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Rizeni procesu hodnoceni pracovniho vykonu

Management of assessment process

Souhm

Rizeni hodnoceni pracovniho vykonu je mira schopnosti vywiti lidskych —zdroji.
Nedostate¢na kvalita procesii fizeni mad za nasledek snizeni tohoto vykonu. Hlavnim cilem
diplomové price ,Rizeni procesu pracovniho vykonu® je zhodnotit a navrhnout
optimalizaci procesu hodnoceni pracovniho vykonu v ozbrojenych silach. V piipadé
zjisténych nedostatkti navrhnout koncep¢ni feSeni (navrh zmén) pro jednotky Armady
Ceské Republiky a Policie Ceské republiky. Problematika je dilezitym ukazatelem pro
vSechny stupné veleni o Urovni, stavu a pfipravenosti obou slozek. Dokumentuje
pfipravenost obou sborti k plnéni zadanych tkoli pii =zajiSténi bezpecnosti a Uzemni
suverenity statu. Vysledky zpracovat na zakladé¢ analyz sekundarnich zdrojii a studia
vystupt z metod kvantitativnho 1 kvalitativniho  vyzkumu. Metodami  dotaznikového
Setfeni, otevienych rozhovort s respondenty, za pomoci aplikace zakladnich statistickych
vypoctll zjistit miru odliSnosti jednotlivych ukazateli, motivacnich faktord pro udrztelnost
lidskych zdrojii v organizacich. ZjiSténé zavéry zpracovat do urCeni priorit motivacnich
ukazateli. Sestavit predikci sméfovani dalstho vyvoje, véetné¢ nakladi souvisejicich

S lidskymi zdroji, materidlniho a finanéniho zabezpeceni.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, lidsky kapital, hodnoceni pracovniki, organizace, pracovni
vykon, proces, fizeni lLidského kapitalu, fizeni lidskych zdroji, vefejnd sprava, vyzkum,

zaméstnanci



Summary

Management of evaluating the work performance is a degree of the ability to use human
resources. Unsatisfactory quality of process management leads to decrease of this
performance.The main goal of this thesis "Management of the process of work
performance” is to evaluate and propose the optimization for the process of evaluating the
work performance in armed forces. If defferences are identified, the proposal of
a conceptual solution (a motion to changes) for the Army and the Police of the Czech
republic will be presented. This issue is an important indicator for all instances of
command about level, condition and preparedness of both components. It documents the
readiness of both corps to the performance of assigned tasks to ensure the security and
territorial sovereignty of the state. The results of the process should be done on the basis of
the analysis of secondary sources and the study of the outputs of the methods of
quantitative and qualitative research. The extent of the differences of the various indicators
of motivational factors fot the sustainability of human resources in organizations will be
identify by methods a questionnaire survey, open-ended interviews with the respondents
for the help of the application of basic statistical calculations. The conclusions will be
involved in determination of the the priorities of motivational indicators. Compile
a prediction of the direction of further developments, including the costs associated with

human resources, material and financial security.

Keywords: human resources, human capital, staff evaluation, organization, job
performance, process, human capital management, human resources management, public

administration, research, emloyess
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1 Uvod

Nejduleztéjsi predpoklad Uspéchu v konkurenénim prostredi modelu trzni ekonomiky
je dosazeni efektivntho zplsobu fizeni kazdé organizace. Zaklad, krom¢ pocatecniho
kapitalu, tvoii volba vhodné strategie, firemni kultura, technologickd vyspélost. K dosaZeni
cilového stavu musi byt spinén zakladni pfedpoklad - idealni cilovy stav lidského kapitalu.
Bez efektivni rovnovahy nelze dosahnout optimdlntho stavu poméru jednotlivych
vstupnich Cmitell. Lidské zdroje predstavuji nejcenncjSi, nejdilezitéjsi, ale hlavné
nejuznavanj$i  zdroj, kterym jednotlivé organizace disponuji. Prostfednictvim tohoto
kapitdlu, v podobé kvalitnich a kvalifkovanych zaméstnancl, (schopnych svymi
teoretickymi  znalostmi, zkuSenostmi a praktickymi dovednostmi vykonavat poZadovanou
pracovni ¢innost) vyvijii pozadované usili. V dusledku toho dochaz k realnému dosahovani
stanovych cili a Gspéchll organizace. Z tohoto divodu je velmi dilezité, aby se jednotlivé
organizace snazily udrzet své zaméstnance na kvalitativni Grovni za pomoci nastroji fizeni,
pfedevSsim prostiednictvim pozitivnich motivacnich — stimul.  Jejich spravné  zisténi
a vyhodnoceni je vkoneéném vysledku dilezit¢é pro objektivni, adresné a pribémé fizeni
pracovnino vykonu.

Podporou, motivaci, hodnocenim pracovniho vykonu, i samotnym fizenim zaméstnancu
se zabyva spoleCenska disciplina - fizeni lidskych zdroji. Jeji pocatky samostatného
rozvoje jsou datovany do pocatku 80 let 20. stoleti Primarnim cilem je dosazeni spravné
propracovaného systému fizeni jako uceleného nastroje kvalitntho zaméstnaneckého
potencialu organizace.

Pfislusni  fidici pracovnici proto musi spravné znat a vyhodnotit hlavni trendy fizeni
a hodnoceni pracovntho vykonu jednotlivce. Bez této schopnosti nelze docilit zvySeni
kvalitativnich ukazateli lidskych zdroji, které maji ozbrojené sily aktualné¢ k dispozici.
Tato potieba je dllezitd pfedevSim pro soucasny vojensko-politicky stav ve svété. Spravné

rozhodnuti, jeho rychlost a efektivita maji a budou mit velky vliv na dalsi vyvo;.



2 Cilea metodika prace

Diplomova prace je strukturovana do casti stanoveni hlavniho cile, dil¢ich cili a urceni

metodiky, kterou je prace realizovana.

2.1 Cile préace

Hlavnim cilem diplomové prace ,Rizeni procesu pracovniho vykonu™ je zhodnotit

a navrhnout optimalizaci procesu hodnoceni pracovniho vykonu v ozbrojenych silach.

V piipad¢ ziSténych nedostatkli navrhnout koncepéni feSeni (ndvrh zmén) pro jednotky

Armady Ceské Republky a Policie Ceské republiky. Problematika je dtleZitym

ukazatelem pro vSechny stupné veleni o trovni, stavu a piipravenosti obou slozek.

Diléi cile prace:

Zpracovat a popsat teoretickd vychodiska,
predstavit jednotlivé sloZky ozbrojenych sil a vysvétlit jejich ukoly,

vysvetlit systém fizeni, pozadované teoretické znalosti a praktické navyky

prislusnikti jednotlivych slozek ozbrojenych sil,
realizovat oteviené rozhovory s jednotlivymi pfisluSniky na bazi dobrovolnosti,

vytvofit, zpracovat a vyhodnotit vyzkum vlastntho dotaznikového Setieni a jeho
realizace u piisluSnik? jednotlivych slozek,

zhodnotit vysledky Setfeni, provést statistické vypolty a ovéfit zskané
poznatky,

navrhnout moznosti zefektivnéni fizeni pracovntho vykonu a jeho hodnoceni

S ohledem na omezeny zdrojovy ramec jednotlivych slozek.

Zjisténé zavéry zpracovat do urCeni priorit motivanich ukazateli. Sestavit predikci

sméfovani dalitho vyvoje, véetné nakladt souvisejicich s lidskymi zdroji, materialniho

a finan¢niho zabezpeceni.
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2.2 Metodika diplomove prace

K dosazeni uvedenych cili je stanovena metodika urCyjici jednotlivé cilené postupy:
Prace je slozena ze dvou Casti — teoretické a prakticke.

Teoreticka cast byla zpracovana na zakladé¢ zskanych a vyhodnocenych védomosti,
studiem sekundédrnich zdroji - odborné literatury, pfedpisu a mternich normativnich akti

vztahyjici se k problematice fizeni pracovniho vykonu.

Prakticka ¢ast byla zpracovana na zikladé vysledki a poznatku kvalitativnino

a kvantitativniho vyzkumu. Ten byl realizovan formou realizace téchto empirickych metod:

e dotaznkové Setieni,
e metoda piimého pozorovani,
e sbér a zpracovani statistickych dat,

e rozhovor.

2.3 Dotaznikové Setreni

Cilem je zistit vliv motivacnich faktori na vykon jednotlivce v organizacné strukturalni
hierarchicky uspofadané jednotce ozbrojenych sil. Sbér dat je realizovan dotaznikem podle
Likerta, vpétibodové Skale. Dotaznik je piedlozen v Ceském jazyce. Je rozd€len
do zakladnich ¢asti s cilem:
e Stanovit demografické parametry respondenti;
e Realizovat vyzkum motivacnich prvki a jejich dllezitost pro jednotlivé
respondenty;
e 7jiSténi rozsahu znalosti a povédomi o moZnostech osobnostniho rozvoje ve vztahu
k fizeni pracovniho vykonu;

e Zhodnotit vyznam a poradi motiva¢nich faktort.

Pro pozdéjsi dopnéni poznatki bylo zvazeno pofizovani zvukovych zdznami z rozhovorQ
s respondenty. Vzhledem k realizaci Zakona ¢. 415/2007 Sb. o ochrané utajovanych
skuteCnosti, neni pofizovani audiovizualnich zazmnam dovoleno Vv rezimovych objektech

statniho zajmu. Ztohoto divodu nebylo mozno zvukovy zaznam pofizovat a realizovat
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jeho vyhodnoceni. Vybérovy soubor byl koncipovan a zaslan pro dve¢ skupiny (kazdé
po 50 respondentech riznych demografickych struktur), pfislusniktt Policie a Armady
Ceské republiky. Dotaznikové Setfeni bylo zimémé zrealizovano tak, aby pocet dotazniki
bylo mozné Iépe propocitavat v procentuelnim vyjadfeni zakladnich statistickych vysledkd.

Hlavni faktory vyhod dotaznikového Setieni:
e dobra komunikace s respondenty vztahujici se k tématu,
e naprosta diskrétnost (anonymita),
e pevné¢ dané (pisemné) podklady pro vypocet zikladnich statistickych ukazateld,

e jistota osloveni vSech respondentii z jednotek.

Dotazniky byly rozeslany v mesici kvétnu 2014 a dne 8. srpna 2014 bylo zahajeno
statistické zpracovani pomérnou metodou pii obdrzeni po 50 dotaznicich od obou slozek
ozbrojenych sil. Néavratnost ¢mila 66,6 % zcelkového poctu 150 dotaznikl rozeslanych
obéma slozkam. Nadpocetné dotazniky, které pifiSly v potadi 51 a vySe, jiz nebyly z vyse

uveden¢ho davodu pfiijaty ke zpracovani.

24 Respondenti

V organiza¢ni struktufe Armady CR bylo k datu 1. 4. 2014 ve stavu celkem
30564 aktivnich pfislusnikli, vcetné¢ obcanskych zaméstnancii jako podplirného personalu.
Ztoho 84,17 % tvorili muzi a 15,83 % zZeny. Z celkového stavu 38996 piislusnikti Policie
CR tvoii 85,27 % muZ a 14,33 % Zeny. Z téchto udaji je patrné, Ze u obou slozek je stav
relativn€ shodny s pfedpokladanym dosazenim 20 % podilu pfislusnikt Zenského pohlavi
v ozbrojenych silach do roku 2020. Byla tedy snaha o piibliné shodny procentudlni podil

u vybérového statistického souboru.
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Graf 1 Vyvoj celkového poétu piislusniki ACR
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Zdroj:http//iwww.mocr.army.cz/dokumenty-a- legislativa/fakta/vyvoj-skutecnych-poctu-
0sob-v-rezortu-mo-cr-v-letech-2011---1993-51566/

Graf 2 Vyvoj poctu policisti a vliv na objasnénost

Vyvoj poctu policistu a objasnéné kriminality v CR
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Zdroj:http//zpravy.aktualne.cz/vyvoj-poctu-policistu-a-objasnene-
kriminality/r~i:;photo:494318/r~i:article:753066/

Zadosti o Ulast ve vyzkumu tedy vyhovélo celkem 100 osob ze 123 oslovenych.
Pro ucelnost vyzkumu bylo tedy nutné stanovit polovicni podil dotaznikii u obou
zkoumanych slozek ozbrojenych sil
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Zkoumany vybérovy vzorek tedy byl popsan podle kritérii:
e pohlavi,
e veku,
e stupn¢ dosazeného vzdélani,
e dé¢lky sluzebniho poméru,

e delky pracovni praxe mimo pisobnost ozbrojenych sil

Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Tabulka 1 Rozdéleni respondentii podle pohlavi

Pohlavi Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost ¢etnost v % ¢etnost ¢etnost v %
Muzi 39 78 41 82
Zeny 11 22 9 18
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vybérovy soubor podle pohlavi tedy odpovida celkovému podilu zakladniho statistického
souboru u obou slozek. Pro zajimavost - Az teprve v pribchu druhé svétové valky bylo
v Sovétském svazu Zenam dovoleno v Ceskoslovenské zahraniéni armadé — slowit,
a to puvodné na osobni odpovédnost armadntho generdla Ludvika Svobody (pozdéjsiho
prezidenta).

V novodobé historii (po roce 1990) a v navaznosti na rozvoj koncepce ozbrojenych sil,
ma podil Zen vozbrojenych silich vzristajici tendenci Priblzny narist 0,27%

V poslednich péti letech, u obou slozek obdobné.

Zpracovani dat

Dotaznik byl respondentim ke zpracovani pfedloZzen v tiSténé 1 elektronické forme.
Pfi zpracovani bylo vyuzito softwaru Microsoft Office 2007. TotoZznost respondentii nebyla
zjstovana, nebot’ se jednalo o zcela anonymni a dobrovolny test. Bylo umoznéno
mndividudlni vyplnéni v ¢asovém useku dvou tydni. Vyplnéné dotazniky bylo mozno

odevzdavat piimo nebo zaslanim na elektronickou adresu tazatele.
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Metoda piimého pozorovani

Metoda sledovani, popisovani a vyhodnoceni cinnosti piisluSnikd jednotky. Sledovani
reakci na podnéty, hodnoceni spravnosti piedepsanych postupti pii sluizebni Emnosti
Zaméteni na motivaci sebevzdélavani (mimo vzdélavaci zafizeni Ministerstva vnitra nebo

Ministerstva obrany).

Metoda sbéru dat prubé Zzného hodnoceni zikladniho statistického souboru

Pro hodnoceni a statistické zpracovani bylo uzto softwaru MS Office Excell 2007.
Hodnoceni metodou dvouparametrického statistického souboru se stanovenim korela¢niho
koeficientu  vyjadiujicho pomér ukazatele spokojenosti pribé¢hu sluzby v rozsahu
hodnot 0-1.

Rozhovor s respondenty

Respondenti, v ptipadé¢ dobrovolné ucasti na vyzkumu, mohli odpovéd blize rozvinout
do <Ucelovych dophjicich informaci To znamena umoznit tazateli nepfipustit sbér
nepodstatnych informaci, jez by hodnotu vyzkumu negovaly. Rozhovor nebylo mozno vést
jako doplnék dotazniku pifmou realizaci otevieného nebo uzavieného rozhovoru z divodu
zachovani anonymity jednotlivych respondentd a ochranu dat vsouladu se Zakonem
¢. 101/2000 Sb. o ochran¢ osobnich Udaji ve znéni pozd¢€jSich predpisi a Zakonem
C.415/2012 Sb. o ochran¢ utajovanych skutecnosti ve znéni pozdéjSich predpist. Jelikoz
se jedna o piishinky ozbrojenych sil Ceské republiky, ma tazatel (autor) omezena
piislusnd opravnéni se s témito daty seznamit. Jedna se tedy o vybcrovy statisticky soubor
odlisny od metody dotazniku.

Zavéry prace slouzi tedy pro piehled o piehodnoceni stanoveni cili fizeni pracovniho
vykonu. Zaveéry stanowvyji efektivitu piipadnych novych cill, piipadné elimnaci nebo

zruseni cili souCasnych.

Zasadnimi piedpoklady k provedeni vyzkumu je zajistit dostatecny pocet respondentl
S obdobnymi funk¢énimi povinnostmi (ndplni), kteti se chtéji zaméfit a soustfedit vedeni
rozhovori jako pomocny nastroj dotazniku. ZjiSténé hodnoty vyjadiit metodou grafického
zobrazeni a statistickych vypocti.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola zpracovava aktualni prehled problematiky realizované v obou srovnavanych
sloZkach ozbrojenych sil. Definuje strukturu a fizeni, ktera tvoii zaklad pro praktickou cast
prace.

Kapitola teoretickd vychodiska obsahuje definice podstatnych pojmt, hlavni témata dané
problematiky zpracovana ve wvybranych zdrojich a také wvyvozeni teoretickych vychodisek

pro nasledujici praktickou cast préace.

Prace objastyje vyznam roli a pravomoci veliteli (nacelnikti), ktefi phi téméf totozné
postaveni manazerd. Jejich styly fizeni a zplUsoby hodnoceni, jsou vychodiskem

pro nalezeni odpovédi zakladnich otdzek problematiky:

“Armdada potiebuje techniku i vyzbroj, ale nejdulezitejsi jsou lideé".
(Hrbata, 2012)

V podminkéch ozbrojenych sil je cilem dosazeni optimdlniho stavu vzijemného propojeni
personalni C¢innosti a Cinnosti  veliteld jednotek. Tyto cile popsal Armstrong (2007)
nasledovné:

e Hledat vhodné spojeni Clovéka s pracovnimi Okoly — nalézt pro zaméstnance takové
pracovni ukoly, které by co mozna nejlépe vyuzivaly jeho pracovni schopnosti
a pozitivné ovliviiovaly jeho vykon,

e Usilovat o optimdlni vyuzivini pracovnikli — vyuzZivat schopnosti zaméstnanct
Vv zavislosti na fond pracovni doby (eliminovat ,prostoje®),

e Formovat pracovni skupiny (tymy), usilovat o efektivni vedeni lidi a dobré mezilidské
vztahy — co nejlépe sladit formalni a neformalni organiza¢ni strukturu a vytvaret tymy
Sohledem na  odbornost pracovnik,  osobnost pracovnikli s piihlédnutim
na charakterové viastnosti,

e ZajiStovat persondlni a socidlni rozvoj pracovniki — respektovat individudlni potieby
azajmy lidi vpodniku, rozvoj pracovnikl se tak poztivné odraZi na jejich vykonu

i vztahu k zaméstnavateli,
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e Dodrzovat vSechny zakony, které se tykaji oblasti prace a lidskych prav — pokud
je firma dodrzuje, snadnéji ziskdvad pracovniky, zvySuje se vykon i spokojenost
zaméstnancli a snizuje se fluktuace.

Pro ucely vedeni evidence a zafazeni lidskych zdroji na pfisluSnych systemizovanych

tabulkovych mistech jednotlivych tUtvart (slozek) je zfizena personalni skupina. Mimo

zakladni ptehled, vede a kontroluje u kazdého jejitho pfislusnika zdznamy o jeho osobé

(dosazeny stupenn vzdélani, platnosti odborné, zdravotni nebo bezpecnostni zpusobilosti

apod.). Vykon téchto odde¢leni spadd piimo pod velitele jednotlivych organiza¢nich celkd,

u nichz je pfisluSné odd¢leni zizeno.

3.1 Zakladni terminologie

Pro hlubsi pochopeni problematiky je dilezit¢ objasnit zikladni pojmy souvisejici

S fizenim lidskych zdroji:

Lidské zdroje jsou jeden ze ,zakladnich vyrobnich faktori ekonomiky (vedle ptirodnich
zdroji, kapitalu a informaci). Prvky téchto zdroju jsou lidé v pracovnim procesu. Produkt
¢innosti lidskych zdrojii definujeme pod pojmem prace. V ekonomice je to jeden ze tii
vyrobnich faktort vedle plidy a kapitalu (financni kapital). Podle Armstronga (2007)
je to nejvyznamnéjsi zdroj fungovani kazdé organizace. Jednd se o cenny zdroj, jehoz
hodnota vzriistd piimosmérn¢ s hodnotou lidského kapitdli. Je vyCerpatelny, Casoveé
omezeny zdroj.

Koubek (2006) uvadi &tyfi zdroje (materialni, finanéni, informaéni a lidské). V této
souvislosti je zajimavé Ze nckteré prameny zdroje informacni opomijeji (Dvotakova,
2004). Informace jako produkt pitom tvoii nezbytny pilii zdroje organizace.
Bez spravného pfijeti, zpracovani a vysledku nelze lidské zdroje efektivné fidit.

Lidsky kapital jsou lidé pracujici vorganizaci (Armstrong, 2007). Ta je potiebuje
zdivodu dosazeni stanovenych cili. Kli€em k vytvareni hodnoty organizace (pfedstavujici
nehmotny zdroj) je jejich efektivni vyuziti Lidsky kapitdl spolu se spoleCenskym,
a organizaénim kapitdlem tvoii intelektualni kapital (Sikyf, 2014). Obecné o lidském

kapitalu hovoii jako o mvestici, ktera vSak pfedstavuje vysokou miru investicniho rizika.
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Zaméstnanec je v Z&koniku prace vymezen jako pojem jednoho z tGéastnikdi pracovné-
pravniho vztahu. Hlavnim Ukolem je vykon zavislé ¢innosti ve prospéch druhé strany —
zaméstnavatele. Za tuto Cmnost mu piislusi plat ve sjednaném rozsahu, jehoz slozky
arozsah jsou korigovany legislativnimi pravnimi normami. Zaméstnancem miize byt osoba
starSi patnact let véku za podminky ukoncené zikladni Skolni dochidzky. Do dovrSeni véku
18 let je veden jako mladistvy zaméstnanec a nckteré jeho zpusobilosti, pracovni rozsah
aopravnéni jsou zcela nebo Castené omezeny. Pro termin zaméstnanec lze uzit slovo
Lpracovnik*, avSak tento pojem z pracovné pravnim prava nema identicky vyznam.

Je osobou majici urcit¢ vlastnosti Plaminek (2011) vnimad vlastnosti jako jednu ze tii
skupin, které nelze ovlivnit, zatimco postoje a schopnosti je mozné ovlivnit. Problém
prestavuje odlisna mira schopnosti, motivaci, energie, fyzickych a zdravotnich schopnosti
s piihlédnutim k véku. Do svého Zivota vnaSeji urCity kapital, o kterém svobodné rozhoduji
jak, kde a pro koho a za jakych podminek budou tyto zdroje vynakladat ve prospéch

ur¢it¢ho organizacniho celku.

Znalosti jsou disledkem dosazeni ur¢ité¢ diléi Grovné procesu vzdélavani. Lze je vysvétlit

jako soubor teoretickych védomosti a praktickych postupli potiebnych k vykonu urcité

¢innosti:

e hlavnim pracovnim zdrojem je mozek, ztrata znalostniho pracovnika je pro spole¢nost
(jednotku, organizaci) urCitou ztratou jeho lidského kapitalu,

e své znalosti je schopen a pfipraven vyuzit — znalosti tvofi, distribuuje nebo aplikuje,

e urCitd pracovni pozice vyzaduji neustidlé doplnéni a ZlepSeni,

e dva rizni pracovnici maji odliné postupy pfi feSeni stejné problematiky,

e produktivita a kvalita prace neni snadno méfitelna,

e nerad pfijimad piipominky k postupu prace.

JaniSova, Kiivanek (2013) se domnivaji, Ze ivestici do tréninku a vzdélani se vrati

ve formé vysSi produktivity prace, irovné znalosti a vy$$i motivaci.
Intelektualni kapital je podle Armstronga (2007) zasobou znalosti, které ma organizace

k dispozici. Maji byt hmotné a nehmotné, které souvisi s lidmi a tvofi stejnou hodnotu

celku. Obecné se uziva nazvu know-how (védét jak). Kapital je kapacitné velice omezen,
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proto musi byt neustale rozvijen, sledovan a pravidelné obménén.

Spolecensky kapital je slozkou intelektualntho kapitdlu tvofeny znalostmi odvozenymi
ze sit¢ vztahl. Schopnosti, znalosti a dovednosti se rozvijet prostfednictvim mterakci

uvnité organizace i mimo ni. (Sikyt, 2014).

Pracovni vykon je hodnocen jako mira wvyvinutého Usili pracovnika aplikovat své
schopnosti podle miry porozuméni svych kol a pochopeni vlastni pozice v organizované
nebo neorganizované strukture (samostatné ¢innosti), nebo pochopeni své role v urCité
organizaci. Usilim pracovnika, jeho schopnostmi a tim, jak rozumi svym ukoltm, jak
chape svou roli. Koubek (2007) dodava, ze pro UspéSny vykon prace musi byt slozky

ve vzdjemném souladu (Koubek, 2007).

Organiza¢ni Kkapital pfedstavuje souhrn vSech databazi, organizaCnich znalosti lidskych
zdroji, které jsou dané organizaci Vv uréittm casovém Useku k dispozici. Obsahuje
napiiklad technologické postupy, organiza¢ni sestavy, patenty, licence, manualy a odborné
posudky potiebné pro Usp&snou &innost organizace. Ridici prvek organizace rozhoduje kdo
aVvjakém rozsahu je opravnén s organizatnim kapitdlem nakladat. Organizacni kapitéal
muze byt predmétem obchodntho tajemstvi, jehoz vyuzti se fidi Zakonem o ochrané

utajovanych skute¢nosti a vnitinimi internimi normativnimi akty.

Verejna sprava je podle vykladu zakona souhrn fidicich, organizacnich, kontrolnich
a vykonnych ¢mnosti vefejnych sluzeb nezbytnych pro chod statu a jeho Uzemnich celkd.
Ty jsou vykonivany ve vefejném zijmu prostiednictvim spravnich organti (afadi). Cinnost
Gfadt je vazana Ustavou Ceské republiky, zikony, vyhlaskami, nafizenimi viady, atd. Jde

0 vykon centralizované stdtni moci stanovenymi zpusoby.

Vefejnou spravou se rozZumi:
e Sprava Gizemi statu, krajii a samostatné¢ spravnich celkti (obce),
e sprava véci (vefejného sektoru, ke kterému ma stit nebo jeho organizace s majetkovym

podilem vlastnicka prava (movity a nemovity majetek)),
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e sprava vnitfnich zileztosti statu. (vefejné zaleztosti sluzby vefejnosti, shuzby
obcCantim),

e sprava financi (penéznich prostiedkil, vefejnych financi, vefejnych rozpocti),

e sprava objektl (uzivani vefejnych objektl a zafizeni, pfirodnich zdroj, vefejnych

informaci).

Vetejnou spravu tvoii:

1) Statni spréva, ktera je uskuteChiovana statem. Pomoci statni moci zahrnujici ozbrojené
sily, bezpeCnostni sbory (policii, armadu), statni aparat, soudy - Stat organizuje
obyvatelstvo.

2) Samosprava tvofici Uzemni samospravu (obce, kraje) vykonavajici spravu pro urcité
vymezené Uzemi (katastralni Gzemi obci kraji jako samostatného spravniho celku)
a na zijmovou samospravu (lékafska komora, advokatni komora), ktera vykondva
spravu prostfednictvim osob se stejnymi profesnimi zajmy.

3) Ostatni vefejnou spravu — Vvykovavaji ji subjekty (organizace typu samostatneho
vefejného Ustavu), které neni mozné oznacit jako samospravné ¢i jako plné
samospravné. Jedna se napiklad o Vseobecnou zdravotni pojistovnu Ceské republiky

¢1 Ceskou narodni banku.

Lidské zdroje vkazdé organizaci jsou vyCerpatelné a jejich obnova je nakladna. Znalosti
odpovidaji stadiu tclesného, dusevniho vyvoje v zavislosti na moznostech organiza¢niho
a spoleCenského  kapitalu. Mira schopnosti prakticky aplikovat teoretické  znalosti
a praktické dovednosti je vyjadiena méfitelnou veli¢nou - pracovnim vykonem (mnoZzstvi
prace za jednotku cCasu). Optimdlni pracovni vykon je vysledkem vzijemného pomeru

znalosti, schopnosti, motivace a moznosti

3.2 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii (anglicky human capital management) predstavuje oblast
personalnich a logistickych procesti smétujici k ziskavani, rozvoji, spravé lidskych zdroji
jako lidského kapitalu pfinasejici spolecensky uzitek ve formé prace. Tato problematika se
tyka vSech fidicich stupiit vSech organiza¢nich struktur. Cilem je rozvoj intelektualnino

kapitdlu  organizace, stanoveni a udrzovani spoleCenské kultury, udrzeni ptiznivého
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pracovniho klimatu, ale také detekce a naslednd eliminace socidlné-patologickych jevi.

Definic pojmil fizeni lidskych zdroji existuyje velké mnozstvi. Pro Ucely této diplomové

prace jsou uvedeny nckteré z nich, se kterymi je mozno se ztotoznit.

Rizeni lidskych zdroji je moiné podle nizoru Armstronga (2007) definovat jako

., Strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace,

tj. K zaméstnancum, tak aby bylo dosazeno efektivniho splnéni stanovenych cilit .

Koubek (2009) fizeni lidskych zdroji pfedstavuje jako nejnovejsi koncepci prace

v personalistice, kterd se formovala vpribéhu druhé poloviny 20 stoleni Spravna

koncepce se stava zikladni sloZkou fizeni organizace. Tato novad pozice je vyjadienim

vyznamu Clovéka jako pracovni sily a pohonem ¢innosti organizace.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje fizené strategické aktivity, které vy$§i management

spole¢nosti, tvofenych ze specialisti na fizeni lidskych zdroji neboli personalisti nebo

pracovniki povétenych persondlnimi zilezitostmi a dalSich manazerti. Rozviji, vlastni

nebo predklada jako celek tak, aby bylo dosazeno podpory a prosazeni zajmi spolecnosti,

které slouz.

Soucasti procesu fizeni lidskych zdroji jsou ¢innosti:

e tvorby persondlni strategie jako diléi strategie odpovidajici globalni strategii
organizace,

e tvorby organiza¢ni struktury,

e definic pracovnich mist a vybér vhodnych pracovniki,

e managementua administrace lidskych zdroji dle aktualnich potieb organizace (nabor,
vybér, vznik, pribeh a skonfeni pracovntho poméru),

e fizeni pracovni kariéry zaméstnancl, rozvoj jejich lidského kapitalu (zvySovani
a prohlubovani vzd€lani, rozvoj odbornych znalosti),

e rozvoje podnikové kultury (tvorba etickych kodext), péfe o zaméstnance (socialni
programy),

e odborné podpory v oblastech pracovniho prava,

e psychologie, ale iproces hodnoceni a odménovani zaméstnanct,

e motivace, vedeni podle strategickych a operacnich cili jednotlivych organiza¢nich

celkll v zavislosti na moznosti zdrojovych ramcti jednotlivych organizaci.
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Vedouci pracovnici

Vedouci pracovnik (manazer) je osoba, kterd vede nejméné jednoho podiizeného
pracovnika. Manazerovi pfisluSi odpovédnost, rozhodovaci pravomoci i1 odpovédnost
ve svém pracovnim rozsahu a kompetencich v zavislosti na pracovni pozici v organizaci.
Vedouci pracovnici se zvelké casti podileji ve spolupraci s personalnimi Gtvary na fizeni
lidskych zdroji. Jejich role je piijimani a fizeni lidi Odpovidaji za kvalitu, rozmisténi,
vykon a motivaci zaméstnanci. (JaniSova, Kiivanek, 2013).

Od manaZerii je pozadovana schopnost zavadéni zmény a inovace. Vedeni lidi zalozené
na piimém dohledu nelze provadét, protoze vedouci a podiizeni mohou pracovat na jiném
misté¢. Pokud deleguji své pravomoci, vytvari pocit smyslu a sméiuji ke konkrétnimu cili.
(Kolman, 2008).

Manazery rozdéluyjeme podle zastavané pozice:

vrcholové manazery (TOP management) —  vedouci organizaci, majitelé spolecnosti,
opravnéni jednatelé, obchodni spole¢nici, apod.

vy$$i manazery — provozni, obchodni, vykonni, ekonomiCti, usekovy, odborni feditele,
stfedni manaZery (middle management) — vedouci obchodu, servisu, odboru, provozu,

liniové manaZery — velitele jednotek, velitelé avedouci smén.

Profesor managementu Henry Mitzenberg prezentoval v roce 1973 roli manazerd na deset

zakladnich manaZerskych funkei, které jsou specifikovany do tii skupin:

1) Interpersonalni role — vedouci, koordinator, reprezentant,
2) Informacéni role — monitor, rozsévac, miuvci,

3) Rozhodovaci role — podnikatel, zachrance, alokator, vyjednavac.

Modely fizeni (JaniSova, Kiivanek, 2013) kazda spolecnost voli podle kompetenci
manazera:

Strategické mySleni — schopnost analyzovat trendy a potieby, komplexni mysSleni
a aplikace inova¢nich metod.

Zaméreni na vykon - dosahovani efektivity a stability organizace, planovani a fizeni.

Zaméieni na lidi — schopnost mobilizace tymu organizace komunikace mezi lidmi
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a prostiedim.

Zaméieni na vztahy — vyznavani hodnot, rozhodovani na zaklad¢ faktord.

Armstrong (2007) krom¢ obecného cile téz uvadi 1 dalsi cil fizeni lidskych zdroj, kterym
je zabezpeCeni organizace udrzenim potfebnych a dobfe motivovanych sil. Tuto potiebu
je nutno predikovat realizaci kroki sméfujici ke zvySeni potencidlu. Hlavnimi kroky

je udrzeni, rozvoj a vybér schopnosti, s ¢imz souvisi 1 vybér talentd.
Styly Fizeni

ManaZer svym piistupem a stylem fizeni ma rozhodujici a zdsadni vliv na produkci
lidskych zdroji a wvyuzti lidského organizacntho kapitdlu. Nespravnym postupem ftizeni
mize byt organizace poskozena nebo ztizena jeji ¢mnost. RozliSujeme Ctyii zakladni styly

fizeni podle pfistupu manazera ke svym podiizenym:

e Autokraticky styl — samovlada (neomezend viada jedince nebo minimalniho okruhu
manazerd). Sam rozhoduje, ud€lye pikazy a striktné trvda na jejich v€asném
a bezchybném plnéni zpravidla pod hrozbou citelnych sankci podiizenym.
Argumentuje  striktnim dodrzovani legislativnich pravnich norem, ovSsem n€kdy s jejich
porusenfim ve svij osobni nebo finanéni prospéch. O svych rozhodnutich nepfipusti
zadnou diskusi a reaguje Casto nepiiméfené na piipadnou diskusi o svych rozhodnutich.
Tento styl se uplatiuje predevS§im v ozbrojenych silich formou rozkazii a nafizeni.
V ostatnich organizacich je nutné dodrzovat tento styl pii feSeni krizového stavu

a mimofadnych udalosti (zichrana lidskych Zivotl, havarie apod.).

e Demokraticky (participativni styl) je pro vétSinu pracovnich skupin povazovan
za optimalni Manazer je kromé vedouciho (velitele, feditele) predev§im vniman jako
respektujici svymi spolupracovniky, ktery se aktivné zajimd o jejich nazory podnéty
a piipominky. ManaZer a podfizeni jsou partnefi, pficemz si stile drzi svoji vedouci roli
astale nese odpovédnost za sva rozhodnuti kterd musi prosazovat. Dulezty vliv

na styl ma struktura organizace a mira rozvinuti byrokratického aparétu.
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Liberalni styl (volné otéZe) je pro manazera nejméné¢ naro¢ny, nebot’ zcela minimaneé
zasahuje do rozhodovaciho procesu. Zpravidla jen v administrativnich nebo
bezpecnostnich  zilezitostech. Tento styl se uplatiyje urovnocennych partneri
a védeckych tyml sestdvajicich se zpracovnika stejného stupné vzdélani, zajmi a cill
Tento styl vSak vede k pfedstavé, ze manazer je slaby, nerozhodny, komunikativni
a pratelsky, coz ne vzdy sméfuje k vymezenym cilim, proto tento styl je aplikovan
Vminimalnim rozsahu u dlouhodobé fungujicich skupin tymi s nulovou mirou

fluktuace. Ve statni spravé tento styl neni vhodny.

Likertova typologie vedeni a fizeni rozviji dalsi Kklasifikaci stylu tviir¢tho vedeni

do nasledujicich kategorii:

Autoritativni  (expolaritni) styl — podiizuje vSe jedné filosofii ,rozd€l a pany“.
Komunikace probihda formou piikazi, tvrda disciplina, (drZeni oprati ) - negativni
motivace, absence vzajemné propojenosti odmény na vykon, nezijem o potieby
podiizenych, lidi potfebuje pouze na praci, pracovnik dostdva Casto detailni informace,
dostane-li je wibec, podrobny dohled a kontrola, tvrdé posthy za nedodrzeni
jakychkoliv zasad. Jednosmérnd komunikace se sestupnou tendenci. Politika ,cukru
a bice*.

Laskavé autoritativni styl — mirn¢jSi neZ autoritativni styl, avSak s jeji pfevahou,
detailni uklddani ukolu, vysoka frekvence Ccetnosti kontrol Vy$§i miry tolerance,
pro motivaci jsou aplkovany odmény, ale 1 tresty za splnéni (nesplnéni) jednotlivych
ukolt.

Konzulta¢ni styl — preferuje oboustrannou komunikaci i Vv piipadé zisadnich
rozhodnuti, dokdze uceln¢ vyuwzit myslenkové nazory podfizenych. Dulezita rozhodnuti
nejsou vSak delegovana, kontrola je namatkova s uréitou mirou tolerance k chybam

a nedostatktim.

Participativné skupinovy cil — vysoka divéra manaZera k podfizenym, dobra znalost
jejich potieb, tolerance pro pocatecni a méné zavazné omyly, delegovani pravomoci
na neformalni oboustrannou komunikaci s tim, aby motivace byla pozitivni a kontrola

zcela vybérova.
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Nastroje a modely fizeni pracovniho vykonu

Model shody je jeden zprvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych vztahl, jez
vytvotila Michiganskd Skola. Jeji piedstavitelée zastavali nadzor, ze systémy lidskych zdroju
a struktura organizace by mély byt fizeny zpusobem, ktery je v souladu se strategii
organizace (proto nazev ,model shody*). Dale byl vyjadien nazor, Ze existuje cyklus
lidskych zdroj, ktery tvoti Ctyii typické procesy nebo funkce vykovavané ve vsech
organizacich. K témto procestum patii:

e Vybér — spojovani existujicich lidskych zdroji s pracovnimi misty. Pfidéleni a mozna
optimalizace poméru lidského kapitdlu k naro¢nosti predpokladanych pracovnich
ukold,

e Hodnoceni — fizeni a pribéma kontrola pracovniho vykonu jako ukazatel dalsiho
sméfovani ke kvantitativnim 1 kvalitativnim ukazatelim plnéni dil¢ich ukold,

e Odméiovani — systém odménovani je jednim znejvice nedostateCné vyuzivanych
aspatné provadénych manazerskych nastroji stimulace vykonu organizace, musi
odménovat stejné tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a respektovat to, ze podnik
musi fungovat a wyvijet Usili v soucasnosti, aby uspé€l v budoucnu,

e Ro0zv0oj — rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikt. Mezi hlavni rysy rozvoje patii
podpora pii rozSitovani odborné kvalifikace ale také napiiklad podpora pfi aktivnim
odpoc¢inku, jak pifi pracovnich pfestavkach, tak 1 v dlouhodobém horizontu

k minimalizaci zdravotnich patologickych rizik (mira Unavy, stresu).

Model Harvardského systému - jingm zakladatelem pojeti Fizeni lidskych zdroji byla
harvardska skola Beera a kol, ktefi vytvofili to, co Boxall nazyva harvardsky systém. Tento
systém vychdzi zpiesvédCeni, Ze problémy dosavadniho personalniho Fizeni lze vyfesit
utvafenfim nazoru na pfani jak vidét pracovniky podniku. Jakd je politka a praxe fizeni

lidskych zdrojii a mozmosti dosaZzeni. (Sikyt, 2014).

Vyhrady k fizeni pracovniho vykonu

Je vSak vzt viavahu rozdil jak budou pracovnici reagovat na razanci a rozsah feSeni
problémi dosavadntho fizeni Zména praxe by méla byt pozvolna, avSak s ohledem
na predpokladany casovy horizont a rozsah zmén. Strategickd koncepce pfitom stale musi

vyjit ze zakladni filosofie organizace a cill, kterych chceme doséhnout.
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Po n¢jakou dobu bylo fizeni lidskych zdroji tématem, o kterém se nemohlo hovofit,
a to predevS§im v akademickych kruzich, ponévadz bylo tématem kontroverzni. Hlavnimi
vyhradami fizeni lidskych zdroji bylo pfedevSim to, Ze toto fizeni slibuje vice,
nez poskytuje, a ze jeho moralka je podeziela a pochybna.

Armstrong  (2007) souhlasi s vySe uvedenym nazorem a zaroven fka, Ze mnohé
organizace, které se domnivaji, Ze spravné realizuji fizeni pracovniho vykonu, tuto ¢mnost
ve skute¢nosti ned€laji.

Nedostate¢né, neiplné a nekompetentni fizeni lidskych zdroji neni mozné realizovat
bez jasn¢ stanovenych kompetenci jednotlivych —manazerd. Vzijemna navaznost
kontrolnich mechanismii md byt nastavena tak, aby bylo mozno neprodlené fesit vzniklé
problémy, ale nelze na né pn¢ spoléhat. Dilci cile fizeni musi byt stanoveny tak, aby bylo
realné je spinit sohledem na stav lidskych zdroji, spoleCenského kapitalu ale také
financnich zdroji. Jedinec je vurcitém casovém horizontu vystaven pomérné rutinnim,
monotoniim ¢innostem, jejichz délka mize zpisobit Castecny pocit vyhofeni nebo snizeni

miry z4jm o urCity druh ¢innosti, coz logicky vede ke snizeni vykonu.

3.3 Pracovni vykon jako ukazatel efektivity Fizeni

Jak jiz bylo poznamenano v zikladnich pojmech, pracovni vykon je mnoZstvi vykonané
prace za jednotku Casu a je vychoz wveli¢ina pro zisténi miry podilu na celkovém vykonu.
Je to proménna veli¢ina v zAvislosti na mife predpokladi k vykonu dané préce.
K rozhodujicim faktorim patii vek, zkuSenosti, kvalifikace, kvalita pracovniho prostredi,
nastroji, pomicek, ale také psychologické cCinitele, jakym je napiiklad vztah k uréitému
podniku nebo tymu, jehoz je soucasti. Vysledky proto nejsou vzdy stejné, proto pii jejich
hodnoceni je nutné piihlédnout k uvedenym faktortm.

Technické podminky pracovniho vykonu ovlivni zejména:

e systém fizeni organizace prace (pracovni doba, podminky prace, organizace piestavek
atd.),

e systém fizeni a hmotné odménovani pracovniku tymu,

e pracovni prostiedi (vnéj$i a vnitini vhivy),

e rozvoj technologii a jejich implementace do praktického uzivani,

e moznost prosazeni teoretickych znalosti a praktickych dovednosti.
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Armstrong (2007) pojem pracovni wvykon wvnima jako , ,mnozZstvi prdace vykonané
za jednotku casu. Avsak tento vykon jedince neni stalou velicinou, jelikoz jej ovliviiuje
mnoho faktori (schopnosti, kvalifikace, délka praxe v oboru, motivace ke konkrétni
pracovni cinnosti apod.).” Dale zmiiuje, ze pracovni vykon je hlavni smysl personalni
prace. Organizace si najima pracovniky pravé zdivodu potieby odvést vykon a naplnéni
jejich cild.
Pro nckteré autory (Armstrong, Kocianova, 2007) pracovni vykon nepfedstavuje pouze
urCity vystup lidské Cinnosti, ale také zpiisob, za kterého je toho dosahovano.
Ktomu, aby byl pracovni vykon uspeSny, musi byt splnény nize uvedené slozky
ve vhodném vzajemném pomeéru, ke kterym patii:

o (sili,

e schopnosti,

e vnimani viastni role v systému,

e vnimani spravného chapani kladenych ukoli.

Jedinec jako nositel intelektudlntho kapitdlu musi mit stale pocit moznosti seberealizace

aurCitych socialnich, materialnich, hygienickych a kulturnich jistot. Tedy musi veédét,

7e jej zame¢stnavatel podporuje a do urCit¢ miry mu daveéiuje. Napiiklad autokraticky styl

fizeni musi byt veden tak, ze bude-li zaméstnanec dodrzovat vSechny zadané ukoly nutné

k plnohodnotnému a bezpecnému vykonu prace mize ocCekavat stejny autokraticky piistup

i k tm, ktefi mu bud’ tmysIn€, nebo netimysIiné¢ kladou piekazky ve vykonavané cCinnosti.

Vlastni vykonnost pracovnika je uréovana povahou pracovni Cinnosti, kterou clenime

do nasledujicich skupin:

e pievané svalovou (vysokda mira télesného pohybu), Casto v omezenych podminkéach
nebo jednotvarnosti monotoénnich pracovnich ukond,

e pievazné dusevni (vysoka mira mtelektudlniho mysleni a tvorby),

e prace prevazné smyslova (vyzaduje vysoké nasazeni smyslovych organi jedince

s dirazem na potiebu udrzeni vysoké miry pozornosti).

Hodnotu pracovni vykonnosti je mozné vyjadiit graficky jako pribéh méfitelné veliCiny

za jednotku Casu, pfitom toto vyjadieni neni pravidelné se opakujici z dlivodu tnavy, druhu
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rezimu prace a potfeby zaméstnance na odpocCinek. Optimalizaci pracovniho vykonu
a vykonnosti by pak mél manaZer feSit pracovnimu rezimu (pomér rozdéleni prace
a odpocinku.) Zakonik prace a dalsi pravni normy pak stanovuji dobu, po kterou je mozno

pracovat a jaky Casovy usek prace nesmi byt piekracovan.

Jaké plati tedy zasady, kterymi lze pracovni vykon co nejlépe hodnotit?

e zkoumani ur¢ittho vykonu by mélo byt provadéno s ohledem na dobu vykonavané
préce,

e zkoumani ur¢ittho vykonu by m€lo byt provadéno s ohledem na vék, schopnosti,
teoretické znalosti a praktické dovednosti zkoumaného jedince,

e Zkoumani urcittho vykonu provadét bez osobnho zauyjeti (potlacit emocionalné
patologickou rovinu),

e Zkoumani by mclo byt provadéno méfitelhou metodou na zidkladé objektivnich
vysledk,

e zkoumani musi byt zohlednéno aktualnim stavem pracovniho prostiedi.

Opotiebeni &innosti organismu je nazjvano tUnavou. Unavu charakterizujeme jako
disledek pracovni zat€Zze vpomcru k vnitini nerovnovaze potfeby organismu, coZ
ma Vvkonecném dusledku za nasledek pokles pracovniho vykonu nebo jeho Gtlumu.
Pfemira tmavy proto zpisobuje akutni nebo chronické pfetizeni organismu projevujici

se jako celkové vyCerpani, jehoz pfemira zplsobuje vazné zdravotni komplikace.

3.4 Motivace k pracovnimu vykonu

Chceme-li se zabyvat hodnocenim pracovniho vykonu a jeho fizenim musime se zabyvat
procesem V piimé souvislosti s hodnocenim pracovniho vykonu — motivaci. Vyznam slova
motivace (z latinského movere — pohybovat se; hybat se) tedy néco, co uvadi jedince
do pohybu za ucelem dosazeni urit¢ho cile. Tedy pro¢€ jit za urCitym cilem.

Prvopocatkem je tedy urcity vstupni impuls a stimulace. (potfeba, dimenze, smér, zijem,

hodnotové orientace, ptredstavy, myslenky nebo idealy).

Impulsy jsou wnitini (endogenni) procesy vyvolavajici zménu v organismu jako potiebu

vykonat ur¢itou ¢innosti odbourani negativniho jevu (hlad — najist se; Unava — odpocivat)
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avn¢jsi (exogenni) proces, ktery vyvolava zpravidla podnét k uréité reakci (pochvala,
kritika atd.)

Stimuly jsou odmény, bonusy nebo pobidky, podporujici jedince v dosazeni ur¢itého cile.
Jejich intenzita koriguje chovani pracovnika — jeho pracovnich navyku. Existuji stimuly
vnitini  (soucdst procesit v organismu) a vnéjSich pfichdzejicich z bezprostifedniho okoli,
piicemz neni mozné presné¢ urCit, ktery ztéchto stimuli na jedince plsobi vice nebo méngé.
Pficemz tyto hodnoty musi byt ve vzijemném pomérovém souladu v piiméfeném podilu
jednotlivych ¢asti — Yerkes — Dodsonv zakon.

Motivacni profil tvoii systematickou, individualni specifickou, stabilni charakteristiku
Clovéka. Je tvofend urCitou formou piiznacné dominantni orientaci nebo tendenci,

utvafenou v prubéhu Zivota.

Motivacni profil tvoii:

e orientace na dosazeni Uspéchu a vyhnuti se neuspechu,

e orientace na Gspéch — orientace na viastni ¢innost,

e individualni orientace jako prvek orientace skupinové,

e perspektivni orientace odpovidajici jeho aktudlnim potfebam,

e 0sobnostni nebo prosocialni orientace,

e c(inorodost nebo pasivita v zavislosti na aktualnim stavu motivace,

e orientace na viastni ekonomicky prospéch — moralni uspokojeni potieb,

e orientace smérem k ur¢itému spoleCenstvi — splnéni potreb.

Yerkes — Dodsoniv zakon je grafické znazornéni a vyjadieni poméru vzajemnych interakci
mezi motivace s vykonnosti. Graf je zobrazen kiivkou ,,obraceného tvaru pismene U
(U-kiivky). Zn&j je jasné patrno, ze k dosazeni nejvyS§iho vykonu je zapotfebi urcitého
podilu motivacnich Ciniteld. Musi byt vSak udrzovan tak, aby bylo dosazeno aktivacniho

bodu a vysledny efekt byl udrzovan nad hladinou optimalni Grovné pracovniho vykonu.
Z uvedené Yerkes - Dodsonové kiivky lze vy€ist skute¢nost, ze k tomu, aby bylo dosazeno

co nejvysstho pracovntho vykonu, je tfeba co nejvhodnéj$i mira motivace zaméstnancu.

Hronik (2007) definuje tuto miru motivace zaméstnanct, v ramci které je dosahovano
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Vv

nejvyssiho pracovntho vykonu, aktivaénim optimem.
Zéaroven dodava, ze ,uroven aktivace zndzoriuje intenzitu zatizeni a uzkost zaméstnancil.
Dojde-li na nadmérnou motivaci zaméstnancii, tedy k pocitu velkého zatizeni a uzkosti,

nebude mozné dosahnout nejvyssiho pracovniho vykonu®.

Obdobn¢ je tomu tak podle Wagnerové (2008), pokud dojde k nedostatecné motivaci
zamstnancll. Aktivaéni optimum je u kazdého zaméstnance jiné a zavisi na jednotlivych
druzich Cinnosti 1 na rlznych osobnostnich faktorech typu temperament ¢i stabilita
osobnosti, z ¢ehoZ vyplyva, Ze na stejny podnét budou rizni zaméstnanci reagovat odliSné,

jelikoz u nich dojde k vyvolani rizného motivacniho u€inku.

Graf 3 Yerkes - Dodsoniv zikon

Uroveri
vykanu
A

Optimélni

Neiadouci

w Sila
motivace

Nedostateéna Optimalni Nadmérna

Zdroj: Hronik, (2007, s. 45), Hodnoceni pracovnikii

Motiv tedy odpovidd na otazku divodu urCit¢ho konani. Déva tomuto kondni smysl —
divod pro¢ jedinec jednd tak jak jedna? Jaké stanovuje zplsoby k dosazeni svého cile
ato az do dosazeni cilového stavu, ktery je ocekavan? — Po splnéni urcit¢ potieby. Potieba
je nasycena a méla by sphit pivodni ofekavani. V pribéhu fize Cmnosti je na zakladé
individualnich schopnosti korigovana, avSak ve stavu dosazeni kladen¢ho cile za co mozna
nejmensi miru usili. Jak jiz bylo uvedeno, motivaci je v uréittm casovém odstupu nékolik
— kombinaci usili, které se drzi urCité linie, kterda nemusi byt shodnid. Hovoiime o cilovych
(termindlnich) motivech — (zskat fidicské opravnéni, Gspésné ukonéit studium, splnit

urcité¢ limity télesné vykonnosti, aj.) Potieby, jejichz Casovy rozsah neni ¢asové omezen,
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predstavuji motivy instrumentalni. Ty trvaji zpravidla podstatnou ¢ast produktivniho
a poproduktivniho véku jedince. Spojuje dovednosti a schopnosti s ur€itym zajmem, ktery
mize byt realizovan formou pracovni ¢innosti nebo jako zplsob realizace volnocasovych

aktivit.

Potfeba je tedy neuspofadany nevyrovnany stav, ktery je tieba uspokojit. K tomu jsou
napliovany urCit¢ potfeby vedouci k udrzeni nebo zvySeni stylu Zivota jedince. Proto
je doleité se zminit o teorii potieb, pro pochopeni potieby jako motivace. Clovek
je vprubéhu casového useku orientovan vice potfebami soucasné, napiklad soucasnou
kombinaci potfeby upevnit vztahu s druhymi ¢i osobntho ristu avSak za predpokladu
uspokojeni zikladnich potieb.

Tabulka 2 Teorie potieb

Zaméieni teorie Nazev teorie Autor teorie
Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
Teorie ERG Alderfer (1972

Potieby (obsah motivace)

Teorie manazerskych potieb MeClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)
Proces - ocekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces - pocity spravedlnosti Teorie spravedlnosti (ekvity) Adams (1965)
Proces - dosahovéni cili Teorie cile Latham. Locke (1979)

Zdroj: Kocianova (2010, s. 27), Tureckiova (2004, s. 59-68)

vvvvvv

jako: ,.... psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a davda mu ucel a smer.
Je to interni hnaci sila Zenouci nds k uspokojeni nasich nenaplnénych potreb. Je to hnaci
sila, ktera nas vede k dosaZeni osobnich a organizacnich cilii. Je to viile néceho

dosahnout.*
Tyto motivace Ize reprezentovat zejména teorii Abrahama Maslowa, ktery rozdé€lil potieby

do kategorii podle rozsahu a dilezitosti uspokojeni urcit¢tho druhu potreby. Je-li spinéna
potieba zakladni, vyvstane potfeba uspokojit potiebu vyssi
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Obrazek 1 Maslowa teorie potieb

uznani a
ucta

/ naleZeni a laska \

bezpeti

fyziologické poticby

Zdroj: Plaminek (2010, s. 74)

Podle Hajka (2006) Alderferova ERG teorie vysvétluje vzajemné vazby teorie mezi pranim
a potfebami. Vznikla v roce 1972 a rozd€luyje se do tii skupin:

e potieba existencni (E),

e potieby vztahové (R),

e potieby ristové (G).

Hajek (2006) se domniva, Ze Mc. Clellandova teorie kterd se objevila o tfi roky pozdéji,

je vysledek studia chovani manazeri. Rozdéluje potieby do skupin:

e poticba vykonu — dosazeni uspéchu mez skupinou jedinc s uritymi spole¢nymi
znaky (funkce, pozice),

e poticba spojenectvi — potfeba pratelstvi a udrzeni korektnich vztahli mezi ostatnimi
jedinci,

e potifeba moci — potieba kontroly a fizeni hdi.
Uspokojeni téchto potieb nejlépe popisuje Herzbergova teorie, ktera popisuyje motivatory —

satisfaktory a dissatisfaktory. Prvni skupina uspokojuje potieby kdy jedinec ma pocit

dosazeni potieby a je spokojen s disledky svého pracovniho nasazeni.
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faktory spokojenosti:
e uspéch,

e uznani,

e napli prace,

e zodpovédnost,

e povySeni (postup),

e moznost osobnostniho rozvoje.

faktory nespokojenosti — dissatisfaktory predstavuyji u pracovnikd uréitou nespokojenost,
ktera nevytvaii motivaci:

e politika spoleCnosti a admmistrativni procesy,

e mira kontroly,

e pracovni procesy,

e plat,

e vztah s ostatnimi,

e pracovni Zivot,

e pracovni jistoty.

K motivaci pracovniki musi manazer urCit¢tho organizatntho celku piihlédnout také
k vymezeni lidskych zdroji. K t€m patii Mc. Gregorova teoric X a Y. Tato teorie definuje
dva zcela odlisné sméry k vedeni lidi jako vysledek jejich piistupu k praci:

Teorie Y — ¢lovek vynaklada fyzické a psychické tsili z divodu potieby uplatnéni, ktera
souvisi s potfebou pracovat. Vyuzivd svych schopnosti, pfednosti a potencidlu vlastnich
potiecb s nejlepsi odménou. Motivujici a represivni prostfedky jsou jedny z faktort
navozeni pozadované pracovni urovné jednotlivee 1 celku. Jedinec je schopen podrobit
se pravidlim uplathovanym v organizacnim celku a bere jej jako sou€ast svého profesniho
zivota, nebot se stémito zdsadami ztotoziyje. Tito lidé snadnéji nachazeji uplatnéni
na trhu prace, nebot jsou schopni samostatné c¢innosti, rozhodovani a vysoké miry
odpovédnosti. Na druhé strané jsou taci jedinci snadno zneuztelni jinymi jedinci, zejména

manazery s autokratickym stylem fizeni.
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Teorie X — jedinec vnima praci jako nutné zlo a proto se ji snazi vyhnout nebo ji pfijima
Vomezené mife. Ma potiebu vyhybat se odpovédnosti, nechd se vést a jeho pracovni
vykon je podavan primémé pod hrozbou sankce. Motivacni pobidky bere jako
samoziejmost, ale ani tyto stimuly nejsou impulsem K vy$$imu pracovnimu nasazeni.
Potieba vysoké miry kontroly je u néj vysoce dileztid. Zpravidla neni schopen samostatné
prace se sklonem Kk zasadn¢ chybnym postuptim a rozhodnutim, Casto i ve ziém umyslu,

jako zpétnou reakci (vazbu) za udélené sankce.

Vroomova teorie — zaméfuje se na ocekavani jedince. Svij pracovni vykon zvysi
Vv piipad€ ur€ittho prospéchu (finan¢ni ohodnoceni, uznani aj.). Na dosaZeni této hodnoty
vynaklada tim veétSi Usil, ¢im je dand hodnota pro ng atraktivnéjSi. Je poztivné

motivovan. S touto teorii jsou spojeny dva vyznamné pojmy — valence a o¢ekavani.

Valence — podle Tureckiové (2004) subjektivni hodnoceni véci jako: ,,mira pritazlivosti
vysledku pro pracovnika;“ - O¢ekavani - subjektivni posouzeni pravdépodobnosti
Uspéchu. Motivace pracovnika tedy roste s velikosti valence a ofekavani. To, co pracovnik
ocekava na zakladé svého pracovniho vykonu, je subjektivni pocit, o¢ekava-li ze dosahne
vysoké hodnoty, stava se jeho prace hodnotnéjsi. Teorie je pravé proto také nazyvana jako
mstrumentalistickd teorie pracovni motivace. T¢ dosahuje pravé tehdy, je-li mu jasné
naznaCen nebo vyjadfen pifmo UGmémy vztah mezi motivaci, vykonem a viastnim
ohodnocenim pracovniho vykonu. Tato teorie klade diraz na vysSi individualitu
pracovnika, wvnimd skuteCnost ohodnoceni jako potvrzeni urcit¢tho vztahu a prispiva
K rozvoji motivacnich faktori tak, aby byl schopen aplikovat motivatory jako prvky

k dosaZeni poZzadovaného vysledku.

Teorie spravedlnosti — teorie zaméfend na proces, kterd se zabyva tim, jak lidé vnimaji,
jak se s nimi zachdzi v porovnani s jinymi lidmi. Srovnavani se neomezuje pouze
na spolupracovniky, ale také na zaméstnance jinych organizaci ve stejném oboru. Neustale
kontroluje a vyhodnocuje miru vynalozené¢ho Usili v porovnani s ostatnimi k dosaZeni
urcit¢ho stylu.

Armstrong (2007) rozd€luje tyto teorie na dvé casti — distributivni, hodnotici, zpisob
hodnoceni jako odmény v porovnani s ostatnimi a proceduralni, jez se zamétuje

na spravedlnost vlastnich metodickych postupi uplatnénych v organizaci Vysledkem
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je pak subjektivni pocit vjemu téchto zadveérd spravedinosti ¢i nespravedinosti.
A to ve vysledném efektu - nadhodnoceni, podhodnoceni a spravedinost. Pracovnik tedy
vnimd hodnoceni své prace. Porovnavanim své prace vpoméru Kk ostatnim, je pak
v kone¢ném disledku brano jako urcitd forma demotivace nebo naopak motivace k dalsi
praci. Tyto jevy se pirozené odraz z psychologického hlediska na Urovni mezilidskych

vztahl, nebot’ hodnoceny vnimd miru hodnoceni své prace jako represivni slozku.

Teorie cile - motivace a vykon jsou vyssi, pokud jsou stanoveny specifické cile. Pokud
jsou obtizné ale piijateiné za predpokladu existence vazby na vykon (Wagnerova, 2008).
Dilezitou soucésti této teorie je podileni se pracovnikli na tvorbé danych cili (Pilafova,
2008).

Pro udrzeni motivace pracovntho vykonu jednotlivce v pozadovaném rozsahu je dulezité
vytvofit, udrzet a stanovit motivacni uroven dle cilii:

e zvySovani riznorodosti ¢innosti,

e diiraz na ucelenost pracovnich ukold,

e zvySeni vyznamu pracovniho Ukolu,

e zvySeni autonomie pracovniho jednani.

Diraz na zpétnou vazbu Kapitola ,, Proces rizeni pracovniho vykonu” uvadi Ctenafe
do problematiky procesu fizeni pracovniho vykonu, kterou je mozné charakterizovat jako
urCité piizplisobovani a rozvijeni pracovnich mist a ukolii vi¢i schopnostem, dovednostem
jednotlivych zaméstnancti vedouci k dosahovani stanovenych cili organizace. Zaroven
bude tato kapitola zaméfena na definovani pojmu fizeni pracovniho vykonu, jeho hodnoty,

cile, povahu a uspésné ftizeni pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu

Pojem fizeni pracovntho vykonu piedstavuje dle Armstronga (2011) ,,systematicky proces
smerujici  k zlepSovani vykonu organizace pomoci zlepsovani pracovniho vykonu
Jjednotliveu a tymii. Je to nastroj dosahovani lepsich vysledkii pomoci pochopeni a Fizeni
pracovniho vykonu na zdkladé dohodnutého ramce planovanych cilu, standardu

a pozadavkii na schopnosti chovani. Celé rizeni pracovniho vykonu je zaleZitosti liniovych
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manazerii a liniovi manazeri je také ridi a jsou jeho hnaci silou".

Siky¥ (2014) poznamenava, Ze schopnosti a motivace determinuji pracovni vykon

zaméstnance. Dosahovani cili prace a chovani zaméstnancii tvoii podstatu fizeni

pracovniho vykonu.

Proces fizeni pracovniho vykonu definovali vroce 2007 Latham, Sulsky a Macdonald

timto zplsobem:

1) definovani zidouciho pracovniho vykonu,

2) stanoveni konkrétnich podnétnych a naro¢nych cilii tykajicich se toho, co by dana
osoba nebo tym m¢ly zacCit d¢€lat, prestat délat nebo délat jnak,

3) pozorovani pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik,

4) poskytovani zpétné vazby a rozhodovani o pifpadném vzdélavani, pievedeni na jinou
praci, povySeni, prefazeni na nizSi funkci nebo ukonCeni pracovniho poméru

pracovnika.

Setieni britské Work Foundation tykajici se fizeni pracovniho vykonu a provadéné Kathy
Armstrong a Adrienem Wardem (2008) dospélo o u€inku fizeni pracovniho vykonu
k nasledujicim zavéram: ,, Fizeni pracovniho vykonu ma potencidl zlepsit vykon organizace
a pusobit jako nastroj k dosazeni zmeény kultury. Zaméreni na vykon se miize organizacim
opravdu vyplatit. Rizeni pracovniho vykonu miiZe byt rozhodujicim prostorem nebo
mechanismem pro dialog v organizaci. To, co si organizace vybere, na co ve vztahu k rizeni
pracovniho vykonu zaméri svou pozornost, muze zcdsti urcovat jeji budoucnost

a nepochybné miize udavat smer i jeji kulture .

O problému fizeni pracovniho vykonu hovoii jako o Achillové patfe fizeni lidskych zdroji,
ktery se vztahuje na vSechny organizace. Tomu lze nejlépe odolavat determinaci stanoveni
cil, hodnoceni, odménovani a smefovat tak k dosaZeni cili. Postupy vSak nemusi usnadnit

rozdilné faktory (kultura, technologie atd.).

Rizeni pracovnho vykonu piedstavuje piirozeny proces, ktery zahrnuje pracovni vykon,
oboustranné poskytovani zpétné vazby, ale 1 pifpadné feSeni problémti pracovniho vykonu.
Zaroven se toto Tfizeni musi zaméfovat na schopnosti a zpUsobilost organizace

ina schopnosti a zpisobilost kazdého zaméstnance. Procesy orientované na zlepSovani

36



vykonu jednotlivce nebudou mit nutné za nasledek zepSovani vykonu organizace.
Vyzaduje se strategicky pfistup, ktery znamend sladovani strategie fizeni pracovniho
vykonu s podnikatelskou strategii firmy a okolnostmi, podminkami, v nichz firma funguje,
a podpora podnikatelskych strategii a strategii lidskych zdroju prostfednictvim ¢innosti

zam@fenych na zlepSovani efektivnosti organizace.

Obrazek 2 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda o
pracovnim vikonu,
vzdélavani a rozvoji

g

MOTIVUJICI VEDENI
A NEUSTALA
KOMUNIKACE

I

Pracovni vikon

zamésinance v
pribéhu roku a jeho
sledovani

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vvkonu a jeho
— falctorii T

Odméhovani Vzdélavani a rozvoj
pracovnika pracovnika

Zdroj: Koubek (2004, s. 21) Rizeni pracovniho vykonu,

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) predstavuje soulad a navaznost diléich procest fizeni
pracovnino wvykonu jako jedno zhlavnich ¢innosti Souvisi stim sluCovani a utvafeni
skupin se shodnymi cil. Vychodiskem byla schopnost koordinace, spolehlivost cleni
skupiny, ktefi by samostatné cili dosahnout nemohli.

3.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu provadi hodnotitel. Diivodem je moZnost zjistit zptsobilost
zam@stnancl phit vytyCené ukoly a to zpiisobem, ktery odpovidd pozadavkiim pro danou
funkci (tj. vpozadované kvalité, Case) za predpokladu, ze budou vyuzty vSechny jejich
znalosti. Cilem tohoto hodnoceni je poskytnout zpétnou vazbu hodnocenému zaméstnanci,
a to prostiednictvim individudlntho rozhovoru, v ramci kterého je tfeba projednat vysledky
dan¢ho hodnoceni. Hodnoceny zaméstnanec by pii vedeni tohoto rozhovoru mél mit
prilezitost vyjadiit se ke své praci ke ziSténym vysledkim, vcetné uvedeni diivodi

apiicin. Zaroven je tieba b&hem tohoto rozhovoru stanovit plan dalstho rozvoje, ktery
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vede zaméstnance k vyS$$im vykontim i spokojenosti a tim se pokusit o zabranu nezidouci
fluktuace. Jako podklad pro zpracovani dalstho profesntho rozvoje a vzdélavani

zaméstnancil je vystupni zdznamovy formulat hodnoceného zaméstnance.

Koubek (2009) definuje hodnoceni pracovntho vykonu za dulezitou persondlni ¢innost,
kterd se zabyva:

e ziStovanim skuteCnosti jak vykonava svoji praci (plhéni Ukoli, poZzadavky

na pracovni misto, vztahy k okoli),

e diskuse s pracovniky o vysledcich zjisténi,

e hledani zpusobu zlepSeni a opatieni k nim.

BartoSova (2009) k hodnoceni pracovniho vykonu uvadi ,, hodnotit pracovnika znamend
posoudit jeho jednani, postoje, ndzory a vystupovani v prostoru a case, ve kterém se pri

plnéni pracovnich ukolii pohybuje .

Proces hodnoceni pracovniho vykonu je mozné definovat zn€kolika riznych hledisek,

které Ize rozliSit na operativni, prubézné a rocni.

1) Hledisko Cetnosti je jednim z primarnich hledisek hodnoceni pracovniho vykonu,

a) operativni hodnoceni pracovniho wykonu — vyuziva jej vedouci pracovnik jako nastroj
prabézného fizeni dennich ukoli zaméstnance,

b) pribémé hodnoceni pracovnino wykonu - je méné Cetné a je vyuzivano k hodnoceni
béhem roc¢ntho obdobi,

c) ro¢ni hodnoceni pracovniho vykonu — je vnimano jako firemni ritual a nastroj k rozvoji

zamestnanc .

2) Hledisko miry formalnost

a) operativni hodnoceni pracovniho wvykonu — je kazdodennim neformilnim hodnocenim,

b) pribémé hodnoceni pracovniho vykonu — je polovicnim formalnim hodnocenim,
0 kterém rozhoduje vedouci zaméstnanec, zda z n¢j chce potizovat zaznam,

C) rocni hodnoceni pracovniho vykonu — je formalnim hodnocenim, ktery ma danou

strukturu, metodiku, zaznamovou povinnost a zptsob vyhodnoceni.
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Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Pfesny pocet metod hodnoceni pracovntho vykonu neni jednozna¢né definovan.
Pro realizaci metod je moZzné provést jejich vétsi pocet nebo kombinaci metod s podilem
odpovidajici zadanému kritériv. Hodnotitel by mél pfihlédnout predevSsim ke vztahu
¢i  zvyklostem jednotlivé spoleCnosti s dirazem na dosazeni co nejveétsi miry
divéryhodnosti ziskanych dat. Vhodna volba je tedy zdkladnim ptedpokladem.

Mezi zakladni metody hodnoceni patfi:

e volny popis,

e hodnoceni dle stanovenych cil,

e hodnoceni dle pinéni norem,

e hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipadi,

e hodnoceni pomoci stupnice,

e porovnani vykonu osob,

e 360 stupnii zpétna vazba,

e dotaznik.

Problematiku fizeni lidskych zdroji a s tim souvisejiciho pracovniho vykonu lIze shrnout
do tvrzeni autorii a Gilian Henchleyho, vedoucich utvaru lidskych zdroji ve Victoria and
Albert Museum a citovand Armstrongem a Baronem (1998), ktery se domniva, Ze klicem
K Gspé$nému fizeni pracovniho vykonu jsou:

e mit jasno v tom, co se rozumi ,,vykonem®,

e v&dét, kde se organizace nachaz a co potiebuje v oblasti své , kultury vykonu*,

e wyrazné se zaméiit na to, jaky prospéch ztoho budou mit jednotlivi pracovnici,

aV celém procesu hrat na jejich strang.

Pracovni vykon je zivisly na trovni motivace a mife vynalozeného usili pro uspokojeni
potieb. Organizace a jedinec musi byt ve shodé stim, co je a co neni pracovni vykon.
Rozdilnost vnimani tohoto pojmu je disledkem neujasnéného nebo dvojiho postupu pro

jeho zZlepSeni.
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3.6 Shrnuti teoretickych vychodisek prace

Pro fizeni pracovntho vykonu je dilezitd schopnost aplikace teoretickych znalosti
a praktickych dovednosti veliteli jednotlivych stupnidi fizeni. Velitelska ¢nnost — veleni je
souhrn  organizaCnich,  ekonomickych,  bezpecnostnich opatfeni s cillem dosazeni

pozadovaného stavu — spravného vykonu shizby.

Rizeni lidskych zdroji je aplikovino metodou vedeni lidi: Vedeni musi byt smérem
k uspokojeni zakladnich potieb lidi. Potieba je dusledek urcité formy nedostatku (jidlo,
bydleni apod.). Pro dosaZeni uspokojeni se uzivd nastroji motivace. Podle dilezitosti jsou
potieby odstupniovany podle miry jejich uspokojeni.

Motivaci tedy tvofi potiebna mira vynaloZzeného Usili k dosazeni pozadovaného cile.

Pro zisténi motivace musi byt hodnotiteli zjiSténa urovenn spokojenosti s pribéhem shuzby
hodnocenych. Dil¢imi ukazateli je vyhledavani rizk a nedostatki a pfijeti opatfeni k jejich

odstranéni s cilem dosahnout pozadovaného stavu.

Uvedené skutecnosti lze zjistit pomoci tvorby vyzkumnych otazek, kterymi jsou napiiklad:
e spokojenost s dosavadnim — pribéhem sluzby,

e spokojenost s formou shuzebniho hodnoceni,

e spokojenost s moznosti sebeuplatnéni a seberealizaci,

e owfeni piedpokladu dalsiho setrvani ve sluzebnim poméru,

e ochotu dosdhnout vysstho stupné odborné kvalifikace,

e ochotu zvySovani fyzické kondice.

Hodnoceni pracovniho vykonu brat jako nejdilezitéjsi pracovni Cinnost pro dalsi praci

S personalem.

40



4 Prakticka ¢ast

Kapitola prakticka &ast se zabyva Rizenim procesu pracovniho vykonu v ozbrojenych
silich Ceské republiky. V této praci je prezentovana problematika pracovniho vykonu
ajeho fizeni v Armadé Ceské republiky a Policii Seské republiky jako patefnich organizaci,

zajistujici vnitini a vn&j8i bezpecnost statu.
4.1 Ozbrojeneé sily

Ozbrojené sily jsou nastrojem bezpecnostni politky kazdého suverénntho a nezivislého
statu.  Zakon ¢.221/1999 Sb. o wvojacich zpovolani hovoii, ze ,zaékladnim dkolem
ozbrojenych sil je pripravovat se K obrané Ceské republiky proti jejimu vnéjsimu
napadeni*.

Ozbrojené sily plni Ukoly vyplvajici z mezindrodnich smluvnich zavazkt, jimiz je Ceska
republika vazana. Je prosazovan princip Kkolektivni obrany. V dobé miru a podle potieb

statu plni 1 dal$i tkkoly pifi mimofadnych nebo krizovych situaci.

Bezpecnostni sbory zajiStuji pomoc, ochranu a obranu proti vlivim puUsobicim jiz uvniti

statu.

Ozbrojené sily tvoii jednotky Armady Ceské republiky, ktera je sloZena z:

e Ministerstva obrany a generalniho S$tabu,

e pozemnich sil slozenych z Gtvar pozemniho vojska (mechanizované jednotky),

e vzdusnych sil sloZzenych ze zikladny stihactho, vrtulnkového, dopravniho letectva
a utvaru protivzdu$né obrany,

e hradni straze a vojenské kanceldife prezidenta republiky jako poradniho organu
prezidenta, ktery je vrchnim velitelem ozbrojenych sil,

e vojenské policie (fidici organy a dislokacni expozitury),

e vojenského obranného zpravodajstvi a jednotky specialnich sil,

e vojenskych lesi a statkd,

e vojenskych opravarenskych zavoda.
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Bezpecnostni sbory tvoit:

e Policie Ceské republiky (struktura uvedena v pifloze) spadajici do kompetenci
Ministerstva vnitra CR,

o Vizeiiska sluzba Ceské republiky a justiéni strdz spadajici do judikatury Ministerstva
spravedinosti,

e Celni sprava podfizena Ministerstvu financi.

Ozbrojené sily jsou vykonnou sloZkou kazdého suverénniho, demokratického, svobodného
a organizovaného statu scentralni formou fizeni délenymi pravomocemi ve vztahu
ke specifikaci jednotlivych slozek. Tvoii soucast statni spravy s vyjime¢nym postavenim
aroli. Ta zpravidla byva jako posledni moznost, coz vytvaii prostor pro tvorbu
spolecenského postoje v otazkdch ekonomické efektivity, rentabilty a rozvoje dalsi
koncepce ozbrojenych si. Cena zskavani a vzdélavani a piipravu lidskych zdrojt
pro krizové situace, novych zbrani a technologi se neustdle zvySuje. Vytvaii konvergenci
S moznostmi zdrojového ramce stdtu. Ekonomicka situace stdtu v dusledku celosvétového
hospodaiského utlumu se logicky odrazi ve snizovani financnich prostfedkii pro obrannou
a ochrannou politku. Ozbrojené sily a bezpecnostni sbory jsou neustile ménény
a reorganizovany, protoze nelze v dlouhodobém ani stiednédobém vyhledu predikovat
vyvoj politické a bezpeCnostni situace uvnitf statu, ale také vné&jsi situace. Transformaci
armady v dusledku koncepce vedeni a fizeni ozbrojenych sil bylo odbourani sdileni
lidskych zdroji s civilnimi  sektory (statnimi, polostatnimi, privatnimi pravnimi subjekty).
Postupnd profesionalizace a systemizace tabulkovych mirovych pocth zapocala aplikovat
realizaci dobrovolnosti a prevzeti urCitych zavazkti s omezenim nékterych obcanskych
prav.

Ceska republika je za¢lenéna do bezpeénostnich struktur kolektivni obrany. Zakladnim
principem téchto smluv je zajisténi a doplnéni kapacit potiebnych pro ochranu a obranu
suverenity statu a jejich obyvatel.
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4.2 Historie ozbrojenych sil

V novodobé historii Ceskoslovenské republiky byly principy kolektivni obrany jiz feSeny,
nicméné dé&jinny vyvoj politické situace panujici ve ticatych a Ctyficatych letech 20. stoleti
doklada nutnost budovani a rozvoje bezpecnostnich sil. Jejich samotné kapacity vSak nikdy
nepostacovaly k plné elimmnaci redlnych hrozeb. Spole¢nost narodi jako organizace
zaloZzena po prvni svétové valce nebyla schopna Ccelit hrozbam nacistického Némecka
a Italie. I meznarodni smluvni zaruky a vojenské pakty (napiiklad smlouva SSSR-Francie
a Ceskoslovenska) nebyly schopny &elit hrozicim nebezpe¢im. Po druhé svétové valce
spadala  Ceskoslovenska republika do sféry politického vlivu Sovétského —svazu.
Po upevnéni moci a vedouci tloze Komunistické strany Ceskoslovenska v roce 1948 byla
republika zaClenéna o sedm let pozdéji do struktur VarSavské smlouvy, coz byl vojensky
pakt fizen Sovétskym svazem. Pravé tento pakt vroce 1968 byl piicinou vpadu vojsk
do Ceskoslovenska, jako reakce mna proces demokratizace a snahy o zachovani
ekonomické, politické a vojenské stability nezavislé na Sovétském svazu. Rok 1989
znamenal nejen zruSeni vedouci role Komunistické strany, ale 1 zahdjeni procesu
demokracie, zachovani suverenity. Ekonomicka situace statu nedovolovala drzet vysoky
pocet piislusnikti ozbrojenych sil na mirovych poctech a bylo nutno hledat varianty
pro udrZeni celistvosti statu a jeji bezpetnosti Rozdéleni republiky na Ceskou republiku
a Slovenskou republiku zavrSilo proces vzajemné nezavislosti  Staty se dohodly
na rozdéleni ekonomického, financntho, hospodarského a lidského potencidlu. Byly vSak
nuceny Vdaleko rozsahlejsi potfebé zajistit obranny potencidl pro své ozbrojené sily.
Clenstvi vnowych obrannych paktech, projektech a ve vojenskych strukturach OSN
se ukazalo jako dobrou variantou. Oba staty se spolu dobie podilely a i v souCasnosti podili
na udrzeni a zachovani miru, zivota a stability v riznych oblastech svéta (staty byvalé
Jugoslavie, Irak, Afganistan, Mali apod.).

Mezi tyto organizace vychéazejici z principu kolektivni obrany, je prioritni Clenstvi v NATO
(North Atlantic Territorial Organization) obecn¢ znamy jako tzv. Severoatlanticky pakt.
Organizace zalozena vdubnu 1949 ve Washingtonu vychazi ze zkuSenosti druhé svétové
vaky. Cilem této organizace je wudrzeni a zachovani svobody, miru, demokracie,
kulturnich, spolecenskych a lidskych hodnot na principu dodrzovani lidskych prav.
Vychozim dokumentem je Charta OSN, kterd se stémito principy plné ztotoziuje.
Dilezitym ¢lankem washingtonské dohody je ¢lanek 5, ktery tika, Zze ozbrojeny tutok proti
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jednomu nebo vice Clenim je povazovan za utok na celou organizaci Strany jsou timto
opravnény realizovat veskera opatfeni ucinéna v disledku tohoto Utoku k dosazeni potadku
a bezpecnosti.

K prvni implementaci smérnice doslo v disledku teroristickych utoki ve Spojenych
statech 11. zafi 2001. Pro Ceskou republiku jako spojeneckého partnera vyvstala zcela
nova aktualni hrozba a byla pijata prvotni opatfeni trvajici prakticky do sou€asnosti.
VyhlaSenim pohotovostntho stavu ALFA (prvni stav ze Ctyfstupiiové Skaly pohotovosti)

doslo ke zméné priorit a hodnoceni vojensko-politickych ambici zemée.

4.3 Hlavni ukoly ozbrojenych sil

Bezpecnostni  sbory jak bylo uvedeno, zajiStuji vnitini ochranu statni moci, potadku,
legitimity a zdkonnosti. Sprava jednothvych slozek sbori spadd pod kompetence
jednotlivych ministerstev, kterymi jsou fizeny. Jednotlivé diléi slozky jsou propojeny
vzajemnymi  direktivné  fizenymi  vazbami na komunikacnich prvcich telematickych
aplikaci. Pravomoci fe$i pfislusné normativni akty. Sdileni informaci vztazné ke spolecné
kooperaci pfitom kladou diraz na jejich hodnotu, uchovani Uplnosti, potiebném stupni
utajeni je-li tato informace v zajmu bezpecnosti takto zafazena. Kooperace je nejdileZitéjsi
implementaci vedeni a fizeni nejen v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pracovni prostredi
arozsah tukoli klade na pfislusnky téchto sbori vysoké naroky predev§im v oblasti
fyzické a psychické zatéze pii udrzeni a rozvoji znalosti. Jejich ziskani, udrzeni a dopéni

musi byt udrzovany na uritém stupni piipravenosti.

Zuvedenych charakteristik tak vznikd nutnost vzajemného propojeni dil¢ich tkold
v piipad¢ cCinnosti krizového fizeni Tyto stavy jsou vyhlaSovany v souladu se zakonem
C.118/2011 Sb. o krizovém fizeni - Krizovy zakon. Definuje zakladni terminologii,
povinnosti jednotlivych Fidicich prvkii po¢inaje viadou Ceské republiky, pfes ministerstva
az klzemnim spravnim celkm na Urovni obci s rozSiienou pusobnosti  Vymezuje,
nafizyje a ukladd povinnosti obCanim ve vztahu k t€mto mimofddnym situacim.
Vrcholnym organem je Bezpecnostni rada stdtu v Cele s pfedsedou vlady. Smyslem tohoto
vrcholného organu bezpecnostntho managementu je piijimani, aplikovani, koordinace,
kontrolovani, predikce potfeby a vyhodnocovani Cinnosti v pifpadé¢ valecnych nebo

nevalecnych udalosti.
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Mezi tyto Cinnosti patii zejména:

e evakuace z ohrozenych oblasti,

e vytyCeni stalych a doCasnych ohrozenych oblasti a udrzeni vetejného poradku v nich,

e zabezpeCeni evakuovanych oblasti k zamezeni S$ifeni protipravniho jednani,

e 73jiSténi nouzového ubytovani a zdsobovani zakladnimi materidlnimi potfebami,

e provedeni dekontaminace po opusténi ohrozenych prostor a zajisténi jejich chodu,

e likvidace pozaru velkého rozsahu,

e oprava zakladnich strategickych zafizeni a objektd,

e (Cinnost pii odstranéni nasledki katastrof a c¢innosti minimalizujici rozsah celkovych
Skod statniho a privatniho majetku,

e zabezpeCeni pozemni, vodni a letecké prepravy ranénych, nemocnych, evakuovanych
a dalstho materialu,

e dalsi ¢mnost specidlnich prostiedki.

4.4 Lidskeé zdroje v bezpe¢nostnich slozkach statu

Vstup do bezpecnostnich slozek podléha striktnim direktivné pfisnym podminkdm
s dirazem na odbornost, zdatnost a bezihonnost uchazecli Z téchto skutecnosti vyplyvaji
uréita omezeni. Hlavnim nastrojem fizeni lidskych zdroji v ozbrojenych silach

je personalni management.

Personalni management se zabyva motivaci, fizenim a hodnocenim pracovniho vykonu
vozbrojenych silich Ceské republiky, které jsou vykonnymi slozkami zachovani moci
ve staté a jeho apardtu. Zde prvek motivace, fizeni a hodnoceni zskava nezastupitelnou
roli jako podklad pro welitele — manazery k dalsi ¢innosti s podiizenymi pracovniky
spadajici do jejich kompetence. Pravé zde je mozné realizovat kombinaci slovniho
abodového hodnoceni. Na modelovém pikladu je porovndvan zplisob sbéru
podkladovych dat, metody a zplsob hodnoceni prace vojaka zpovolani zatazeného jako
velitele Cety psovodu a policisty na funkci velitele pohotovostni motorizované jednotky.
Jedna se o specialni vykonné funkce, kde je jejich Cinnosti pfesné vymezena zikonnymi

povinnostmi a pravomocemi.
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Branna povinnost

Kazdy ob¢an Ceské republiky podléhi branné povinnosti Tato povinnost —trva
1 po dokonCeni transformace ozbrojenych sil na profesionalni baz. Z této skuteCnosti
vyplyva, ze v piipadé mimotaddnych udalosti mohou byt povolavany do sluzebniho poméru

vSechny télesné iduSevné zplisobilé osoby starsi 18 let véetné Zen.

Podle Pernici (2007) je ,,Pojem branné povinnosti sloZen z pridavného jména branny =
ozbrojeny, vybaveny zbrani a podstatného jména povinnost odvozeného od slova provinit =
uznat vinnym. Byt povinen znamena byt uznan vinnym, byt nucen néco udélat (jako trest),
na zdklade rozhodnuti (statni) moci. Z tohoto etymologického vykladu plyne, Ze uvaleni
branné povinnosti na obcana neni nic jiného, nez rozhodnuti statu o tom, Ze svoboda
obcana je omezena, kdyz je nucen vstoupit do ozbrojenych sil a strpét ukony s tim spojené.
Existuje mnozstvi povinnosti, které viida uklada obcaniim, a které lze do urcité miry piné
srovndvat s brannou povinnosti. Toto srovnani je mozné zejména proto, ze vyhybani
se povinnostem, které ma obcan vuci svému statu je povazovano v zavislosti na jejich
Spolecenské nebezpecnosti za prestupek nebo dokonce za trestny cin. V tomto ohledu
je trestnym cinem s obdobnym dusledkem pro jeho pachatele kraceni dané stejné jako
vyhybani se odvodu nebo vojenské sluzbe. Samotny odvod dané statu je vSak z pohledu

verejné ekonomie a verejnych financi srovnatelny pravé s vykonem branné povinnosti*.
SluZebni a pracovni pomér

V praci jiz bylo zminéno, Zze osoby piislusné k ozbrojenym silam vykondvaji Cinnosti
Vjejich prospéch ve dvou formach vztahového poméru. U aktivnich pfistusnikt s hodnosti
odpovidajici ke sluzebnimu zatazeni se jednd o vojéky a policisty ve slizebnim poméru
auosob, kterym nepiislusi vykon prav a povinnosti vojaka, policisty (nebo piishusi
ve velmi omezeném rozsahu) se uZivd pracovntho poméru. Na oba tyto pracovni poméry
bezpecnostnich sbori se vztahuji ur€itd omezeni vykonu obcanskych prav, mezi ktera patfi:
e Clenstvi v politickych stranach a hnutich,
e (Clenstvi ve vedoucich, spravnich, dozoréi organizaci nadnarodnich, narodnich
iprivatnich ~ organizaci, vCetné¢ firem s polostatni Ucasti, s vyjimkou ¢lenstvi
ve stavebnich bytovych druzstvech,
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e vykon pracovniho prava — pravo na stavku (petiéni pravo tim neni dot¢eno),
e poskytovat soucinnost pii zjiSténi informaci o misté pobytu a zplisobu vyrozumeni,

e 0omezeni prava na ochranu osobnich udaji nebo soukromi.

SluZebni pomér je stanoven a fizen formou zikona o ozbrojenych silach (Zakon o Polici
CR, Zakon o Vojacich zpovoldni, Branny zikon). Stanovi nejen podminky pfijeti nebo
propusténi, ale také podminky shizby a jejich feSeni V souladu s témito zikony jsou
piisluSnymi  ministerstvy  vydavany VyhlaSky nebo Nafizeni vlady, zpfesiujici zakony
ve vztahu pribéhu shizby ve vztahu k zijmu ozbrojenych sil. Slizebni pomér je soubor

omezeni vykonu obcanskych prav, oviem s uritymi omezenimi.

Pracovni pomér je zikladni pracovné-pravni vztah, jehoz podminky upravuyje zikon
€. 262/2006 Sb. Zékonik prace ve znéni pozdé€jSich predpist. Upravuje vztahy s pracovné
pravnimi zasadami, které ovSem mohou byt CasteCné omezeny s ohledem na zajem
ozbrojenych sil. V armadé je pracovnk ob¢anskym zaméstnancem a u Policie Ceské

republiky — zaméstnanec Policie.

Velitelé a ridici pracovnici

Ridici pracovnici — velitelé, feditelé, nadelnici piebiraji de facto obdobnou roli manaZert
jako vnarodnich nebo nadnarodnich podnicich, avSak v omezené mife. Tato nova role
vyzaduje vysoké znalosti a organizatni schopnosti jednotlivych stupiii veleni a fizeni.

Riziko redlnosti jednotlivych hrozeb je vpoméru se zdrojovymi ramci jednotlivych
organizaci velmi omezujicim faktorem pro udrZeni organiza¢ni stability jednotlivych
struktur ozbrojenych sil a bezpecnostnich sbord. V dohledné dob¢ strednédobého
planovani (5-10 let) nelze predikovat zmény v navySovani zdrojového ramce na potiebnou

troveti odpovidajici 2 % hrubého doméaciho produktu tak, jak se Ceské republika zavazala.

Kritéria pro odbornou zpusobilost a predpokladi k vykonu prace

Obcan uchazejici se o sluzebni pomér u bezpe€nostnich slozek podava pisemnou Zadost
o pijjeti do slizby. Proces piijimactho fizeni je zahdjen pouze za pifedpokladu, Ze spliuje
podminky ustanovené v piislusnych kritérich s ohledem na povahu vykonu sluzby
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jednotlivych slozek. Kritéria se vztahuji specidlné na osobnostni, odborné, fyzické
i psychické ptedpoklady pro fadny a piedepsany vykon sluzby s piihlédnutim na jednotlivé
specializace a kritéria uchaze¢d. Tato kritéria maji ovSem za nasledek skute¢nost,
7ze vprvnich hodnocenich nelze odhalit podrobné ptedpoklady pro vykon urcit¢ho
systemizovaného mista.
Usp&sni uchazedi piijati do sluzebnho poméru jsou povoldvani k absolvovani Zakladni
odborné pfipravy. U slozek je primarnim vstupnim parametrem dosaZeni stiedntho nebo
uplného stfedntho odborného vzdélani zakon€ené maturitni zkouskou. Piislusny stupen
dosazen¢ho vzdélani je adekvatni. Zakladni pifprava je urCena pro vSechny nové ptichozi
piislusniky a to bez blizsi specifikace pozadavku ziskani urcitého stupné vzdélani a oboruy,
ve kterém byl dany stupent vzdélani uspéSné¢ absolvovan. Je d€lena do Ctyf Casti. Principem
je diferencovani uritych predem specifikovanych vycvikovych per partes modulil
a hodnoceni axonometrickymi metodami. Jednotlivé tematické okruhy jsou separovany
tak, aby bylo mozné identiflkovat mozné piesné predpoklady pro vykon sluzby. Predevsim
z psychologického hlediska takové sméry, jakymi jsou napiklad povahové rysy, chovani
vuréitych  standardnich i nestandardnich  situacich v cilovych  sledovanych  cilech
hodnoceni. Vysledky hodnoceni jsou podkladem pro pouzZiti pfijeti persondlnich opatieni
voblasti dalsiho sluzebniho zafazeni hodnoceného pfisluSnika. Po uspéSném absolvovani
parcidlnich zkousek a po Usp&Sném sloZeni zidvére¢né zkousky je policistovi pfedano
osvédceni, na zakladé kterého je zpusobily odborné shizby u bezpecnostnich slozek.
Velitelée pfislusnych celki jako manazefi podléhaji organizované struktufe veleni. Ve svém
organizatnim zaClenéni realizji svoji  ¢imnost v souladu s Popisem sluzebni ¢innosti
(sluzebni naphi), kterd krom¢ identifikanich znakti pfislusSného systemizovaného mista
zahrnuje u piislusnych velitelskych stupiii:
e koordinace afizeni jednotlivych tsekl ptislusSného organizacniho celku,
e Vvsoucinnostech s operacnimi oddélenimi a odbory s celostatni plisobnosti uréuje pocet,
stav, ¢as a umisténi jednotlivych podtizenych,
e provadi instruktdZ podifizenych se zaméfenim na aktudlni bezpeCnostni situaci
Vv piidéleném teritoriu. Kontrolyje jejich ustroj a vyzbroj, ptidéleného materialu,
e denn¢ provadi namatkovou kontrolu znalosti predpisu a orientaéni dechové zkousky
nebo testy ke zjiSténi, zda jeho zpusobilost neni snizena pozitim alkoholu, Iéku a jinych
omamnych latek,
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provadi systematickou kontrolu vykonu shuzby,

zajistyje a koordinuje odbornou metodickou pomoc v rozsahu své plsobnosti,
zpracovava sluizebni dokumentaci véetné predepsanych hlaseni,

fidi se sluzebnimi zakony, na kterych je nasazen vétsi pocet hlidek odboru,

osobn¢ se uCastni a ve své pravomoci fidi bezpecnostni a odborné instruktaze,

pii ukonCeni pfebirda a kontroluje pisemnosti a wuloZzeni technickych a operativné
patracich prostfedkl na urCend mista a to véetné zbrani a stieliva,

provadi priibézn¢ hodnoceni jednotlivych pfislusnikid skupiny,

organizuje a zabezpecuje télesnou piipravu,

podle pokyni nadiizenych provadi dalsi c¢innosti, které nejsou v jeho popisuy,
ale odpovidaji jeho sluzebnimu zatazeni a pfisluSné platové tarifni tiide,

je hmotné odpovédny za svéfené materidlni hodnoty.

Motivace lidskych zdroji bezpecnostnich sloZek

Pfislusnici bezpecnostnich sbordi jsou v pravnim vztahu mezi nimi a pfisluSnymi slozkami.

Do nich vstupuji z divodti uspokojeni urcitych potieb, které ma kazdy prioritné zaménény.

Nejcastejsi potiebou byva:

finanéni nebo materidlni uspokojent,

potieba poskytnout bezpeci svému okoli,

potfeby seberealizace v oblasti fyzické nebo psychické (ziskani a udrzeni fyzické
kondice, sebevédomi, potieby zaclenit se do urcit¢é obecné prospésné skupiy),

potreby sebevzdélavani a uznani.

Autoritativni  styl fizeni, ktery je v ozbrojenych shorech prosazovan, znamena nejen

udrzeni kazn¢, potadku a discipliny, ale také ptedevSim povaha osobnosti velitele nejen

jako ,nekoho od koho pfijimdme rozkazy*, ale jako partnera, ktery by mél sphit tyto

zakladni zasady:

védét jaké motivacni stimuly mohu podiizenym nabidnout a seznamit je s nimi,
zjistit  atraktivitu a  jednotlivé  motivaéni prvky  (dotaznikem,  rozhovorem,
pozorovanim),

detekovat efektivitu a ekonomickou ndvratnost motivaéni pobidky,
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e climmnovat bariéry tvofici diferenciaci vstupnich podminek pro vSechny piislusniky
jednotek.

Velitel (nacelnik jako fidici organ) musi byt orientovan na Sirokospektralni rozmanitost

¢innosti  prislusnikli bezpecnostnich sbort, a proto poukazuje na diraz spravného vedeni

motivace. Stanovuje, které ukazatele jsou spravné a které nikoliv. Urovani urCitych kvot

(napt. pocet vybranych pokut pifi obcanskych, spravnich nebo dopravnich pfestupcich).

Motivac¢ni stimuly fidicich prvk( proto urcuji, jakych cili musi byt dosazeno, aby byly

ukoly povazovany za splnéné.

4.5 Rizeni procesu pracovniho vykonu v bezpecnostnich slozkach

Vysoka tUroven fizeni procesu pracovntho vykonu vyzaduje vzijemné interakce

v zdkladnich aspektech fizeni lidskych zdrojt:

e alosti nadfizenych a podiizenych — znat vSechny své podiizené v zakladnich
organizacnich jednotkdch (druzstva, roje), znalost pradvnich norem a pravomoci
a seznamovani podiizenych s aktudlnimi novinkami v rozsahu své ptsobnosti,

e akceptovani, respekt k mife schopnosti, teoretickych znalosti a praktickych dovednosti,
rozvijeni zékladnich demokratickych hodnot, historii, vyznani a zvyklostem v souladu
s dobrymi mravy a na zdravych zakladech,

e utvafeni ndzori a zavéri po urCit¢ casové prodlevé bez predsudki a nespravné
vyvozenych zavérd,

e Groven komunikace podiizenych ve vzajemnych vztazich i k ostatnim jednotkam
strukturalnino uskupeni, sledovat a posoudit vzajemné interakce mezi podiizenymi
prislusniky svého organiza¢ntho celku a elimnovat piipadné ptredpoklady vyskytu
krizovych konfliktnich situaci.

Velitel (nacelnik, feditel) na nejnizSim velitelském stupni musi byt:

e sezndmen s potfebnymi informacemi o svych podiizenych a jejich funk¢nich
povinnostech  vyplvajicich  zpopisu  funkéni naplé, dosazeném stupni  vzdélani
a osobnich udajich, se kterymi je opravnén nakladat,

e schopen ztotoznit piisluSniky s poslanim, cili a ucelem piisluSného organizacniho celku
predevSsim tak, aby byl schopen samostatné c¢innosti v ptfipadé nahlé zmény situace

V pracovnim prostiedi,
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e schopen povazovat své podiizené za nositele znalosti a dovednosti a umét je spravng,
ucelové a efektivné vyuzit. Piipadnou piirozenou fluktuaci se snazt dophit na plivodni
Uroven znalosti podiizeného nebo urychlené vytvofit predpoklady pro jeho rychlé
dosazeni,

e ochoten a schopen plhohodnotné vyuzit systém odménovani a motivacnich programi.
Predavat vysSimu velitelskému stupni  podklady pro rozvoj motivacnich —stimuli
individudIné pro kazdého pfislusnika jednotky,

e vywzit vSech dostupnych prostiedkli pro hodnoceni jednotlivce 1 organizacniho celku.

4.6 Krizové Fizeni procesu pracovniho vykonu

Strategicka doktrina 6.5.1. odstavec 0627 hovoii o vyuzti lidskych zdroji, které
predstavuje persondlni stav jako: ,souhrn opatreni, prijimanych k zajisténi nepretrZité
obsaditelnosti funkcnich mist v organizacni strukture, vojsk nasazenych v operaci
vojenskymi osobami s pozadovanou vurovni odborné, mordlni, fyzické a jiné pripravenosti
K plnéni pozZadovanych ukoli v operaci. Persondlni zabezpeceni hraje vyznamnou roli
zejména Vv pripadé znacného rozsahu operaci (z hlediska doby jejiho trvani a rozsahu
V ni nasazenych sil a prostiedkii) a z toho plynouci nutnost zajisténi prubézné obmény
(rotace) nasazenych osob a priibézného dopliovani (ihrady) ztrat.

Realizace tohoto pozadavku ovlivni jak sytém personalni akvizice, tak systém pripravy
avycviku novée prijimanych vojenskych profesionadli, vzhledem ke znacné casové

narocnosti procesu, jejich vyberu, pripravy a vycviku “.
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Obréazek 3 Zaclenéni ozbrojenych sil ve struktuie 1ZS

SLOZKY
INTEGROVANEHO ZACHRANNEHO SYSTEMU €R

Y Y

ZAKLADNI SLOZKY — — OSTATNI SLOZKY
|| Vyclenéné sily
a prostiedky OS CR
Hasicsky
zichranny sbor || Ostatni ozbrojeng
Jednotky PO bezpetnostnl sbory
zafazené do
plo3ného pokryti || Ostatni zdchranné
dzemi sbory
|| Organy ochrany
vefejného zdravi
Zdravotnicka || Havarijni, pohotovostni,
zachranna sluzba odhorné a jiné slozky

Policie CR —— Zafizenl CO

Neziskové organizace

a sdruZenl obéand, které
lze vyuZit k zichrannym
a likvidaénim pracim

Zdroj: Ministerstvo obrany (2011), Koncepce Armady CR

Vyuziti lidskych zdroji ma mit tyto zasady:

nezbytnost — vyuzti lidskych zdroji za situace nezbytné nebo za situace nebezpeci
zprodleni. Vyuziti kapacit v piiméfené mife vZzavislosti na povaze situace.
Nepfteté¢zovat jednotlivé pracovniky za hranice optimdlntho vyuziti a zabezpeceni
alespoit mmnimalnich podminek pro kvalitni praci,

priméienost — vyuziti adekvatniho pocetntho stavu pii feSeni konkrétni situaci nezbytné
k provedeni nejzakladngjSich opatfeni zamezeni vzniku ztrat. Zaujeti postoji
k individualnim potiebam postizenych,

lidsky a chapavy pfistup k postizenym a jejich psychologické podpote, dirazné
se vyvarovat jednani, které by jim mohlo zpiisobit vétsi materialni nebo citovou Gjmu,
rozliSeni priorit dilezitych pro jejich vyuziti od akutnich stavii ohrozeni lidského Zivota

nebo zdravi k hrozbdm ekologickym a ekonomickym.
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Hodnoceni pracovniho vykonu piisluSnika bezpecnostnich sloZek

Organizacni direktivy bezpe€nostnich slozek jsou zalozeny na liniové Stabnim zplsobu

fizeni spoCivajici ve vzajemné nadfizenosti a podfizenosti. Sméfovani téchto direktiv

a jejich korigovani je feSeno mimo jin¢ téz potiebou provadét cilené hodnoceni To byva

soucasti organizacni kultury a projev zpétné vazby z pozice velitele — manazera. Lze tedy

predpokladat, ze velitel, ktery ma piedpoklady pro objektivni hodnoceni lidskych zdroji,

které ma Kk dispozici, musi zahrnovat tyto zasady. Povazuje to za piedpoklad objektivniho

zhodnoceni pracovniho vykonu. Velitelé by tedy meli disponovat:

e Uphymi ucelenymi a tfidénymi vstupnimi informacemi, jejichZz objektivitu lze zpétné
doloZit a to nejen na zaklad¢ vlastnich zjiSténi,

e dostateCnou casovou dispozici potiebnou k tvorbé hodnoceni (pfiprava na porady,
rozhovory, shromazdéni a odborné seminafe,

e volba vhodné metody hodnoceni pracovniho vykonu, posouzeni ucelnosti.

Metodika hodnoceni

Uzivané metody hodnoceni jsou v ozbrojenych silach aplikovany zpravidla takto:

Volny popis byva soucasti sluzebnich charakteristk u vSech slozek. Slouzi k dophéni
nebo rozvinuti jednothvych kritérii, pficemz se implementuji poznatky dulezit¢é pro dalsi

sméfovani sluzby. Upozoriuji hodnoceného na nedostatky v jednotlivé oblasti.

Hodnoceni dle stanovenych cilii, které jsou kazdému jednotlivému piislusniku ukladany.
Zpravidla se jednd o dilci cile zvySovani kvalifikace, ziskani dovednosti nebo opravnéni
kur¢it¢é odborné cinnosti nezbytné pro vykon soucasné funkce nebo funkce kde
se predpoklada, ze na ni bude =zafazen v kratkém casovém tuseku. Stanoveni cild
pro zastupitelnost (duplicitu) pii persondlni zméné (dispozice, dovolend, nemoc, sluzebni

cesta apod.).
Hodnoceni dle plnéni norem se vyuzivd pii hodnoceni ur¢itych dovednosti nebo télesné

piipravé. Normy jsou dany pfisluSnymi mternimi normativnimi akty a jsou stejné

pro vSechny pfisluSnikky. Normy jsou kategorizovany do pohlavi a v€ku piezkuSovanych.
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Metoda fyzického piezkouSeni je sloZzena zvykonnostnich a wytrvalostnich disciplin
pfi urCitém stupni prezkousSeni. (Napiiklad u vojakli se jednd o vyro¢ni nebo profesni
piezkouseni ztélesné piipravy.) Zranitelhosti metody mize byt napiiklad chybné

posouzeni jednotlivych tkoni.

Hodnoceni na zikladé Kkritickych pripadi se Vbezpecnostnich sloZkach vyznamné
témet neuziva, nejednd-li se o zpracovani mimoradného periodického hodnoceni napiiklad
pii dlouhodobém nepnéni shizebnich povinnosti. Piipadny vyskyt socialné-patologickych
jevi je feSen presné stanovenymi pravidly sméfujici zpravidla k urcitému stupni
kazenského trestu dle miry zavinéni, poSkozeni dobrého jména, znevazeni povesti

ozbrojenych sil.

Hodnoceni pomoci stupnice patii mezi nejvice rozsifeny zpusob hodnoceni, nebot
jednotlivym kritériim je pfidélovan uréity pocet bodi v urCité Skale. Jednotlivé prvky jsou
hodnoceny aritmetickym primérem. Vyslednd znamka je pak pro hodnoceného impulsem
k pfehodnoceni situace a zamySlenim se nad svymi dosavadnimi vykony. Hodnoceni miize
mit i demotivujici charakter zejména Vv pifpadé srovnani s ostatnimi piisluSniky dané

jednotky.

Porovnani vykonu o0sob spocivajici na principu zdravého individualniho (skupinového)
soutézeni. Vykonnost se porovnava v urcitych smérech za pfisluSnou casovou jednotku
nebo pifi dosaZzeni stanovenych limitl. Za souCasného stavu motivacni stimuly zde hraji
na nejniZStm stupni veleni minimalni roli, nebot’ nemaji zddné kazenské nebo jen

minimalni pravomoci.

360 stupiii zpétna vazba je metodou, které se uziva pifi ovéfeni urCitych znalosti
potiebnych pro vykon finkce nebo dojde-li K legislativnim nebo procesnim zménam
aplikace jednotlivych direktiv. Vyhodou metody je vysoky stupeni objektivity, - hodnotitel

ma pisemny doklad o rozsahu a mife znalosti jednotlivych podiizenych osob.

Rozhovor je metoda, na kterou se dosti zapomind. Pokud jsou vedeny, je to predevsim

jako dusledek urcitétho problému ve vztahu mez nadiizenym a podiizenym. Pravé v této

54



metodé lze vidét duleZitou ulohu pii hodnoceni. Z vysledku vyplyvaji urcité faktory, které
nelze ostatnimi metodami zaznamenat a pravé zde miZe dojit k upfesnéni jednotlivych
kritérii, ale také detekci pfi€in urCitych nedostatki. Hlavnim ptedpokladem je vzdjemna
divéra mezi hodnotitelem a hodnocenym a také pfipravenost na tento rozhovor —
tj. informovat hodnoceného o zaméru vést snim rozhovor vV dostateéném Casovém
pfedstihu tak, aby se na néj fadn€ piipravi. Tim ma prostor pro piipravu k vysvétleni
uréitych jevii nebo problému s dopadem na kvalitu pribéhu shizby. Rozhovor je take

dopliujici metodou metod vyse uvedenych.

Dotaznik vbezpetnostnich slozkach na nejniZSim stupni fizeni neni vyuZivan jako
pisemnd metoda ke zjiSténi urcitého stavu, nazorG a postoji respondentii ve vztahu k urcité
problematice. Dotaznik je dle povahy anonymni nebo ve vztahu Kkurcité osobé.
Pro objektivni a pfesné zpracovani, jako statistického hlediska nebo zisténi stavu, je treba
sledovat hlediska s vice parametry. Pfi této skuteCnosti je povinnosti hodnotitele dodrzovat
Zakon na ochranu osobnich udajii a Zakon na ochranu utajovanych skute¢nosti, jsou-li tyto

Vv dotazniku obsazeny.

Porady a odborna shromazdéni je metoda hodnoceni celku vinterakci Kk pinéni
jednotlivych vykonovych ukazateld. Hodnoceni je provadéno v jednotlivych tymech mezi
Cleny nebo mezi tymy ve vztahu K ur¢it¢é akci. Porady jsou vedeny v kratkém Casovém
mtervalu na vSech stupnich fizeni Cilem je sbér podkladl, hodnoceni, rozbor situace
anasledn¢ pijata opatfeni. Vystupem je pak rozdéleni dil¢ich tkoli a usméméni dalStho
plnéni ukol.

Pozorovani je nejrozsitengjsi metodou sbéru podkladi k provedeni analyzy vstupnich
informaci  hodnoceni.  Probihd v pravidelnych, nepravidelnyjch nebo  namatkové
sporadickych intervalech dle povahy hodnoticho zdméru. Vyhodou metody je cCasova
nezavislost a moznost operativni tvorby fidicich modulii pfi vycviku. Velitel by mél byt
vramci objektivity oprosten od deprecionizace (nizké posouzeni vykonu vSech jedincti)

nebo favorizace.

55



Taxonometrie predstavuje hodnoceni riznych cili znalosti a dovednosti jednotlivych
piislusnikti jednotky. Je méfitkem miry dosazeni urCit¢ dovednosti nebo znalost v mife
pochopeni  vzijemnych souvislosti Pouzivd se pii  vycviku v zakladnich nebo

zdokonalovacich kursech.

Hodnoceni pracovniho vykonu policisty

Policisté v zavislosti na délce a povaze vykonu shizby jsou podrobovani hodnocenim, které
shrnuji soubor ziskanych teoretickych znalosti a praktickych dovednosti a miru jejich
ziskani nebo ztraty v pribéhu urité casové jednotky. Vysledky tohoto hodnoceni jsou
podkladem pro jejich dalsi ¢innost. Shizebni pomér policisty je na dobu uréitou (nejvyse
3roky) a je wvelice dilezté, aby jejich hodnoceni bylo vzato k zohlednéni setrvani —
nesetrvani ve sluzebnim poméru. Hodnoceni pracovni cCinnosti policistli a pracovnikl
Policie CR specifikujeme na:

e Vstupni hodnoceni (vysledek Zakladniho Skoleni policisty).

e Pecriodicka (ur¢it¢é Casové obdobi, zpravidla doba jednoho roku), ktera dale

rozdélujeme hodnoceni pribézné a sluZebni.
e Mimofadné (pfi mimoiadné udélosti navrhu na zménu tabulkového mista, propusténi

ze sluzebniho poméru apod.).

Rozkazem policejntho prezidenta jako vrcholného predstavitele Policie CR je stanoven
zpusob provadéni shuizebniho a pribémého hodnoceni policisty s ohledem na wykon
konkrétni sluzby a standardli v devatenicti oblastech. Poukazuje na kauzilni vztah bézného
standardu od nadstandardu a hodnotiteli i hodnocenému ukazuje silné a slabé sméry
jednotlivych ukazatell. Jednotlivé body obsahuji soubor pozadovanych dovednosti
a zpusob jejich aplikace ve sluzebni cCinnosti Vv souvislosti s vykonem dané funkce.
Zékladnimi body je snaha o sebevzdé€lani, rozvoj osobnostnich a organiza¢nich dovednosti,
zvyseni télesné zdatnosti, ziskani specifickych dovednosti U nadstandardu je uvedeno
plnéni takovych cili, piesahujici rAmec hodnoceni vtakovém rozsahu, kde je ukazatel
prokazateln¢ plnén nad pozadované limity.

Shlizebni hodnoceni je tedy specifikovano ve trech standardizovanych pasmech formou
bodového hodnoceni v rozsahu hodnot 1 -5 s vyznamem:

1. hodnoceny ma wynikajici wvysledky a vyrazné presahuje pozadavky standardu
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vykonavaného sluzebniho mista,

2. hodnoceny podava lepSi vykon funkce, neZ vyzaduje standard, na kterém
je v hodnoceném obdobi,

3. hodnoceny podava vykon odpovidajici sluzebnimu zatazeni,

4. hodnoceny nespliyje pozadované standardy sluzebntho mista a pro hodnotitele
se stanovuji opatieni, které hodnoceného piivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

5. hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod radmec sluzby, pro hodnotitele
je pak prvofadnym ukolem piijmout takova opatfeni, kterd hodnoceného piivedou

ke standardnimu vykonu sluzby.

Celkovy vysledek je pak aritmetickym primérem preveden na celkovou zndmku
s matematickym zaokrouhlenim k vysledné hodnotici znamce.
Hodnotitel také predkladd navrh na personalni opatien:

e ponechdni na soucasném shizebnim miste,

e doporuceni k zatazeni na vyssi sluzebni funkci,

e doporuceni k pfefazeni na jinou sluzebni funkci,

e doporuceni k propusténi ze sluzebniho poméru.

Hodnoceni pracovniho vykonu vojaka

Zpusob, kvalita, kvantita pnéni ukold je u vojakd pribézné hodnocena. Velitelé, nacelnici
a fteditelé provadi mimo tematického rozboru a vyhodnoceni kazdého zaméstnani
isluzebni hodnoceni, které je soucasti osobniho spisu kazdého vojaka. Shuzebni
charakteristika tvofi kombinaci bodového a slovniho hodnoceni jednotlivych oblasti
s moznosti zptestyjicitho slovniho vyjadieni. Slizebni hodnoceni je realizovano jako:

e vstupni hodnoceni po absolvovani zikladni odborné pifpravy,

e periodického hodnoceni (nejméné jednou za rok),

e mimoiadného hodnoceni.
Hodnoceni provadi nejbliz§i nadiizeny. Nesouhlasi-li hodnoceny s uvedenymi hodnoticimi

kritérii, je opravnén podat odvolini sluzebnim postupem dalimu nadiizenému — vySSimu

velitelskému  stupni.
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5 Zhodnoceni stavu fizeni pracovniho vykonu v ozbrojenych
silach

Pfi studiu problematiky a aplikaci teoretickych znalosti a praktickych zkuSenosti

ve zkoumanych slozkach ozbrojenych sil, vyplynula potieba provedeni vyzkumu. Jeho

cilem je zistit, jaké faktory maji vliv na proces fizeni pracovniho vykonu u jednotek.

Realizace fteSeni vyzkumného ukolu poukazuje na zikladni problematiku faktorti fizeni

pracovniho vykonu u jednotek (motivace, cile, komunikacni problémy, apod.).

5.1 Ovéreni zjiSténého stavu

Zvyzkumu vyplynula nutnost zjistit miru Urovn€ spokojenosti Byly ustanoveny dvé
teorie, ke kterym se doslo na zakladé nize kladenych otdzek. Cilem je zjistit miru
spokojenosti s pribéhem shuzby v zavislosti na jeji délce. Tento vypocet je realizovan
metodou  dvojparametrického  vypoctu  uréenim  korelatniho  koeficientu.  ZjiSténa
je tak turoven efektivity urovné fizeni lidskych zdroji u ozbrojenych sil a jejich spravné

hodnoceni.

Graf 4 Uréeni postupu efektivnéjSiho fizeni

@izem’ pracovniho vykonu - Motivace — Moinosti\

organizace Zpétna odezva (zajem) Urceni priorit Fidicich
nastroju Navrh personalnich opatieni na zikladé hodnoceni

@roj: Vias! mmmmp >vani y

Poznatek 1
Cim déle piislusnici ozbrojenych sil slouz, tim vice mohou byt spokojeni
e jsou dostatecné¢ motivovani,
e je v odpovidajici mife piihlizeno K jejich osobnim zajmuim,
e slubou v ozbrojenych silach citi zcela nebo z ¢asti prvky socidlni jistoty,

e hodnoceni jejich prace odpovida skutecnosti.
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Poznatek 2

PtisluSnici ozbrojenych sil plsobici kratkodobé jsou nespokojeni se sluzebnim pomérem
e sluzebni pomér v ozbrojenych silach je pro né nepiehledny,
e lidé nejsou spokojeni v zakladnich otazkach vykonu shuzby,
e nemohou vyuzivat zaméstnaneckych vyhod,

e (Uroven motivace a nastrojii neni dostacujici.

Jednotlivé kompetence jsou uvedeny vpiiloze. Zeny— policistky a vojakynd vidi
ve slizebnin poméru vyS$i moznost seberealizace, sebevzdélavani a snahu vyrovnat
se Vvdovednostech muzskym kolegim. Naproti tomu ocekavaji socialni jistotu v pomcru
ke stalé praci a zabezpeCeni zakladnich Zivotnich potfeb vnavaznosti na vysi svého
finanéntho ohodnoceni dle dosazenych vysledki a individualnich schopnosti. Zaroven
dochdzi k rozsifovani podili Zen na urCitych specifickych funkcich urenych diive pouze
pro muze (napiiklad pilot letounu). Podle statistickych tdaji dochdzi k vysSimu podilu Zen
pifijatych na vzdé€lavaci stfediska jednotlivych slozek dle kvalifikacnich a kvantifikanich
axonometrickych ukazateli jednotlivych vstupnich parametri. Ziskané vzd€lani mohou
dale rozvijet dle svého zajmu s pfihlédnutim na aktudlni pozadavky resortd. Novi
piislusnici pfindsi do struktur vy$§i pomér pfizplisobeni se zménam a IEpe reaguji
na proménné pozadavky. Nedostate¢ny vycvik spojeny s nedostatkem zkuSenosti milize
vyvolat nebezpecné jevy nebo chyby. Z téchto divodl je na pocatku zikladniho vycviku
kladen vysoky diraz na zvySenou psychickou a fyzickou odolnost i zskani zikladnich
navykl subordinace $tabni liniové struktury fizeni.
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Rozdéleni respondentti podle véku

Tabulka 3 Respondenti podle véku

Vek Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost v % Cetnost Cetnost v %
do 20 let 0 0 2 4
21— 30 let 17 34 24 48
3140 let 27 54 9 18
41 - 50 let 11 22 11 22
51 — 55 let 5 10 4 8
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Respondenti odpovidaji na otazku veéku dle svého staii ke dni provadéni vyzkumu. Tazatel
tento udaj slouzi ke ziSténi pozdéjSich informaci, na které se dotazuje. Je tieba vychazet
Zpozadavkl vstupniho véku, ktery je hraniCen dosazenim Zletilosti- 18ti let veéku. Vyjimku
tvofi Zici a posluichaci stfednich a vysokych Skol resortl, ktefi nejsou predmétem
vyzkumu. VEkova hranice pro setrvani ve slizebnim poméru je u armady i u policie tato
hranice stanovena dosazenim dichodového veku, ktery je pohyblivy z divodd na realizaci
jednotlivych reforem. Proto je ztabulky patrny vys$si podil téchto piislusnikd ve stavu
Policie CR. Vé&kova struktura se odviji také na zikladé dosaZenych fyzickych schopnosti.
Primarné je kladen diiraz na t€lesnou vykonnost a zvySené¢ mife schopnosti ucit se novym
vécem. PredevSim pak moznosti uplatnéni ziskanych dovednosti a znalosti v pozdé€jsi dobé
pfi odchodu do civintho sektoru. Sumarizaci tohoto vysledku je mozné konstatovat,
7ze rozvo] sil a schopnosti je velmi zavisly na zajiSténi mobility a dislokacnich potieb.
Vysledek lze shrnout do skuteGnosti e u piislusnkd Policie CR jsou vice zaméfeni
na vywzti teoretickych znalosti a u praktickych navykd, zejména v operativné patraci

¢innosti (vyuziti operativné patracich prostfedkd, znalost prostredi apod.).
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Rozdéleni respondenti podle dosazeného stupné vzdélani

Tabulka 4 Rozdéleni respondentii podle vzdélani

Stupcit Armada CR Policie CR

Vzdpéléni Absolutni Relativni Absolutni Relativni
cetnost cetnost v % cetnost cetnost v %

Stredni

odborné S 10 3 6

gg&in?redm 35 70 31 62

Vyss§i odborné 3 6 7 14

Vysokoskolské ! 14 d 18

Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Pro piijeti ke sluizebnimu poméru na pfisluSnou systematickou funkci je uveden mimo jiné
1 pozadavek pro dosazeni stupné vzdélani, ktery jiz musi byt splnén dnem zatazeni
jmenovaného do piislusné funkce. Tazatel pak mize po analyze celého dotazniku urcit, jak
je piislusnik motivovan k sebevzdélavani. Mize tak vramci svych fidicich pravomoci byt
této realizaci napomocen. Pfiemz nemusi vzdy platit tvrzeni, Zze vySSi vzdélani
je automaticky vyssi funkce. Mira zskanych znalosti se rozviji se schopnosti aplikovat
arozvilet navyky ziskané pii zakladnim vycviku a nasledném vycviku dle individualniho

zatrazeni.

Délka sluzebniho poméru

Tabulka 5 Rozdéleni respondentii podle délkky sluzby

Armada CR Policie CR
Délka sluzby Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost cetnost v % Cetnost Cetnost v %

do 2 let 4 8 3 6

2 roky — 5 let 12 24 8 16
6 — 10 let 6 12 10 20
11 - 15 let 12 24 16 32
16 — 20 let 10 20 12 24
nad 20 let 6 12 1 1

Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Shizebni pomér je casové omezeny zavazek, ktery je mozno opakované prodlouzit
za predpokladu oboustranného zijmu. Respondent uvadi pocet skutecné odslouZenych let
na dobu urCitou. Reorganizatnimi zménami a legislativnimi Upravami je pii soucCasné
pravni Upravé stanovena vysluha (odchodné, odbytné) vzavislosti na delce trvani
sluzebntho poméru. U armady je tato délka zapocata dosazenim doby trvani 15 let pfiCemz
se po kazdém nasledujicim roce zvySuje pomérnym procentudlnim podilem az do dosazeni
déky sluzebntho poméru 20 let a po této dobé se mira vyluhovych nileztosti snizuje.
Reorganizacni a redislokaéni opatfeni poslednich let vSak v souvislosti s aktualni
ekonomickou situaci a podfinancovanim obou resortl piinutila otevitt 1 tuto otazku.
Nasledné fteSeni vyluhovych nalezitosti po ukonCeni slizebntho poméru je feSeno novou

legislativni Upravou.

Tato skuteCnost je hlavni pfiCma pro odchod kvalitnich piisluSniki  z resortt.
To predstavuyje velikou ztratu kontinuity znalosti a nedostatecnému prostoru pro predavani

znalosti a dovednosti.

Uvedeny fakt montuje 1 neochota tyto znalosti predavat dal zvlast¢ v ptipadech ruSeni
tabulkového mista zapficinéné:

e ruSenim ur¢it¢ho Utvaru nebo zafizeni,

e uplynuti doby trvani sluzebniho poméru a jeho neobnoveni,

e propusténi pii zvlast zavazné okomosti,

e ztrata odborné zpuUsobilosti,

e ztrata bezihonnosti (pravomocné odsouzeni pro umyslny trestny Cin).

Vyhodou tohoto jevu je, ale také skuteCnost vy$$i mira motivace k seberealizaci, touha
po povySeni do vysStho platového tarifi, budovani povésti a utvafeni pocitu
nepostradatelnosti pro své zarazeni.

Lidé, ktefi nejsou pfipraveni na tuto alternativu (UCasti v rekvalifikacnich kursech,
doplnéni urcit¢ho stupné vzdélani) se mohou hife zaclent do civintho sektoru. Nutno
vSak podotknout Ze rezim fizeni v ozbrojenych silach a v privatnich sektorech se témét

piblizuje arozdily v nékterych metodach jsou téméi nerozeznatelné.
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Délka predchozi pracovni praxe v civilnim sektoru

Tabulka 6 Respondenti podle piedchozi praxe

Praxe mimo mda CR —— I,)OﬁCie CR —
plisobnost OS Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost v % Cetnost Cetnost v %

do 2 let 42 84 39 78
2-5let 2 4 5 10

6 — 10 let 3 6 0 0

11 - 15 let 2 4 1 2

16 — 20 let 1 2 3 6

vice nez 20 let 0 0 2 4
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tato praxe tvofi pomticku pro personalisty sbori ke stanoveni a moznosti zafadit
piislusnika na optimalni systemizované misto, vzhledem k moznostem organizace a miie
dosazenych znalosti pfistusnika. Uchaze¢i o sluzbu v ozbrojenych silach s ptedchozi
pracovni praxi Vvcivinim sektoru (stitni, polostatni nebo privatni) pak utvaii prvek
doplnéni urcitych tymovych schopnosti a univerzalnosti se schopnosti Iépe si poradit
v nahlych situacich pramenicich z bézného obcanského zivota. PiisluSnici bezpec¢nostnich
sbori sdelsi praxi vpfipadé optimadlntho vyuziti maximalizuji wzitek svého potencidlu
za minimdlnich ndkladd na kvalifkaci Vyuziti moznosti budovat motivaci ke sdileni
znalosti tohoto pracovnika s ostatnimi muze byt v nékterych dovednostech zcela klicové.

Vyslednd tabulka wukazuje, Ze vétSina pfisluSnikti je bez pfedchozi pracovni praxe

Vv civilnim sektoru, tedy mimo piisobnost ozbrojenych sil

5.2 Vyzkumné otazky a odpovédi respondentii

Zakladnim cilem wvyzkumnych otazek bylo zji§téni realné a pocitové spokojenosti
respondentll v pribéhu sluzby. Otazky sméfovaly ke zjiSténi téchto priorit:

e celkové spokojenosti s pribéhem sluzby,

e uspokojeni potieb,

e motivacnich jevil.
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Otazky na uspokojeni potieb
otazka €. 1
Jak jste celkové spokojeni s pribéhem dosavadni kariéry?

Tabulka 7 Spokojenost s pribéhem kariéry

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
cetnost Cetnost v % Cetnost ¢etnost

Rozhodné ano 27 54 29 58
SpiSe ano 11 22 9 18
SpiSe ne 2 4 3 6
Rozhodné ne 1 2 2 4
Nedokazu
odpovédét 9 18 ! 14
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

V odpovédi je piibliné stejna  Groven podilu poméru v jednotlivych variantach.
Znepokojujici jsou zaporné odpovédi u vyjadieni celkové spokojenosti, nebot’ pocet tvoii
25% respondentil. Tazatel se proto vrozhovoru zaméfil na vyhleddni moznych pficin pii

rozhovorech.

Respondent — Vojak A

S prubéhem dosavadni sluzby je spokojen. Na rozdil od prace v civilnim sektoru
ma vtomto zaméstnani socialni vyhody, které nejsou mimo statni sektor samoziejmosti.
Je rad, ze ma pravidelny a jisty pifjem. Libi se mu jasn¢ dand pravidla, fady a normy, i pfes
to, ze je vSechny neznd. Napiiklad nevi, podle jakého klice je na néj zpracovavano

periodické hodnoceni nadfizeného.

Respondent — Vojak B

Se shuwzbou prestava byt spokojeny. V pribéhu své shizby se setkal s veselymi iméné
veselymi situacemi. Kdyz pred patnicti lety k armadé nastupoval, véd¢€l, jaké ma socidlni
vyhody. Ty postupem Casu zacinaji mizet s ohledem na ekonomickou situaci ve staté. Dnes
ma Casové omezeny zdvazek a jistoty, které¢ ditve m¢él, prestdvaji byt na aktualnosti

Napiiklad pokud ma praci na dobu urcitou, nelze dostat hypotéku ani spotiebitelsky
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bankovni Uvéru. A st¢hovat se =za praci, u které nevi, jak dlouho vni bude,

se mu pochopitelné¢ nechce.

Respondent — Policista A
U Policie se mu libi, je to prace, kterou cht¢l dé€lat, nebot’ i v jeho rodiné ma svoji tradici.
Vadi mu vSak nadbytecnd a zdlouhavda admnistrativa. Je rad, Ze ma pravidelny pifjem,

a ze mu zaméstnavatel umoziiuyje dophit vzdélani.

Respondent — Policista B

Od Policie odchaz, nebot’ je nespokojeny s celkovou situaci. Vyhody se pomalu vytraceji,
aplatové podminky se zménily natolik, 7 neni schopen uzvit svoji rodinu. Policie
nedokaze jeho schopnosti vyuzit ani zaplatit. Ma pocit, Ze jeho prace je zbyteCna a obava

se, ze situace se do budoucna nezlepsi.

Zhodnoceni:

Spokojenost respondenti je zavislda na mife uspokojeni potieb, nezbytnych pro tadny
vykon sluzby. Socidlni jistoty (plat, zaméstnanecké vyhody) jiz piestavaji postacovat jako
jediny motivacni prvek pro statni sluzbu. Nekteti respondenti neskryvaji své obavy
Z budoucnosti, predevsim v péci o rodinu. Ti, ktefi ji nemaji a jsou na pocatku své kariéry,

citi velkou pftilezitost osobnostntho rozvoje.
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otazka ¢. 2
Jak jste spokojen s vysisvého platu?

Tabulka 8 Spokojenost s platem

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost v % cetnost ¢etnost v %

Rozhodné ano 17 34 12 24
SpiSe ano 11 22 9 18
SpiSe ne 12 24 17 34
Rozhodné ne 10 20 10 20
Nedokazu

odpovédét 0 0 ! 2
Celkem 50 100 50 100

Zdroj:Viastni vypracovani

Vodpovédi je pibliné stejnd uroven podilu poméru v jednotlivych  variantach.
Znepokojyjici jsou zaporné odpovédi u vyjadieni celkové spokojenosti, nebot’ pocet tvori
25% respondentl. Tazatel se proto vrozhovoru zaméfil na vyhledani moznych pfi€in

pfi rozhovorech.

Respondent — Vojak A
Jak jiz uvedl vodpovédi na ptedchozi otdzku. Ano, vsoucasné dobé je s vysi svého
platového hodnoceni spokojeny, ackoliv se obava, Zze v chystané legislativni Uprave

si platové pohorsi.

Respondent — Vojak B

S prubéhem platu je spie spokojeny. Vadi mu spiSe pohybové slozky (osobni ohodnoceni,
odmény) které jsou plné v pravomoci veliteli a takto odménuji oblibené vojaky. Soucasny
systém neni transparentni. Nowvela zakona stimto sice pocita, avSak neni jisté, zda

si nenajdou n&jaké dalsi klicky k realizaci svych platovych zaméri.
Respondent — Policista A

Plat by mohl byt skute¢né vyssi. Je sice hezké, Ze se v soucasnosti vySe platu hodnoti podle
platovych stupnic a tarifi, nicméné pohyblivé slozky nejsou vzdy spravné rozmisténé.
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Osobni ohodnoceni je napiiklad vrozdilu stokorun, coz vsouCasné ekonomické situaci

vV zemi déla u jednotky ,, zlou krev.

Respondent — Policista B
Respondent uvedl, Ze je sice hezké pracovat pro obcCany, ale Ze je také potieba uzivit sebe

arodinu. Co je mu platné, Ze si ho lidé vaz, ale za to si dnes nic nekoupi.

Zhodnoceni:

Jiz ztabukky je patrné, ze plat je hlavnim ukazatelem spokojenosti a motivace. Policisté,
ale 1 vojaci shodn¢ poukazali na neobjektivitu ptidélovani (vyplaceni) pohyblivych slozek
platu. Vojaci vidi novou piilezitost v novele zakona, ktera by méla tyto jevy eliminovat.

U policistii previada mirny pesimismus vyvoje platovych podminek.

otazka €. 3
Jak jste spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity?

Tabulka 9 Spokojenost s benefity

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost Cetnost v % cetnost ¢etnost v %

Rozhodné ano 26 52 19 38
SpiSe ano 16 32 8 16
SpiSe ne 6 12 20 40
Rozhodné ne 1 2 3 6
Nedokazu

odpovédét 1 2 0 0
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

V odpovédich je piekvapujici nepomér nespokojenych respondentt ziad Policie CR.
Tazatel se pii rozhovoru zaméfil na zisténi skuteCnosti, zdali vSechny benefity a vyhody
skuteéné znaji. Bylo ziSténo, Ze mladsi pfistuSnici obou slozek (do 5 let délkky sluzebniho

poméru) maji velmi omezené znalosti téchto vyhod.
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Respondent — Vojak A

V posledni dob& pozoruje narGst vyrazného omezeni vyhod. Kupiikladu preventivni
rehabilitace, na kterou ma narok kazdy vojak, spini-li stanovené podminky. Rozsah péce
Jjiz neni svym rozsahem sluzeb takovy, jako pfed lety. Nicméné velmi pozitivné kvituje,
7ze konecné je spravedlivé rozdelen piispévek FKSP (Fond Kulturnich a Socidlnich Potreb)

mezi kazdého vojaka rovnomérné, coz v minulosti nebyvalo.

Respondent — Vojak B

Pamatuje si na piispévky pii oslavach vyznamnych Zivotnich wudalosti Napiiklad
0 Vanocich dostal na jedno dit¢ jednu bonboniéru a podobné. Ale to vSe je minulosti.
Souhlasim s nazorem, Ze transparentnost FKSP je kone¢né na takové trovni, po jaké vojaci
dlouhd léta marn¢ volali. Administrativni procesy k realizaci proplaceni ve form¢ napiiklad

faktury na rekreaci jsou straSné. Na to papirovani jednou padneme.

Respondent — Policista A
O vyhodach toho moc nevi, pokud je dotazovino na materidlni zabezpeCeni, zde
je spokojen. Ale jinak kromé financnich jistot a stravného nepocituje prozatim zadné

vyhody. Tazatel zistil, Ze je prozatim nezna.

Respondent — Policista B

Pozoryje vyrazné omezeni vyhod, které jsou zcela odlisné od doby jeho nastupu do shuzby.

Zhodnoceni

Ztratu vyhod a benefith respondenti pocityji jako piedzvést razantngjSich financnich uspor,
kter¢ se pravdépodobné vbudoucnu dotknou jejich plati. Panuji zde obavy ze situace
v naslednych letech praxe. Benefity ve formé bezplatné stravy nebo poukazek na vystrojni
soucastky jiz jako vyhodu nevnimaji. Implementuji totiz podobné jako v civilu Z&konik
prace, ktery mimo jiné ustanovuje zaméstnavatellim pokyn vybavit pracovniky ochrannym
odévem a pomiickami s pravomoci dusledné vyzadovat jejich noSeni a pouzivani. Naopak

vitaji moznost rekreace v zafizenich, které jsou v Gcetni evidenci resortli, nebo mimo né.
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otazka ¢. 4
Jak jste spokojen s moznosti vzdélavani se na Skolach a odbornych kurzech?

Tabulka 10 Spokojenost se vzdélavanim

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost Cetnost v % cetnost ¢etnost v %

Rozhodné ano 31 62 25 50
SpiSe ano 13 26 12 24
SpiSe ne 1 2 2 4
Rozhodné ne 0 0 3 6
Nedokazu

odpovédét . 2 8 16
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Zvysledkt grafu je prekvapujici pocet policistl, ktefi na otazku nemohou nebo nechtéji
odpovédét. Odborné kurzy a Skoleni totiz absolvuji podobné jako vojaci v zakladni,
periodick¢é a specializované form¢ vriznych casovych usecich podle narocnosti

jednotlivych zaméfeni.

Respondent — Vojak A

Pfi nastupu do zakladniho vycviku na Velitelstvi vycviku Vojenské akademii ve VySkove.
Zde absolvoval kurs zikladni odborné piipravy a dospél k pozndni nezbytnosti
soustavného doplnéni si teoretickych znalosti a praktickych dovednosti To se tyka
zejména odborné a jazykové piipravy. Uvédomuje si nutnost zavedeni jednotlivého
bodového hodnoceni v kritériich a je motivovan k tomu, aby si vzdélani dophil predevsim
zdivodl nejen platovych, ale imoznosti UCastnit se zahranini operace, v ramci

pusobnosti.

Respondent — Vojak B
Jako wvojak piipravujici se na odchod do zilohy, rovnéz vyuzil moznosti rekvalifikacnich
kurst. Seznam téchto kurzf, které dostal od spadového Utadu prace, neni pro ndj piilis

zajimavy, atraktivni a vyuzitelny. Rozhodl se absolvovat rekvalifika¢ni svafec¢sky kurs.
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Respondent — Policista A

V budoucnu hodld absolvovat vybérové fizeni ke specialistim v oblasti potapéni
a operativné patraci ¢innosti pod vodou. Kromé predpokladu fyzické zdatnosti a psychické
odolnosti je na pozici pozadovano vysokoSkolské vzd€lani v bakaldiském studijnim

programu, Které si v pribéhu sluzby dopliuje.

Respondent — Policista B
Mozmosti vzd€lani jiz nevywziva a moznost rekvalifikace odmitl, nebot’ jiz ma pracovni

misto po odchodu z fad Policie. Bude pracovat v bezpec¢nostnich shizbach.

Zhodnoceni

Vsichni respondenti si uvédomuji nutnost vzdélani a narokd, které musi jednotlivé trovné
spinit. Rozdil je pouze ve formé¢ a zamcfeni jednothvych studijnich smérech. Veédi,
7e naroky na jednotlivé pozice a Cinnosti se vlivem politickych, legislativnich a ostatnich
jevi proménuji. Pokud si chtéji ZlepSit nebo alespoii udrzet stav soucasné Zivotni urovné

bude pro né tato otazka kliCova po zbytek jejich profesntho zivota.

otazka €. 5
Jak jste spokojen s drovni a cyklem hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

Tabulka 11 Spokojenost s hodnocenim vykonu

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost Cetnost cetnost ¢etnost

Rozhodné ano 9 18 8 16
SpiSe ano 11 22 10 20
SpiSe ne 12 24 17 34
Rozhodné ne 15 30 12 24
Nedokazu
odpovédét 3 6 1 2
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Z vwysledku vtabulce previada nazor, ze u bezpecnostnich slozek systém periodického
hodnoceni neni pro respondenty wyhodny. K tomuto nazoru dospél i tazatel pii studiu
problematiky. Neposkytuje totiz manaZerim (velitellim, nacelnikim) prumou reakci
na situaci vyplwvajici z bézného denniho vykonu sluzby. Potfeba obmény je tedy aktualni
zalezitosti. 'V rozhovorech se tazatel zamcfil na navrhy respondent, jak by mélo byt

hodnoceni realizovano.

Respondent — Vojak A

Periodické hodnoceni je podle respondenta ,jakysi kus papiru, ktery se dava ke spisu*,
ale soucasné¢ dophil, Ze¢ v budoucnu bude mit ptimy vliv na jeho dalsi kariéru. Bude tedy
velmi pozorné a citlivé vnimat co si o ném nejen nadiizeni, ale i1 kolegové mysh. Uvital
by systétm bodového hodnoceni, které by piitadilo za urCitou dovednost a schopnost

piislusny pocet bodu.

Respondent — Vojak B

Respondent nepoklada periodické hodnoceni za dilezité, nebot po odchodu do zilohy mu
bude vyplacena renta nikoli podle trovné hodnoceni ale odpracovanych let. Soucasné vSak
litye, Ze systém kariérového hodnoceni neni jiz zaveden. Tato skuteCnost by byla totiz

jedna ze zakladnich podnétl setrvani ve sluzebnim poméru.

Respondent — Policista A
Hodnoceni pribéhu kariéry piiklada velky vyznam, nebot pravé toto bude jednim
zrozhodujicich faktort jeho pfipadné shizby u slozek Policie. Uvédomuje si tedy

dalezitost jednotlivych hodnocenych hledisek a je motivovan k jejich udrzeni a zZlepSeni.

Respondent — Policista B

Respondent dospél ke stejnému ndzoru, jako Vojak B.

Zhodnoceni
Hodnoceni pribéhu své kariéry chtéji respondenti pribézné. U vojakl je tato potieba
0 to aktudln¢jsi, protoze bude mit rozhoduyjici vliv na jejich plat. Zakon totiz napiisté pocita

S procentualnim navySenim platu  podle hodnoceni, nikoli podle odslouzenych let.
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U policie je prosazovan obdobny model Welitelé a nacelnici budou tedy pod urcitou
kontrolou zpétné vazby a budou muset vynalozit vice Usili pro hodnoceni jednotlivych

podiizenych veetné zdivodnéni hodnoceni jednotlivych kritérii.

Otazky predikce vyvoje kariéry
Tazatel pokladd otazky tak, aby zjistil plany respondenti v horizontu nejblizSich dvou let.
Tyto sméfuje k celkovému rozvoji Kkariéry (nebo jejimu konci), ambicim a vyuzitelhosti
pfipadnych ovacnich motiva¢nich prvkd. Cilem okruhu je navrhnuti operativni formy
fizeni pracovniho vykonu za pouzti pribézného hodnoceni v kratkém Casovém tseku.
otazka €. 6

Mite zajem setrvat ve sluZebnim poméru?

Tabulka 12 Zajem o sluzebni pomér

Armida CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
cetnost ¢etnost v % cetnost ¢etnost v %

Rozhodné ano 22 44 25 50
SpiSe ano 11 22 13 26
SpiSe ne 12 24 12 24
Rozhodné ne 4 2 1 2
Nedokazu

odpovédét L 2 0 0
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vétsina respondenti kalkuluje se setrvanim ve sluzebnim poméru v piipadé oboustranného
zajmu. Bylo jiz uvedeno, ze u vojaki je doba sluzby smluvné upravovana po uplynuti
ur¢it¢tho Casového obdobi vrozmezi 1 roku az maximilné¢ 4 let. Tato nejistota je vnimana
jako prekazka a motivace zaroven. PiedevSim proto, aby wvojaci byli motivovani
k sebevzdélavani a odborné piipravé. U policisti je podil zajmu o sluzbu sice vyssi, coz
je zapii¢inéno stabilnim pracovnim prostiedim (rajonizaci) a rovnomérnéjSim rozlozenim

sluzby.

Respondent — Vojak A

Svoji kariéru vojaka by chtél spojit po maximalné dlouhou dobu. Je siné motivovan
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moznosti UCasti v zahranicni misi a predevSim pak v atraktivit¢ pracovntho prostredi.

Na dopliyjici dotaz uvedl, Ze by rad ziskal blize neuvedenou specializaci u pozemnich sil

Respondent — Vojak B
Respondent je rozhodnut ukonéit sluizebni pomér, nebot jiz nedivéiuje piipadnym

procesim zménam v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Respondent — Policista A
Respondent je podobné jako wvojdk A motivovan obdobnymi stimuly a moznostmi.
Domniva se, ze nadfizeni budou schopni a ochotni jeho sluzby a dovednosti maximalng

prospesné pouZit.

Respondent — Policista B
Respondent je obdobné jako wvojdk pfipraven shlizebni pomér ukonCit k nejblizSimu

moznému datu.

Zhodnoceni

Délku slizebniho poméru by bylo vhodné upravit tak, aby pfisluSnici armady méhi vice
jistot stabilntho zaméstndni. Na druhé strané¢ ale musi existovat prostiedek umoziujici
ukonCeni shizebntho poméru (odstoupeni od smiluvniho vztahu) v pifpadé hrubého
poruseni pracovni kazn€ nebo znevazeni ozbrojenych sil Jistota zaméstnani je dilcim
faktorem motivace Kk dalsimu zvySovani pracovnich schopnosti a utvafeni moznosti

univerzalnosti (duplicity) urCitych pracovnich pozic.
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otazka ¢. 7
Mél byste zaijem doplnit si (ziskat) vySSistupen vzdélani?

Tabulka 13 Ambice dopnéni vzdélani

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
¢etnost Cetnost v % cetnost ¢etnost v %

Rozhodné ano 27 54 29 58
SpiSe ano 9 18 12 24
SpiSe ne 14 28 9 18
Rozhodné ne 0 0 0 0
Nedokazu

odpovédét 0 0 0 0
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tabulka potvrzuje vysledky rozhovorti i ostatnich vyzkumnych metod, které jsou v préaci
uvedeny. Pfi rozhovoru se tazatel zaméfil na odpovédi pfi€in n€kolika respondentl

s odpovedi spiSe ne.

Respondent — Vojak A
Dosazeni vyssitho stupné vzdélani je pro n€j prioritni Soucasn¢ ale uvedl, ze mozné

piiciny téch, ktefi o vyssi vzdélani neuvazuji je nedostatek financi a Casu.

Respondent — Vojak B
Vzd€lani je pro n¢j rovnéz dulezité¢, vsouCasné dob¢ absolvuje rekvalifikacni kurz
Do ukonceni sluzebntho poméru by rad absolvoval dalsi odborné kurzy vyuzitelné

v civilnim sektoru.

Respondent — Policista A

Respondent vyjadfil jiz opakované svilj zajem se vzdélavat.
Respondent — Policista B

Respondent uvedl, Zze vsoufasné dobé neni motivovan k dosazeni vy$Siho stupné vzd€lani

Vcivinfim sektoru. MoZnost sebevzdélavani vSak bude realizovat podle pozadavka
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zaméstnavatele a ekonomické efektivity pfi jeho realizaci.

Zhodnoceni

Tazatel u této otazky vidi Sirokou moznost vyuziti motivacnich faktori k poskytovani
maximalni soumnosti pii ziskavani pozadovan¢ho stupné vzdélani u pozic, které jsou
tabulkové ptedepisovany. Jako wurcity prvek motivace efektivity soucinnosti pracovniho
vykonu pifi shlizebni ¢mnosti a studiu formu piispévku na uCelné vynalozené naklady

pfi studiu.
otazka ¢. 8
Souhlasili byste s pfipadnym zavedenim hodnoceni formou rozhovoru?

Tabulka 14 Souhlas s hodnoticim rozhovorem

Armada CR Policie CR
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost ¢etnost v % Cetnost Cetnost v %

Rozhodné ano 27 54 29 58
SpiSe ano 9 18 12 24
SpiSe ne 14 28 9 18
Rozhodné ne 0 0 0 0
Nedokazu

odpovédét 0 0 0 0
Celkem 50 100 50 100

Zdroj: Vlastni vypracovani

Respondent — Vojak A

Respondent tuto moznost vitd jako prostiedek komunikace mezi sebou a nadfizenym, jako
mpuls ke korigovani své sluzebni Cinnosti.

Respondent — Vojak B

Respondent vedeni rozhovoru povazuje jako nic nefeSici a nepodstatné. Vidi to jako ztratu

casu.

Respondent — Policista A

Respondent obdobné¢ jako Vojdk A wvyjadfil kladné stanovisko k moznosti rozhovoru,
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v

nicméné¢ se obadva, ze urCitd prezentace piipadnych rozport, neshod a rozdilnosti nazort

bude prvkem K cilenému zaméteni se na podrobné sledovani jeho sluzebni ¢innosti.

Respondent — Policista B
Respondent se k této otazce odmitl vyjadiit s poukazem na skuteCnost, Ze se jej tato forma

hodnoceni jiz dotykat nebude.

Zhodnoceni

Tazatel zde vidi velky prostor pro korigovani a sméfovani jednotlivych procesnich tkont
pfi fizeni pracovniho vykonu. Nicméné je nutné zaméfit se na vérohodnost a fakticnost
piipadné zjiSténych mformaci, které budou zrozhovort logicky vyplyvat. Nemize tedy
pfijimat ihned takovd opatfeni personalntho charakteru, kterd by se v pozdé€jsi dobé jevila
jako nepromyslend nebo dokonce nevhodna. Rozhovor mize byt vSak také prvnim
naznakem nestandardnich situaci uvnitf jednotky nebo dokonce ukazatelem socidlng-

patologickych jevi, které neni mozné ani u profesionali vylou€it.

5.3 Segmentace spokojenosti a motiva¢nich faktori

Tazatel pro respondenty vypracoval a navrhl tabulku motivacnich priorit, pro zpfesnéni
motivacnich prvki, kterymi dopliuje a zptesiiuje konkrétni motivacni faktory setrvani
ve slizebnim poméru. Pii tomto vyzkumu se zaméiuje na pomérny podil jednotlivych

ukazatell. SoucCasné je dana respondentim moznost vyjadiit se k dalsim.

Mezi motivaéni prvky jsou zatazeny:

e moznosti miry spolurozhodovani pfi planovani smén,

e moznost kariérniho postupu,

e plat, vysluhové naleztosti,

e funk¢éni napln,

e organizace prace, (denni fad, postupy atd.),

e osobnostni rozvoj (mira vyuziti schopnosti),

e osobnost nadfizeného (autorita, schopnost rozhodnuti, postoje),
e styl a zpisob fizeni,

e pracovni prostiedi,
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e pravidla pro hodnoceni pracovniho vykonu,
e hrdost na piislusnost k ozbrojenym silam,

e ocenéni vlastni prace,

e zam¢stnanecké vyhody,

e spolupracownici,

.o jiné

Respondenti byli pozadani o splnéni ukolu - vybér ze 14 ukazatell, které maji podle
jejich ndzoru piimy vztah kfizeni procesu pracovniho vykonu. Kritérium bylo
nastaveno tak, ze mohli vybrat pouze 10 znich stim, ze podle priorit méli moznost

pfidelit ukazatelim 1 — 10 bodi podle dilezitosti.

Graf 5 Priority pfisti$nika Policie CR
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Zdroj: Vlastni vypracovani

Zuvedené¢ tabulky je zfejmd skuteCnost, Ze nejvétsi prioritou je sluzebni plat, ktery
respondenti vidi jako hlavni ukazatel ocenéni jejich prace. Zaméstnanecké vyhody spolu
s pravidly hodnoceni poté promitaji do celkoveé hrdosti K piislusnosti ozbrojenym silam.
Na druhou stranu osobnostni rozvoj vidi jako pfilezitost k soutéZzeni mezi spolupracovniky;,
coz mize Casto znamenat pokles miry vzijemné duvéfivosti mez jejimi jednotlivymi
Cleny. Naphi prace, jeji organizace, styl fizeni a vliv na celkové planovani smén vnimaji

respondenti méné prioritni. Lze se domnivat, Ze hlavni pficinou této skuteCnosti je fakt,
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7Ze organizace prace fizeni, subordinace a pravidla jsou direktivné déna a vsichni jsou

S nimi prokazatelné obeznameni.

Graf 6 Priority pfislusnikt Armady CR
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Zdroj: Vlastni vypracovani

5.4 Zhodnoceni vyzkumu

Vyzkumné vysledky poukazuji na rozdilny pfistup k pracovnimu vykonu pfislusnikt
na pocatku a na konci sluzebni kariéry u vybranych respondentl. Diferencialni piistup
lze piipocitat urCité mife rezignace a stagnace, ztraty duveéry v uéinné a stiednédobé
zmény. Respondenti této skupiny nabyvaji pocit, Ze jejich prace je hodnocena formalné
a nelze ji prikladat vyznamovy podil vtakovém rozsahu, aby m¢la vliv na uspokojeni
jejich potieb.
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Graf 7 Srovnani spokojenosti se sluzebnim pomérem
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Zdroj: Vlastni vypracovani

Tazatel vypracovanim hvézdicového grafu vyjadiuje srovnani dvou zikladnich otazek
zaméfenych na dosavadni pribéh sluzby a dalsi zijem o ni. Z uvedenych srovnavacich
grafi je ziejmé, Ze pievazni vétSina je s pribéhem shizby spokojena s mirnou odchylkou

u policistt.

Vypoctem dvouparametrického statistického souboru je vypocitdna korelace potvrzujici
nebo wywracejici stanovené poznatky. Prvnim parametrem je mira spokojenosti
se shwzebnim pomérem u vSech piislusnikd (dotazniktl) s vlivem na délku sluzebniho
poméru. Cislice zndzorfiji relativni Eetnost parametrické shody jednotlivych dotaznikii,
které byly K piislusné shodé obou parametrii zafazeny. Vypoétem vyslednych dat (Eetnosti,
rozptylu, stfedni odchylky na hladiné vyznamnosti p=0,05) byla vypocitina hodnota
korelace.
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Graf 8 Setrvani ve sluzebnim poméru

Rozhodné ano
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Zdroj: Vlastni vypracovani

Zvyse uveden¢ho grafu je zejmé, Ze 1 pfes spokojenost se mezi respondenty vyskytuje
piblzné 20 % piislusnikl, ktefi se chystaji zazaddat (nebo jiz tak ucinil) o ukonceni
sluzebntho poméru nebo smluvni zavazek jiz neprodlouzit. Pfiblizné zobrazeni grafi tedy

je diléim potvrzenim poznatku o spokojenosti.

Tabulka 15 Vstupni parametry vypocétu korelace

nad
20
do2let |2-51let 6-10 let 11-151let |16-20let|let
7 20 16 28 22 7
Rozhodné ano 56 0,05 0,06 0,12 0,18 0,14 0,01
SpiSe ano 20 0,02 0,08 0,02 0,03 0,05 0
Rozhodné ne 3 0 0 0 0 0,01 0,02
SpiSe ne 5 0 0 0 0,02 0,01 0,02
Nedokaze
posoudit 16 0 0,06 0,02 0,05 0,01 0,02

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Vysledny korelac¢ni koeficient k=0,128148196

Vypocet této hodnoty je realizovan vypoctem dvojparametrického statistického souboru.
Relativni  Cetnosti  jednotlivé shody (konjunkce) obou vstupnich kritérii jsou vyjadieny
vrozsahu &iselné osy oboru hodnot 0 — 1. Ciselnd hodnota vyjadiuje piishisny &iselny
podil konjunkce u pfislusné odpovédi Korelatni koeficient je vyjadfenim podilu

jednotlivych poznatkli ve vybérovém statistickém souboru.

Tabulka 16 Vypocet poznatkt

Poznatek Stav Metoda vypoctu

5 Vypocet
1) Cim déle piisluSnici L

dvouparametrického
ozbrojenych sil slouz, tim Potvrzen .
souboru na hlading

i hou by kojeni i
vice mohou byt spokojeni vyznamnosti  p=0,05

2) Piislusnici ozbrojenych Vypocet

sil pisobici kratkodobé dvouparametrického
) o Nepotvrzen _
jsou nespokojeni se souboru na hladiné
sluzebnim pomérem vyznamnosti p=0,05

Zdroj: Vlastni vypracovani

Vysledek vyzkumu na zadkladé vyobrazenych hvézdicovych grafi dokazuje potvrzeni

poznatkti 1.) Tvrzeni poznatku 2.) Neni potvrzeno:

Z vysledki vyzkumu u jednotlivych sloZek po jejich zpracovani vyplyvaji tato zjiSténi.
Respondenti jsou s pribéhem sluzby prevazné spokojeni.
1) Mira fluktuace a pfirozené obmény na funkcich je v mezich bézné personalni
agendy.
2) S prubéhem fFizeni pracovniho vykonu, jsou prevazné spokojeni, coZ je dano
direktivnimi normativnimi predpisy a pevné danou strukturou.

3) Voblasti hodnoceni procesu pracovniho vykonu se domnivaji, Ze osoba
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hodnotitele je Casto ovlivhéna provazanosti s mimosluZzebnimi osobnimi vztahy
S jednotlivymi prislu$niky To miize mit vliv na objektivitu hodnoceni.

4) Soucasny styl hodnoceni (formulife) je tedy dostacujici.

Zvyzkumu vyplynula skuteCnost, ze vétSina piisluSnikii sborti je s dosavadnim pribéhem
spokojena a hodld ve sluizebnim pomeru setrvat i v nasledujici dobé. Mezi problémy vsak
zatazuje (u déle slouzicich pfisluSniki) obcasny rozdiny pfistup velitell. Tato skutecnost
je zapfi¢inéna nejasnym definovanim piesnych pravidel a moznosti veliteli zatazovat
piislusniky na tabulkové funkce podle jejich potieb nékdy bez ovefeni schopnosti
kandidata tuto funkci vykonavat.
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6 NavrZena opatieni

Vyzkum prokazal, Ze souasna realizace prub&ézného hodnoceni v dané podobé¢ je u obou
slozek pIn¢ dostacyjici. V ramci Ctvrtletntho hodnoceni by méli velitelé zakladnich stupmii
vice poukazovat ukazdého jednotlivce na klady a zapory jeho pracovni ¢innosti. Potieba
realizace sestaveni nového formuldfe pisemného hodnoceni neni nutné vytvaret. Vydavani
ukoli a predbéznych opatieni musi byt specifikovano podrobnéji, zejména s urCenim
nezbytného asového planu pro jejich sphéni. Cinnosti provadéni hodnoceni jsou
zapracovany ve funkCnich naphich jednotlivych velitell. U wvySSich stupiit  veleni

je nezbytné nutné sledovat a kontrolovat zptsoby fizeni zikladnich velitelskych stupnt:

Pro zikladni fidici stupné je nutné navrhnout tato dopliujici a zpfesnujici opatfeni:

e Dislednéji  kontrolovat metodiku a pribéh hodnoceni zakladnich velitelskych
stupil. Minimalizovat a snazit se zcela vylouCit provazanosti osobnich pratelskych
vztahli do zalezitosti vykonu sluzby a plnéni povinnosti. Zejména v piipadech kdy
piislusnici (muzi a Zeny) mezi sebou navazi intimni pomeér. Ten mize mit negativni
vliv na prib¢h sluzby. A mezilidské vztahy na pracovistich.

e Vpravidelnych mtervalech dle rozvrhu (v pifipadé mimofddné udalosti ihned)
realizovat s podfizenymi zaméstnani s cilem dusledné poukazovat na prvky
priabézného hodnoceni a provadét rozbor nestandardnich nebo jmnak nezadoucich
jevl, majicich vliv na pribéh shuzby.

e Vrozsahu své piisobnosti predavat nadiizenym stupiiim pozadavky k feSeni
osobnich, zdravotnich, odbornych otidzek (pozadavek na studijni volno, tulevy, atd.)
k uspokojeni zdkladnich zivotnich potfeb majicich vliv na pribéh a kvalitu sluzby.

e Voblasti znalosti bezpeCnosti prace sestavovat ve spolupraci s osobami odborné
zptsobilymi vyhleddvani, hodnoceni a minimalizaci rizk jednotlivych pracovnich
¢mnosti, ptfedepsanych postupll a metod jejich realizace.

e \elitele pripravit na variantu doplnéni stavu lidskych zdroji za branné pohotovosti
statu a mimofadnych opatfeni na tabulkové struktury véaleCnych poctl. Stanovit
presné pozadavky na jejich doplnéni a obménu, vyhledavat pfiislusniky stalého
stavu schopnych pifijmout zaloznky, provést je zikladnimi problémy ptechodu

Z civilniho Zivota.
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e \elitele zakladnich stupiii vyslat na odborné kurzy, piednasky a seminafe v oblasti

vyuzivani lidskych zdroji ve vztahu k jejich fizeni.

V pribéhu sluzebni kariéry velitel musi pomoci pribézného hodnoceni pfijimat takova
opatieni, které maji za cil navrhovat persondlni zmény jednotlivych piislusniki skupin,
zejména u specidlnich UtvarG a jednotek. Sledovat zskéavani jejich odborné kvalifikace
a zdravotni zpuUsobilost. Kvalifikacni ptedpoklady pro vykon jednothvych funkeci vyuzit
za pomoci kapacit vzdélavacich stfedisek jednotlivych sbort.

Stejné nastroje aplikovat pro pfislusniky, ktefi budou propusténi do civintho Zivota
aprelozeni do zilohy. Pred jejich propusténim nabidnout a umoznit absolvovani
rekvalifkacnich kurzi, které nemusi pifimo souviset s aktudlnim tabulkovym zafazenim.
Piihlizet k zajmim, schopnostem kazdého jedince v kontrastu se zajmy ozbrojenych sil
a predpokladaném zplisobu vyuziti pro piipad opctovného povolani do sluzebniho poméru.
Nabizet sluzbu v aktivnich sborech (aktivnich zalohach) pro udrZeni zakladnich opera¢nich
schopnosti pfislusnych k mistu jejich trvalého bydliste nebo adresy pobytu.

Pro vzdélavani vyuzit prednostné vzd€lavaci zafizeni resortli s moznosti propojeni slozek
voblasti. Napiiklad ziskani zdkladnich délnickych profesi s nutnou odbornou zpusobilosti
(svareCsky prikaz, fidicsky prikaz, zdravotni kurzy, atd.). Specidlni kurzy, u kterych
se predpokladd wvyuziti pro potieby ozbrojenych sil a které nejsou akreditovany
Ujednotlivych spravnich organt, fesit formou ndkupu sluzby. K t€émto piipadim je nutné
piihlizet zcela individualng, s ohledem na aktudlni finan¢ni moznosti jednotlivych utvart

cerpajici ptislusné polozky.
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7/ Predikce dalSiho vyvoje Fizeni lidskych zdroji ozbrojenych
sil
BezpeCnostni  sbory pfedstavyji v souCasné situaci nejbezpetn)$i  variantu  zajiSténi
socialni stability svych pracovnikl, nebot se jednd o organizace fizené statem.
Ekonomicka situace vSak nuti i v téchto slozkach hledat financni rezervy a aplikovat prvky
trzné — ekonomické spolecnosti.  Neefektivni a neucelové vynakladani nadmérnych
financnich prostfedki pak zplsobilo predevsim kriticky stav podfinancovani ozbrojenych
slozek a také vyskyt n€kterych socidlng-patologickych jevi. Je vSak poztivni skuteCnost,
7ze nejvysSi veleni armady a Policie jiz samo na tyto skuteCnosti poukazuje. Globalni
hrozby soucasnosti jiz maji vliv i na wvnitini bezpecnost statu. Je to predevsim hrozba
terorismu,  humanitdrnich  katastrof  jako  disledek  klimatickych ~ zmén,  apod.
Je pravdépodobné, Ze bude kladen vyssi diraz na rozsiteni schopnosti zajisténi vnéjsi
a vnitini  bezpecnosti. Nelze jiz dale wudrzovat stav specifikaci jednotlivych skupin
s vyjimkou uzké specializace, kde je vzdélavaci proces téchto osob dlouhy (Ikari, piloti,
psovodi). Nutno fici, Ze pfislusnici, ktefi slouzi delsi dobu u téchto slozek, se mohou dostat
do situace ztraty motivace ke zlepSeni svych znalosti a dovednosti, jelikoz nemohou
diraznéji uplatnit své schopnosti a znalosti. Pro velitele je nutné spravné rozliSit ochotu
k jejich rozvoji. U téch, ktefi projevi schopnosti a zajem prohlubovat své znalosti je nutno
vytvofit prostor pro zskdni a zdokonaleni téchto schopnosti V opaéném piipadé je nutné
provést obménu formou zmény funkce nebo ukonceni sluzebniho poméru.
SouCasny stav ozbrojenych slozek je projevem dlouhodobého nefeSeni problematiky
snizeného zdrojového ramce, ale také stagnace v urcité ,bezpeCnostni skofapce
pod zastitou NATO, EU a ostatnich mezinarodnich organizaci, ktera v ocich vetejnosti
mohla utvofit faleSny dojem bezplatného bezpeci.
Realizace branné povinnosti (i pro Zeny) tedy nabyva na aktudlnosti, a proto musi dojit
k zaméfeni komunikace a prezentace mezi sloZkami a odbornou, ale i laickou vefejnosti
formou wystav, prednasek, ukazek, prezentaci, atd. U civinich ob¢ani, zejména mladsi
generaci zvySovat povédomost o cilech a ucelu branné vychovy a piipravy k obran¢ stitu

Vv pfipad¢ branné pohotovosti, vale¢né situace nebo piirodni katastrofy.
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V budoucnu bude od pfislusniki obou slozek vyzadovano:

zvySovani fyzické zdatnosti a dislednost pfi jeho pfezkuSovani, coz znamena, ze jiz
nebude prosazovana zisada, ze papir snese vse,

zvySovani psychické odolnosti zejména pak wii€i stresu jako dusledek kumulace
funkci a pozadovanych schopnosti,

diraz na uroven vzdélani, vCetn¢ studijntho zaméfeni a dosazenych studijnich
vysledkll a absolvovani odbornych kurzi,

ochota a schopnost pfizplisobovat se nerovnomeémé rozlozené pracovni dobé vcetné
planovanych a neplanovanych ptescast,

diraz na realizaci Cinnosti bézného denniho zivota (poskytovani prvni pomoci,
bezpecnostni opatfeni v pifpadé ohroZeni a jejich realizace apod.).

diiraz na zdravotni stav, snizend zdravotni kvalifkace znamenid odchod z piimého

vykonu na méné naro¢né systemizovaneé misto.

Plnéni uvedenych kritérii pak tvoii piedpoklady pro vykon wvelitelsk¢ funkce.

Od ni je anadale bude ocekavanid krom¢ schopnosti vést a tikkolovat podfizené i schopnost

udrzet tym vakceschopném stavu za vyuzti nejen metod hodnoticich, ale 1 stimull.

Jednim znastroji, ktery budou wvelitelé a nacelici vyuzivat, bude metoda shu¢ovani

kolektivu (teambuilding).

Armada Ceské republiky je vprocesu fizeni pracovniho vykonu v situaci, kdy dojde

K realizaci nového kariérniho fadu. Ten se ve vétSin¢ hledisek ztotoziiuje s témito zAvéry

a predpoklada:

stanoveni maximalni doby setrvani na pfislusném tabulkovém misté,

spinéni vSech kritérii, pozadovanych na danou fiunkci (to znamend, ze dnem
jmenovani do funkce maji byt tyto pozadavky bezvyhradné splnény),

bodové hodnoceni za jednotlivé schopnosti, dovednosti a sluzebni zasluhy,

piesné stanoveni teoretickych znalosti a praktickych dovednosti ke kazdé hodnosti

v souladu s provadécimi predpisy.

U policie CR se da predpokladat obdobny piistup k fizeni, coZ si oviem vyzada navyseni

materidlnich a financnich prostfedkii a navySeni pocetntho stavu u zakladnich slozek

Policie.
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8 Zavér

NejdulezitéjsSim  prvkem uspéchu fizeni organizaéntho celku v  ozbrojenych silach
je spravné pochopeni, aplkovani a hodnoceni fidici prace. Z toho vyplyva potieba
provadét kvalitni personalistku. Maji-li vSak tyto cile byt naplnény musi byt organizace
pe strukturdiné propojena s odbourdnim duplicitnich prvkii byrokratického fizeni. AvSak
nikoli za cenu ztraty nebo omezeni kontrolnich mechanismi. V kazdé organizaci
(ozbrojené icivini) ma vysoky vyznam optimalizace propojeni vSech zdrojl, (materidlni,
financni, lidské a nformacni) které jsou vycerpatelné a jejichz vyCerpani ma pro organizaci
témét likvidani nasledky. S absenci nejméné jednoho uvedeného prvku nemize Zzidna
organizace fungovat.

Studiem, ukdzkami a hodnocenfim neni mozné pojmout pohled na problematiku fizeni
lidskych zdroji komplexné, nebot’ se jedna o Siroké a velmi zivazné téma. V této préci
je feSeno srovnani procest fizeni pracovniho vykonu (cili, metod, motivi a hodnoceni
dasledkt)) v ozbrojenych silach. Obdobna struktura, rozdinost fidicich postupti poukazuje
na §ifi spektra piispivajici k ochrand zajmi, bezpe¢nosti a osob v Ceské republice.

Lze vychazet ze zkuSenosti, studia odborné literatury a konstatovani, ze ne vzdy se dafi
naphit cile, které fizeni lidskych zdroji pozaduje. PredevS§im se jedna o piistup
jednotlivych osob, omezenych zdroji (materidlnich a finan¢nich), tak 1 omezenimi, ktera
vyplyvaji ze sluzby v 0zbrojenych silach. Je poukazovano na skutenost, ze tyto nevyhody
jsou kompenzovany takovym rozsahem socialnich jistot, které v civilnim sektoru vzhledem
k ekonomické situace privatniho sektoru nemaji obdoby. I ty jsou vSak omezovany
a je nutné tato rozhodnuti piehodnotit.

Ve vyzkumné &asti prace je poukazovano na specifika shzebni &innosti u Policie CR
aarmady tak, aby bylo moZné posoudit podstatné odliSnosti fizeni lidskych zdroji
ujednotlivych slozek. Rozhovory s respondenty zpiesiuji dotaznikova vyjadfeni vétSiny
respondentdl.

Lze tedy tvrdit, Ze wvelitelé jsou schopni hodnocenim jednotlivych zplsobu kariérniho
hodnoceni rozliSit vlastnosti jednotlivych podfizenych a v rozsahu své piisobnosti pfijimat
predb&ma opatieni a navrhovat takové realizace, které do jejich kompetenci spadaji. Casto
je vSsak vnimana zpétnd vazba mezi hodnotitelem a persondlnim oddélenim
v diferencidlnim pfistupu k realizovanému hodnoceni. Personalisté téchto zadvéri mnohdy

nevyuwzivaji. Hodnotici formulafe uvedené v pfiloze mohou dolozt dalsimi objektivnimi
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prvky hodnoceni v odborné, télesné i jazykové piipravé. Je vSak velmi nutné duasledné
vypliovani jednotlivych kritérii. Perioda takového hodnoceni by méla byt 1x za obdobi tfi
mesictl.

Jako dopliyjici informace mohou poslouzit dokumenty a vyjadfeni, ke kterym lze pfiloZit,
napiklad ter¢ se zasahy, odborny zavér télovychovného nacfelnka nebo zdznam
ptezkouseni napiiklad vojenského psovoda a jiné. Je tedy snadnéji lépe mozné zjistit
zaujatost nebo nezaujatost velitele ve vztahu ke svym podiizenym.

V této praci je nutné zminit rozdily v propracovanosti fidici a predev§im hodnotici
dokumentace. Zatim co v fidici dokumentaci jsou obdobné prvky, u hodnoticich formulait
je zjisténa lepsi propracovanost u policie Ceské republiky. Pfedeviim pak ve srovnani
hodnoceni vstupntho. Zde je kladen vysoky diraz na hodnoceni pochopeni nebo
nepochopeni jednotlivych axonometrickych moduld, coz u kurzu zikladni piipravy vojakt
ACR probihd jen vrameci hodnoceni komplexnho. Rovnéz shuzebni hodnoceni pribézné
je, svyjimkou bodovych hledisek, vice Skalové. U armady je toto feSeno formou
pribézn¢ho slovntho hodnoceni a to zpravidla pfi nastupech, kde je piitomno vice
prislusniktt coz v piipadé kritiky naruSuje diivéru mez velitelem ¢i jeho podiizenym. Proto
je tato forma povazovana za méné vhodnou.

Implementace novych podminek slzby a kariérnho fadu v Armadé CR je vnimano jako
pozitivni krok. Jednd se o podstatné zmény majici vliv na dalSim setrvani jednotlivych
prislusnikti a predevS$im persondlni politika jiz bude brat znacny zetel na vysledky fidici
prace velitelh a chovani podfizenych, nebot’ funkéni obdobi jednotlivych struktur bude
Casov¢ omezeno s moznosti opakovan¢ho setrvani, povySeni, pielozeni nebo povyseni
ze sluzeb armady.

U podiizenych pak predpokladd zvySeni zajmu o zpétnou vazbu hodnoceni fizeni
pracovniho procesu, osobnostntho a télesného rozvoje, nebot’ se jiz bude vztahovat
k vhodnosti nebo nevhodnosti K piislusnému  systemizovanému mistu a ztoho odvijejiciho

se platového tarifu.
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Piiloha 1 Dotaznik
Dotaznik

Vazené kolegyné, Vazeni kolegove,

obracim se na Vas se zadosti o spolupraci pii sbéru podkladii mé¢ diplomové prace.
Prosim, abyste se s maximalni objektivitou pokusili zodpoveédét nize uvedené dotazy.
Podstatou neni detekce mmnoZstvi spravnych a chybnych odpovédi, nybrz mij zijem
0 V& nazor na dany okruh dotazi. Odpovédi na tyto dotazy budou zpracovany zcela
anonymné¢ a pouze pro Ucely diplomové prace. Nejsou a ani nebudou soucésti vaseho
fadného kariériho periodického ¢i mimotdadného hodnoceni.

Za vyplnéni a odevzdani dotazniku Vam dé&kuji

por. Bc. Jan Kadnar
Pohlavi
L] Muz [] Zena
Vékova kategorie

[0 Méné nez 20 let [J31-40 let []51-55 let
0 20-30 let [J 41-50 let

Nejvyssi dosazené vzdélani
1 Vyucen/a 1 Vy3838i odborné
[ Stfedni s maturitou O Vysokoskolské

Jak dlouho jste ve sluzebnim poméru

[0 Do 2 let 06 let az 10 let (016 let az 20 let
(12 roky az 5 let 11 let az 15 let 1 Vice nez 20 let

Doba Vasi predchozi pracovni praxe jinde neZ ve sluZebnim poméru

[ Do 2 let 6 let az 10 let (116 let az 20 let
[J 2 roky az 5 let O 11 let az 15 let [J Vice nez 20 let



1.
Kiizkem vyznacte vrozsahu hodnot 1-5  dtleztost jednotlivych otazek, o kterych

se domnivate, Ze mohou byt pro zvySovani Vasi pracovni motivace rozhoduyjici:
Hodnotici znak

1 — Rozhodné ano
2 — SpiSe ano

3 — SpiSe ne

4 — Rozhodné ne

5 —nemohu posoudit

1) Jak jste celkové spokojeni s pribéhem dosavadni kariéry?

01 02 03 04 N}

2) Jak jste spokojen s vyS$i svého platu?

01 a2 03 04 ]
3) Jak jste spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity?
01 02 03 04 as

4) Jak jste spokojen s moznosti vzdélavani se na §kolach a odbornych kursech?

01 02 03 4 O35

5) Jak jste spokojen s urovni a cyklem hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

01 02 03 4 s

.
Predikce dalsi kariéry

6) Mate zajem setrvat ve sluzebnim poméru?

01 2 03 4 05



YW

7) Méte v planu si doplnit (ziskat) vy$Sistupen vzdélani?
01 02 03 4 (13

8) Souhlasite s pfipadnym zavedenim pribéZzného hodnoceni formou rozhovoru?

01 2 03 4 N}

IV. Priority vykonu sluzby.
Z nasledujici tabulky vyberte 10 faktori, se kterymi jste v ozbrojenych silach:

(priority uvadéjte sestupné, to znamena, nejvysSi piid€lte 10 a nejmensi 1 bod

No. No.
Moznost planovani sluzeb Hrdost na praci u ozbrojenych sil
Moznostkariérniho postupu Spolupracovnici
Plat Styl fizeni
Napln prace Uznani a ocenéni Vasi prace
Organizace prace Zaméstnanecké vyhody
Osobni rozvoj Osobnost nadfizeného
Pracovni prostiedi Pravidla pro hodnoceniVaseho vykonu

Dekuji Vam za vyplnéni dotazniku

Zdroj: Wpracovani tazatele




Pifloha 2 Koncepce obrany Ceské republiky

Politickostrateglcks drovefi

T

| Operace NATO

1 Vojenskostrategicka
i trovedi

Y SI}LH:INNCIST C

SHAPE/ACO l_T iz5] TINFO X IZT_TS.E

|
Y

t

9=

-

Zdroj: Ministerstvo obrany (2014), Koncepce Armady CR



Legenda:
BRS
CCHQ

CJTE

DJSE

DJTF HQ

EUMS
EU FOR
FHQ
JEC

KS USU
MC
NAC
OHQ

SHAPE/
ACO

Bezpecnostni rada stitu

Velitelstvi sloiky sil (Component Command Headquarter)
— Land CC/JF Air CC/Maritime CC/Spec Ops Comand and
Control Element/Joint Logistic Support Group

Spojené (mnohondrodni) spoleéné ukolové uskupeni (Com-
bined Joint Task Forces)

Nasaditelny spolecny $tabni prvek (Deployable Joint Staff
Element)

Nasaditelné wvelitelstvi mobilniho spoleéného ukolového
uskupeni sil (Deployable Joint Task Forces Headquarter)

Vojensky stab EU (EU Military Staff)

Sily EU (European Forces)

Velitelstvi sil (Force Headquarter)

Velitelstvi spolecnych sil (Joint Force Command)
Krizové staby ustfednich spravnich afada (ministerstev)
Vojensky vybor (Military Committee)

Rada NATO (North Atlantic Council)

Velitelstvi (Operational Headquarter)

Vrchni velitelstvi spojeneckych sil v Evropé (Supreme He-
adquarters Allied Powers Europe)/Spojenecké velitelstvi pro
operace (Allied Command for Operation HQ)

Ustfedni krizovy stab



Piiloha 3 Armada Ceské republiky

Armidda Ceské republiky je hlavni souasti ozbrojenych sil statu, jejichz ukolem
je zajiSténi vnitini i vn&j§i ochrany tzemi a zajmi Ceské republiky. Armada je soucésti
vojenského paktu NATO a jejiho principu kolektivni obrany podle clanku
5 Washingtonské Umluvy. V zalezitostech NATO se podili na zajisténi obranného,
operativnho a civilmho planovani. Organiza¢nimi opatfenimi se podili mimo jiné
na zajisténi plnéni kol spolecnych cviceni mezmarodnich operaci na zidkladé mandatu
opravnénych organi apod. Od 1.1.2005 je Armada Ceské republiky plné
profesionalizovana. V piipadé branné pohotovosti statu a mimofadnych opatfenich
mize ACR povolat na urdité obdobi ob¢ana statnho oblanstvi CR k plnéni tkoli
mimofadnych opatfeni a to vcetné zen. Ve vnitinich zilezitostech statu je soucésti
Integrovaného zachranného systému s vyClenénymi silami a prostiedky piipravenymi
pro feSeni krizovych situaci (napiiklad zvelné katastrofy, nehody, aj.). Vrchnim
velitelem ozbrojenych sil je prezident republiky. Ridicim organem je Ministerstvo
obrany vcele sministrem, ktery je clenem vlady. Soucast MO tvofi Generalni §tab
Armady Ceské republiky v éele s Nadelnkem generalntho $tibu. Je to nejvyssi vojenska
manaZzerska pozice s casové omezenym mandatem. Dalsimi soucdstmi Ministerstva
obrany je Vojenskd kancelat prezidenta republiky a Hradni strdz phici specifické
reprezentativni, ochranné, obranné a hospodaiské tkoly ve prospéch prezidenta
republky a jeho spolupracovniki podle jasn¢ definovanych pravidel. Specidlni sloZkou
jsou potom orginy Vojenské Policie, jeZ predstavuji obdobu Policie CR s rozdilem

omezenych teritorialnich i zdkonnych pravomoci.

Strukturou armady je slozeni jednotek schopnych phit bojové tukoly v rozsahu
teritorialni ptsobnosti Armady CR podle schopnosti operacniho a taktického planovani
s pfidélenym rozpoCtovym finanénim ramcem. Armadu tvoii TUtvary dislokované
na UOzemi statu podle schvalené dislokacni a operativni koncepce s piihlédnutim
k logistickym kapacitam a rozpo¢tovym moznostem armady. Jednotky provadi vycvik
apiipravu vedeni uto¢nych obrannych, zichrannych 1 humanitdrnich operaci, jak
na Uzemi statu, tak vzahranici jako soucast alian¢nich, mezinarodnich tmluv, dohod

nebo rezoluci.

VI



K optimalizacim fizeni a wveleni doSlo metodou snizeni poctd velitelskych struktur,
zménami organizacntho velitelského modelu, ktery se osvédéil jiz v minulosti a ukézal
se jako efektivni. Vysoky pocet mel Casto za nasledek duplicitni rozhodnuti, jejichz
realizace nebyla proveditelnd, intervaly plnéni i kvalitativni ukazatele nebyly plnény
Vvrozsahu ocekavani. Struktura veleni spole¢nych sil tedy byla opét zruSena na veleni sil

pozemnich a vzdusnych.

Vojak ve sluzebnim poméru

Piislusnikem ozbrojenych sil je vojak ve shlizebnim poméru Vojaka z povolani nebo

obcansky zaméstnanec v pracovnim pomeru dle Zakoniku prace.

\ojak zpovolani je sArmadou CR vazan &asové omezenym smluvnim vztahem —

sluzebnim pomérem s moznosti opakovaného prodlouzeni To je realizovano na zakladé¢

dosavadntho hodnoceni pribéhu vykonu sluzby, zdravotnim, mordlnim a kvalifika¢nim

predpokladiim pro zafazeni do vykonu urcité¢ funkce. Vojakem se miize stat osoba:

e starSi 18 let,

e je statnim ob¢anem Ceské republiky,

o tclesné i dusevné zpisobilda na ziklad¢ zavért odborného I€kaiského posudku,

e trestné¢ bezthonnd, (neni proti ni vedeno trestni stihani ani vySetfovani a neni
pravomocn¢ odsouzena pro Umyslny trestny ¢in),

e sphiyici kvalifikacni pozadavky a tclesnou zpusobilost na zikladé vstupniho
télesného piezkouseni provedeného metodikou podle rozkazu Ministra obrany
a Nafizeni nadelnka generalniho $tabu ACR,

e neni Clenem Zidné politické strany ani hnuti,

e podala 7zidost o pijeti do slizebnho poméru a byla vybrdna ke shzbé
v ozbrojenych silach.

Pfjeti do sluzebniho poméru je centralizovano vybérovym fizenim ze vSech uchazec,

kteti se hlasili na krajskych vojenskych velitelstvi pfistusnych mistu trvalého bydliste

uchazeCe. Oddéleni pro vybér persondlu provéiuje vybér jednotlivych kandidata

pro volnd — nabizena systemizovana tabulkova mista. Provéii se, zda jsou uchazeci

zdravi, zdatni, psychicky odolni a také mira jejich zajmu pro pfijeti v ozbrojenych silach

1) Lékarské wvySetieni — provéieni, zda uchaze¢ spliiuyje podminky nutné pro piijeti

Tuto zptsobilost provéfuje Ustiedni vojenskd nemocnice v Praze — StieSovicich,
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zpravidla v pribéhu jednoho dne. Je-li uchaze¢ shledan nezptsobilym, je s nim
vybérové fizeni ukonCeno a dalsi moZnost vstupnich vySetfeni je mozno realizovat
nejdiive po 12 mésicich od data pravni moci rozhodnuti o zdravotni nezpUsobilosti
k vykonu sluzby vojaka z povolani
2) Testova cast — prezkouseni vojaka zfyzickych zdatnosti Ta je hlavnim faktorem
vstupu do ozbrojenych sil. Vysledkem je hodnoceni spinil — nesplnil. Nejsou-li
cviky splnény, je uchaze¢ zdalstho vybéru vyfazen. Soubor disciplin piezkouseni
télesné zdatnosti je metodicky fizen technickymi postupy provedeni jednotlivych
cviki. Vékova kategorie je odlisena do dvou skupin, kde hrani¢ni bod je dovrSeni
30 let veku uchazece.
3) Poradenska cast - je posledni fazi vybéru, kde je uchaze¢ podroben I¢karko-
psychologickému vySetieni a motivacniho rozhovoru.
V fizeni lidskych zdroji se jedna o zakladni podminky k tomu, aby do jednotek, které
jsou obménény piirozenou nebo nepiirozenou fluktuaci byl pijimani vojaci, kteti
nenarusi chod jednotky nad nejnutnéjSi rdmec (Casté absence z divodu vycviku, zjisténi
nenaplhénosti ambic, zjiSténi dodatecné odborné nezpisobilosti, ziSténi nevhodnosti
vojaka k zafazeni u pfislusné funkce neni realng).
Po pijeti do sluzebntho poméru na zikladé vybérového fizeni organizovaného
piistuSnym  Krajskym  vojenskym  velitelstvim je  vojak  povolan  k absolvovani
Zékladniho vycviku, potadaného ve dvou cyklech vrozsahu tii mésici. Zde zskava
zékladni teoretické znalosti a praktické dovednosti nutné pro zvladnuti béznych aspekti
vojenského Zivota a kazdodenni Cmnosti u jednotky.
Zékladni piiprava je nejvice podstatnd faze k dalSimu Uspésnému fizeni lidskych zdroji
u jednotky. Vycvik je fyzicky a psychicky velice naro¢ny, s nékolika vicedennimi cykly
nepretrzittho vycviku bez moznosti opusténi vycvikového prostoru. Je délen do Ctyr
Casti vkazdé zska urCité znalosti a jednotlivé faze jsou taxonometricky hodnoceny.
Neni-li postupova zkousSka sloZena a to ani v opravném terminu, je vojak ze shizebniho

poméru propustén.
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1)

faze kritérii postupovych zkousek

prokazat ukaznénost, motivaci a ztotoznéni se systémem vojenského veleni a fizeni
Vv jednotce, ziskani moralnich vlastnosti vojaka z povolani,

splnéni vycviku na piekazkové draze,

spinéni podminek télesného piezkouseni s béhem na vzdalenost 5 km v polnim
stejnokroji,

splnit podminky pisemného testu pro prvni fazi wycviku,

faze kritérii a postupovych zkousek

prokazat a zdokonalit motivaci a ztotoznéni se systémem vojenského veleni a fizeni
Vv jednotce, ziskdni morélnich vlastnosti vojaka z povolani,

spnit podminky stielecké piipravy z rucnich zbrani,

spnit podminky pésiho pochodu na vzdéalenost 10 kilometri,

splnéni vycviku na prekazkové draze,

spinit podminky pisemného testu pro druhou vycvikovou fézi,

faze kritérii a postupovych zkousek

prokazat vysSi motivaci a ztotoznéni se systémem vojenského veleni a fizeni
Vv jednotce,

sphnit podminky zakladniho zdvojeného cviCeni - soucinnostni cviCeni na bojisti —
strelby dvojic,

spinit podminky pobytu Vv pfenosné zkuSebni komofe (ochrana proti zbranim
hromadného niCeni),

spinéni podminky presunu jednotky — pési pochod na vzdalenost 15 kilometrq,
zvladnuti ¢innosti v obrané a Gtoku malé taktické jednotky,

sphnit podminky nepfetrzit¢ho vycviku (zpravidla v rozsahu 4 — 5 dni),

sphit podminky pisemného testu pro 3 fazi nepietrzit¢ho vycviku,

faze kritérii a postupovych zkousek

prokdzat vlastnosti vsouladu s pozadavky kladené na shizebni jednani a chovani
vojaka z povolani,

splnéni podminek ve ztizenych a omezenych podminkéch,

sphnit wyevik v bezpeéném uzti ruénich zbrani a hazeni ru¢ntho granatu.



Zarazenim vojdka do urCit€ého organizacntho celku je vojdk postupné zafazovan
do odbornych kurzii potfebnych k vykonu funkce. Absoluji se obwykle ve Vojenské
akademii ve VySkové nebo jinych specializovanych utvarech, kde jsou k dispozici
specialni technické nebo logistické kapacity.

Kdykoli v prtibéhu vykonu sluzby musi prokdzat odbornou a zdravotni zpusobilost
itrestni  bezlhonnost, aby i nadale mohl wykondvat svoji danou funkci

na systemizovaném miste.



Piloha 4 Ridici struktura logistické jednotky ACR

VELITEL PRAPORU

Zastupce velitele praporu

Nacelnik stabu

Vykonny
praporcik

Stabu

L_|[Mladsi pracovnik

Velitel roty bojového

Velitel roty logistické

Vedouci skupiny

Zastupce velitele Cety,

Velitel 1.druzstva
psovodu

Velitel 2.druzstva
psovodu

Zdroj: Ministerstvo obrany (2014), Koncepce Armdady CR
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zabezpeceni podpory zabezpeceni
Velitel pracovisté
Velitel ety Velitel ety skupiny
psovodu ochrany biologické
ochrany letisté




Pifloha 5 Policie Ceské republiky

Policie Ceské republky je soutasti ozbrojenych sil, jejichz vrchnim velitelem
je prezident republiky. Policie CR je stitem fizend organizace ustanovend Zakonem
0 Policii Ceské republiky (Zakon &.273/2008 Sb. ve znéni pozd&jsich predpisti a dalii
pravni normy). Je definovana jako jednotny ozbrojeny sbor urceny ke shuzbé vetejnosti
Prioritnimi koly je zaji§téni bezpecnosti osob, majetku a vefejného potadku, eliminace
trestné Cinnosti a plnéni tkoli dozoru nad realizaci a aplikaci platnych pravnich norem.
Jejich poruseni pak fesi vsouladu s trestnim fadem nebo se Zakonem o piestupcich
¢.200/1990 Sb. ve znéni pozdéjSich predpisi. Vykon sluzby je provadén na tzemi
Ceské republiky i mimo, dle mezinirodnich dohod a umluv s piesnym uréenim
teritoridlni oblasti pisobnosti. Pravomoci jsou dany zikony, vyhldSkami a normativnimi
pravnimi akty, kazeniskym fadem a etickym kodexem, ktery je pro vSechny piislusniky
Policie zavazny.

Pracovniky policie tvofi policisté (pracovnici ve sluzebnim poméru) a obcansti
pracovnici (v pracovnim pomeru v souladu se Zakonikem prace a dalSimi ptedpisy).
Ridicim organem je ministerstvo vnitra v éele s ministrem, ktery je ¢lenem viady Ceské
republiky. Podfizenym prvkem ministerstva je Policejni prezidium v ¢ele s policejnim
prezidentem, ktery je pifimo podiizen ministru vnitra. Vykon prav a povinnosti
v souvislosti s vykonem pravomoci policie je diferencovan do celostatni a krajské
pusobnosti. Ve druhém piipadé na spravnich celcich — spravy kraje (13 krajskych
policejnich sprdv se sidlem v krajskych méstech a jednou spravou v hlavnim mésté
Praze jako samostatném uzemné-spravnim celku) stim, ze v pravomocech ministra
je moma realizace vybudovani dalkich Sesti policejnich feditelstvi v zavislosti
na aktudlnich potfebach statu a jejich financnim moznostem. Krajskd policejni
feditelstvi jsou spravni a ucetni jednotkou ministerstva vnitra. Vnitinimi organiza¢nimi

jednotkami krajského policejniho feditelstvi jsou Utvary policie.

Policista

Policista je pfisluSnikem policie phici tkoly ve prospéch policie. Je zafazen
ve slizebnim poméru  k ur¢itému  prvku  (Gtvaru) v policejni  struktufe na
systemizovaném tabulkovém misté, ke které je vazana pfisluSna sluzebni hodnost

a platovy tarif. K vykonu shizby je ustrojen do stejnokroje nebo obcanského odévu
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vzavislosti na povaze shuzby a plnéni sluzebnich kol Shizbu miize vykonavat
se zbrani, jejiz pouziti je vazano ptesnymi postupy a pravidly. Shizbu vykonava podle
potieb Policie v pravidelné nebo nepravidelné¢ pracovni dobé.
Ke shzebnimu poméru jsou povolavani uchazedi na zakladé Zadosti o pfijeti
do slizebniho poméru, na zikladé splnéni kritérii vstupnich parametrii a UspéSnosti
uvybérového fizeni organizované persondlni politkou policie. Po spinéni kritérii
a na zikladé¢ piifazeni kurcitému systemizovanému mistu je uchaze¢ piijat
do sluzebnho poméru a to vpfipadé jsou-li K dispozici pfislusna tabulkova
systemizovana mista.
Podminky pro pfijeti jsou nasledujici:
e dosazeni 18 let veku, jako v€ku zpusobilosti k pravnim tkonim podle pravnich
predpist,
o statni ob&anstvi Ceské republiky podle pravniho predpisu,
e Dbezthonnost (prokazuje se na zdklad¢ predlozeného rejstitku trestil). Policie
je opravnéna vywit databdzi ministerstva vnitra, pfiCemz se nepfihlizi
K zahlazeni piipadného soudniho rozhodnuti ¢i milosti (amnestic) udé€lené
prezidentem republky. Tyto  skuteCnosti posuzuje shizebni funkcionaf
na zakladé zavazmosti a piipadné spoleCenské miry nebezpe¢nosti jednotlivého
uchazece,
e zdravotni, fyzickou a psychickou zpUsobilosti k vykonu sluzby,
e neni Clenem politické strany ani politického hnuti,
e nevykonava zvnostenskou nebo jnou Cinnost a neni Clenem fidicich organi
pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou ¢innost.
Proces priijimaciho ftizeni je zpravidla vobdobi 3 mésicti pfiCemz v pribéhu tohoto
obdobi mohou strany od fizeni odstoupit. Pijimaci fizeni zahrnuje casti lékarské
prohlidky, ovétfeni fyzické zdatnosti Ctyfmi disciplinami, a psychologickym vySetienim.
Do sluzebniho poméru povolava uchazeCe piislusny sluzebni funkcionat s personalni
pravomoci. V piipadé nedostate¢ného pocetniho stavu nutného pro zajisténi vnitiniho
poradku a  bezpecnosti (hrozba teroristického  Utoku, mimofadnd  hygienicka
a epidemiologickd opatfeni, havarie apod.) mohou byt na podkladé¢ rozhodnuti vlady
Ceské republiky povolani k vykonu pnéni tkolti Policie déle:
e piislusnici Armady Ceské republiky,
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o piislusnici Vézeniské sluzby Ceské republiky,

e piislusnici Celni spravy Ceské republiky.

Pfislusnost jednotlivych osob urcenych k plnéni tkoli Policie se prokazuji piistuSnici
zpravidla stejnokrojem pfislusnému k organizac¢ni strukture stalého sboru s vnéjSim
Citelnym oznacenim ,POLICIE® (zpravidla paskou bilé barvy s ¢ernym napisem) nebo
jinak uréenym piislhiSnym provadécim pravnim predpisem. Jejich kompetence jsou
definovany pravnimi piedpisy platné pro Policii s tim, Ze vlada Ceské republiky miie
tyto pravomoci rozsifit nebo omezt operativné tak, aby odpovidaly dané mife hrozby
V redlném Case.

Policist¢ a zaméstnanci policie jsou povinni zachovavat pravidla zdvoftilosti a dbat cti
vaznosti a dustojnosti civilnich a vojenskych osob 1 své vlastni. Jsou povinni zdrzet
se jakéhokoliv jednani, které mie byt na Ujmu vaznosti Policie Ceské republiky
vocich vefejnosti. V piipadé¢ ohrozeni nebo detekce poruseni pofddku a bezpecnosti
jsou vramci vykonu svych pravomoci piijimat takova opatfeni, aby ohroZeni odstranili

a to jak v pracovni, tak i mimopracovni dobé.

Mezi hlavni pravomoci policisty patii:

e plnéni zadanych kol s podporou operativné patracich prostredki,

e pronasledovani pachatelli trestné Cinnosti a piestupkd,

e zakroky pod jednotnym velenim,

e 7ajiSténi bezpecnosti a plynulosti piepravy osob, naklada,

e ochrana zajmovych objekta,

e piejimani, pfedavani a kuryrni shuizba zviasté dilezitych a citlivych zprav,
e zjiStovat totoznost neidentifikovanych osob,

e 7ajiSténi patraci sluzby (hledané osoby, pfedméty, apod.).
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Piiloha 6 Organizaéni schéma Policie CR

Organizaéni schéma policie

POLICEJNi PREZIDIUM CESKE REPUBLIKY
POLICEJNi PREZIDENT

nameéstek policejniho prezidenta
pro wéjsi sluzbu

naméstek policejniho prezidenta
pro SKPV

Utvar pro ochranu

Utvar pro odhalovani

Utvar specialnich

Reditelstvi sluzby
cizinecké policie

- prezidenta
Ceskeé republiky
ochranné sluzby

korupce a finanéni  ——
kriminality SKPV

Leteckd sluzba | Ustawnich initeld organizovaného  —— &innosti SKPV
ochranné sluzby zlo€inu SKPV
Utvar pro ochranu Utvar odhalovani Ufad dokumentace a

vy$etiovani zlo€inl
komunismu SKPV

Pyrotechnicka
sluzba

Nérodni protidrogova

Kriminalisticky ustav

centrala SKPV Praha
Utvar zviastnich Utvar rychlého
ginnosti SKPV [ | nasazenf

[ KRP hiavniho mésta Prahy ——{ KRP Krélowhradeckého kraje |

Obvodni feditelstvi
policie Praha |

Obvodni feditelstvi
policie Praha Ili

Obvodni feditelstvi

Obvodni feditelstvi

] KRP Pardubického kraje |

___I

KRP kraje Vysotina

Meéstské feditelstvi

policie Bmo

Méstské feditelstvi
policie Ostrava

policie Praha Il policie Praha IV
— KRP Jihomoravského kraje |
[ KRP Stfedoeského kraje  |— !
| KRP Jihogeského kraje  |—
——-| KRP Olomouckého kraje
[ KRP Pizefiského kraje  |— e |
I
Méstské feditelstvi — KRP Zlinského kraje |
policie Plzefi
—{KRP Morawskoslezského kraje|
Py ’ ]
Ve | KRP Karlovarského kraje  |—
SKPV - sluzba
kriminéini KRP Usteckého kraje  |—
policie a vySetfovani L
KRP - krajské
feditelstvipolicie | | KRP Libereckého kraje  |—

Zdroj: http/mnww.policie.cz
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Ptiloha 7 Formulat shizebniho hodnoceni vojaka

Vytisk jediny

Otevieny nazev atvaru Pocet listii:

SLUZEBNI HODNOCENI

Cist 1. Osobni a sluZebni idaje hodnoceného vojika

Hodnost, titul, jméno a pFijmeni: Datum narozeni / osobni &islo:

Datum povolani (pFijeti) | CVO: Nejvyssi dosaZzené vzdélani / obor
do sluZebniho poméru:

Utvar: SluZebni za¥azeni / od kdy:

Zdravotni klasifikace: Jazykové znalosti:

Hodnocené obdobi, pop¥. diivod zpracovani hodnoceni:

Cast 2. Obecna definice stupiiii hodnoceni

Kazdé hledisko se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuji takto:

Hledisko je plnéno vyte&nym zplsobem, vykon je vysoko nad ramec pozadavkii kladenych na
vykon sluzby hodnoceného (je maximalné vyuzito osobniho potencialu).

Hledisko je pln&no velmi dobrym zplsobem, vykon je jesté nad ramec pozadavkii kladenych na
vykon sluzby hodnoceného (primérmé vyuzivd sviij potencial nebo nemd potencidl a je maximdlné
pracovity ).

Hledisko je plnéno dobie, vykon je v souladu s poZadavky kladenymi na vykon sluzby
hodnoceného ( plni zadané iikoly; nevystupuje aktivné v zdasadnich, pouze v dilc¢ich problémech ).

Hledisko je plnéno vyhovujicim zptisobem, vykon je jiZ pod ramec pozadavki na vykon sluZzby
hodnoceného ( nevystupuje aktivné ani v zasadnich, ani v dilcich problémech; projevuje vice
nezdajem nez zdjem ).

Hledisko je pInéno nevyhovujicim zpiisobem.

Zpusob hodnoceni:
Po pe&livém zvazeni viech aspektii ozna&i hodnotitel kifzkem né&ktery z uvedenych stupiii hodnoceni
hlavnich tkolt a oblasti 1 az 12 v &asti 3, které musi byt vZdy zhodnoceny také slovng.
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Cast 3. Hodnoceni

1. Hlavni tkoly, které plnil hodnoceny za hodnocené obdobi:
Vypiste hlavni tikoly, jejichZ zptisob pInéni hodnotitel s vojakem projedna pii hodnoticim pohovoru.

1. 01234
2. 01234
3. 01234
4. 01234

Hodnoceni hlavnich tkolii — celkem:
(pramérny stupefi vyjadiit celym &islem zaokrouhlenym do 4 desetin — dolii, od 5 desetin veetné —
nahoru)

2. Znalosti a praktické uplatiiovani pravnich predpisi a vnitinich piedpisii v oblasti ¢innosti
hodnoceného:

01234
Ciselny stupeii hodnoceni

3. Prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zaiazeni:
(vysledky dosahované pii vycviku, prezkousenich, sttelbach, provérkach, apod.)

01234

Ciselny stupeii hodnocent I:I:D:]:l

4. Samostatnost p¥i plnéni ikoli a sluZebnich povinnosti:
(iroveil samostatnosti, mira potiebného dozoru a pomoci pii plnéni tkoli)

01234

Ciselny stupeii hodnoceni I:[I:I:D

5. Organiza¢ni schopnosti a schopnost vést podiizené:
Poznamka: U vojakil, ktefi nemaji podrizené, se tato schopnost hodnoti perspektivné.

01234
Ciselny stupeii hodnoceni

6.'PFistup k pInéni ukoli a dosahovani cili:

01234

Ciselny stupeii hodnoceni [_[ [ [ ]
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7. Zvladani sluZebni zatéZze:

(psychické vyrovnanost, sebeovladani, schopnost plnit tikoly pti problémovych situacich, pod tlakem ¢asu
apod.)

01234

Ciselny stupeii hodnoceni D:IID

8. Hospodai‘eni se svéFenym materidlem a rozpo&tovymi prostiedky:
(podkladem jsou vysledky inventarizace, revizi, kontrol, feSeni skod apod.)
Poznamka: Vzhledem k tomu, zZe kazdy je ve svém sluzebnim zarazeni hospoddrem, vypliiuje se u viech.

01234

Ciselny stupeii hodnoceni DID:'

9. Vojenské vystupovani a upravenost:

01234
Ciselny stupeii hodnoceni

10. Vliv na pozitivni mezilidské vztahy:

01234

Ciselny stupeii hodnoceni [ | [ [ [ |

11. Zdrava ctiZadost a snaha byt nejlepsi:

01234
Ciselny stupeii hodnocen

12. Kultivovanost projevu a jednani:

01234

Ciselny stupeit hodnoceni [ [ [ [ [ |

Cast 4. Télesna zdatnost a zdravotni omezeni

Télesna zdatnost:
(hodnoti se péce o fyzickou kondici s ptihlédnutim k vysledku prezkouseni z t&lesné zdatnosti)
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Zdravotni omezeni:
(ve vztahu k ptezkouseni z t&lesné zdatnosti)

Cast 5. Vyrazné schopnosti, dovednosti, znalosti a charakteristiky

osobnosti
Poznamka:
Uvadgji se vyznamnéjsi schopnosti, dovednosti a specialni znalosti hodnoceného, které pievysuji b&zny
ramec.
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Cast 6. Silné a slabé stranky v ¢innosti hodnoceného

Poznamka:
Podrobnéji se uvadeji vyznamngjsi silné a slabé stranky ve sluzebni &innosti hodnoceného a faktory, které
ovliviiovaly jeho ¢innost od posledniho hodnoceni.

PRUMERNA VYSE BODOVEHO HODNOCENI

(zaokrouhluje se na dvé desetinna &isla)




Ptiloha 8 Formulat pribézného hodnoceni policisty

PRUBEZNE HODNOCENI

Zaznamovy arch pro hodnoceni - vypliiuje pfimy nadfizeny

Hodnoceny: OEC:
Strucné pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnoceni
uloZenych Ukolil s terminem spinéni oblasti

1. sebevzdélavani
&tenim odborné literatury zkvalitfiuje svou pracl

(1)
2. organizaéni schopnosti

(3)
3. odbornost

Mé velmi dobré teoreticke | odborné znalosti, které dokaze vyuzit v praxi

(2)
4. Tizeni

(3)
5. reprezentace policie
V soukromém i sluZzebnim Zivoté se chova tak, aby reprezentoval policii, jak chovanim,
tak vystupovanim. Ve svém osobnim volnu provadi pfednagky pro studenty stfednich &kol.

(2)

6. odolnost viéi zatézi
V zatéZovych sitluacich dokaZe oviadat své emoce, snazi se vie fedit profesionalné a s nadhledem

(2)
7. sluzebni pfiprava

(3)
8. odpovédnost za majetek statu svereny policii

(3)
9. odpovédnost za vykonanou sluZbu
Ve své praci je velmi dlsledny. DokaZe pracovat zcela samostatné a spolehlive,
opakované kazefnsky odménén.

(2)
10. ochota a iniciativa
V pripadé potreby dokaze pracovat nad ramec svych béznych sluZebnich povinnosti.

(2)
11. schopnost tymové sluzby
Dokaze pracovat s kolektivem, se klerym spolupracuje a je na ného plné spolehnuti.

(2)
12, komunikace
Komunikace je na pozadované Grovni, dokaZe se vyjadrovat jasné a srozumitelné

(2)
13. schopnost rozhodovani
Jedna vZdy po palfitném uvaZeni a zhodnoceni dané situace

(2)
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14, sebeovladani
V jednani s obcany i spolupracovniky jedna slusné a uvadlive, Dokake ovladat své jednani,

{2)
15. schopnost ziskat autoritu
Ma pfirozenou autoritu jak pii jednani s obany 1ak s kalegy na pracovisti

(2)
18. respekt vici nadfizenym
Ma raspekt vici nadfizenym, rozkazy a pokyny e snaZi splnit vBas a zodpovadné

{2)
17. splnéni ukold stanovenjych poslednim sluZebnim hodnocenim
Stanovena dkaly jsou plnény die pozadavk

(1)
18. administrativni dovednost
Flné zvidda zaklady spisové sluzby, piicem?z wuZiva poditadovou techniku

{2)

19, studijni vysledky na dennim studiu zakladni odborné pfipravy
Ping zviada zaklady spisové slufby, phifem? vwuiivd poditatovou techniku

splnil / nesplinil

Zarazeni do zavénl pribéFného hodnoceani:

a)

b)

c)

pasmo standardu, vyjadrena bodem 3

konstatuje skutetnost, Ze hodnoceny podava wykon sluzhby, kiery vwiaduje stanoveny standard
pro sluZebni miste, na Klerém je zafazean,

pasma nadstandardu, vyjadiena body 1 a2

bod 2 konstatuje skuteénost, e hodnoceny podava lepsi wikeon sluZby, ne? wZaduje standard
sluzebniho mista, na kterém j& zafazen,

bod 1 konstatuje skutefnost, & hodnoceny ma wymikajici vysledky vwkonu sluzby a vyrazné
presahuje poZadavky standardu,

pasma podstandardu, vyjadiena body4as

bod 4 konstatuje skuteénost, Ze hodnoceny witazné nespliuje standard sluZebniho mista, na
kterém je zafazen; pro hodnolilele j@ pak preofsdym Okolem stanovit takova opatfeni, kierd
hodnocenaho privedou ke standardnimu vikanu slufby,

bod 5 konstatuje skutednost, e hodnocany vykondvad sluZbu neuspokojivé pod rdmes standardu;
pro hodnotitele je pak prvofadym Gkolem stanovit takova opatfeni, kiera hod nocendho plivedou
ke standardnimu vykonu sluzby.,

Vyjadieni hodnoceného k pribéznému hodnoceni:
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ZAVER PRUBEZNEHO HODNOCENI

Hodnocené obdobi od leden 2009 do prosinec 2009

Oznacte celkavy vysiedek
|
1 2 3 ‘ 4 5
dosahuje dosahuje velmi debmh 1 dosahuje»debryeh desahuje
vynikajicich dobrych desahuje |  wysledkd | neuspokejivich
vysledka visledki vysledkil s vyhradami vysiedk
| |
> |
Poudeni:

V pripadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem prubéiného hodnoceni nesouhiasi, ma
pravo podat proti nému pisemné namitky pfimému nadfizenému do 15 dnu ode dne jeho obdrZeni. Po
projednéani namitek ze pritomnosti hodnoceného, primého nadfizeného, hodnolitele a popr. | garanta
hodnoceni hodnolitel zévér prabéiného hodnoceni piimo na zaznamovém archu zméni nebo namitky
zamitne a do 30 dno ode dne jejich podani prabéZné hodnoceni schvall,

WV Praze dne 28. prosince 2009

pFimy nadfizeny
(sluzebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)

podpis hodnoceného podpis primého nadfizeného

Schvaluji:




vyjadieni hodnotitele (v pfipadé namitak hodnoceného)

PROSTOR PRO POZNAMKY PRIMEHO NADRIZENEHO
za Ucelem pribé#na evidence konkrétniho opakovaného & uréitou dobu trvajiciho
jednani hodnoceného (pozitivniho i negativniho), které miZe pfipadné zakladat
ddwvod k sepsani zaznamu vwznamné udalosti

Zdroj: Personalni odd&leni KPR hl.m. Prahy
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Piiloha 9 Formulat sluzebniho hodnoceni policisty

SLUZEBNI HODNOCENI
C.j:
Hodnocené obdobi od: leden 2008 do: kvéten 2010
Hodnoceny
Sluzebné zarazen jako
Sluzebni misto

HODNOCENI OBLASTi (nadstandardni & podstandardni vykon sluzby vdané oblasti
zaznamenany na bodovém ohodnaoceni oblasti vyjadrete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

Svoji praci zkvalithuje studiem odbomé literatury a novymi pravnimi pfedpisy.

2

organizaéni schopnosti —32 3 45

3. odbornost —1 2348

Ma velmi dobré teoretické | odborné znalosti, které dok&ze vyuzivat pii kazdodenni praxi.

4. fizeni 1 2 345

Ridi v souladu  poZadavky a cili Utvaru, Je schopen rozpoznat své chyby a pfijmout opatieni k jejich napravé.

Poznamka: Vypliuje se pouze u vadoucich policist.

5. reprezentace policie 1 2345

V soukromém | sluZzebnim Zivotd ge chova tak, aby reprezentoval policii jak chovanim, tak vystupovinim.

Ve svém oscbnim volnu provadi pfednasky o dopravnich nehodéach pro studenty stiednich skol.

6. odolnost vici zatezi —q 2345
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V zétézovych situacich dokake oviddat své emoce. Ve fesi profesionalng.

7. sluzebni pfiprava —3 36

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policisti, ktefi jsou osvobozeni od siuzebni pfipravy.

8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii—12 3 45

Poznamka: vypinuje se pouze u policistd, ktell maji podie funkéni napiné cdpovédnost za hospodafeni s materidlem
a rozpottovymi prostiedky.

9. odpovédnost za vykonanou sluztbhu ———+% 2 345

DokiZe pracovat samostatné a spolenlivé. Ve své praci je disledny.

10. ochota a iniclativa — 1+ 2345

V plipadé potfeby dokaze pracovat nad ramec svych béZnych sluzebnich povinnosti.

11. schopnost tymové sluzby —3 2 345

Dokéze pracovat s kolektivem, se kterym spolupracuje a je na ného plné spolehnuti.

12, komunikace — 1 2 345

Komunikaéni schopnosti jsou na pozadované urovni, dokaze se vyjadfovat jasné a srozumitelnd

13. schopnost rozhodovani ) —1 2 345

Jadna vidy po patfitném uvézeni a zhodnoceni dané situace.

14. sebeovladani — 1 2 345

V jednani s obZany i spolupracovniky jedna slugné a uvazlivé. Dokaze oviadat své chovéani.
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15. schopnost ziskat autoritu — 1 2345

Ma piirozencu autority, jak pfi jednani s obéany, tak | kolegy na pracovidti

16. respekt vici nadfizenym —1 2 345

Ma prirozeny respekt viséi nadfizenym, rozkazy a pokyny pini véas a zodpovadné

17. spinéni tikold ulozenych 138

Poslednim sluzebnim hodnocenim Gkoly byly pinény

18. administrativa 1+ 2 345

Piné ovlada zaklady spisové slutby, piidems vyuziva vypotstni techniku

Zarazeni do zavér( sluzebniho hodnoceni:

a)

b)
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pasmo standardu, vyjadrené bodem 3

konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny podava vykon sluZby, ktery vyZaduje stanoveny standard
pro sluZebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadiena body 1a 2

bod 2 konstatuje skuteténost, J& hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, neZ vyZaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skutetnosl, Ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a wyrazné pifesahuje
pozadavky standardu sluZebniho mista, na kierém je zafazen,

c) pasma podstandardu, vyjadiena body4a5

bod 4 konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny mirné nespliiuje poZadované standardy sluZebniho
mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym (kolem stanovit takova opatfeni,
kterd hodnoceného privedou ke standardnimu vikonu sluZby,

bod 5 konstatuje skutecnost, Ze hodnoceny vykonava sluZzbu neuspokojivé pod ramec standard;
pro hodnotitele je pak prvofadym dGkolem stanovit takovd opatfeni, ktera hodnoceného privedou ke
standardnimu vykonu sluzby.




ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

MOANOCONY coxaths cainssigiins sivdahn vt avsnicrssvanasts (o, = o I
Oznadte celkovy vysledak
‘ 2
1 3 4 5
, dosahuje ; - . :
dosahuje . . dosahuje dosahue dcbrysh dosahuje
vynikajicich velmi | ek vystadki ReUspOkojivieh
veledki dobrych | geas s-whradami wysledki
vysledkd |
| |
| X |
Pouceni:

V pfipadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zavérem sluZebniho hodnoceni nesouhlasl, mé prévo
podat proti nim pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dni ode dne jeho obdrZeni. Namitky
budou projedndny ve stanovend poradni komisi. Vedouci hodnotitele namitkam vyhovi a sluZebni
hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluZebni hodnoceni potwrdi do 30 dri ode dne jejich
podani.

V Praze dne:

- hodnotitel /- hednocenim  povéfeny
policista
(sluzebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)
podplshodnoceného ........ _—— hodnotitoleln'wmm“'mwm'.’. ................. 2

Hodnoceni prevzal dne:

*) Nehodici-se Skrinénte
U hednoceni povérenym policistou uvedte ke jméanu | Sislo jednaci povéleni
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UKOLY PRO DALSI ODBORNY ROZVOJ POLICISTY

Miniméiné udrket stavajici kvalitu prace

Madale zvySovat odbomou pfipravenost a zvySovat teoretické znalosti
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