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Manazerské dovednosti

Souhrn

Diplomova prace se zabyvd moZznostmi zlepSovani manaZerskych dovednosti, tedy
odbornymi dovednostmi a mékkymi dovednostmi, se zaméfenim na management Méstské
policie hl. m. Prahy. Price se zaméfuje jednak na obecné pojeti managementu,
manazerskych dovednosti, fizeni lidskych zdroja, specifika v soukromém a vetfejném
sektoru a zarovenl mapuje systém vzdéldvani a motivacni systém, ptispivajici k ziskavani
a zdokonalovani manazerskych dovednosti. Cilem prace je pak zhodnotit u tohoto
konkrétniho subjektu, na urovni stiedniho a niz§iho managementu, podle dotaznikového
Setteni a fizenych rozhovord, pfitomnost ¢i absenci konkrétnich vymezenych
manazerskych dovednosti. Na zaklad¢ vystupti z fizenych rozhovort s vybranymi
manazery, dotaznikového Setieni a jejich interpretace, je v zavéru diplomové prace navrzen
systém zmén, ktery by mél vést v budoucnu k efektivnéjSimu fizeni tohoto subjektu,
kvalitnéj§imu nastaveni procest v ramci fizeni lidskych zdroji a ke zvySeni flexibility celé

mstituce.

r s

Klicova slova: fizeni podniku, fidici proces, fizeni lidskych zdrojii, manazerské role,
manazerské funkce, manazerské kompetence, tvrdé dovednosti, mékké dovednosti,

vzdélavani zaméstnanct, obecni policie.



Managerial skills

Summary

This dissertation addresses possibilities of managerial skills improvement, which
means expert skills and soft skills, with focus on management of the Municipal Police
of the Capital City of Prague. The thesis focuses on general conception of management,
managerial skills, human resources control, the specifics in both public and private sector
and simultaneously maps the educational system and incentive system, which contributes
to gain and perfection of managerial skills. The goal of the thesis is to evaluate
the presence or absence of specific managerial skills, at the level of middle and lower
management, based on questionnaires and controlled interviews. On the basis of outcomes
from these interviews with selected managers, questionnaires and their interpretation,
a system of modifications is proposed, that should, in future, lead to more effective
management of this subject, higher human resources process setting quality and overall

institution flexibility increase.

Keywords: business management, managing process, human resources control, managerial

roles, managerial powers, hard skills, soft skills, employee education, municipal police
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1 Uvod

Manazerské dovednosti zahrnuji celou Skéalu technik, které lze ziskat cilenym
vzdélavanim a dostatecnou praxi. Manazer, at’ jiz je na jakékoliv pozici ve struktuie firmy,
musi vSak mit také urcité obecné pouzitelné dovednosti a schopnosti. Jedna se o soubor
vlastnosti, jejichz vyznam je dan zastdvanou manaZerskou pozici, a jejichZz vyuZzivani
rozhoduje o kvalitich prace manazera. Lze je obecné kategorizovat do tfi oblasti
a to, lidské dovednosti, technické dovednosti a koncepéni dovednosti. Velice dulezitou
slozkou v ramci managementu je pak oblast motivace. Firma, 1 instituce vefejn¢ho sektoru,
by méla védet, jak prildkat perspektivni zaméstnance, jak rozvijet jejich schopnosti a jak
jim dlouhodobé¢ zajistit bezpecné a prijemné pracovni klima.

Podobné, fizeni lidskych zdroji, ¢i modernéji Human Resource (dale jen HR)
management, se netyka pouze fadovych zaméstnancu, ale také vSech vedoucich pracovnikli
v ramci organizace. Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje zejména planovani lidskych zdroji,
ziskavani a vybér zaméstnanct, jejich vzdélavani a rozvoj, jejich odménovani, personalni
fizeni a kontrolu celého komplexu procesii vramci HR managementu. Casto je Fizeni
lidskych zdroji povaZzovano za ekvivalent vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, neni to vSak
piesné. Vzdélavani vSak je zpravidla kliCovym procesem v ramci fizeni lidskych zdroji
u drtivé vétSiny organizaci 1 podnikldl. Obecné, kvalitni vzdélani determinuje vyvoj
pracovni kariéry a je povazovano za jednu z kliCovych informaci o socidlnim statutu
¢lovéka v dnes$ni moderni spole¢nosti. Ani po dosazeni nejvysSiho stupné vzdélani v radmei
vzdélavaci soustavy Ceské republiky, magisterského vysokoskolského titulu,
by vzdélavani nemélo koncit. Vzdélani musi probihat nepfetrzit€ a pravidelné i béhem
pracovni kariéry. V soukromém sektoru byla potieba adekvatniho nastaveni fizeni lidskych
zdrojii spravné identifikovana jiz v minulosti. Proto velké korporace, ale 1 malé rodinné
podniky svym zaméstnanciim zabezpecuji dal$i vzdélavani, které je vice piizpisobené
potfebam konkrétni spoleCnosti. Kvalifikované zaméstnance, piesnéji feeno jejich
dovednosti, zkuSenosti, kompetence, mizeme komplexné nazyvat lidskym kapitalem.
Kvalitni lidsky kapital (pracovnici v organizaci) a jeho fizeni dnes pifedstavuje velkou
konkurencni vyhodu. Oproti ostatnim formdm kapitdlu (ptida — ptiroda, prace — lidé,
kapitdl — finance, investice) se lidsky kapital neustidle zhodnocuje, je nevyCerpatelny

a nemuize zastaravat. Investice do néj se dlouhodobé vyplaci. Proto se o soucasné
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ekonomice ¢im dal Castéji hovoti jako o ekonomice znalostni, protoze se klade stale vétsi
diiraz na znalosti a informace.'

Ve veiejném sektoru, a tedy i u Policie CR ¢ u obecni (méstské) policie, je vybér
a nastaveni vhodného pfistupu k fizeni lidskych zdroji ze strany vedeni i ze strany
zaméstnancu snad jesté slozit¢j$i. Ve vefejném ani neziskovém sektoru nelze kalkulovat se
ziskem, coz je hlavni méfitko uspeSnosti soukromych firem a je mozné na jeho zaklade
urCovat napiiklad ndvratnost investic. To samoziejmé piinasi fadu otazek, zejména
pti posuzovani efektivnosti vynaloZzenych nakladi na management i fizeni lidskych zdroji
ve vefejném sektoru. Jedno vSak je jisté: nejefektivnéjSim feSenim je systematicky
nastaveny management 1 fizeni lidskych zdrojt, nahodilé a jednorazové nekoordinované

aktivity jsou Casto spiSe kontraproduktivni.

"DVORAKOVA, Z. a kol. 2001. Persondini fizeni 1. s. 87.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je feSit strukturu a moznosti zlepSovani manazerskych
dovednosti v ramci organizace, dil¢im cilem je specifikovat stru¢né tuto problematiku
u podnikatelskych subjektt, vetejnych instituci 1 nevladnich neziskovych organizaci.

Teoretickd Cast prace zahrnuje zejména analyzu literarnich zdroja, pfistupit a metod
autori odbornych publikaci v oblasti managementu a manazerskych dovednosti. Budou
identifikovany rozdily mezi managementem v soukromé a vefejné sféfe, dale budou
nastinény nové metody, které se postupné zacinaji uplatiiovat i ve vefejném sektoru (statni
sprava a samosprava).

Prakticka ¢ast prace je orientovana na analyzu soucasného uplatiiovani manazerskych
dovednosti vfizeni vybranych procesii vorganizaci a na zpracovani ndvrhu zmén
v fidicich dovednostech (tzv. hard a soft dovednosti) ovliviiujicich zlepSovani vykonnosti
zaméstnancu a kvality fizeni organizace.

V praktické C¢asti prace budou teoretické zavéry aplikovany u konkrétniho subjektu,
a to M¢éstské policie hl. m. Prahy, kde bude na zakladé vyhodnoceni ziskanych dat (fizeny
rozhovor a dotaznikové Setfeni) od vybranych zaméstnanci stfedniho a niz$iho
managementu navrhnut systém opatieni, ktery by mél vést v budoucnu k efektivnéjSimu
fizeni tohoto subjektu, kvalitn€jSimu nastaveni procestt v ramci fizeni lidskych zdroji

a ke zvySeni flexibility celé instituce.

2.2 Metodika

Metodika prace zahrnuje metody analytické a syntetické. Metodika analytickd vyuziva
techniky dotaznikového Setieni, techniky fizeného rozhovoru, techniky analyzy
strategickych dokumentli organizace a organizacnich norem. Synteticky metoda
se orientuje na agregovani novych poznatka ziskanych analyzou manazerskych dovednosti
ve zkoumaném procesu v instituci, na formulovani a modelovani navrhovanych zmén
v manazerskych dovednostech a formulovani vztahu téchto zmén ke zménam v kvalité

fidiciho procesu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji — zakladni vychodiska

Rizeni lidskych zdrojii je podrobné popisovano v celé fadé publikaci, zpravidla se déli
do urcitych dil¢ich ¢innosti. Nejcastéji uvadénymi personalnimi aktivitami jsou:
1. Analyza pracovnich mist.
. Personalni planovani.
. Ziskavani a vybér pracovniki.
. Hodnoceni pracovnik.
. Odménovani.
. Vzdélavani pracovnikd.
. Pracovni vztahy.

. PéCe o pracovniky.

O 00 3 O W B~ W

. Personalni informacni systém.

10. Rozmist'ovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho pomeéru.

11. Priizkum trhu prace.

12. Zdravotni péce o pracovniky.

13. Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumil, zjistovani a zpracovani informaci.

14. Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zam&stnavani pracovniki.”

V praxi ale lze celou fadu ¢innosti sloucit, piipadné vynechat, zalezi na organiza¢ni
struktufe 1 zaméfeni organizace (soukromy podnik vs. vefejna instituce, piip. neziskova
organizace, mala lokalni organizace vs. velka nadnarodni organizace apod.).

Rizeni lidskych zdrojii (HR management) lze rovnéz rozdélit do osmi zékladnich etap.

Prvni fazi je planovani lidskych zdroji, které se zaméfuje na rozbor a pochopeni
rozdili mezi planovanym cilovym stavem lidskych zdroji v instituci a jejich sou¢asnym
stavem. Druhou fazi je ziskdvani a vybér zaméstnanci. Tato personalni aktivita slouzi
k zaplnéni volnych mist v podniku ¢i organizaci. Ziskdvani pracovnikli se miiZzeme délit
na interni a externi. Pod tuto ¢innost se také zahrnuje celé spektrum dalSich procest jako
je marketing lidskych zdroji ¢i persondlni marketing, ptiprava riznych absolventskych

programii pro spolupraci s vysokymi §kolami (tzv. trainee programy a internshipy). >

2KOUBEK, J. 1995. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. s. 27-28.
3 KALNICKY, J. 2012. HRM - fizeni lidskych zdroji. s. 20.
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Dle J. Koubka® je vzd&lavani a rozvoj pracovniki organizace kli¢ovou personalni
aktivitou, jez zahrnuje celou fadu konkrétnich procedur, nejen samotné vzdélavani.
Je mozné to shrnout do celého fetézce vzdjemné propojenych cinnosti: jedna
se o prizptsobeni pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se pozadavkiim
na pracovni misto (tj. prohlubovéani schopnosti), dale zvySovani flexibility pracovniki tak,
aby zvladali pracovni ¢innosti potfebné k vykonu na dalSich pracovnich mistech, dale takeé
napiiklad rozSifovani pracovnich schopnosti pracovnikli, poté pfichdzi adaptace
pracovnich schopnosti novych pracovnikii specifickym pozadavkiim daného pracovniho
mista, pouzivané technologii, stylu préace, atd. Posledni aktivitou, ktera se zahrnuje
do vzdélavani je formovani pracovnich schopnosti, kterd ptekrauje hranici odborné
kvalifikace a stale vice zahrnuje 1 formovani osobnostnich rysii pracovnika.

Vzdélavani zaméstnanci ma celou fadu cilli, mezi které fadime zejména rozvoj
dovednosti zamé&stnancti a zlepSeni jejich vykonu, déle snizeni mnozstvi ¢asu potrebného
k adaptaci novych pracovnikii, ¢i pracovnikli prfechdzejicich na jiné pracovni misto, osobni
rozvoj zaméstnancl, plan kariéry — =zahrnuje pfedevSim pldn osobniho rozvoje,
odme&fiovani a zaméstnanecké vyhody (benefity).’

Rizeni lidskych zdrojii ve firmé &i instituci ovliviiuje fada vnitinich i vnéjsich faktori.
Mezi vnitinimi faktory je stéZejni samotna strategie a politika organizace, sekundarné pak
velikost, resp. pocet zaméstnanctll, dale kvalifikac¢ni struktura pracovnikli a v neposledni
fadé organizacni struktura 1 firemni kultura. Z vnéjSiho okoli mé velky efekt na personalni
fizeni predevSim ekonomickd situace zemé ¢i regionu, legislativa, nové technologie,
spole¢enské a kulturni vlivy, mobilita pracovnich sil a mnoho dal$ich.®

Pracovni vykonnost miize byt motivovana nejen finanénim odméiovanim, ale také
celou fadou jinych principt, jako je kariérni riist nebo rozvoj pracovnika. Rizeni vykonu
pracovnikii pomoci jejich rozvoje je vSak dlouhodoba zalezitost. Napiiklad feSeni
nastupnictvi, fizeni talentovanych pracovnikl (talent management) bezpochyby dosahuji
minimalng stfednédobého horizontu (1-3 roky). Rizeni vykonnosti instituce pomoci
rozvoje zamestnancl tak dostava spise strategicky rozmér. Rozvoj zaméstnancu je v piimé
souvztaznosti s hodnocenim a odménovanim. Je naprosto jasné, Ze vyvazit hodnoceni,

odménovani a rozvoj zavisi na fad€ dalSich parametrl, jeZ jsou pro kazdou firmu

* KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. s. 238-240.
> ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojil. s. 18.
8 KOCIANOVA, R. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. s. 111-112.
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¢1 organizaci unikatni a neopakovatelné. Tim jsou mysleny zejména organiza¢ni struktura,
dlouhodoba strategie a zaméFeni organizace a jeji kultura.’

Motivacni programy lze rovnéz zahrnout do tizeni lidskych zdroji (HR managementu).
Jeden z nejznaméjSich ptistupil, vedouci k tvorbé adekvatnich predpokladii pro formovani
spravné urovné pracovni motivace, je tak tvorba prace zhlediska jejiho obsahu.
Nevycerpatelnym motivatorem je totiz prace sama o sobé&, resp. jeji obsah. Obohacovani
pracovniho obsahu mize probihat fadou riznych forem. Potiebné je zvySovat pestrost
a riznorodost prace, soucasné¢ by mél byt kladen dlraz na celistvost pracovnich tkold.
Diky kvalifikované pracovni sile, zaméstnanclim, ktefi jsou neustile pfipraveni
prohlubovat arozSifovat své znalosti a dovednosti, je pak organizace schopna
se prizptisobovat neustalym vnéj$im zménadm jakymi jsou napiiklad hospodaiské cykly,
dynamicky technologicky rozvoj (pfedevsim v oblasti informacnich technologii), ¢i ménici
se pozadavky zakazniki, a obstat tak v nelitostném globalnim konkurencnim boji. Velkou
konkurencni vyhodou spole¢nosti mohou tedy byt kvalifikovani pracovnici, ¢i ptesnéji
jejich znalosti a dovednosti, zkuSenosti a kompetence, coz je mozné komplexné oznacit
jako lidsky kapital. Investovat do lidského kapitalu se dlouhodobé vyplaci, je to vysoce
rentabilni. Také proto se o dneSni ekonomice ¢im dal castéji hovoii jako o ekonomice
znalostni.®

Kvalitni a adekvatné nastavené tizeni lidskych zdroji ptispiva k vyssi efektivité celé
organizace a sniZzuje rizika v oblasti persondlniho fizeni jako je naptiklad zvySena
fluktuace pracovnikli. Podminkou vSak je, aby byly vyvazeny vSechny faze personalnich
¢innosti, pro zaméstnance je pak logicky diilezity systém hodnoceni a motivovani jejich

pracovniho vykonu.

7 HRONIK, F. 2006. Rozvoj a vzdélavéni pracovnikii. s. 14.
¥ PROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. 1996. Motivace pracovniho jedndni. s. 204.
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3.2 Manazerské dovednosti obecné

V této podkapitole prace bude nejdiive piiblizen pojem ,,management* a zékladni
terminy v ramci této problematiky, zejména na zéklad€ publikaci svétoznamého teoretika

managementu Petera Ferdinanda Druckera.

3.2.1 Management — vymezeni pojmu

Pojem ,,management* se v soucasnosti vyskytuje ve velkém mnozstvi slovnich spojeni
ade facto ve vétSiné obort lidské Cinnosti, po¢inaje pracovnimi aktivitami, pfes védni
discipliny az po traveni volného Casu (terminy jako management Zivotniho stylu apod.).
S rostouci frekvenci pouzivani tohoto slova vzriista 1 pocet preciznich definici
managementu v odborné literatufe; relativné nové vznikla je vSak 1 cela disciplina
,management* v ramci védnich oborti. Pravé vSak stale nové pouziti v rozlicnych
oblastech lidskych ¢innosti vyznamné komplikuji snahu o komplexni definici a o pfesné
vymezeni tohoto pojmu. Piekotny vyvoj v této védecké oblasti Casto ptedchozi tvrzeni
zpochybiiuje, nékdy aZ zneplatiiuje. Letité definice osobnosti managementu z pocatku
20. stoleti, jakymi byly naptiklad teoretici ¢i primyslnici typu Fredericka Winslowa
Taylora nebo Henryho Forda dnes zn¢ji velmi jednoduse, avSak nejsou schopny vystihnout
pfesné podstatu tohoto terminu.

Z obrovského spektra riznych definic managementu byly vybrany dosud stale platné
mySlenky amerického teoretika rakouského plvodu Petera Ferdinanda Druckera, jenz
se bez jakékoliv nadsdzky stal jednou =z hlavnich osobnosti teoretické koncepce
managementu v 20. stoleti. Vlivem jeho tviréi a prednaskové cCinnosti se manaZerské
discipliny staly pfistupné pro mnoho odbornikii ze specifickych vyrobnich oboril po celém
svété. Neoddiskutovatelné rovnéz je, ze béhem své profesni kariéry byl soucasti mnoha
vyvojovych smérli managementu v prabéhu 20. stoleti a vyraznou mérou ovlivnil svymi
mySlenkami a Givahami 1 strategicky management na pocatku 21. stoleti. Je také casto
nazyvan zakladatelem tzv. moderniho managementu.

Sam P. F. Drucker se pfitom cCastym definicim managementu ve svém dile spiSe
vyhybal a ptfenechdval snahu o co nejlepSi vymezeni managementu spiSe ostatnim
vyraznym autoram 20. stoleti v této oblasti. Jeho hlavnim pifinosem bylo predevSim

pokladani otdzek a rozvijeni ideji a tvah o managementu v oblasti praktického vyuziti.
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Navzdory tomu, iv jeho nejzndméjSich studiich je mozné nalézt pohled na management
z jeho perspektivy.
Konkrétné je v jeho odkazu moZno se seznamit s timto na prvnim pohled obecnym,

az mozna nevhodné jednoduchym, vymezenim vyrazu management:

., Management jsou ukoly. Management je disciplina, védni obor. Ale management jsou
take lide. Kazdy uspéch managementu je uspéchem manazera. Kazdy neuspéch

. 4 v v ((9
je neuspéchem manazera.

Dalsi definici managementu, je jiz o poznani komplexnégjsi vyrok, ktery je v riiznych
autorskych upravach pouzivan az do soucasnosti piipopisu managementu jako aktivity

(Cinnosti):

,Management je proces koordinovani cinnosti skupiny pracovniku, realizovany
jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledki, které nelze

dosahnout individualni praci. Smyslem managementu je dosahnout produktivni prace

. 14 {(10
lidi.

Kromé pokust P. F. Druckera existuje samoziejm¢ mnoho dalSich riznych definic
od velkého mnoZstvi osobnosti managementu zcelého svéta. Definice managementu
se Casto velmi odliSuje a zdlraznuje rtiznou mérou jednotlivé pohledy autorti na tento
komplexni, multidisciplinarni, obor. NejCastéji se vSak muzeme setkat s definicemi
managementu jako lidské aktivity, jejiz cilem je dosazeni urcit¢ho vysledku
pomoci efektivni koordinace pracovnikii a zdrojt.

Pokud se podivame podrobnéji do historie, pak je zajimavé, Ze jednotlivé vyvojové
etapy managementu predstavuji spiSe nez revoluci jen nové zavadény specificky ptistup
¢1 inovaci pristupu, neZ popfeni a odmitnuti pfedchoziho sméfovani tohoto oboru.
Klicovym faktorem uvedené¢ho historického vyvoje je stale stejny cil a hlavni zamér
managementu. Cilem atkolem managementu je dosazeni efektivnosti v konkrétnim
spektru aktivit v uréitém podniku, administrativnim celku nebo také organizaci vetejného
sektoru. V pfedchozich fazich vyvoje managementu v minulosti se vytyCenych cila
dosahovalo pfedev§im prosttednictvim riznych pfistupti, na kterych byl vzdy urcity

manazersky smér zalozen."'

® DRUCKER, P.F. 1992. Management: Budoucnost zacind dnes. s. 19.
" DRUCKER, P.F. 2002. To nejdiilezitéjsi z Druckera v jednom svazku. s. 25.
""DRUCKER, P.F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 16-18.
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3.2.2 Manazerské dovednosti

Manazerské dovednosti koresponduji s komplexnimi schopnostmi manazera, které 1ze
shrnout do ocekavaného profilu manaZera nebo také do tzv. role manazera.

Stejné jako vSichni zaméstnanci, tak 1 manazeti musi plnit stanovené ukoly tzv. fidit
praci, pracovniky apod. Obecné by vSak manaZetfi méli disponovat technickymi, lidskymi
a koncep¢nimi dovednostmi, jak jiz bylo zminéno v tvodu prace:

e Technické dovednosti (napiiklad vyrobni procesy, ucetnictvi, pravo atd.) — manazer
by mél mit stejné dovednosti technického razu jako maji lidé, které tidi. Technické
dovednosti jsou dulezité predev§im pro manazery niz§ich urovni.

e Lidské dovednosti (psychologie, sociologie, komunikace, znalost motivacnich teorii,
schopnost spoluprace) — jsou dilezité ptedevSim pro vedouci vétSich tymu, pripadné
pro personalisty, ale musi je dobfe zvladat 1 manazefi prvni urovn¢.

e Koncepcni dovednosti (strategické mysleni, schopnost fidit, byt leaderem, komplexni

pohled na organizaci apod.) — jsou nejdiilezitéj$i pro vrcholové manazery.

ManazZer by mél mit celou fadu podobnych osobnostnich ryst jako podnikatel. Cilem
obou je totiz dosahovani dlouhodobé prosperity a také likvidity organizace. '

Pohled na roli vedouciho tymu ¢i pracovni skupiny definuji Ctyfi zdkladni pozadavky
na dovednosti manazera. Ten musi zvladat slozité a Casto velmi dynamické fidici situace.
Jedna se o Ctyfi ulohy a role, které musi manaZer neptetrzité zajiSt'ovat:

— role manazera komunikace;
— role manazera ¢asu;

— role manazera cilu;

— role manaZera zmén. >

a) Role komunika¢niho manazera

Vedouci tymu musi umét motivovat fadové zaméstnance k dlouhodobé kvalitnim
pracovnim vykonim, coZ nelze bez dobie nastavené komunikace a bez vynikajicich
komunikaénich dovednosti na stran¢ manazera. Ten musi umét dobfe prezentovat vlastni

myslenky, spravné a vécné vést rozhovory a umét kvalitn€ vést porady a meetingy.

12 7ICH, R.; NEMECEK, P. 2009. Ziklady podnikového managementu. s. 24-26.
3 DRUCKER, P.F. 2002. To nejdiilezitéjsi z Druckera v jednom svazku. s. 25.
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b) Role manazera ¢asu

Vedouci musi zvladat dokonale time management celé pracovni skupiny, coZ znamena

pfedevsim planovani pracovnich ¢innosti.

¢) Role manazera cilu

ManazZer by mél umét adekvatné stanovit realné a dosazitelné cile pro své podiizené

a mél by byt schopen kontrolovat jejich splnéni v rdmci ur¢eného ¢asového horizontu.

d) Role manazera zmén

Kazda organizace musi Celit neustalym zménam, zejména tém, které jsou vynuceny
okolnimi faktory. Je potieba tyto zmény predikovat, fidit a analyzovat ku prospéchu firmy

we e . 14
C1 1mstituce.

Odbornost manazera

Vedouci musi disponovat také celou fadou odbornych znalosti, dale zkuSenosti,
dovednosti, postojii a samoziejme schopnosti. Také by mél urcitym zptisobem uvazovat,
tuto charakteristiku lze oznacit souhrnné jako manaZerské mysleni. To musi byt integruyjici,
mezioborové a musi komplexné zahrnovat celou fadu znalosti a dovednosti v zavislosti
na riznych Urovnich ftizeni. U manaZera prvni linie (napfiklad mistr ve vyrobnimu
podniku) bude zcela jisté jind potteba odbornosti nez u generalniho feditele mezinarodni

firmy. °

4 7ZICH, R ; N]E:ME@EK, P. 2009. Zdklady podnikového managementu. s. 19-20.
15 ZICH, R.; NEMECEK, P. 2009. Zdklady podnikového managementu. s. 19-20.
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3.3 Management ve veiejném sektoru

K prvnim praktickym aplikacim teorie managementu nedochizelo kupodivu
v obchodnich ¢i vyrobnich korporacich, nybrz ve statnich a neziskovych organizacich,

coZ je na prvni pohled zna¢né ptekvapivé.

3.3.1 Vyvoj managementu ve veiejné spravé

Naptiklad jedna zhlavnich osobnosti managementu klasického obdobi, Frederick
Winslow Taylor, kterému se rovnéz piisuzuje prvni pouziti terminu ,,management®
v soucasném vyznamu, uvadél jako nejlepsi ptfiklad vyuziti svych novatorskych metod
v oblasti pracovni vykonnosti Mayovu kliniku v USA.'

Dokonce 1 prvni pracovni pozici, v jejimz ndzvu se objevil vyraz ,,manazer®, nebyla
piekvapivé v soukromém sektoru, ale v samospravé. Na pocatku 20. stoleti totiz piisli
zastupitelé¢ jednoho obvodniho mésta ve Spojenych statech s novou funkci tajemnika
méstské rady (anglicky City Manager)."’

Zpocatku se nerozliSoval podnikovy management a management ve verejném sprave.
Az vlivem piichodu a razantnimu prabéhu hospodaiské krize v 30. letech 20. stoleti, a diky
tomu sérii vynucenych zmén ve vefené sféfe, probchla vyznamna transformace
managementu v této oblasti, kdy dosSlo k oddéleni teoretického tizeni podnikli organizaci
na dva sméry: podnikovy management a management ve vefejné sektoru. Pied timto
prelomovym obdobim se takové déleni pouzivalo spiSe =zfidkakdy. Rozd¢leni
managementu do dvou smérii se sebou pfineslo ur¢itou vyrazovou dvoukolejnost a logicky
1 snizeni vzdjemné kooperace mezi témito jiZ spiSe samostatnymi piistupy k fizeni,
pri¢em? zejména podnikovy management prosel prekotnym vyvojem.'®

Od 60. let vSak dochazi k pozvolnému sblizovani a opét k vzajemnému ovliviiovani
managementu ve vefejné spravé a podnikového managementu, resp. vefejny sektor prejima
uréité piistupy od managementu firem. Ve svété i v CR je tak patrné signifikantni usili
v piejimani konkrétnich metod zejména ztizeni v soukromém sektoru do managementu

vefejnych, ale i neziskovych, organizaci (naptiklad benchmarking). *°

' DRUCKER, P.F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 16.

7 DRUCKER, P.F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 16.

'8 DRUCKER, P.F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 16-17.

' DRUCKER, P.F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 17.
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Ptedstavitelé vefejného sektoru deklaruji snahu inspirovat se od soukromého sektoru,
jakozto dlouhodobé¢ efektivnéjsi oblasti ekonomiky. Jednd se zejména o metody méteni

efektivnosti pracovnich aktivit a modely kvality, na které je zacilena tato diplomova préace.

3.3.2 Zakladni rozdily mezi managementem v soukromém a vefejném sektoru

Stale vSak pfetrvava vyznamna tada odliSnosti v fizeni rtznych typli organizaci.
Je nepochybné rozdil tidit a spravovat lécebnu pro dlouhodobé nemocné a kuptikladu
fetézec rychlého obcerstveni v libovolném regionu. Nejvétsi rozdily je mozné najit
paradoxné v terminologickém pojeti. Nicméné Drucker uvadi, Zze napiiklad klicovi
pracovnici na manaZzerskych pozicich v soukromém sektoru i vetfejné spravé plsobi
pfiblizné stejné mnoZstvi pracovni doby feSenim personalnich konflikt. Lze konstatovat,
ze témet 90 % prace manazerli se vruznych organizacich tematicky shoduje — fesi
se stejné problémy v operativné, apod. V kazdé instituci ¢i podniku, korporatniho
¢1 verejného charakteru, tak zbyva pouze 10 % manaZerskych Cinnosti, které je nutno
individualné modifikovat kviili konkrétnimu poslani, konkrétni firemni kultute, atd.”°

Podobnosti mezi fizenim ve vefejné sféfe a podnikové sféfe mizeme prekvapiveé nalézt
o mnoho vice. Paralelu mizeme hledat naptiklad také v odpovédnosti k zajmovym
skupindm (tzv. stakeholdeti). V éfe globalizace jiz neni pfili§ Casté, aby se management
privatnich firem omezoval pouze na zajmy akcionati ¢i majiteldi firmy. Pro konstantni rist
a prosperitu podniku je nezbytné se zabyvat rovnéz zajmy a potfebami zaméstnanci,
klientd (odbératelll), dodavateld, statnich instituci a dokonce 1 vefejnosti, ¢imZ soukromy
sektor velmi pripomin vefejné instituce a také napiiklad neziskovy sektor.*’

Management ve vetfejné a soukromé sféfe vSak jisté rozdily jiz z podstaty vykazovat
musi. Jaké odli$nosti to tedy mohou byt?

Nejvice diskutovanou odliSnosti managementu ve vefejnych institucich oproti
soukromému sektoru je nejasny systém pro méfeni efektivity vykonu vefejné¢ho sektoru,
resp. neexistence ekonomického zisku jako klicového faktoru pro zjistovani a porovnavani
vykonnosti mezi subjekty. Mezi dalSi rozdily je nutné jmenovat diametralné¢ odlisné

legislativni prostifedi v oblasti pracovniho prava, jez Ize brat jako jeden z dtvodu

2 DRUCKER, P. F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 17-18.

'ARMSTRONG, A.; JIA, X.; TOTIKIDIS, V. 2005. Parallels in private and public sector governance
[online]. 4 s.Dostupny z WWW:

http://eprints.vu.edu.au/948/1/Parallels in_Private and Public_Sector Governance.pdf.
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problematické¢ aplikace novych metod strategického managementu ve vetfejnych

institucich. *

K dal§im rozdilim je mozné dle studie M. Buelense a H. Van den Broecka (2007),
jez byla zaméfena na srovnani firem a organizaci z vefejné sféry v Belgii, fadit naptiklad:

e deficit obchodnich a marketingovych aktivit a ptistupt ve vefejné sféte;

e snizeny zdjem zaméstnancli ve vefejné spravé na kvalitni a patiicné vykonnosti
organizace, niz$i pocCet pracovnich hodin ve vetfejné sféfe, resp. nizS§i pocet hodin
travenych efektivni praci, oproti vySS§i participaci pracovnikii na uspéchu firmy
v soukromém sektoru;

e zbytecné slozité¢ administrativni procedury zptisobené zejména centralnimi natizenimi,
které jsou bariérou flexibility ve vefejné spraveé; naproti tomu neustaly tlak
na zptehlednéni viech kli¢ovych firemnich procest v privatnim sektoru.*

V priibéhu 20. stoleti byla velmi rostoucim sektorem ve vyspélych zemich logicky
zejména terciarni sféra, ale vcelku piekvapivé také sluzby v ,,nepodnikové® sfére — tedy
statni sprava, zdravotnictvi nebo také vzdé€lavani. Je pravdépodobné, Zze v blizké
budoucnosti tomu nebude zfejmé jinak. **

Sam Drucker se managementu neziskovych organizaci (nevladnim neziskovym
organizacim, samospravam a statni spravé), a jeho odliSnostem od ostatnich sektort,
vénoval hlavné na pocatku 90. let 20. stoleti, kdy této specifické oblasti vénoval dokonce

. . vy, v r L 7 22
celou publikaci zam&fenou na manazerské aktivity v této oblasti.*

3.3.3 Odlisnosti v Fizeni vefejného sektoru zpiisobené rozdilnym vyvojem

V této podkapitole bude pozornost zaméfena na rozdily managementu vefejného
sektoru ve srovnani se sektorem privatnim. V textu vysSe jsou zminény jisté terminologické
divergence, avSak lze identifikovat konkrétni podstatné rysy, kterymi se neziskové

organizace od podnikil vice ¢i méné vyrazné lisi.

2 VACIK, E. 2006. Vyznam strategického Fizeni pro organizace verejné spravy. s. 27.

2 BUELENS, M.; VAN DEN BROECK, H. 2007. 4n Analysis of Diff erences in Work Motivation between Public and
Private Sector Organizations [online]. s. 69.

Dostupny z WWW:
http://web.ebscohost.com.ezproxy.vse.cz/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&hid=113&sid=6b600719-7638-47ab-b4ee-
a41c2b9c6470%40sessionmgr115.

* DRUCKER, P. F. 2000. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. s. 18.

» DRUCKER, P. F. 1994. Rizeni neziskovych organizaci.
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Z obecného pohledu je to pfedevsim nizsi reakéni schopnost na vngjsi 1 vnitini efekty,
jejich pomalej$i implementace a také pomalé pfizpisobovani se zménam probihajicich
v bezprostfednim okoli zkoumané organizace. Tyto vyznamné rozdily a bariéry rozvoje
jsou zapfi¢inény zpravidla slozitou organiza¢ni strukturou. S tim tzce souvisi uZzivani
formalistickych organizanich modeld, kdyz ptfevazuji predev§im organizacni struktury
star§iho typu, tedy liniové popt. liniové-Stabni organizacni schémata. Uvedené struktury
jsou velmi nepruzné a v 21. stoleti jsou jiz pro vétSinu vefejnych organizaci zastaralg,
a tedy vétsinou nevhodné a nefunkéni.*®

K dal8im problémovym mistiim v organizacich vetejného charakteru, jeZ maji vyrazny
vliv na reak¢ni schopnost pfi zvladani dopadi novinek pusobicich na subjekt zvenci,
je mozné tadit striktné stanovené uspotfadani vztahli na zdklad¢ zdkonnych i internich
predpisi. Pak je také ve vétsin€ subjekta plisobicich ve vetejné spravé nevhodné nastaven
systém vybéru novych zaméstnancu, a také odménovani a vzdélavani pracovnikl, kde
je dlouhodobym problémem hlavné absence jakékoliv individualizace potteb jednotlivych
pracovnikii. Pfevaha byrokratického stylu fizeni nad ostatnimi moznymi manazerskymi
styly z pohledu teorie (napf. demokraticky styl fizeni) z pfedchozich tvrzeni nepitimo
vyplyva; moderni manazerské styly se ve vefejném sektoru zatim prosazuji spiSe
ojedin&le.”’

V poslednich desetiletich je mozné vidét vcelku vyraznou snahu o reformu vetejné
spravy nejen ve svété, ale i v CR. Nejéastéj§im ucelem reformnich snah je zejména ponizit
pocet zaméstnancu, omezit tedy mzdové naklady, a celkové zredukovat podil vladnich
¢1 vetfejnych vydaji ze statniho rozpoctu. U novych implementaénich modelli a metod
fizeni ve vefejném sektoru je hlavnim tucelem zefektivnit vstupy (predevSim sluzby
a lidsky kapital) a zptehlednit a zjednodusit sloZité organizacni struktury a procesy. Statni
sprava ani samosprava nesmi byt prekdzkou v konkurenceschopnosti jednotlivych stat
na narodni ani svétové Urovni, nesmi  omezovat vykonnost soukromého sektoru

zdlouhavymi &i nefunké&nimi procedurami.”®

% COLLINS, B., K. 2008. What's the Problem in Public Sector Workforce Recruitment? A Multi-Sector Comparative
Analysis of Managerial Perceptions [online]. s. 1596. Dostupny z WWW:
http://web.ebscohost.com.ezproxy.vse.cz/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=7&hid=125&sid=81768d13-cf42-47f5-adc3-
ccb213015bf5%40sessionmgr112.

7 POMAHAC, R.; VIDLAKOVA, O. 2002. Vetejnd sprdva. s. 133-145.

B KOVAC, P.; TOMAZEVIC, N. 2009. Quality management in selected european public administrations [online]. s.
104.

Dostupny z WWW: http://www.dlib.si/v2/Details.aspx?query="keywords%3dquality+management'&pageSize
=20&URN=URN%3aNBN%3aSI%3aDOC-US2LR5MR.
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Ve studii, jez porovnavala vykonnost riznych organizaci pomoci takzvaného HPO

(High performance organization — vysoce vykonnad organizace) ramce, doSel autor

vvvvv

v dlouhodobém horizontu. Dle vysledki v tomto vyzkumu je stéZejni zvySit uroven

poskytovanych sluzeb z pohledu kvality obecné, protoze jinak nebude ddle mozné navazat

postupnou transformaci sluzeb smérem ke klientovi v budoucnu. Déle je potiteba zménit

ptistup 1 uvazovani v téchto vécech:

zvyseni prestize a ,,image* manazer ve vefejné spravé — tim se mysli hlavné podpora
vudcovskych schopnosti (leadership) a rozvoj dalSich dovednosti a kompetenci, které
pomohou ve vedeni zaméstnancti k odpovédnosti.

zvySeni tlaku na tviir¢i potencial jednotlivych odborii a oddé€leni — to povede k vyssi
odpovédnosti samotného manazera, coz by mélo byt kladn¢ ohodnoceno vysi jeho
platu;

posileni akceschopnosti vedeni instituce pii rozhodovadni — je nezbytné zvysit
kompetence tidicich pracovnikii v oblasti rozhodovani pod tlakem 1 strategicky; k tomu
by mély slouzit, zatézové testy, specidlni Skoleni ,,on the job* 1 ,,0ff the job* a specidlni
trainee programy;

podpora inovaci a zvySeni komfortu pro obCany, jakozto klienty organizace — jedna
se o zapracovani na zavadéni novych pfistupi a technik, do dlouhodobych
strategickych pland, ale 1 do kratkodobych operativnich procesi;

zlepSeni procesniho managementu uvnitt organizace — tedy zajiSténi internich procest
tak, aby bylo mozné zjednoduSovat a zkvalitnovat procesy vné organizace pro obcany
— smerem k dosazeni klientsky orientované organizace;

zvySeni kvality pracovniki — zde se jednd klasicky o zvySovani odbornych kvalit
konkrétnich pracovnikii pomoci rtznych tréninkovych metod, které pomohou
pracovnikim byt flexibilngjSimi a adaptabilnimi na nové situace apod.; vybér
zaméstnance by pak mélo byt vice zaméfeno na vybér vhodného typu zaméstnance,
ktery mé& mit jednak odborné piedpoklady, ale také bude schopen dosahovat

dlouhodobé vynikajicich vysledkd (vliv motivace na pracovni vykonnost).*’

¥ DE WAAL, A., A. 2010. Achieving High Performance in the Public Sector: What Needs to Be Done? [online]. s. 90 —

91.

Dostupny z WWW:
http://web.ebscohost.com.ezproxy.vse.cz/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&hid=119&sid=b6770b42-a789-490d-9721-
4aff0d821b7b%40sessionmgrl11.

24



3.3.4 Nové metody Fizeni ve vefejném sektoru

V minulosti vznikla fada modeld, metodickych postupt a technik, jejichz zdmérem
bylo dosdhnout zvySeni vykonnosti v riznych ¢innostech podniku ¢i vyssi kvality fizeni
podniku. Pivodné byly vytvofeny zejména riznymi poradenskymi firmami pro velké
soukromé podniky; Casto také tyto metody vznikaly uvnitt podniku a v ptipadé uspéchu
byly pfebirany jinymi firmami v okoli ¢1 v odvétvi. VétSina z nich zanikla nebo se pouZziva
pouze viadu jednotek implementaci, nékteré vSak zaznamenaly celosvétovy ohlas
od manazerti v riznych oborech.

Bohuzel aZz s mnohaletym zpoZdénim zacaly byt novatorské pfistupy piejimany
a uplatiiovany 1 ve vetejné spraveé. Mezi nejvice vyuzivané modely ve vetfejné spraveé patii
v soucasnosti porovnavaci metoda benchmarking, dale model excelence EFQM, z n¢hoz
vychazi model jakosti Common Assessment Framework (CAF), dile metoda Balanced
Scorecard (BSC), procesni fizeni ¢1 rizné normy [SO.

V poslednich patnacti letech byly experty vytvafeny i1 modely uréené vyhradné
pro vetfejnou sféru. Ty plné respektuji jeji odliSnosti, jejich aplikace je pro vetfejné instituce
zpravidla jednodussi a vysledek ma proto 1 vySsi vypovidaci hodnotu. Konkrétné se jedna
o komplexni teoreticky piistup pro vefejnou spravu, New Public Management (NPM)

a pravé model kvality CAF.

3.4 Rizeni lidskych zdroji u podnikatelskych subjekti

V dnesni dobé je kladen stale vétsi diiraz zejména na takzvané manaZery prvni linie.
Tito manaZeti prvni instance by méli intenzivné spolupracovat s persondlnim oddélenim,
které jim bude ve vSem napomocno a bude jim poskytovat patficné sluzby. Klicovym
piredpokladem je vSak nastaveni jasnych pravidel a to zejména z hlediska povinnosti
a odpovédnosti. Liniovy manazer fe$i kazdodenni problémy — operativné planuje, fidi
a kontroluje praci podtizenych zaméstnanct, neustdle hodnoti jejich pracovni efektivitu,
organizuje pracovni procesy, rozviji a podporuje vzdélavaci aktivity u vybranych
zaméstnancl, dale odménuje zaméstnance dle stanovenych pracovnépravnich a mzdovych

norem, vytvaii ptiznivé pracovni podminky (BOZP) atd. Stale také vzrista tlak na vedouci
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zaméstnance v oblasti motivace lidi a také vrozvoji jejich pracovnich kompetenci.
Manazefi prvni linie tak maji odpovédnost za udrZeni zaméstnanci na jejich pracovni
pozici, jejich kazdodenni vedeni a stimulaci jejich pracovniho vykonu, ale rovnéz také
za vzdélavani a 1 za jejich pracovni spokojenost. Je proto potiebné, aby se liniovi manazeti
ucastnili vybérovych fizeni, kde budou vybirdni jejich novi pracovnici, podileli
se na tvorb¢ pracovni ndpln¢ pro jednotlivé pracovni pozice apod. Persondlni utvar by mél
vtomto piipadé mirn€¢ ustoupit do pozadi a pouze tyto zalezitosti administrovat,
ale vedouci zaméstnanci jsou ti, ktefi maji hlavni odpovédnost.™

V malych a stftednich podnicich se lze naptiklad setkat s rlznymi pfistupy
k zabezpeceni personalni prace:

e vlastnik — vrcholovy manazer v jedné osobé provadi ziskdvani, vybér, rozmisténi,
hodnoceni pracovnikii a odménovani. Persondlni administrativu vyplyvajici
z pracovnépravnich pifedpisi zabezpeCuje rodinny piisluSnik nebo zaméstnanec
(obvykle ucetni). Nevyhodou tohoto pfistupu je podcenovani uzite¢nosti postupl
personalniho tizeni a ptipadny nedostatek schopnosti a dovednosti vlastnika.

e vlastnik — vrcholovy manazer si ponechava pravomoci rozhodovat v oblasti ziskavant,
vybéru, rozmisténi, hodnoceni zaméstnancti a odménovani. Cinnosti predchazejici
rozhodnuti a jejich vlastni vykon jsou naplni prace nékterého z podiizenych, ktery
je vykonava vedle své hlavni pracovni ndpln€. Pracovnépravni zélezitosti pak zpravidla
vytizuje uletni. Pfi tomto zplsobu zabezpeceni personalni prace se mize stat,
ze zaméstnanec poveéreny vykonem persondlnich ¢innosti bude ddvat piednost plnéni
ukolit vyplyvajicich z hlavni napln¢ jeho pracovniho mista a personalnimu fizeni
nebude vénovat vétsi pozornost.”’

Urcitou alternativou k témto pfistuptim predstavuje takova organizace personalnich
¢innosti v podniku, kdy vlastnik — vrcholovy manazZer nese zodpoveédnost za lidské zdroje
afadu persondlnich sluzeb nakupuje od personalnich agentur. Jednd se zejména
o ziskavani a vybér zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj €1 mzdové ucetnictvi. Zvlastnim
piipadem je situace, kdy je podnik pobockou zahrani¢ni spole¢nosti. I v malém podniku

pak nebyva neobvyklé ustanoveni samostatné funkce manazera lidskych zdroji, pokud

3 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. s. 26-27., ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni
lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. s. 79. DVORAKOVA, Z. a kol. 2001. Persondlni fizeni 1. s. 16-19.
' DVORAKOVA, Z. a kol. 2001. Persondlni izeni 1. s. 25-29.
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mateiska spoleCnost povazuje zaméstnance za zasadni zdroj vytvaieni hodnot a disponuje

rozvinutym systémem personalniho fizeni. >

3.5 Specifika Fizeni lidskych zdroju ve verejné spravé

Vetejna sprava v souCasném obdobi musi mnohem daraznéji nez v kterémkoli
pfedchéazejicim obdobi reagovat na rizné demokratické pozadavky rozlicnych zdjmovych
skupin. Stdvajici vefejnd sprava je také vSeobecné¢ ovlivilovana téz vyvojem
technologickych zmén. Dany faktor pfispiva k transformaci stavajicich organiza¢nich
struktur a postupti uplatiovanych ve vykonu spravnich ¢innosti (v€etné rozvoje tzv.
e-governmentu), jakoz itomuto trendu odpovidajicich pozadovanych dovednosti.
Nastinéné zmény se samoziejmé& promitaji rovnéz do oblasti persondlniho managementu
a do systému poskytovani sluzeb.

Odlisnosti v fizeni lidskych zdroji oproti podnikatelskému subjektu jsou zapti¢inény
predevsim nasledujicimi faktory:

e zajem obcCanil na poskytovani vétSiho poctu a kvalitnéjSich, a ptitom levnéjSich, sluzeb;

e Usili o dosahovani vys$si Gi¢innosti v ¢innosti spravnich uradi;

e snahy o posileni transparentnosti vykonu vetejné spravy jako celku;

e v¢Etsi daraz prikladany participaci obCanil na vykonu spravni ¢innosti a na konzultativni
¢innost poskytovanou trady a piedstaviteli vefejné spravy obCantim;

e vysS§i zastoupeni Zen, etnickych minorit, méné privilegovanych a socialné a zdravotné
znevyhodnénych socidlnich skupin obcani ve volenych funkcich v uzemni
samosprave;

e omezeni rozpoCtovych financnich prostiedki vyc€lenovanych ze statnich rozpocti
na ¢innosti veiejné spravy;

e problematika tzv. feminismu — s dirazem na dosazeni rovnych pftileZitosti pro muze
a pro Zeny v pracovnim procesu a ve vefejné Zivote.

Kvalita vetejnych sluzeb zavisi pfimo 1 nepfimo na lidskych zdrojich. Otevienost,

ochota, kvalifikovanost a kompetentnost, vysokd produktivita — vSechny jmenované

2 KLEIBL, J.; DVORAKOVA, Z.; SUBRT, B. 2001. Rizeni lidskych zdrojii. s. 51 - 64.
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komponenty jsou odvozeny od lidského kapitalu, tj. od statnich zaméstnanci
¢1 zaméstnancli samospravy. Tyto pracovniky si musi vefejna sprava nejen ziskat, ale také
udrzet. K tomu musi slouzit spravné zvolené strategie v ramci fizeni lidskych zdrojh.
Dlouhodoba koncepce, zahrnujici jednotlivé strategie je proto v soucasnosti naprostou
nutnosti.”

Dnesni personalista ¢i HR manager ve vetejné spravé musi védét, jak tvofit strategické
vize a plany pro rozvoj statu 1 mistni samospravy, jak ziskat a fidit lidsky kapital a pomoci
n¢j dosahovat kvalitniho a efektivniho zptsobu fungovani své organizace. V ramci strategii
mohou vznikat psand 1 nepsand pravidla jednotlivych personalnich cCinnosti. Jejich
spravnost a ucelnost musi byt odvozena ze specifik managementu ve vetejné sprave tj.
z faktu, Ze tizeni lidskych zdroji ve vefejném sektoru je ve véts$i mife ovlivnéno pravnim
prostfedim. Statni zaméstnanci totiZz podléhaji zvlaStnim zakonim a pravnim piedpisim
ve srovnani se soukromym sektorem. Zakony ovliviluji pracovni podminky statnich
zaméstnancl, vybér isamotny nabor nového zaméstnance, proto musi byt personalni

v oy ’ . v . I IR . ’ sy r1.r 4
manaZefi seznimeni se viemi pravnimi piedpisy tykajici se personalniho managementu.’

3.6 ManaZerské dovednosti a fizeni lidskych zdroji — obecni policie

V této kapitole budou piiblizena specifika managementu a fizeni lidskych zdroji
u obecni (méstské) policie, kterd vychazeji ze zdkonné upravy vzniklé jiz na pocatku 90.

let. Nejprve je viak nutné vymezit postaveni a tikoly obecni policie v Ceské republice.

3.6.1 Status obecni policie

V mnoha mistnich samospravach, ve kterych existuje obecni policie, predstavuje tento
utvar jednoho z kliCovych aktéri v oblasti vetfejného potfadku. Svou dulezitosti
pii zajiStovani vefejného potradku v uréitém sidelnim Utvaru miize dokonce pievySovat
dopady potadkové sluzby policie, a to &asto i pies niz§i podet pracovniki.™

Obecni policie podléha narozdil od potadkové policie konkrétni obecnimu

zastupitelstvu. To ji zfizuje 1 rusi obecné zavaznou vyhlaskou. Je tedy veci kazdého

3 ARMSTRONG, M. 1999. Persondini management. s. 177.

3 WRIGHT, G; NEMEC, J. 2003. Management vefejné spravy. Teorie a praxe: zkuSenosti z transformace verejné spravy
ze zemi stiedni a vychodni Evropy. s. 167.

3 VETESNIK, P.; JEMELKA, L. 2009. Zikon o obecni policii: Komentdr. s. 6-8.
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zastupitelstva, jestli bude obecni policie zfizena ¢i nikoliv, kolik bude Cinit celkovy pocet
strazniki a dalSich zaméstnancli, jak bude organizovana apod. Tuto problematiku
komplexné€ upravuje zdkonna norma €. 553/1991 Sb., o obecni policii, ve znéni pozdéjSich
predpisii. Zasadnim problémem samoziejmé byva zajiSténi dostatecnych financnich
prosttedkil z rozpoctu obce €1 mésta; u mést se vlivem rozpoctového urceni dani finance
snaze najdou nez u mensich sidel, ale vyjimky se i v Ceské republice najdou. Vzhledem
k vykonavanym funkcim a ¢innostem lze obecni policii zafadit mezi tzv. vefejné ozbrojené
sbory.*®

Jak jiz bylo naznafeno vySe, obecni policie ziizend obci, kterd je méstem nebo
statutarnim méstem, a také v hlavnim meésté, se oznacuje vyrazem ,M¢cstska policie®.
Obecni policie logicky koordinuje svou Cinnost s policii, dal§imi stdtnimi organy a také

organy uzemnich samospravnych celkl (obci a kraji).

3.6.2 Cinnost obecni policie

Obecni policie ma na starosti lokalni zaleZitosti a problémy vetejného pofadku v rdmci
pusobnosti obce a plni také dalsi ukoly, které uruje zakon o obecni policii ptipadné dalsi
zékony (napt. zdkon ¢. 361/2000 Sb., o provozu na pozemnich komunikacich; zékon
&. 99/2004 Sb., o rybatstvi apod.).”’

Obecni policie pfedevsim vyviji ¢innost v téchto oblastech:

e ochrana a bezpe¢nost osob a majetku, dohlizeni na dodrzovani pravidel obcanského
souziti;

e dohled nad dodrzovanim obecné zavaznych vyhlaSek a nafizenich obce a podil
na monitorovani bezpecnosti a plynulosti provozu na pozemnich komunikacich;

e monitoring dodrZzovani pravnich predpisii zaméfenych na ochranu vetejného potadku

v rozsahu svych povinnosti a opravnéni stanovenych zakonem o obecni policii, nebo

zvlastnim zakonem — obecni policie ¢ini rovnéZz opatieni k jeho obnoveni;

3MATES, P.; HORZINKOVA, E., et al. 2009. Nové policejni pravo: Prévni predpisy s komentarem. s. 9-12., Zakon &.
553/1991 o obecni policii.

37 CESKO. 2014. Piedpis &. 553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz [online]
Dostupny z WWW: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.
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e prevence kriminality v obci — provadi dozor nad dodrZovanim cistoty na vefejnych
prostranstvich v obci, policie také odhaluje prestupky a jiné spravni delikty, jejichz
projednavani je v obecni ptisobnosti.*®
Obecni policie miZze vySe uvedené aktivity plnit 1 na Gzemi jinych okolnich obci,

protoze obec ¢i obce, které nemaji obecni policii, mohou uzaviit s jinou obci v témze

regionu urcitou formu vetfejnopravni smlouvy, kde bude stanoveno za jakych podminek
bude obecni policie vykonavat tkoly na Gizemi jiné obce nebo jinych obci.*

Obecni policii fidi starosta (resp. primator v piipad¢ statutarniho mésta) nebo jiny ¢len
zastupitelstva obce povéfeny obecnim zastupitelstvem. Na navrh osoby, kterd obecni
policii fidi, mize zastupitelstvo obce povétit plnénim nékterych ¢innosti pti fizeni obecni
policie konkrétniho straznika (pracovnika). V soudasnosti existuje v Ceské republice

ptiblizné pres 350 obecnich policii, pticemz dlouhodoby trend je rostouci.*

3.6.3 ManaZerské dovednosti — obecni policie

Manazerské dovednosti potfebné u vedoucich pracovnikit méstské policie vychdzi
ze zakladniho vyctu v podkapitole 3.2.2. Navic je nutné, aby mél ptisluSny zaméstnanec
na paméti, ze se jednd o vefejnou spravu, resp. samospravu, kde pravé plsobi
na manazerské pozici. Mél by proto mit patficnou znalost pravnich predpist a dalSich
specifik, které jsou praveé pro veiejnou spravu typické (viz. podkapitola 3.5).

V podminkéach M¢stské policie hl. m. Prahy neni role vedouciho v oblasti seberealizace
a profesniho rlstu zaméstnancti nijak koncepéné ustanovena. Vedouci by méli vSak byt
persondlnim utvarem vedeni a Skoleni, aby byli schopni aktivné vytvafet podminky
k seberealizaci zaméstnancii a podporovat profesni rlst straznikd. Odpovédny vedouci
si tak vychovava schopné spolupracovniky a svého nastupce. Delegovani pravomoci

a poveéfovani zaméstnanci specifickymi ukoly (obohacovani prace) je velmi dilezita

3 MATES, P.; HORZINKOVA, E., et al. 2009. Nové policejni pravo: Pravni pFedpisy s komentdrem, s. 10-13;

CESKO. 2014. Predpis & 553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz [online].
Dostupny z WWW: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

3 CESKO. 2014 Piedpis & 553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz [online]
Dostupny z WWW: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

MV CR. 2011. Analyza mozného zefektivnéni systému ochrany verejného porddku a bezpecnosti na mistni tirovni a
vzajemného vztahu policie a mistni samospravy, s. 14-18.
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metoda v oblasti seberealizace zaméstnancti a ptipravy k profesnimu ristu (dalsi ptiprava
k profesnimu riistu je profesni vzdélavani, sebevzdélavani atd.).*!

Pro potteby strukturovanych rozhovort byl vytvofen seznam odbornych dovednosti,
jez zastituji vSechny mozné dovednosti potiebné pro vykon vedoucich a vysSich
manazerskych pozic u obecni policie. Jsou uvedeny v nasledujici tabulce 1. V ramci
rozhovorit bylo pak vybrdno 5 nejpotiebnéjSich z nich, které¢ poté byly vlozeny

do dotazniku (otazka ¢. 23).

Znalost opravnéni a povinnosti straznika obecni policie

Znalost obecnych pravnich pfedpist (zakony)

Znalost specialnich pravnich predpist (obecni vyhlasky, nafizeni)

Informacni a komunikaéni dovednosti (ICT)

Jazykové dovednosti

Zvladani administrativnich cinnosti a procedur

Spoluprace s obci a s Policii €R

Technické dovednosti (obsluha pfistroju, atd.)

Fyzicka pfipravenost

Strelecka pripravenost

Tab.1. Odborné dovednosti*

Zakladnimi principy pro fizeni lidskych zdroji jsou efektivni vyuZiti schopnosti
lidskych zdrojii a rozvoj lidskych zdroji. Castou chybou nékterych vedoucich u Méstské
policie hl. m. Prahy je podcenovani schopnosti podfizenych a spolupracovnikii, neochota
prenaseni informaci a zodpovédnosti na nizsi Groven a nespravné udrzovani podiizenych
v nevédomosti vlivem nedostatecné komunikace. Pro potfeby strukturovanych rozhovort
byl vytvofen také seznam meckkych dovednosti, jez zaStituji soft skills potiebné

pro management obecni policie na vedoucich a wvySSich pozicich. Jsou uvedeny

v nasledujici tabulce 2.

Schopnost komunikace

Reseni konflikth

Vyjednavani

Kreativni mysleni

Vudcovstvi

Budovani tymu

Flexibilita

Ochota riskovat

Schopnost ucit se

Schopnost objektivniho rozhodovani

Tab.2. M&kké dovednosti.*

1 KOZISEK, L.2010. Moznosti uplatnéni socialni pedagogiky a psychologie pFi Fizent lidskych zdrojii v podminkdch
Mestskeé policie hl. m. Prahy (diplomova prace). s. 52.

2 Vlastni tvorba.

# Vlastni tvorba.
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3.6.4 Vzdélavani — obecni policie

Pracovnik na pozici straZznika musi spliiovat zakladni parametry pro takovou pracovni
pozici (dosaZena kvalifikace); zaroven musi ctit etické aspekty prace. Je rovnéz dulezité,
aby straznik dobfe rozumél zakontim a dokazal je aplikovat v praxi.**

Kazdy kraj v Ceské republice ma tzv. stiedisko vzdélavani. Od ledna 2009 vesla
v ucinnost novela zédkona ¢. 553/1991 Sb., o obecni policii, ktera v § 4 urcuje, Ze obec
je povinna zajistit Skoleni pro své strazniky ve specialnim Skolicim zatizeni s akreditaci
ministerstva $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy (akreditace MSMT).*

Cilem vzdélavaciho stfediska je pfipravit obecni ¢i méstské policisty tak, aby své
znalosti, dovednosti a ndvyky ziskané b&hem studia byli schopni aplikovat v praxi
a to na zakladé¢ celkového pohledu na danou situaci. Stiedisko vétSinou ma staly
instruktorsky tym s vysokoSkolskym vzdélanim a odbornou erudici. Vzdélavaci programy

jsou konkrétné realizovany pomoci né€kterych z nasledujicich skolicich metod:

rekvalifika¢nich kurzu;
e tzv. prolongacnich ptiprav;
e ndasledného vycviku;
e odborného skoleni strazniki;
e odbornych seminait.*
Kurzy a seminafe jsou vedeny nejen v roviné teoretické (formou piednaSek
a seminail), ale také v rovin¢ praktické a to v podob¢ praktickych ukazek a cvieni, ktera

zahrnuji 1 taktickou pfipravu, streleckou piipravu a sebeobranu a rovnéz praktickou

ptipravu k procvi€eni ziskanych védomosti a dovednosti, tedy tzv. fizenou praxi.

a) Rekvalifikaéni kurzy

Novi zaméstnanci — piijati cekatelé — absolvuji tzv. rekvalifikacni kurz, jehoz hlavnim
cilem je pfipravit nové strazniky na vykon pracovnich povinnosti v ramci pfislusnych
pravnich norem v Ceské republice. Rekvalifikaéni kurz zabere dvanact tydn. Smyslem

tohoto relativné dlouhé¢ho kurzu je umoznit absolventiim zdkladni orientaci v nasem

* ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstskd policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mpostrava.cz/ WebForms/Stranky/Detail.aspx ?Id=247&IdParent=0.

4 CESKO. 2014 Piedpis &. 553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz [online]
Dostupny z WWW: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

% ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstskd policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mpostrava.cz/ WebForms/Stranky/Detail.aspx?Id=247&IdParent=0.
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pravnim systému. Kurz se zaméfuje zejména na soucasné pravni normy — zdkon o obecni
policii, pfestupkové pravo a trestni zakonik. Kromé pravnich norem jsou vyucovany
1 odborné ptedméty jako je doprava, spravni pravo, kriminalistika, zdkon o obcich, apod.
Probiraji se taktéz zdklady ustavniho prava, zivnostensky zakon ¢i vyhlasky a nafizeni
obei.*’

Po teoretické c¢asti vyuky nasleduje vycvik v pouzivani donucovacich prostiedki
a také sebeobrana. Samotny fyzicky vycvik zahrnuje Siroké spektrum technik — ovladani
hmatii, chvatl, aderd a kopt, slzotvornych, elektrickych nebo jinych zneschopiiujicich
prostredkil, pouziti sluzebni zbran¢ jako donucovaciho prostiedku, taktiky zdkroku, atd.
Odbornou zptisobilost Cekatele a straznika je oveéfovana zkuSebni komisi Ministerstva
vnitra CR zkouskou kazdé tii roky. Pravidla pro vydavani a odnimani osvédéeni o odborné

o . .. v vy ;v s , , . .. 4
zpusobilosti je uréen rovndz ve zminéném zakonu o obecni policii. **

b) Prolongaéni kurz

Po tfech letech musi strdznici absolvovat tzv. prolongacni zkouSky pted odbornou
komisi Ministerstva vnitra CR (viz. bod a). Pfed témito zkouskami se pravidelng,
za pomoci specializovanych instruktorii, pfipravuji v ramci prolonga¢niho kurzu formou
tydenni Ucasti ve vzdélavacim stfedisku. Prolongacni kurz zahrnuje 40 hodin vycviku,
v prubéhu kterych se ucastnici zdokonaluji v dovednostech a aktualizuji si znalosti

a zejména praktické kompetence.*

¢) Nasledny vycvik

Straznik musi také absolvovat jedenkrat mési€né v rozsahu 8 vyucovacich hodin
tzv. nasledny vycvik. Pravidelné jsou do vycviku zafazovany prvky sebeobrany, taktické
piipravy, déle teoretickd piiprava, piipadné¢ dal$i oblasti vyuky. VSechny bloky b&hem
roku na sebe tematicky navazuji a souviseji s konkrétni problematikou, ktera je naplni
vycviku nasledujiciho mésice. Struktura nasledného vycviku se zpravidla mésicné

obménuje dle aktualnich potieb, které vyvstanou z praxe samotného vykonu sluzby,

4T ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstskd policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://WVWW.mpostrava.cz/WebForms/Stranky/Detail.ast?Id=247&IdParent=O.;CESKO. 2014 Predpis ¢. 553/1991 Sb.
Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zakony pro lidi.cz [online] Dostupny z WWW:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

8 CESKO. 2014 Predpis &. 553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz
[online] Dostupny z WWW:  http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

¥ ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstska policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mpostrava.cz/WebForms/Stranky/Detail.aspx?1d=247&IdParent=0.
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v ndvaznosti na neustale se ménici pravni systém v Ceské republice a v souvislosti s jiz

zmifiovanym kontinualnim zvySovanim profesnich znalosti.”’

d) Odborné seminare

Ve vzdélavacich strediscich jsou pofddany i odborné seminare uréené pro stradzniky.
Seminafe reaguji na aktudlni problémy, a také reflektuji zajem straznikli, piiCemz
pokryvaji Siroké spektrum oblasti od domaciho nasili ptes problematiku prodeje lehkych
drog, typu marihuany, az po samotné novely zakoni a konkrétni vyhlasky. Stiediska
realizuji Casto 1dalsi typy semindit, které jsou urceny pro Sirokou vetfejnost. Ta mize byt
naptiklad seznamovana s prevenci proti trestné ¢innosti a 1 v dal§ich zalezitostech. Taktéz
byvaji oblibeny ukazky sebeobrany a vyuka jejich zakladd. KliCcovou soucasti seminait
je poskytovani informaci a piehledu o &innosti obecni policie.”’

Oproti vzdélavacimu systému Policie CR je patrné, Ze vyznamny rozdil je v soucasné
legislativni Gpraveé. Zatimco u obecni policie stale plati zdkon, ktery vznikl jiz na pocatku
90. let, a 1 pfes fadu novelizaci se jednd o zastaralou zakonnou normu, kterd naptiklad
neklade diraz na potteby pribéZného vzdélavani piisluSnikii obecni (méstské) policie;
naopak vzdélavaci systém Policie CR lze oznadit za modernéjii a propracovangjsi,
ponévadz ptivodni sluzebni zakon byl nahrazen novou zakonnou tUpravou, a 1 pifestoze
se jedna o dosti diskutabilni zdkon, jehoz dopad na zvySovani kvality poskytovanych
sluZzeb policisti neni jednoznacny a bezproblémovy, je patrny znaény posun oproti
ptedchozi pravni Gpravé.

Souhrnné lIze fici, ze pozadavky na potteby vzdélavani obecnich policistii v oblasti
legislativy jsou velmi podobné jako u piislusnikli potadkové policie. Rozdil je patrny
pouze v mirné odliSnych odbornych pozadavcich na ptislusnika obecni policie (znalost
odlisSnych zakond, atd.). Strdznik vSak neni a nema ani byt specialistou. Vzdélavani
u obecni policie proto ma tu vyhodu, Ze mize byt zjednoduseno, diky tomu, Ze pozadavky

jsou zpravidla plosné totozné na rozdil od utvart statni policie.

% ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstska policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mpostrava.cz/WebForms/Stranky/Detail.aspx?Id=247&IdParent=0.; CESKO. 2014. Ptedpis ¢&.
553/1991 Sb. Zakon Ceské narodni rady o obecni policii. Zdkony pro lidi.cz [online] Dostupny z WWW:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1991-553.

S ZYCHOVA, V. 2014. Vzdélavani straznikii. Méstskd policie Ostrava. [online]. Dostupny z WWW:
http://www.mpostrava.cz/ WebForms/Stranky/Detail.aspx?Id=247&IdParent=0.
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3.6.5 Odméinovani pracovniki

Odménovani strazniki se fidi stupnici platovych tarifi. Podle zapoctené praxe
a konkrétniho pracovniho mista je stanoven platovy stupeini a platova ttida. Dalsi slozkou
mzdy jsou systemizovand mista s ptiplatkem za vedeni. Zvlastni ptiplatky jsou straznikovi
poskytovany za sménnost, riziko spojené se zabezpecovanim mistnich zalezitosti vefejného
potadku. Osobni piiplatek je nenarokovou slozkou mzdy a lze ho novému zaméstnanci
zpravidla poskytnout za ¢tyfi mésice po vzniku jeho pracovniho poméru. Podminkou
poskytnuti osobniho pfiplatku je dlouhodobé dosahovani velmi dobrych pracovnich
vysledki, nebo plni-li pracovnik vétsi rozsah pracovnich ukolii nez ostatni zaméstnanci.
Osobni ptiplatek se muze poskytnout zaméstnanci, az do vySe 50 % platového tarifu
nejvysSiho platového stupné v platové tiidé, do které je zaméstnanec zafazen. DalSi
nenarokovou slozkou jsou mimoifadné odmény a to mési¢ni a Ctvrtletni. Odmeény jsou
vyplaceny za piedpokladu, ze to moznosti organizace umoziuji. Finanéni ohodnoceni
je motivujicim prvkem v ptfipadé, Ze je vnimdno jako spravedlivé ve vztahu
k vynaloZenému Usili pracovnika.

Ptedpokladem motivovani straznikt je spravedlivé rozdéleni nendrokové slozky mzdy
podle ptedem znamych pravidel na zékladé¢ pracovniho hodnoceni. U Méstské policie
hl. m. Prahy neni jednotnd koncepce pro hodnoceni pracovnika. Zalezi tak na samotném
vedoucim pracovnikovi, jaké kritéria pro hodnoceni sam stanovi. Na provadéni pracovniho
hodnoceni se podileji jak vedouci pracovnici, tak persondlni utvar. Persondlni Utvar
zajiSt'uje pripravu kvalitni metodiky pro pracovni hodnoceni, a také dobrou informovanost
zaméstnancl. Pravidelné hodnoceni fadovych pracovnikli je pro vedouciho pracovnika
nezbytné. Nejvice vhodna forma hodnoceni se zd4d byt hodnotici pohovor stadovym
zaméstnancem (straznikem). Na zaklad¢ vyhodnoceni pohovori je pak mozné Cinit veSkeré
zmény v profesnim rastu a zvySovani, nebo snizovani osobniho ptiplatku, ¢i udéleni
mimotadné odmény.”

Chyby pfii pracovnim hodnoceni a charakteristika ispéSného hodnoceni jsou zejména
nize uvedené prohiesky:

e Spatny vybér kritérii;
e pfiliSna shovivavost hodnotitele;

e tendence hodnotit podle subjektivnich méfitek;

2 GREGAR, A. 2008. Rizeni lidskych zdrojii. s. 64.
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e osobni sympatie a antipatie, alibismus;

e nedodrzeni metodického postupu ze strany hodnotitele.
K vylouceni chyb pti pracovnim hodnoceni vedou tyto pfistupy:

e dobra metodicka ptiprava pracovniho hodnocenti;

e proskoleni hodnotitelli o metodice hodnocenti;

e dobra informovanost zaméstnancti. >

3 GREGAR, A. 2008. Rizeni lidskych zdrojii. s. 64-65.
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4 Prakticka cast

4.1 Méstska policie hl. m. Prahy — charakteristika

Meéstska policie hl. m. Prahy byla zaloZzena v roce 1992, funguje jiZ tedy 24 let. Byla
ziizena obecné zavaznou vyhlaskou €. 5/1992 Sbirky hlavniho mésta Prahy o zfizeni
Meéstské policie hl. m. Prahy na zdklad€ usneseni Zastupitelstva hl. m. Prahy ze dne
26. bfezna 1992. Zabezpec€uje na celém Uzemi hl. m. Prahy mistni zaleZitosti vetejného
pofadku vramci Gzemi hlavniho mésta a plni dalsi Ukoly vyplyvajici ze zdkona
€. 553/1991 Sb., o obecni policii, ve znéni pozd€jSich predpisi nebo jinych
zékont. Oproti pivodnimu poctu devadesati straznikii se postupné rozristala, nyni ma
témét 2700 zaméstnancl. Pfidat se ke strazniklim, je vSak velmi slozité. Uchazect, jez
projdou fyzickymi testy, naro€nymi psychotesty 1 kurzem pétimésicni zékladni odborné
ptipravy straznika, je pouze okolo 5 % z celkového po&tu uchaze&i. >

MP hl. m. Prahy hlidkuje na celém Uzemi hlavniho mésta, dale zajiSt'uje preventivni
programy pro rizné cilové skupiny, plné spolupracuje s Policie CR, zachranaii a hasiéi,
podili se na mnoha bezpecCnostnich opatfenich tykajicich se Prahy. Samotni straZnici
meéstské policie dohlizeji na pfechody pro chodce u skol, staraji se o informacni
a preventivni servis pro obCany 1 turisty, zajiStuji dale naptiklad odvoz podnapilych osob
a mnoho dalSich ¢innosti pfispivajicich k zajiSténi bezpecnosti a vetejného potadku
v metropoli.”

V soucasnosti vede Méstskou policii hl. m. Prahy feditel Ing. Eduard Suster.
Naméstkem pro vykon sluzby je Mgr. Ludvik Klema, naméstkyni pro ekonomiku je Mgr.
Vendula Koziskova.

Meéstska policie hl. m. Prahy je rozdélena dle méstskych ¢asti do 15 obvodnich
feditelstvi. Sluzbu pak zajistuje 5 vykonnych utvarti: Utvar poii¢ni, Utvar vzdélavani,
Hlidkovy utvar, Utvar psovodii a Utvar feseni prestupkil. Centralni operaéni stiedisko ma

predeviim organiza¢ni tlohu v ramci celé struktury Gtvari.

3 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
3 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
6 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.

37



Organizaéni struktura je pfehledné zobrazena na nasledujicim obrazku 1.:

ORGANIZACNI STRUKTURA
MP PRAHA

Reditel MP

Naméstek pro ekonomiku ( Kancela feditels } Naméstek pro vykon sluzby

-

; ; E
Utvar ekonomickych ] Centralni
( analyz a uéetnictvi & ORMP Praha 1 -15 } ( operacni stredisko
\"\-\_ _/
|// Utvar provozniho Oddéleni / . L. .
'\a logistického zabezpeéeni kontroly a stiznosti / Utvar feseni prestupkd
- .
g -~
Utvar informaénich / &L R ( =
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lf\\n komunikaénich technologii ) \ Gl parganaint ) N Utvar vzdélavani
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Oddéleni prevence )

/\'\.
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I:\- Utvar pofiéni
i
[\ Utwvar psovodii
Obr. 1. Organizaéni struktura Méstska policie hlavniho mésta Prahy.*’
Obvodni feditelstvi Praha 1 — 15 ptisobi v jednotlivych obvodech na tuzemi

hl .m. Prahy a fte$i kazdodenni problémy v Praze. Zejména se jednd o vefejny potadek,
pouli¢ni kriminalitu a zavazné piestupky v dopravé. Rovnéz se jednd o problematiku
dopravy v klidu (parkovani). Straznici se v ramci udrzovani vetejného poradku zaméiuji
na problematiku zneciStovani vetejného prostranstvi, tj. ¢erné skladky, vraky vozidel, psi
exkrementy, zebrani, vandalismus a dal$i negativni jevy. Dal$i zalezitosti, na kterou
se straznici zamétuji, je konzumace a nalévani alkoholu mladistvym, kontroly zavadovych

osob a feseni pouliéni kriminality. °®

37 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
8 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
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Utvar pofiéni tvoii vyskoleni straznici se specializovanym vycvikem. Jsou vybaveni
specialni technikou a sluzebnimi cluny, na kterych vykonavaji hlidkovou ¢innost
na vodnim toku Vltavy a vodnich plochich v katastralnim tGzemi hl. m. Prahy. Utvar
se ptfedevsim podili se na prevenci, dohledu a zabezpecovani mistnich zalezitosti vetejného
pofadku na vodnim toku Vltavy, jejich biezich a vodnich plochach, vcetné kotvist,
pristavist’, sportovnich klubti, a v souvislosti se vznikem mimotadnych udalosti na vodnich
plochach atoku Vltavy posiluje dle aktudlni bezpe€nostni situace vykon pracovnich
¢innosti straznika pti zachrannych akcich. Pfi zahajeni plavebni sezony pocatkem dubna
se straznici utvaru zamétuji na obCany a turisty, ktefi vyuzivali sluzeb ptijcoven malych

plavidel (lodi¢ek, §lapadel) a travi sviij volny ¢as na Vitave.”

Hlidkovy utvar se zaméfuje na veiejny pofadek zejména v prostiedcich meéstské
hromadné dopravy (MHD) a souvisejicich prostorach. Straznici spolupracuji s pracovniky
Dopravniho podniku hl. m. Prahy a policisty Policie CR. V pfimé souvislosti s provozem
MHD na uzemi Prahy, pfi pfepravé cestujicich v tramvajich, autobusech a vlacich metra,
plni vdenni a no¢ni dobé vSichni straznici Utvaru tkoly, kterymi ptispivaji k ochrané
vefejného potadku a bezpe€nosti osob a majetku. Dvouclenné hlidky strazniki, plni své
ukoly v prostorach svéfenych stanic metra a vlakovych tras mezi nimi a nasledné piejizdi
do dal3ich stanic.®

Utvar psovodi je vykonnym ttvarem, jenZ organizuje odborny vycvik sluzebnich psi

ajejich vyuzivani pifi vykonu pracovni c¢innosti straznikli. Soucasti tohoto tutvaru
je zachrannd jednotka urCend k nasazeni pii zachrannych pracich. Hlavni ¢innost spoc¢iva
ve spolupraci pii zajiStovani vetejného pofaddku a zajiSténi jednotlivych hlidek
pti kontrolach rizikového charakteru. Dale utvar provadi samostatnou ¢innost zaméfenou
zvlasté na kontroly rizikovych lokalit a objektl jako jsou opusténé budovy, nadrazi, stanice
metra a okrajové ¢asti hlavniho mésta, véetné zahradkatskych a chatovych kolonii. Rovnéz
se soustied'uje na pravidelné kontroly parkd, lesopark a chranénych tizemi.®!

Utvar vzdélavani je pracovistém odpovédnym za odborny rozvoj ¢ekateld, strazniki

a dalSich zaméstnanct, ktery Uzce spolupracuje s jednotlivymi Utvary, zejména pak pii
implementaci pozadavkl odborného rozvoje, stanovenych pro jednotliva pracovni mista,

do systému vzdélavani. Utvar vzdélavani je specializovanym Skolicim zafizenim

% MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
% MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
' MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
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s akreditaci Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy, které zajiStuje zvySovani

a prohlubovani kvalifikace zaméstnancii formou zakladni odborné a zdokonalovaci

ptipravy v rozsahu potfebném pro ziskani, obnoveni nebo rozsifeni odborné zptisobilosti

pro vykon jejich pracovnich &innosti. Utvar vzdélavani plni zejména tyto ukoly:

e vramci pétimesicni zdkladni odborné piipravy straZznika zabezpeCuje vycvik
k pouzivani sluZzebni zbrané¢ a donucovacich prostfedki a realizaci opravnéni podle
zakona o obecni policii a jinych zvlastnich zédkont; zajistuje vycvik straznikii formou
modelovych situaci a praktickych cvicend;

e 7zajiSt'uje obsahovou naplii nastupnich a prolongac¢nich kurzii zaméfenych na ziskani
a obnovu osvédcent;

e pfipravuje studijni materialy pro jednotlivé druhy realizovanych kurzi;

e provadi odborny vycvik a zajiStuje zkouSky k ziskani zbrojniho prikazu k vykonu
zaméstnadni nebo povolani, provadi vycvik fidi¢t k ziskdni nebo obnové povoleni
k fizeni sluzebnich vozidel;

e 7zajiStuje obsahovou naplih jednotlivych pravnich a policejnich disciplin pro potieby
vyuky ve specializacnich kurzech, k roz$ifeni odborné zplsobilosti straznik;

e zajiStuje specializované vyukové kurzy v oblasti vypocetnitechniky, realizuje
jazykovou pfipravu zaméstnancii;

e podili se na pfijimacim fizeni uchazecli o praci straznika formou ovéfovani jejich
fyzické zptsobilosti. *

Utvar teSeni pifestupkl je utvar, ktery pii své ¢innosti zabezpecuje nejen metodicke

fizeni pracoviSt feSeni prestupkii na jednotlivych tutvarech, kde jsou tato pracovisté
ziizena, ale také zabezpecCuje veSkerou administrativni agendu souvisejici s odhalenymi
prestupky na tzemi hl. m. Prahy, napf. vyhodnocovéani fotodokumentace potizené
automatizovanymi technickymi prostiedky bez obsluhy (piekroceni nejvyssi dovolené
rychlosti, jizda na Cervenou), vyZzadovani a nasledné piifazovani udaji o provozovatelich
motorovych vozidel, se kterymi byly na tGzemi hl. m. Prahy spachany ptestupky,
do prestupkové evidence, tisk a distribuci vyzev k podani vysvétleni a k sepsani zépisu

A

o podani vysvétleni, oznamovani prestupkovych jedndni ufadim obci s rozsifenou

2 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
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pusobnosti (tzv. hldSeni bodll), oznamovani piestupkl pfisluSnym spravnim organiim,
véetng jejich projednavani na zakladé opravnéni danych ptislugnymi zakony.*

Centrélni operacni stfedisko organizuje ¢innost vykonnych utvari na celém uzemi

rooMr N

hl. m. Prahy. ZajiStuje zejména nepfetrzité fizeni vykonu pracovni €innosti strazniki
na Uzemi hlavniho mésta, pfedava informace o udalostech na Gzemi hlavniho mésta, které
souviseji s Cinnosti méstské policie, pfisluSnym vedoucim zaméstnanctim, zajiStuje
zpracovani denni situaCni zpravy, zajiStuje nepfetrzité spojeni s operacnimi stfedisky
ostatnich slozek jednotného bezpecnostniho systému, plni dalS$i tkoly podle pokynt
naméstka pro vykon sluzby, feditele Méstské policie hl. m. Prahy a vedoucich
zaméstnanci urcenych feditelem do pracovni pohotovosti za vedeni Méstské policie

hl. m. Prahy. *

4.2 Volba hypotéz a vyzkumné otazky

Na zéklad€ posouzeni celkové struktury lidskych zdroji u MP hl. m. Prahy byly
stanoveny pro pruzkum zaméfeny na manazerské dovednosti organizace ndsledujici

hypotézy 1 a2 — H1 a H2.

Hypotéza 1 (HI1): Pies 50 % vybranych vedoucich zaméstnanci Méstské policie
hl. m. Prahy nedisponuje potiebnymi mékkymi manaZerskymi dovednostmi (soft skills),

které jsou potiebné pro vykon dané pozice.

Hypotéza 2 (H2): 75 % zaméstnancit na manaZerskych pozicich Méstské policie

hl. m. Prahy ma dostatecné znalosti v oblasti odbornych piedpokladu (hard skills).

Na zdklad¢ téchto hypotéz byly stanoveny klicové vyzkumné otazky vramci
pruzkumu 1 celd jeho struktura. Otazky byly zakomponovany mj. do dotazniku (viz.
ptiloha) tak, aby bylo sniZeno riziko tenden¢nich odpovédi respondentii a nebylo mozné

rovnéZ zpochybnit vérohodnost vyvozenych zavérl z dotaznikového Setfeni.

8 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
8 MP PRAHA. 2015. Obecné informace [online]. Dostupny z WWW: http://www.mppraha.cz/o-nas.
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4.3 Rizeny rozhovor

Rizeny strukturovany rozhovor je jedna z technik sbéru dat v socialnim vyzkumu.
Tazatel postupuje otazku za otdzkou podle dotazniku a respondent na né odpovida.
Odpovédi jsou zaznamenavany tazatelem. Aby byly ziskané odpovédi reprezentativni, meli
by respondenti byt vybrani jako nahodny vzorek.

Zaznamy jsou statisticky zpracovany, vyhodnoceny a tak jsou ziskéna potfebna data.

Pro rozhovor plati nasledujici charakteristiky z hlediska priizkumnych metod:

e jejasné, kdo odpovida;
e procento dokon¢enych rozhovori je vySsi nez navratnost dotazniku;
e je tézké vynechat otazku,
e tazatel poskytuje respondentovi vys$$i komfort nez samotny dotaznikovy
pruzkum (naptiklad tim, Ze sam zaznamenava odpovédi).
Problémem mize byt pocit neanonymity u citlivych otdzek (respondent je v pfimém
kontaktu s tazatelem), dale také:
e ndkladnd technika a Casova naroCnost vede k mens$i velikosti zkoumaného
vzorku;
e fizeny rozhovor by méli vést Skoleni tazatelé;
e tazatel mize (i nechténé) ovliviilovat respondenty.

Tento typ prizkumi omezuje ochotu zkoumané osoby vypovidat, ale hodi se pro svoji

jednoznacnost odpoveédi napt. pro vyzkumy vétsi ¢asti populace, kdy by tdaje z volnych

rozhovort nebylo mozné statisticky zpracovat.®’

Do tizené¢ho rozhovoru byli zatfazeni vybrani vedouci pracovnici utvari a obvodnich
teditelstvi Méstské policie hl. m. Prahy. Jednalo se celkové o 10 zastupcii stfedniho
managementu Méstské policie hl. m. Prahy.

Otazky pro vybrané¢ respondenty ztad stiedniho managementu Mestské policie

hl. m. Prahy jsou nasledujici:

% MANAGEMENTMANIA.CZ. 2011-2013. Rizeny strukturovany rozhovor [online]. Dostupny z WWW:
https://managementmania.com/cs/rizeny-strukturovany-rozhovor.
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1) V Tabulce niZe prosim vyberte odborné dovednosti, které jsou dle Vaseho nazoru

wewr

nejduilezitéjsi pro kvalitni pracovni vykon u MP hl. m. Prahy na urovni stfedniho
a nizSiho managementu (1 — nejméné dileZité, 5 — nejvice duleZité, pripadné dopliite
dalsi dovednosti do kolonky ,,Jiné*):

Odborné dovednosti (tzv. hard skills) 1 2 3 4 5
Znalost opravnéni a povinnosti straznika obecni policie

Znalost obecnych pravnich predpist (zakony)

Znalost specialnich pravnich predpist (obecni vyhlasky, nafizeni)
Informacni a komunikacni dovednosti (ICT)

Jazykové dovednosti

Zvladani administrativnich ¢innosti a procedur

Spoluprace s obci a s Policii CR

Technické dovednosti (obsluha pfistroja, atd.)

Fyzicka pFipravenost

Stfelecka pFipravenost

Jiné:

Tab.3. Odborné dovednosti — prehled.®

2) Jsou Vasi piimi podiizeni (niZ§i management) dostateéné odborné vzdélani
(specifické znalosti, jazykové znalosti, pripadné technické znalosti a dovednosti)
pro podavani kvalitniho pracovniho vykonu na dané pracovni pozici?

3) Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky z pohledu odborné kvalifikace, jazykové vybavy,
technickych dovednosti apod.?

4) Dle Vaseho nazoru, jak nejefektivnéji lze tyto odborné nedostatky odstranit?

5) YV tabulce niZe prosim vyberte manaZerské dovednosti, které jsou dle Vaseho nazoru
nejduilezitéjsi pro kvalitni pracovni vykon u MP hl. m. Prahy na turovni stfedniho
a nizSiho managementu (1 — nejméné dileZité, 5 — nejvice duleZité, pripadné dopliite

dalsi dovednosti do kolonky ,,Jiné*):

Mékké (manazerské) dovednosti 1 2 3 4 5
Schopnost komunikace

Reseni konflikth

Vyjednavani

Kreativni mysleni

Vidcovstvi

Budovani tymu

Flexibilita

Ochota riskovat

Schopnost ucit se

Schopnost objektivniho rozhodovani
Jiné:

Tab.4. M&kké dovednosti — piehled.®”

% Vlastni tvorba.
87 Vlastni tvorba.
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6) Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky v ramci tzv. mékkych dovednosti (soft skills)?

7) Dle Vaseho nazoru, jak nejefektivnéji Ize tyto nedostatky v manaZerskych
dovednostech odstranit?

8) Jsou Vasi podrizeni dostateéné motivovani pro maximalni pracovni vykon?

9) Jakym zpilisobem své podrizené (niZ§i management) hodnotite a odménujete?

4.3.1 Interpretace dat ziskanych Fizenym rozhovorem

V této kapitole budou interpretovany otazky ztizeného rozhovoru, uvedené
v podkapitole 4.3 abude zde uveden souhrnny zavér za kazdou otdzku. Vzorek
dotazovanych byl reprezentativni, nicméné néktefi zastupci byli viditelné vice negativni,
nékteti naopak méné. To mohlo souviset s momentdlnim stavem, s dlouhodobou
nespokojenosti, apod. V tomto sméru nebylo tedy mozné odfiltrovat veskeré mozné vlivy,
které mohli ovlivnit odpovédi respondenti v fizeném rozhovoru. Rozhovory probihaly

individualnég, dle casovych moznosti oslovenych respondenti.

1) V tabulce nize prosim vyberte odborné dovednosti, které jsou dle Vaseho nazoru

vvvvv

a niz§tho managementu (1 — nejméné dulezité, 5 — nejvice dulezité, piipadné

doplnte dalSi dovednosti do kolonky ..Jiné®):

V tabulce 5 jsou kvantitativné agregovany odpovédi v ramei otazky 1.

Odborné dovednosti (tzv. hard skills) 1 2 3 4 5
Znalost opravnéni a povinnosti straznika obecni policie 10x
Znalost obecnych pravnich predpist (zakony) 10x
Znalost specialnich pravnich pfedpist (obecni vyhlasky, nafizeni) 10x
Informacni a komunikacni dovednosti (ICT) 6x 4x

Jazykové dovednosti 3x 6X 1x

Zvladani administrativnich ¢innosti a procedur 5x 3x 2x
Spoluprace s obci a s Policii CR 3x 7x
Technické dovednosti (obsluha pfistroja, atd.) 2x 7x 1x

Fyzicka pFipravenost 9x 1x
Stfelecka pFipravenost 9x 1x

Jiné:

Tab.5. Odborné dovednosti — vysledky.™

%8 Vlastni tvorba.
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Z tizenych rozhovoru vyplynulo, Ze klicovymi odbornymi kompetencemi z pohledu
oslovenych manazerti jsou znalosti obecnych 1 specidlnich legislativnich pfedpisi a také
znalost pravomoci a povinnosti straznika obecni policie (vSemi respondenty oznaceno jako
nejvice diilezité), vysokou dulezitost respondenti také piisuzuji spolupréci s obci a Policii
CR (sedmkrat hodnota 5). Naopak ICT dovednosti, technické dovednosti a jazykova
vybavenost nepatii z pohledu dotazovanych manazerii mezi dilezité odborné dovednosti,
coZ muze byt na prvni pohled az piekvapivé. Pti blizS§im zkoumdani bylo dotazovateli
sdéleno, ze zejména ICT znalosti nejsou potiebné, protoze IT vybaveni je velmi zastaralé
a neptili§ vyuzivané. Technické problémy jiného vybaveni jsou delegovany na dalsi
specializované pracovniky Mé&stské policie hl. m. Prahy.

Urcity (stiedni) vyznam pro vykon na tUrovni stfedniho a niz§tho managementu
ma schopnost zvladat obrovsky napor administrativnich procedur, dale je dulezita i fyzicka
a stfelecka ptipravenost.

V rdmci kategorie ,,Jiné* nebyla respondenty uvedena zadna moznost, vycet odbornych

dovednosti, uvedeny v tabulce 1 resp. 3, byl tedy dle nazoru respondentii vyCerpavajici.

2) Jsou Vas$i piimi podfizeni (niz§i management) dostate¢né odborné vzdélani

(specifické znalosti, jazvkové znalosti, pfipadné technické znalosti a dovednosti)

pro podavani kvalitniho pracovniho vykonu na dané pracovni pozici?

Zde byl vystup z odpovéedi respondentii jednoznacny. Kladné se vyjadtili pouze 3 t€astnici
tizenych rozhovort, naproti tomu bylo 7 odpoveédi negativnich.

Jako nejcastéjSi zdiivodnéni negativniho postoje bylo respondenty uvadény nedostatecné
administrativni schopnosti (tfikrat), dvakrat nedostatecna znalost prosttedi, zbylé¢ negativni
odpovédi se tykali neadekvatniho vzdélani a jazykové vybavenosti. Nedostatecné
administrativni schopnosti zahrnovaly naptiklad neadekvatni kvalitu vedeni ufednich
zaznaml, nespravné vystupy ze sluzebni dokumentace, nepiehlednost vedené

dokumentace, atd.

3) Kde wvidite jejich nejvét$i nedostatky z pohledu odborné kvalifikace, jazykové

vybavy, technickych dovednosti apod.?

U otazky 3 se respondenti pomérné rozpovidali a byli schopni uvadét konkrétni piiklady

nedostatku.
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Byl zde specifikovan napiiklad nedostatek v oblasti vzdélani z ptedchozi otazky 2.
Pro ¢innost manaZera u Mé&stské policie hl. m. Prahy je prakticky nevyuzitelné¢ vzdélani
dosazené v oborech nesouvisejicich s bezpecnostni problematikou. Dale byly opét
zdiraznény nedostatky v administrativnich dovednostech (tfikrat) a také neznalost
geografickych specifik Prahy u mimoprazskych zaméstnancti (dvakrat). Hlavnim
problémem vSak je vyber uchazecti na manazerské pozice na zakladé urcitych ptatelskych
¢1 osobnich vazeb bez ohledu na dostatek manaZerskych dovednosti, a s tim souvisejici
netransparentni, pifipadné¢ pouze formalni vybérova fizeni na vysS§i pozice u MP
hl. m. Prahy. Téchto problémi se tykalo az 8 odpovédi dotazovanych manazer, ktefi tento
problém uvadéli ve svych reakcich. Jedna odpovéd sméfovala k nedostatecnému
jazykovému vybaveni (angli¢tina), kdyz se Casto fesi problémy turisti piijizdéjicich do

hl. m. Prahy.

4) Dle Vaseho nazoru, jak nejefektivnéji lze tyto odborné nedostatky odstranit?

VétSina respondentlt v rdmci otazky 4 uvadéla pozadavek na komplexni systémovou
zménu v oblasti vybéru vedoucich pracovniki, tedy stanoveni jasnych pravidel pro
obsazovani manazerskych pozic s pfesné nastavenymi parametry a s externim
hodnotitelem (pfipadné zastupcem odborové organizace), napiiklad dosazeny stupen
vzdélani ¢i odpovidajici praxe. Takto odpovidalo 8 respondentli. Dal§im namétem bylo
vytvofeni kariérniho fadu u Méstské policie hl. m. Prahy minimalné u vyS$Sich pozic
vramci organizacni struktury. K dalSim navrhiim pattilo naptiklad zavedeni opatieni
v oblasti pracovnich ¢innosti, pii jejichz nesplnéni by hrozilo konkrétnimu zameéstnanci
prefazeni na jinou ¢i niz8§i pracovni pozici (5 nazori), rovnéz se vyskytly 3 nazory
na vytvofeni a zavedeni etického kodexu. VéEtSina respondentl také akcentuje povinnou
ucast na jazykovych kurzech a na Skolenich zamétenich na zvladani administrativy (prace

s PC, textové editory apod.)

5) V tabulce nize prosim vyberte manazerské dovednosti, které jsou dle VaSeho

vvvvv

na urovni stfedniho a niz§itho managementu (1 — nejméné dalezité, 5 — nejvice

dulezité, pripadné doplnte dalsi dovednosti do kolonky ,.Jiné®):
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V tabulce 6 jsou kvantitativné shrnuty odpovéedi za otazku €. 5.

Mékké (manaZerské) dovednosti 1 2 3 4 5
Schopnost komunikace 10x
Reseni konflikth 6x | 4x
Flexibilita 5x 4x 1x
Kreativni mysleni 7x 3x

Vidcovstvi 4x 5x 1x
Koncep¢ni mysleni 8x 2x
Asertivita 4x 6x
Ochota riskovat 5x 4x 1x

Schopnost ucit se 2x 6x 2x
Schopnost objektivniho rozhodovani 10x
Jiné:

Tab.6. M&kké dovednosti — vysledky.®

Wt v

Nejdtlezitéjsi z manaZerskych dovednosti u Méstské policie hl. m. Prahy je podle fizenych
rozhovorit schopnost komunikace a objektivni rozhodovéani. Tyto mékké dovednosti
ziskaly od vSech dotazovanych hodnotu 5. Déile ma velky vyznam koncepcni mysSleni,
uméni asertivity a také schopnost tesit problémy a konflikty v préaci. Stfedni dilezitost
je prisuzovana flexibilité, viidcovstvi a schopnosti ucit se. Nejméné jsou dle respondentii
potiebné manazerské dovednosti jako je kreativni mySleni a ochota riskovat, coz
je s piihlédnutim k manazerské urovni pochopitelné.

V réamci kategorie ,,Jiné* nebyla respondenty uvedena zZadna dal$i moZnost, vycet mékkych

dovednosti, uvedeny v tabulce 2 resp. 4, byl tedy dle respondentl vyCerpavajici.

6) Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky v ramci tzv. mékkych dovednosti (soft skills)?

Nedostatky jsou logicky v komunikaci, kdyz se Casto pouziva pouze direktivni zpusob
fizeni, Castym probléme je také subjektivni fizeni a rozhodovéani (osobni vazby na dal$i
pracovniky). Problémem také je neschopnost ¢i nedostatek empatie pii feSeni slozitych
situaci. Neschopnost pfijmout osobni odpovédnost za chybna rozhodnuti je také znacnym
problémem a slabinou celé fady pracovniki u Méstské policie hl. m. Prahy dle minéni
respondenti. Castym ukazem je také neschopnost feseni konfliktd a jejich pietrvavani

a nasledné vyhroceni.

% Vlastni tvorba.
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7) Dle VasSeho nazoru, jak nejefektivnéji lze tvyto nedostatky v manazerskych

dovednostech odstranit?

vvvvv

stanoveni pravidel pro obsazovani manaZerskych pozic s ptesné¢ pozadovanymi parametry
na urcité vedouci pozice (standardizace pracovniho mista s dirazem na pozadavky).
Dale by dle minéni dotazovanych pomohlo rozsifit nabidku Skoleni o kurzy zamétené

na tréninky ur¢ené k odstranéni nedostatkll v oblasti mékkych dovednosti.

8) Jsou Vasi podfizeni dostate¢né motivovani pro maximalni pracovni vykon?

Zde pon€kud piekvapivé prevladl kladny nazor, kdyZz 8 dotazovanych souhlasilo. Dva
respondenti vSak méli vyhradu, Ze v rdmci motivacniho systému nastaveného vrcholnym
managementem, ktery stanovuje podminky odménovani, se nelze odtohoto systému
odchylit a je tedy nedostatecné flexibilni.

Pouze dva respondenti naprosto nesouhlasili. Jejich argumentem bylo, Ze neni motivace
socidlniho charakteru, napt. bydleni, pokracovani zaméstnaneckého poméru pii ztraté
zpusobilosti (napt. zdravotni a odborna ztraty zplsobilosti) na jiné vhodné pracovni pozici

v ramci hl. m. Prahy

9) Jakym zpusobem své podiizené (niz§i management) hodnotite a odménujete?

VSichni respondenti vyuzivaji k vyjadieni spokojenosti se zameéstnanci financni
ohodnoceni, resp. moznost ménit variabilni slozku mzdy — tedy pravidelné Ctvrtletni
odmény a zvySovani osobniho ohodnoceni. Ddale 8 dotazovanych vyuZivd moZnost
mimotadnych mési¢nich odmén. Jen minorita pouziva pisemné pochvaly, jeden respondent

pouziva ustni pochvalu.
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4.4 Dotaznikové Setireni

Dotaznikovy prizkum bude proveden na zdkladé strukturovaného dotazniku.
Statisticky soubor bude ziskan nadhodnym vybérem z okruhu zaméstnanci na vedoucich
pozicich Méstské policie hl. m. Prahy.

Celkové dotaznik vyplnilo 100 pracovnikil, coz je dostatecné reprezentativni vzorek
zaméstnanct — jak zastupcl stfedniho managementu, tak pracovnikl z fad manazert prvni
linie (pracovni pozice: vedouci okrsku, vedouci smény obvodniho feditelstvi, vedouci
smény, odborny referent — vedouci skupiny, apod.). Struktura respondentti odpovida
charakteru prizkumu; byli zastoupeni proporcionalné¢ pracovnici vSech veékovych
kategorii, rizného vzdé€lani i1 riznych pracovnich pozic. Byly rovnéz zastoupeny vSechny
organizacni utvary.

MuzZi i Zeny byli ve vybérovém souboru zastoupeni témét stejné pocetnou skupinou —
48 zen a 52 muzl, coz odpovidd poméru zastoupeni muzi a Zen u M¢estské policie

hl. m. Prahy, lehce ptfevazuji muzi.

Popisné charakteristiky dotazovanych osob jsou uvedeny v nasledujicich grafech.

15

46 20-35
36-45

46 a vice

39

Graf 1: Vékové rozdé€leni osob. Zdroj: vlastni konstrukce.

Nejpocetnéjsi vékovou skupinou byli respondenti od 20 do 35 let, tésn¢
nasledovanou vékovou kategorii 36-45 let, pouze 15 respondentt bylo starSich 46 let (viz.
graf 1). Opét se jedna o reprezentativni vzorek, kdyz v€kové slozeni je u zaméstnancti

Meéstské policie hl. m. Prahy obdobné strukturované.
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Vzdé¢lanostni struktura respondenti je ptehledné zobrazena v grafu 2. Nejvice
dotazovanych ma stfedni odborné vzdélani s maturitou (43 respondentti), vysokoskolsky
titul ma pak 31 zaméstnanct. Vys§iho odborného vzdélani pak dosahlo 19 zaméstnancii

Me¢stské policie hl. m. Prahy.

M Stredni odborné
[ Stredni odborné s
maturitou

Vyssiodborné

M Vysokoskolské

19

Graf 2: Vzdélanostni struktura respondenti. Zdroj: vlastni konstrukce.

Vyznamna vétSina respondentd pracuje u Méstské policie hl. m. Prahy déle nez 1 rok
— 79 dotazovanych (viz. graf 3). Z pracovnikll pracujicich v organizaci krat$i dobu nez
jeden rok je zafazeno v prizkumu pouze 21 respondenti. Opét tento stav reprezentuje
veérné situaci v instituci, kdyz vétSina zaméstnanci zde pusobi déle nez 5 let a fluktuace

neni ptili§ vyznamnym jevem.

M Méné nez 1 rok
M1-5let

Vice nez 5 let

46

Graf 3: Délka zaméstnani respondentti u MP hl. m. Prahy. Zdroj: vlastni konstrukce.
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Vétsina dotazovanych v ramci dotaznikového Setfeni pracuje na Urovni stfedniho
managementu, dale se dotaznikového Setfeni ucastnili také vSichni respondenti z fizeného
rozhovoru — tedy 10 zastupct stiedniho a vy$Siho managementu — byly soucasti této

A4

skupiny. Niz§i manazerské pozice jsou zastoupeny 29 zaméstnanci (viz. graf 4).

M Nizsi management

1 Stfredni management

Graf 4: Pracovni zarazeni respondenti u MP hl. m. Prahy. Zdroj: vlastni konstrukce.

4.4.1 Interpretace dotaznikovych dat

Nasledujici otazky v dotazniku byly zaméfeny na zjisténi informaci a nazort
na soucasné znalosti a dovednosti vedoucich straznikli z odborného hlediska i z pohledu

tzv. mekkych dovednosti (od otazky 6 — viz ptiloha 1).
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6. Jak vnimate pracovni klima v organizaci?

Zgrafu 5 wvyplyva relativni nespokojenost zaméstnancii s pracovnim klimatem
v organizaci — témét 50 % respondentti (49 z 100) je nespokojeno s timto diillezitym aspektem
pracovniho vykonu. Osloveni zaméstnanci tak demonstruji neradostny soucasny stav, kdyz
pouze 29 zaméstnanci na vedoucich pozicich vidi pracovni klima pozitivné. Lze zfejmé

odhadovat, ze u fadovych pozic by byla situace jesté vice negativni.

22

M Pozitivné

[ Negativné

Nedokazu posoudit

49

Graf 5: Jak vnimate pracovni klima v organizaci? Zdroj: vlastni konstrukce.

7. Jak jste spokojen/a celkové s praci u MP hl. m. Prahy?

Z grafu 6 vyplyvd mirnd nespokojenost pracovnikii spraci u Mestské policie
hl. m. Prahy — rovnych 50 % respondentt je nespokojeno ¢i velmi nespokojeno; avSak velmi
prekvapivé celych 45 % dotazovanych je spiSe spokojeno, coz je vrozporu s odpovédmi
na piedchozi otdzku. Nejvice nespokojenych nalezneme na nizSich manazerskych pozicich,
kdyz vsichni dotazovani na téchto pozicich své odpovédi fadilo mezi negativni (nespokojen

a velmi nespokojen).

M Velmi spokojen/a

1 Spokojen/a
Nespokojen/a

M Velmi nespokojen/a

M Nedokazu posoudit

29

Graf 6: Jak jste spokojen/a celkové s praci u MP hl. m. Prahy? Zdroj: vlastni konstrukce.



8. Jste spokojen/a s pfistupem MP hl. m. Prahy ke zvySovani odborné kvalifikace svych

zamé&stnancu, tedy 1 Vas?

Celkové nizkou spokojenost deklaruji respondenti se zvySovanim odborné kvalifikace
v instituci, ponévadz jen lehce pies 25 % respondentil je spokojeno s timto aspektem motivace
k praci. Spokojenost vyjadfoval hlavné stfedni management. Zejména zaméstnanci na nizsich
pozicich vSak vyjadiovali nespokojenost s odbornym vzdélavanim (54 odpovedi). Zaméstnanci
by tedy uvitali vyssi frekvenci vzdélavacich kurzi zaméfenych na konkrétni profese
(specifické kurzy i odborné jazykové vzdélavani), na coz musi byt pamatovano jako jeden

z klicovych prvka budouciho vzdélavaciho programu.

0

10

26

Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Nespokojen/a

M Velmi nespokojen/a

M NedokdZzu posoudit

43

Graf 7: Jste spokojen/a s ptistupem MP hl. m. Prahy ke zvySovani odborné kvalifikace svych zaméstnancd,

tedy i Vas? Zdroj: vlastni konstrukce.

9. Doporucdil/a byste zamé&stnani v této organizaci nékterému ze svych pratel?

Tato otazka v sob¢ skryva deklaraci urcité spokojenosti a loajality vii¢i organizaci jako
zamé&stnavateli. Celkem 36 zaméstnancli zejména na vysSich pozicich a s vy$§im vzdélanim
by zaméstnavatele doporucilo, ostatni osloveni zaméstnanci vSak nikoliv, a to neni uplné
nejlepsi vysvédceni pro Méstskou policii hl. m. Prahy. Vyrazna kategorie je vramci této

otazky pak kategorie nerozhodnych (19 respondenttt).

3

33 Urcité ano
Spise ano

Spise ne

W Uréiténe

M Nevim

36

Graf 8: Doporucil/a byste zaméstnani v této organizaci nékterému ze svych pratel? Zdroj: vlastni konstrukce.
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10. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho

ohodnoceni?

Pouze 33 respondentil, tedy jedna tfetina zucastnénych, je spokojena se soucasnymi
pravidly odménovani, zbytek nikoliv, coz je pro instituci alarmujici zjisténi. Dvé tfetiny
je nespokojenych (moznost Nespokojen/a, Velmi nespokojen/a vramci této otdzky)
s odménovacim systémem a nejvice je kritizované dle doprovodnych komentaid pomalé

zvySovani mezd a nepruzné odmény za nadstandardni vykony, coz vyjadfovali zejména

manazefi prvni linie.

29
Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Nespokojen/a
M Velmi nespokojen/a

M NedokaZzu posoudit

44

Graf 9: Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho ohodnoceni? Zdroj:

vlastni konstrukce.

11. Odpovida vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

I kdyz se jednd o anonymni dotaznik, pfiblizné jedna tfetina respondentii odpovidala
souhlasné. Kladné¢ odpovidali vySe postaveni piedstavitelé managementu. Zaporné
se pak vyjadrila velka vétSina respondentl. Je to relativné logické, ponévadz zvySeni mzdy
je motivator se spiSe kratkodobym efektem a ohodnoceni se tak snadno mize zdat

nedostatecné i po nedavném navyseni.

0 4

29
Urcité ano

Spise ano

Spise ne
M Urcité ne

M Nevim

44

Graf 10: Odpovida vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate? Zdroj: vlastni konstrukce.
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12. Jsou Vasi pfimi podfizeni dostateéné odborné€ vzdélani pro podavani kvalitniho pracovniho

vykonu na dané pracovni pozici?

U otazky 12 je vysledny pomér pozitivnich a negativnich odpovédi témét 50:50. Nejvice
negativnich odpoveédi bylo od zaméstnancti mladSiho véku, nejvice kladnych voleb pak

od vysSiho managementu a administrativy, zejména pak od starSich pracovnikd s vyS$§Sim

vzdélanim.
M Urcitéano
Spiseano
Spise ne
37 W Urcité ne
M Nevim

34

Graf 11: Jsou Vasi pfimi podfizeni dostatecné odborné vzdelani pro podavani kvalitniho pracovniho vykonu

na dané pracovni pozici? Zdroj: vlastni konstrukce.

13. Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky v ramci odborné kvalifikace?

Velky problémem je dle dotaznikového Setfeni nedostatek zkuSenosti u zaméstnanct
Meéstské policie hl. m. Prahy, kdyz tuto moznost volila vice nez tfetina respondentu.

Problémem je rovnéz neznalost legislativy, tuto moznost volil kazdy ctvrty dotazovany.

3

Zajimavym jevem byla moznost doplnit nedostatky dle vlastniho nazoru v kategorii ,,Jiné*
— zde prevladali nazory, ze zaméstnanci nezvladaji administrativni ¢innosti (21 respondentit),

zbytek odpovedi se tykal nedostatecné fyzické piipravy (9krat).

M Neznalost ptislusnych
zakond, vyhlasek a
nafizeni (legislativa) a
jejich aplikace
Nedostatek zkusenosti

Nedostate¢né
odborné predpoklady
ziskané dosazenym
vzdélanim

9 M Jiné nedostatky

37

Graf 12: Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky v ramci odborné kvalifikace? Zdroj: vlastni konstrukce.
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14. Motivuje dostateéné MP hl. m. Prahy zaméstnance v dal§im vzdélavani (odborné kurzy,

jazykové kurzy, atd.)?

Dalsi vzdélavani neni v MP hl. m. Prahy dostate¢né¢ podporovano, mysli si to 74 %
dotazovanych.

Noveé navrzeny vzdéldvaci a motivacni program by proto mél presnéji reflektovat
potieby a také prani zaméstnancti iv oblasti vzdélavani a jejich snahu usmérnovat

a podporovat.

23

Urcité ano

SpisSeano

SpiSe ne
M Urcité ne

B Nevim
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Graf 13: Motivuje dostatecné MP hl. m. Prahy zamé&stnance v dal§im vzdélavani (odborné kurzy, jazykové

kurzy, atd.)? Zdroj: vlastni konstrukce.

15. Dle Va$eho nazoru, disponuji kolegové &i podfizeni na dané pracovni pozici konkrétnimi

manazerskymi dovednostmi (viz tabulka nize)?

V ramci této otazky byly doplnény manazerské dovednosti z fizeného rozhovoru.
V tabulce 7 je uveden souhrnny piehled hodnot za vSech 100 dotaznikli. Kromé asertivity
je u vSech ostatnich dovednosti pfevaha negativnich odpovédi nad odpovéd’'mi pozitivnimi.
Alarmujici je to zejména u schopnosti komunikace a koncepcniho mySleni. Zvladat
komunikaci je naprosto klicové. Opét se zde prokazalo, ze vétSina kladnych odpovédi pochézi
od stfedniho managementu, naopak u zaporného hodnoceni v dotazniku platila nepiima

W

uméra s dosazenou funkci €i pracovni pozici (¢im niz$i pozice tim vétsi Cetnost negativnich

odpovedi).
Mékké (manazerské) dovednosti Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne Nevim
Schopnost komunikace 43x 57x
Schopnost objektivniho rozhodovani 8x 34x 36x 22x
Asertivita 59x 41x
Reseni konfliktd 17x 46x 25x 12x
Koncepcni mysleni ax 28x 39x 29x

Tab.7. M&kké (manaZerské) dovednosti.”

7 Vlastni tvorba.
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16. Povazujete motivacni systém MP hl. m. Prahy za spravedlivy?

V tomto grafu je zachycen subjektivni ndzor respondenti ohledné¢ spravedlivosti
soucasné¢ho motiva¢niho systému MP hl. m. Prahy. Z posledni otdzky dotaznikového Setfeni
vyplyva zna¢né negativni vysledek, kdyz 69 dotazovanych odpovidé negativné a pouze mirne
nad 30 % (31 respondenttl) je se soucasnym stavem motivacniho systému spokojeno. Tento
fakt samoziejmée neptispiva k Spickové vykonnosti v rdmci hlavnich ¢innosti organizace.

Zajimavé pak vyznélo zhodnoceni divodl, jez mohli respondenti uvést vramci
negativni odpovédi, kdyz vétSina odpoveédi se tykala riznymi slovy vyjadiované protekce

a tim nerovného zachazeni v této instituci.

M Ano ' Ne

Graf 14: Povazujete motivacni systém MP hl. m. Prahy za spravedlivy? Zdroj: vlastni konstrukce.

17. Disponoval/a jste podle VaSeho nazoru jiz pii nastupu na pfisluSnou pracovni pozici

alespon nékterymi z mékkych dovednosti uvedenych u otazky 16?

Zde ptevazovaly kladné odpovédi, coz také neni pftili§ prekvapivé, ponévadz alespon
neékterymi dovednostmi disponuje témét kazdy jedinec, ¢i si to o sobé minimalné¢ mysli.
26 odpovédi bylo zépornych, coz znaci neptipravenost na pracovni ¢innosti a jejich neznalost

pred vstupem do zaméstnaneckého poméru.

0

M Ur¢ité ano
" Spiseano
Spise ne
M Urcité ne

M Nevim

42

Graf 15: Disponoval/a jste podle Vaseho nazoru jiz pii nastupu na pfislusnou pracovni pozici alespon
nekterymi z mékkych dovednosti uvedenych u otazky 16? Zdroj: vlastni konstrukce.

57



18. Pocit’ujete u sebe rozvoj] mékkych dovednosti od nastupu na danou pracovni pozici az do

soucasnosti?
Pouhych 25 respondentii povazuje zlepseni v této oblasti, coz je velmi Spatnym
vysvédcenim nastaveni vzdélavaciho systému u MP hl. m. Prahy. Témét 60 % dotazovanych

volilo negativni odpovéd v ramci dotaznikového prizkumu a skoro 20 % se nedokéazalo

k tomuto tématu viibec vyjadrit.

M Urcité ano
17
SpiSeano
Spise ne

M Urcité ne

W Nevim

33
Graf 16: Pocit'ujete u sebe rozvoj mekkych dovednosti od nastupu na danou pracovni pozici az do

soucasnosti? Zdroj: vlastni konstrukce.

19. Kde vidite nejvétsi nedostatky svych podiizenych v ramci tzv. mékkych dovednosti?

Vice nez 50 % dotazovanych vidi nejvétsi problém v neschopnosti se objektivné
rozhodovat, vyznamnym problémem je i koncepcni mysleni (30 % odpovédi) a komunikace.

Ostatni nedostatky podtizenych nedostaly ani jednu odpovéd'.

M Objektivni
rozhodovani
Komunikace
Asertivita

B Reseni konflikth

B Koncepéni mysleni

16

Graf 17: Kde vidite nejvétsi nedostatky svych podiizenych v ramci tzv. meékkych dovednosti? Zdroj: vlastni

konstrukce.
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20. Jak nejefektivnéji lze tyto nedostatky v manazerskych (mékkych) dovednostech odstranit?

Dv¢ tietiny respondentl se v ramci této otdzky domniva, ze by pomohlo v ramci této
problematiky propracovanéjsi vybérova fizeni na dané pozice (assessment centra apod.),
zbytek odpoveédi se témeét rovnomérné déli mezi prubézné vzdélavani a intenzivni kurzy
na mekké dovednosti. Jiné zpisoby eliminace nebyly uvedeny ¢i rozvedeny ani jednou.

0
15

M Pribézné vzdélavani

Intenzivni kurzy na mékké
dovednosti

18
Propracovanéjsi vybérova
fizeni na dané pozice
(assessment centra apod.)

6 M Jiné zpUsoby eliminace

Graf 18: Jak nejefektivnéji 1ze tyto nedostatky v manazerskych (mékkych) dovednostech odstranit? Zdroj:

vlastni konstrukce.

21. Rozvijite své mé&kké dovednosti individualné (mimo pracovni aktivity)?

U této otazky byly v drtivé pievaze odpoveédi negativni (SpiSe ne a Ne), kdyz v téchto
kategoriich bylo 88 odpovédi ze 100. Pouze 12 respondenti se vyjadiilo kladn€. Absolutni
neaktivita zaméstnancl je az s podivem, protoze se Casto jedna o vysokoskolsky vzdélané

zaméstnance s dostate¢nou sebereflexi.

M Ur¢ité ano
SpiSe ano
Spise ne

41

M Urcité ne

Graf 19: Rozvijite své mekké dovednosti individualné (mimo pracovni aktivity)? Zdroj: vlastni konstrukce.
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22. Va$e ucast na vzdélavacich kurzech je podle Vas pfinosem:

17 % dotazovanych povazuje vzdélavaci kurzy jako moznost osobniho rozvoje. 83 %
vSak primarné chape vzdélavaci kurzy jako pfinos pro jejich préci, coz je primarné spravny
postoj. Ani kategorie ,,Jiné* nebyla nikym vyuzita.

Prekvapivé nikdo nezvolil také moznost ,,pro vefejnost — zlepSeni péce o klienty®,
coz indikuje nespravnou orientaci zamestnancti dovnitf instituce, nikoliv ven, pro klienty, tedy

vetejnost.

17

pro mdj osobni rozvoj

41 pro mé nadtizené,
protoZe je pak vykon mé
prace efektivnéjsi
pro mé podfizené —
dokdzu s nimi lépe
pracovat

M pro verejnost — zlepSeni
péce o klienty

M jiny pfinos

42

Graf 20: Vase ucast na vzdelavacich kurzech je podle Vas piinosem: Zdroj: vlastni konstrukce.

23. Dle Vaseho nazoru, disponuji kolegové ¢i podiizeni na dané pracovni pozici konkrétnimi

odbornymi dovednostmi (viz tabulka nize)?

V tabulce 8 se opét vychazelo zvysledki fizenych rozhovort, tentokrat v oblasti
odbornych dovednosti. Zde bylo dosahovano pomeérné pozitivnich vystupt, kdyz odborné
znalosti a dovednosti dle dotaznikového prizkumu mé vétSina zaméstnanci MP hl. m. Prahy
dostatecné, pouze u moznosti ,,Zvladani administrativnich ¢innosti a procedur” dosahovala

negativni odpoveéd’ vice nez 40 % zkoumaného spektra.

Odborné dovednosti Urcité | Spise Spise Urcité | Nevim
ano ano ne ne

Znalost opravnéni a povinnosti straznika obecni policie 61x 32x 7x

Znalost obecnych pravnich predpist (zakony) 33x 51x 16x

Znalost specialnich pravnich predpist 12x 34x 21x 8x 25x

(obecni vyhlasky, nafizeni)

Spoluprace s obci a s Policii CR 9x 43x 19x 9x 20x

Zvladani administrativnich ¢innosti a procedur 7x 47x 46x

Tab.8. Odborné dovednosti.””

" Vlastni tvorba.
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24. Myslite si, Ze uplatnite dovednosti ziskané na vzdélavacich kurzech v praxi?

Z vysledkl u této otazky de facto vyplyva, ze vzdélavaci kurzy v souCasnosti jsou spise
nevhodné zaméteny, kdyz pouze 28 % respondentii souhlasi s tim, Ze uplatni dovednosti
v pracovnim vykonu. Je nutné, tedy udélat rozsahlé zmény ve vzdélavacim systému i v nabidce

kurzl pro zaméstnance MP hl. m. Prahy.

8 12

M Urcité ano

25 16

Spiseano

Spise ne

W Urcité ne

B Nedokazu posoudit

39

Graf 21: Myslite si, Ze uplatnite dovednosti ziskané na vzde€lavacich kurzech v praxi? Zdroj: vlastni

konstrukce.

25. Je na vzdélavacich kurzech né€co, co byste zménil/a?

V této otazce jsou potvrzeny piedpoklady nevhodné nastaveného systému vzdélavacich
kurzi uw MP hl. m. Prahy. Témét polovina souhlasi s tim, Ze kurzy neodpovidaji rozvoji
kompetenci potiebnych pro jejich rozvoj, vice nez tretiné se pak nelibi obsah kurza. Pouze

12 respondenttl je spokojeno.

0

H Ne

Ano —vzdélavani zaujima
moc mého pracovniho
casu

Ano —zménil/a bych
nabidku kurz(

M Ano —zménil/a bych
obsah kurzd

B Ano - kurzy neodpovidaji
rozvoji kompetenci
potfebnych pro mij rozvoj

M Jiny pfinos

Graf 22: Je na vzdélavacich kurzech néco, co byste zménil/a? Zdroj: vlastni konstrukce.
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S5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Zhodnoceni hypotéz

Nyni budou vyvozeny zavéry v ramci posouzeni stanovenych hypotéz v podkapitole

4.2 na zaklad¢ porovnani vystupl z dotaznikového Setfeni.
Nejprve je nutné ovéfit platnost hypotézy 1, kterd konstatuje toto:

Hypotéza 1 (HI1): Pies 50 % vybranych vedoucich zaméstnancit Méstské policie
hl. m. Prahy nedisponuje potifebnymi meékkymi manazerskymi dovednostmi (soft skills),

které jsou potiebné pro vykon dané pozice.

Na tuto hypotézu byla zamétfena prevazné otazka 15. Kromé asertivity byla u vSech
ostatnich dovednosti pfevaha negativnich odpovédi nad odpovéd’'mi pozitivnimi. VEtSina
kladnych odpoveédi pak pochdzelo od stiedniho managementu, naopak u zaporného
hodnoceni v dotazniku platila nepfim4 uméra s dosaZzenou funkci €1 pracovni pozici (€im
niz$i pozice tim vétsi Cetnost negativnich odpovédi).

V souvislosti s hypotézou 1 je tak mozné konstatovat, ze po posouzeni dotaznikovych
dat tato plati.

Pokud se zaméfime na data ztizené¢ho rozhovoru, i zde je naznacen obecny nédzor
managementu, ze soft skills jsou zanedbavany, kdyz vétSina oslovenych akcentuje

problémy v komunikaci, apod. (vice v podkapitole 4.3).
Hypotéza 2 byla v podkapitole 4.2 formulovéna takto:

Hypotéza 2 (H2): 75 % zaméstnancit na manaZerskych pozicich Méstské policie

hl. m. Prahy ma dostatecné znalosti v oblasti odbornych piedpokladu (hard skills).

Takto deklarovand hypotéza jednozna¢né neplati a je potvrzena jak v dotazniku,
tak v fizenych rozhovorech. Na hypotézu H2 byla zaméfena zejména otazka 23. Kdyz
se na vysledky této otazky podivame podrobné;ji, dle vyjadieni respondentti dosahuje u tii

z péti vybranych odbornych dovednosti procentualni vyskyt pouze okolo 50 % (Zvladani
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administrativnich &innosti a procedur — 54 %, Spoluprace s obci a s Policii CR — 52 %,
Znalost specidlnich pravnich ptedpisti (obecni vyhlasky, natizeni) — 46 %).

Vysledky prizkumu tak vyznivaji jednozna¢né a negativné z pohledu této hypotézy,
coz je prekvapivé. Piedpokladano bylo spiSe, ze hlavni problém bude v mékkych

dovednostech, nicméné 1 troven odbornych znalosti je velkym problémem.

5.2 Navrhy zmén u méstské policie hl. m. Prahy

Vysledky dotaznikového prizkumu a fizenych pohovorti jsou netprosné — vyplyva
z nich fada skrytych problémt a alarmujicich zjisténi, ktera mohou byt pro vedeni Méstské
policie hl. m. Prahy vtuto chvili i ptekvapivd, dlouhodobé vSak mohou byt fatdlni.
Aby byla zlepSeno prostfedi a atmosféra v organizaci celkové, je nutnd celd fada krokd,
ktera se netyka pouze manaZerskych dovednosti u konkrétnich zaméstnanct.

Motivacni a vzdélavaci systém prili§ nefunguje, pifipadné¢ se omezuje pouze
na neaktudlni, pfipadné zbytecné vzdélavani. Chybi spravné nastaveny ramec finan¢niho
odménovani a systém benefit, samoziejmé s ptihlédnutim k faktu, Ze se jedna o instituci
vefejného sektoru. Urcit¢ by tedy méla byt zavedena ¢1 obménéna celd fada finan¢nich
inefinanénich stimuli u zaméstnancti organizace, aby se zvySila loajalita
se zam&stnavatelem a celkové spokojenost v praci. Minimaln€ uvazovano by mélo byt nad
komplexnim piepracovanim pracovni naplné na jednotlivych pracovnich mistech, tedy
i pracovnich smluv, a navrzeni urcit¢ obdoby manazerskych smluv, jakou nalezneme
naptiklad u velkych podniki. ZvySeni podilu odmén na platu jako soucast pracovni
smlouvy by mélo byt nabidnuto pouze dle jasné¢ dané¢ho klice, zejména kliCovym
manazerim a vedoucim, jez vykazuji dlouhodobé vysoky standard a vyborné vysledky.

Samotnou kapitolou motivacniho programu jsou pak benefity, tedy stravenky,
cafeteria systém, moznost vyuziti rekreaCnich zafizeni, apod., které jsou spiSe chaoticky
pfiznavany urCitym zaméstnanciim, coZ neni pravé vhodné pro pracovni motivaci
ostatnich.

Na zaklad€¢ zpracovanych vystupti a poskytnutych informaci navrhuji kompletné
piepracovat vzdélavaci systém u Mestské policie hl. m. Prahy. Vzdélavani povazuji

manazeti, ale 1 fadovi zaméstnanci za zcela nedostacujici, coz otevira nyni prostor

63



pro radikalni navrhy zmén v této velmi diilezité oblasti. Novy vzdélavaci systém je mozné

rozdélit do tii oblasti:

1. Jazykové vzdélavani — Méstskd policie hl. m. Prahy ptsobi v hojné turisticky
navstévované metropoli a fada kazdodenni agendy se tyka turist a cestovniho
ruchu obecné, manazefi by tedy méli umét minimalné¢ dvéma svétovymi jazyky
komunikovat (tedy mezinarodni uroven B1-B2), jeden z jazykl (angli¢tina nebo
némcina) by méli ovladat na komunikativni Urovni fadovi zaméstnanci
pro kazdodenni feSeni nastalych situaci s turisty apod. Proto bude probihat kazdy
tyden (minimalné 2 hodiny tydné) specializovand vyuka jazykid (anglictina
v cestovnim ruchu, podobné tak i1 v némcin€). Kromé& toho, kazdy ztadovych
manaZzerll sivybere intenzivni jazykovy kurz jedenkrat rocné v zahrani¢i
do ur¢itého finan¢niho limitu, a pfi splnéni urcitych cild, které budou individualné

nastaveny, pak mu bude zafinancovan z prosttedki Méstské policie hl. m. Prahy.

Jazykové znalosti Specifikace kurzl

AJ v cestovnim ruchu (2 h/tydné) Gramatika pro pokrocilé — gramatika (minuly, pfitomny a budouci
Cas — prosty i pribéhovy, predminuly, predptitomny a predbudouci
Cas), gerundia, fraze, frazova slovesa, Cislovky, odborné vyrazy,
pasivum, popis.

English for tourism — terminologie v cestovnim ruchu, svétové
destinace v cestovnim ruchu, uméni negociace, fraze, telefonni
hovor, emailova korespondence, dopis, meeting.

Odborna terminologie se zaméfenim na cestovni ruch
a bezpecnost, chapani textu a jeho interpretace, zkratky a jejich
vyznam v cestovnim ruchu, jednotky v anglictiné, atd.

NJ v cestovnim ruchu (2 h/tydné) Pokrocild gramatika v (skloriovani, Casovani), fraze a frazova
slovesa, specificka slovic¢ka, dlraz na Ustni a psany projev.
Pokrocila komunikace s klienty, negociace, fraze, telefonni hovor,
emaily, Ufedni dopis, argumentace pfi jednani, prezentace,
meetingy, smlouvy.

Odborna terminologie se zamérenim na turismus, cestovni ruch
a bezpecnost, interpretace specifickych text(.

Némcina v odbornych textech, specifické Udaje v oblasti turismu
a bezpecnosti, atd.

AJ pro manazery (kurz mimo CR) Vicedenni intenzivni kurz (Malta, VB, Irsko) — témata dle
individualnich pozadavk( a potieb

NJ pro manazery (kurz mimo CR) Vicedenni kurz (Némecko, Rakousko, Svycarsko) — témata dle
individualnich pozadavk( a potieb

Tab.9. Jazykové znalosti.”

2 Vlastni tvorba.
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2. Mékké dovednosti — velkym problémem, ktery byl potvrzen dotaznikovym

Setfenim 1 fizenymi rozhovory je nedostatecné ovladani meékkych manazerskych

dovednosti ze strany manazert a vedoucich pracovniki. Proto by méla byt povinna

celd fada itenzivnich kurzil, zpravidla jednodennich. Skoleni budou zaméfena

na celou fadu mékkych dovednosti, zejména pak na ty, jenz byly vyhodnoceny

v ramci dotaznikového Setieni a rozhovort jako nedostacujici. Zejména pak tedy

na komunikaci, koncepéni mySleni, schopnost objektivniho rozhodovani apod.

Kazdy manazer absolvuje minimalné jeden kurz jedenkrat za Sest mésicu, ndklady

budou hrazeny Méstskou policii hl. m. Prahy.

Mékké dovednosti

Specifikace kurzl

Schopnost komunikace
(16 h/rok)

Moznosti vyuziti pozitivnich prvkd verbalni ineverbalni
komunikace, vedeni rozhovoru.

Vyjednavani a argumentace.

Zvladani obtiznych komunikacnich situaci.

Efektivni komunikacni techniky.

Modelové situace.

Schopnost objektivniho rozhodovani

Faktory ovliviujici rozhodovdni — metodika rozhodovani

(8 h/rok) (ParetQv princip, Multikriteridlni rozhodovaci vybér, bodovaci
analyza atd.).
Financni rozhodovani, logické rozhodovani.
Asertivita Asertivni  techniky — aktivni naslouchani, kompromis
(8 h/rok) a konsenzus, asertivni ,ne”.

Redeni konfliktnich a problémovych situaci v souladu
se zasadami asertivniho jednani.

Orientace v zatéZovych situacich.

Eliminace manipulativniho chovani a natlaku.

Reseni konfliktd
(16 h/rok)

PFiciny konfliktd v tymech, jejich nasledky a dopady, typy
konflikta.

Prevence konfliktd — feSeni namitek, vcasné rozpoznani
bliziciho se konfliktu, moZnosti jeho odvraceni, zvladani emoci.
Role manazera v konfliktnich situacich — strategie zvladani
konflikt(, styly feseni konflikt(.

Techniky fizeni a feSeni konfliktd.

Zvladani negativniho chovani, omezovani osobnich neshod.
Zvladani manipulativniho a agresivniho chovani.

Koncepcni mysleni
(8 h/rok)

Strategie, jeji vytvareni a uplatiovani v situacich, kdy nejsou
predem dany presné postupy.

Brainstorming, brainwriting.

Nastroje jak vystoupit ze zajetych koleji v mysleni.

Druhy nasi inteligence a jejich rozvoj.

Vybrané dalsi nastroje pro analyzu — hledani — vybér reseni.
Modelové situace z praxe.

Mentalni mapy.

Tab.10. M&kké dovednosti.”

3 Vlastni tvorba.
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3. Odborné dovednosti — dale bude manazerim doporuceno Ucastnit se odbornych

Skoleni zaméfenych na odborné dovednosti ataké na kurzy v oblasti zvladani

administrativnich ¢innosti a procedur apod. Zde se bude jednat nejcastéji o kurzy

na PC (ovladani evidencnich softwarti apod.). VSe samoziejm¢ bude podporovano

finan¢né z internich zdroja.

Odborné dovednosti

Specifikace kurzt

Znalost opravnéni a povinnosti strainika
obecni policie (8 h/rok)

Kompetence a povinnosti straznika obecni policie
— spektrum pravomoci a odpovédnosti.

(obecni vyhlasky, nafizeni) (16 h/rok)

Znalost obecnych pravnich predpisG | Ustava, Listina zakladnich prav a svobod, Zakon
(zakony) (16 h/rok) o0 obcich, Zakon o obecni policii atd.
Znalost specialnich pravnich predpist | Obecné zédvazné vyhlasky, nafizeni magistratu hl.m.

Prahy.

Spoluprace s obci a s Policii CR (8 h/rok)

Kompetence a povinnosti pFislu$nika Policie CR
—moznosti spoluprace.

Zvladani administrativnich ¢innosti

procedur (4 h /mésic)

PC kurzy — Word, Excel, informacni

a evidenéni systémy, tablety.

systémy

Tab.11. Odborné dovednosti.”*

Zpétna vazba na Skoleni — v souvislosti s pfedchozim bodem je nutné izavést

odpovidajici hodnoceni vzdélavani ze strany manazerti a vedoucich zaméstnancti, aby méli

piislusni pracovnici informace o jejich spokojenosti. Nejcastéjsi

W s

formou bude kratky

dotaznik pro tcastniky, ktery bude rozesilan na emaily.

™ Vlastni tvorba.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace s ndzvem ,,ManaZerské dovednosti* bylo analyzovat
strukturu a moznosti zlepSovani manaZerskych dovednosti vramci M¢estské policie
hl. m. Prahy, dil¢im cilem bylo specifikovat tuto komplikovanou problematiku
u podnikatelskych subjektu, vetejnych instituci 1 nevladnich neziskovych organizaci.

Teoreticka ¢ast prace zahrnovala zejména analyzu literarnich zdroja, ptistupt a metod
autori odbornych publikaci v oblasti managementu a manazerskych dovednosti. Byly
identifikovany rozdily mezi managementem v soukromém a vetejném sektoru, dale byly
nastinény nové metody, které se postupné zacinaji uplatiiovat i ve vefejné sféte.

Prakticka Cast prace byla zaméfena na analyzu soucasné¢ho uplatiiovani manazerskych
dovednosti v ftizeni vybranych procesi a na zpracovani navrhu zmén v fidicich
dovednostech (odborné dovednosti a mckké dovednosti) ovliviiujicich zlepSovani
vykonnosti zaméstnancu a kvality fizeni u Méstské policie hl. m. Prahy. Vstupni data byla
pofizena pomoci fizenych rozhovorii svybranymi manazery, rovnéZ byl proveden
dotaznikovy prizkum na vyznamném statistickém vzorku 100 zaméstnanct Méstské
policie hl. m. Prahy na pracovnich pozicich stfedniho a niz§tho managementu. V ramci
interpretace dat byly Castecné potvrzeny hypotézy stanovené pied vyzkumnym Setienim,
kdyz bylo verifikovano tvrzeni, ze znand Cast oslovenych zaméstnanci nedisponuje
dostateCnymi odbornymi ani mékkymi dovednostmi, které jsou potieba pro vykon prace
na vedouci pozici.

Metodika prace zahrnovala jak metody analytické tak metody syntetické. V ramci
analytickych metod bylo vyuzito zejména dotaznikové Setfeni (100 respondentli) a fizeny
rozhovor (10 rozhovort). Synteticka metoda zahrnovala agregovani novych poznatki
ziskanych analyzou manaZerskych dovednosti u vybranych zaméstnanct, dale formulaci
navrhovanych zmén v manazerskych dovednostech s dirazem na vyrazné zvySeni kvality
manazerskych dovednosti. Na zdklad¢ evaluace ziskanych dat od vybranych zaméstnanct
sttedniho a niz§itho managementu byl navrhnut systém opatteni (podkapitola 5.2), ktery
v budoucnu povede k efektivnéjSimu fizeni tohoto subjektu a piinese pro zaméstnance
celou fadu vyhod, coz by mélo vést k jejich vétsi spokojenosti.

Manazerské dovednosti jsou komplexni problematikou, jez zahrnuje celou fadu aspektii
odbornosti z mnoha riznych obort, napiiklad fizeni lidskych zdrojl, znalost ptislusné

pravni legislativy apod. Neméné dilezité¢ jsou vSak také mékké dovednosti zpravidla
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osobnostniho charakteru jako je wviidcovstvi, schopnost komunikovat atd. Potiteba
konkrétnich schopnosti pak zavisi na mnoha okolnostech. Primarn€ jsou dilezité
charakteristiky konkrétniho subjektu (vefejny nebo soukromy sektor), dale troven
manaZerské pozice (operativni nebo taktické fizeni) a také organizacni struktura firmy
¢1 organizace (liniova struktura nebo jiné typy formalnich struktur). U Méstské policie
hl. m. Prahy se stale nedafi systematizovat vys$i pozice, toto nahrava vytvatreni rodinnych
¢1 osobnich vazeb a vede k neefektivnimu fizeni na vSech trovnich, coz v dusledku vede
k niz§i pracovni vykonnosti organizace jako celku. V této diplomové praci jsou uvedeny
navrhy (podkapitola 5.2), jeZ by pomohly k optimdlnéjSimu pracovnimu vykonu
ve stfednédobém az dlouhodobém horizontu, avSak pokud piihlédneme k soucasnému
stavu, bylo by naivni si myslet, ze se navrzen¢ zmény budou okamzité¢ uplatiovat.
Nicméné navrhy opatfeni jsou prvnim krokem k realizaci alesponn nékterych potifebnych

zmén u Méstské policie hl. m. Prahy.
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8 Prilohy

Dotaznik zaméfeny na manazZerské dovednosti a odborné znalosti vybranych

zaméstnanci Méstské policie hl. m. Prahy

Vazeni kolegové, vyplnénim tohoto dotazniku mi mizete pomoci ziskat objektivni pohled
a nasledné zlepsit pracovni podminky. Odpovédi, které zde uvedete, jsou zcela anonymni, snazte
se tedy prosim odpovidat dle vlastniho nazoru. Je nutné vzdy oznacit pouze jednu odpoveéd’.

Dotaznik bude slouzit jako podklad pro vypracovani diplomové prace s nazvem

»Manazerské dovednosti*

@)

© 0 00 © 00N

© 0 0

o OOOOO.\‘ O O 0 q

O O O O O

De¢kuji. Martina Vlkova

. Jste:

Muz
Zena

. Do které vékové kategorie se radite?

20-35
36-45
46 a vice

. Jaké mate dosazené vzdélani?

Stfedni odborné

Stfedni odborné s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské

. Jak dlouho pracujete u MP hl. m. Prahy?

Méné nez 1 rok
1-5 let
Vice nez 5 let

Jakou pracovni pozici u MP hl. m. Prahy zastavate?
Stfedni management
Nizs§i management

. Jak vnimate pracovni klima v organizaci?

Pozitivné
Negativné
Nedokazu posoudit

Jak jste spokojen/a celkové s praci u MP hl. m. Prahy?
Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Nedokazu posoudit

Jste spokojen/a s pfistupem MP hl. m. Prahy ke zvySovani odborné kvalifikace svych
zaméstnancu, tedy i Vas?

Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Nedokazu posoudit
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O O O O O

15.

Doporucil/a byste zaméstnani v této organizaci nékterému ze svych pratel?
Ur¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Nevim

. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odmérnovani, zvySovani platu a osobniho ohodnoceni?

Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Nespokojen/a
Velmi nespokojen/a
Nedokazu posoudit

. Odpovida vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne
Ur¢ité ne
Nevim

. Jsou Vasi pfimi podFizeni dostatecné odborné vzdélani pro podavani kvalitniho pracovniho

vykonu na dané pracovni pozici?
Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
Nevim

.Kde vidite jejich nejvétsi nedostatky v ramci odborné kvalifikace?

Neznalost prislusnych zakond, vyhlasek a natizeni (legislativa) a jejich aplikace
Nedostatek zkuSenosti

Nedostatecné odborné predpoklady ziskané dosazenym vzdélanim

Jiné nedostatky, prosim, napiste jaky...........cooooiiiiiiiiiiii

. Motivuje dostatecné MP hl. m. Prahy zaméstnance v dalSim vzdélavani (odborné kurzy, jazykové

kurzy, atd.)?
Ur¢ité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
Nevim

Dle Vaseho nazoru, disponuji kolegové ¢i podfizeni na dané pracovni pozici konkrétnimi
manazerskymi dovednostmi (viz. tabulka nize)?

Mékké (manazerské) dovednosti Urcité ano | SpiSeano | SpiSene | Urcité ne | Nevim

Schopnost komunikace

Schopnost objektivniho rozhodovani

Asertivita

Reseni konfliktd

Koncepcni mysleni
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16. PovazZujete motivacni systém MP hl. m. Prahy za spravedlivy?
o Ano
o Ne
o Pokud ne, vypiste prosim divody.........c.ooiiriiiiiiii

17. Disponoval/a jste podle Vaseho nazoru jiz pfi nastupu na pfislusnou pracovni pozici alespon
nékterymi z mékkych dovednosti uvedenych u otazky 15?

Ur¢ité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

Nevim

O O O O O

18. Pocitujete u sebe rozvoj mékkych dovednosti od nastupu na danou pracovni pozici az do
soucasnosti?

Ano

Spise ano

Ne

Spise ne

Nevim

O O O O O

19. Kde vidite nejvétsi nedostatky svych podfizenych v ramci tzv. mékkych dovednosti?
Objektivni rozhodovani

Komunikace

Asertivita

Reseni konflikti

Koncep¢ni mysleni

Jiné nedostatky, prosim, napiste jaky...........cooooiiiiiiiiiiii

O O O O O O

20. Jak nejefektivnéji Ize tyto nedostatky v manazerskych (mékkych) dovednostech odstranit?
Prubézné vzdélavani

Intenzivni kurzy na mékké dovednosti

Propracovangjsi vybérova fizeni na dané pozice (assessment centra apod.)

Jiné zptisoby eliminace, prosim, napiste jaky..........ccoveviiiiiiiiiiiniiineinennn.

O O O O

21. Rozvijite své mékké dovednosti individualné (mimo pracovni aktivity)?
Ur¢ité ano

Spise ano

Urcité ne

Spise ne

O O O O

22. Vase ucast na vzdélavacich kurzech je podle Vas pfinosem:

pro muj osobni rozvoj

pro mé nadfizené, protoze je pak vykon mé prace efektivnéjsi

pro mé podiizené — dokazu s nimi lépe pracovat

pro vefejnost — zlepSeni péce o klienty

jiny ptinos, prosim, napiste jaky..........c.oooeiiiiiiiiiiiii

O O O O O
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23. Dle Vaseho nazoru, disponuji kolegové ¢i podfizeni na dané pracovni pozici konkrétnimi
odbornymi dovednostmi (viz tabulka nize)?

Odborné dovednosti Urcité ano | SpiSeano | SpiSe ne | Urcité ne | Nevim

Znalost opravnéni a povinnosti

straznika obecni policie

Znalost obecnych pravnich pfedpist
(zakony)

Znalost specialnich pravnich
predpist (obecni vyhlasky, nafizeni)

Spoluprace s obci a s Policii CR

Zvladani administrativnich ¢innosti
a procedur

24. Myslite si, Ze uplatnite dovednosti ziskané na vzdélavacich kurzech v praxi?
Ur¢ité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

Nedokazu posoudit

O O O O O

25. Je na vzdélavacich kurzech néco, co byste zménil/a?

Ne

Ano — vzdélavani zaujima moc mého pracovniho ¢asu

Ano — zmeénil/a bych nabidku kurza

Ano — zménil/a bych obsah kurzt

Ano — kurzy neodpovidaji rozvoji kompetenci potifebnych pro miij rozvoj
Jiny pfinos, prosim, napiste jaky..........cooeviiiiiiiiiiiiie

O O O O O O
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