 vhodny
@'i.‘ ESTI 10 a 10 ideslni
g ISF) 3 4 -1 nevhodny
IST] 10 1] 10 idealni
ENFIJ 3 5 -2 nevhodny
@w?' ENFP 0 5 -5 nevhodny
L INFJ 1 2 -1 nevhodny
INFP 0 2 -2 nevhodny
ESFP 2 9 -7 nevhodny
\b{‘g} ESTP 2 5 -3 nevhodny
ISFP 2 11 -9 nevhodny

10.7 Urceni vychozich osobnostnich typi MBTI podle policisti

slouzicich na Oddéleni hospodarské kriminality ve Zliné

Ptedchazejici kapitola se vénovala stanoveni klicovych schopnosti potfebnych pro praci na
utvaru hospodaiské kriminality a jejich propojeni s vhodnymi osobnostnimi typy podle po-
pisu odborné literatury. Cilem této ¢asti je pfipravit podklady pro pfesnéjsi odhad zpisobi-
losti uchazecu za pomoci typologie osobnosti déle slouZzicich policistli, provést srovnani vy-
sledkt s poznatky z literatury a predikovat, jaké osobnostni typy mohou mit ptfedpoklady
zvladnout népln prace kriminalisty OHK Zlin.
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Testovani bylo podrobeno celkem 17 policistt slouzicich na tutvaru déle jak 2 roky, z toho
7 zatazenych v 6 TT a 10 zatazenych v 7 TT. Jeden policista se odmitl testovani zicastnit
a zbytek nesplnil délku minimalni stanovené praxe na tutvaru. U vybraného vzorku policisti
je predpoklad, Ze si ¢innosti a rezim tohoto pracovisté za dobu svého plisobeni dostatecné
osvojili. Podle vysledkli tohoto Setfeni bude v projektové Casti stanoven idealni profil pro

budouci uchazece o praci na utvaru hospodarské kriminality.

Pro testovani byl vyuzit bezplatny online dotaznik podle typologie MBTI dostupny na we-
bové strance http://spt.skeletus.com. VSem testovanym byl zaslan odkaz na test do sluzebni
emailové schranky. Samotné testovani probihalo v dobé& jejich obédové prestavky ve dnech
6.a7.2.2019. Policistim bylo pted testovanim sdé€leno, Ze se ve vysledku testu dozvi, jaci
jsou ve skute¢nosti lidé, jak vnimaji svét kolem sebe, vstiebavaji informace a podle ¢eho se
v zivoté rozhoduji. Cilem je tedy jejich vlastni sebepoznani a sebepojeti. Také jim bylo sdé-
leno, Ze je vysledky testl nikterak v praci neposkodi a nemaji vliv na jejich ptsobeni u po-
licie, pouze identifikuji jejich charakterové vlastnosti a preference v urcitych Zivotnich situ-
acich. Odstranénim obav se podafilo zajistit objektivitu pfi zpracovani testu. Policisté se
nesnazili zkreslovat vysledky testu, protoze je samotné vysledek testu zajimal. Rozhodovali
se na zaklad¢ svych redlnych preferenci, Zivotnich zkuSenosti a osobniho piesvédceni. Vy-
sledek testt byl po vyhodnoceni zaslan ve formé printscreenu do sluzebni emailové schranky
zpracovateli. Vysledky testovani vSech policisti hospodarské kriminality a cetnosti zastou-

peni jednotlivych skupin typologie osobnosti podle MBTI byly zpracovany do tabulky 7.

Tab. 7: Prehled vysledku testu typologie osobnosti policistic OHK Zlin

(viastni zpracovani)

Skupiny Cetnosti jednotlivych skupin
MBTI osobnosti policistd OHK Zlin
ENTI) X X X X X 5
> [entP
& INT) X | X 2
INTP
ESFJ
ébﬁ"‘} EST] X X X X 4
o8 ISFJ
IST) X X X X X
ENF) X 1
2 ENFP
& INFJ
INFP
ESFP
N ESTP
Q\‘l} ISFP
ISTP

Temperament Celkem

17
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Jak vyplyva z vysledkt online testovani dotaznikem SPT Personality Test podle MBTI, po-
licisté sluzebné zatrazeni na utvaru hospodarské kriminality ve Zlin¢ zastupuji pét osobnost-
nich typi, které spadaji do tii skupin temperamentu. V prvni fazi byly testovani policisté
slouzici na utvaru déle jak dva roky. Po nastupu novacki na kriminalni policii dochazi k pr-
votnimu osvojeni ¢innosti a postupnému pronikani do riznych problematik na useku této
sluzby. Nejprve se zaucuji a v prub¢hu své praxe musi také absolvovat tfimésicni kurz ope-
rativné-patracich prostiedki, ktery je nezbytny pro dalsi setrvani na tomto ttvaru. V prub¢hu
zaucovani zjisti, ze je pro n¢ prace narocna, nebavi je, a tak se rozhodnou vratit na zakladni
utvar. Z téchto diivodti nebyly policisté s praxi do dvou let zahrnuti do priizkumu potfebného
ke stanoveni vychozich osobnostnich typii vhodnych pro sluzbu. Vysledky testl odhalily, ze
policisté aktualné slouzici na Odd¢€leni hospodaiské kriminality ve Zling se vyznacuji osob-
nostnim typem ENTJ, INTJ, ESTJ, ISTJ a ENFJ. Vysledky testt identifikovaly policisty

s temperamenty Racionald, Strazch a Idealista.
Racionalové (NT)

Jsou upfimni a vhodni na prace, které jsou naro¢né na zpracovani slozitych ukolii. Maji ana-

lytické mysleni a logicky pfistup k feSeni problému.
ENTJ (Cetnost 5 policistl)

Jsou to iniciativni viid¢i osobnosti, které se snazi vzdy najit to spravné feSeni. Kazdy krok
peclivé planuji a potiebuji zjistit pfedem vSechny informace, nez se k véci vyjadii nebo roz-
hodnou. Chtéji mit pocit kontroly a touhu ovladat svét kolem nich. K tomu jsou ochotni
naplno vyuZit sviij potencial. Jsou velmi vykonni a hodné si v&fi, objektivné ptistupuji k fe-
Seni Zivotnich situaci a maji schopnost své postupy prosadit. Berou si ponauceni z debat,
konfrontaci a sporti, do kterych se zapojuji. Vyzivaji se v situacich, kdy druhym dokazuji
svou pravdu. Jsou workoholici a v praci netinavni. Pfi komunikaci se svym okolim byvaji
¢asto vnimani jako necitlivi, hledi na fakta a ne na lidi. Neciti se dobfe v zaméstnéanich, ktera
jsou ni¢im nezajimava a nekladou na n€ Zadné naroky. Potfebuji mit préci, ve které budou
rozplétat sloZitosti a zapeklité problémy. Citi se 1épe, kdyz maji kolem sebe tym zapalenych
spolupracovniki, nez kdyz si musi razit cestu Zivotem sami. Obcas byvaji netrpélivi a nala-
dovi, kdyz se jim néco nedaii. Jsou hodné sebekritiéti a disciplinovani. (Cakrt, 2009, s. 226
- 230)
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INTJ (Cetnost 2 policisté)

Jsou dikladni a vzdy si potiebuji promyslet vSechny kroky postupu, maji strategické a ana-
lytické mysleni. Jsou samostatni a nezavisli na ostatnich, nemaji radi praci pod drobnohle-
dem a nechavaji si radi odstup od ostatnich. Pfi rozhodovani se fidi logickymi zavéry a ro-
zumem, maji potifebu se neustale zdokonalovat v postupech a feSeni ukola. Jejich prednosti
zrovna nejsou komunikacni dovednosti, ale vysledky prace a odhodlani dotdhnout véci do
zdarného konce. Rad¢ji komunikuji neosobné - pisemné. Jsou schopni se ztotoznit s cili or-
ganizace a usilovat o jejich naplnéni. Byvaji loajalni ke své organizaci i nadfizenym, pokud
to jsou lidé na svych mistech, neinteligenci a formalni autoritu Spatn¢ snaseji. Maji sklon
k perfekcionismu. V préci radi badaji a zkoumaji alternativni postupy, svou pracovni pili
a odhodlanosti dokazou motivovat ostatni a byt pro n¢ inspirujici. Nemaji vSak radost z toho,
pokud musi s ostatnimi pracovat na spole¢ném tikolu. Maji radi poradek a disciplinu. (Cakrt,

2009, s. 269 - 273)
Strazci (SJ)

Jsou velmi pracoviti, zasazuji se o jasnou strukturu, stabilitu, definice, fad a poradek. Maji
uctu k autoritam, jsou loajalni. Komunikacni schopnosti maji na vyborné tirovni. Pii plano-
vani pfedvidaji vS§echny moZné situace a mivaji ndhradni plan. Osobnosti s jejich typem jsou

nejcasteji piijimani do bezpecnostnich sbort, ale i dalSich statem fizenych organizaci.
ESTJ (Cetnost 4 policisteé)

Kladou vysoké naroky na sebe 1 lidi ve svém okoli. Nedaji se snadno ovlivnit ve svych na-
zorech. Radi na sebe piebiraji odpoveédnost. Pusti se do feSeni zadaného tkolu a nesnazi se
spekulovat o tom, jestli to ma nebo nemé smysl. Maji radi osvédcené postupy a neradi se
pousti do neprobadanych oblasti. Jsou zasadovi, spolehlivi, loajalni ke svym zaméstnavate-
Iim a uznavaji autority. Lpi na dodrzovani pravidel, jsou peclivi pfi praci a maji smysl pro

poiadek. Radi pracuji ve skupinach a davaji pokyny ostatnim. (Cakrt, 2009, s. 223 - 226)
ISTJ (Cetnost 5 policistil)

Vyznacuji se smyslem pro spravedInost, detail, logiku a racionalni piistup pfi rozhodovani.
Pracuji naplno, pokud je jim vysvétleno, proc je to dulezité, anebo pokud dostanou konkrétni
zadani tikolu. Maji radi véci pod kontrolou, a proto byva jejich Zivot dopodrobna zorganizo-
van. Jsou peclivi, spolehlivi a zodpovédni pracovnici, maji uctu k tradicim a hierarchii.

Uznavaji autority a jsou poslusni pii plnéni piikazi. Zvladaji stresové a krizové situace, ve
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kterych si zachovavaji chladnou hlavu. Jsou idedlnimi pracovniky pro ozbrojené sbory,
zejména policii, svou povahou viak nejsou vhodni na plnéni ukold v tymech. (Cakrt, 2009,

5. 287 - 289)
Idealisté (NF)

Maji nadpriimérné socidlni citéni a komunikaéni dovednosti, €asto komplikované osobnosti,
které se snazi nalézt smysl zivota. Jsou naladovi a citové nestali, mivaji sklon se rozhodovat

spiSe na zaklad¢ svych pociti nez fakti.
ENFJ (Cetnost 1 policista)

Lid¢é s timto osobnostnim typem jsou piecitlivéli, empaticti k druhym, pficemz se jim Casto
stava, ze maji sklon vSechno si ptili§ zabirat. DokaZou se vcitit do problému druhych a hledat
jejich pficiny. V préci jsou planoviti, organizovani, velice ochotni a vykonni. Jsou oblibeni
u svych spolupracovniki a radi pracuji v tymech. Jsou velmi komunikativni, mivaji dar feci.
Stava se jim, Ze byvaji po né¢jaké dobé nespokojeni v praci a snazi se svij pracovni Zivot
radikalné zménit, hledaji novy impuls a moznosti seberealizace. Nemaji radi sloZitosti a lo-
gické rozbory, které vyzaduji peclivost a Gsili je fesit. T¢si je, kdyZ jsou zalezitosti uzavieny,
nez aby o nich sami rozhodovali. Neradi se dostavaji do nepfijemnych situaci a jest¢ vic
neradi je musi fesit. Nechtgji lidi kolem sebe zklamat a maji problém fikat "NE", potiebuji

pracovat svym vlastnim tempem. (Cakrt, 2009, s. 236 - 237).
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Jak vyplyva z popisu ENFJ, policista s timto typem osobnosti nema piedpoklad fadného
vykonu sluzby na oddéleni hospodaiské kriminality. Z hlediska ¢etnosti se jedna o zastou-
peni pouze jednim pracovnikem z celkového poctu testovanych. Z povahy a ryst typu ENFJ
prevlada fada negativnich schopnosti nad silnymi strankami. Policista, kterému test vyhod-
notil typ osobnosti ENFJ je absolventem stfedni Skoly s maturitou, slouzi u policie pies 17
let, z toho na ttvaru OHK Zlin 7 let. Jedna se o zkuseného pracovnika, ktery na konci roku
2018 avizoval sviij odchod z titvaru na jinou souéast Policie Ceské republiky. Po ukonéeni
testu a jeho vyhodnoceni doslova uvedl: "A vy se mi divite, Ze jsem v praci nespokojeny
a nebavi m¢! Tady mate diivody a tplné to na mé sedi. Uz jsem z toho unaveny a potiebuju
zménu. Provétovani trestné ¢innosti trvd dlouhou dobu a ma nejisty vysledek. Ja potiebuji,
aby za mnou byla prace vidét. Nechci uz dodrzovat zadné lhuty." Z vysledku testu dale vy-
plyva, ze jeho rozhodovani se pfevazné opird o vnitini pocity a emoce. Charakteristické
znaky naznacily, Ze situace a udalosti, které ho potkavaji v praci, mu nejsou piijemné a dava
jim vétsi vyznam neZz ostatni. Popis jeho osobnostniho typu vedl k pochopeni jeho samého
a napoveédél, pro¢ se nakonec rozhodl z Gtvaru odejit. Dlouholeté zkusSenosti nabyté ve slu-
zebnim poméru mu pomahaly ¢init kvalifikovana rozhodnuti. U nezkuSeného policisty vSak
mohou znamenat obrovskou psychickou namahu, nerozhodnost, nespravné vyvozeni zavéri

a jiné negativni dopady na sluZbu.

Dalsi typy osobnosti ENTJ, INTJ, ESTJ, ISTJ, které byly vyhodnoceny policistim z test,
jsou ve shod¢ s poznatky z odborné literatury a jejich analyz. Vysledné osobnostni typy
vykonavaji sluzbu v souladu s jejich pracovni pozici a vytvaii tak vychozi skupiny, které
zajiStuji spravnou akceschopnost tohoto specializovaného ttvaru. Podle nich lze uptesnit

vybér budoucich zdjemcti o praci na kriminalni policii.

10.8 Typologie osobnosti novacki v praxi

Testovani probihalo dne 7. 2. 2019 a zG¢astnilo se ho celkem pét policistii. Dva slouZi na
utvaru ménég nez tfi mésice (jeden policista je zatim na studijnim pobytu a druhy byl ustano-
ven na pozici teprve v lednu 2019). Dalsi dva policisté, kteti se zucastnili testovani osob-

nosti, slouzi na tomto Gtvaru méné nez rok a paty policista se blizi hranici dvou let sluzby.
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Tab. 8: Vysledky testovani novackit na OHK Zlin

(vlastni zpracovani)

. Délka praxe na utvaru
Policista —
3 mésice do 1 roku do 2 let
1. . ENTJ ISTI] ESTI
Osobnostni typ
2. ENFJ I1ST)
1. . . . . idealni idealni idedlni
Zaver testovani
2. nevhodny idealni

Na zaklad¢ vysledkt testovani pomoci dotazniku MBTI zaméteného na identifikaci osob-
nosti vyslo najevo, ze policista, ktery nastoupil na utvar teprve nedavno, je stejn¢ nevhodny

typ osobnosti, jako policista, ktery avizoval sviij odchod z oddé€leni na konci roku 2018.

Osobnostni typy ENFJ sice vynikaji svymi komunika¢nimi schopnostmi, smyslem pro po-
fadek nebo schopnostmi tymové prace, zaroven vsak u nich prevladaji slabé stranky, resp.
schopnosti, které nejsou vhodné pro pracovnika na specializovaném utvaru policie. Tito lidé
nemaji radi slozitosti a feSeni narocnych ikold na €as, pti rozhodovani jsou nestali a vycha-
zeji predevsim ze svych niternich pocitl. Pfi praci jsou kriminalisté vystaveni fad¢ nepfi-
jemnych situaci, nebezpeci a vys$Simu riziku, ze kterych maji osobnostni typy ENFJ obavy
a strani se jim. V ptipad¢ nutného zakroku proti nebezpecnému pachateli by hrozilo, ze by
byli nerozhodni a nedokazali v€as zareagovat. ZaleZi ale také na dalSich okolnostech a délce
predchazejici praxe. Uchaze¢ s nevhodnym osobnostnim typem miiZe mit napiiklad idedlni
zameieni oboru vzdélani a to miize napomoci piekonat oblasti, ve kterych ma jeho osobnost
slabé stranky. V téchto ptipadech se nabizi moznost zadani konkrétné¢ zamétenych ukolt
(modelovych situaci), které slabé stranky uchazee mohou potvrdit nebo vyvratit. Vedouci
utvaru mize zacit pozvolna ptidélovat tikoly a postupné€ navysovat jejich mnoZzstvi. Nejdiive
zada novackovi tzv. dozadani z jinych utvard, kde jsou jasné specifikované pozadavky na
vyslech svédkil a podezielych, pfi¢emz nékteré zahrnuji vyslechy desitek lidi nebo ptitom-
nost obhdjcii. Pokud ptida takovému uchazeci vice ukolii najednou, miize sledovat jeho odol-
nost vii€i zatézi, administrativni dovednosti, jazykovou zasobu nebo odbornost ve vyjadfo-
vani. Postupné se musi novy policista na Gtvaru vyrovnat s mnozstvim ukold, které ma v co
nejkrats$i dobé zpracovat. Pfestava dostavat uz jen béZzné dozadani a jsou mu pridélovany
nové spisy 1 sloZitéjsi tikoly trestniho fizeni. Zde je zaroven nezbytnd vyssi mira erudice

a znalosti trestniho prava, pfi¢emz je potfeba, aby neustale prohluboval svoji odbornost.
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V této fazi mize vedouci kontrolovat také jeho schopnost planovat terminy a stanoveni po-
stupti proveétovandi, je sledovana jeho samostatnost a uvédomovani si odpovédnosti za praci.
Vedouci musi byt za relativné kratkou dobu schopny posoudit, zda se policista s nevhodnym
osobnostnim typem dokaze adaptovat na naro¢né podminky pro praci a zvladne piekonat
nezadouci situace, ve kterych osobnostni typ ENFJ vynika. Dulezita je i vnitini motivace
k praci. Pokud vnima urcitou prestiz Gtvaru a pocit'uje silnou touhu na ném pracovat, dokaze
se chovat po urcitou dobu tak, jak se od n¢j o¢ekava. Muze se n¢jaky ¢as chovat neprefero-
van¢ a v nesouladu s jeho vnitinim j4, hrozi tim ale riziko, Ze se brzy jeho vykonnost snizi,
nebo bude mit tendenci zaostavat za ostatnimi. Tito lidé maji potom sklon rychleji vyhotet
a potiebuji za n¢jaky €as zdsadni zménu ve svém Zivoté. Riizné Zivotni ttrapy lidi, se kterymi
povedou vyslechy, je mohou citové rozladit, musi pak nasledné vynalozit vyssi usili, aby se
znovu zapojili do prace a sousttedili na dalsi ukoly. Je tedy nezbytné takovému policistovi
vénovat zvysenou pozornost a hloubéji zkoumat jeho zplisobilost pro praci na specializova-

ném utvaru policie.

10.9 Faze projektu a jeho ¢asova analyza

Projekt byl rozdélen do nékolika fazi, které na sebe navazuji. V ptipad¢ pokracovani projektu
JiZ neni nutné podstupovat faze 1. a I1. Lze jej aplikovat i na dal$i uchazece o praci na odd¢-
leni hospodarskeé kriminality, ktefi se o sluzbu na ttvaru budou v budoucnu zajimat. Hlavni
¢ast probiha zejména v obdobi ovérovani zplsobilosti, kdy uchaze¢ nastoupi na studijni po-
byt ze svého zékladniho Utvaru a seznamuje se s naplni prace. Po absolvovani studijniho
pobytu se rozhoduje, zda se piihlasi do vybérového tizeni a pokud je vybran komisi jako

nejvhodnéjsi, stane se novym ¢lenem tymu.
I. Faze projektu - schvalovaci faze

Projekt zapocal v lednu 2019 jeho schvalenim ze strany vedouciho Odd¢leni hospodaiské

kriminality ve Zlin€, JUDr. Bec. Robertem Matakem.
I1. Faze projektu - pripravna faze

V této fazi probihala pfiprava materidlii a studium odborné literatury z oblasti fizeni lidskych
zdroji, psychologie a sociologie. Byla vybrana vhodna metoda k realizaci prizkumu a ves-
keré poznatky zpracovany do co nejjednodussi podoby, aby byly pochopitelné a vyuzitelné
kymkoliv, kdo v budoucnu bude na ttvaru priizkum a méfeni osobnosti provadet. Nasledne

bylo pfistoupeno k testovani policistli, probihalo po dobu dvou dnil a podminky i samotny
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prabeh byl po celou dobu pod dohledem zpracovatele projektu. Nejdiive se ho zacastnili
policisté s delsi sluzebni praxi, kterym byl projekt pfedstaven na sluzebni poradé. Vysledky
testil byly ovéteny s poznatky z odborné literatury a stanoveny vychozi typy osobnosti, které

predpokladaji zdarné zvladnuti sluzebnich povinnosti.
I11. Faze projektu - posouzeni zpisobilosti uchazece

Jedna se o realizaci testovani novackul, jeho prubéh a vyhodnoceni. Dochézi k rozboru vy-
sledkt a kontrole oblasti pfedevsim slabych stranek policisty. Uchazeci jsou pfidélovany
ukoly zamétené na pracovni situace, ve kterych jeho osobnostni typ nevynika nebo jsou mu

nepiijemné. Nasledné jsou sledovany jeho reakce, pracovni vystupy a vykonnost.
IV. Faze projektu - zavéry a doporuceni

V posledni fazi jde o celkové posouzeni dosavadniho vykonu uchazece pted jeho ukoncenim
studijniho pobytu. Zde jsou jiz znamy konkrétni pracovni vystupy policisty za celou dobu
sluZby stravené na policejnim utvaru. Vedouci oddéleni zhodnoti veskeré jeho dosud zjisténé
ptedpoklady zvladnout praci na oddéleni hospodarské kriminality a domluvi se na ptipadné
spolupraci. Pokud projevi zajem o uchazece, navrhne mu, aby se ptihlasil do vybérového
fizeni. Nasledujici proces je o prezentaci osoby uchazece pred vybérovou komisi a prokazani

znalosti z oboru trestniho prava a procesu.

Faze projektu obsahuji jednotlivé ¢innosti, které na sebe navazuji. Kazdé ¢innost ma urcitou
Casovou dotaci, ktera je pro ni potfebna. NiZe je zpracovan ¢asovy harmonogram vSech ak-
tivit, které se projektu tykaji. Jednotlivé ¢innosti byly oznaceny pismeny A az S a celkovy
Cas potiebny pro vSechny aktivity béhem realizace projektu byl stanoven na 124 dni. Za tuto
dobu novy uchazec¢ bud’to dostatecné prokaze své schopnosti a dovednosti dlileZité pro praci

na utvaru, anebo se vrati na zakladni Gtvar.
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Tab. 9: Casovy harmonogram projektu

(vlastni zpracovani)

Einnost Ponis dnnost Doba trvdni| Pledchozi
nn PRE finnosti finnost
A |Schvaleni projektu 2
B |Pfiprava projektu, wwhotoveni nastroje k vwhodnoceni testu 13 A
Povéfeni a proékoleni vedouciho dtvaru o projektu, jeho fazich
= , i B
a wyhodnooeni
D |Zahajeni projektu 1 C
£ Zahajeni studijniho pebytu noveho uchazede na utvaru hospodaisks 1 c
krimninality
F [Seznameni nowého uchazede s kolegy a ndplni prace 30 E
G |Testovaniuchazecl za pomeoci 5PT Personality test 1 F,D
H [|vwyhodnoceni testl, stanoveni osebnostniho typu i G
BéZny pribéh studijnihe pobytu a pinéni pracovnich dkold uchazeée
I . . 36 H
5 vhiodnym osobnostnim typem
y  |Sestaveni Gkold novému uchazedi s nevhodnym nebo neutralnim 1 H
typem osobnasti pro hlubdi analyzu a ovéfeni jeho schopnosti
K wykon slufby a plnéni specifickych Gkold uchazede s nevhodnym nebo 55 ]
neutralnim osobnostnim typem
L Kontrola pinéni akeld v oblasti slabych stranek uchazede a pomoc pfi 20 ]
jejich fedeni nebo konzultace wysledkd Sinnosti s psychologem
M Zhodnaceni pracovniho wkonu uchazede v zévéru studijniho pobytu 1 LKL
a pohevor s vedoucim dtvary !
Ukendeni studijniho pobytu Gspéiného uchazefe a pfihlaseni do
N N ce 1 M
vybérove Fizeni
Ukonfeni studijniho pobytu nedspéiného uchazede a jeho navrat na
(8] . 1 M
zaladni utvar
P |Ofast ve wbérové Fizeni 14 N
Q vybér vhedného uchazede a jeho piijeti na Oddéleni hospodaiské 1 P
kriminality
Melspéiné absolvovani wwhérového fizeni a navrat uchazeée na
R .. i P
zakladni utvar
5 |Ukoendeni projektu a jeho whodnoceni 1 0,Q,R
Celkowvy pofet dnd projektu 124

Ptrehled a grafické znazornéni celého priubéhu projektu byl zpracovan v programu

QM for Windows. Cervenou barvou je zaznatena kriticka cesta projektu, ktera prochazi

vSemi aktivitami krom¢ D, L a O.
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Obr. 6: Sitova analyza a Ganttiiv diagram projektu

(vystup programu QM for Windows 5.3)
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10.10 Nakladova analyza projektu

V této projektové Casti je provedeno vycisleni ptredpokladané finanéni naro¢nosti. V ramci
nakladové analyzy mizeme konstatovat, ze byl naplnény cil projektu. Byla nalezena vhodna
a dostacujici metoda k posouzeni schopnosti osobnosti policistii, ktera nebyla nikterak zpo-
platnénd, nebylo nutné pro jeji realizaci pribrat psychologa, anebo zadat o zpracovani vy-
sledkt externi spolecnost. Veskera odborna literatura vhodna pro zpracovani projektu byla
bezplatné zaptjcena v univerzitni knihovné. Pro vyhotoveni testu bylo nezbytné mit k dis-
pozici poéita¢ s pfipojenim k internetu. Policie Ceské republiky tak nemusela kvili projektu
zakoupit zadné zvlastni pomticky nebo material, v§im potfebnym jiz disponuje. Samotny
prabéh testovani mizeme vyjadiit naklady na spotiebu elektrické energie nezbytné pro pro-
voz pocitace po dobu vyplnéni a vyhodnoceni online dotazniku SPT Personality Test. Tato

doba byla vypozorovana v priméru na 30 minut u jednoho policisty.

Tab. 10: Naklady na spotiebu elektrické energie behem testii

(vlastni zpracovani)

Kalkulace spotieby elektrické energie Hodnota Pomocny vypocet
¢as pro zpracovani testu na 1 pocitaci 0,5 hod. -

pfikon pocitace za 1 hodinu provozu 0,4 kWh -
prdmérna cena elektfiny v roce 2019 za 1 kWh 4,60 K¢ -

hodina provozu pocitace 1,84 K¢ (0,4*4,60)
cena spotieby energie 1 PC pfi testu 0,92 K¢ (0,5*%1,84)
testovani péti novych policist( 4,60 K¢ (5*%0,92)
testovani 17 policistl z Utvaru OHK Zlin 15,64 K¢ (17*0,92)
celkové naklady na energii pfi testovani 20,24 K¢ (4,6+15,64)

V ramci projektu Ize redln¢ vycislit ndklady na zpracovani vysledki testli a ¢innost vedou-
ciho tutvaru, jeho kompetence a napln prace. Ten musi zpracovat plan studijniho pobytu
spolu s navrhy konkrétnich ukolt tak, aby mohl hloubéji ovéfit schopnosti uchazece s ne-
vhodnym osobnostnim typem. Prostfednictvim svého pocitace muze dohlizet na plnéni a vy-
stupy policisty na studijnim pobytu. Zpracovani vysledki testu a sestaveni ukolii zahrnuje
¢asovou dotaci 7 hodin po dobu jednoho dne. Nasledn4 kontrola jejich plnéni vypracovanych
uchazeem v ramci studijniho pobytu spadd do béZné naplné prace vedouciho ttvaru. Jeho
povinnosti je dohlizet na ¢innost vSech policisti béhem jejich studijniho pobytu za Gcelem

ziskéani znalosti, dovednosti a zkuSenosti potiebnych k vykonu sluzby. Pfimou vazbu na pro-
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jekt tak ma pouze vytvoieni kol "na miru" a nédklady na spotfebu elektrické energie poci-
taCe po dobu testovani uchazece. Do nakladu je zapocitana hodinova sazba mzdy vedouciho
utvaru, ktery by mohl v ptipad¢€ nerealizovani projektu zpracovavat jiné tikoly spadajici do
jeho popisu prace. Tato Castka je vSak pouze orientacni z divodu ptisobnosti Obecného na-
fizeni o ochran¢ osobnich udaji neboli GDPR, musela byt anonymizovana a slouzi pouze

ke stanoveni odhadu naklad, jez jsou zndzornény v tabulce 11.

Tab. 11: Naklady projektu

(vlastni zpracovani)

Dalsi naklady spojené s projektem Castka (v K€) | Pomocny vypocet
SPT Personality Test 0,00 -

naklady na pofizeni odborné literatury 0,00 -
hodinova sazba mzdy vedouciho Utvaru OHK Zlin 300,00 -

celkova mzda za pracovni ¢innost vedouciho 2 100,00 -

7 hodin provozu pocitace 12,88 (7*1,84)
celkové naklady na vykon sluzby vedouciho utvaru 2112,88 -

10.11 Rizikova analyza projektu

Za ucelem posouzeni rizikovych faktort projektu byla identifikovana ta, kterd by mohla re-
alizaci projektu negativné ovlivnit. Tato rizika byla analyzovana a hodnocena podle stupiili
zévaznosti a pravdépodobnosti jejich vyskytu. Pokud je vysledny stupent zdvaznosti rizika
znazornén jako nizky, neznamena to, ze riziko nemusime fesit. Je dtlezité jej nadale moni-
torovat, stejné jako ostatni stupné rizika. U vyssiho stupné zavaZnosti musime pfistupovat k
riziklim prioritn€ a u nejvyssiho stupné pak promptné. Souctem jednotlivych stupni pravdé-
podobnosti vyskytu rizika a jeho zavaznosti pak ziskdme hodnotu vysledného rizika, ktera
popisuje situaci, do jaké miry mohou rizikové faktory ovlivnit cely projekt. Ackoliv je prav-
dépodobnost vyskytu rizikovych faktorli pievazné nizka, je potieba se jim i pfesto vyvarovat,

protoze mohou mit zasadni dopad na projekt v piipad¢ jejich vyskytu.
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Tab. 12: Rizikove faktory projektu

(vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost Stupeii zavaZnosti BN
Riziko Popis Nizka | Stredni |Vysoka| Nizka |Stiedni |Vysoka Hztka
1 3 5 2 4 6
Zastaveni projektu
R1
ze strany vedeni x x .
Uchazeci odmitnou
R2
testovani X X 3
Uchazeci zkresli
R3
vysledky testd x x 7
Uchazeci s vhodnym
R4 | osobnostnim typem | X X 7
odejdou z Utvaru

Pro grafické vyjadreni jednotlivych rizik byla zpracovdna matice rizik, do které byly zna-
zornény jednotlivé faktory s jejich vyslednou hodnotou. Tato analyza zndzornuje, Ze nejvet-
§imi potencionalnimi hrozbami projektu jsou dvé mozné situace, u kterych predpokladame
nejvyssi stupeit zdvaznosti, resp. dopadu na projekt a jeho cile. Jedna se o zastaveni projektu
a riziko, Ze ndm uchaze¢ s vhodnym osobnostnim typem odejde. Vyssi pravdépodobnost,
nez vySe uvedené dva rizikové faktory, se predpoklada u rizika R3. ZaleZi na prezentaci, jak

bude cely projekt vysvétlen a jakym zplisobem budou ptistupovat k testovani sami uchazeci.
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i
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2 N
&
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=
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: &°| R2
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1 3 5
Pravdépodobnost b

Obr. 7: Matice rizik

(viastni zpracovani)
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10.11.1 R1 - Projekt bude zastaven ze strany vedeni izemniho odboru

Projekt v oblasti recruitmentu na specializovany utvar policie pfinasi zajimavy pohled na
osobnosti policistil, ktefi se na n¢j hlasi. Obecné vSak u policie, kde jsou zdkonem nebo
internimi akty fizeni upraveny veskeré procesy, neni mnoho prostoru ani viile pro nové véci.
Pokud by projekt nemél pozitivni diisledky, byl by v rozporu s internimi akty fizeni, anebo

by si nékdo z policistii stézoval, miize byt rdzem zastaven.

Ptinosy projektu budou ovéfitelné az za urcitou dobu, vyhledové rok od testovani. V ptipadé,
7e budou pozitivni, je nezbytné sezndmit s vysledky vedeni Uzemniho odboru ve Zling. Zvo-
leni metod, jakymi miiZe byt posuzovana zpusobilost uchazeci, ktefi maji zajem o praci na
utvaru hospodaiské kriminality a stanoveni kritérii jejich vybéru, zalezi na zvazeni vedou-
ciho pracovnika, a to s ohledem na potfebu a vhodnost doplnéni pocetnich stavii. Soucasny
zpusob vybéru zaméstnanci metodou vybérového fizeni a posouzeni "tvrdych schopnosti"”
uchazece tak nemusi byt dostacujici. V ptipadé, Ze bude projekt i jeho vysledky dostatecné
vysvétlen a mit aktivni podporu ze strany vedouciho ttvaru, jeho zastaveni nehrozi. Na oje-

din¢lé stiznosti policisti nebude bran ztetel.

10.11.2 R2 - Uchazec¢i odmitnou testovani

Mize se stat, Ze nékdo odmitne test stejné, jako tomu bylo v rdmci stanoveni vychozich
osobnostnich typil podle MBTI (testovani odmitl jeden policista). Ve vztahu k nové pticho-
zim policistim je vSak situace jind. Maji motivaci jit na tvar, ktery je v organizaci na vyssi
urovni. Pokud bude mit projekt 1 nadale podporu vedouciho Utvaru a bude jej prosazovat,
policisté nebudou mit divod odmitnout test. Mize byt prezentovan jako pomucka k hlub-
Simu poznani uchazecl a jejich schopnosti. Aby byl atraktivnéj$i, mize byt predstaven hra-
vou formou se svym vlastnim mottem napiiklad: "Poznej sam sebe a zjistis, jestli na to mas".
Cilem je presvédcit uchazece, ze i pro né¢j samotného ma popis jeho osobnosti dilezity vy-
znam. Uvédomi si své slabé stranky, zaméfi se na né a pokusi se v nich zlepsit, pfipadné se

jim muZe vyvarovat.

10.11.3 R3 - Uchaze¢i zKkresli vysledky testi

Dotaznik SPT Personality Test ureny pro stanoveni typu osobnosti je online test, ktery zjis-
tuje preference osob v béZnych zivotnich situacich, kterym jsou vystaveni. Nez nastoupi na

utvar hospodarské kriminality, nemaji povédomi o tom, co se od nich o¢ekava nebo co je
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naplni prace samotné. Existuje pravdépodobnost, Ze si budou umét piedstavit v obecné ro-
vin¢ spravnou odpovéd’, kterd by mohla mit vyznam pro jejich vykon sluzby. Pro tspésné
pfijeti uchazece na utvar hospodarské kriminality neni ale podminkou uspét v tomto testu,
tim je zdarn¢ projit vybérovym fizenim. Uchazeci tak musi byt o této skute¢nosti dostatecné

obeznameni.

10.11.4 R4 - Uchazeci s vhodnym osobnostnim typem odejdou z utvaru

Policista, ktery je pfitomen na studijnim pobytu na odd€leni hospodaiské kriminality z ngj
muze odejit, i kdyz bude jeho osobnostni typ odpovidat idedlnimu typu osobnosti pro tento
utvar. Pokud policista odejde z objektivné neptedvidatelnych pticin, jako jsou rodinné di-
vody, vazné nemoci nebo nalezeni lepSiho uplatnéni na trhu prace, je to uz pro tak personalné
oslabené oddéleni veliké riziko. V daném ptipad¢ je nezbytné zjistit skutecné divody od-

chodu a pokusit se jeho rozhodnuti zménit.
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11 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Na zéklad¢ analyzy soucasné persondlni situace na Oddé¢leni hospodatské kriminality ve
Zlin¢ a snahy pfijmout co nejrychleji nahradu za pracovniky, ktefi z atvaru odchazeji, vy-
vstala potieba zlepsit stavajici proces vybéru novych pracovnikli. Novi uchazeci musi byt
schopni rychlé adaptace a zvladnuti narocnych tkold, aby se snizilo administrativni zatizeni
ostatnich policistl na utvaru. Vzhledem k tomu, ze u Krajského teditelstvi policie Zlinského
kraje neni dostatek odborné ptipravenych policistt, ktefi by méli zaméteni vzdélani odpovi-
dajici charakteru vykonavané ¢innosti utvaru hospodaiské kriminality, ziskavaji tak stale
vice na vyznamu osobnostni pfedpoklady k vykonu sluzby. Projekt zlepseni recruitmentu ve
specializované oblasti statni spravy vyuziva typologii osobnosti Myers-Briggs Type Indica-
tor pro efektivni posouzeni zpiisobilosti policistl, kteii se chtéji stat pracovniky na ttvaru
kriminalni policie.

Po spusténi projektu byly nejprve analyzovany jednotlivé typy osobnosti a stanoveny oce-
kavané kli¢ové schopnosti policistl, které jsou nezbytné pro vykon sluzby na oddéleni hos-
podaiské kriminality. Uéelem bylo provézat o¢ekavané schopnosti s relevantnimi znaky
osobnostnich typt, které jsou definovany v odborné literatuie. Na zaklad¢ této analyzy byl
ziskan jedine¢ny nastroj k posouzeni zpusobilosti "mékkych schopnosti" pracovniki, kteti
se zde uchazeji o praci. Vysledky analyz byly graficky zpracovany do piehledné tabulky,

ktera je urCena pro snazsi orientaci a stanoveni zaverii o osobnostnim typu policisty.

Testovani se v prvni ¢asti zacastnili déle slouzici policisté, jejichz vysledky slouZzi ke stano-
veni vychozich typli osobnosti vhodnych pro vykon sluzby na Oddéleni hospodarské krimi-
nality ve Zlin€. Tyto vysledky tak spolecné s analyzami osobnostnich typti z odborné litera-
tury tvoti zékladni stavebni kdmen pro posouzeni zptsobilosti u noveé ptichozich policista.
V ramci projektu se ucastnilo testovani celkem pét novack, z toho jeden byl vyslan na stu-
dijni pobyt a kmenové€ neni zafazen na utvaru hospodaiské kriminality. Typologie osobnosti
ukazala na nevhodny osobnostni typ pouze u jednoho policisty, ktery nastoupil na toto od-

déleni teprve v lednu 2019.

Tim, ze lze touto metodou zjistit silné a slabé stranky osobnostniho typu, miize vedouci
utvaru zvolit dalsi nastroje k hlubsi analyze uchazecovych schopnosti. Policistovi ptideli
konkrétni ukoly vhodné k ovéteni jeho zpiisobilosti v oblastech, kde jeho osobnostni typ
vykazuje slabé stranky. V ptipad¢, ze 1 pres vysledky svého Setfeni si nebude uchazecCem

jisty, mize konzultovat problém s policejnim psychologem a nechat policistu podrobit hlubsi
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analyze je§té pied tim, neZ se s nim rozhodne spolupracovat. Ukoly mohou byt v praxi rea-
lizovany prostfednictvim pfidélenych rozpracovanych trestnich spisti a podileni se na pro-
vadénych ukonech trestniho fizeni. Jedna se naptiklad o zavéreéné realizace, zapojeni se do
provéfovani a vySetfovani trestnich véci. Cilem je co nejlépe piipravit policistu na ptipadnou
budouci praxi na tomto useku. Projekt soucasné fesi i nasledné procesy v ptipad¢, ze uchazec
o praci na kriminalni policii nema vhodny osobnostni typ. Sestaveni psychodiagnostické
metody pro testovani osob miize provést pouze psychologicky vzdélany pracovnik. Proto
bylo vyuzito bezplatného, jiz vytvoreného a ovéteného online testu SPT Personality Test, na
ktery odkazovala také odborna literatura. Test MBTI je empiricky nastroj k méfeni osob-
nosti, ktery predpoklada, ze lidské chovani je do jisté miry ptedvidatelné nebo v ném lze
spatfit pravidelnosti. Vybrana metoda byla v ramci projektu schvalena vedenim utvaru a vy-
sledky slouzi jako podklad pro posouzeni zptsobilosti pracovnika. Lze tedy snadno a rychle
ovéfit, ktefi pracovnici jsou po osobnostni strance nejlépe vybaveni pro plnéni stanovenych

ukoll a maji predpoklady naro¢nou préci zvladnout.

Projekt byl v zavéru podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze. V ramci ¢asové analyzy
byl rozdé€len do ¢tyt hlavnich fazi, ve kterych byly stanoveny kli¢ové aktivity a ¢asovy har-
monogram jejich plnéni. Doba celého projektu byla stanovena na 124 dni. V ptipadé¢ dal§iho
vyuZiti 1ze postupovat az od aktivity F, kdy uchaze¢ nastoupi na studijni pobyt. V ramci
urceni projektovych cilit nemélo posuzovani osobnostni zptisobilosti za pomoci nového na-
stroje presahnout celkovou dobu, ktera je vyhrazena pro absolvovani studijniho pobytu.
Tento cil se podafilo splnit, nebot’ testovani se uskutecnilo béhem jednoho dne a to mésic po
zahgjeni studijniho pobytu. Ve zbyvajicich dvou mésicich dochazelo k pInéni tkold a ove-
feni konecné zpisobilosti uchazece. Projekt se podafilo uvést do praxe bez vynalozeni fi-
nan¢nich prostiedkli. V rdmci nakladové analyzy byly vycisleny pfedpokladané naklady,
které se projektu tykaji bezprostfedné a piimo, redln¢ vSak vynalozeny nebyly. V ramci ri-
zikové analyzy byly identifikovany ¢tyfi rizikové faktory, které mohou ovlivnit projekt. Tt

z nich byly vyhodnoceny jako stfedni riziko a jeden s nizkym rizikem ve vztahu k projektu.
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12 DALSI DOPORUCENI V RAMCI RECRUITMENTU

V diplomové praci byly popsany rozdily mezi ndborem uchazec¢l na zakladnich ttvarech
policie a naborem policistl na specializovanych pracovistich. Z analyzy personalniho stavu
Krajského teditelstvi policie Zlinského kraje vyplynulo, Ze se personalni situace od roku
2013 pomalu zlepSuje, ale stale neni dostatek policistii ke splnéni v§ech ukoli. Jak bylo zjis-
t&no, stavajici procesy ziskavani uchazect k Policii Ceské republiky jsou zaméfeny na cilové
osoby s predpoklady, charakteristikami a schopnostmi vykonu sluzby na zakladnich utva-
rech. Pozadavky na zplisobilost uchazece a jeho schopnosti sluzby se ale u jednotlivych po-
licejnich utvart lisi. Proto, aby doslo k personalnimu posileni policisti na specializovanych
utvarech, jako jsou oddéleni hospodarské kriminality nebo i odd¢€leni analytiky a kyberne-
tické kriminality, je nezbytné zménit ptistup k nékterym stavajicim procesiim recruitmentu.
Je Zadouci, aby byly novi uchazeci co nejlépe vybaveni profesnimi a lidskymi schopnostmi
vhodnymi na co nejvice policejnich ¢innosti. Podle prizkumii soucasné personalni situace
se ale nedafi zajistit kvalifikovanou ndhradu za odchazejici policisty. Nedostatek lidi se po-
licie snazi fesit dokonce naborem lidi bez maturity. Co dfive nebylo mozné, dnes je realitou.
Uroven profesni odbornosti u policie tak jesté vice klesla snizenim pozadovaného stupné
vzdelani. Jakoby se ani nefesilo, ze zkuseni policisté odchazeji a neni, kdo by je nahradil.
Vyvoj udélosti pfipomind situaci, ve které nemocnice v krajském mésté neustale hleda a do-
plituje personalni stavy svych zdravotnich sester a pfitom nefesi, Ze jeji pacienty nema kdo
operovat. Aby ziskala vice pracovni sily, snizi jeSté naroky na vzdélani a pak doufd, Ze z no-
vych pracovnich sil vychova $pi¢kové chirurgy. Policisté tedy nemaji odbornou kvalifikaci
a musi béhem své kariéry absolvovat fadu kurzli. Nebo si musi doplnit vzdélani, aby méli
mozZnost uplatnéni u sluZzby kriminalni policie. To vSak stoji ¢as i1 penize. Kvili nedostatecné
komunikaci s vefejnosti mezitim ptichazi o fadu schopnych lidi, ktefi by u policie pracovat
mohli, kdyby byly dostate¢né obezndmeni o moZnostech uplatnéni a kariérniho postupu.
Néborové letaky umisténé v budovach policie mnoho informaci neobsahuji. Vhodné by bylo
vytvofit strucny informacni letdk, idealné prehnuty list formatu A4, ktery bude obsahovat
informace nejen o zékladnich policejnich Utvarech, ale i moZnosti uplatnéni na dalSich spe-
cializovanych Utvarech, cestu za kariérou u policie a s tim souvisejici benefity, které nabizi.
Hlavni naborové video umisténé na strankéach policie nebo facebooku pod nazvem "Ptide;j
se k ndm" pfipomina scény z ak¢niho filmu. Stielba z automatickych zbrani, slafovani z vr-

tulniku, jizda v motorovém ¢lunu, dril a bojové akce. Za ptedpokladu, Ze policie hleda vhod-
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ného uchazece pro obsazeni pracovni pozice policejniho analytika nebo vysetrovatele sofis-
tikované trestné ¢innosti na useku kyberkriminality, mize oslovit absolventy $kol se zame¢-
fenim na vypocetni techniku nebo komunika¢ni technologie. Pro praci na oddé€leni hospo-
darské kriminality je zase idedlni vzd€lani pravniho nebo ekonomického sméru. Po zhlédnuti
naborového videa se vSak vétSina téchto cilovych uchazect vydési pii predstave, ze by mu-
sela slaiiovat z vrtulniku, aby se mohli stat kriminalisty. Studenti vysokych skol, kteti vénuji
¢as i penize do svého vzdélani potiebuji védet, co jim prace u policie miize nabidnout. Pokud
jim policie ukéaze cestu a rozsiii informace o moznostech uplatnéni, podaii se ji ptilakat vice
lidi do svych fad. Naborové video nebo aktualni letaky KRP Zlin ukazuji, Ze policie hleda
policisty zejména do sluzby potfadkové nebo dopravni policie. Pfitom chybi obsadit i pozice
na specializovanych utvarech. Aktualni naborovy letak Krajského teditelstvi policie Zlin-

ského kraje je Ptilohou PIII.

Jak bylo dale zjiSténo analyzou stavajicich metod ziskavani novych policistl, do které patii
inzerce, policie vyuziva pfevazné neplacené formy komunikace. Naborové letaky umistuje
na nevhodnd mista uvnitf policejnich budov. Pokud by chtélo Krajské teditelstvi policie
Zlinského kraje vyuzit placené formy inzerce, mize vyuzit nékteré z nasledujicich moznosti.
Uvetejnéni Naborového letaku napt. do mésicniku Magazin Zlin, ktery vychazi ve spolu-
préci s radnici a pfinasi aktudlni informace o déni ve Zlin¢, stoji od 33 500,- K& po 50 800,-
K¢&. Cena inzerce je stanovena za stranu o formatu A4 a roste v zavislosti na atraktivité umis-
téni. Tento magazin je rozesilan do vSech schranek na tizemi Zlina pfi nakladu 33 500 kust.
Levngj$i variantou s lepSim zacilenim by mohlo byt umisténi ndborovych letakti do vozidel
méstské hromadné dopravy spolecnosti DSZO, s.r.o.. VyvéSeni jednoho letdku o formatu
A4 do jednoho trolejbusu stoji 46,- K¢ na cely mésic. Pouzit pak mtze hlavni spoje z Otro-
kovic na Jizni Svahy, které byvaji nejvice zaplnény. Vzhledem k tomu, Ze naborova kampan
cili zeyjména na mladé lidi, je mozné vyuZit i sloupy vetejného osvétleni nebo trolejového
vedeni v urovni o¢i pobliZ univerzitnich budov a stfednich $kol. Prondjem jedné reklamni
tabule s letdkem o formatu A1 stoji na cely rok 10 000,- K¢&. Reklamni plochy na izemi Zlina

a v trolejbusech zprostiedkovava reklamni agentura.

U Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje byla déale zjiSténa absence personalni ¢innosti
na useku fizeni pohybu policisti uvnitf organizace. Po pfijeti uchazece k policii a jeho pr-
votnim zatrazeni na zékladni Gtvar, neni s policisty projednavan jejich budouci rozvoj nebo

mozny kariérni rast. Pfinosem by bylo, kdyby alespoii po 3 letech sluzebniho poméru a ab-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 97

solvovani sluzebni zkousky, pohovofil pfislusny personalista s policistou o jeho dalSim pu-
sobeni u policie. Policisté na zakladnich utvarech sménuji, musi slouzit i o vikendech a svat-
cich. Do toho stres, narocné sluzby, nebezpeci, ohrozeni zdravi, nepravidelny rezim a zivo-
tosprava. Tyto aspekty ovliviiuji pracovni celkovou spokojenost a potiebu zmény. Pokud
vedouci pracovnik v¢as nerozpozna problém a policista nema moznost se obratit na kompe-
tentni osobu, miize jeho nespokojenost vyustit ke zbytecnému odchodu od policie. Ke zlep-
Seni dané situace by pomohlo, kdyby mély utvary kriminalni policie piimo svého vlastniho
personalistu, ktery by se snazil dosadit do jejich fad vhodné kandidaty ze zakladnich poli-
cejnich utvari. Specializoval by se tedy pouze na ziskdvani a vybér pracovnikli na sluzby

kriminalni policie.
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ZAVER
Tato diplomova préce se zabyva vyuzitim typologie osobnosti Myers-Briggs Type Indicator

pii posouzenim zptisobilosti policistli uchazejicich se o praci na specializovaném policejnim

utvaru.

V teoretické ¢asti byly popsany zakladni ¢innosti v oblasti recruitmentu zaméstnanci, které
byly podkladem pro zpracovani analytické ¢asti. Z analyz pak vyplynuly nedostatky nckte-
rych stavajicich procesti recruitmentu Policie Ceské republiky, které maji dopad také na sou-
Casné persondlni stavy policistl specializovanych pracovist. Nedostatky byly zjistény v 0z-
kém zacileni naboru uchazecd k policii, nedostate¢né komunikaci a preneseni dilezitych
informaci uchaze¢iim, nevhodném zaméieni vzdélani u policistli a systému, ktery umoziuje
vybér novych policistli na specializované Gtvary pouze z internich zdroji. To vSe podstatnym
zpusobem ovlivituje kvalitu lidskych zdroji, ze kterych je mozné vybrat budouci pracovniky

na utvar hospodarské kriminality.

Tyto informace slouzily ke zpracovani projektu, jehoz podstatou je vyuziti metody typologie
osobnosti MBTTI jako nastroje uréeného k hlubsimu porozumeéni charakteristik rznych typt
osobnosti, jejich ptfedpokladim chovani v pracovnim procesu a schopnosti ho zvladnout.
Doplni stavajici proces vybéru a piijimani novych policistli na Oddéleni hospodaiské krimi-
nality ve Zling. Doposud bylo v rdmci vybérového fizeni mozné ovéfit pouze "tvrdé schop-
nosti" policisti. Déle probihal pohovor na zakladé profesniho Zivotopisu, ze kterého byl po-
suzovan stupen a vyuZitelnost dosazeného vzdélani nebo délka sluZebni praxe. Projekt tak
umozni lépe se orientovat ve schopnostech lidi, ktefi se na utvar hlasi. Svou podstatou pfi-

sp&je k vybéru spravnych lidi s odpovidajicimi lidskymi a profesnimi schopnostmi.

Na zavér byl posouzen z hlediska finan¢ni naro¢nosti, rizikovych faktord, které by jej mohly
ohrozit a casového harmonogramu jednotlivych ¢innosti. Projekt je vyuZitelny opakované

a jeho zavéry pomohou ke zptesnéni vybéru vhodnych kandidata.
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PRILOHA P I: SPT PERSONALITY TEST BASED ON MBTI

feSim novy a komplikovany problém

D

pracuji na néem, co jsem jiz délal/a dfive nebo co znam z minula

pracuji sam/a v tichém prostredi

N

trvalymi zakonitostmi nez okamzitymi okolnostmi

.
~

okamzitymi okolnostmi nez trvalymi zakonitostmi

Mate sklon vybirat si:

spise peclivé

N

D

ponékud impulsivné

Ve spolecnosti, na vecéirku apod. se bavite zpravidla:

s nékolika malo lidmi, které dobfe znate

&)

s mnoha lidmi, véetné téch, které znate malo nebo viibec
Jako reditel/ka firmy byste od svych podFizenych privital/a spiSe:

zpravu o tom, jak jejich oddéleni prispélo firmé jako celku

zpravu o tom, jak si jejich oddéleni vedlo samo o sobé
Predpokladejte, Ze jste manaZer/ka a potrebujete pfijmout svého asistenta. Jak byste asi postupval/a?

Uvazovall/a, jak se vase dvé osobnosti shodnou nebo budou doplnovat.

D

Zvazoval/a soulad mezi popisem prace a uchaze€ovymi schopnostmi.

KdyZ na nécem pracujete:

radéji véci dokon¢ite a dostanete se k uréitému zavéru

(]

B RS

radéji ponechavate konec otevieny az do posledni chvile pro pripadné zmény

Na vecircich, ve spolecnosti:

se vétsSinou radéji zdrzite déle, protoze tak se zpravidla Iépe pobavite

©

BERS

odchazite co nejdrive, zdrzite se jenom, abyste neurazili, protoze prili§ mnoho lidi kolem vas vas vycerpava

10) Zajima vas vice:

to, co bylo a co je

=)

T

co neni a mohlo by byt

~

Kdyz posloucham, jak nékdo hovori o néjaké zalezZitosti, obvykle se pokousim

vztahnout to na své vilastni zkusenosti a porovnavat, zda to odpovida

B RS

objektivné to zhodnotit a analyzovat

KdyZ na né¢em pracuji, mam radéji

mit o vSem piehled a udrzet si véci pod kontrolou

) zkouseni riznych moznosti
13) KdyZ mi zazvoni v kancelari nebo doma telefon, obvykle

to povazuji za ruseni

d 7

T

nevadi mi ho zvednout
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14) Je horsi:

&
mit hlavu v oblacich
i

drzet se pii zemi

15) Ve vztahu k ostatnim jste spiSe:
&

objektivni
i

osobni
6) Vadi vam vice, kdyz

-

) je vice véci rozpracovanych

kdyz je uz vSechno hotovo

7) KdyzZ nékam telefonujete:

) nebojite se, Ze na néco zapomenete

-

pripravite si, co budete fikat

18) KdyzZ diskutuji o problému se svymi kolegy, je pro mne snazsi:

vidét véci "v Sir§im ramci"

postirehnout zvlastnosti a specifické rysy dané situace

19) Co vas popisuje lépe? Jste spise:
i

&

__vcitujici se typ
20) Casto:
i

kdyz néco zac¢inam, vSe si predem sepiSu a naplanuji, protoze vétsinou nesnasim, kdyz pozdéji musim néco pod-
statné zménit

r
neplanuji a spiSe nechavam véci vyvijet tak, jak se k nim postupné dostavam
21) Ve spolecnosti jinych lidi spise:
i

.

analyticky typ

zacinate rozhovor sam/a

prenechavam iniciativu druhym

22) KdyZ pracuji na pridélené praci, mam tendenci k:

-

plynulé a nepretrzité praci ustalenym tempem
i
praci s velkymi vydeji energie a naslednymi "prostoji"

23) V jaké situaci se citite lépe:
f_"

spiSe proménlivé, nestrukturované, s prekvapenim

24) Je horsi:
i

byt nespravedlivy a neméfit vSem stejné

spiSe v prehledné, strukturované, s pevnym rozvrhem

.

nemit slitovani

25) Rekli byste o sobé, Ze vasi silnou strankou je spise:

.

smysl pro realitu

i
predstavivost

26)Kdyz zazvoni telefon:
f_"

spéchate, abyste jej zvedl/a prvni
f_"

doufate, Ze jej zvedne nékdo jiny
27) Moje jednani vede a ridi vice:
i

hlava
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i
srdce

28) Vice obdivu si zaslouzi schopnost:
i

umét si véci predem dobre zorganizovat a byt metodicky

rychlé adaptace a vyjit s tim, co praveé je

29) Kdyz mé napadne nova myslenka, obvykle:
&

pro ni rychle vzplanu a podélim se o ni s ostatnimi

i
. radéji o ni hloubam trochu déle, nez ji nékomu sdélim

30) Rekli byste, Ze jste spise:
i

davtipnaly
i

praktickaly
31) Radéji slysim:
i

koneény a neménny vyrok

r
) zkusmy a predbézny vyrok

32) Je vétsi chybou byt:

tolerantni a smirlivy

i

nekompromisni a kriticky
33) Jste spise:
i

ranni ptace

.

nocni sova

34) Na jednanich mé pohorsuji spise lidé, kteri:

.

pfichazeji s mnoha nejasné nacrtnutymi, nepromyslenymi napady

prodluzuji jednani mnoha nepraktickymi podrobnostmi

35) Pri praci davam vétsinou prednost tomu, zabyvat se:

.

idejemi, principy, myslenkami

lidmi, osobami, aktéry

36) O vikendech mam tendenci:

planovat, co budu délat

'S
necham, aby se véci vyvinuly a rozhoduji se v pribéhu udalosti

37) Pri jednanich mam sklon:
C

i
hovorit pouze po pozorném rozvazeni toho, co chci sdélit

38) Kdyz néco ctu, obvykle:
f_"

i
¢tu mezi radky a vztahuji slova k jinym namétam a tématiim

39) Kdyz se mam rozhodovat ve spéchu, ¢asto:
i

se citim nepfijemné a preji si ziskat vice informaci

rozvijet své myslenky v pribéhu toho, jak mluvim

se soustred’uji ve svych tvahach na to, co je v daném textu napsano

.

jsem schopen/a se rozhodnout i s Gdaji, které mam v danou chvili k dispozici

40) Radéji bych pracoval/a pro organizaci, kde:

bych mél/a praci s intelektualni stimulaci

bych byl zaujat/a jejimi cili a poslanim

41) Co vas imponuje vice:

logicky bezrozporné, konzistentni mysleni a uvazovani
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dobré, vielé, harmonické mezilidské vztahy

42) V pisemném projevu davate prednost:

j‘

vécnému stylu

r
obrazovému, metaforickému stylu
43) U dveri nahle zazvoni zvonek. Jste spise:

ﬁ‘

podrazdén/a kdo to k vam zase "leze"

e
potésen/a, ze se na vas nékdo priSel podivat
44) Davate prednost tomu:

1|

nechat véci, aby se samy jen tak pfihodily

zajistit, aby vSechno bylo predem pripraveno
45) Charakterizuji vas spise:

cetné, spise letmé a povrchnéjsi kontakty s vice lidmi

trvalé, pevné a dlouhodobé vztahy s nékolika malo lidmi
46) Citite se zpravidla lépe:

po kone€ném rozhodnuti

r
kdyz jsou véci jesté otevien
47) Spolehnete se spiSe na svou:

zkusenost

intuici a tuseni

-

48) Jste si jistéjsi:

ﬁ‘

pfi logickych Gsudcich = spravné-nespravné

pri hodnotovych soudech = dobre-Spatné
49) Radéji se rozhoduji:

po té, co jsem si zajistil/a minéni ostatnich

r
predevsim podle vlastniho uvazeni
50) Obvykle davam prednost tomu:

j‘

pouzit osvédcéenych metod, které znam spise nez

e
vymyslet a zkouSet, jak by Sly véci délat nové a jinak
51) Radéji:

'1‘

se vénuji tomu, co je

.

premitam o rtiznych moznostech

52) K zavérum a rozhodnutim dospivam predevsim na zakladé:

.

vécného zdivodnéni a logické analyzy

na zakladé toho, co citim, Ze je spravné a véfim, zZe je lidsky prijatelné
53) Nemam rad/a:

j‘

predem jasné nalinkované a naplanované véci se zavaznymi terminy

kdyz jsou véci volné a nezavazné, bez pevného ¢asového uréeni

54) Nejhezci chvile nejradéji proZivam:

.

spiSe s mnoha prateli, s lidmi, s nimiz si rozumim, aniz je nutné musim znat néjak mimoradné dlouho

s nékolika malo lidmi, které dlouho a dobie znam
55) Mam ve zvyku:

a}‘

poznamenavat si dilezité schiizky a véci, které musim udélat ¢i zafidit, do diare, ¢i planovaciho kalendare
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-

omezovat takovéto poznamky na minimum
56) Jednam spisSe na zakladé:
vnitiniho presvédceni a pocitu, Zze je néco spravné, které uz nemusim dale pfili§ zkoumat

objektivné ovérenych zavéru
57) Mimochodem jsem:

e

muz
(O

Zena
f_"

1-14 let
Iy
) 15-22 et
f_"

23 -30 let
.

31-40 let
f_"

41 - 50 let
.

51 a vice let
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PRILOHA P II: OBLASTI DOTAZOVANI

Vedouci persondlniho odboru - polostandardizovany rozhovor

—_—

. Kolik utvart spada pod persondlni odbor a kolik v nich pracuje zaméstnanct?

. Co jednotlivé utvary personalniho odboru zabezpecuji za ¢innosti?

. Cim nebo kym jsou fizeny plany poéetnich stavii policisti na Gtvarech?

. Jaké metody pouzivate pro ziskavani uchazect pro zakladni utvary policie?

. Jaké metody jsou obvykle vyuzivany pro ziskavani policistil na specializované utvary policie?
. Jaké jsou podminky pro pfijeti do sluzebniho poméru?

. Jaké jsou podminky pro pfijeti na utvar hospodarské kriminality?

. Jaké zdroje vybéru 1ze pouzit pfi obsazovani volnych sluzebnich mist?

O© 0 3 O »n B~ W N

. Jaké jsou u policie vyuzivany metody vybéru novych policisti?

10. Jaké jsou faze pfijimaciho fizeni k Policii Ceské republiky?

11. Jak probiha vybérové fizeni na obsazeni volného sluzebniho mista u policie?

12. Jak probiha vyhodnoceni pfijimaciho a vybérového fizeni u policie?

13. Jaké ukoly plni personalisté z odd€leni vykonu personalnich ¢innosti a jaké maji na starost pracovnici od-

déleni psychologickych sluzeb?

Vedouci Oddéleni psychologickych sluzeb - polostandardizovany rozhovor

1. Jaké ¢innosti zabezpecujete v ramcei svého utvaru?

2. Jaké osobnostni piedpoklady musi uchaze¢ o praci u policie spliiovat, aby prokazal svou osobnostni zptiso-
bilost?

3. Jaké psychodiagnostické metody pouzivate ke zjistovani osobnostni zptisobilosti uchazect?

4. Jak probiha ovéfovani osobnostni zpisobilosti béhem ptijimaciho fizeni?

5. Jaké psychodiagnostické metody jsou pouzivany v ramci vybérového procesu pii obsazovani volného slu-
zebniho mista odd€leni hospodaiské kriminality?

6. Kdo miize sestavovat psychodiagnostické dotazniky?

7. Jsou ovétovany mekké schopnosti policistii nebo kompatibilita jejich osobnosti s pracovni pozici, na kte-

rou se hlasi?

Vedouci Odd¢leni hospodaiské kriminality ve Zlin€ - nestandardizovany rozhovor

Popiste co nejpodrobnéji, jak si pfedstavujete, aby vypadal idealni pracovnik oddéleni hospodaiské krimina-
lity? Jakymi profesnimi a lidskymi schopnostmi by mél byt vybaven, aby mohl zvladnout ocekavany vykon

sluzby na takovém ttvaru?
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PRILOHA P1V: POPIS SLUZEBNIHO MISTA 6 TT

Policie Ceské republiky

Krajské feditelstvi policie Zlinského kraje

POPIS SLUZEBNIHO MISTA

Hodnostni oznaceni. titul. jméno. plijmeni: OEC:

Organizacni zaclenéni pracovisté:
Policie Ceské republiky

Krajské feditelstvi Zlinského kraje
Uzemni odbor Zlin

Oddéleni hospodarské kriminality

a) Obecna gast

Nazev sluzebniho mista Cislo funkce Tarifni tfida
dle systemiﬁnaizf slufebnich Vrchni inspektor 1361 5
dle katalogu praci Vrchni inspektor 1.36.1. 2-11
Zatlenéni podle katalogu ginnosti CIE;ST Gﬂ:"
Kvalifikaéni predpoklad vzdélani StFEd”i;’;‘;ﬂgﬂ;ﬁéﬂﬁmw

Citace uplatnitelni z katalogu €innosti (dle sluZebni hodnosti a tarifni tiidy v ném

uvedeng):

1.3.6.1. = vrchni inspektor

fizeni pfi odhalovani, dokumentaci a vy3etfovani trestné Einnosti v pfisludnosti Gtvard
5 UZemné vymezenou pusobnosti niZSiho stupné.

b)_podrobny popis dalSich éinnosti (naplfi sluZebni &innosti)

01.00 - Organizacni zarazeni:

01.01 - Vrchni inspektor je pfimo podfizen vedoucimu oddéleni.

01.02 - Nema podiizené pracovniky.

02.00 - Cinnosti:

02.01 - Vramci vymezené vécné, funkéni a mistni pfislusnosti provadi Setfeni,

provéfovani, vysetfovani a pini dalsi Gkoly policejnino organu k objasnéni
v&ci a ke zjisténi pachatele.

0202 - Odhaluje, dokumentuje a vy3etfuje predeviim skutkové a pravné sloZitou
trestnou ¢innost spadajici do pfislusnosti okresniho soudu, za wvyuZiti
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kriminalistickych a technickych metod, postup( a prostfedkd.

02.03 - Provadi analyzu pridélenych trestnich spisd, stanovi verze provéfovani
a vysetfovani.

02.04 Provadi operativné patraci Cinnost s vyuZitim v5ech operativné patracich
prostiedkud die trestniho Fadu a zdkona o Policii CR €. 273/2008 Sb.

02.05 - Vyhodnocuje dlkazni situaci, sestavuje plén provéfovani a vysetfovani
arozhoduje o pouZiti odpovidajicich dlkaznich prostfedki za vyuZiti
odbornych kriminalisticko-technickych, expertiznich a znaleckych &innosti
a prostredki.

02.06 - Samostatné vykonavd procesni Ukony zaméfené na vyhledani, provedeni
a zajisténi dukazu.

02.07 - Pfi pfedchazeni, odhalovani, objasnovani a vySetfovani trestné cinnosti
spolupracuje v potfebném rozsahu s ostatnimi Otvary a sluZbami Policie
Ceské republiky a mimoresortnimi subjekty.

0208 - PIni Gkoly na Useku evidence trestnych ¢ind a jejich pachatell a vedeni
kriminalistickych informaénich systému.

02.09 - PiIni dalsi Ukoly uloZené nadfizenymi funkcionafi v rozsahu odpovidajicimu
sluZebnimu zafazeni.

03.00 - Odpovédnost:

03.01 - ZafFadné pInéni GkolG vyplyvajici z popisu ginnosti.

03.02 - Za pinéni UKol vyplyvajicich ze zdkona o Policii CR a zdkona o sluZebnim
poméru prislusniku bezpecnostnich sboru.

03.03 - Je povinen starat se (udrZovat, chranit pfed zni€enim, po3kozenim,
odcizenim a ztratou) s péci fadného hospodare o predméty, které mu proti
podpisu byly svéfeny, zejména soucasti vystroje a vyzbroje. Za jejich ztratu
odpovida podle ustanoveni § 97 zakona ¢. 361/2003 Sb., v piné vysi.

03.04 - Povinnost pfebirat hodnoty podiéhajici wvyGCtovani. Policista podle
ustanoveni § 96 zakona & 361/2003 Sb., odpovida za schodek na
svéfenych hodnotach podiéhajici vyactovani, které prokazatelné prevzal.

04.00 - Spoleéna ustanoveni:

04.01 - Rizeni sluZebnich motorovych vozidel.

04.02 - Je povinen dodrZovat sluZebni slib, dbdt o soustavné zdokonalovani svych
odbornych znalosti, fyzické zplsobilosti a sluZebnich dovednosti a navykul
v rozsahu poZadovaném pro zastavanou funkci.

Ve Zliné, dne:

Vitisk €. 1= policista
£.2 - osobni spis
€. 3 - nadfizeny
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PRILOHA P V: POPIS SLUZEBNIHO MISTA 7 TT

Policie Ceské republiky

Krajské Feditelstvi policie Zlinského kraje

POPIS SLUZEBNIHO MIiSTA

Hodnostni oznaéeni. titul, jméno. pfijmeni: OEC:

Organizacni zaclenéni pracovisté:
Policie Ceské republiky

Krajské teditelstvi Zlinského kraje
Uzemni odbor Zlin

Oddéleni hospodarské kriminality

a)_obecnd Cast:

dle systemizace sluZzebnich -
mist KomisaF 1.3.72. T
dle katalogu praci Komisaf 1.3.72 2-1
oL - . CAST Oddil
Zatlenéni podle katalogu Einnosti S 13

vy3Si odborné nebo

Kvalifikaéni pfedpoklad vzdélani vysokoskolské vzdélani
v bakalairskem studijnim programu

Citace uplatnitelna z katalogu éinnosti {(dle sluzebni hodnosti a tarifni tiidy v ném

uvedeng):

1.3.7.2. — komisar
Popis nejnarocnéjsi c¢innosti - wvykon nejnaroénéjsich policejnich Einnosti
v trestnim Fizeni pfi odhalovani, dokumentaci a vySetfovani skutkové a pravné sloZité
trestné &innosti v pfisludnosti Utvard s Gzemné vymezenou pasobnosti niZsino

stupné.

b)_podrobny popis dalSich éinnosti (napli sluZebni Cinnosti)

01.00 - Organizacni zairazeni:

01.01 - Komisal je pfimo podiizen vedoucimu oddéleni.

01.02 - MNema podfizené pracovniky.

02.00 - Cinnosti:

02.01 - Vramci vymezené wvécné, funkéni a mistni pfisluSnosti provadi Setfeni,
provéfovani, vysetfovani a pini dalsi dkoly policejnino organu K objasnéni
véci a ke zjisténi pachatele.

02.02 - Odhaluje, dokumentuje a vysetfuje predeviim skutkové a pravné sloZitou
trestnou &innost spadajici do pfisluSnosti okresniho soudu, za wyuZiti
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kriminalistickych a technickych metod, postupu a prostiedkd.

02.03 - Provadi analyzu pfidélenych skutkové a pravné sloZitych trestnich spisu,
stanovi verze provéfovani a vysetrovani.

02.04 - Vyhodnocuje dukazni situaci, sestavuje plan provéfovani a vySetfovani
arozhoduje o pouZiti odpovidajicich dikaznich prostfedkd za wyuZiti
odbornych kriminalisticko-technickych, expertiznich a znaleckych cinnosti
a prostiedku.

02.05 - Samostatné vykondva procesni Ukony zaméfené na vyhledani, provedeni
a zajisténi dukazl.

02.06 - Pri pfedchazeni, odhalovani, objasfiovani a vySetfovani trestné dinnosti
spolupracuje v potfebném rozsahu s ostatnimi Gtvary a sluZbami Policie
Ceské republiky a mimoresortnimi subjekty.

02.07 - Pini Gkoly na Useku evidence trestnych &ind a jejich pachatell a vedeni
kriminalistickych informacnich systému.

02.08 - Pini dalsi Gkoly uloZené nadfizenymi funkcionafi v rozsahu odpovidajicimu
sluZebnimu zarazeni.

03.00 - Odpovédnost:

03.01 - Zaradné pinéni Ukolu vyplyvajici z popisu ¢innosti.

03.02 - Za pinéni Gkold vyplyvajicich ze zakona o Policii CR a zakona o sluZebnim
poméru pfisludnikl bezpeénostnich sbord.

03.03 - Je povinen starat se (udriovat, chranit pfed znienim, po3kozenim,
odcizenim a ztritou) s pédi fadného hospodafe o prfedméty, které mu proti
podpisu byly svéfeny, zejména soucasti vystroje a vyzbroje. Za jejich ztratu
odpovida podle ustanoveni § 97 zakona €. 361/2003 Sb., v pIné vysi.

03.04 - Povinnost prebirat hodnoty podiéhajici wvyactovani. Policista podle
ustanoveni § 96 zdkona & 361/2003 Sb., odpovida za schodek na
svérenych hodnotach podiéhajici vyactovani, ktere prokazateliné prevzal.

04.00 - Spoleéna ustanoveni:

04.01 - Rizeni sluZebnich motorovych vozidel.

04.02 - Je povinen dodrZovat sluZebni slib, dbdt o soustavné zdokonalovani svych
odbornych znalosti, fyzické zpuUsobilosti a sluZebnich dovednosti a navyku
v rozsahu poZadovaném pro zastavanou funkci.

Ve Zliné dne:

policista nadfizeny

Wytisk €. 1 - policista
€. 2 - osobni spis
€. 3 = nadfizeny



