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ABSTRAKT

Tématem této diplomové prace je projekt kompetencniho modelu pro nové rekruty
k Policii CR, s piihlédnutim ke sniZeni velmi vysoké netspé$nosti uchazedt zadajici vstup
do sluzebniho poméru. Prvni, teoretickd c¢ast, osvétluje zakladni pojmy, kterymi
jsou kompetence apiedev§im kompetenéni model, poukazuje naproces tvorby
kompeten¢niho modelu, sbér informaci a dat pro jeho vyhotoveni, validizaci a zavedeni.
Prakticka cast se zamétuje na projekt, ktery ma ptinést informace spojené se zptisobilostmi
uchazect a jejich porovnani S nové vytvofenym kompetencnim modelem. Pijde tedy 0
analyzu podminek vyb&rového Fizeni k Policii CR, navrh kompetenéniho modelu, ovéfeni
jeho funkénosti a zhodnoceni rizik spojenych s realizaci navrzeného modelu. V zavére¢né

¢asti je shrnut ptinos prace, jeji vyuziti v praxi a porovnani vysledki sledované skupiny.

Kli¢ova slova: kompetenéni model, uchaze¢, Policie CR, zpusobilost, porovnani, mekké

dovednosti, tvrdé znalosti, specifické dovednosti, klicové kompetence.

ABSTRACT

The project of the diploma thesis has been focused on the competency model for new
recruits to the Police of the Czech Republic with regard to reducing the very high failure
rate of candidates. The first, theoretical part has explained basic concepts of competence
and especially competency model, it has showed the process of creating a competency
model,  collection  of information  and data  for the preparation,  validation
and implementation. The practical part has been closed to a project to provide information
related to the eligibility of candidates and compare them with the newly created
competency model. There has been analyzed the admissions, drafted the competency
model, verified its functionality and evaluated the risks associated with the implementation
of the proposed model. The final section has summarized the benefits of the work, it’s

using in practice and comparting results of the study group.

Keywords: Competency model, candidate, Police of the Czech Republic, eligibility,

comparison, soft-skills, hard knowledge, specific skills, key competencies.
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UvVOD

Clovék — nejcennéjsi kapital kazdé spole¢nosti. At uZ proplujeme minulosti anebo
se rozhlédneme v soucasnosti, je jedinym prvkem potencialu, kterému se fika mysl. Je ten,
ktery dobyval, ziskaval, ucil se, moudiel, miloval, vytvaiel, pfedaval znalosti, ale také ten,

ktery trpél, prohraval, nenavidél, zabijel a nicil.

Po kvalifikované, spolehlivé avykonné pracovni sile touzili panovnici, vladdcové
a despotové adnes po ni pfimo prahnou spoleénosti ¢i organizace. Velkou otazkou je,
jak prilakat a udrzet si pravé ty, ktefi vytvareji skuteénou ptidanou hodnotu. Jak vlastné

najit toho pravého loajalniho a kompetentniho pracovnika?

Kazdého napadne, Ze zavybérem vzdy stoji personalista, ktery zodpovidd zato,
ze se nesplete a spravné odhadne schopnosti uchazede, ktery mu stoji tvaii v tvar. Dnes
je jiz personalistika, fizeni lidskych zdroji, anebo chceme-li Human Resources, velmi
dilezitou slozkou kazdé stfedné velké spolecnosti, naprosto nezbytna U velkych gigantt.
Kdysi opomijena disciplina seidiky globalizaci koneén& dostava navrchol iv Ceské
republice. A spoleCnosti to vice nez vitaji, protoze dobré oddéleni HR a zkuSeny

personalista znamena uSetfené penize a zvySeni produktivity.

Kazdé vypsané vybérové fizeni, kazda pozvanka, vytiStény formulaf, Cas straveny
zkouménim testll a zivotopisli, zauceni zameéstnance, kancelaf, stejnokroj a dal$si nové
prostory stoji penize. Pokud by brany podniku opoustélo vice avice lidi, vitézila
by konkurence anebo by totaln¢ selhala spole¢nost samotna. Ono takovy nekvalitni
zamé&stnanec je vyhodou a vyhrou konkurence. Kde je tedy chyba, pokud zaméstnanec
spole¢nost opousti? Kdo zatomize, pokud zaméstnanec nasvou praci nestaci?

A kde a jak viibec najit toho spravného pracovnika, v némz organizace vidi budoucnost?

Tyto otazky ma dnes a denné na stole bezpocet firem. V mé diplomové praci se pokusim
poodhalit problematiku uspésnosti a vhodnosti kandidatt na dané pracovni pozice. Hlavni
koncepci bude jiz pocatek kontaktu s organizaci, tedy vstup a vybér nového zaméstnance
do spolegnosti, Vtomto piipadé k Policii CR. Cilem tedy bude vytvofit a validizovat
kompetenéni model novacka u Policie CR. Domnivam se, Ze prace personalisty v instituci
jako je Policie CR vyzaduje opravdu neskutenou soustiedénost ausili pii vybéru
spravného jedince, at’ uz z pohledu obtiznosti této prace, ale také z divodu vynalozenych

financi na vycvik, studium, skoleni a vybaveni kazdého policisty.
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Na kazdého jednotlivce pisobi spousta faktort, které ovliviiuji osobnost ajeho zmény
v chovani. | spole¢nost samotna ma svij vnitini a vnéjsi zivot, ktery ji neustale pretvari.
Pokud se soustfedime na uchazeCe 0 zaméstnani, musime vzit v uvahu jeho vrozené
dispozice, naucené a tfibené dovednosti, pusobeni $koly, rodiny, kamaradt, okruhu
blizkych, vyuzivani technologii, trdveni volného c¢asu a Vv neposledni fad¢ genetické
informace, které mu byly pfedany jiz pii poceti. Pokud je spravné nastaveno piijimaci
fizeni k Policii CR, hlési se k policii ti spravni uchaze¢i a pokud ano, je nutné vybérové

fizeni vice zefektivnit?

V této praci nebudu nijak sniZzovat vypovidajici hodnotu inteligencnich ¢i osobnostnich
nebo vykonnostnich testd, které policie v soucasnosti vyuziva. Nové vytvoreny model
by proto mél reflektovat nutnost urcitého inteligenéniho potencialu, ktery by mél byt vSak
zalozen na schopnosti tento potencial nejen mit, ale zejména jej umét vyuzivat. Ano, 1Q
testy vyjadiuji urCité schopnosti mozku a srovnavaji je s ostatnimi, nicméné uz neuréuji,
dojaké miry dany jedinec mozek Ve skuteénosti vyuziva. Védecky pracovnik
je bezpochyby velmi inteligentni, ale jak se zachova v krizové situaci, ktera ohrozuje jeho
zivot? Na jakou miru ma takovy cloveék nastavenou oddanost, loajalitu, spolehlivost?

A pravé prace policisty je jednou z nejkriti¢téjSich oblasti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Vybérové fizeni je jakousi vstupni branou uchaze¢e do nového kolektivu, k novym vécem,
znalostem i povinnostem. A rozhodn¢ piiprava a ptijeti zaméstnance nekon¢i vybérovym
fizenim. Pravé potom za¢ne probihat adaptace, zaclenovani do pracovniho procesu
a personalista sam prochazi zkouskou, zdali vybral spravné, zda pravé v dané organizaci
novy uchaze¢ nalezne kone¢ny cil cesty a naplno se bude vénovat dal§imu postupu, studiu,

sebevzdélavani.

Policie CR je opravdu velkou organizaci, a pokud bereme v avahu vydaje na kazdého
nového uchazece, jsou vskutku nemalé. Kdyz tedy nektery z nové piijatych policistd zjisti,
ze se spletl aZze nejde o jeho ,,vysnénou profesi®, pada také odpovédnost na pracovnika
z personalniho oddé¢leni a kolegy, kteti pomahali pti vyhodnocovani vhodnosti uchazece.
Zaméstnanci pak nikdo nemize branit v odchodu z organizace. Vynalozené naklady
spole¢nosti vracet nijak nemusi. Jak tedy =zabranit pfijeti nevhodnych uchazecu,

a jak naopak usnadnit cestu tém, ktefi na to maji, a prace je opravdu jejich poslanim?

Hlavnim cilem této diplomové prace je vytvoieni kompetencniho modelu, ktery bude
uréovat hranice kompetenci, tedy zptisobilosti pro vhodné uchazeée k Policii CR. Cilem
teoretické Casti je vysvétleni hlavnich pojmt z personalniho fizeni na zakladé odborné
literatury, konkrétné¢ se bude jednat o podrobnou konkretizaci tvorby kompetencniho
modelu. Tato ¢ast také poslouzi jako podklad pro projektovou, tedy praktickou ¢ast DP.
Hlavni doménou praktické ¢asti je vytvotfeni jakéhosi aditivniho nastroje pro jesté veétsi
zefektivnéni vybérového fizeni. Cilem je ziskani potfebnych dat pro navrzeni, sestaveni
a uplatnéni kompetenéniho modelu. Vstupni a velmi duleZitou ¢asti bude rozhovor s pani
personalistkou a vedenim policie daného uzemniho odboru, jako pilotni nastaveni
kompeten¢niho modelu. Poté rozhovor a revidovani piipraveného kompeten¢niho modelu
s policisty daného odd¢leni a vytvofeni kyzeného dotazniku dle kli¢ovych a zadoucich
dovednosti. Rovnéz bude zjisténa jeho reliabilita a validita. Tento dotaznik bude slouzit
jako aditivni ndstroj k vybérovym fizenim apomize vurfeni avybéru spravnych
zaméstnancl, ktefi maji vysoky potencial vykonédvat toto zaméstnani a maji urcitou

tendenci k dal$imu postupu.
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Dil¢i cile:

1) Najit pilotni kompetence, tedy klicové a zadouci kompetence spolu s vedenim
Policie CR a personalistou. Tento model zrevidovat se stavajicimi Gsp&$nymi
policisty, strukturovany rozhovor BEI. Situaci porovnat;

2) Vytvortit kompeten¢ni model policisty na zaklad¢ zjisténych informaci. Identifikace
kli¢ovych proménnych, které maji vliv na kompetence;

3) Tvorba dotazniku na zakladé¢ zjisténych klicovych kompetenci. Dotaznik bude mit
formu stenové stupnice. Hodnoceni pomoci statistického méteni Cronbachova alfa,
smérodatné odchylky a rozptylu. Nutno urcit reliabilitu a validitu dotazniku;

4) Ovéfeni dotazniku v praxi, uréit vysledky z méfeni a doporuéeni pro Policii CR.
Moznost uziti dotazniku v praxi, jak prouchazete o0praci uPolicie CR,
tak napiiklad pro studenty stfednich Skol pro méteni jejich potencialu pro toto

zameéstnani.

Hypotézy u tohoto projektu nebyly stanoveny. Pouze zjisténi nulové hypotézy u zjisténi

sily testu, tedy u korelace.

Pro analyzu vybérovych fizeni u Policie CR mi byla umoznéna uéast na informativnich
schiizkich (prvni sezndmeni uchaze¢i s Policii CR), pani personalistka mi poskytla
potiebné informace idalsi dokumenty, také odbornou literaturu, ktera piimo souvisi

s vykonem sluzebniho poméru.

Pfi vyhodnocovani bylo uzito analyticko — syntetické metody, metody strukturovaného
rozhovoru, sebehodnoceni a pozorovani pii rozhovoru metodou BEI, dotaznikové Setfeni
pro realizaci empirického vyzkumu primarnich dat. Dale byla vyuzita analyza pracovniho
mista a specifikace pracovniho mista. Pii méfeni reliability, validizace a zjisténi vysledkt
byly vyuzity metody ekonometrie a statistiky, tedy software STATISTICA, Excel

a statistické metody zjist'ujici miru, uroven a stupen vnitini konzistence a jeji reliabilitu.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Na personalni fizeni existuje nespocet pohledi anazort, ale vSechny se shoduji
na dalezitosti funkcénosti spravného vybéru zaméstnance, jeho motivaci, vzdélavani
a co nejdelsiho setrvani v dané organizaci. Podle Koubka ,7izeni lidskych zdroji
(personalni Fizeni) tvori tu cdast podnikového Fizeni, kterd Se zaméruje na vse, CO Se tyka
cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledku prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu kvykonavané prdaci, podniku a spolupracovnikiim
a Vv neposledni rade jeho osobni uspokojeni z vykonané prace, jeho personalniho

a socidlniho rozvoje. “ (Koubek, 2015, s. 13)

Dal$i zajimavou definici je pojeti nestora personalistiky a vibbec ekonomie Armstronga,
ktery zjednodusil pohled personalistiky na,,strategicky alogicky promysleny pristup
K Fizeni toho, CO je V organizaci opravdu nejcennéjsi a tim je — clovek, nebo skupina lidi.
Tento nebo tito, bud’ samostatné, nebo v tymové prdaci pomdhaji rozvoji celé organizace. *

(Armstrong, 2007, s. 27)

Nejvice se vSak dnesni doby dotyka ptirovnani , K hledani a opecovivini RUKOU,
MOZKU, SRDCI A DUSI“ jako touvadi Slovackova (2014, s.7). Souvisi opravdu

s modernimi a rychle se ménicimi podminkami dneska.

Na historii personalistiky se diva kazdy odbornik z jiné perspektivy. Néktefi zduraziuji
odraz minulosti a postupnou krystalizaci, jini pokladaji zaklady personalistiky a viibec
fizeni lidskych zdroji na pocatek 20. stoleti. V historii se jednalo skute¢né 0 pasivni roli
personalisty, spiSe Slo 0 dopliikkovou disciplinu. Podle Vojtovice ,,se na prelomu 19. —
20. stoleti zacinal uzZivat jeden 7 historicky nejstarsich persondalnich pojmu a to personalni

administrativa “. (Vojtovic, 2008, s. 14)

Koubek (2015) uvadi, ze azpied druhou svétovou valkou se pfislo nato, ze urdita
organizovanost, vyhledavani konkuren¢nich vyhod a zformovany a organizovany
pracovnik, mtize byt opravdovym piinosem. Vznikla tedy aktivni role personalisty, tedy

skutecné personalni fizeni.
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Naptiklad Armstrong (1999, s. 46 — 47), preferuje Sest etap postupného vyvoje:

1) Péce o pracovniky (asi od roku 1915 — 1929);

2) Personalni administrativa (1930 — 1939);

3) Personalni fizeni — faze rozvoje (40. — 50. 1éta);
4) Personalni fizeni — faze dospélosti (60. — 70. 1éta);
5) Rizeni lidskych zdrojii — 80. 1éta — prvni faze;

6) Rizeni lidskych zdrojii — 90. léta — druh4 faze.

Na Armstronga ihned navazuje (Lubasova, 2001) s fazi, kterd protind 20.—21. stoleti,

tzv. doba globalniho fizeni lidskych zdroji.

Unéas byl velkym prikopnikem personalistiky afizeni lidskych zdroji Tomds Bata.
Pravdou bylo a je, Ze nad genialnimi napady Tomase Bati Zasnou i mozky soucasnosti.
Otazkou zlstava, zdasiopravdu nejen manazefi, ktery Se personalistikou zabyvaji,
ale také globalizované spolec¢nosti uvédomuji, Ze prohlubovani, urychlovani a rozsifovani
pohybu senetykd pouze surovin, zbozi apenéz, ale také jejich pracovnikd,
a zda jsou piipraveni na plizivy odliv mozkl a ubytek manualné zruénych lidi. Storey
(2001), kterého citoval Armstrong (2012, s. 9), nazval ,,management lidskych zdroju jako
poskytnuti  konkurencni vyhody ve vybéru talentii a zduraznéni jejich duleZitosti
a svdzanosti Se spolecnosti. Lidské zdroje jsou tedy velmi strategicky silnym partnerem

pro kazdou organizaci“.

Dnes obsahuje personalistika spoustu metod, které pomdhaji modernim manaZeriim
s vybérem, péci, vzdélavanim a motivaci jak novych, tak klicovych zaméstnanct. To sebou
nese kazdodenni boj o talenty a neustalé odménovani at penézni ¢i formou jiného typu

ocenéni.

Nékdy tytonové trendy zamotaji hlavu nejednomu zkuSenému manaZerovi

¢i personalistovi. Vyse jiz byla zminéna globalizace, ktera je fenoménem poslednich triceti

! Bata védél, Ze uénovské Skoly sice produkuji pracovni silu, ale jeho cesta sméfovala jinam. Zalozit $kolu
vlastni a vStépovat firemni kulturu jiz od poc¢atku. Pravidlem tedy bylo, Ze zaméstnaval a vzdélaval
ty uchazece, ktefi jesté nikde a nikdy nepracovali, a neméli tak $patné pracovni navyky. S vyukou se snazil
zacinat co nejdiive kolem véku 14 let. Dal$im a dilezitym pravidlem, bylo nezaméstnavat vdané Zeny, nebot’
by nestihaly se vzorn¢ starat o domacnost o déti a jesté plnit naro¢nou praci.

Nicméné Bat'ovi neslo jen 0 zru¢nost, uz tehdy vyZzadoval kreativitu, inteligenci, vytrvalost, poctivost a plnou
loajalitu ke spole¢nosti. Bat’a si velmi zakladal na povahovych rysech zaméstnanct. Ti, kteii chtéli postoupit
vySe, museli prokazat nejen svoji zruénost, ale i povahové rysy vedoucich. Bat'a také myslel na velmi chytie
vypracovany mzdovy systém, aneb kdo pracuje pro spole¢nost, vydéla vice, nez kdo pracuje na vlastni pést.
Obrovskym krokem bylo v roce 1924 zavedeni podilu na zisku, které zaméstnance mile piekvapilo. U Bati
§lo 0 chytry tah pii snizovani nakladd na vyrobu. DileZitou roli zde hrala osoba personalniho feditele, ktery

vvvvvv
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let. Dalsim problémem jsou znalosti a dovednosti zaméstnanct, které spole¢nost musi
preménit Vv pfidanou hodnotu pro podnik. Je tedy nutné nalézt u zaméstnance vyjimecnou

vlastnost ¢i schopnost, ktera se stava pro spole¢nost klicovou.

Hlavné v zahrani¢nich spole¢nostech ¢i organizacich se zahrani¢ni ucasti je tvorba, vyuziti
a zavedeni kompetencniho modelu velkym voditkem k objeveni zplsobilosti zaméstnancti.
Otazkou v personalistice neni co délat, ale jak to délat a s kym to délat tak, aby byl
vyuZit celkovy potencial ¢lovéka. Podle Hronika (2007, s. 101) ,, je nutné zndt nejdiive

koho, co, a teprve pak jak a ¢im . Tedy dokonale vyuzit jeho dovednosti.

Vybér kompetenci azavadéni kompetenéniho modelu se nedéje jen kvali zvySeni
vykonnosti, ale je nedilnou souéasti vyb&rovych fizeni v modernich podnicich. Cim
je spolecnost vEtsi, tim vice a Castéji kompetenéni model vyuziva. Personalista vSak pied
sestrojenim a vyuzitim kompetenéniho modelu musi pouzit ijiné nastroje méfeni,
aby zjistil, zda ten ¢i onen uchaze¢ se na danou pozici hodi. Pouzivaji Se rizna pracovni,
osobni, psychologickd a dnes velmi zddana psychometrickd testovani. Psychometrické
testovani patii do psychologickych metod, nicméné poskytuje jakousi numerickou
hodnotu. Takové méfeni muze byt popsano jako ,, hodnoceni ustdleného vzorce chovani,
ktery se da popsat numerickou stupnici nebo systémem trid ¢i skupin“.( Cronbach, 1984,
s.175) Pozd&ji ho citoval také Gregory John Boyle (2004, s.97) vesvéknize
The Psychology and Individual Differences. Dilezitym prvkem vubec celého
psychometrického méfeni je pravé jeho standardizovanost. Tedy nahlizime na kazdého
testovan¢ho jedince spravedlivé a stejné. Coz se napiiklad u behavioralniho pohovoru jevi
skoro nemozné a pozorovatel si nakonec svoje sympatie stejné do vysledku ¢asto pienese.
Toto testovani neni zadnym novackem aobjevem 21. stoleti, bylo totiz pouzito
daleko dfive, konkrétn¢ v 17. stoleti pfi vybéru novych porucikii pro nadmotnictvo. Tam
se v tu dobu hlasilo spousta mladikd z bohatych rodin. Prace porucika byla vsak velmi
obtizna abylo nutno vytiidit a zvolit ty nejlepsi. |zde byl pouzit Samuelem Pepysem
model psychometrického méteni. (Braybrook, 1890, (ed.))

1.1 Kompetence a jeji definice

Kompetence = zpusobilost, S jejiz pomoci dosahujeme vysledkd. Podle Hronika (2007,
S. 274) neni kompetence jen vlastnosti nebo rysem. ,, Rysy se zaméruji na to, jaky clovek je.
Maji pomerné stabilni povahu. Nelze ocekdvat, Ze behem roku budu poO néjaky cas

introvertem a néjaky cas extrovertem. Kompetence v sobé koncentruji urcité vzorky
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chovani. JSOU méné stabilni. V ramci vybéru SOU vhodnym kritériem, protoze maji
zjevnéjsi vztah k vykonu nez urcita vilastnost nebo rys. “ Kompetence se poji s roli, kterou
¢lovek hraje a je méfitelna, nabyva hodnot. Jednoduchym a ¢asto pouzivanym piikladem
je fakt, Ze herec, mize byt klidné introvert, ale svoji roli mize zvladnout na vybornou.
A to samé plati 0 manazerovi, ktery mize byt svoji osobnosti také uzavieny, ale dokaze
skvéle vést tym lidi. Ve vétSiné spolecnosti plati, ze se vrcholové vedeni obraci
na vysledky za urcity cCas, tedy za kvartal, zarok atd. Bohuzel tato metoda, je metodou
»poté“. Tedy v tomto pifipadé uz se s danou situaci neda nic de€lat. Zjisténi kompetenci
poméaha ptedchazet této situaci, tedy plisobi jako jakasi vyhybka viiéi negativnimu ¢islu.
Podle Kubese (2004, s. 30) ,,je kompetence pomérné stabilni charakteristika osobnosti.
Znamend to, Ze pokud pozname uroven rozvoje kompetenci, umime S€ znacnou jistotou
predvidat chovani clovéka v Sirokém rozsahu reseni situaci a pracovnich ukoli. *“ Naopak
néktefi zahrani¢ni autofi Se na kompetenci divaji daleko podrobnéjSim pohledem a fesi
I lingvisticky charakter. Autorka mnoha knih zaméfenych na personalni fizeni Sanghi
tvrdi, ze ,, na kompetence a zpuisobilosti Se musime divat jinym pohledem. Nékteré slovniky
dovoluji tyto slova zamenovat, ale jSou mezi nimi rozdily, které bychom méli vnimat.
Kompetence (competence) znamena dovednost, jakysi standard dosazeni vykonu, ovsem
zpiisobilost (competency) je oprdavnéni a chovani, kterym je dosazeno nadstandardnich
vysledki. (Sanghi, 2007, s. 8). Podobnym zptsobem se ke kompetencim stavi i Hronik
(2007), ktery uvadi také dva pojmy, které nelze zaménovat; tedy competency
a competence. Odborné zptisobilosti nazyva — hard skills, neboli ,,competence* a soft skills
. 12). ,, Kompetence? T0 je prece jednoduché! Jsou to charakteristiky, které vlastni ti
nejlepsi zaméstnanci a to jim pomdha byt uspésnymi.

Pohledem do historie na vznik tohoto nastroje se setkame S velkou nevoli u vétsiny firem,
nebot’ se jednalo o velmi kontroverzni téma. Podle amerického psychologa a sociologa
Davida C. McClellanda, by se firmy pii vybéru zaméstnanci nemély toliko zamétovat
na inteligencni kvocient, ale naurceni avybér kompetenci (McClelland, American
Psychologist, 1973). Piesnéji definovana byla v roce 1982 Boyatzisem, ktery uvedl, ,,
Ze Se jedna 0 schopnost cloveéka chovat se zpiisobem odpovidajicim poZadavkum prace
V parametrech danych prostredim organizace, atak prindset Zddouci vysledky*.
(Armstrong, 1999, s.192). Alejesté pfed znamymi psychology byla ve své podstaté
prikopnikem FBI, kterd délala tzv.behaviordlni profily pachateli. Hezky toto téma
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vystihuji ve svych knihach psychologové Smékal (2009) a Svoboda (2013), kdy popisuji
vznik a uvziti kompetenci mimo obycejné organizace. Klasicka psychologie se totiz
pii zkoumani chovani zloCincii a vrahii viibec neosvédcila. Kriminalisté se casto ocitaji
v situacich, kdy provadi také vybérova fizeni, a to na neznamého pachatele podle trestnych
¢inti. Personalist¢é maji vlastné tutéz funkci, akorat hledaji spravné lidi k prvottidnim
pracovnim ukolim ane k dokonalym zlo¢inim. FBI tedy zacala pouzivat kompetence
a zafadila je do svého repertoaru jiz na samém pocatku 70. let minulého stoleti. Vznik
kompetenci a jejich vztah k méfitelnym vykondm je znazornén na obrazcich ¢. 1 a 2 podle

némecké autorky A. Ital (2001) a Ceského specialisty na personalni fizeni F. Hronika
(2006).

eZprostredkovani teoretickych zaklad(
*Ndcvik praktickych dovednosti

Vzd@ani
Doskolovani

| eVznik individualnich zluSenosti diky kazdodennimu jednani s
prihlédnutim k teoretickym zakladim

*V/znikaji za pomoci dovednosti, chovani, znalosti
*V/znik zpUsobilosti k provadéni ¢innosti nebo pozice

Obr. 1: Vznik kompetenci
Zdroj: Ital a Knoferl, 2001, 9 s.

V Ceské republice senejedna 0 neznamou metodu, ale astdji se vyskytuje u firem
se zahrani¢ni  ucCasti. Vé&tSinou se argumentuje  vysokou cenou  pfi pofizovani

kompetencniho modelu spojeného s naslednou analyzou.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Co? Cim a jok ?
Méritelny Zplisob
vykon prace

Cisla a vysledky Kompetence

Obr. 2: Vztah mezi naméfenymi hodnotami

a kompetencemi
Zdroj: Hronik, 2007, s. 273

Vsechny kompetence je dulezité sloucit do jednoho modelu tak, aby vykazovaly znaky,
které jsou vyzadovany spolecnosti a pfinesou tak pottebny vysledek, tedy jsou funkéni.
Kompeten¢ni model by mél mit vlastnosti jako je jednotnost, pokryti pracovni sféry, dobra

diferenciace, uzivatelska pratelskost a sdilnost.

Hronik upozornuje, ze kazda spole¢nost by si méla byt védoma vyhod, které ji kompetence

a posléze kompetencéni model poskytuje:

» |, Sjednoceni jazyka personalistii @ vedeni podniku;

= Poskytovani jednotlivych kritérii pro vybér a hodnocent;
= Propojitelnost a vwhodnoceni cisel,

= Zdklad pro systém hodnoceni, odménovani a rozvoj;

= Koncipovani cilenych rozvojovych programii “.
(Hronik, 2006, s. 30)

Aby byly nalezeny kli¢ové kompetence, které splni svoji funkci a stanou se efektivnim
nastrojem personalisty, musi spliovat dilezit¢ pozadavky. Stejny autor tvrdi,
ze ,,vychazime z ocekavaného a pozorovaného chovani (role), nikoliv vlastnosti,
kompetencni model obsahuje nanejvyse 10— 12 kompetenci, tento model plati pro vsechny
pozice ve spolecnosti, jak bylo uvedeno vyse, jejednotny, jeZivy, tudiz byl vytvoren
jak shora, tak zdola a je neustdle oZivovan, tedy je sdilny. (Hronik, 2006, s. 30)

Ne&které spolecnosti ale pouzivaji velmi rozsahlé schéma kompetenci. Divodem ¢asto byva
velky rozptyl vyroby, velky pocet zaméstnanci na nejriznéjSich pozicich od délnika
ve slévarn¢, po manazera v prodeji az po vrcholovy management, ktery tfeba obchoduje

naburze. Tady semuze vyskytovat az 30 kompetenci. Pamatovat by se mélo na to,
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ze spravné¢ fungujici kompetenéni model neni jen jakymsi popisem prace kazdého
zamé&stnance, ale je to mapa, ktera ukazuje smér pro lepsi vykonnost, vybér zaméstnanct

a jejich vyprofilovani a cestu k dalsimu zdokonalovani.

1.1.1 Urovné a druhy kompetenci

Po McClelledovi (1973), Boyatzisovi (1982), ptisel s jesté vétsim rozsifenim kompetenci
také Charles Woddruffe, ktery v roce 1992 navazal natyto dva psychology a definoval
kompetenci jako chovani, které nakonec vede k oCekavanému vysledku a pracovnik
se tedy stava kompetentnim. (Woodruffe, 1999) Pokud je n&jaky zaméstnanec oznacen
za kompetentniho, mysli setim, Zeplni svéukoly navybornou nebo alespon
na pozadované urovni, rozumi jimaumi jepfedavat idale. Musi byt ale splnény

tyto ptedpoklady:

= jevnitirné vybaven znalostmi adovednostmi, schopnostmi, védomostmi
a zkusenosti, které nezbytné potiebuje k vykonu své prace;

= Je motivovany takové chovani pouzit, tedy vidi v pozadovaném chovani hodnotu
a je ochoten timto smérem vynaloZit potrebnou energii;

»  Md moznost takové chovani v daném prostredi plné vyuzit“.

(Kubes, 2004, s. 26 - 27)

David McClelland se jako profesor psychologie zabyval také problematikou rozdilné
uspésnosti pii vykonavani povolani u lidi se stejnym vzdélanim, motivaci i zkuSenostmi.
Zjistil, Ze klasické psychologické testy nejsou schopné ptredpovédét, jak se dany jedinec
své prace skutecné zhosti. Podafilo se mu odhalit, Ze nékteré véci jsou stale skryté
pod povrchem a je tézké je odhalit. Je to néco podobného jako ledovec, ktery si tise pluje
po mofi. Svym zpusobem je velmi nebezpecny. Lidé si mohou fici, Ze se jedna 0 malou
hroudu ledu, ale pod povrchem se skryva ledova skala. (1973, American Psychologist,
pp 1-14).
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Obr. 3: Model ledovce manazerskych kompetenci

Zdroj: Viastni uprava, zpracovani a preklad dle Using Competencies to Identify High

Performance, 2003, online

Z obrazku je patrné, Ze spolec¢nosti vidi a zajimaji se hlavné o znalosti a dovednosti, které
jsou zietelné, patrné a dobfie zjistitelné. Naopak pod vodou se objevuji role, sebepojeti,
rysy a motivy. Cim jdeme v ledovci niZe, tim vice se piiblizuje k nitru ¢lovéka a tim hife
se dand véc trénuje a uci. Naptiklad hrani roli se odrazi v ptistupu ¢lovéka k ostatnim, tedy
pro okoli vlastn¢ hrajeme jakousi roli, chceme se zalibit. Pod hranim roli se nachazi
sebepojeti, tedy pohled na sebe samého, jak se vidime. Rysy jsou trvalymi znaky ¢lovéka,
kazdy se od sebe lisSime. A nejvice skryté jsou motivy, tyudrzuji aktivitu a zaroven

vyvolavaji pohnutky k novym aktivitim kazdého ¢lovéka.

Je dilezité si upfesnit, zjakého pohledu jsou kompetence vnimany. Mohou byt druhy
kompetenci, které vnima sam sledovany jedinec, tedy byt dobry ¢i byt vynikajici. Pokud
se jedna o jedince s oznacenim ,,byt dobry* — znamena to, ze jde o jakousi standardizaci
vybéru tak, aby zvladal jednotlivé funkce, praci a klasické denni povinnosti. Rozlisuje tedy
pracovniky na dobré — vyhovujici a $patné — nevyhovujici. ,,Byt vynikajici* ma jiz daleko
s nastupci, dokonale zvladaji své Cinnosti, ktefi je dokazi predavat i dal. Kritériem tedy

byva nadstandardni vykon. Mizeme také mluvit jesté 0 vyzadovanych kompetencich, tedy
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dosazeni jakési hodnoty, kterd jiz bude dostacujici pro plnéni dané funkce. (Kubes, 2004,
s. 32— 34).

Carroll a McCrackin (1997) uvadéni v KubeSovi (2004, s. 35) déli kompetence na:

= kliCové,
= tymoveé,
= funk¢ni,

= vudcovské,

=  manazerské.

Kli¢ové kompetence = hlavni kompetence kazdé spole¢nosti, jejich model se spole¢nost
od spolecnosti lisi podle skutecnych potieb. Problémem se vsak stava velmi vysoky pocet

vyzadovanych kompetenci v modelu, ¢asto kolem 20 — 40.

Tymové kompetence jSou jednozna¢né navrzeny pro pracovni burnky, tedy pracovni tym,
ktery spolu zije apracuje velkou Cast dne. Napiiklad velké spole¢nosti IT vyuzivaji
tento typ modelu cCastéji nez ostatni. U IT profesi neni problém vymyslet nové myslenky,
tvofit napady, ale uskutecniovat je a dofesit je. Genialita programatord je asto spojovana

i s jejich nestalosti a nedokoncovanim prace, coz pravé tento model fesi.

Funk¢éni kompetence se naopak soustfedi na znalosti, dovednosti, jejich prohlubovani.
Hodi se pro projektové inzenyry, chemiky, fyziky, strojate.

wevr

neustalé studium novych véci, obnovu a integraci do pivodniho systému.

Kompetenci je popsano velké mnozstvi, literatura od literatury selisi, jejich pocet
se pohybuje kolem 68 — 72 moznych zpusobilosti. Je doporu¢eno si vybrat ty kli¢ové,
na kterych stoji podnikani daného resortu (od 5 — 10, maximaln¢ 16 kompetenci ve velmi
rozvétvenych podnicich). Kli€ové kompetence? totiz rozlisuji vynikajici a nadprimérné
pracovniky od téch pramémych. Zadouci kompetence jsou sice nezbytné, ale neni
pravdépodobné, ze by se podle nich dali né&jakym zptisobem identifikovat vynikajici

pracovnici. Musi zde existovat shoda kompetenci s pracovni roli.

2 Workshop pofadany spole¢nosti SHL Talent Measurement v Praze 10. — 11. 11. 2015 — vlastni zapisky
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1.2 Kompetenéni model

Ve vétsiné firem se manazer zamysli nad vykonem svého svéfence a mozna jako rozhod¢i
ukaze dvakrat Zlutou kartu a téeti uz znamena jasny vyhazov. Nezajima jej pro¢ jedinec,
ktery ma vynikajici dovednosti je neumi vyuzit, a stejné tak ho nezajima, jak muze jeho
kolega, ktery nema prokazany zadné klicové dovednosti, podavat tak skvélé vykony.
Za obéma charakteristikami se skryva problém. U jedince, ktery by mél podavat heroicky
vykon, ktery senekona, jeproblém bud vtom, Ze manazetfi nejsou dostatecné tvrdi
nasvoje  svéfence, atakclovék  nepracuje  anezhodnocuje  své schopnosti,
nebo Ze je zde problém, ktery setyka Spatného vybéru udaného zaméstnance.
To znamena, ze Se personalisté nechali az pfili§ oslnit sebeprezentaci ahald efektem,
ale po strance dosahovani cile ¢i odolnosti se bohuzel u zaméstnance neprojevilo vibec
nic.® My lidé ¢asto délame chyby a posuzujeme ¢lovéka dle implicitni teorie osobnosti.
Tedy podle prvotnich dojmu. Urcité ¢asto slychavame véty, Ze kdo nosi bryle, musi byt
inteligentni, mladi lidé jsou energi¢t&jsi, nadani lidé jsou emocné labilnéjsi a tak dale.
Tato tvrzeni jsou ale zalozena na naSich predstavach a laickych hypotézach a v literatuie
védeckého charakteru nejsou nijak potvrzena. Skatulkovani lidi neni rozhodné p¥inosné
acasto vede kSpatnému vybéru zameéstnance. Personalist¢ tedy vyuZzivaji metody

explicitni teorie osobnosti, tyto byvaji védecky a empiricky potvrzeny.

Cosetotykd druhého jedince, tedy toho, ktery nema dovednosti, ale ma vysledky;
zde se jedna bud’ o pfili§ tvrdého manazera, ktery nevidi klicové kompetence, anebo lidé

pracuji nadoraz a dlouho takovy napor nevydrzi.

Kompeten¢ni modely jsou tedy jakousi pomocnou rukou, aby se zamezilo vyse zminénym
problémim. Také tento nastroj ma své vyvojové trendy. Déli se podle Hronika (2007)

na dveé vychodiska:

= socialn€ — psychologické vychodisko;

= strategické vychodisko.

Socialn€ — psychologické hledisko je v té spolecnosti, kde pracuji sami kompetentni lidé,
tedy schopni lidé, kteti d¢li své kompetence na feseni problému, interpersonalni zalezitosti
a sebetizeni. Tedy kazdy jedinec ma urCeny své kompetence ajedna se jen o jeho dalsi

rozvoj a zlepsovani.

3 Business Brunch — FrantiSek Hronik/ kompetenéni modely, fijen 2012 — vlastni zapisky
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Strategické vychodisko fika, ze kazda organizace ma své kompetence, pokud si je umi
nadefinovat. Tedy kompetenéni model jedné spolecnosti, plati pro kazdého jedince

ve spole¢nosti. Tento model se také nejcastéji uplatiuje.

Pokud se vychazi ze strategického vychodiska, zamé&fuje Se pozornost na kompetence
organizace, nabizeji se dva mozné sméry. A to smér positioningu (produktové vidcovstvi,
orientace na zakaznika, provozni dokonalost), tedy postaveni natrhu a smér kompetenci

od Petera Sengeho.

tymova
prace

mentdlni systém
modely mysleni
/

sdileni vizx >

Obr. 4. Kompetence organizace

od Petera Sengeho
Zdroj: viastni zpracovani dle Five Learning Disciplines, 2008, online

Vse, co bylo vyse zminéno, se tyka vertikalni integrace, tedy jakémusi pfemosténi mezi
business chovanim (tedy praci) a klasickym Zzivotem (hrani roli). Je vSak dilezita i ¢ast

horizontalni integrace, tedy rozvoj, hodnoceni, vybér a odménovani.

Pozadavky na strategicky kompeten¢ni model jsou opravdu tvrdé, musi spliiovat téchto pét

zasad:

= Jednotnost (jeden kompetenéni model v organizaci);

= Diferenciaci (test realitou, vybér dvou jedinci a vyzkouSeni vybranych kompetenci
na jedinci);

» Propojovani (m¢l by byt funk¢ni od liniového managementu az po vrcholovy);

= Uzivatelsky piatelsky (jednoduchy K pouziti, maximaln¢ 12 kompetenci);

= Sdileny (jednoduché poznani svych kompetenci a vnimani reality).

Na Hronika (2007) i Kubese (2004) navazuji s podobnym pojetim i zahrani¢ni autofi.

Rothwell (2010, s. 2) se velmi svym vyjadifenim podoba nasemu autorovi. Kompetenéni
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model vidi ,, jako shluk kompetenci (typicky 10-30), ktere popisuji schopnosti uispésného
zaméstnance. Kompetencni modely JSOU 0dvozeny z pozorovani chovani uspésnych jedincii
namisto toho, aby 0 danych zpiisobilostech rozhodl nékdo jen tak od stolu. Tvorba modelu
zacina sestavenim profilu idealnich zaméstnancu, tedy Utéch nejefektivnéjsich
a nadprumérnych. Jakykoliv rozdil mezi idealem a klasickym pracovnikem je mezera, kterd

Je zaprFicinéna jinym vykonem a chovanim .
1.3 Pracovni zpusobilost a kvalifikace

Pracovni zpisobilost je piipravenost clovéka zvladat pracovni nalezitosti v ramci zafazeni
a vykonavani v dané profesi. Coz se da nazvat slovem potencial. Potencial = dovednosti,

znalosti, vSeobecny piehled, moralka, etické smysleni, osobni vlastnosti i postoje.

., Lidé se srovnatelnou pracovni zpiisobilosti jSOU rozdilné vykonni. Toto Se da vysveétlit
terminem — pracovni a socidlni kompetence, 1j. redlnd uroven zvladnuti ukolii spojenych
S pracovnim zarazenim clovéka. Je podminéna subjektivnimi a objektivnimi skutecnostmi,

které ovliviwji pracovni zpiisobilost. ““ (Univerzita — online.cz, 2011)
Subjektivni faktory zpusobilosti a kompetence podle Hronika (1999, 2007):

= Osobnostni znaky (nizké sebevédomi, malé ctizddostivost, izkost, sebekriti¢nost);
=  Motivacni profil (osobni tuzby — zaméteni na rychlé dosazeni cile, osobni prospéch,
odtahovani se od kol = snizujici pracovni zpisobilost).

(osobni tuzby — ¢inorodost, orientace na spolupraci, zaméfeni Se na dobro organizace =
zvySujici pracovni zptsobilost)
Objektivni faktory zptsobilosti a kompetence:

» dodrzovany styl fizeni;

* pouzivany zpiisob hodnoceni a oceiiovani pracovnik;

= socialni klima v kolektivu a pracovnim prostiedi;

Zdroje informaci pro posouzeni pracovni zplisobilosti:

dokumentace pfi pfijeti do zaméstnani;

dotazniky, zivotopis, vstupni testy, védecké prace;

reference od byvalych zaméstnavatelti a doporuceni;

psychologické a inteligencni testy;

= ovéfeni Ci test odborné zpusobilosti;
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» ruzna lékarska vysetfeni dle potfeby zaméstnavatele;
= dovednost prace S vypocetni technikou;

= znalost cizich jazyki.

Pracovni kvalifikace je zpusobilost vykonavat urCitou ¢innost nebo vice pracovnich
¢innosti, které jako celek umoziluji urcité pracovni uplatnéni. Jedna se uzké jednotky

prace, i jednoduchou ¢innost, ktera je vsak uplatnitelna na trhu prace a je i zadana.
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2  PROCES TVORBY KOMPETENCNiHO MODELU

Proces identifikace zpusobilosti aneb, jak kompetentn¢ uréit kompetence je rozhodné
danych kompetenci k zaméstnancim. VSe by mélo byt provedeno tak, aby podnik
dosahoval maximalniho vykonu, uspéchu, a aby se zaméstnanci citili vyuziti, motivovani

a byli se svou pozici spokojeni, ba dokonce uvazovali 0 dal§im pracovnim rustu.

Jedna se o slozity proces, na misté je podle Gaela (1988) fazovani pfi tvorbé a zavadéni
kompeten¢niho modelu. Gael jich ve své knize The Job analysis handbook for business,
industry and government popsal vice nez 40 typti, Kubes§ (2004, s. 45) si vybral a uvadi

prave tyto faze jako stézejni:

= |, Pripravnd faze;

= Ziskavani dat;

= Popis pracovniho mista a jeho analyza,
= Rozhovor s nadrizenym a personalistou;
» Faze analyzy a klasifikace informacti;

= Pytvoreni kompetencniho modelu a jeho ovéreni (validizace). "

Casto opomijenou véci, kterd by se méla udélat jiz pred piipravnou fazi, je vytvofit
si slovnik kompetenci. Kazda zptsobilost bude blize uréena atopomize pfilepsi
diferenciaci zaméstnanci. Nékdy se mohou totiz kompetence jevit jako dosti podobné.
Je jiz na spole¢nosti, zda si vytvoii tento slovnik sama, nejlépe za pomoci psychologa,
anebo jednoduse pouzije apfevezme slovnik vytvofeny jinou organizaci, coz nijak
nesnizuje jeho hodnotu. Pro ukazku a sezndmeni s kompetencemi jsem vytvofila slovnicek,
ktery mtze byt pomocnym nastrojem pii zjiSténi zptisobilosti U zaméstnancii (pfiloha ¢. 3).
Vybrala jsem kompetence, které budou v praktické c¢asti slouzit ke zjisténi dané
zplisobilosti a vypracovani dotazniku pro Policii CR. Je nutno upozornit, Ze pro tvorbu
kompetenc¢niho modelu V této praci, se budu soustiedit na mekké dovednosti, nikoli

na odborné zpiisobilosti.

Na webovych strankach Narodni soustavy povolani (http://kompetence.nsp.cz/uvod.aspx)
je mozné najit databazi kompetenci i jejich popisy, které jsou piimo piitazeny k dané
pozici. Je to dobry nastroj, ktery muze pomoci nastavit Groven dané zpusobilosti. Neni
nutné se vSak ve firm¢ drzet ustadlenych kompetenci, nékteré se naopak mohou pridat,

¢i zménit nebo se dana kompetence muze skladat z vice osobnostnich piedpokladi. Zalezi
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jen navedeni spolecnosti a jejich cilech, kterych jetfeba dosahnout. Kompetence
JsSou na jiz zminovanych strankach piehledné rozdéleny na mé&kké, obecné a odborné
znalosti a dovednosti. Nejsou vSak vybrany kompetence kli¢ové ani zadané. Ukazky

Z webové stranky http://kompetence.nsp.cz je mozno zhlédnout v ptiloze €. 7.

2.1 Pripravna faze

Zde se jedna 0 zjisténi a stanoveni cilii organizace, otazky takzvané na télo. Tedy to, ¢eho
by chtéli manazefi a lidii u svych svétenct dosahnout. Jedna Se 0 spojeni strategie, taktiky
a cilt dané firmy. Pokud maji vedouci jiz jasnou piedstavu, jaky problém je nutno vyfesit,
neexistuje zadrhel v sestaveni kompetenéniho modelu. Motivem byva hlavné zvySeni
vykonnosti ve spole¢nosti, motivace zaméstnanci a vV posledni dob¢ i zlepSovani procesu
vybéru novych zaméstnancu. Je tedy nutno s vedenim spole¢nosti a personalnim feditelem
udé€lat vstupni rozhovor, aby doslo k vykrystalizovani zasadniho problému ve spolec¢nosti.
Pokud se tyka problematika vybérového fizeni, je dobré se informovat ¢i navstivit praveé

probihajici vybér zaméstnancti a analyzovat jeho chod a nalézt slaba mista.

2.2 Ziskavani dat ke kompeten¢nimu modelu

Cely kompeten¢ni model se odviji od pracovni pozice. Zisk dat se tedy soustfedi na role,
jinak feceno podrobné informace Uzce spojené s vykondvanym pracovnim mistem.
Techniky, které budou pouzity, nejsou jennatvirci kompetenéniho modelu,
ale také na vedeni spole¢nosti, financich, poftu zaméstnancti a Casu, ktery je mozno
nad projektem stravit. Nejznaméjsi metody zisku dat popsali Spencer & Spencer (1993),

ptevzato a popsano pozdéji Kubesem (Kubes 2004, s. 48):

1) ,, Panel expertii,

2) Analyza pracovnich ukolit;
3) Pozorovani,

4) Rozhovor BEI,RGI;

5) Prizkumy;

I3

6) Databdze kompetencnich modelil.

2.2.1 Panel expertu

Panel experti si skutecné nezada se svym pojmenovanim a je sestaven z ,,hvézd®, tedy lidi,

kteti natomto statusu diive pusobili, nebo jest¢ plsobi a dosahuji nadprimérnych
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vysledku, ¢isejiz vypracovali do pozice nadiizenych. Mohou to byt ale také externi

konzultanti.

Panel expertd tedy ur¢i pramérnou, nebo dostacujici hodnotu vyzadovaného chovani,
vykonu, dovednosti. Je vSak dulezité vSe né&kolikrat projit a ujistit se o pravdivosti
pozadavkl. Nevyhodou je pravé spravna charakteristika zpusobilosti a pleteni Si pojmd.
Casto se zaménuje moralni chovani s odvahou, nebo tieba vydrZ s loajalitou. Vyhodou

je naopak pomérné rychla metoda ur¢eni velkého mnozstvi dat.

2.2.2 Pozorovani

Pozorovani je jednou z pomérné casto provadénych technik. Vse ovSem zavisi
na zkusenostech pozorovatele, aby byl plné seznamen s problémem, ktery chce spole¢nost
fesit a hlavné rozumél signalim, které vysilaji pozorovani. Pozorovani je snad jesté
pfesngj$i metoda nezrozhovor, mnoho véci ndm totiz pfiinterview mulze utéci
aani je dotazovany nemusi umét vyslovit ¢&i pojmenovat. Pii pozorovani je dilezita
neverbalni uroveit vyjadfovani.* Je vhodné napiiklad navstivit rizné firemni porady,
setkani, jiné navstévy u klienta. Ne vzdy je ale navstéva a vstup do prostoru povolen.
Navic, nejvétsi nevyhodou je velky vliv pozorovatele, ktery si miize na ur€ité zaméstnance
vytvofit vlastni obrdzek anemusi byt zcela seridzni ¢i pravdivy. Reliabilita pozorovani
jevelmi zavisla na zkuSenostech a profesionalnim pfistupu. Pozorovani je zatizeno
subjektivitou a tim padem je tfeba i vice pozorovatelti. To samé plati 0 validité pozorovani.

Bez fadného zaskoleni pozorovatele neni mozné.

2.2.3 Rozhovor

Jiz vy8e zminovany rozhovor je velmi flexibilni nastroj. V jeho pribéhu se daji ménit
otazky tak, aby bylo dosazeno jasné odpovédi, je mozno se ptat vice do hloubky, vice
se soustiedit na problém kazdého zucastnéného. Dotazovatel se vsak muze dostat
do uzkych, spoléha se jen na sdélené informace, které nemusi byt pravdivé. Podle Gregara

r oM

(2010) by dotazovatel mél byt fadné pripraven a nedélat velmi ¢asté chyby.

4 U neverbalnich projevii se soustiedujeme na vzdalenost (proxemiku) kterou dany jedinec zaujima,
na doteky (haptiku), gesta (gestiku) —pohybu rukou, které je béhem jedndni vidét, postoje a polohy
(postulorogie), pohyby téla (kineziku), mimiku — tedy vyrazy obli¢eje a pohledt do o¢i i zrakového kontaktu.
V potaz bereme i feCové a hlasové charakteristiky tedy paralingvistické a extraverbalni charakteristiky feci,
ba dokonce vzhled, vini ¢i pach.
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Poslucha¢ se nechéa ovlivnit halé efektem®, ¢&i je ovlivnén neverbalnimi projevy, posuzuje
spiSe osobnost, nez dovednosti, 1épe Si pamatuje konec a zacatek rozhovoru nez stiedni

¢ast, ovliviiuje ho i fyzicky vzhled. (Gregar, 2010, s. 45)

Lidé o sob¢ vétsinou mluvi v superlativech, nebo nepfiznavaji zcela svoje slabiny. Je 1épe
je tedy poznat v krizové situaci, kde svoje chovani nedokazi skryvat. Proto se techniky

rozhovoru obraci spise na minulost, tedy na to, co dotazovany jiz provedl, udélal.
Uzivaji se dvé techniky:

= BEI ( Behavioral Events Interview);

» RGI ( Repertory Grid Interview).

Behavioral Events Interview

Technika rozhovoru, ktera byla vytvofena s cilem zaznamenat a analyzovat minulé udalosti
ma svého tviirce v osobé psychologa a profesora McClellanda. Zaméfuje se na analyzu
chovani lidi / manazert v kritickych situacich. Do tohoto projektu obvykle spadaji velmi
uspésni lidé a pramérni lidé. Zucastnéni Si vypravi prib&hy, které se staly béhem jejich
pisobeni a popisuji, jakym zpusobem je fesili, kde byl nejvétsi problém, jaké nasledky
potom vznikly, jak byla situace zvladnuta. Dotazovatel se béhem rozhovoru nepta
jen nasituaci, ale na pocity, emoce, naladu a myslenky, které méla osoba pii tvorbé
rozhodnuti a piifeSeni problému. Dulezité kroky pii této metodé popisuje Spencer &

Spencer (1993), ¢erpano z (Kubes, 2004, s. 50 — 51) :

= uvedeni do rozhovoru, piedstaveni, vzdélani, dosavadni zkuSenosti;

* popis pracovni odpovédnosti, pozice;
situacich;

= dotaz na charakteristiky, které jsou pro danou pozici naprosto nezbytné, dotazovany
si je sam navrhne;

= sumarizace a zavér, podékovani za rozhovor.

Pro tazatele byva velmi dilezité, aby si pro objektivnost a lepsi pochopeni dotazovaného

rozhovor nahral. | v hlase a pauzach se skryva urcita sila informaci. Dalsi dulezitou véci

5 Hal6 efekt je ovlivitovani celkovym dojmem. Dle malého detailu jsme piesvédéeni, Ze jsme nasli toho
pravého ¢i nepravého Cloveka. Je tedy soucésti prvniho dojmu, ktery si udélame béhem prvnich minut setkani
a mize mit kladné ¢i zaporné ladéni. O podobném efektu mizeme mluvit i u efektu auto projekce, kde mame
tendenci objektim piipisovat své vlastnosti anebo efektu shovivavosti a mirnosti. Zde je tendence posuzovat
sebe v kladnych vlastnostech vyse a zapornych nize, to plati i pfi posuzovani osob blizkych.
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pro dotazovatele je to, ze by nemél védét, zda je dotazovany ve skupiné nadprimérnych

¢i pramérnych zaméstnanc. Mohl by si totiz dopiedu udélat sviij obrazek s predsudky.

BEI maji spoustu vyhod, ale je ¢asové naro¢na a piisbéru vice dat, tedy mnoha
ucastnicich, je nepouzitelna.  Ani pro kone¢nou tvorbu kompetenéniho modelu

se nedoporucuje.

RGI - Repertory Grid Interview

Tato metoda je mnohem sofistikovanéj$i atazatel neni aztak ovlivnén rozhovorem
s dotazovanym. Jedna se vlastn¢ 0 rozhovor s nadtizenym, ktery poda dokonalé informace,
jaké vlastnosti adovednosti, by oddaného zaméstnance pozadoval. Jak vypada
nadprimérny a pramérny zaméstnanec a o 0d né&j skutecné ocekava. Pozitivem je tedy
zisk informaci, které poslouzi k analyze a zpracovani dat. Metodika je velmi flexibilni,
ale sama 0 sob¢ nestaci k vytvofeni kompetenéniho modelu. Je dilezité si informace jesté

ovérit v panelovych skupinach, rozhovorech, dotaznicich.

2.2.4 Analyza pracovnich tkoli

Specifikuje misto, dava prostor prorozvoj avzdélavani, K potiebam dané pozice,
ma klicovy vyznam pfiplanovani avybéru zaméstnancd, je dulezitda pii motivaci
a odménovani. Pfi analyze pracovniho mista jsou dulezité zdroje firemnich informaci,
karty zaméstnance, organiza¢ni fad, normy. Dale je nezbytny rozhovor s vedoucimi
pracovniky, ktefi poskytuji Sirokou Skalu informaci, podavaji poznatky o misté, vykonu
zaméstnani, dovednostech, slozitosti a dilezitosti prace. A samoziejmé zde jsou i sami
pracovnici, ktefi 0 své pozici védi nejvice a dokazi o ni dopodrobna hovotit. Jedna se tedy
0 rozhovory s nadfizenym, podfizenym a nastudovani firemni kultury, norem, pravidel,
které jsou pro spole¢nost smérodatné. Podle Vojtovice (2008) by analyza a popis
pracovniho mista méla obsahovat definici pracovniho mista, oznaceni pozice piimého
nadfizeného, Gcel pracovni pozice, seznam ¢innosti, povahu préce, rozsah zodpovédnosti,
logickou acasovou navaznost. Poté nasleduje specifikace pracovniho mista,
kde je jiz mozno dle analyzy pracovniho mista urcit osobnostni vlastnosti pracovnika praveé
prodany vykon <cinnosti. Jednd seourceni fyzickych pozadavki, -charakteristiku
psychickych pozadavkt (intelektudlnich, znalosti, zkuSenosti, psychomotorické schopnosti,

socialni schopnosti), pozadavky na vzdélani, charakteristika osobnostnich vlastnosti.
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2.2.5 Pruzkum

Prizkum je rychly nastroj zisku informaci od velkého mnozstvi respondentt. Také se ¢asto
vyuziva a je velmi popularni. V dneSni dobé se nejedna pouze 0 vytvofeni prizkumu
na papife. Mocnou zbrani je internet aonline prizkumy, které se daji bez problémi
vytvofit za par minut. Problémem byva ovSem validizace takto vytvoreného modelu.
Tvlrce musi byt velmi opatrny pii formovani otazek, aby doslo k jejich spravnému

pochopeni. Jedna se tedy spiSe 0 doplitkovou metodu.

2.2.6 Kompetencni modely a jejich databaze

Pokud spole¢nost jiz ma vytvoren kompetenéni model, vede sizaznamy svych
zamé&stnancl, kterym jsou dané kompetence piifazeny. Stupné pokrocilosti kompetenci
jsou samoziejmé jinak nastaveny U novacka a jinak u zavedeného pracovnika, u kterého
chceme, aby se rozvijel. Tedy odborna kompetence napi. u novacka v ucetni firmé (prace
S pocitacem 2, U pokro¢ilého 3). | pracovni agentury si vedou své kompetencni modely,

které jsou smé&fovany spise K poptavce trhu, nez k individualnim zalezitostem jedince.

2.3 Analyza a klasifikace ziskanych informaci

Pfi analyze a klasifikaci dat je velmi dulezité, zda se vychazi z jiz platného a spole¢nosti
zavedeného kompetenéniho modelu, nebo se model vytvaii, zavadi, validizuje auziva
tieba pii vybéru novych pracovnikii. U druhé moznosti je dobré pouzit pravé model RGI,
sepsat vSechny potiebné kompetence, které jsou ziskany od piimych nadfizenych
¢i vrcholového managementu. Pak by méla byt tato kompetenéni predptiprava revidovana
na vzorku respondent. Analyza a klasifikace zjisténych informaci ma dle Kubese (2004,

S. 55 — 56) sva zavedena pravidla:

= Popsat siprojevy piirozhovorech ptimo k dané osobé, napiiklad jde-li o top
management, ¢i pfimého nadfizeného, klienta. Podtrhnout si pii rozhovorech BEI
behavioralni projevy;

= Ze vSech informaci vybrat vSechny behavioradlné pozorovatelné projevy, aktivity
respondentli, které vedly v krizové situaci k GspéSnému, C¢inetispéSnému feSeni
situace;

= Vytvofeni kompetenéniho tématu, tedy ptifadit informace k dané kompetenci.
V tomto piipadé je i vhodné, pokud spolecné zasednou ke stolu vyhotovitel, vedeni

a personalisté;
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A4

=  Urceni dulezitosti kompetence pii vykonavani dané pozice, je jednim z nejtézsich

bodtl. Skala dileZitosti se vétsinou pohybuje mezi &isly 0 —5 nebo 1 — 10, zalez
na vybéru stupnice. Napiiklad tymova prace je velmi dilezita, ohodnotime ¢islem
4, odolnost ohodnocena ¢islem 3, vedeni tymu dostane ¢. 2. Zde mize byt jesté
pouzito statistickych metod k vypoctu piesnosti ashody mezi analytiky, ktefi
model davali dohromady. Tady uz by mél byt kompetenéni model homogenni
a platit pro celou organizaci. Pti vytvafeni stupnice je dulezité popsat rizné stupné
dané kompetence a ujasnit si minimalni hodnotu, kterou spole¢nost toleruje;

o pouzivame vzdy jasny a srozumitelny jazyk;

o presné a jasné formulujeme, aby hodnotitelé mezi stupni netapali;

o kompetence by se neméla popisovat v kruhu. Tedy véta ,,vliv se projevuje

schopnosti ovlivnit ¢lovéka“ je Spatné.

2.4 Souhrn postupu pri vytvareni kompetenéniho modelu

Jesté pied samotnou tvorbou modelu je dulezité si ujasnit, zda si organizace kompeten¢ni
model tzv., vypuj¢i (preskripéni model), nebo si ho vytvofi naprosto novy, tedy usije si ho
piesné namiru. Casto se voli i kombinovany zpisob. Nema asi smysl hovofit 0 tom,
7ze V dnesni dobé hraje prim c¢as, rychlost, snadnost apokud mozno nizka finanéni
nakladnost. A tak ¢asto vétSina spoleCnosti nepouziva sviij model, ale okopiruje ho
od spole¢nosti, ktera se zabyva podobnou c¢innosti. Tady ale hrozi velké nebezpeci,
7e zaméstnanci model nepfijmou, nebude jim vyhovovat, jazyk kompetenci ptjde proti

hodnotam organizace, tedy nebude odrazet jedinecnost organizace.

Kombinovany model je castecné pietvoien modelem cizi organizace. Je tedy predélan
dle specifik, velikosti akultury organizace. Casto vrcholovy management vybira
z prevzatych kompeten¢nich modelt jen par kompetenci, nebo upfesni behavioralni

model — pozici, manazerskou uroven).

vvvvvv

Pristup  Sity namiru  je nejslozitéjsi  a nejnakladnéjsi, ale také nejveérohodnéjsi
a nejpresnéjsi. Nevychazi s pfedem znamych kompetenci, ale sam si krok po kroku zjistuje
a zpracovava informace o kultufe spole¢nosti, zaméstnancich, pozicich, vrcholovém

managementu.
Jak jiz bylo n€kolikrat zminovano, je dulezité si vyjasnit cile projektu, tedy pro¢ spole¢nost
dany kompetencni model potiebuje. At uz se jedna o lepsi konkurenceschopnost, Skoleni

zamé&stnancu, nalezeni jejich silnych ¢i slabych stranek nebo nabor novych zaméstnanct,
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je dalezité mit vSe vyiceno. Je také potieba zadat rozsah projektu, moznou dobu trvani

vvvvv

adané pozice, ktera je popsdna udvou podkapitolach nize. Dalsi velky ukol ceka

zpracovatele pii sbéru dat a analyze. Nedilnou souc¢asti dokonéeni kompeten¢niho modelu

je validizace a priprava na uzivani.

24.1

1)

2)

3)

4)

5)

Jednotlivé faze pri tvoreni kompetencniho modelu

Stanovit seznam pracovnich ukont a ¢innosti dané pozice nebo vSech pozic
ve spolecnosti, U nichz dojde k nalezeni a vytvofeni kompetenci;

Vyjadfeni pracovnich c¢innosti za pomoci profesné specifickych kompetenci.
Mohou zde ale také pfibyt i znalostni kompetence, které nejsou zrovna
formulované jako dana ¢innost (napf. orientace v zakoniku prace). Kompetenci
profesné specifickou je ta zpisobilost, ktera je vyuZitelna jen v jedné nebo né€kolika
malo dalSich profesich, a je postavena na konkrétnim odborném zakladu;

Doplnéni 0 pienositelné mekké kompetence a pienositelné odborné kompetence.
Mekké pienositelné kompetence (soft skills) jsou takové, které zavisi na vrozenych
predpokladech ¢loveka, daji setedy daleko hufe naucit, nebo se naucit nedaji
a jsou tedy daleko hufe osvojitelné, nez odborné kompetence. Na dalsim rozvoji
mékkych kompetenci mize kazdy Clovék pracovat sam a tiibit je k dokonalosti.
(podnikavost, flexibilita, vedeni lidi, odolnost, vykonnost). Na druhou stranu oblast
odbornych dovednosti (hard skills) je zalozena nakonkrétnich naucitelnych
znalostech (znalost ciziho jazyka, pocitacova zpusobilost, fizeni auta, pravni
a ekonomické povédomi). Tyto kompetence jsou chapany jako ,,pracovni
gramotnost™ a jsou velmi zadané;

Najit klicové astrategické firemni kompetence. Klicovou kompetenci
by ve své podstat¢ meéli mit vSichni zaméstnanci bez rozdilu pracovni pozice,
vzdélani, véku, pohlavi. Jedna se o dodrzovani firemni kultury, strategie, lidé
zapomoci této kompetence vnimaji hodnotu spoleCnosti atim prohlubuji
spolupraci a tymového ducha. Naopak ten kdo je nositelem strategické kompetence,
by mél byt fadné odménovan ahodnocen i motivovan, je to zaméstnanec, ktery
piinasi konkurenceschopnost, inovaci ajedine¢nost (d€lda velmi netradiéni,
ale efektivni rozhodnuti, hleda nové trhy, uplatiiuje nové vyrobky);

Sestaveni kompetencniho grafu, Casto byva sitovy, s pfidélenymi hodnotami

dulezitosti dané kompetence. Pro zjistovani ukompetenci Se sestavuje test
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nebo dotaznik, ktery dané otazky vztahujici se k dilezitym zptsobilostem odhali

nebo dokonce zméfi.

Po vytvofeni kompetencniho modelu je tedy nezbytné zjistit, zda spliiuje pozadavky
pro danou pozici a zda je tedy vyuzitelny v praxi. Spolehlivost tohoto modelu je ovéfitelna
nejCastéji pomoci dotazniku, do kterého jsou dané kompetence pietvoreny Ve formé
otazek. Zanalyzovani ziskanych dat kompetenéni model bud’ potvrdi, nebo poukaze
na jeho nedostatky amozna vylepSeni. Pro reliabilitu a validizaci modelu se do testu
zatazuji stavajici zaméstnanci. Dotazniky mohou pozdé&ji také pouzivat personalisté

na externi jedince, U kterych se da zjistit dany potencial pro zkoumanou pozici.

Nazev grafu

eeeeee zameéstnanci pozadavek vedeni

sebedlvéra
5
orientace na cil - flexibilita
zjistovani informaci vydrz
tymova prace rozhodnost

Obr. 5: Ukazka kompetenéniho grafu

Zdroj: viastni zpracovani pomoci Microsoft Office 2013, Excel 2013
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3  METODY MERENI KOMPETENCI

Jestlize je sestaven kompetenéni model, je zde dalsi tkol, atozméfit rozdily mezi
pozadovanou kompetenci a jeji Grovni a stavem, ktery je patrny u respondentt. Je nutno
fici, ze zjisténi kompetenci u daného jedince je velmi slozity proces a vlastn¢ ani dneska
odbornici nedokazi shodné fici, zda dochazi k odhaleni vSech skrytych zptisobilosti. Kube$
(2004, s. 76 —91) ve své knize Manazerské kompetence, uvedl velmi podrobné ¢lenéni,
které je popsano zpusobem pro Sirokou vefejnost akrasné¢ vystihuje podstatu kazdé
metody. Velmi podobné je popsal i Hronik (2007) anebo ze zahrani¢nich autor Saghmi
(2008).

3.1 Behavioralni pristup

Behavioralni zpisob je ¢asto vyuzivan externimi $kolicimi spolecnostmi. Slouzi jako
vynikajici nastroj pro pozorovani chovani objektl v praxi. Vybrany jedinec dostane né&jaky
ukol a skupina pozorovatelti (asesorti) ho bedlivé sleduje. Lidé jsou pozorovani v jinych
situacich, nez pii své obvyklé praci, napfiklad pfiuspofadaném turnaji Ve volejbalu
nebo tenisu. Casové se jedna 0 naroénou metodu a i z hlediska financi nemusi byt levna,
zalezi na poctu pozorovatell a Gcastnikl z fad zaméstnanci. Patii v§ak mezi velmi piesné
kvalitativni metody. Pouziva se piiassessment a development centrech, ale pro vybér

novych zaméstnancii se nedoporucuje.

3.2 Analogové metody

Analogové metody bysenaprvni pohled mohly jevit shodnymi s metodami
behavioralnimi. Zde je vS§ak manazer sledovan jakoby v situacich, které jsou mu velmi
dobie znamé, zde tedy jiz hovotime 0 hrani roli. Tyto role se vétSinou hraji v tymu,
ve skupindch. Jedna se 0 oblibena skupinové cviceni, presentace, prace na obdrzené posté

a formulovani vychodiska.

3.2.1 Skupinova cviceni

Skupinova cviceni v zadném projektu vétSinou nechybi, protoze poukazuji nato,
jak je dand osoba schopna vyuzivat svych schopnosti ke spolupraci afteseni daného
problému. Mezi Castou hru patii kooperativni cviceni. V téchto cvi¢enich mohou jedinci
hrat roli bud’ ze své pracovni ¢innosti, podniku, anebo vykonavaji naprosto odliSnou

¢innost. Napftiklad skladani kostek a tvoieni hradu, ¢iklidné stavéni staveb z pisku.
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Jejasné, zetuto roli rad€ji prebiraji mladsi lidé ztymu, pro starsi c¢i vrcholovy
management je to smeésné, nicméné tato hra hodné odhali. Pokud je hrana role z prostiedi
podniku, nemé¢l by zde jedinec zastavat roli, funkci, kterou opravdu v dané firmé ma. M¢l
by plnit jiné ukoly, aby nebyl tfeba ve vyhodé vuéi ostatnim. Opét se tato metoda hodi

spiSe pro dalsi rozvoj zaméstnance nez pro jeho vybér.

Jiny rozmér ve skupinovych cvi¢enich maji soutéZiva cvic¢eni. Hned prvnim rozdilem je,
ze do kooperativnich cvi¢eni Se vétSinou zapojuji vSichni jedinci, do soutézivych cviceni
jen nékteti. Soutézivost je totiz nebezpeéna v tom, Ze vytvaii neshody, nenavist, zavist,
argumenty a boj, pro vétsinu ucastnikl je nepfijatelna. Zde se vsak dozvime néco vice
0 nitru n¢kterych jedincii, tedy interpersonalni dovednosti, sebediivéra, vliv na ostatni
akognitivni  kompetence®. Ucastnici cviéeni byméli sedét ukulatého stolu,
kde jsou si vsichni rovni. Tuto metodu Ize uzit i pfi vybéru novych zaméstnancii, napiiklad
v dal$ich postupovych kolech.

Dosla posta je uplng jiny piibéh, néz predchozi cvieni, zde kazdy pracuje sam. Ugastnik
obdrzi 10 az 20 vzkazd, emaild, dopisu, nékdy nasebe navazujicich, jindy ne.
Je jen naném, nakteré za¢ne reagovat nejrychleji akteré jej az tak nezajimaji. Mohou
to byt zpravy od kolegi, nadfizenych, stiznosti zakazniki, nové nabidky od dodavateld,
zivotopisy atd. Cas je omezen, takze Gcastnik je ve stresu, navic musi pruzné pisemnd
reagovat. Zde se daji zjistit analytické schopnosti, planovani, feSeni problémd, flexibilita,
zvladani stresu, sebedivéra, orientace na cil. Metoda se jevi jako vhodna i pii pfijimani

novych zaméstnanci.

3.2.2 Hrani roli

Hrani roli/ nadiizeny — podFizeny je jednou z oblibenych, ale také velmi slozitych
cviceni. Tato hra je jakymsi duelem mezi nadfizenym a podiizenym. Oba dostanou popis
situace, ktera je stejna, jen se bude lisit v nékterych informacich, néco navic vi nadiizeny
anéco jiného vi podiizeny. Pozorovatelé zjistuji, jak se s danou roli oba poperou.
Pozorovatel dorole bud nezasahuje, nebo mize podat dopliujici otazky. Pozor
na zkreslovani a prehravani roli, mnozi lidé se chovaji tak, jak seto od nich ocekava
a co je ve stanovach spolecnosti. Tato metoda se pii vybéru novych zaméstnanci nevoli,

spise slouzi ke zjistovani spokojenosti a motivace ¢i vyjednavacich schopnosti.

6 Kognitivni kompetence = v&domostni kompetence, mezi né patii odborné, teoretické, tiché, praktické,
proceduralni, kontextové a aplika¢ni védomosti.
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3.2.3 Prezentace

Prezentacni schopnosti jsou stale oblibengjsi a u spolecnosti zadouci c¢asti testovani.
Spolecnost vytvoii néjaky problém, ktery maji lidé vyfesit a seznamit Se svym fesenim
ostatni. Pfi presenta¢nich dovednostech jsou pfitomni i kolegové ¢i dalsi uchaze¢i a mohou
I sami ohodnotit praci svého souputnika. Nehodnoti se pouze sestaveni slajdd, celkové
feSeni problému aspravné vyjadfovani, ale také odpovédi naotazky kolegl, prace
s pomuckami jako je flip chart. Kompetence, které tato hra odrazi, jsou sebedivéra,
emoc¢ni stabilita, ucinek a proaktivita. Metoda se mize pouzivat v dalSich kolech

vybérovych fizeni.
3.2.4 Pripadova studie

Piipadové studie jsou velmi slozité a ucelené problémy rozpracované do nejmensich
podrobnosti. Ugastnik je vét§inou dostava do rukou s piedstihem, aby si mohl material
nastudovat. Nejedna se jen 0 otazky, ale otevieny problém, ktery musi svym zplsobem
zpracovat a efektivné fesit. Vice se hodi pro vyssi pozice managementu, nebot’ kompetence
smétuji ke strategickému rozhodovani, zvladani rizika, koncepéni pruznosti. Jsou velmi
naroéné na vyhodnoceni jak ¢asové, tak sbérem informaci a vydefinovanim kompetenci.
Spousta modelt je jiz vypracovanych a jsou piistupné napiiklad v Harvard Business

Review Magazine ( https://hbr.org/). Pro vybérova fizeni nizSich pozic zaméstnancti

se nedoporucuje.

3.3 Analytické metody

Vytvareji jakysi shluk zpisobilosti, které by pro dany okruh lidi byli nezbytné a pro vykon
¢innosti nutné. Tyto hodnoty se méfi pomoci osobnostnich dotaznikl a testti schopnosti,
zjiStuje sSe mira temperamentu, vytvaii Se motivacni testy, jednd setedy prevazné
0 psychometrické techniky. Je dobré je vyuzivat pii vétSim poctu ucastnikd, je zde mozny
rychly sbér dat, vyhodnoceni i zpétna vazba hodnotiteli. Gregar ve své literatufe uvadi,

ze ,,dobry test i dotaznik ma ctyri nasledujici charakteristiky:

= je citlivym nastrojem méreni, ktery diferencuje mezi uchazeci,
* je wtvoren a standardizovdn na reprezentativnim vzorku populace;
= je spolehlivy (reliabilni), za vsech okolnosti méri vzdy tutéz charakteristiku,

3

= je platny (validni), méri charakteristiky, pro které byl zkonstruovan.*

(Gregar, 2010, s. 45)
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Analytické metody jsou velmi vhodnym feSenim zjisténi kompetenci U velkého
mnoZstvi  uchaze¢i. Jsou také Casto  vyuzivany  jak externimi  spole¢nostmi,
tak personalisty samotnymi. Testy Izeuvadét v papirové podobé ¢ive formé
elektronickych test, které jsou nabizeny vzdélavacimi spole¢nostmi. Coz se samoziejmeé
odrazi na spotiebé finan¢nich prostiedkt. Pravdou ale je, ze dobte vytvoreny kompetencni
model a na n¢j v navaznosti validizovany a reliabilni test ¢i dotaznik, plni podobnou funkci
i v rukou personalisty. Je velmi vhodnym nastrojem jak pro rozvoj dalSich schopnosti,
tak pro vybér novych zaméstnanci. Slozitost je dana pouze vytvofenim dotazniku ¢i testu,

ktery plnohodnotné pokryje vSechny charakteristiky kompetenci.

Zapominat byse, dle psychologli, nemélo nametodologické a psychometrické
charakteristiky testl a dotaznikd. Podle Svobody (2013) jsou dulezitymi faktory

objektivita, standardizace, reliabilita a validita.

Objektivita je nezavislost mezi osobou, ktera test ¢idotaznik zadava a vysledky
(odpovéd’'mi) ¢i vyhodnocenim testu nebo dotazniku. Objektivitou se také rozumi odolnost
vici moznému zkresleni samotnym testovanym. Lze fici, Ze psychologické testy maji
rozhodné vétsi objektivitu nez strukturovany rozhovor. Standardizace je procesem
stanoveni statistické normy, ktera pak umozni dal$i srovnani s danym vzorkem lidi. Trva
mésice anékdy iléta, neZ je spravné normalizovan. Reliabilita’ je mira stability testu
v Case, homogennosti otdzek a vnitini sourodosti. Tedy jednoduse fteCeno, urcuje
se spolehlivost a odolnost vic¢i ndhodnym vlivim. Existuje imetafora, kterou uvedl
napiiklad Babbie (2013), kde je pfipodobniovana stielbé do terce: vSechny zasahy z pistole,
ze které se sttilelo za stejnych podminek, by mély byt blizko sebe, nehledé na to, zda jsme
mifili do ¢erného nebo zda jde o spravny ter¢. |opakovanym méfenim dosahujeme
stejnych vysledki. U kvalitniho testu ¢i dotazniku by mélo jit 0 hodnotu 0,75; nékteré
vzd&lavaci spolecnosti vsak reliabilitu povysili azna0,85.8 Validita je viibec
nejdulezitéjsim Clankem a kritériem. Vyjadiuje seji mira shody vysledku testu
¢1 dotazniku a néjakym zadanym kritériem. Opét metaforicky feceno, nyni Se jednd 0 zasah
do cerného a stelbu na spravny ter¢. Validita nam zajist'uje jistotu, ze test méfi to, CO méfit

opravdu ma.

7 Zdroje chyb, které velmi snizuji spolehlivost, byvaji hlavné nedokonalosti testu &i dotazniku zptsobené
$patnou formulaci otazek, nerovnymi podminkami v dob¢ vykonavani testu, Spatny psychicky ¢i fyzicky stav
testovanych, nevhodnym chovanim examinatora, ¢i chybnym zptsobem vyhodnoceni.

80,75 je rovno 75% reliability, 1,00 je tedy 100%.
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3.4 Dalsi metody méreni kompetenci

V naSich podminkach je stale popularnéjsi rozhovor, V personalistické hantyrce
je oznacovan jako Competency Based Interview, ve zkratce CBI. A¢ se stava oblibenym
nastrojem, Je velmi naro¢ny pro tazatele, protoze se musi nakazdého jedince tadné
pfipravit. Dotazovany popisuje piib&h, problém, ktery se jiz stal. Casto v téchto situacich
voli neosobni popis (rozhodlo se, udélalo se, vyfesilo se), v tomto piipadé je dobré jej
uvést do své osoby. Tazatel tedy ziskava zkreslené informace. Velmi znama metoda
hodnoceni je i 360°feedback neboli zpétna vazba, jak jiz nazev napovida, bude se jednat
0 hodnoceni pfichozi ze vsech stran, tedy od pfimych nadfizenych, vrcholového
managementu, kolegd, klientd ipodtizenych. Nejlépe anejadekvatnéji jsou vnimany
hodnoceni pravé od kolegt, ktefi maji pifesny piehled 0 jeho/ jejim pracovnim dnu. Je tedy
moznost ziskat povédomi 0 kompetencich zriuznych uwhld, je ale nutné je prostiidat
avybrat sity dulezité pro danou pozici. Dalsi avelmi pfesnou metodou je Hoganova
analyza. Hoganovy metody patii mezi nejkvalitnéjsi svého druhu. Diky vice nez stovkéach
probéhlych studii maji testy adotazniky obrovskou predikéni hodnotu, validitu
areliabilitu. Lze tedy velmi tspé$né piedvidat uspé$nost jedincti nasvych pracovnich
mistech. V nékterych organizacich se také pouzivaji sociogramy, ty popisuji vztahy

jedinct v dané skuping a hodi se tedy pro sestaveni vyborné funkéniho tymu.

Existuje bezpocet vykonovych, osobnostnich, objektivnich testi osobnosti a projektivnich

testd. °

® Pokud se soustiedi personalista na vyb&r nového pracovnika, miize si vybirat z nepieberného mnozstvi.
Podle Hronika (2007) se pro vétSinu pozic bez ohledu na pracovni zatazeni doporucuji:

e Eyseckiv osobnostni dotaznik — tfi na sobé nezavislé osy, prvni predstavuje stabilitu a labilitu,
druha polaritu (extrovert a introvert) a tfeti miru psychoticismu (nepfatelskost k lidem, samotarsky
zpusob zivota, nepfizpusobivy, necitlivy, zaliba ve vystfednich a neobvyklych vécech). Trva kolem
10 minut;

e Freibursky osobnostni dotaznik — sleduje agresivitu, depresivitu, frustraci, spolecenskost,
zdrzenlivost, sebeduveéru, otevienost, extraverzi, emocionalni labilitu, maskulinitu. Doba trvani se
odhaduje na 20 minut;

e Learyho test — velmi Siroce vyuZitelny, popisuje dvé osy. Dominanci a submisi a na dalsi ose divéru
a neduveéru. Délka trvani 20 minut;

e IHAVEZ a SPIDO - testy jsou zaméfeny hlavné na psychickou odolnost a strukturu psychické
variability. Délka trvani 40 minut.
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4  VYUZITI KOMPETENCNIHO MODELU

Dobfie nastaveny kompetenéni model je vyuzitelny ke stanoveni standardi pro jednotlivé
pracovni pozice, je vynikajicim nastrojem pfi pfijimani novych zaméstnanct, hodnoceni

pracovniki a jejich dalsimu doporuceni ke vzdélavani nebo k sestaveni pracovnich tymda.

4.1 Stanoveni standardi pro pracovni pozice

Standard urcuje, jestli je pracovnik schopen vykonavat svoji pozici dle své zptisobilosti.
Je to soubor kritérii a ovérovani jednotlivych kompetenci. Kritérium hodnoceni stanovuje,
comusi pracovnik splnit, aby bylo doloZeno, ze disponuje piislusnou kompetenci.
Kritérium musi byt nastaveno tak, aby bylo splnitelné a hodnotitelné. Ovéteni téchto
kritérii maze byt provedeno bud jednorazovym prozkouSenim pracovnika,
nebo sledovanim pii praci a ohodnocenim v realné situaci, coz Se jevi jako piijatelnéjsi.

Prvni moznost Se uziva vétSinou U nové piijimanych pracovniki.

4.2 Vybér novych pracovniki

Je skvéle, pokud spolecnost piivybérovych fizenich pouziva standard ve formée
kompetenci a jesté lepsi je, pokud pouziva jeho hodnotici systém a dokaze si uvédomit
miru dané zpusobilosti U poptavanych pracovnikii. Tady se ale ¢asto chybuje v tom,
Ze novy zaméstnanec nemusi dosahovat standardu jiz zavedeného pracovnika. Vse se totiz
postupem casu uci a zdokonaluje se. Je tedy zadouci Si nastavit dulezitost kompetenci,
které prosté novacek bezpodminecné zvladat musi a které se naopak béhem svého pobytu
Vv zaméstnani jeSté doudi a vypiluje. Naptiiklad Zadatel o vstup do sluzebniho poméru
uPolicie CR by mél mit mékkou kompetenci —odolnost (stupei 4 —tedy vysoky),
ale nemusi napiiklad vlastnit zbrojni prukaz, tato kompetence se vyzaduje az po piijeti
do sluzebniho poméru (odborna zpuisobilost je snazeji dosazitelna, nez mékka zpusobilost,
ktera je jiz jaksi od pfirozeni jedinci dana a da se postupné vylepsSovat). Proto rozliSujeme
tedy hard skills, které spadaji do odbornych znalosti a soft skills, mékké dovednosti. Vybér
pracovnikii na kompetencich ma zabranit fadé¢ nepfijemnosti, které by pro spole¢nost
mohly byt zdrcujici. Mezi problematiku patii nizky vykon nové pfijatého pracovnika,

vysoka fluktuace, nespokojenost s mistem, organiza¢ni zmény.
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4.3 Stanoveni hodnoticiho standardu pomoci kompetencniho modelu

Pii stanovovani hodnoticiho standardu je postup velmi podobny jako u dvou piedeslych
ptipadt. S timto modelem souvisi i dal§i vzdélavani, tedy jak a kdy budou naplanovany
dalsi vzdélavaci aktivity, aby se mohl nasvém kariérnim Zzebticku zaméstnanec S$plhat
vySe. Vychazi seobycejné ztoho, jaké kompetence zaméstnanec nema, ale musi
si je vzdélanim osvojit, a dale, jaké kompetence ma, ale je nutno je jesté o né&jaky stupen

navysit.
4.4 Kompetence pro stanoveni vykonnych pracovnich tymi

Stanovit spravné fungujici a kooperujici pracovni tym je ¢asto velkym ofiskem i pro velmi
zruéného personalistu. Personalista bere v potaz nejen odborné, tedy tvrdé znalosti,
ale i m¢kké kompetence. Ty totiz podnécuji efektivitu alepsi spolupraci celého tymu.
Pohromadé mohou byt géniové, ale pokud spolu nespolupracuji, vysledek je v nedohlednu.
U tymi vice nez 0 pozicich se hovoii 0 rolich, které kazdy ¢élen hraje. Tady je tedy
namisté sestaveni vySe zminovaného sociogramu. Jedna seorole realizatora,
koordinatora, formovace, tvirce, odhalovace zdroji, pozorovatele, tymového hrace,
dokoncovatele. Idealni by samoziejmé bylo, kdyby kazda spole¢nost méla svého
zastupitele v kazdé roli, to ovSem neni zvykem a tak se vybiraji alespon lidé, kteti by mohli

danou kompetenci nahradit jinou, podobnou zptisobilosti.

4.5 Shrnuti pozitivniho dopadu kompeten¢niho modelu

Tab. 1: Pozitiva kompetencniho modelu pfti zavedeni do spolecnosti

Posileni konkerenceschopnosti Uspory finanénich prostredk

Na pracovni pozice se dostavaji UsSetfi se za nékolikamési¢ni mzdy
skutecni odbornici, ktefi plni nevhodné pfrijatych a brzy
vyborné svou praci propusténych pracovnik.

Pfijimani pracovnikt

Pracovnici ziskavaji a zdokonaluji Usetfri se za vzdélavani néceho, co

Vzdélavani , e Y L
takové kompetence, jaké firma spolecnost nepotrebuje.
potiebuje ke svému prospéchu.

Usetfi se za Uvazky, které lze

Organizace Tymy jsou spojenim lidi, nahradit kompetencemi

schopnym dosahovat pracovnikd z jinych pozic.
pozadovanych vysledkU.

Zdroj: vlastni zpracovani
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA POLICIE CESKE REPUBLIKY

Ustavni zdkon 0 bezpe¢nosti Ceské republiky stanovuje dle zékona ¢&.110/1998 Sb.
v élanku 1, Ze,, zajisténi svrchovanosti a uzemni celistvosti Ceské republiky, ochrana
Jjejich demokratickych zdkladi a ochrana zivotii, zdravi | majetkovych hodnot je zdakladni

«

povinnosti statu. *

Bezpecnost Ceské republiky je zajisténa dle vy$e uvedeného tstavniho zakona (&l. 3),
ozbrojenymi silami, ozbrojenymi bezpe¢nostnimi sbory, zachrannymi sbory a sluzbami
fesicimi havarijni stavy.

Piesné znéni (§§ 1,2 0 PCR) ,, Policie CR je jednotny ozbrojeny bezpecnostni sbor. Policie
slouzi verejnosti. Jejim uikolem je chranit bezpecnost osob a majetku a verejny poradek,
predchdzet trestné cinnosti, plnit ukoly podle trestniho rddu a dalsi ukoly na useku
vnitiniho porddku a bezpecnosti svérené ji zakony, primo pouzitelnymi predpisy Evropské
unie  nebo mezindrodnimi  smlouvami,  které  JSOU soucdsti  pravniho  Fadu

(ddle jen ,, mezindrodni smlouva*).

Policie CR ma tedy viiéi spole¢nosti povinnosti spojené s rovnym a korektivnim zptisobem
ptistupu ke kazdému obcanovi, prosazovani zakonl, uziti donucovacich prostiedki
jenv krajnich situacich amezich zakona, zabranovani korup¢niho jednani i chovani
a samoziejm¢ dodrZzovani mlcenlivosti, kterd souvisi s vykonem prace a zjiSt€énymi
souvislostmi. Autorka (Sakacova, a2011) tvrdi, Zejde hlavné o0 jistotu obcanti
V bezpecnost, ze naleznou vzdy zaruku prava a pomoci a spravedlivého zachazeni. Lidé
také oCekavaji, Ze zasah do jejich prav asvobod bude conejmensi abude v souladu

s pravnim fadem Ceské republiky.

Organizacni strukturu popisuje (Bartosova, 2007, s. 77) dle Sheina, ktery uvedl ze, ,,jde
0 planovanou koordinaci cinnosti skupiny lidi k dosazeni spolecného a explicitné
stanoveného ucelu nebo cile, ato nazdklade delby prace, funkci a vymezeni pravomoci

a zodpovednosti “.

Policie CR je organizané obrovsky celek a patfi mezi nejvétsi firmy a zaméstnavatele
v CR (pfes 50 000 zaméstnanctl). Cinnost policie je fizena z policejniho prezidia
a to policejnim presidentem, ktery se zodpovida ministru vnitra CR. Organizaéni struktura
je proto velmi Siroka a obsahla, pro lepsi popis je uveden obrazek celého schématu Policie
CR. V této spole¢nosti je vidét tii struktury organizaénich struktur: funkéni, liniovou

a liniové Stabni. VSe pro zjednoduseni prace, rychlosti pfedavani informaci, a samoziejme
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celorepublikovou plsobnost. Jde 0 jasné a jednoduché vztahy podfizenosti a nadiizenosti.

(Bartosova, 2007)

Policejni prezidium Ceské republiky

Policejni Prezident
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Obr. 6: Schéma Policie CR

Zdroj: viastni zpracovani. Aktualizovano dle 136/2015 dle RPP

5.1 Personalni odd&leni u Policie CR

Policie CR neni klasickou spole¢nosti, a proto se fidi se jasnym autokratickym zptisobem.
Tedy ma pevné danou nadiizenost, podiizenost. Podiizeni poslouchaji rozkazy, které musi
bezodkladné plnit. Neni zdetedy misto nazabavu, argumenty, oponovani. SloZeni

personalniho odboru u Policie CR je popsano na obrazku &. 7.
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Nejen, ze personalisté musi mit vlastnosti a znalosti zminované v tivodu prace, ale potykaji
se v poslednich letech vice nezkdy jindy skrizovym #izenim. Situace u Policie CR
vV poslednich osmi letech vyzaduje opravdu rozsdhlé¢ zkusSenosti, rychlé rozhodovani
s chladnou hlavou i sofistikovany zpusob fizeni. Velky skok nastal v roce 2007, kdy zacala
probihat u Policie CR personalni reforma, kde mély dopad dva krizové stavy ( Pillmanova,
2014):

= personalni krize policie zpiisobena novym sluzebnim zakonem,;

= globalni ekonomicka krize, ktera se projevila v CR v letech 2010 — 2012.

Nyni se zde objevuje dalsi problém spojeny s naborem novych policistt, ato kolem
4000 novych ¢lent Policie CR, tedy navyseni na stav 44 000 policistii V ¢asovém rozmezi
2016 — 2020.

Hlavnimi problémy, se kterymi Se nyni personalisté u Policie CR zabyvaji, jsou podle

Pillmanové:

= velky ubytek (fluktuace) nové prijatych policisti,

»  maly pocet kvalitnich ndstupcii zpiisobeny generacni vymenou,
= velké naklady na vycvik novych policistu;

® odchod zkusenych policistii a ztrata kontinuity postupu,

» dopad na moralku, loajalitu, ochotu dalstho vzdélavani.* (Pillmanova, 2014)

Personalist¢ tedy teSi otazky spojené sezménami vybérového fizeni, reorganizaci
policejniho sboru, pfetiZzenosti a piepracovanosti policistll, nespokojenosti a hlavné malou
usp&Snosti uchazecli U vybérovych fizeni. Fluktuace nov€ pfijatych policistd kolisa

a Vv ramci 14 krajskych feditelstvi je pomérné rozdilna.

Bohuzel vétsinu zmén, které sami personalisté navrhuji, je mozné jen velmi tézko prosadit.
Vprvé tadé byslo obéh nadlouhou trat’ adalSim nedostatkem je velka spotieba
finan¢nich prostfedki. Jedinym rychlym a i relativné levnym feSenim, je spravny vybér
budoucich policistt tak, aby byli ochotni pracovat, izane pfili§ pfiznivych podminek
a dokazali se postupem casu seberealizovat a citili sounalezitost k zaméstnavateli. A proto

se nabizi vytvofit aditivni nastroj k efektivnéjSimu postupu pii vybérovych fizenich.
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Obr. 7: Schéma personélniho Gtvaru Policie CR

Zdroj: viastni zpravovani, dle stranek Policie CR, 2015, online

5.2 Popis a analyza sou¢asnych podminek vybérového Fizeni

Pro personalistu u Policie CR je vice neZ slozité nalézt Glovéka, ktery je ochoten snaset
velkou psychickou i fyzickou zatéz, potykat se z bezpravim, dodrzovat zakony, postupovat
dle sluzebniho zakona, neustale se ovladat a navic plnit praci tfednika. Podle personalistli
ted” nejvice osob chybi na obvodnich oddélenich, ale i u cizinecké, dopravni a kriminalni
policie, jakozto iramci dalSich, zejména celorepublikovych utvari. Naprosto nezbytné
je snizit napfiklad nedostatek odborniki v oboru pocitatové kriminality. Vzhledem ke
svetové situaci a imigrantského ptilivu do Evropy a hrozbé terorismu by se mély posilit i
z4sahové jednotky a dalii specialni atvary. Kazda policista je vizitkou celé Policie CR a

personalisté na to béhem vybérovych fizeni musi myslet.

Pfijimaci fizeni novych policistd do sluzebniho poméru je tedy velmi konkrétni a probiha

vzdy z vn&jSich zdroji. Naopak vybérové fizeni do vySSich pozic probihda zejména
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z vnitinich zdroju. Zvysené pozadavky, které jsou kladeny na uchazece, se tak jednoznaéné
odrazi 1 pfivybérovém fizeni. Stanovenym pozadavkim tedy nevyhovuji takzvané
dopliikové zdroje, kterymi jsou seniofi, studenti, cizi piislusnici a zeny v domacnosti.
Naopak c¢asto vyuZivanymi vn&j$imi zdroji jsou absolventi stiednich a vysokych Skol,
volné pracovni sily (uchazeci z Gitadl prace), pracovnici, ktefi chtéji zménit svou profesi
avidi svoji budoucnost pravé u Policie CR, a &astené i stazisté, kteii vykonavaji praxi

u Policie CR ¢&i staz pro ufady prace nebe jiné pracovni agentury.

V letech 2007 — 2009, kdy probihala velka naborova kampan, byli personalisté pod velkym
tlakem diky zvySenému zajmu uchazecl. Hlavné vroce 2007 se ukazalo, ze vétSina
zadateli se neméla vibec zajem stat policistou anepovazuje toto povolani za poslani,
ale lidé sem mitili spiSe z finan¢nich ajinych socialnich dtvodi. Tedy fesili svou
ekonomickou situaci, kterd byla vyvolana ekonomickou krizi. A tomu samoziejmé
odpovidalo i sloZeni uchaze¢li. Druha ¢ast kampané mezi lety 2008 — 2009 vsak pomohla
piilakat i absolventy vysokych §kol nebo vysokoskolsky vzdélané s jistou praxi. Od roku
2014 probiha dalii velky vybér novych zaméstnanci, ktery ma zvysit stavy u Policie CR

az 0 4000 lidi.

Vybér pracovnika je zahiajen jeho vlastni pisemnou Zadosti. Persondlni utvar
poté vyhodnocuje a provéiuje vSechny podklady, které mu zadatel 0 zaméstnani poskytl.
Aby mohl byt uchaze¢ piijat do sluzebniho poméru, musi byt obéanem Ceské republiky,
byt bezuhonny, mit minimalné dokonéené stiedni vzdélani s maturitou, musi dosahnout
véku minimalné¢ 18 let ke dni pfijeti do sluzebniho poméru, v pribéhu fizeni splnit
nastavené podminky pro pfijeti, coz je osobnostni zpisobilost k vykonu sluzby, fyzicka
i zdravotni zpusobilost. Ke dni pfijeti do sluzebniho poméru nesmi byt jinak vydéleéné
¢inny, nevykonavat zivnostenskou c¢innost, byt Clenem politické strany ¢i hnuti. Zde
je dalezité, Ze osobnostni zpusobilost zjistuje policejni psycholog formou

psychodiagnostického vySetreni.

Systém pfijimaciho Fizeni se lidi v ramci jednotlivych KR, nicméné by mél obsahovat
tyto etapy:

1) Skupinova informacni schizka;

2) Individualni informa¢ni schuzka;

3) Oveieni fyzické zpusobilosti;

4) Zjisténi osobnostni zpisobilosti uchazece (psychotesty);

5) Posouzeni zdravotni zptisobilosti;
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6) Posouzeni dalSich zpusobilosti — KEMP;

7) Ptijeti uchazece do sluzebniho poméru ¢i ukonceni piijimaciho fizeni.

Pro praktickou c¢ast diplomové prace jsou vyznamné body 1, 2, 4a6, jelikoz spadaji
do jakéhosi osobnostniho charakteru uchaze¢t apravé v téchto castech Ize odhalit
jak schopnosti, dovednosti, zpusobilosti, silné stranky, tak také stranky slabé ¢i jisté
negativni osobnostni Vlivy. Pravé zde je také mozné nalézt azméfit mekké i tvrdé
dovednosti. V této praci se tedy nebudu dale vénovat ani fyzickym testim a uz vilbec ne

zdravotni zpusobilosti, ktera spada do oboru 1ékaiskych véd.

Skupinova informacni schizka je prvnim setkanim tvafi v tvaf, atomezi uchazeci
a personalistou. Co do poc¢tu uchazect, jsou schiizky velmi odlisné. Pohybuji se v ¢islech
od 5 do 15 uchazecd, podle podanych piihlasek k danému datu. U informaéni schizky
se predkladaji materialy jako zivotopis, zadost 0 pfijeti, obCansky prikaz, rodny list,
doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani a podobné. Tyto dokumenty ptedavaji uchazeci
personalistovi, pokud maji 0 praci U policie opravdu zdjem. Zaroven svym podpisem stvrdi
souhlas s poskytnutim auchovanim osobnich udaji. Informaéni schiizka na daném
uzemnim odboru probihd velmi peclivé a nejde o kratké sezeni v trvani nékolika minut.
Jedna seo predani podrobnych indicii 0 Policii CR, navazani uréité atmosféry,
dle ptitomného kolektivu tak, aby si personalista udélal obrazek o pfitomnych, a aby i sami
uchaze¢i poznali toto nové prostifedi. Personalista pravé zde ziskava prvni informace
0 kvalitach, zivotnich hodnotach, osobnostech, chovani a zralosti i vhodnosti pfitomnych
zajemcl. Kazdy uchaze¢ se kratce predstavi, hovoii 0svych koni¢cich a ptedchozim
zaméstnani & studiu, vysvétli, pro¢ ho ldka prace u Policie CR. Personalista asto poklada
zjist'ujici otazku k tomu, co jiz 0 sobé dany prozradil. Nasleduje popis organizace a video
z prostiedi policie, které jeste blize specifikuje praci. Také popis toho, co policie mize
svym zaméstnancum nabidnout, tyka se to i seznameni s platovym zafazenim a moznych
odménach. Na druhé strané je tu i pozadavek Policie CR nauchazeée a mozné budouci
policisty. Nakonec nasleduje kratky pisemny test, ktery odhali znalosti gramatiky ¢eského
jazyka. Pouvodnim pfedstaveni uchazec¢li ainformacich od personalisty, dochazi
k prvnimu zlomovému bodu, tedy aby ziistali jen ti, ktefi maji stale 0 praci u Policie CR

zajem. Ti také piedaji své materialy a doklady personalistovi k dal§imu zpracovani.

Nasleduje dalsi etapa atou je ovéreni fyzické zpusobilosti, kde je ,,amrtnost* uchazeci

kolem 35 %.
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Po Gspesném absolvovani fyzickych testl, které se konaji nejpozdéji 14 dnti po informacni
schiizce, nésleduji osobnostni testy zpusobilosti uchazece, tedy obavané psychologické
testy. Pokyn Ktestim osobnosti dostane uchaze¢ od personalisty. Psychodiagnoza
je provadéna specialnimi policejnimi psychology na jednotlivych krajskych pracovistich.
Jedna se 0 pomérné zdlouhavé vySetieni, které ma tii stézejni Casti: intelektovy vykon,
tedy klasické meéteni 1Q, absolvovani dalSich metod zjisténi predpokladii uchazece
pro praci u Policie CR aabsolvovani individualniho pohovoru s psychologem. Je viak
naprosto jasné, ze K danym testim se ,,oby¢ejny* ¢loveék nedostane, takze ani nahlédnuti
do kuchyn¢ psychologii nebylo mozné. Predpokladam vSak, ze setyto testy nelisi
od klasické psychologické diagnostiky. Psychologicky test je velmi wcinnou metodou
zjiSténi osobnostni zpusobilosti, zaleZi ale na jeho presném a spravném nastaveni
pro danou pozici. Povsechné se tedy zkouma pasmo intelektu, emoc¢ni stabilita, odolnost
vaci zatézi  apsychosocialni vyzralost, motivace, postoje, reakce arozhodovani
v zatézovych situacich. Zména osobnostni I inteligencni casti Se méni nepravidelné,

vétSinou v rozmezi 3 — 4 let.

Po vyhodnoceni vSech testi sevyjadii pisemné psycholog k dané zpisobilosti
¢i nezpusobilosti uchazece k vykonu sluzby. Celé vySetieni musi probihat dle vyhlasky
ministerstva vnitra ¢. 474/2012 Sh. a splfiovat dané pozadavky. Zde je zména od minulé
vyhlasky ¢.487/2004 Sb. Doslo zde k ptehodnoceni vypoétu. Dle starSiho  znéni
se vSechny vysledky ztestu vyprimérovaly. Nyni se kazdd ¢ast pocitd zvlast a musi
se postupné vsechny splnit, dle danych pozadavki. Platnost tohoto vyjadfeni a osvédceni
je dvouleta. Psychologové poskytnou uchaze¢im podrobnou zpétnou vazbu 0 ziskanych

informacich.

Po absolvovani psychologickych testl audé¢leni klasifikace ,,A —spliluje podminky*
nasleduje posouzeni zdravotni zpiusobilosti. Neni pfedmétem této prace aneni nutno

se jim podrobnéji zabyvat.
Individualni pohovor nasleduje po skupinové informaéni schtizce.

Pti individudlnich pohovorech se pouziva forma strukturovanych otazek a ¢aste¢né
I nestrukturovany rozhovor. Duivodem je ziskani informaci, které pomohou odhalit
uchazecuv pfistup ajednani v realnych situacich. Zde se pouziva strukturovany rozhovor,
jsou kladeny stejné otazky, ve stejném poradi, aby byly pro vSechny uchazece stanoveny

stejné a spravedlivé podminky. Dle zjisténych informaci Se jednd 0 hodinové sezeni
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s 15 az 20 otazkami.  Jen mdlokdy  dochdazi K ukoncéeni  vybérového  Fizeni

p¥i individudlnim pohovoru.
Policie CR ukon¢i vybérové fizeni s uchazeCem zejména z nasledujicich divodu:

= 7jiSténi osobnostni nezplisobilosti;

= Zjisténi fyzické nezplisobilosti;

= ZjiSténi zdravotni nezpiisobilosti;

= vyhodnoceni provérky z mista trvalé¢ho bydlist¢;
= vyhodnoceni z policejnich systém;

= 0pis z rejstiiku trestu.

5.2.1 Shrnuti a analyza sou¢asnych podminek vybérového Fizeni
Vyhledavani a ziskavani pracovniki u Policie CR probiha dvéma moznymi zptisoby:

= externi trh prace;

* interni trh prace.

Druhem sily pouzivanym pfinaboru a vybéru je vlastni sila, tedy personalni oddéleni,
personalista. Cizi sila se pfi naboru nepouziva, tedy Policie CR nevyhledava sluzby externi

firmy ¢i specialisti, ktefi nejsou v zaméstnaneckém poméru k této organizaci.

Policie CR tedy uptednostiiuje U novych rekrutl vlastni externi nabor z vngjsiho trhu prace
a pro pozice vyssiho charakteru vybér pracovniki z vlastnich internich zdrojt, tedy
vnitiniho trhu prace. U novack, ktefi vstupuji do sluzebniho poméru, se jedna o velkou
vyhodu ve znameni ,, nové krve* za mensi naklady, tedy ptichod naprosto nového ¢loveka,
ktery neni nijak predpojaty. Nevyhodou se vSak casto stava dlouha adaptace, zvlaste
pfi tak naro¢ném zaméstnani. Casto jde 0 tendenci vybirat toho, kdo zapadne, nez toho kdo
vnese zménu. Toto je ale utakovych statnich organizaci naprosto akceptovatelné
a dokonce zadouci. Zvlasté pak u policie, kde se jedna o tymovou spolupraci. U vyssich
pozic, napiiklad vybér ke kriminalni policii, Se vyzaduje znalost prostfedi a zkuSenosti
na zakladnich postech. Znamena to také mensi nakladnost, bez dalsi nutnosti adaptace.
Nevyhodou se nékdy stava ,, profesionalni slepota®, toto ale opét plati pro podniky jiného
charakteru. U Policie CR se vyzaduje piesné, kontinualni feSeni dle zakond. Sklon

k netradi¢nimu feseni, které by nebylo v souladu s pfedpisy, neni mozné.

Vyhledavani a ziskavani z externich zdroji probiha z volného trhu prace, z uradi prace,

Skol, armady, Casto Se jedna o Clovéka, ktery neni ve své praci spokojen a hleda novou
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motivaci auplatnéni. Policie také vyhlasuje naborové kampané sama, vysila spoty
Vv televizi, radiu, ¢ivytvaii naborové letaky naptiklad vSem znamé ,,Hledam svého
partaka“. VéEtsSinou se jedna 0 muze, ktefi se ¢asto zabyvaji sportem ¢i maji ke sportu velmi
kladny vztah.

Co se tyka naboru novych policistl, jde 0 pfesné naplanovany pribéh, nepostupuje se tedy
ad hoc, cozbybylo natkor kvality. Jakjiz bylo uvedeno vyse, cely proces vybéru
se sklada z n€kolika ¢asti, které na sebe vzajemné navazuji a je nutno projit vSemi ¢astmi.
U tak slozitého vybérového fizeni musi zasadné existovat dokonale vypracovana
dokumentace. Je také tieba, aby bylo dodrzeno ¢tyit zakladnich pilitt: personalni rozhovor
a anamnéza jedince, testy, interview a reference. U Policie se nejedna o klasické tiikolové
schopny policista. Celkovy pocet kol jeur¢en na 6, alevkazdém kraji muze probihat

trochu jinou formou a mozna i v jiném potadi.

K pribé¢hu administrativniho kola, tedy ke skupinové seznamovaci schtizce, dochazi
po vyzvani nékolika ucastniki personalistou. Prob&hnou jiz vySe zminéné formality
apredani dokumentace. Nasleduje individualni administrace, tedy osobni rozhovor
s personalistou, pfitomen mize byt i psycholog, ¢i dalsi lidé z vedeni. Je veden formou
otevienych  strukturovanych ¢i polostrukturovanych otazek. Otazky jsou vedeny
pravdépodobné na pritomnost a budoucnost. Nejedna se 0 behavioralni rozhovory. Dalsi
Casti  vybérového fizeni setykaji fyzickych zkousek, které jsoumimo dosah
kompetenéniho modelu, potom nasleduji psychologické testy, kterych se nijak dotykat
nebudeme. Poté prohlidka u lékare, ktera je také mimo dosah pusobnosti kompeten¢niho
modelu anevztahuje se piimo k fizeni tvaii v tvar s personalistou. Dal§$im moznym
sledovanym bodem muze byt specialni KEMP, kde jedinci podstupuji tfidenni kurz pieziti
a je mozno je vidét v akci. Jsou zde pro n¢ pripraveny situace jak fyzicky, tak psychicky
naro¢né. Situace velmi blizké redlnym podminkdm, se kterymi se mohou setkat v rdmci
sluzebniho poméru. Jedna se tedy o jakousi outdoorovou akci na bazi Assessment Centra.
Pak uz nasleduje pfijeti zadatele do sluzebniho poméru ¢iukonceni vybérového fizeni

bez piijeti daného uchazece.

5.3 Nalezeni problému u vybérového Fizeni a jeho mozna reSeni

Vybérové fizeni / nabor k Policie CR je opravdu slozity proces, ktery kazdého zajemce

probere od hlavy az k paté. Je zde zahrnuta stranka osobnostni, psychologicka, fyzicka,
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zdravotni. Myslim, ze podrobné&jsi zpravu 0 Zadateli 0 zaméstnani bychom hledali marné.
Tento slozity proces je dan pozici a velmi komplexnim vykonem sluzby. Otazkou tedy
zustava, kolik jedincti je schopno tento proces projit bez ztraty vlajecky? Udaje pro rok

2015 pro Jihomoravsky kraj hovoti nasledovné.

O praci u PCR se v JMK uchézelo pies 1000 zajemcd. Tito si podali zadost k Policii CR
a zucastnili se skupinovych schiizek. Neéktefi jedinci ztratili motivaci a po informacni
schlizce a individualnim pohovoru vzdali sviij sen a jiz se netGcastnili ani fyzickych testa.
U fyzickych testli neuspélo dalSich asi 35 % uchaze¢t, nékteti neuspéli ani na druhy
mozny pokus, a celkové lze fici, Ze kazdy tieti opakoval fyzické testy. Zustalo tedy asi
500 uchazect po fyzickych testech. Po obavaném kole zkousky intelektu a osobnostnich
testll bylo zplsobilych pouze 36 % uchazect (34 % neproslo U intelektudlnich testd, 30%
U osobnostnich testt). Zhruba 180 uchazecu proslo do KEMPU. KEMPem tspésné proslo
100 uchazect, ktefi byli ptijati do sluzebniho poméru. JednoduSe feceno, uspélo pouze

10% zajemci.

Ve vybérovém fizeni zadné zjevné chyby anislaba mista nebyla nalezena. Slozitost
a dlouhodobost procesu ma své opodstatnéni vzhledem k dané pozici policisty. Faze,
do které je mozno piidat aditivni nastroj kompetenéniho modelu v podobé dotaznikového
Setfeni, je ¢ast individualniho pohovoru. Dotaznik je vhodnym nastrojem ptesnéjsiho
uréeni kompetenci amuze Sehrat roli pfivybéru uchazeCe. Zménu by mohl wvnést

i behavioralni rozhovor s otazkami na minulost.
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6 PROJEKT SESTAVENI KOMPETENCNIHO MODELU
PRO NOVE UCHAZECE K POLICII CR

Cilem tohoto projektu neni oznaceni kompeten¢niho modelu jako multifunkéniho néstroje,
kterym  se da nahradit celé vybérové fizeni. Tosamoziejm¢ neni mozné,
a ani by to v nékterych organizacich nebylo Zzadouci. Jak jiz nékolikrat bylo uvedeno,
kompetencni model slouzi jako vyborny aditivni ndstroj pro vybér zaméstnanci, jejich
dalsi rozvoj nebo jako kontrola spravného vybéru. Je mozno jej aplikovat napiiklad co dva
roky prodany typ organizace, oddéleni &i &ast vyroby. Pokud mluvime o Policii CR,
je dobré udé€lat kompromis mezi situanim arysovym piistupem. Situaéni pfistup
se samoziejme piiklani vice ke kompetencim, ale vétsina psychologickych teorii se opira
0 rysovy piistup k osobnosti. U této organizace neni mozné a ani by to nebylo vhodné,
obejit jakkoliv psychologické testy. Spravného kompetenc¢niho modelu doséhneme tak,
Ze pouzijeme pravé i zjisténé rysy osobnosti a pak je ohodnotime. Ke kompetentnimu
Clovéku se dostava pies vitalni kapacitu, temperament, emocionalitu, motivaci, adaptaci,
schopnosti mysleni. Pak se mohou prosetfit dovednosti, vlastnosti a zpusobilosti

i sebepojeti.

6.1 Cile projektu a diivod zavedeni kompetencniho modelu

Cilem projektu je zavedeni kompeten¢niho modelu jako aditivniho nastroje pro odhaleni
a vytipovani spravného policisty do sluzebniho poméru. Model poslouzi jako dalsi nastroj
K naborovym akcim a vybérovym fizenim ausnadni tak praci personalnimu oddéleni.
Tento nastroj vSak muze byt pouzit ijako nasledna kontrola po letech praxe
a to jak pro personalistu, tak pro samotného zaméstnance. V tomto piipadé vSak bude
posunuta hodnotici $kala vysSe, nez u novacka. Tento model také ptinese moznost odhaleni
budoucich policistii na stfednich Skolach ¢iucilistich s maturitou. Zaroven Se muze stat

dal$im néstrojem pro ureni vzdélavacich procesi u Policie CR.

Motivem pro vytvoreni kompeten¢niho modelu jak novacka, tak stavajiciho policisty, byla
moznost dale rozvijet kompetence analézt zpusobilého policistu, aby nedochazelo

k dal$im ztratdm v ramci zatfazeni do sluzebniho poméru.

Tento nastroj bude vyzkouSen, validizovan arevidovan Vv Jihomoravském kraji na blize

neuréeném uzemnim odboru. Cilovou skupinou budou v pocate¢ni fazi projektu stavajici
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policisté, tedy ti, ktefi jiz né¢jakou dobu jsou ve sluzebnim poméru a svou praci vykonavaji

velmi dobie nebo vyborné. Projektu se zacastni 20 vybranych osob dle vedeni organizace.

Piistup vybrany protvorbu kompetenéniho modelu je zvolen kombinovany,
ato vzhledem ke specifikaci organizace aosob ve sluzebnim poméru. Navic Se jedna
O statni spravu anemuze byt tedy pouzit klasicky rastr vyrobnich spolecnosti, ktery
je u kompeten¢nich modelti bézny. Organizace ma jakousi pfedstavu a vytycené mantinely,
jaké vlastnosti by mél mit spravny policista, nicméné nejsou nastaveny tabulkové
ani bodové. Neexistuje hodnotici $kala. Je dulezité provést diskuzi s vedenim, rozhovory
se zkusebnim vzorkem a provést dotaznikové Setieni. Kompetence budou vybrany

dle popisu pracovni pozice a Z posledni faze vybérového tizeni, tedy KEMPu.

Projektovy tym vytvofen nebyl, atoz casovych i organiza¢nich duvodi. Na velky
tymovy projekt by bylo potieba kolem 501idi avice nezrok prace, cozvzhledem
k rozsahu diplomové prace neptipada v tivahu. Byla jsem tedy odkazana na oporu a ochotu
personalniho  oddéleni, vedeni organizace nauzemnim odboru a poskytovanou
dokumentaci i odbornou literaturu. Vzorek otestovanych lidi se nepocital v desitkach
¢i stovkach, ale zakladni skupinu tvofilo alesponn 20 osob, které prosly dotaznikovym
Setfenim a behavioralnim rozhovorem. Pocet 20 1idi byl stanoven na zakladé mozné
validizace areliability modelu, jedna se 0 minimalni hrani¢ni pocet osob. Diky pouziti
dotaznikového Setieni stenovou metodou a behavioralniho rozhovoru, doslo Kk zisku

kvalitativnich i kvantitativnich dat.

6.2 Priprava a uskute¢néni projektu

Tento projekt obsahoval velkou fadu tukond avsechny musely byt konzultovany,
predneseny Ci prezentovany vedeni organizace. Soucasti zpracovani tohoto projektu byla
| prezentace, ktera nastinila celkovy prubéh projektu, moznou délku jeho trvani, nutné
informace ke zpracovani a pocet pracovniki, kteti se zucastnili dotaznikového Setfeni.
Uvedena byla i moznost zpracovani dotazniku a ukazka sitového grafu pro kompetencni
model. Po schvaleni ¢i Gpraveé informaci dle uvodni schiizky doslo k vybéru kompetenci.
Dle vybranych specifik byla nastavena prvni ukazka kompetencniho modelu i se sitovym
diagramem a minimalni arovni kompetenci, kterou by mél policista dosahovat. Bylo nutno
ptipravit dva kompeten¢ni modely, jak pro uchaze¢e 0 praci policisty, tak pro stavajiciho

policistu. Nasledovala velmi dulezita ¢ast projektu, tedy tvorba dotazniku se stenovou
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Skalou. Dotaznik byl ptfedan policistim k vyplnéni a doslo K jeho reliabilit¢ a validizaci,

tedy celkové revidenci vysledkd.

stosseme - e
‘
4 5

Obr. 8:Ukazka uvodni prezentace k pilotnimu vyzkumu

Zdroj: viastni zpracovani

6.2.1 Vybér klicovych a nezbytnych kompetenci dle analyzy pracovni pozice

Cesta ke kompetencim vedla pies kognitivni a osobnostni charakteristiky jedince.
Materidly pouzité ke zjisténi hlavnich, tedy klicovych kompetenci a nezbytnych
kompetenci mi byly poskytnuty personalnim oddélenim daného tzemniho odboru.
Dle informaci, které se tykaly oblasti hodnoceni policisti (ptiloha Il) a popisu pracovni
pozice (ptfiloha V), byl sestaven pomocny slovni¢ek generickych kompetenci, ktery byl
pozdéji napomocny i K tvorbé dotazniku a zjednodusil praci a nastaveni minimalni Grovné
kompetenci pro danou pozici. Dale byl dle informaci vypracovan kratky osobnostni profil,
ktery byl zaméfen jak na mékké kompetence, kterych se projekt tyka, tak ptiblizil

i odborné znalosti a dovednosti (piiloha V1).

Tyto ptilohy byly ptedlozeny personalnimu oddéleni a vedeni na izemnim odboru Policie
CR abyly prokonzultovany metodou Delphi a Braistormingu. Na zakladé pilotniho
projektu ur¢eni kompetenci bylo dohodnuto a vybrano 15 dulezitych zpisobilosti, které
byly rozdéleny do péti skupin. Nekteré kompetence, které byly uréeny jako nezbytné
anaprosto nepostradatelné, byly slouceny doskupin spolu sklicovymi, které

Jsou v seznamu oznaceny ¢ervené a jsou také nejvyse hodnoceny a cenény. Byly nastaveny
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tii  modely dle vysky trovné, ato prostavajici policisty, pro vhodné uchazece

do sluzebniho poméru a idealniho policistu.

Vybrané kompetence pro stavajici policisty ve sluzebnim poméru

1) Disciplina;
» Respektovani pravidel a autorit — nezbytna — troven 3;
* Pfijeti odpovédnosti — kli¢ova — uroven 4,
2) Komunika¢ni dovednosti;
* Verbdlni a neverbalni projev — nezbytna — Groven 3;
» Pisemny projev — nezbytna — Groven 3;
» Zapojeni do skupinové diskuze — nezbytna — tiroven 3;
» Schopnost srozumitelné predat a vysvétlit — kli¢ova — uroven 4;

3) Mezilidské vztahy;

» Socidlni inteligence (zdjem 0 druhé lidi, vnimavost, ohleduplnost, empatie,

neptedpojatost, taktnost...) — klicova — uroven 4;

= Kooperace, spoluprace, tymovost, schopnost ovlivnit druhé —nezbytna —

aroven 3;

4) Reseni problém;

= Rozhodnost, schopnost aktivné jednat, samostatnost, iniciativnost — nezbytna —

uroven 4;

» Prakticka zdatnost — patii spiSe k odbornym znalostem (aplikace znalosti prvni

pomoci, manipulace se zbrani, pouty, pofadova pfiprava, prace s mapou,

uzlovani) — nezbytné — troven 3;

» Logické wuvazovani v krizovych situacich, rozhodovani nad podstatou

problému — klicova — Groven 4,

= Ucenlivost, pruznost, adaptabilita, kvalita — klicova — troven 4;

5) Zvladani zatéze;

= Konstruktivni reagovani na frustrujici anaroné situace, sebeovladani,

tolerance vici kritice — nezbytnd — troven 4;
= Schopnost sebereflexe, odhad vlastnich sil, sebekritika — klicova — tiroven 4,

= Viile, sebeptekonani, nasazeni, vytrvalost, motivace — kli¢ova — tiroven 5.
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Také bylo nutné stanovit popis dané turovné ke kompetenci. Nékteré spolecnosti
pii hodnoceni voli $ir$i Skalu arovni, Casto to byva od 1 —10. Zde ale dochazi k velmi
zdlouhavému zhodnoceni tUrovné zpusobilosti. Byla zvolena tedy uroven O0-5.
Kde 0 je nejnizs§i uroven ab je nejvyssi mozna dosazena turoven. Pokud je u nékteré
z kompetenci stanovena hladina naptiklad 4, je akceptovatelna odchylka 0,5 stupné, takze
3,5 je jesté v normé, stejné jako 4,5. Této problematice se vénuji U tvorby dotazniku a jeho

pozd¢jSimu hodnoceni.

Stanoveni irovni ke kompetencim pro model stavajiciho policisty
Respektovani pravidel a autorit — tiroven 3

» plni tkoly bez vétsich problémi a namitek, mtze vsak fici svlij nazor nadiizenému
a konzultovat ho, zadany piikaz vSak bez odkladu splni a nepolemizuje konecné

rozhodnuti.
Ptijeti odpovédnosti — uroven 4

* je pln¢ odpovédny za své jednani, svoji praci plni s nejvy$sim nasazenim a hotovou
praci si pfekontroluje a predava dale nadtizenym, za svoje chyby zodpovida sam
a dokaze je ptiznat a v€as napravit, ukoly plni v€as a je ochoten vénovat praci vice
Casu, dokud nedosahne pozadovanych vysledku, je siplné védom odpovédnosti

za ochranu zdravi, zivota a majetku, drzi se jasn¢ zakont.
Verbalni a neverbalni projev i pisemny projev, zapojovani do diskuze — Groven 3

= jasn¢ asrozumitelné formuluje svoje mySlenky, naslouchd ostatnim, reaguje
asertivné na vzniklou situaci, dokaze zaujmout svym projevem i vykladem ostatni,
umi pouzivat argumenty, toleruje nazory ostatnich a komunikuje s nimi na dobré
urovni.

Schopnost srozumitelné predat a vysvétlit — Groven 4

= aktivné nasloucha ostatnim, dokaze pochopit problém ostatnich i dobie vysvétlit
zadany Ci feSeny problém, reaguje klidné a pusobi tak jako uklidiujici prvek, chape
problémy ostatnich a vzdy nalezne spravna slova, a to i pii konfliktnich situacich,

dokaze prezentovat Policii CR apodavad tak dostate¢nou zpétnou vazbu
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jak obcaniim, tak kolegiim i nadfizenym, pfijme iKritiku adokaze v ni najit

I pozitivni odraz.

Socialni inteligence — uroven 4 (Casto Se pouziva termin emocionalni inteligence), velmi
dilezita av posledni dob¢é vyhledavana kompetence, o ¢lovéku vysoce vypovidajici,

u n€kterych zaméstnani naprosta nezbytnost, a to hlavné u policistd, hasi¢li a zachranar.

= Urovent étyfi vypovida 0 vysokém zajmu o lidi, vnimavosti a sledovani okoli,
vysoké pozornosti k bezpravi, také ohleduplnosti a villi pomoci v jakékoliv situaci,
empatie je na vyspé€lé urovni, ke kazdému ¢lovéku je jedinec nepiedpojaty a jedna
snim s uctou, udrzuje si ale svtj respekt, je taktni, i kdyz se jedna o vyhrocenou

A%

situaci. Jedna se 0 jednu z nejtézsich zpusobilosti.
Kooperace a spoluprace — uroven 3

= Aktivné spolupracuje, do ¢innosti slupiny se aktivné zapojuje, sméfuje své aktivity
pro dosazeni skupinového cile, sdili anabizi informace, respektuje druhé
a vysledky jejich usili.
Rozhodnost a samostatnost — uroven 4

vvvvvv

se pracovat samostatné, pokud je v uzkych dokaze pozadat 0 pomoc a nauci se tkol
fesit samostatn¢, planuje aje schopen se koncentrovat na praci, rychle a pruzné

se rozhoduje, dokaze ziskat potfebné informace.
Praktické zdatnost — uroven 3

= Zapraktickou zdatnost jsou odpovédna Skolni policejni stfediska, je nutné
dosahnou alespon primérné trovné tedy dobie. (nepatii do mékkych kompetenci
je vsak celkov¢ zafazen jako nutna znalost).

Logické uvazovani, feSeni problému — uroven 4

= Dokaze definovat pficiny problému, dokaze logicky, analyticky i kreativné myslet,
dokaze posoudit, kdy jenutné problém feSit samostatné akdy tymoveé, umi
pracovat s prioritami, dokaze motivovat.

Ucenlivost, flexibilita a adaptabilita — uroven 4

= Zmény mu nevadi, dokonce je vita, rad poznava nové véci, sam Se vzdélava,

ma zajem O0svlj) dal§i rist, celozivotné seuci anezakriiuje Ve vzdélavani,
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obohacuje svoje znalosti a dovednosti, nechce byt primérny, pfichazi s novymi
napady, obohacuje kolektiv, v nepfedvidatelnych situacich je kreativni a dokaze

improvizovat, obohacuje tym.
Zvladani zatéze — celkové hodnoceni 4 — 5 nejvyssi troven

= (Qdvadi velmi dobry vykon iV krizovych ¢i nebezpeénych situacich, z neuspéchu
se pouci asam se dokaze zlepSovat, v zatézovych situacich je oporou druhych,
motivuje sam sebe i ostatni, dokaze odhadnout své sily, ma piipraven i nahradni
plan, ovlada své emoce, ale dokaze vyjadiit své pocity, ma silnou vuli i nasazeni,
nezalekne se problému a ¢eli jim, uvédomuje Si, Ze je jenom ¢lovek a podle toho
I jedna, neohrozuje zdravi azivot ostatnich, ale snazi se ho chranit izacenu
vlastniho Zzivota. Zde se setkavame az s altruismem — nejvyssi troven, kterou

¢lovék muze dosahnout.

Stanoveni urovni ke kompetenénimu modelu uchazeci o praci u Policie CR

Nékteré kompetence zistavaji na stejné urovni, protoze by s nimi jiz ¢loveék mél k policii
ptijit, souviseji tedy s jakousi vyzralosti jedince myslet sam zasebe arozhodovat
se samostatné 0 své budoucnosti. Lidé by k policii méli jit z vlastni vile, piesvédéeni, mélo
by to byt jejich poslanim. Nicméné nékteré kompetence Se pii vykonu povolani dale rozviji

a novy uchaze¢ nemusi této trovné prozatim dosahovat.

Zmény v arovnich kompetenci budou nasledujici:

Ptijeti odpoveédnosti — uroven 3;

Schopnost srozumitelné predat a vysvétlit — urovei 3;
Socialni inteligence — uroven 3;

Rozhodnost a samostatnost — uroven 3;

Zvladani zatéze — uroven 3 — 4 (v grafickém znazornéni 3.5).

U logického uvazovani iucenlivosti by méla zistat uroven 4, tak jako u stavajiciho
policisty, hlavn¢ umladych jedinci se ofekava jejich prudky rozvoj v této oblasti.
Nadruhou stranu unovackta odpadava prakticka zdatnost, kterou se budou ucit

az na resortni skole. Nebude tedy zahrnuta do sitového grafu a ani dotaznikového Seteni.
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6.2.2 Modelovani sitového diagramu kompetenci poZadovanych nadrizenymi

Diagramy byly vymodelovany pomoci Excelu s uzitim paprskového grafu, ktery pfipomina

pavouci sit. Pravé natakovychto diagramech je vyborn¢ vidét porovnani vloZenych

parametrii, v tomto piipad¢ kompetenci, které byly stanoveny na zaklad¢ Setfeni pracovni

pozice a schvaleny vedenim organizace.

Tab. 2: Porovnani kompetenci stavajiciho policisty a uchazeée 0 praci u Policie CR

Verbalni a neverbalni projev

Pisemny projev

Zapojeni do slupinové diskuze

Schopnost srozumitelné predat a vysvétlit
Rozhodnost a samostatnost

Logické uvazovani

Ucenlivost, pruZznost a adaptabilita
Socidlni inteligence

Kooperace ( spoluprace)

Respektovani pravidel a autorit

Prijeti odpovédnosti

Sebeovladani, tolerance

Sebereflexe, odhad sil, sebekritika

Vile, motivace, nasazeni, sebepfekonavani

Kompetencni model pro Policii CR

lodin

stavajici policista

3

w
~
[5,]

g b A DA WWHARAWAELMNW

» A

Zadatel o praci u policie ( novacek)

3

A W HWWWWHARWWWWW

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 9: Kompetenéni model pro Policii CR v paprskovém diagramu

Zdroj: vlastni zpracovani

Bylo stanoveno 14 kompetenci, které souvisi S mékkymi dovednostmi. Je patrné,

ze zpusobilosti se béhem sluzebniho poméru zlepSuji a prohlubuji, pokud tedy mluvime
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0 kvalitnich pracovnicich. Pro jest¢ lepsi zpiehlednéni byla vypracovana tabulka a graf,
ktery porovnava vhodného zajemce, policistu, ktery dosahuje minimalni pozadavky
pro vykon své prace a policistu, ktery je idealni. Idealni policista ma na vysoké urovni
vSechny klicové kompetence avymanuje Se z pruméru. VSech 14 kompetenci bylo
slouceno do péti hlavnich bodu, jako jsou komunikaéni dovednosti, FeSeni problémii,

mezilidské vztahy, disciplina a zvladani zatéZze.

Tab. 3: Pozadované kompetence u stavajicich policistl a uchaze¢ k Policii CR

po slouceni danych zpusobilosti

stavajici policista (idealni stav) Zadatel o praci u Policie CR  stavajici policista ( minimum)

komunikaéni dovednosti 4,5 3,5 4
feSeni problému 4 3,5 3,5
mezilidské vztahy 4,0 3 3,5
disciplina 4,5 3,5 4
zvladani zatéze 4,5 3,5 4

Zdroj: vlastni zpracovani
Tab. 4: Stupné dulezitosti danych kompetenci

Stupné dileZitosti kompetenci
Jak duileZita je dana kompetence
Tuto kompetenci viibec nepotrebuje ke své praci ( bezvyznamna)
Tuto kompetenci potrebuje pouze ztidka ( malo dllezitd )
Tuto kompetenci potfeduje ¢asto ( standardni)
Tuto kompetenci potrfebuje velmi ¢asto ( nezbytnd)
Tuto kompetenci potfebuje neustéle ( dileZita a klicova)
Tato kompetence je naprosto klicova a také strategicka

u A WN PR O

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 zakladnich kompetencnich skupin
w—— st dvajicl policista (idedini stay) = »7adatel o praci u Policie CR stavajicl policista ( minimum )

komunikacni dovednosti
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disciplina mezilidské vztahy

Obr. 10: 5 zakladnich kompeten¢nich skupin
Zdroj: vlastni zpracovani

Dle paprskového diagramu je patrné, ze vhodny kandidat na pozici policisty se bude
pohybovat od arovné vhodného kandidata, po Groveit minimalnich zptisobilosti pro vykon
dobrého policisty. Vynikajici policista, ktery se vymanuje priméru, se bude nachazet mezi

hranici minimalnich kompetenci, az k idealni hranici zptisobilosti pro danou pozici.

6.2.3 Vybér dotazovanych

Vybér dotazovanych je jednim z rozhodujicich prvki, ato hlavné ve spojeni se spravnym
vybérem kompetenci s vedenim spolecnosti. Pravé zde je moznost ovéfit na daném vzorku
vybranych dotazovanych spravny vybér pracovniki a potvrdit jejich kvality dle vybranych
zpusobilosti. Dotazovani podstoupi dvé faze zjistovani jejich kompetencnich hranic. Prvni
fazi byl dotaznik, zalozeny na otazkach, které odhalily nenucenou metodou jejich
osobnostni profil a druhou fazi byl kratky BEI rozhovor, ktery poslouzi jako nastroj zisku
kvalitativnich dat. Diky kvantitativnim datim a kvalitativnim informacim doslo k lepsimu

ovéteni a validizaci vysledku.

Jednalo se tedy o skupinu 20 policistti/ policistek, ktefi zastavaji svoje povolani jiz n¢jakou
dobu ajsou tedy seznameni s dilezitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonu sluzby
u Policie CR. Pro testovani byli vybrani policisté, jejichz hodnoceni podle personalniho

oddéleni i vedeni organizace dosahuje velmi dobrych ¢i nadstandardnich vysledkt. Béhem
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jednoho vybraného tydne se tito policisté podrobili dotaznikovému Setieni a rozhovoru
BEI. Aby byly spravné dodrzeny statistické poucky, mélo by toto testovani prob&hnout
jesté dvakrat, a to po péti az Sesti mésicich. Tak by doslo k 100% reliabilité a validizaci,
toto rozmezi vSak neni kvuli nedostatku ¢asu mozné. Policisté byli vybrani na zakladé
techniky repertoarnich miizek, tedy ke kazdé kompetenci byli pfifazeni lidé, ktefi

dle vedeni, danou zpisobilost dle vysledkl prace maji.

6.2.4 Tvorba dotazniku ke kompetencim se stenovou $kalou

Hlavnimi oblastmi tvorby osobnostniho dotazniku byly komunikaé¢ni dovednosti, FeSeni
problémii, mezilidské vztahy, disciplina a zvladani zatéze. Téchto pét hlavnich met bylo
rozdéleno na celkem 14 kompetenci, z toho 7 klicovych a 7 nezbytnych (jiz uvedeno vyse

v podkapitole — uréeni kompetenci a vytvoteni kompetencniho modelu.)

=  Verbdlni a neverbalni projev;

= Pisemny projev;

= Zapojeni do skupinové diskuze;

= Schopnost srozumitelné predat a vysvétlit;
= Rozhodnost a samostatnost;

= Logické uvazovani,

= Ucenlivost, pruznost a adaptabilita;
= Socialni inteligence;

= Kooperace (spoluprace);

= Respektovani pravidel a autorit;

= Pfijeti odpovédnosti;

= Sebeovladani, tolerance;

= Sebereflexe, odhad sil, sebekritika;

= Vile, motivace, nasazeni, sebeptekonavani,

Cervend byly vyznageny klicové kompetence, které rozhoduji 0 maximalni kvalité
a vykonnosti jedince a odd¢€luji tak primér od vysokého potencialu a skvélych pracovniki.

Cerné¢ byly oznageny nezbytné tedy klasicky pozadované kompetence.

Hodnoceni stenovou skalou miize svadét k tomu, Ze 1 je hodnoceno jako nejhorsi vysledek
a 10 jako nejlepsi. V tomto piipadé tomu tak nebylo. Zalezi totiz na interpretaci otazky
anebo tvrzeni. Nakazdé strané dimenze byly rizné popisy chovani. Pro piiklad slovo

“tradi¢ni,,. Kdyz je nékdo tradi¢ni jeho 10 na skale znamena, Ze se drzi zajetych starych
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koleji a nevyhledava nové véci, nezajimaji ho ani vynalezy, doslova se jich boji. Naopak
jednicka znaci inovatora, musi mit posledni novinky, zajima se 0 v§e nové a rad se novym
vécem ucéi. Oba tyto body tvoii extrémni preference. Stenova S$kala zde neznadi,
zda je n¢kdo lepsi ¢i horsi, ale oznacuje, jak silna je preference daného jedince k chovani
popisovaném na pravé ¢i levé strané. Je tedy dulezité brat v potaz, ze ani jedna strana neni
Spatnd ¢i dobra.

Sten je zkratkou anglického standardised ten, tedy standardni desitka. Jetedy jasné,
Ze se budu pohybovat ve skale 1— 10, kdy stfedni hodnota je 5,5. Smérodatna odchylka
je2. Atozdavodu, zen&ktefi lidé mohou svoje skore zamémé nadhodnocovat

nebo podhodnocovat.

pn'.lrm':rrm' hodnota 5.5, odechylka 2

1 2 3 a 5 6 7 8 9 10
[ ) [ ] o L k & o L ) L ) [ ]
extrémni preference nebp tendence extremni preference nebo tendemce
velnii silnd preference a nebo tendence velml silnd preference a nebo tendence
silnd nebo vyraznd preferlence silnd nebo vyraznd preference
mirna nebo lehka preference  mirna nebo lehka preference

typickd nebo " stfeadné silna " prefarance

Obr. 11: Popis tendenci a preferenci na stenové skale
Zdroj: vlastni zpracovani

Sten 5 -6 poukazuje naklasické chovani, které vykazuje vétSina lidi, drzi se priméru
asem tam se mize vychylovat k ¢islu4 nebo 7. Cosevsak vtomto piipadé tykalo
policistt, hledali jsme nejéastéji odchylku, ktera byla v rozmezich 7 -9, ¢i 4 —2 podle
podaného pozadavku trovné, v extrémnich piipadech az 1 nebo 10. Extrémni preference

k ¢islim 1 a 10 vykazuji maximalné 2 % lidi.

Oddily osobnostniho dotazniku

Dotaznik byl rozd€len napét casti, které byly jesteé vice specifikovany abyly knim
vybrany piesné uréené kompetence tak, aby byl jednolity a vypovidajici hodnota

CO nejvyssi.
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Mezilidské vztahy byly rozdéleny na:

= socialni inteligence (skromnost, demokrati¢nost, starostlivost, otevienost,
piesveédcivost);
= kooperace (fidici schopnost, nezavislé mysleni, spoluprace, druznost, spoleCenské
sebevédomi).
Reseni problémi na:
= rozhodnost a samostatnost (planovani dopiedu, zaméieni na detail);
= Jogické uvazovani (raciondlni uvazovani, hodnotici, psychologicky zaméteny);
= ucenlivost, pruznost a adaptabilita (tradicni, teoreticky, inovativni, hledajici
riznorodost, ptizptisobivy).
Zvladani zatéze na:
= kritika, sebeovladani (uvolnénost, ovladani emoci, rozhodnost);
= odhad sil, sebekritika (znepokojeni, diivéra, soutézivost, vykonnost);

= vile, motivace, nasazeni (nezlomnost, optimismus, ¢inorodost).
Disciplina na:

= respektovani pravidel (dodrzovani pravidel);

= prijeti odpovédnosti (svédomitost).
Komunikaéni dovednosti na:

= verbalni projev;

neverbalni projev;
= pisemny projev;
= zapojeni do diskuze;

= schopnost srozumiteln¢ predat a vysvétlit.

Nekteré osobnostni charakteristiky se mohou zdat protichiidnymi, coz ma svoje opravnéni.
Dotaznik byl zkonstruovan tak, aby respondenti nehledali zadnou navaznost ¢i Spojitost
mezi vétami. Kazda vlastnost ma svoji vlastni vahu a dulezitost. Respondenti neméli
ve svych dotaznicich uvedeny vlastnosti, které danym vétam odpovidaji a uz viibec neznali
jejich dulezitost pro organizaci. Tyto vlastnosti dotazniku byly urCeny pouze zadavateli
(vtomto piipad¢ personalnimu oddé€leni, vedeni organizace a tvirci tohoto projektu).
Vypracovany dotaznik je ke zhlédnuti v piiloze ¢islo IX. Pouziti stenové Skaly

ma podobny vyznam jako Skaly Likertova typu, vyjadiuje zde tedy stupen preference
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klevé ¢ipravé strané. Pred vyplnénim dostali respondenti podrobné informace k praci

s dotaznikem.

6.2.5 Tvorba otazek k BEI rozhovoru

BEI ( Behavioral Events Interview) byl podrobné popsan jiz v teoretické ¢asti v kapitole
¢.2, (2.2.3.1.). Tvorba otazek do BEI rozhovoru byla velkou mérou ovlivnéna praci
policistii a otazky se tykaly pfimo jejich sluzby a zazitkt z jejich pracovniho prostiedi.
Dotazy nebyly sméfovany na budoucnost, ale na minulost, jelikoz je zde lepsi moznost
zisku kvalitativnich dat. Lidé nejsou ovlivnéni moznym budoucim tsudkem (jak bych
se m¢l asi zachovat), ale musi odpovédét na minulost, tedy jak se skuteéné v dany okamzik
zachovali. Otazky byly schvileny vedenim organizace a personalnim oddélenim.
Pii kvalitativnim Setfeni byly zacastnény ¢tyfi dohlizejici osoby. U tak naro¢nych
rozhovort je dobré mit schopné a zkusené pozorovatele, ktefi zachyti i neverbalni projevy

dotazovanych. Tyto rozhovory nebyly nahravany.

6.2.6 Provedeni prizkumu, sbér kvantitativnich a kvalitativnich dat

Provedeni priizkumu se uskute¢nilo nariznych obvodnich oddéleni Policie CR,
atovrozmezi tfi mésicti (leden — biezen 2016). Pretest Se uskutecnil s poétem 20 osob,
které byly rozdéleny do skupin po péti. Nejprve probéhl rozhovor BEI, tedy sbér
kvalitativnich dat, které méli pozdéji pomoci pii zhodnoceni dotaznikii pii feSeni spornych
odpovédi. Tyto rozhovory probehly béhem tii tydna. Nasledoval sbér kvantitativnich dat
za pomoci dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni opét probihalo nartznych obvodnich
oddélenich. Délka trvani byla kolem Sesti tydnii, nebot’ z ¢asovych divodu nebylo vzdy
mozné dané policisty uvolnit. VSechny dotazniky byly pifedany zpét do rukou personalistt

a nasledné konzultovany.

Po pretestu nasledovalo 1 klasické vyuziti v praxi, jehoz vysledky Setfeni jsou V ptiloze
¢islo X. Prvnich testovani se ucastnili néktefi uchazec¢i a také studenti stiednich skol, ktefi

projevili o tento dotaznik zajem.
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6.2.7 Revidovani vysledki
Na zakladé sesbiranych dat jsem vyhodnotila i testovou analyzu. Podle jeji hodnoty se urci,

zda plati ¢&ineplati nulova hypotézal® pro dany vzorek populace. Takto jsem provedla
zjisténi sily testu'! za pomoci programu STATISTICA, programem pro Analyzu sily testu
¢i dotazniku. Jedna se 0 zjisténi korelace. Doporucovana je sila testu minimalné kolem 0,7,
coz znamena, ze na chybova hodnoceni zbyva 30%. Sila testu zde byla ovlivnéna slozenim
populace, vékem a také velikosti vzorku 20 lidi. Mezi velikosti vzorku a hodnotou korelace
existuje jasny vztah. Cim je velikost vzorku vétsi, tim niz§i korelace nam stadi k tomu,
aby byla statisticky vyznamna. Do testu byli zatazeni lidé, o kterych si vedeni mysli,
ze jsou skvély pracovnici. Nastaveni populaéni korelace bylo na vysoké urovni a to na 0,7.
Se vzrlstajicimi schopnostmi a zpisobilostmi je potvrzen i vyssi vykon, proto tak vysoké

skore.

NI t-test nulovosti korelaé, koef.: Vysledky sily testu: Tabulkal ? et

Jedna korelace, t-test: Vipofet sily testu
HO: Ra = 0
Chybza prvnihe druhu (R1fz): 0,05

Welikost vz. ve skup. (N): 20
Populafni korelace (Rd): a,7

B2
Faklad l Mastaveni ] Vypocitat silu

Parametry osy X
Pzt N [10 |4
Koned. N: @ <:| e
PozatRS: [2 |9 B Womosti -
Konez. Re:  [3 [
Pocit Afa: |01 |
Konec. Affa: E
Pocet krolk: @ Diagramy sily testu

%] ZmEna parametni

iypo&etni algortmus = i 4
(O tstatistikca =  Siavs Ro
(®) Fisherovo Z (uprav.)

() Fisherova Z (pived ) [z Sila vs. Alfa

Obr. 12: Test korelace — ivodni informace

Zdroj: viastni zpracovani v programu STATISTICA

10 Nulové hypotéza je opa¢né tvrzeni, nez které se snazime dokazat testem ¢&i dotaznikem. Pokud tedy dojde
k zamitnuti nulové hypotézy, je naSe snaha potvrzena. Zavéry testll a dotaznikii jsou vzdy platné jen do ur¢ité
urovng, zpravidla volime hladinu spolehlivosti testu ¢i dotazniku kolem 5%. Je tedy Sance 5:100, Ze jsme
se spletli.

1 Sila testu je v rozmezich od 0 do 1. Udava pravdépodobnost, Ze pfi neplatnosti nulové hypotézy dojde
k jejimu zamitnuti. Plati ¢im vys§i je sila testu, tim 1épe.
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=5 o[BS
| E P56 Vypocet sily testu (Tabu Tl
=l Powerhnaly Jedna korelace. ttest
HO: Ra=10

1 Eﬁ Anal. sily

Velikost vz. ve skup. (N)

Korelace dle nulové hypotézy (Ra0)
Populatni korelace (Rd)

Chyba prvniho druhu (Alfa)

Sila (Fisher. Z upravené

< > E “Wpodet sily testu (Tabulkal)

Obr. 13: Vypocet sily testu

Zdroj: viastni zpracovani

iz =N R
E ps7 Jedna korelace, ttest: Wypodst sity test
=13 Powerhnaly Jedna korelace, tiest (HD: Ré = 0)
=5 Anal. sily Sila vs. M (RS =0.7, Alfa = 0,05)
@ Jedn

1.0

-]

I

Sila {Agortmus: Fisherows 2 (upra.))

0 10 2 20 4 5 680 70 80 80 100 110
Velik. vzorku {N)
—_—

4 > @ Jedna korelace, ttest: VWpodet sily testu

Obr. 14: Grafické znazornéni vyvijejici se sily testu k poméru

dotazovanych

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazcich je vidét silnou zavislost mezi vlastnostmi akompetencemi c¢lovéka
a také podanym vykonem. K ovéteni reliability a validizaci dotazniku mi tedy postacilo

20 lidi, ktefi byly ohodnoceni vedenim jako dobii az vynikajici policisté. Nejlepsich
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vysledkt by se dosahlo pii poc¢tu 38 lidi. Nejsou ale potieba, protoze sila testu dosahla
az k hranici 0,96.

Reliabilita a validita

Reliabilitou se zjistovalo, zda dotaznik opravdu méii to, co méfit ma. Zda se dosahne
alespon nastinu pravé zminovanych zpusobilosti. Reliabilita se tedy tyka chybovosti
a presnosti méfeni. Co se tykd Casto vyuzivaného retestu reliability, nebyl z ¢asovych
diuvodi mozny. Reliabilita byla odhadnuta pomoci wvnitini konzistence. Konzistence
vykonu byla hodnocena v ramci jednoho psychometrického testu, a to tak, ze otazky byly
rozdéleny do nejriznéjSich urovni, aby respondentim nebyla jasna zadna spojitost mezi
otazkami, aaby sianinebyli jisti zpusobilosti, nakterou jsou dotazovani. Jediny
konzistentni celek zustal u komunika¢nich dovednosti. K zjisténi vnitini konzistence byla
pouzita i sofistikovanéj$i metoda, Cronbachova alfa'?. Zpracovani téchto udaji probihalo

v Excelu, za pomoci statistickych nastroji. Reliabilita je tedy o spravné vytvofeném testu.

Validita v tomto ptipadé znamena, ze dobry vysledek v dotazniku znaéi i dobry pracovni
vykon v praxi. Validita byla prokazana diky empirickému pfistupu, tedy soubéznému
a prediktivnimu Setfeni tak, aby dotaznik navazoval na pracovni vykon abyla zaloZena
narealnych datech, zaufelem srovnani pracovnich vykonli a vybranych kompetenci.
Navic zde nechybéla ani racionalni obsahova stranka, nebot’ se postupovalo dle pozadavkt
na pracovni pozici, coz také pomohlo k hledani spravnych kompetenci atim i pozdé&jsi
tvorbé otazek. Dotaznik tedy sedél na danou roli policisty a byl tvofen z ohledem na vykon

sluzby. Validita je 0 spravné pouzitém testu.

12 Obvykle pozadovana hodnota pro vyzkum je > 0,7 pro diagnostiku > 0,9.
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Tabulka s poZadovanymi vysledky dotazniku

Tab. 5: Stenova skala a hodnota jednotlivych Grovni kompetenci

Stanoveni 3kaly hodnoceni policistt

Mezilidské vztahy

Reseni problémi

Zvladani zétéie

Disciplina

Komunikacni dovednosti

Socialni inteligence

Kooperace (spoluprace)

Rozhodnost a samostatnost

Logické uvaZovani

Ucenlivost, pruznost, adaptabilita

Kritika a sebekontrola

Odhad sil, sebekritika

Vule, motivace, nasazeni

Dodrzovani pravidel

Svédomitost a odpovédnost

Projevy komunikace

Dal$i komunikaéni schopnosti

skromny
demoktaticky
starostlivy
otevieny
presvéddivy

fidici

myslici nezavisle
spolecensky

druzny

spolecensky sebevédomy

planuje dopredu
zaméfeny na detail

uvazuje racionalné
hodnotici
psychologicky zaméfeny

tradicni

teoreticky

inovativni

hledajici riznorodost
pfizptisobivy

uvolnény
ovlada emoce
rozhodny

znepokojeny
davérivy
soutézivy
vykonny

nezlomny
optimisticky
Cinorody

driici se zakonU
svédomity

verbalni projev
neverbalni projev
pisemny projev

zapojeni se do skupinové diskuze
schopnost srozumitelné predat a vysvétlit

3,5-4,0(sten7-8)
3,5(sten7)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
3-3,5(sten6-7)
3,2-34
2,5-3,0(sten5-6)
1,5-2,5(sten3-5)
3,0(sten6)
3,0(sten6)

3,0 (sten6)
2,6-2,9

2,5-3,0(sten5-6)
2,5-3,0(sten5-6)
2,5-3,0
3,0(stenb)
3,5(sten7)
3,5(sten7)
3,33
1,5-2,0(sten3-4)
2,5-3,0(sten5-6)
3,0(sten6)
3,0(stenb)
3,5-4,0(sten7-8)
2,7-30

4,0(sten8)
3,0-3,5(sten6-7)
2,0-2,5 (sten4-5)
3,0 -3,333
2,5-3,0(sten5-6)
1,5-2,0(sten3 -4)
2,5-3,0(sten5-6)
3,0(sten6)

2,375- 2,75
3,5(sten7)
3,5(sten7)
3,5(sten7)

3,5

4,0(sten8)
3,5(sten7)
3,75

3,0-3,5 (sten 6-7)
3,0-3,5 (sten 6-7)
3,0-3,5 (sten 6-7)
3,0-35

3,0 (sten6)
3,0-3,5 (sten6-7)
3,0-3,25

stavajici policista

(minimalni drover
dobrého policisty)

3,5(sten7)
3,5(sten7)
3,0(sten6)
3,5(sten7)
4,0(sten8)
3,5
3,0-3,5(sten6-7)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
3,5(sten7)
3,1-32

3,0-3,5(sten6-7)
3,5(sten7)
3,25-3,5
3,5(sten7)
3,5(sten7)
4,0(sten8)

3,67

1,5(sten3)
3,0(sten6)
3,5(sten7)
3,5(sten8)
4,0(sten8)
31

4,0(sten 8)
3,5-4,0(sten7-8)
3,0(sten6)
3,5-3,67
1,5-2,0(sten3 -4)
1,5-2,0(sten3 -4)
3,0(sten6)
3,5-4(sten7-8)
2,375-2,75
4,0(sten8)
4,0(sten8)
4,0(sten8)

4

4,5(sten9)
4,0(sten8)
4,25

3,5-4,0(sten7-8)
3,5-4,0(sten7-8)
3,5-4,0(sten7-8)
3,5-40
3,5(sten7)

stavajici policista
(idedlni stav)
3,5(sten7)
4,0(sten8)
3,5(sten7)
4,0(sten8)
4,5(sten9)
4
3,5-4(sten7-8)
3,5(sten7)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
4,0(sten8)
34-35

3,5-4(sten7-8)
3,5(sten7)
3,5-375
4,0(sten8)
3,5-4,0(sten7-8)
4,5(sten9)
4,0-4,17
1-1,5(sten2-3)
3,0(sten6)
3,5(sten7)
4,0(sten8)
4,5-5,0(sten9-10)
32-34

4,0-4,5(sten8-9)
3,5-4,0(sten7-8)
3,5 (sten7)
3,67-4,0
1,0-1,5(sten2-3)
1,0-1,5(sten2-3)
3,5(sten7)
4,0(sten8)

2,375- 2,625
4,5(sten9)
4,5(sten9)

4,5-5 (sten9-10)
4,5-4,67

4,5(sten9)
4,0-4,5 (sten8-9)
4,25-4,5

4,5 -5,0( sten 9-10)
3,5-4,0(sten7-8)
4,5 -5,0( sten 9-10)
4,167 - 4,67
4,0(sten8)

3,5-4,0 (sten7-8) 4,0 - 4,5 (sten8-9)

3,5-3,75

4,0-4,25

Zdroj: vlastni zpracovani v Excelu

Tabulka se ziskanymi vysledky osobnostniho dotazniku

Vysledky z nize uvedenych tabulek byly ziskany od 20 policistt slouzicich na riznych

obvodnich oddélenich. Policisté byly vybrani dle jejich pracovnich vysledku a dle vybéru
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vedoucich pracovniki, kteti své svéfence dokonale znaji aumi unich ur€it jak silné,
tak slabé stranky. Kontrolni sbér dat, ktery tedy poslouzil k validizaci a reliabilité
kompetencniho modelu a potvrzeni uzitné hodnoty dotazniku, probéhl v mésicich lednu
az bfeznu pfimou metodou. Tedy vyplnénim tuzka — papir. Dotazniky byly ptfedany
K vyplnéni vedoucimi personalnich utvarti a po vyplnéni opét naskenovany a odeslany

emailem zpét ¢i pfedany osobné do rukou.

Tab. 6: Vysledky dotaznikd u kontrolniho vzorku vybranych policisti

Dotaz

skromny

demokraticky

starostlivy

otevieny

presveédcivy

fidici

myslici nezavisle
spoleéensky

druzny

spole¢ensky sebevédomy
planuje dopfedu
zaméreny na detail
racionalné uvazujici
hodnotici

psychologicky zaméreny
tradiéni

teoreticky

inovativni

hledajici riznorodost
pfizpUsobivy

uvolnény

oviddajici emoce
rozhodny

znepokojeny

duvéfivy

soutézivy

wkonny

nezlomny

optimisticky

¢inorody

drZici se zakon( 1
sveédomity

verbalni projev

neverbdlni projev

pisemny projev

zapojeni do skupinové diskuze
schopnost srozumitelné predat a vysvétlit
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé ziskanych dat
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Tab. 7: Vysledky dotaznikd u kontrolniho vzorku vybranych policisti

Dotaz

skromny

demokraticky

starostlivy

otevieny

presvédcivy

fidici

myslici nezavisle
spolecensky

druzny

spolecensky sebevédomy
planuje dopfedu
zaméreny na detail
racionalné uvazujici
hodnotici

psychologicky zaméreny
tradiCni

teoreticky

inovativni

hledajici riznorodost
prizplsobivy

uvolnény

oviadajici emoce
rozhodny

znepokojeny

daverivy

soutézivy

wkonny

nezliomny

optimisticky

Cinorody 1
drZici se zdkonu

svédomity

verbalni projev

neverbalni projev

pisemny projev

zapojeni do skupinové diskuze
schopnost srozumitelné predat a vysvétlit
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Zdroj: viastni zpracovani na zdklade ziskanych dat

Hlavnim cilem zde bylo zjistit danou reliabilitu dotaznikti a tak jeho mozné pouziti v praxi.
Reliabilita byla méfena Cronbachovou alfou za pomoci nastroje od Microsoft Office,
Excelu. Vysledek byl vynikajici, reliabilita ptipoctu 20 policistt dosahla 0,987356,
coz je opravdu dostateén¢ vysoké Cislo. U méfeni touto metodou Se hleda polozka, ktera
dosahuje hodnoty vyssi nez 0,7, tedy v ptipad¢€, Ze se jedna o vyzkum. U diagnostiky se
poZaduje hodnota vyssi nez 0,9.

Je dobré se zaméfit 1 na jednotlivé baterie otazek, tedy mezilidské vztahy, zvladani zatéze,

feSeni problém, disciplinu a komunikacni dovednosti. Vysledky dle méfeni za pomoci

metody Cronbachovy alfy bylo nasledujici:

» mezilidské vztahy — hodnota 0,911, coz je vysledek vhodny nejen pro vyzkum, ale

také diagnostiku;
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feSeni problému — hodnota 0,993, coz je vysledek opét vhodny i k diagnostice;
zvladani zatéze — hodnota 0,992, vysledek vhodny taktéZ pro diagnostiku;

disciplina — hodnota 0,819, vysledek pIné dostacujici pro vyzkum,;

YV V V V

komunika¢ni dovednosti — hodnota 0,791, opét vysledek pIn¢ dostacujici
provyzkum (u komunika¢nich dovednosti se respondenti také nejvice

podceniovali).

Vybrané kompetence byly potvrzeny, stejné tak Géinnost a divéryhodnost dotazniku.
Dotaznik byl jiz aplikovan nauchazede k Policii CR. Ve vétsing ptipadi se shodoval

s vybérem uchazeci dle psychologickych test.
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7  VYHODNOCENI VYSLEDKU ZADANEHO PROJEKTU

Pii vyhodnocovani vysledkti spojenych s kompetenénim modelem je nezbytné, U nové
pfijatych ¢&i piijimanych uchazedt o praci u Policie CR, brat vpotaz vék i pohlavi
respondenttl, jejich mozné zkusenosti v podobném ¢i piibuzném oboru (armada, hasi¢sky
shor). Je jasné, Ze jiny pristup k lidem ipraci bude mit Zena narozdil od muZze. Zeny
mivaji velmi siln¢ vyvinutu asociaci k mezilidskym vztahim a maji k socidlni inteligenci
od ptirody blize, u muzu Se zase piedpoklada lepsi zvladani zatéze. U kontrolniho vzorku
stavajicich policistd Slo v tomto piipadé 0 zjisténi shody vybéru, ktery byl proveden
vedenim a ptimych nadfizenych. Vybrani byli tedy respondenti, ktefi dle nadtfizenych
dosahuji dobrych az vybornych vysledkti. Dotaznikovym Setfenim byli zjistény ptitomné
kompetence a také byla zméfena reliabilita dotazniku, jako aditivniho nastroje. Udaje byly
vyhodnoceny, zprimérovany a policisté zafazeni dle hodnoceni do skupin dobry —

vyborny — idealni.

Je také nutné nastinit jista rizika a problémy, které mohly tento projekt béhem jeho
aplikace ohrozit, ¢inaznadit mozné disbalance pfijeho dal§$im samostatném uzivani
personalisty na uzemnich odborech. Zadany nastroj musi byt spravné popsan

a identifikovan, a tim adekvatné zarazen mezi aditivni nastroje a prvky personalisty.

7.1 Statistické udaje o respondentech

Jelikoz se jednalo o kontrolni vzorek K potvrzeni reliability a validity vytvoreného
kompeten¢niho modelu a dotaznikového Setfeni, statistické udaje zde nesehravaly
az tak dulezitou roli. Hlavnim parametrem bylo vybrat policisty z twzemnich odborQ
dle pozadovanych vysledkt; hodnoty se mély pohybovat od dobrého policisty kK idedlnimu
stavu. Slo 0 policisty, ktefi jiz n&jakou dobu uPolicie CR slouzi amaji vynikajici
vysledky, ¢i dosahuji nadprimérnych vykont a jsou tudiz vedenim povaZovani za dobré

az vyborné policisty.

Vek respondentl se pohyboval v rozmezi 25 — 45 let, z 20 —ti respondentii dotaznikové
Setfeni podstoupilo 16 muzti a4 Zeny. Tento pocet odpovida procentudlnimu zastoupeni
obou pohlavi uPolicie CR. Vzdé&lanim §lo vétsinou o vysokoskolsky vzdélané lidi,
11 s titulem bakalaft, tedy Bc., 4 s magisterskym titulem a 5 stfedoskolsky vzdélanych lidi
s maturitni zkouskou. VétSina téchto respondentit Si vysokoskolské vzdélani doplnila

pii praci formou kombinovaného studia. Casové rozmezi prace u Policie CR se pohybovala
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mezi 5— 25 lety. Policisté byli vybrani z riznych odvodnich oddéleni tak, aby zde byla

CO nejvetsi rozmanitost, jednalo se vsak 0 jeden uzemni odbor.

Tab. 8: Statistické tdaje kontrolniho vzorku policisti U pretestu

Vékrespondenti U-25 %30 31:35 340 4145
Potet: 1 4 8 5 2

Pohlavirespondentd MU IENA
Pocet: 16 4

Dosazené vzdélanirespondentl vyucen/a stiedoskolské bezmaturity  stfedoSkolské smaturitou  ysokoskolske/ bakaldf  vysokoskolske /magisterské  vysokoskolské / doktorantske
Pocet: 0 0 5 1 4 0

Zdroj: viastni zpracovani na zdklade ziskanych dat

7.2 Vyhodnoceni kompetentniho policisty

Po sbéru a vyplnéni dat do ptipravenych tabulek byly hodnoty u hlavnich kompetenénich
oddild zprimérovany a porovnany s poZzadovanymi vysledky. V dotazniku se vychézelo
Z hodnotici Skaly v podobé stenu—tedy hodnoceni 1-10. Tytobyly prevedeny
do klasické hodnotici §kaly 1 —5 v kompeten¢nich modelech. Rozpéti 1 -10 by bylo velmi
roztfi§téno atézko by se hledaly drobné niance. Skala hodnoceni 0 —5 ajeji kompletni
popis je v ptiloze VII, nebo na webovych strankach NPS — Ndrodni soustavy povolani

dostupné z: http://kompetence.nsp.cz/mekkeKompetence.aspx

Mezi hlavni hodnocené kompetence patiily: mezilidské vztahy, feSeni problémi, zvladani
zatéze, disciplina a komunikaéni dovednosti. Tyto zédkladni oddily byly rozdéleny
na pododdily, které jesté blize urCovaly pozadované kompetence. Pododdily byly
dale rozpitvany na jest¢ podrobnéjsi sekvence, které vystihovaly apiimo popisovaly
mékkou kompetenci. Respondenti v dotaznicich toto dé¢leni nevidéli anebylo
Jim umoznéno tak odpovidat v moznych navazujicich intervalech nebo ptedpovidat vhodné

odpovédi.

Mezi vyhodnocené a zprimérované pododdily patiila: socialni inteligence, kooperace,
rozhodnost a samostatnost, logické wuvazovani, ucenlivost a adaptabilita, kritika
a sebekontrola, odhad sil asebekritika, vule anasazeni, dodrzovani pravidel

a odpovédnost — disciplina, projevy komunikace a dalsi komunikacni schopnosti.
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Tab. 9: Kone¢né vysledky dotaznikového Setieni

zaCatednik a Zadatel o préci u policie dobry policista vynikajici policista ( idedlni stav) testovani policisté

Socidlni inteligence 32 3,5 4 3,5
Kooperace ( spoluprace) 2,75 32 35 37
Rozhodnost a samostatnost 2,75 3,5 3,75 38
Logické uvazovani 3,33 3,6 4 3,9
Ucenlivost, pruznost, adaptabilita 2,85 31 34 31
Kritika a sebekontrola 32 3,5 4 4
Odhad sil, sebekritika 2,5 2,5 2,375 23
Vile, motivace, nasazeni 3,5 4 45 4
Disciplina 3,75 4,25 45 4,425
Projevy komunikace 3,25 3,75 45 4,25
Dalsi komunikacni schopnosti 3,15 3,75 4 4

Zdroj: viastni zpracovani na zdklade ziskanych dat

Ve vyse uvedené tabulce jsou vidét kone¢né vysledky dotaznikového Setfeni. Stanovené
hranice rozptylu modelu dobie odhadly rozmezi hodnoceni od1-5. Barevné
jsou oznaCeny hodnoty testovanych policistt. OdliSnosti amirnda mozna zlepSeni
jsou vyznaceny oranzovou barvou. Je dobré védét, které oblasti je jeSté nutno zlepSovat
ajaky dalsi rozvojovy plan pro policisty pfipravit. Tento kompetenéni dotaznik tedy
neslouzil pouze jako kontrolni prostiedek pro validizaci areliabilitu vytvofeného
kompeten¢niho modelu, ale také blize popsal a hlavné odhalil moznosti dal$iho zlepSeni

u klicovych, tedy vybranych policistu.

U socidlni inteligence byly malé rozpory, které se tykaly pfedevs§im vétsi demokrati¢nosti,
starostlivosti a otevienosti, které by bylo v nékterych ptipadech vhodné dale rozvijet,
ovSem Vv presvédcCivosti se dosahlo nadstandardnich vysledkd. Nejedna se vSak 0 zadna

zavazna zjisténi, spise jde o slabou odchylku ve vysledku.

U ucenlivosti, pruznosti a adaptability snizila dosazenou hodnotu pfizpisobivost danym

situacim, opé€t se nejednalo ale o velky rozdil.

U viille, motivace anasazeni doSlo ke snizeni vysledku v disledku nizkého optimismu,
coZ U této prace neni ni¢im nezvyklym, opét slo ale 0 mirny rozdil. Vétsina dotazovanych

umi odpocivat a svoji préci bere se zdravym nadhledem.

Bliz8i hodnoceni kazdého policisty je v tabulkach ¢. 10 a¢. 11. Zde jsou zprimérovany
steny u vSech kompetenci a dale ptevedeny na hodnoty kompetencniho modelu. Policisté
jsou oznaceni zkratkami P1 — P20. Po zprimérovani doslo ke stanoveni mirnych odlisnosti
atim byla uréena ibodova skala. Celkové hodnoceni policisty 3,4 — 3,5 poukazuje

na dobrého policistu, ktery ma vsak jesté dal$i moznosti rozvoje svych kompetenci a miize
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byt pro ngj piipraven 1 vzdélavaci plan. VétSinou se zde skryva nevédomy talent.
Hodnoceni 3,6 — 3,7 poukazuje navyborného policistu, ktery maplné rozvinuty
své kompetence a postupem c¢asu Se sam zlepSuje. Zna své silné stranky aumi s nimi
pracovat, je nutno ho v jeho ¢innosti podporovat. Casto se stava, Ze bez podpory vedeni
tito 1idé kon¢i jako demotivovani talenti. Hodnoceni 3,8 a vice je takika idealni stav, jedna
se 0 policistu, ktery ma plné¢ vyvinuty klicové kompetence a dokdze svoje znalosti
a dovednosti predavat ostatnim, jeto expert, specialista, velmi dualezity znalostni

pracovnik.

Tab. 10: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni P1 — P 10

Dotaz
steny 7,081081 7,297297 7,081081 7,162162 7,108108 7,216216 7,081081 7,378378 7,243243 7,378378
klasické bodovani 85 37 35 36 i) 36 8i5) 8 3,6 37
zhodnoceni pramér nadprdmér prdmér nadprimér primér nadpramér primér nadprdmeér nadprimeér nadprimér

dobry [Tty dobry [IgBGMYY dobry [TWBGMSY  dobry

34-35  dobry

38avice idedlni

Zdroj: viastni zpracovani na zdklade ziskanych dat

Tab. 11: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni P 11- P 20

Dotaz

steny 7,027027 6,918919 7 7,621621622 7,243243 7,108108 7,27027 7,27027 7,459459 7,648648649

klasické bodovani 35 35 35 38 36 36 36 36 37 38

zhodnoceni prdmér  pramér  prdmé&r  vysoky nadpramér nadprdmér nadprimér nadprimér nadprameér nadprimeér vysoky nadpramér
do  dobry dobry dobry idedlni idedlni
34-35

RN
3,8 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklade ziskanych dat

Celkové hodnoceni dotaznikového Setfeni pro vybrané policisty je uvedeno v nasledujici

tabulce.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

Tab. 12: Celkové hodnoceni vybranych policisti dle vysledkd méfeni

Oznaceni  Vék Pohlavi Vzdélani Odslouzend léta u Policie CR ~ Celkovy vysledek

Zdroj: vlastni zpracovani
Vsechny hodnoty se ale jasné pohybovaly mezi hodnotami dobrého policisty a hrani¢nimi

hodnotami idealniho stavu, jak je dobfe vidét na sitovém grafu nize.

Srovnani ziskanych vysledki od respondentl s nastavenymi
hodnotami v kompetencénim modelu

dobry policista e VKA pOlicista (idedin stav) testovant policisté

Soadiniimeligence
45

Dalsi komunikadnl schopnosti Kooperace ( spoluprace)

Projevy komumikace Rozhodnost a8 samostatnost

Disciplina Logicks uvaovani

Ulenlivost, prunost,

Vile, motivace, nasazend 1t
adaptabilita

Odhad sil, sebekritika Kritika a sebekontrola

Obr. 15: Srovnani vysledkt vybranych policistl s nastavenymi parametry kompetenci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Toto dotaznikové Setieni bylo pouzito a aplikovano i na novych uchazeéich k Policii CR
a dokazalo dobie doplnovat psychologické testy, které jsou jednim z hlavnich tfidicich
metod pouzivanych v praxi piinaborech policisti. Kompetenéni model doplnény
dotaznikem vSak dokazal piesnéji urcit klicové kompetence anezbytné kompetence,

a také urcit jejich pfibliznou Groven.
7.3 Vysledky, potvrzeni ¢i vyvraceni moznych hypotéz

Hypotézy u tohoto projektu stanoveny piimo nebyly, nebot’ ukompetenéniho modelu
nejsou nezbytnymi. Pracovala jsem ale s otazkami, které mély hodné spole¢ného
s psychologickymi ¢i znalostnimi testy, coz bylo nutné pro spravné vymezeni kompetenci
i bodového hodnoceni. Je tedy mozné kompetenénim modelem uréit moznost dalsiho
rozvoje policisti? Shodne se kompetenéni model s psychologickymi testy? Je mozZné
dle téchto kompetenci vybirat nové uchazete apiimo podle vysledki nastavit dalsi
rozvojovy plan? V kazdém ptipadé byla u testové analyzy stanovena sila dotazniku, a to
pomoci korelace. Tou byla vyvracena nulova hypotéza, takZe nase snaha byla potvrzena.

Sila testu dosahla vysoké hodnoty 0,96 bodu, tedy 96 %.

Pfi tak citlivych tématech jako jsou zpisobilosti daného ¢lovéka nelze prohlasit, Ze jeden

jednoduchy nastroj mize rozhodnout 0 osudu ¢lovéka a zatadi jej tak do dané skatulky.

Tento kompetenéni model dokazal vrukou spravnych lidi, Ze ma velmi vysokou
vypovidajici hodnotu. V porovnani s psychologickymi testy dosahl stejnych ¢i podobnych
vysledku. Dokazal se ptimo soustfedit na jasné stanovené kompetence, urcil tedy, zda dany

uchaze¢ ma i klicové vlastnosti, které mohou znamenat dalsi postup na vyssi pozici.

Model vyzkouseny na stalych policistech jednozna¢né urcil pozadované dovednosti
a zpusobilosti, dobfe se navazal dle bodového hodnoceni. Také vyuzitim v praxi pii vybéru
novych uchaze¢u prokazal velkou pomoc V odhalovani iskrytych vlastnosti, které

pfi prvnich rozhovorech €lovék ihned nepostiehne.

Zadany a vypracovany model mize pomoci personalnim oddélenim a vedeni, aby lépe
rozpoznalo mozné zpusobilosti uchazecu, ati tak presnéji urcili danou vhodnost novacka

pro nastup k Policii CR.
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7.4 Zhodnoceni rizik spojenych s realizaci navrhovaného modelu

Zvladnuti pracovniho vykonu zaméstnanct ¢i vybér spravnych lidi do organizace muize byt
znacn¢ ulehcen praveé uzitim kompetenéniho modelu. V piipadé pouziti ve statni sprave,
konkrétnd u Policie CR, sevsak jedna jen o aditivni nastroj, protoZe zde jiz existuje
zavedeny a schvaleny postup, ktery by nemél byt ni¢im narusen. Riziko spojené s realizaci
tohoto projektu existuje a souvisi jak se samotnym kompetenénim modelem, tedy poétem
kompetenci, tak s tvorbou dotazniku a otazek, rizikem piistupu personalisti a vedeni.

Nemélo by se zapominat také na ¢asové riziko a finanéni otazku projektu.

7.4.1 Pocet kompetenci v modelu

Obecné plati, ze ¢im méné kompetenci v modelu, tim 1épe. Model se tak jevi jednodussim
a prehlednéjSim. VétSina personalist  vSak voli systém rozsdhlého hodnoceni
od 30 do 50 kompetenci, ato hlavné v obrovskych a rozsahlych podnicich. Tento zptsob
Ize obejit shlukovanim kompetenci. Tedy nékteré zptsobilosti se slucuji do celkt, které
se nazvou jednim souhrnnym nazvem. Model kompetenéniho scénafe pro Policii CR
se sklada z 5 hlavnich sekci aty jsou postupné rozdé€leny pro piesnéjsi specifikaci
dovednosti. Spravny pocet se pohybuje v rozmezi 9 — 12 kompetenci. V modelu pro policii
se jednd 0 11 hlavnich zjistitelnych zplsobilosti. Model tedy nesmi byt pfili§ sloZity,
ani rozsahly. Kompetence musi byt vybrany spravné a to tak, aby je vedeni a personalisté

mohli posoudit.

U tohoto projektu doslo k jesté presnéjSimu uréeni modelu pomoci rozsifeni modelu o dalsi

podsekci, a tim jesté piesné€jSimu stanoveni a odliSeni drobnych rozdila.

7.4.2 Riziko spojené s tvorbou dotazniku a otizek

Pretest, ktery byl uskutecnén za pomoci stavajicich policistd urcil také drobné problémy
s dotaznikem. Upfesnila se tedy specifikace urCena pfimo pro pracovni dobu, nikoliv
soukromy zivot. DoSlo k jeho lepSimu popisu, zmény v tvodnim sezndmenim a presné
postupy pii vypliovani. Ty by mély byt jasné a srozumitelné. Pro kazdého respondenta
by mél byt dany dotaznik pfitazlivy, jevit Se zajimavym a nevypadat pfili§ slozité. V tomto
ptipad¢ doslo k eliminaci popist zadanych otazek. Respondenti tedy netusili, Kk jaké
kompetenci se dana otazka vztahuje. Dotaznik obsahuje 31 otazek, ¢as pro vyplnéni byl

nastaven na 25 minut. Ukazka pfedni strany dotazniku i jeho obsahu je uvedena v ptiloze
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¢. IX. Pti kazdém vypliovani dotazniku je nutné mit vzdy po ruce ¢lovéka, ktery zodpovi

pfipadné otazky respondenti.

7.4.3 Riziko spojené s vyuzZitim nastroje u personalisti

Tento nastroj neni vSemocny avVzadném piipadé by nemél slouzit jako nahrada
vybérového fizeni. Toto plati vice nez dvojnasob u Policie CR. Tento kompetenéni model
a dotaznik patii do rukou dobrého a zkuseného personalisty, kterému poslouzi jako aditivni
a kontrolni néstroj k vybérovému fizeni. Je totedy jakysi doplnék k psychologickym
testim. Kazdy personalista ¢inadiizeny daného pracovnika, by mé&l byt seznamen
a poucen, jak vyuzivat tuto metodu v praxi, a jak mize personalnimu oddéleni napomoci
k lepsimu odhaleni spravnych uchazeci. Rizikem zde muze byt pouhé séitani hodnot
bez ptedchoziho kontaktu s uchazecem, tedy pouhé primérovani. Je nutno kazdou hodnotu
porovnavat a soustiedit se hlavn¢ na kli¢ové zpusobilosti. Dulezité je brat v potaz také vék

uchazece.

7.44 Casové riziko

S vypracovanim tohoto kompeten¢niho modelu a vyuZitim dotaznikového Setfeni bylo
bohuzel spojeno iriziko ¢asové. Kazdy kompetenéni model by mél byt alesponn dvakrat
odzkousen na stejnych respondentech, aby bylo dosazeno jasného a ptesného vysledku
ve variabilit¢ i reliabilité, atyto vysledky nasledn¢ porovnat. Tyto zkousky by mély
probihat v ¢asovém rozmezi pul roku. Toto bohuzel vzhledem k ¢asovému rozlozeni
diplomové prace, ani v moznostech dané organizace nebylo. Riziko ¢asu zde sehrava jesté
dalsi roli, ato vzhledem k neustalé aktualizaci kompeten¢niho modelu. Moderni, ménici
se podminky nuti pfizpusobovat Se nejen uchazeCe a vSechny cleny dané organizace,
ale také neustale dolad’'ovat zadany model. Kompetenéni model by mél byt alesponi jednou

za dvé 1éta obnoven.

7.45 Finanéni riziko

Vypracovani kompeten¢nich modelt je povazovano zavelmi nakladnou zalezitost
a spousta spolecnosti pocitd s vysokymi naklady. Kompetencni model vypracovany
od nuly je opravdu finan¢né¢ i casové narocny ukol, nicméné¢ organizace mohou dany
model prevzit od podobnych spolecnosti a aktualizovat sijej, ¢iupravit dle svych

mozZnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

Finanéni naklady pfi realizaci projektu pro Policii CR byly takika nulové. Vzhledem
k velmi ptatelskému pfistupu, kvalitnimu popisu a pomoci personalniho oddéleni i vedeni
organizace, za pomoci a piispéni klinického psychologa a vzdélavaci spole¢nosti, kteti mi
tvofili zdzemi, nebylo tfeba zadnych vyznamnych financnich prostiedkt. Je vSak
na organizaci, zda plné vyuzije dané metody a zavede nastalo tento kompeten¢ni model

napf. pro dalsi vzdélavani svych svétenct.

7.5 Moznosti vyuziti modelu pri zefektivnéni prijimaciho Fizeni

Jak uz bylo nékolikrat v této diplomové praci zminéno, kompetencni model lze vyuzit
jizvramci prvni, tedy informacni schizky. Jeho vyplnéni dodd zakladni obraz
0 uchazecich i o0 celé skupiné. Vysledky mohou byt pfedany spole¢né s dalsimi podklady

ke zpracovani a personalista k nim muze piihlizet pfi dal$im setkani.

Dale miize byt kompetenéni model a pfidruzeny dotaznik vyuzit pfiindividuélnich
pohovorech, kde je ptitomen i psycholog. Také muze byt dale rozsiten o rozhovory BEI,
které pfiblizi daného uchazece iz lidského hlediska. Dojde tak k ujasnéni moznych
rozporuplnych  odpovédi v dotazniku ajeho jeSt¢ presn€jSimu  zhodnoceni.
Zde uz si personalista vytvaii uceleny obraz 0 uchazec¢i a umi si jej zafadit nebo piedstavit
jako policistu. Dalsi a posledni moznosti je zavedeni K pfijimacimu fizeni v ramci KEMPu,
kde mize dojit ke smiseni praxe, tedy feSeni ve skutecnych realnych situacich a k ovéteni

chovani v zatézovych situacich i pomoci dotazniku a pozdé€jsimu porovnani.

Kompetencéni model Ize také vyuzivat jako prakticky nastroj pro dalsi vzdélavaci aktivity,
¢i pro kontrolu zputsobilosti U jiz zavedenych ¢lend policejniho sboru. Stejné tak dobie
poslouzi pfii dalSich naborovych kampanich, naptiklad na stfednich Skolach ¢i ucilistich

S maturitou.
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ZAVER

Cilem této prace bylo sestavit kompetencni model, ktery poslouzi jako aditivni néstroj
K jesté vétsimu zefektivnéni vybérového Fizeni novych uchazedt k Policii CR. Na zakladé
kompetencniho modelu byl pro pretest pfipraveny dotaznik, ktery po ovéfeni miize byt
pouzit jako ndstroj prodalsi néaborové akce. Kompetencni model byl sestaven
dle pozadavki vedeni organizace, a to jak na uchazeCe zaatec¢nika, tak na jiz zkuseného

policistu. Nasledné bylo navrzeno dotaznikové Seteni a rozhovor BEI.

Kompetenéni model byl vybran z divodu jasného nastaveni kliCovych anezbytnych
kompetenci u Policie CR, jako nastroj, ktery dokaze uréit zpuisobilosti pracovnikii a miize
tak pomoci pii vybérovych tizenich, naborech, ¢i poslouzit jako nastroj pii dalsim rozvoji
a postupu pracovniki. Dal$i nespornou vyhodou kazdého kompetenéniho modelu je,
ze S jeho pomoci lze nastavit dal$i vzdélavaci procesy v organizaci, ato i ujednotlivych
pracovnikt individualn€. Nastroj tedy nakonec nemusi slouzit pouze ke zhodnoceni nové
pfichozich, ale miize sestat irozvojovym nastrojem U stavajicich policisti. Rizeni
dle kompetenci a nastaveného modelu ma tedy Siroké spektrum rozsahu a nefesi jen jeden

problém organizace.

Jako cil bylo uvedeno nastaveni kompetenéniho modelu, atak tedy i v teoretické ¢asti
je mu vénovana rozsahla oblast, ktera se soustiedi na pojem kompetence a kompetencni

model i sestaveni tohoto modelu.

Pro zdarné nalezeni vSech dulezitych kompetenci a také sestaveni kone¢ného
kompeten¢niho modelu, ktery by organizace akceptovala, bylo nutné zjistit, které jsou ony
klicové a dulezité kompetence, které vedou k dobrému ¢i vybornému policistovi. Vyuzita
byla analyza pracovniho mista, metoda rozhovoru BEI ( Behavioral Event Interview),
rozhovor s pifimymi nadfizenymi ivedenim organizace, rozhovor s personalnim

oddélenim.

Jako zédkladni kompetence byly nastaveny: mezilidské vztahy, feSeni problému, zvladani
zatéze, disciplina akomunika¢ni dovednosti. Vysledkem identifikace kompetenci
jsou tedy: socialni inteligence, kooperace, rozhodnost a samostatnost, logické uvazovani,
ucenlivost a adaptabilita, kritika a sebekontrola, odhad sil a sebekritika, vile spojena
S motivaci anasazenim, dodrzovani pravidel, svédomitost a odpovédnost, projevy
komunikace adalsi komunika¢ni dovednosti, jako je napiiklad zapojeni do diskuze

¢1 schopnost predat a vysvétlit.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 84

Na zékladé danych kompetenci byl sestaven model pro mékké / soft kompetence.
Do tohoto modelu nebyly zatazeny technické znalosti a dovednosti. Danych kompetenci
seujima nasledné vzdé&lavani nové prichozich uchazedt Kk Policii CR. Piitvorbé
kompeten¢niho modelu byl bran zietel navizi, misi acelkovou strategii organizace
aspecialni podminky, které zde prace obnasi. Kompetenéni model tedy sméfuje
od spolecnosti smérem k policistovi, coz mu pfisuzuje jedinecné vlastnosti. M¢l by byt

tedy pochopen i piijat a posléze sdilen v§emi pracovniky dané organizace.

Kazdy kompeten¢ni model je tieba ovéfit, tedy zda obsahuje vSechny potiebné zpusobilosti
azdajsou jejich potieby ahodnoceni také dobfe nastaveny. Pro zjisténi dilezitosti
a klicovosti danych kompetenci byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Kazda
kompetence byla ohodnocena bodovaci Skalou 0 — 5, dotaznik byl sestaven do stenové
Skaly 1-10. Dotaznik byl sestaven tak, aby respondenti netusili, kterych kompetenci
se dana kolonka tyka anemohli tak zamérné odpovidat dle intuice. K dotazniku byla
pfipojena i stranka Sse struénym a jasnym postupem pro vyplnéni danych poli. Jako
kontrolni vzorek bylo pouzito 20 policistli z riiznych obvodnich oddéleni, ktery funk¢nost

dotazniku potvrdili.

Tento dotaznik byl také pouzit jiz pii vybéru novych uchaze¢t k Policii CR, a to pred
obavanymi psychologickymi testy/ znalostnimi — osobnostnimi testy. Tento model muze
byt vyuzit jak k vybéru novych uchazecu a zatradit se jako aditivni nastroj do naborovych
akci, tak také mize poslouzit jako hodnotici a rozvojova pomoc pro tvorbu vzdélavacich

planu celé organizace, tak jejich jednotlivcu.
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PRILOHA P |: ETICKY KODEX POLICIE CR®

Piislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani, spo¢ivajiciho ve sluzbé

veirejnosti, zaloZzeného na ucté a respektu K lidskym pravim, vyjadiuji nasledujici

principy, jez chtéji sdilet a dodrZovat.

1) Cilem Policie CR je:

a.

i

o o

@

f.

chranit bezpecnost a poradek ve spolecnosti;

prosazovat zakonnost;

chranit prava a svobody osob;

preventivng pusobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji;
usilovat o trvalou podporu a diveéru vetejnosti;

poskytnout pomoc a sluzby vefejnosti.

2) Zakladnimi hodnotami Policie CR jsou:

a.
b.
C.
d.
e.

profesionalita;
nestrannost;
odpovédnost;
ohleduplnost;

bezahonnost.

3) Zavazkem Policie CR viiéi spolecnosti je:

a.

Prosazovat zdkony pfiméfenymi prostfedky s maximalni snahou
0 spolupraci s vetejnosti, staitnimi I nestatnimi institucemi;

Chovat se dustojné a davéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné, korektné
a s porozuménim a respektovat jejich distojnost;

Uplatnovat rovny a korektivni pfistup ke kazdé osob¢ bez rozdilu, v souladu
s respektovanim kulturni a hodnotové odliSnosti pfisluSnikii mensinovych
skupin vSude tam, kde nedochazi ke stetu se zakony;

Pti vykonu sluzby jednat taktng, korektné¢ a vhodné uplatiiovat princip
volného uvazeni;

Pouzivat donucovacich prostfedkii pouze v souladu se zakonem, nikdy

nezachazet s zddnou osobou kruté, nehumanné ¢i ponizujicim zptisobem,

13 7droj: Eticky kodex: Poméhat a chranit. Policie Ceské republiky [online]. Praha, 2015 [cit. 2015-11-15].
Dostupné z: http://lwww.policie.cz/clanek/eticky-kodex-policie-ceske-republiky.aspx dle rozkazu policejniho
prezidenta R PP 91/ 2010.



Nést odpovédnost zakazdou osobu, ktera byla omezena Policii CR
na osobni svobodg;

Zachovavat mlcenlivost 0 informacich zjisténych pii sluzebni ¢innosti;
Zasadné odmitat jakékoliv korup¢ni jednani, netolerovat tuto protizdkonnou
ginnost U jinych pislusnika Policie CR, odmitnout dary nebo jiné vyhody,
jejichz ptedtim by mohlo dojit k ovlivnéni vykonu sluzby;

Zasadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt sttetem zajmu.

4) Zavazkem pfislusnika Policie CR vii¢i ostatnim piislusnikiim Policie CR je:

a.

Usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci;

b. Dbat, aby vztahy byly zalozeny na zakladé profesni kolegiality, vzajemné

ucty, respektovani zasad slu$ného a korektniho jednani; jakékoliv formy
Sikanovani  a obtéZovani  ze strany  spolupracovnikli  ¢i nadfizenych
jsou vylouceny;

Netolerovat ani nekryt podezieni ztrestné cinnosti jinych piislusnika
Policie CR atrestnou ¢&innost neprodlené oznamit; stejné tak netolerovat
ani jiné jejich protipravni jednani ¢ijednani, které je v rozporu s Etickym

kodexem Policie CR;

5) Osobnim a profesionalnim p¥istupem piislusniki Policie CR je:

a.

Nést osobni odpovédnost za svoji moralni Uroven asviy profesionalni
vykon;
Chovat se bezuhonné ve sluzbé i mimo ni tak, aby distojné reprezentovali

Policii CR svym jednanim, vystupovanim i zevnéjSkem.

Kazdy piislusnik Policie Ceské republiky, ktery jedna v souladu se zakonem

a Etickym kodexem Policie Ceské republiky, si plné zaslouZi uictu, respekt a podporu

spolecnosti, jejiz bezpecnost chrani i S nasazenim vlastniho Zivota.



PRILOHA P 11: OBLASTI HODNOCENI VYKONU POLICISTU

Sebevzdélavani — policista rozsifuje své odborné znalosti studiem vSech novych pravnich
predpisi ainternich aktt fizeni potfebnych k vykonu sluzby. Zaméiuje se zejména
na rozsiteni znalosti a dovednosti v oblasti trestniho, ptestupkového ftizeni, na useku
dopravy a vefejného poradku. Nabytymi védomostmi a jejich aplikaci v praxi zvySuje
dale svou kvalifikaci v souladu s potiecbami vykonu funkce. Projevuje zajem o0 dalsi

sebevzdélavani, piebira znalosti 0od zkusenéjsich kolegu.

Organizacni schopnosti — zabezpecCuje dohled nad vefejnym poradkem, bezpecnosti
a dopravou, jehoZ soucasti je odhalovani, prosetfovani a vyfizovani piestupkt svéfenych
do ptsobnosti policie, organizuje a vykonava svoji ¢innost k vCasnosti splnéni ukolu.
Je schopen vyhodnotit situaci av souvislosti stim dokaze ukoly a ¢innosti naplanovat
arozdelit podle dilezitosti a posloupnosti, tyto fesi dle odpovidajicich prostiedku.
Naléhavé aneodkladné ukoly plni fadné aneprodlené. Prokazuje vysokou schopnosti
rozhodovani v krizovych situacich uvazlivé a racionalné a i v téchto piipadech je schopen

vcas a kvalitné sjednat napravu.

Odbornost — ovlada pravni pfedpisy a interni akty fizeni potfebné k vykonu sluzby. Dobfie
se orientuje V trestnim zakoné, trestnim fadu, zédkoné 0 piestupcich, zadkoné 0 sluzebnim
poméru pfislusnikii bezpe¢nostnich sborti azakoné o Policii CR. Ziskané védomosti
spole¢né s vlastnimi praktickymi zkuSenostmi aplikuje v praxi pfii vykonu sluzby,
kdy zabranuje pachani trestnych ¢inii a projednava piestupky. Peclivé soustied’uje
poznatky o bezpe¢nostni situaci v okrsku a kvalitné vyuziva k plnéni vlastnich tkolu.
Spravné vede piislusnou administrativu. Ma piehled v organizaci a zakladnich ¢innostech

policie.

Reprezentace policie — v ramci obchtizky a pii plnéni dalsich tkolt policista spolupracuje
a predstaviteli organi obci, obCany aobecni policii, pfiCemZz se chova tak, aby svym
jednanim reprezentoval dobré jméno Policie CR. Na pracoviité chodi slusné a vkusné
obleceny. Pfijednani nebo vystupovani dokonale dodrzuje pravidla slusného chovani
a etiku projevu. Neohrozuje dobrou povést policie a napliiuje svym chovanim ustanoveni

Etického kodexu policie.

Odolnost vii¢i zatézi — odolnost proti zatézi projevuje racionalnim rozhodovanim, nedava
najevo unavu, emoce a negativni nalady. Pusobi vyrovnané pii komunikaci a spolupraci

sobcany, odkterych pfijima ozndmeni azvlada stim spojené stresové situace.



I v dlouhodobé zatézi a nestandardnich situacich reaguje klidné. Zatézové situace nemaji
vliv na kvalitu atroven sluzby. Nevykazuje znamky korup¢niho jednani. Je schopen

rozpoznat priority a poslusné fesi ulozené ukoly.

Sluzebni prFiprava —u policisty se hodnoti ucast nasluzebni piipraveé, aktivita

pfi zamé&stnanich a vysledek provérek ze sluzebni ptipravy.

Odpovédnost za majetek statu svéfeny policii — policista hospodarné vyuziva svéreny

majetek. Se svéfenym materialem hospodaii tak, aby nedochazelo ke skodam.

Odpovédnost za vykonanou sluzbu — policista si pIné uvédomuje odpovédnost za fadné
plnéni tkolt vyplyvajicich z popisu ¢innosti a je si védom rozsahu vlastni odpovédnosti,
proto své ukoly plni samostatné, vcas, kvalitné a vzdy v souladu s pravnimi piedpisy.
Dodrzuje aplné vyuzivd dobu sluzby asluzebni prostiedky. Policista zcela odpovida
pfipravenosti realizovat oprdvnéni a plnit povinnosti vyplyvajicich ze zdkona vcetné

zvladani taktiky sluzebnich zakont.

Ochota a iniciativa — ulozené tkoly pfijima aftesi ochotné. Vlastnimi napady Se snazi
prispét ke zkvalitnéni sluzby a upozornit na piipadné nedostatky. Pti jednani a spolupraci
S ostatnimi subjekty se snazi maximalné¢ pomadhat, chova se vstiicné, slusné,

a to jak se svym kolegiim, tak i ke stranam se kterymi jednani vede.

Schopnost tymové sluzby — policista se v ramci plnéni sluzebnich ukold aktivné podili
naplnéni afeSeni ukoll v tymu, je pfinosny protym. Dokaze Sse pfizpusobit tempu
a vykonnosti ostatnim ¢leniim tymu, je vnimavy k ndzorim a postojum jinych, je schopen

empatie a spoluprace.

Komunikace — policista ma pfi jednani profesionalni pfistup, je vstiicny, dokaze
formulovat své myslenky, spravné a pohotové argumentuje. Dodrzuje pravidla zdvoftilosti,
bere ohled nadalsi ucastniky komunikace. Vyjadiuje sSe jasné, strucné a srozumitelné,
je trpélivy k obCantim, ale i kolegiim, umi naslouchat, pfijima kompromisy. Rozumi

a respektuje nazory ostatnich.

Schopnost rozhodovani — prokazuje pfi plnéni sluzebnich tukold vysokou schopnost
rozhodovat uvazlivé a racionalné. Rozhoduje se piiméfené rychle vzhledem k charakteru
problému. Nevyhybéd se odpovédnosti. Dokaze efektivné stanovit priority, systémoveé

a fadné¢ tesi tikoly a problémy.



Sebeovladani — vykazuje slusné, zdvofilé ataktni chovani vic¢i ostatnim policistim,
obCanim I nadfizenym. Dokaze se ovladat, nenecha se vyprovokovat. Zvlada negativni

emoce.

Schopnost ziskat autoritu — ziskava ptirozenou autoritu nenasilnym zptsobem, osobitym
ptikladem, svym pracovnim nasazenim a iniciativou. Vlastni opravnéné pozadavky dokaze

prosadit vhodnou formou a to jak viic¢i obcantim, tak kolegiim, ¢i nadtizenym.

Respekt viuci nadrizenym — prokazuje pfirozeny respekt vic¢i nadiizenym, pfijednani
snim dokdze vhodné prosazovat své nazory, jednd oteviené, umi pfijmout opravnénou
kritiku apfiznat chybu. Dokaze akceptovat nazor nadfizeného, ikdyZ sesnim

neztotoznuje. Pokyny nadfizenych plni ptesné, odpovédné a je loajalni.

SpInéni tkoli uloZenych poslednim sluZebnim hodnocenim — vyplni Se Vv piipadé,

ze hodnoceny byl jiz v minulosti hodnocen, tzn., byly mu uloZeny ukoly.

Administrativni dovednosti — pisemny projev a stylistické dovednosti
jsou na pozadované trovni V souladu s pravidly ¢eského pravopisu. Dodrzuje spisovy
askartaéni ¥ad. Ovlada apracuje sinformacnimi systémy PCR. Uzivatelska znalost
potfebnych programi vypocetni techniky je natakové Grovni, aby toto bylo dostacujici

pro vykon zastavané funkce.'
Oblasti pro hodnoceni:

= Odbornost;

» QOrganizacni schopnosti,

»  QOdpovédnost (za vykonanou sluzbuy);
= Komunikace;

"  Administrativni dovednosti.

14 7droj: zpracovano dle ZP PP & 79/ 2009 podle SAKACOVA, Marcela. Persondlni #izeni u Policie CR.
Trencin, b2011. Diplomova prace. TrenCianska univerzita Alexandra Dubceka v Trencin€. Vedouci prace
Ing. Adriana Grenc¢ikova, PhD.



PRILOHA P I11: SLOVNIK GENERICKYCH KOMPETENCI®*®

Sebekontrola — jinak také sebeovladani ¢i sebefizeni, piedstavuje systematicky ukaznény
piistup k zvladani kazdodenni prace, ménicich se pozadavku a také v prostiedi stresujicich
situaci. Jedinec Si neustale uvédomuje silu stresu a snazi se problém / ¢i problémy fesit tak,
aby se nevymkly kontrole. Efektivni vyuzivani vSech naSich zdroju, které se nachazeji
v okoli, se odrazi ivnaSem prostiedi afizeni naseho vlastniho zivota. Dokazeme tedy
drzet patficnou rovnovdhu mezi pracovnim asoukromym Zivotem a travenim volného

Casu. Stres |ze zvladat s patficnymi zkuSenostmi a dovednostmi.

Asertivita — schopnost presentovat vlastni nazory presvéd¢ivé a s autoritou. Piesvédéivost

je schopnost dosahnout dohody 0 spole¢nych cilech pomoci diskuze a/ nebo padnych

argumentd. PiesvédCivost zajisti, Ze dulezité mySlenky a také argumenty jsou zachyceny.

15 Zdroj: vlastni zpracovani



Zvladani stresu —umi zmirnit napéti ve velmi stresujicich situacich, kterym je dnes
a denné vystaven, dokaze se stresem pomoci i ostatnim. SniZeni napéti na vSech stranach
je velmi dulezité, pokud chceme dosahnout feSeni problému u vice zainteresovanych osob.
Neustalé zadrzovani a nevyporadani se se stresem ma velmi negativni vliv na lidské zdravi
amize zpuasobit chyby pfi praci, které mohou mit fatalni nasledky. Odolnost vii¢i stresu

je jednou s nejvice vyzadovanych kompetenci.




Orientace na vysledek — zamé&fuje svoji orientaci na klicovy problém, snazi Se zajistit
optimalni vysledky tak, aby ani jedna ze zainteresovanych stran nedosla k tthon¢ a jednalo
se se vsemi dle korektnosti. Tato behavioralni kompetence je velmi spojena s Gspéchem.
Jedinec ocekava, ze za spravné splnény tkol, bude fadné¢ odménén, motivovan. Je dilezité
veédét, ze jedinec je soucasti tymu, aneni hodnocen pouze zasvou praci, ale za praci

v tymu. Je tedy nutna orientace na cil u vSech zucastnénych. Tady je nutné, aby byl tym

spravné sestaven nadfizenym a byl fadn¢ rozmistén.

Vykonnost — jedinec je schopnost dobfe vyuzit ¢as a poskytnuté zdroje, bez zbyte¢ného
plytvani. Timto také pfinést dohodnuté ¢i ocekdvané vysledky prace. Také se jedna
0 nejefektivnéjsi  vyuziti cesty, kterd vede ke kyZzenému vysledku bez zbyte¢nych
vykonnostnich vykyvu ¢iztrat. Lze tedy hovofit 0 dobrém planovani svého casu,

rozvrhnuti danych ¢innosti a plnéni ukola dle harmonogramu.



Komunikace — vétsinou v krizovych situacich, ¢iskolegy, jedna se o velmi obtiznou
kompetenci. Jde o zpusobilost logicky argumentovat, uvadét padné argumenty, naslouchat
nazorim, vnimat ostatni a vyjednavat, hledat spole¢na feSeni. Mit vzajemny respekt,
neurdzet svymi nazory, mit systematické a strukturované mysleni, rychle analyzovat fakta
a argumenty protistrany a vzajemné akceptovat rozhodnuti. Logické otazky Casto dokazi
vyfesit situaci rychle a komplexné. Je dulezit¢ pouZivat spravnych slov a pfizplsobit

komunikaci dané situaci.




konflikta  a krizi

nekompatibilnich osob, ohrozuje dosazeni daného cile, feSeni situace. Velmi Casto naruSuje

Zvladani — konflikt je stiet protikladnych zajmt dvou ¢i vice
jinak klidné pracovni prostiedi, muze tedy vznikat jak mezi kolegy, tak také lidmi zvenci.
Zpusoby, které se pii konfliktu doporucuji, jako fteSeni jsou spoluprace, kompromis,
prevence a také a to je dilezité pouziti sily. Kooperativniho feSeni se dosahne pouze tim,
pokud vSechny strany pfistoupi ke kompromisu. Krize je naopak obdobi vaznych
problémi, které bud’ postihuji organizaci, ¢i jsou celoplosné a vyzaduji okamzité feSeni.
Uméni fidit jak konflikty, tak krizové situace spociva ve zhodnoceni pii¢in vzniku, jejich
zavaznosti, neodkladnosti feSeni, schopnosti zjistit v§echny dulezité informace, predavat
je dale nadiizenym, kooperovat s vedenim, tvati v tvai cCelit i rozhnévanym davim lidi.
Dilezitou devizou je klidnost, vyrovnanost a zdravy usudek casto i pratelskost, ¢ijisty

druh empatie.

Adekvatni chovani
Dokaze v tymu 0 problémech rozmlouvat, navrhuje
vhodna feseni. Je piistupny, vZzdy si kazdého
vyslechne.

Akceptuje nejistotu jako vyzvu, t&€si se na feseni
novych situaci.

Je otevieny K projednavani problému, navrhuje
kompromis, umi jednat S protistranou. Chova

se klidng, i kdyz je konstruktivng kritizovan, poudi se.

Je Cestny, pfijima navrhy druhych.

Rozlisuje mezi osobnimi vztahy a pracovnimi. Resi
problémy ve spravném poradi.

Vystupuje sebevédomé, pozitivné, ma ptirozeny
respekt. V krizovych situacich postupuje dle pravidel
a zakona.

Chovani vyzadujici zlepSeni
Konflikty ignoruje anebo je dokonce vyvolava.
Ma neustale piili§ mnoho prace, a kdyZ uz si ¢as
udéla, chee okamzitou odplatu, zavazuje si lidi.

Umoziuje, aby se rizika a problémy nastradaly.

Je aktivni pfi vyvolavani neshod, ale neumi

Je fesit. Je nepratelsky jiz od zacatku jednani, casto
pouziva slovo "ale". Je velmi agresivni, pokud

je karan.

Vlastni navrhy prosazuje na tikor druhych,
nadrzuje ostatnim a podnécuje spory.

Osobni vztahy a problémy slucuje dohromady.
Upiednostiiuje kolegy, se kterymi travi i svij
volny cas, ostatni neinformuje ¢i S nimi nemluvi.

Je arogantni, manipuluje s lidmi a ¢asto se zda byt
zranitelny. V krizovych situacich komunikuje
nahodile, neumi se vyjadfovat, nema piehled

0 situaci, nedodrzuje zasady.

Spolehlivost — znamena dodat ¢iudélat to co jste slibili v jisté mife, ktera se po Vas
pozaduje. Byt spolehlivym, znamena budovat diavéru u svého okoli, které pak vi, Ze plnite
to, co jste slibili. Spolehlivost zahrnuje také zodpovédnost, korektni chovani, pfimocarost,
rozhodnost a sebeduvéru. Z toho vypliva, ze se jedna o minimalizaci chyb a na druhé

stran¢ O otevienost a duslednost. Spolehlivost je jednou z nejcennéjSich vlastnosti.



Spolehlivost vyrazné zvysuje Sanci na dosazeni danych cil, motivuje a udrzuje tymovou

praci. Piekazky v praci lze 1épe zvladat, pokud se mate na koho spolehnout a vétite si.

Jednani dle moralnich zasad a etiky — zahrnuje moraln¢ pfijatelné chovani kazdého
jednotlivce, je zakladem kazdého spolecenského systému (obzvlasté u integrovanych sbort
policie, hasi¢i a zachranné sluzby). V kazdé organizaci jsou dany jisté etické standardy,
uPolicie CR mluvime o Etickém kodexu vydaném policejnim prezidentem, ktery
je pro vSechny policisty zavazny. Zahrnuji profesionalni pravidla chovani, ocekavany
vykon jejich prace aslusné jednani izachdzeni se vSemi obcany. Etika musi byt
respektovana, aby spolec¢nost Zila bez konfliktt. Spolecenské a kulturni rozdily se pravé
projevi pfi etickych zasadach a feseni problému kdy do styku s jinymi kulturami dojdeme.
Pokud se nékomu zda byti néco neetické aneni to akceptovano, dochazi k problémum

s loajalitou.



Flexibilita a adaptabilita —schopnost piizpusobit Se a efektivné pracovat v riznych
situacich s riznymi skupinami a jednotlivci. Flexibilita je také porozuméni a objektivni
posouzeni rtiznych nebo opaénych piistupt &i pohledtt na dany problém. Clovék s touto
kompetenci je schopen se snadno pfizpusobit zménam v praci, v pozadavcich nanéj,

¢i riznym zmeéndm podminek.

Mluveny a psany projev— vyjadiuje Se stru¢né, jasné, logicky, pfizptisobuje jazyk

terminologii a znalostem poslucha¢im. U mluveného projevu sem zahrnujeme rozhovor,
prezentaci, prendsku, pohovor, vyslech, telefonovéani. Psany projev vyjadiuje myslenky

opét jasné a srozumitelné. Jazyk by mél byt pfizpusoben terminologii, stylu a mél by byt



pravopisné spravné. Tato kompetence zahrnuje jak formalni tak neformalni korespondenci,

emaily, slajdy i prezentaci.

Rozhodovani — schopnost identifikovat a analyzovat kli¢ové informace, rizné alternativy

feSeni, vyhody a nevyhody a na zaklad¢ ucinit rozhodnuti.




Fyzické a duSevni zdravi-—pokud je ¢lovék s dobré fyzické kondici ajeho zdravi

je pevné, odrazi setoinajeho praci. Takovy cElovék se snadno prizpusobi i tézkému

prostiedi a dokaze pracovat pod tlakem bez vétsi ujmy a pozdéjsich zdravotnich problému.

Znalosti a dovednosti z oboru — pokud maji osoby znalost a dovednost v daném oboru,
jsou schopné 1épe, rychleji a kvalitnéji plnit své povinnosti. Nezaskod¢i je zadny detail, umi
si sami poradit, jsou nezavisly, jednaji rychle, Setii spoleCnosti penize a neustale
své schopnosti vylepsuji. Nepotiebuji tak ¢asto pomoc ostatnich, pokud umi néco navic,
co spoleénost potiebuje, jsou nepostradatelni. Casto byvaji vyborné ohodnoceni

a motivovani k dal$im vykondim.




PRILOHA P IV: DOTAZY PRO ROZHOVOR METODOU BEI

Urceno pouze pro policisty, kteti jsou jiz néjakou dobu ve sluzebnim poméru, slouzi jako

pomucka pro lepsi validizaci kompetencniho modelu (kvalitativni prizkum).

1)

2)
3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Mohl/a byste si vzpomenout na to, kdy jste dostal/a néjaky tézky samostatny ukol,
ktery jste meél/asplnit? Tento kol dopadl vyborné aVy jste byl/a ocenén/a.
Jakakdo Vas pochvalil? Jak jste postupoval/a u tohoto ukolu? Jaké Vase
rozhodnuti pfispélo k tomu, ze vSe dopadlo vyborné? (otazky na minulost, lepsi
nez otazky na budoucnost —lidé se délaji lepsimi ve vztahu k tomu, co by udélali,
nez ve vztahu co jiz udélali)

Vzpomenete si na tikol, ktery naopak dopadl velmi Spatné? (otazka na minulost)
Jaké charakteristiky, znalosti a dovednosti by mél mit policista, aby praci kvalitné
vykonaval? (shoda s modelem nadtizenych?)

Jisté jednate Casto s problémovymi osobami, jak tyto situace zvladate? (Zlobi Vas,
ze nemuze zasahnout vice, Ze nemate podle zakona vétsi pravo?) (sebeovladani)
Cas od ¢asu musite Ve své praci sdélovat i velmi smutné zpravy, jak to zvladate?
(Uméni komunikace a asertivity, emocionalni inteligence)

Ve Vasi praci je obsazena iadministrativa, spisy, sepisovani ptipadt atd. Mate
nani néjakou Sablonu, kterou jste si vymyslel/a ¢i néjakou pomucku, ktera Vam
praci usnadni? (tvofivost, usnadnéni préace, hadr skills, prace s pocitatem, znalost
prava)

Kdy jste byl/a naposledy pod velkym tlakem? Ted myslim pod takovym vypétim,
ze jste myslel/a, Ze toto zaméstnani opustite, ze Vam to za to nestoji. (loajalita
a odolnost)

Chodi k Vam ¢as od ¢asu do zaméstnani psycholog? Pokud ano, pfijde Vam jeho
prace dilezita, nebo to berete jako nutné zlo, které se protrpi a nakonec si pomutizete
sdm/a? (emoce, psychickd odolnost, zvladani stresu — pozor, ¢lovék ho nesmi drzet
V sobé&, nutny rozhovor s blizkou osobou, kamaradem ¢i psychologem)

Pokud by n&ktefi kolegové nedé&lali svou praci naplno? Rekl/a byste
to nadfizenému, nebo byste si promluvil/a s kolegou sam/a, a fekl/a mu to do oc¢i?
Snad proto, abynemél problém aVy nebyl/azapraskace. Je to piece
jen kolega/kolegyné a kamarad/kamaradka. (vztahy na pracovisti, tymova prace,

logjalita k nadfizenému)



10) Jakou nejvétsi piekazku jste pii této praci musel/a piekonat?

11) Proc¢ jste si vybral/a praci policisty/policistky? Ménil/a byste?



PRILOHA P V: POPIS PRACOVNI POZICE

Nazev pozice: Prislu$nik bezpe¢nostnich sbora — asistent

Odd¢leni: Prace je vykonavana na uzemnich odborech/ obvodnich oddélenich

HLAVNI UCEL POZICE: P¥islu$nik plni zdkladni ikony v oblasti vefejného poiadku

a bezpecnosti. Odhaluje a i‘eSi pirestupky a provadi dil¢i ikony v trestnim Fizeni. Tuto

funkci miiZe zastavat pouze Cclovék, ktery spliiuje predpoklady § 13, zikona

¢. 361/2003 Sb., 0 sluzebnim poméru prislu$nika bezpeénostnich sbori.

KLICOVE POVINNOSTI A ODPOVEDNOSTI:

Poradkova policie

Dohled nad vetfejnym potadkem pti vykonu sluzby;

Ochrana vetejného potadku, Zivota a zdravi obCanl a majetku statu, pravnickych
a fyzickych osob;

Odhalovani pfestupktl a jejich projednani v blokovém fizeni,

Oznamovani piestupkli svéfenych mimo ptisobnost policie CR a spravnich deliktii
piislusnym spravnim organtim k dal$imu projednéanti;

Predchazeni a zabranovani trestné ¢innosti;

Zakroky proti pachateliim trestné ¢innosti;

Provadéni tikont v trestnim fizeni (zajiSténi mista ¢inu);

Vedeni predepsané dokumentace;

Podileni se na patrani po osobach a vécech.

Dopravni policie

Dohled nad vefejnym potfadkem Vv ramci vykonu sluzby;

Dohled nad dodrzovanim pravidel provozu;

Dohled nad technickym stavem vozidel;

Odhalovani piestupkt a jejich projednavani v blokovém fizeni;

Oznamovani piestupkii svéfenych mimo ptisobnost Policie Ceské republiky

a spravnich delikti pfislusnym spravnim organiim k dal$imu projednani;



= Rizeni provozu napozemnich komunikacich tam, kde to vyzaduje bezpe&nost
provozu;

= Predavani poznatkd 0 stavu komunikaci, dopravniho znaeni a sjizdnosti silnic
dopravnimu inZenyrovi nebo opera¢nimu dustojnikovi,

= Vedeni predepsané dokumentace;

= Cinnosti pti doprovodech cennosti, finanénich hotovosti, nadrozmérnych pieprav
apod,;

= Ziskavani poznatkii 0 trestné ¢innosti pachané za pomoci dopravnich prostiedk;

= Provadéni dil¢ich tkont V trestnim fizeni, napf. zajisténi mista ¢inu.

Cizinecka policie

» Dohled nad vetejnym potadkem Vv ramci vykonu sluzby;

= Dohled nad rezimem ochrany statni hranice a pobytem cizincti na izemi CR;

= Pobytova kontrola cizincti a kontrola ubytovatelii dle zakona 0 pobytu cizinci;

* Provadéni tkonti Vv souvislosti s prohlasenim cizince 0 azylu (k mezinarodni
ochrang¢);

= (Odhalovani prestupkd a jejich projednavani v blokovém fizeni;

= Oznamovani piestupkil svéfenych mimo pusobnost Policie Ceské republiky
piislusnym spravnim organim K dal$imu projednani;

=  Spoluprace s policejnimi slozkami sousednich statli Vv ramci tzemni pusobnosti
utvaru;

= Zajistovani osob a souvisejici kony za ucelem spravniho vyhosténi, nebo trestu
vyhosténi, nebo plnéni zavazku vyplyvajiciho z mezinarodnich smluv;

= ZjiStovani totoZnosti osob;

= Stfezeni osob umisténych v zachytnych zafizenich;

= Eskortovani osob Vsouvislosti S vyhostovanim cizinc nebo v souvislosti
s policejnim privozem cizinct pies tizemi anebo pruvozem leteckou cestou;

= Zabezpecovani vnéjsi, piipadné€ vnitini ostrahy zafizeni pro zajisténi cizinct,

= Pofizovani obrazovych zaznami a snimani daktyloskopickych otiski dle zakona
0 pobytu cizinci,

= Podileni se na patrani po osobach a vécech;

= Vedeni predepsané dokumentace;

= Provadéni dil¢ich tkont Vv trestnim fizeni, napf. zajiSténi mista Cinu.



PODRIZENOST, PRACOVNI VZTAHY, SPOLUPRACE:

= Spolupréce s dalsimi obvodnimi odd¢€lenimi, kolegy, a kriminalni sluzbou dané¢ho

uzemniho odboru.
ZDRAVOTN{ PODMINKY:
Vykon tohoto zaméstnani je omezen témito nemocemi:

= Onemocnéni obéhového charakteru, srdce a celé obéhové soustavy;
= Poruchy termoregulace;

=  Onemocnéni ledvin ruzného charakteru;

= Zavazna endokrinni onemocnéni;

= Zavazna onemocnéni dychacich cest a plic;

= Poruchy sluchu a vazné poruchy zraku;

= Degenerativni zanétlivd onemocnéni;

= ZavaZné onemocnéni patete;

= Dusevni poruchy a poruchy chovani;

= Zachvatové a kolapsové stavy;

= Té&zka, prognosticky zadvazni onemocnéni ob&hove soustavy;

= Té&zké stavy po zranénich a operacich pohybového ustroji.



PRILOHA P VI: OSOBNOSTNI PROFIL

Nazev pozice: PFislu$nik bezpe¢nostnich sbori — asistent nebo vrchni asistent

Oddéleni: PrisluSna obvodni oddéleni

KVALIFIKACNI POZADAVKY: pro stavajici policisty ve vykonu sluzby, iiroveii 1 —
nejnizsi, uroven 5 — nejvyssi. PredloZeno vedeni na izemnim odboru k piehodnoceni

a konzultaci.

Mékké kompetence, které by mél policista mit:

= Efektivni komunikace (arovei 4);

= Spoluprace a kooperace (iroven 3);

= Kreativita (iroven 3);

» Flexibilita (iroven 4);

= Uspokojeni zakaznickych potieb (Groven 4);
= Vykonnost (Groven 4);

= Samostatnost (uroven 4);

= Reseni problémi (urovei 5);

= Planovani a organizovani prace (iroven 3);
= Celozivotni uceni (uroven 3);

= Aktivni pfistup (roven 4);

= Zvladani zatéze (uroven 5);

= Objevovani a orientace v informacich (arovei 3);

= Ovlivilovani ostatnich a piisobeni na né (troven 4).

(U nove vstupujicich do sluzebniho poméru se ocekava troven téchto kompetenci 0 jeden

stupen nize)

Ocekavaji se odborné dovednosti a také odborné znalosti, téch se ale tento kompetencni

model netyka.

Mezi odborné dovednosti patii u policisty:

= Pokrocila uzivatelské pocitacova znalost;
= Zpusobilost fizeni automobilu na dobré trovni;

= (Caste¢nad numericka zptisobilost a ekonomické povédomi;



* Pravni povédomi na slusné urovni (znalost zdkont);
=  Velmi dobra znalost ¢eského jazyka a vitana je i znalost alespon jednoho svétového

jazyka.

Mezi odborné znalosti patfi znalost Cinnosti Policie CR, metody a postupy V patrani
a vysetfovani, prace s informacemi, drzeni, noseni a pouzivani sluzebni zbrang, pravni

zaklady bezpecnostni ¢innosti, Tyto znalosti se uc¢i a prohlubuji na Policejni akademii.



PRILOHA P VII: UKAZKA Z NARODNI SOUSTAVY POVOLANI

Vybmnost

Obr. 16: Ukazka mékké kompetence — vykonnost

Zdroj: Databdze kompetenci. NSP — Ndrodni soustava povolani [online]. Praha, 2013,
2015 [cit. 2015-11-10]. Dostupné z: http://kompetence.nsp.cz/mekkeKompetence.aspx



Obecne dovednosti

*olitntova pdsobilost

Ipischilost k Hreni oscboibo automobilu

Obr. 17: Ukazka obecnych dovednosti — pocitatova zpusobilost a zpusobilost fizeni

automobilu

Zdroj: Databdze kompetenci. NSP — Ndrodni soustava povolani [online]. Praha, 2013,
2015 [cit. 2015-11-70]. Dostupné

Z http://kompetence.nsp.cz/odborneKompetenceObecne.aspx



PRILOHA P VIII: PLAN PROJEKTU /GANTTUV DIAGRAM

Tab. 13: Plnéni projektu

Obr. 18 :Ganntiv diagram / znazornéni projektu



Popis ukold

vstup

1. ukol

. ukol
. ukol
. ukol
. ukol
. ukol

AN N AW DN

7. ukol
8. ukol

9. tkol

10. ukol
11. ukol

12. ukol
13. ukol
14. ukol

Urceni tématu diplomové prace, praxe a organizace, pro kterou bude dany
projekt zpracovan

Stanoveni vedouciho prace, jeho souhlas s vedenim prace a konzultace po dobu
zpracovani DP

Schvaleni tématu diplomové prace a vypracovani jejiho zadani a osnovy
Vybér literatury a seskupeni studijniho materidlu pouzitého pti psani DP

Préace na teoretické ¢asti diplomové prace

Prakticka ¢ast DP — projekt kompetenéniho modelu pro PCR

Konzultace s vedenim Policie CR a personalnim oddélenim nad ¢asovym
harmonogramem

Analyza vybérovych fizeni u Policie CR

Pilotni ¢ast projektu — konzultace nad kompetencemi a jejich vybér (personalni
oddéleni a vedeni)

Ovéfeni kompetenci pomoci vybranych policistil, rozhovor BEI a nastaveni
kompeten¢niho modelu

Tvorba kompeten¢niho modelu a zapracovani do sitového diagramu

Tvorba dotazniku/testu K ur¢eni funk¢nosti kompetenéniho modelu, jeho
reliabilita a validita

Reliabilita a validizace, prvni ovéteni dotazniku pomoci policisti

Postupna prace na ptilohach (dle obsahu diplomové prace)

Piinos pro policii CR a celkovy zavér



PRILOHA P I1X: OSOBNOSTNI DOTAZNIK

Dotaznik ¢.1: Predstavte si, Ze se tyto charakteristiky osobnosti vztahuji pfFimo

na Vase zaméstnani. Jste tedy policistou ve sluzbé, podle toho vaZte své odpovédi!

Véty ve formulafi na sebe nijak nenavazuji. Nehledejte mezi nimi Zadnou souvislost.
Neexistuje odpoveéd spravné ani Spatné. Nejedna setedy o0 spravnost odpovedi,
ale 0 hodnotu odpovédi na skale. Ani zde vSak neplati, Ze 1 je nejméné a 10 je nejvice.
Kazda kolonka ma své stanovené ohodnoceni a kazda je odlisna. Oranzovy ¢tverecek znaci
presny stfed hodnotici $kaly, ten mlzete zakrouzkovat ¢i zakiizkovat, pokud mate pocit,
Ze véty na obou stranach se vas tykaji a nemuzete se rozhodnout, zda inklinujete k levé
¢i pravé strané Skaly. Oznaceni odpovédi nechavame na vas, mizete krouzkovat, kiizkovat
nebo do prazdnych obdélnickt v hodnotici $kale napsat ¢islo, kterému davate ptrednost.
Vypliujte propiskou, fixem ¢i jinou nesmazatelnou psaci potiebou. Pro zménu odpovédi,
¢i pokud chybujete, vepiste do kolonky, Ze jste zménili odpovéd’ a uved’te nové vybrané
¢islo.

Jako vzor uvadime piiklad prace s dotaznikem, ktery se tyk4 napt. prvni kolonky: pokud
se opravdu nebojite mluvit 0 svych silnych strankach, umite se prosadit a nemate problém
piedvést své dovednosti, budete vybirat vice klevé strané (tedy odpovédi 1-—4).
1 znamen4 znacné sebevédomi a obrovské prosazeni, velkou sebejistotu. Pokud jste
skromné&j$im ¢loveékem, oznacte Se blize pravé strané (7 - 10). 10 je extrém, jedna se tedy
0 velmi skromného a zamlklého ¢lovéka, ktery viibec nedokdze mluvit 0 svych uspésich,

¢i zasluhach. 5 — 6 je stied, tedy citite se nékde mezi.

U vSech dalSich oddili plati stejny styl odpovédi. Pamatujte, Ze hleddme vhodného
az idealniho policistu. Obycejna populace civilniho obyvatelstva by se v 80 % nachazela
u vétsiny odpovédi uprostied. Tedy vrozmezi 5-6. Tento dotaznik je ale sestaven
pro extrémni podminky Vasi prace. Pravdou je, Ze n€které oddily se skutecn¢ nachazi
uprostied, nékteré Se pohybuji riznorodé po skale. Piivyplnovani sidejte zalezet
na pravdivosti Vaseho hodnoceni. Tento dotaznik obsahuje kontrolni odpovédi, které
by pfi nespravném vyplnéni vedli k odhaleni chyb, ¢&ilzivého sebehodnoceni. Cas

na vyplnéni se pohybuje mezi 25 — 30 minutami.

Opét upozoriiujeme nafakt, Ze odpovédi vybirejte nazakladé VasSeho chovani
v praci, tedy vesluzbé. Neodpovidejte podle toho, jak sechovate ve Vasem

soukromém Zivoté s rodinou ¢i prateli.



Mezilidské vztahy

Nebojim se mluvit o svych SKROMNY/A Nerad/a mluvim o svych
silnych strankach a Uspésich, silnych strankach
v dnesni dobé se ¢lovék musi a Uspésich. Neumim
umeét prodat, aby se prosadil. se chvdstat  apfijde mi
Nikdo tozavds neudéld 3 N P B 7 1o | to hloupé vici  ostatnim.
a sedét v kouté se nevyplaci. - — s b » = . Pokud jsem dobry/a, lidé
to brzy poznaji dle mych
vysledka.
Dokazu se rozhodovat rychle DEMOKRATICKY/A Radéji  konzultuji  sva
a bez predchozi konsultace, rozhodnuti se Sirokym
¢asu neni nazbyt, nékdy spektrem lidi, musite znat
musim  jednat  opravdu i nazor ostatnich.
rychle. Casto jelépe davat Nerad/a se rozhoduji
prednost vlastnim sam/a, v kolektivu
rozhodnutim a spoléhat se eliminuji chyby, je dobré
se jen na sebe, neZ bude znat nazory ostatnich. Casto
pozdé. . - - - s = se ptam a srovnavam
* L = C s L & | _poznatky, ¢&as se najde
vzdycky.
Pochopeni a podporu STAROSTLIVY/A O DRUHE Méam  pochopeni ajsem
vyjadfuji  jen lidem, ktefi pozorny/a i k ostatnim.
pro mé opravdu néco Vyjadfuju podporu
znamenaji nebo jsou to moji jak pratelim,
pratelé. Casto je lepsi zGstat tak i neznamym lidem
nezaujaty k problémdm a snazim se jim pomoci
jinym, mobhli by to brat s jejich problémy. Nemam
inegativné a nékdy se mlze rdd/a, kdyz je na tom nékdo
prehnand ochota otocit s n - - < o Spatné a trapi
v ,dotirani”. L L | » C o L & | _toimé samotného/samotn
ou.
Zdriuji se vyjadiovat OTEVRENY/A Oteviené vyjadfuju
své nazory pred ostatnimi, své nazory atoinesouhlas.
neni dobré prednést vidy sva Je dobré sivse fici zoci
stanoviska a prezentovat do odi. Také jsem
své nazory. Mdze pFipraven/a kritizovat
se to obrdtit  proti  vam, ostatni atoivpfimé
ato pokud pouZijete Spatna konfrontaci, pokud budu
slova nebo vas okoli 3patné mit jiny ndzor. Dokdzu vsak
pochopi. Casto  slycham : n : : = o pfiznat  chybu  aumim
hodné pomluv na ostatni. * L = T s » 5 | se omluvit. Nemam
rad/a pomluvy.
PFi vyjednavani se citim PRESVEDCIVY/A Mam  rad/a vyjednavani,

nepfijemné, nerad/a nékoho

o nécem presvédcuiji,

rad/a si poslechnu  nazory

druhych a porovnam




myslim, Zetodasto nema
anismysl. Kaidy ma svoji
hlavu a kazdy je zodpovédny

za sva jednani a svij Zivot.

je se svymi. Prednesu svUj
nazor ipostoj asnaiim
se presvédCit  posluchace

omych pfistupech. Lidé

1 3 3 n 5 5 7 T ry | Casto  jednaji  vafektu
o [ » - s U » - ] [ & . M P
- = - arozruseni, nékteré véci
je jim nutno rozmluvit.
Nemam rad/a velkou RiDici Rad/a za néco zodpovidam,
odpovédnost, nerad/a lidem rad/avedu  tym, u&im
fikdm, co maji délat. Nikdy se tak vétsi  odpovédnosti.
mé nebavilo vést kolektiv Lidé mé vétSinou
lidi, je to ubijejici.  Radéji poslechnou anemam
pracuji  vtymu atvofim s nim problémy.
1 ] 3 [ 5 B 7 ] ¥ T
soucast skupiny. . - L] & e O g o L] [ -
PFijimam rozhodnuti vétsiny, MYSLICi NEZAVISLE Davam piednost vlastnim
jsem pfipraven/a jednat rozhodnutim, fidim
1 ] 3 [ 56 7 ] ¥ T
na zékladé kompromisu. L > s L LI » . . 2 |_se pouze vlastnim
rozumem, jednam
nezavisle.
Jsem spise tichy/a SPOLECENSKY/A Ve spoleénosti jsem
a rezervovany/a, neni dobré temperamentni,
1 F] ] ] 5 B 7 [] ] 10
byt sttedem pozornosti. - L . L s 9 . | L & |_spolecensky/a ahovorny/a,
jsem prosté bavic.
Cenim sicasu straveného DRUZNY/A Mam rad/a spole¢nost
osamoté, dneska je vSude ostatnich, bezlidi se citim
1 F] ] ] 5 & 7 [] ] 10
hluku, a ¢lovék je opravdu - L . L s 9 . | L 5 | _bezmocné, vyhledavém
rad sam se svymi spole¢nost.
myslenkami.
Citim selépe  vméné SPOLECENSKY SEBEVEDOMY/A Nepocituji rozpaky
formalnich situacich, casto z poznavani a setkavani
jemi inepfijemné setkani se s lidmi, proc¢ také. Mam
I P 1 F] 3 4 5 ] 7 & ) w| . Y . .
s neznamymi lidmi, trvda mi . - s - s © 8 . - - s rdd/a spole¢nost a viibec mi
dlouho, nez se rozmluvim nevadi i formalni akce. Jsem
a pustim si nékoho k télu. prosté komunikativni
clovék.
Reseni problémt
Zajima  mé tento moment, PLANUJE DOPREDU Rad/a vyhledové  zvaiuju
strategické a dlouhodobé a planuju, fesim véci
planovani sejevi pro Zivot dopredu. Jsem svym
zbyteéné. Ziju okamzikem zplsobem stratég. Vidy
a soustfedim se jen na jeden mam hotové isvé pracovni
problém. Resit vice véci zalezZitosti v predstihu,
najednou je zmatecné. nikdy nevite, co se mlze
Nerad/a fe$im budoucnost, 1 2 E] 4 8 _L & T & ] o pfihodit. Akce si vzdy
® - o [ s U o 3 & [ a

vie se tak rychle meéni,

s predstihem planuji.




co bylo véera nové, je dnes
zastaralé. Nevadi mi
nahodilé akce.

Musim fict, Ze podrobnosti
mé nezajimaji, divdm
se navéci aproblémy jako
nacelek. Nejsem prosté
takovy detailista

ZAMEREN{ NA DETAIL

Zabyvam se podrobnostmi
aveviem hleddm
sebemensi  detail, jsem
metodicky/d anékdy mi
muzZe prace trvat idéle.

a systematicnost  také neni To je zapfic¢inéno mym
moje silnd stranka. Jsem 1 2 E] 4 5 6 T & L] o puntickarskym  pristupem
alevelmi rychly/a, adiky — .. 2 L. 2 — .. - . k praci, ale vysledky
celkovému ndhledu toho jsou zaruceny.
hodné stihdam.
Radéji se zabyvdm nézory RACIONALNI UVAZOVANI Rad/a pracuji s &isly, fakty,
a pocity, nemam tolik udaji, umim sije srovnat
rédd/a fakta aéisla. SnaZim vhlavé adojit kzavéru.
se vyhybat statistickym 1 H ] 4 5 6 T & L] o Malokdy se mylim.
Gdajim  adam  nasvou — .. 2 L. 2 — .. - . Keviemu  musim  mit
intuici. Jesté mé nezradila. podklady, data, udaje,
informace.
Nemam rad/a omezeni, HODNOTICI Umim  kriticky ohodnotit
nezaméruji se na hodnoceni informace ipraci ostatnich
omyld a hledani chyb nebotu svou. Nachyby
na ostatnich, ani na sobé. 1 2 3 4 5 6 T & L] o neni misto ani¢as. Snaiim
Kazdy ma pravo se zmylit. — .. 2 L. 2 — .. - . se jich vyvarovat
a pomdham je ostatnim
i odstrafiovat.
Nezabyvam se chovanim PSYCHOLOGICKY ZAMERENY/A Snaiim se pochopit motivy
druhych, nemam  sklon 1 2 ] 4 E_| & 7 & 9 o a chovani ostatnich,
nikoho  analyzovat, asi — - = L 2 " — .. 2 2 rad/a je analyzuji  a fesim.
nejsem zvédavy/a. Jsem vnimavy/a ke viem
lidem.
Méam rad/a zmény TRADICNI Zastavam nazor, pro¢ ménit
pracovnich postupl, hlavné néco, co funguje uZléta?
jejich zjednoduseni, Proc se porad néco
zrychleni, rad/a se u¢im preucovat, pro¢ neustale
novym  vécem  amam ! 1 2 4 E_| & 2 ! | i | néco  meénit?  Davam
rad/a nové pfistroje, — .. 2 L. 2 — .. - . prednost zavedenym
aplikace, prosté novinky. metodam  a konvenc¢nimu
pristupu.
Radsji se zabyvam TEORETICKY/A Teorie a abstrakce,
praktickymi problémy, teorie tojenéco promé. Ono
mi  nikdy nic nefikala v praxi to aZ takova zabava
anefika. Vpraxi jestejné neni. Rad/a ve vzdéldvam
vsechno jinak. Teorii rychle 1 H ] 4 5 6 T & L] o aucim nové véci, bohuzel
zapomenete, pokud L 2 2 L 2 s 2 .. 2 2 ne vidy je plné vyuzivam,
ji nepouzivate dnes adenné neb neni vidycky prostor.
Vv praxi.
Pokud manékdo néjaky INOVATIVNI Mdam neustale nové napady
napad, obdivuji ho. Nejsem asnazim sejeirealizovat.
moc kreativni a novatorsky, Bavi mé to, nemam
spiSe véci dotahuju do konce 1 H ] 4 5 6 T & L] o rdd/a nudu a takto
a k dokonalosti. Jsem takova — .. 2 L. 2 — .. - . se seberealizuje a motivuju.
vystupni kontrola. Pomdha mi toiklepsim
pracovnim vysledkdm.
Mam radéji rutinni praci, HLEDAJICi RUZNORODOST Zkousim neustale nové véci,
nemam rad/a raznorodost, rutina mé dovadi k Silenstvi,
tam bych mohl/mohla takovd prace  mé nudi.
chybovat. Bojim se, Potfebuji byt neustale
Ze si nebudu védét rady. Vse intelektudlné
musi  mit svd pravidla. zaneprazdnén/a.
1 ] 3 [ 5 B 7 ] ¥ T
Nahodilost pro mé znamend = ™ . ™ s T g & a - -

zmatek.




Chovédm se za kazdych
okolnosti  pordad  stejné,
pokud  tonékomu  vadi,

jetojeho problém. Jsem

PRIZPUSOBIVY/A

Své chovani  pfizpUsobuji
situaci, nikdy nevite, s kym
mluvite, je dllezité

si zachovat image. K rliznym

jaky/a jsem a neumim lidem  pfistupuji  rlzné,
se pretvarovat. dle potieb, pfipadu,
1 ] 5 B 7 10
. - a B o & a prilezitosti. Nejde
o pretvarku, jde o adaptaci.
Zvladani zatéze
Cas travim vétsinou v praci/ UVOLNENOST Po praci mam as
ve Skole, snad ani nepotfebuju na rozhovory s prateli,
odpocivat, necitim vycerpani. rodinou, umim se uvolnit,
Nékdy jetoho sice pfilis, na praci prestanu myslet
ale penize/ vzdélani potiebuju koncem pracovni doby.
jaimoje rodina. Odpocivam Je nutné nabrat  sily
1 4 5 [3 7 ] 10
hlavné o - s U 9 ® ™ - do dalSiho dne, nékdy
o dovolené/prazdnindach. muze byt delsi
nez obvykle a ¢lovék musi
byt odpocaty.
Svoje emoce nerad/a skryvam, OVLADANI EMOCI Pfed ostatnimi emoce
vyjadfuju je bez problémd. skryvam, ne vidy je dobré
Clovéku se ihned ulevi. dat najevo, co opravdu
ZadrZzovanim emoci siakorat citim. Jsou situace,
zakladate na zdravotni kdy si musite zachovat
problémy. dekorum, jinak by mohlo
dojit k vétsim konfliktam.
1 [ 5 3 7 ] 10 S problémy se svéruji
= [ . s = [ ]
blizkym.
Na vytvoreni usudku ROZHODNOST Délam rychla rozhodnuti,
pfi rozhodovani potiebuji nékdy jsem azzbrkly/a,
dostateény &as. Nerad/a bych ¢i méné opatrny/a.
. - 1 I 5 3 7 ] 10 .
nékomu ubliZil/a. o - o E o o - . Ale pfijdou situace,
kdy to jinak nejde.
Jsem  zakazdych okolnosti ZNEPOKOJENi Pred dalezitymi
klidny/4, nic mé nevyvede uddlostmi, ¢i ukolem jsem
zmiry, soustfedim se nasvou vidy nervézni, obavam se,
praci, nemivdm obavy. Jsem i 1 L8 X R i Ze véci dopadnou Spatné
4 . - [ | B - ] [ [ ] :
spiSe optimista. Jsem spise pesimista.
Jsem velmi ostrazity cloveék, DUVERA Myslim, Ze lidé
mozna  mé tak naudil  Zivot jsou v jadru Cestni

¢i povoldni. Lidem nedGvétuji,
nenechdm  se jen tak prelstit

nebo zmast. Ano, jsem

a dd se jim davérovat.
Néktefi bohuzel zazili

nepékné véci




podeziravy/a.

a to se odrazi na jejich

chovani. Ale mohu fici,

1 3 4 56 7 ] 10
. . L s — 9 2 L s 7e lidem davéfuji, jesté
mé nezklamali.
Nemam rad/a soutéZeni, pfijde SOUTEZIVOST Nemém rad/a prohry,
mi, ZevSsem jde pouze oto, jsem velmi soutéZivy/a,
aby zvitézili, nikoliv hrali. hra vemné vzbuzuje
radost. Réd/a hraji
sam/a za sebe, tak mam
zpétnou vazbu o mych
1 3 4 5 6 7 ] 10
o -] 4 o U s = - a kvalitach amohu
se zlepSovat.
Kariérni rast mé neldka, VYKONNOST Rad/a pracuji
nejsem ambicidzni adavam na narocnych
si dosazitelné cile. Jsem rad/a, a zajimavych vécech,
Ze mam praci. pfipadech, ulohach. Jsem
1 3 n 5 5 7 7 I rad/a, kdyz vyresim
2 - - - 2 = - - i zapeklity problém alidé
vidi, Ze mi to jde.
Jsem velmi citlivy Clovék, NEZLOMNOST Umim ignorovat urazky
nevhodné komentdre a kritika namou osobu, clovék
mé urdzeji. Asi bych musfi umét néco
mél/a pracovat na své vili, : : : : - : : : T zkousnout a nebyt
ale médm i svoje emoce. B B B z cukru.
Vidycky vsechno vidim spise OPTIMISMUS Jsem optimista, Zije se mi
cerné, moc  si nedivéruji tak lépe, v budoucnosti
a Casto se povazuji za smolare. vidim vzdycky néco
O to veétsi radost mam, pozitivniho. Zivot je kratky
kdyZ se dand situace vyvine 1 3 n 5 B 7 7 0 na to, abychom si jej kazili
v mUj prospéch. 2 - - - 2 = - - dalSimi cernymi
myslenkami.
Réd/a pracuji svym pracovnim CINORODOST Aktivita mi  prospiva,
tempem, pokud se na mé tlaci musim byt neustale
ajsou na mé kladeny  vysoké vytizeny/a, jinak se citim
naroky, zacnu délat chyby nevyuzit/a, anudim se.
a zmatkovat. Pokud  jsem Umim  pracovat rychle
v klidu, moje prace a kvalitné.
1 3 4 5 3 7 ] 10
je bezchybna. o ) [ a T a ® a ]

Disciplina

Mam odpor  k byrokracii,

a pokud to bude k dobru véci,

DODRZOVANI PRAVIDEL

Ridim se pravidly, zakony

a smérnicemi, davam




jsem ochoten/ochotna pravidla 1 2 3 4 5 E E 2 to prednost jasnym

o ] ] [ [ 3 o ] &
azakony porusit. Ne vidy pokynim. Nerad/a délam
je vSe ¢erné nebo bilé. problémy i prestupuji

zdkon.
Déld mi problémy dokoncit SVEDOMITOST Snazim  sevidy  préci
néco vterminu, vidy ho beru dokoncit vcas, nevadi mi
jako pohyblivy. Je tézké straveny ¢as nad praci
dodrzet casovy rozpis. Inu navic, jsem prosté
odpovédnost  je tézkd  véc, odpovédny/a
a pokud nedostanete vsechny a nerad/a odklddam
materialy véas, o to tézsi to je. nedodélané véci. Nékdy
Nechci neustdle tlacit musim iopravit ¢i dodélat
na kolegy, aby pracovali | n ; s " : : : 5 5 praci ostatnich. Svédomi
pruznéji. o L - | L o L] L] a mi nedovoli odejit
od rozdélané prace.
Komunika¢ni dovednosti

Radéji posloucham, VERBALNi KOMUNIKACE Rad/ amluvim  oviem
nez mluvim. Mozna je to tim, se vSemi. Nedéla mi problém
ze ¢lovék ne vidy nalezne predstoupit ipred dav lidi
ta spravna slova, a treba klidné budu
aby se prezentoval. Také nerad i improvizovat. Myslim,
komunikuji s cizimi lidmi, spiSe Zemadm  bohatou  slovni
se prekondvam. Na verejnosti zasobu a nedéla mi problém
mi déla problém promluvit mluvit na jakékoliv  téma,
apred velkym davem jsem mam vieobecny prehled.
opravdu  hodné  nervozni. Navic se dokazi vyjadrovat
Recnik ze mé asi nikdy nebude. ivjednom / i dvou
BohuZel jsem slaby/4 iv cizich svétovych jazycich
jazycich adobfe neovladam a to i bez pomoci tlumocnika.
ani jeden.

1 F] 3 ] 56 E 3 10

® & o [ s 0 o ] a a
Nerad/a lomcuji rukama, NEVERBALNI KOMUNIKACE Vyrazné pouzivam neverbalni

nechci, aby na mné nékdo néco
poznal, mimiky se spisSe zdrzuji.
Umim nasadit pokerovy oblicej,
emoce nevyjadfuji ani gesty,
ani mimikou. Mam problém
i's podanim ruky, ténem hlasu,
od lidi se drzim spiSe ve vétsi
vzdalenosti, ocni kontakt
navazuji sporadicky. Asi jsem

nesmély/ a.

komunikaci, chci, abylidé

védéli, coode mé mohou
¢ekat. Umim se vyjadrovat

nejen slovy, aleiposunky,

gesty, postojem téla.
Nedokazu si komunikaci
predstavit s prkennym
postojem a bez emoci.

S lidmi mluvim pfimo, divdm

se jim do o¢i, neuhybam
pohledem, nebojim
se vstoupit do jejich




3 L] E_| @& 7 9 It | osobniho prostoru, pokud
-] . s U @ o . o
je to potfeba.

PFi psani se bojim pravopisnych PISEMNY PROJEV Pisemny projev mi nedéld
chyb  Cijinych  stylistickych problém, pravopis ovladam,
omyll. Je pro mé obtizné myslim, Zeje toi o tréninku.
se pisemné vyjadrovat. Casto Ctu a to zlepsuje
Verbdlné  mé napadd  tolik i pisemny projev. Véty
myslenek, ale sesumirovat si dokazu v hlavé
to na papir ¢i do pocitace bez probléma seradit
je pro mé opravdu nejsloZitéjsi a ,hodit” myslenky na papir,
ukon. Radéji se vyjadruji to uZ je to nejmensi. Jsem
slovné. Vcizim jazyce mlj schopen/schopna  se dobfe
pisemny projev bohuzel pisemné vyjadrovat iv cizim
také pokulhava. jazyce, a to bez prekladatele.

3 4 5 B 7 ] 10

] [ . s = [ ]

Jsem Clovék, ktery jde spiSe
svétSinou, neni dobré pfilis
vyCnivat. Pokud se o nécem
diskutuje, radéji se nezapojuji,
anebo souhlasné nanazory
ostatnich kyvam. Neumim totiz
moc dobfe argumentovat,
a pokud bych s nécim
nesouhlasil, musel bych ostatni

0 svém nazoru presvédcit.

ZAPOJENI DO SLUPINOVE DISKUZE

Vidy mam na vsechno
odpovéd, pokud s nécim
nesouhlasim,  argumentuji.
Jen at jdou do mé,
ja se umim ubranit. UZ jsem
presvédcil spousty lidi
0 svém nazoru, planu
Cirozhodnuti. Rad diskutuji
ve skupiné, dodava mi

to vétsi sebevédomi. Jsem

rad veviru déni, informace

jsou pro mé dulezité.

Zdroj: viastni zpracovani
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Vysledky uchaze

Tab. 14

Socidlni inteligence

Mezilidské vztahy

Kooperace (spoluprace)

Reseni problémii Rozhodnost a samostatnost

Logické uvazovani

Utenlivost, pruinost, adaptabilita

Luladani zétése Kritika a sebekontrola

0Odhad sil, sebekritika

Vile, motivace, nasazeni

Dodriovani pravidel
Svédomitost a odpovédnost

Komunikaéni dovednosti Projevy komur

Dalsi komunikacni schopnosti

Uspésnost v dotaznikovém Setfeni
Uspésnost u psychologickych test

skromny
demoktaticky
starostlivy
otevieny
presvédzivy

myslici nezavisle
spolecensky

druiny

spolecensky sebevédomy

planuje dopredu
zaméfeny na detai

uvaiuje raciondlng
hodnoti
psychologicky zaméfeny

tradiéni

teoreticky

inovativni

hledajici riznorodost
prizplisobivy

uvolnény
ovlédd emoce
rozhodny

nepokojeny
divéfivy

soutézivy
vykonny

nezlomny
optimisticky
Ginorody

driici se zakonii
svédomity

verbalni projev
neverbalni projev

pisemny projev

2apojent se do skupinové disku
schopnost srozumitelné predat

35-4,0(sten7-8)
35(sten7)
30(sten6)
30(sten6)
3-35(sten6-7)
3234
2,5-3,0(sten5-6)
15-25(sten3-5)
30(sten6)
30(sten6)

3,0 (sten6)
26-29

2,5-3,0(sten5-6)
2,5-30(sten5-6)
25-30
30(sten6)
35(sten7)
35(sten7)

33
15-2,0(sten3-4)
2,5-30(sten5-6)
30(sten6)
30(sten6)
35-40(sten7-8)
27-30

4,0(sten8)
30-35(sten6-7)
2,0-25 (stend-5)
30-333
2,5-3,0(sten5-6)
15-2,0(sten3-4)
2,5-3,0(sten5-6)
30(sten6)
2315-2,75
35(sten7)
35(sten7)
35(sten7)

35

4,0(sten8)
35(sten7)
375

3,0-35 (sten 6-7)
3,0-35 (sten 6-7)
3,0-35 (sten 6-7)
30-35

3,0 (sten6)
30-35 (sten6-7)
30-325

stavajici policista

(minimlni drovedi

dobrého policisty)
35(sten7)
35(sten7)
3,0(sten6)
35(sten7)
4,0(sten8)
35
3,0-35(sten6-7)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
3,0(sten6)
35(sten7)
31-32

3,0-35(sten6-7)
35(sten7)
325-35
35(sten7)
35(sten7)
4,0(sten8)
367
15(sten3)
3,0(sten6)
35(sten7)
35(sten8)
4,0(sten8)
31

4,0(sten8)
35-4,0(sten7-8)
3,0(sten6)
35-367
15-20(sten3-4)
15-20(sten3-4)
3,0(sten6)
35-4(sten7-8)
2375-2,75
4,0(sten8)
4,0(sten8)
4,0(sten8)

4

45(sten9)
4,0(sten8)
425

35-40(sten7-8)
3,5-4,0(sten7-8)
35-4,0(sten7-8)
35-40
35(sten7)
35-4,0 (sten7-8)
35-375

stavajici policista
(idedlnistav)
35(sten6-7)
4,0(sten8)
35(sten7)
40(sten8)
45(sten9)

i sensazy |

3

-4(sten7-8)
35(sten7)
3,0(sten6)
30(stent)
40(sten8)

3¢-35 R

-4(sten7-8)
3,5(sten7)
35-3,75,
40(sten8)
35-40(sten7-8)
45(sten9)
4,0-417
1-15(sten2-3)
3,0(sten6)
35(sten7)
40(sten8)
45-50(sten9-10)
32- 34

40-45(sten8-9)
35-4,0(sten7-8)
35 (sten7)

300 sensB2@ 53329 seng3ass |

1,0-15(sten2-3)
1,0-15(sten2-3)
3,5(sten7)
40(sten8)
2,375-2,625)
45(sten9)
45(sten9)

45-5 (sten9-10)
4,5-4,67

45(sten9)
4,0-45 (sten8-9)

05 [

45 -5,0(sten9-10)
35-4,0(sten7-8)
45-50(sten9-10)

4:167-467 | GOIRRR  sten733=367

40(sten8)
40- 45 (sten8-9)
4,0-4,25,

u1

2

2

4

3
sten6=3,0

7,67sten=3,83

8

3
58sten=2,9

4

8

sten5=2,5

sten8=4,0

6

4

sten7,5=3,75

(0]

sten6=3,0

sten5=25

sten7.67=3,83

sten5,8=29

sten8,67=4,33

sten9=45

85=425

ANO
ANO

sten6,2=3,1

sten7,2=36

sten7,5=3,75

sten 6,67=3,33

sten7,67=3,83

sten7=35

sten7=35

sten6t =305 [[NEEGRANIN  sten62-31
3 2

3
3

4 3 4
sens=25s [Sn32ee | sendzsal | senggi |

4
3
ISR senss-2m
3
4
55 4
6
3
5
stenS4=27  sten56=28
sten7=35
4
sten5,5:2,75
sten7,68=383
4 5
4 5

NE NE

2
4

3
sten5=25

sten6=3,0

sten6=3,0

I4

roj: viastni zpracovani
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Vysledky uchaze

Tab. 15

Reseni problémi

vladani 24téi

Komunikacni dovednosti

Uspésnost v dotaznikovém Setfe
Uspésnost u psychologickych testl

Socidlni inteligence

Kooperace (spolupréce)

Rozhodnost a samostatnost

Logické uvazovani

Utenlivost, pruznost, adaptabilita

Kritika a sebekontrola

0Odhad sil, sebekritika

Viile, motivace, nasazeni

Dodriovani pravidel
Svédomitost a odpovédnost

Projevy komunikace

Dalsi komunikaéni schopnosti

skromny
demokraticky
starostlivy
otevieny
presvéddivy

i
myslici nezévisle
spolecensky

druiny

spoleensky sebevédomy

plénuje dopfedu
zaméfeny na detail

uvaiuje raciondlné
hodnotici
psychologicky zaméfeny

tradiéni

teoreticky

inovativni

hledajici riznorodost
prizpisobivy

uvolnény
ovlddd emoce
rozhodny

znepokojeny
davéfivy

soutézivy
vykonny

nezlomny
optimisticky
Cinorody

driici se zakonii
svédomity

verbalni projev
neverblni projev
pisemny projev

zapojeni se do skupinové disku
schopnost srozumitelné predal

V] 0] u10 vi4
2 3 9 3 5 2 4 7
5 4 2 7 3 3 55 3
3 6 8 8 8 5 5 7
8 7 7 7 9 9 7 6
8 8 9 9 8 10 9 8
5 6 4 3 7 9 9 8
7 4 3 6 5 4 55 4
6 3 2 8 5 8 5 55
8 3 6 7 5 3 55 6
10 5 6 8 6 8 7 8
2 7 3 4 6 7 8 6
3 8 5 3 7 8 7 7
3 8 2 4 4 5 8 4
4 5 2 7 3 8 4 7
9 7 4 7 9 9 7 8
2 4 2 5 4 1 3 3
2 6 3 8 8 2 8 5
6 4 7 8 3 7 8 6
6 7 9 7 9 7 8 7
1 9 9 6 10 10 8 7
10 5 3 8 9 4 7 4
3 6 9 9 6 3 8 8
8 4 2 7 5 7 4 3
! 6 3 3 1 4
3 4 2 4 3 4 3
7 4 3 8 10 6
9 7 8 7 10 10 9 8
9 5 9 8 10 10 9 7
7 5 8 7 10 10 6 7
4 7 6 7 9 8 6 7
5 6 4 5 10 4 9 7
7 7 9 4 10 9 7 7
8 8 8 9 5 9 4 55
9 6 8 8 7 10 7 8
3 10 2 21! 10 8 5 7

NE NE NE ANO ANO ANO ANO ANO
NE ANO NE ANO ANO ANO ANO NE

4

[ zpracovani

4

Zdroj: vlastn



