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1 Uvod

Rizeni lidskych zdroji ve firmach je klicovym odvétvim. Lidsky kapital ma velky
potencial a je dilezit¢é mu vénovat patficnou pozornost. Obecné miizeme fici, ze
personalni marketing je kombinaci marketingu a personalni prace ve firmé¢, tudiz se tato

oblast stava strategickou pro celou firmu.

Personalni marketing jako samostatnd oblast persondlni prace je pomérné nova oblast.
Vznikl vyc¢lenénim se z oblasti personalniho managementu v dobé, kdy byl nedostatek
adekvatni pracovni sily na trhu (pfevazovala nabidka prace nad poptavkou po praci) a
bylo nutné se zaméfit na aktivni hledani, ziskavani, motivaci a piesvédcovani

potencidlnich pracovniki, aby se rozhodli pro nabizené pracovni misto.

Pfi definovani persondlniho marketingu se setkdvdme s rozdilnym rozsahem pojeti
tohoto tématu. Casto neni specifikovano, které innosti z personalniho managementu se
jiz presunuli do personalniho marketingu. Dilezité¢ vSak je, ze aplikaci personalniho
marketingu ve firm¢ ziskdvdme vyznamnou konkuren¢ni vyhodu v podob¢ lidského

kapitalu.

Personalni marketing pfedstavuje v chapani personalistt bud’ jednu z funkci
personalniho fizeni z hlediska cili marketingu - ndbor - nebo persondlni koncepci
zahrnujici vSechny persondlni Cinnosti. V uzSim pojeti se chape jako dlouhodobé
ziskavani lidskych zdroji zexterniho trhu prace vytvafenim pozitivniho image
zamé&stnavatele na pfislusném trhu profesi. V $ir§im pojeti jako opatieni zamétena ke
zvySeni stabilizace stavajicich zaméstnanci, tzn. feSeni problémi v pracovni motivaci a

vedeni pracovniki, persondlnim rozvoji, odménovani a péce o zaméstnance.

Zabyva a snazi se tedy dosahnout toho, aby byli nalezeni a pozdé&ji zaméstnani
nejvhodnéjsi zdjemci o praci u firmy, aby o né bylo spravné pecovano a byli dostate¢né
pro praci motivovani. Pokud odvadéji zaméstnanci dobrou praci, tak aby byli i
odpovidajicim zplisobem odménéni. Touto ucelenou formou ptisobi interni persondlni

marketing na zaméstnance a pomoci n¢ho se snazi dosahnout dobrého jména firmy.



Specifika personalniho marketingu a jeho prosazovani ve firmach souvisi s prioritami
pro blizkou budoucnost. Manazefi zabyvajici se lidskymi zdroji by se méli predev§im
zam¢fit na nastupnictvi, dovednosti a vykonnost. Pro Gspésné firmy je dulezité zacit
hledat zpusoby, jak lépe posilit pozici zaméstnancli, umoznit jim efektivnéji sdilet
znalosti, budovat viidéi dovednosti a do procesu naboru a vzdélavani zapojovat socialni

média.

Bakalaiska prace se zabyva analyzou soucasného systému fizeni persondlni prace a
personalnich ¢innosti oblasti personalniho marketingu u Policie CR. Nézev bakalaiské

prace je Persondlni marketing ve vybrané organizaci.



2 Literarni prehled

Lidsky kapital organizace tvori lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi uspésnost

podnikani. Lidsky kapital definovali Bontis a kol.* nasledujicim zptisobem:

Lidsky kapital piedstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlaStni charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho

Gsili, coZ - je-li Fadn& motivovéno - zabezpetuje dlouhodobé preziti organizace.?

2.1 Personalni marketing

Prvni zminky o personalnim marketingu se nachazeji v némecké literatufe Sedesatych
let. Timto pojmem se zacal poprvé oznaCovat zpusob ziskavani pracovni sily praveé
v obdobi, kdy se projevil nedostatek na trhu prace. Personalni marketing se tak vyclenil
z oblasti fizeni lidskych zdrojli. ManaZeti pfiSli velmi brzy na to, ze konkurencni
vyhoda stejné jako samotné preZiti firmy zavisi zna¢né od kvality lidskych zdroji. Toto
znamena, Ze je potfebné ziskat pracovni silu v poZzadované kvantit€¢ v pravy Cas a
doplnit ji na to spravné pracovni misto nebo pozici v podniku. Ziskavani takovéto
pracovni sily z externiho trhu prace se stavalo obtizné&j$im, proto bylo potieba vytvofit

cileny systém ziskavani pracovni sily.3

V nékterych organizacich je VvdneSni dobé persondlni marketing zastoupen

samostatnym oddélenim.

! ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s 31. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s 31. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 KLIMENTOVA, L. Persondlni manazment verzus persondlni marketing. ACTAUNIVERSITATIS BRUNENSIS IURIDICA No
337, Dny prava - 2008 - Days of Law, 2. ro¢nik mezinarodni konference poradané Pravnickou fakultou Masarykovy univerzity. 1.
vydani. Brno: Masarykova univerzita, 2008. ISBN 978-80-210-4733-4.



V odborné literatuie je personalni marketing specifikovan predev§im jako kombinace
marketingu aplikovaného na personalni praci. Uvedu zde tedy né&kolik definic

personalniho marketingu.

Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pfistupu v personalni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzeni potfebné pracovni sily organizace, ktera se opira
o vytvareni dobré zameéstnavatelské povésti organizace a vyzkumu trhu préace. Jde tedy

., . « , . . 4
0 upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace.

Personalni marketing bychom mohli popsat jako souhrn ¢innosti spojenych
S vytvafenim jména dobrého zaméstnavatele sméfovanych jak  k vlastnim
zaméstnancum, tak k potencialnim uchazeClim o praci v daném podniku. Primarnim
cilem persondlniho marketingu je pak vytvofeni pfedpokladi pro dlouhodobé zajisténi

kvalifikovanych a motivovanych zamé&stnanci.”

Personalni marketing je nastrojem, ktery pomaha poznat potfeby a pfani soucasnych i
potencidlnich zaméstnanct. Zjisténim a uspokojovanim jejich potieb tak mize odhalit
konkurenéni vyhody vii¢i ostatnim firmam a zabezpecit si tak konkurenceschopnost.
Pohled na fizeni lidskych zdrojii prostfednictvim personalniho marketingu ma redlné
opodstatnéni v soucasnosti i v podminkach firem v procesu transformace, protoze vede
ke komplexnimu a vyvazenému piistupu k lidskému kapitalu a spojovani zamért v této
oblasti se SirSimi strategickymi zaméry firmy pii disledném uplatiiovani poznatka

strategického fizeni.®

Personélni marketing je tedy v literatuie pojat rozdilné. Mizeme ho vSak rozd¢lit na
externi a interni persondlni marketing. Ukolem externiho personalniho marketingu je
vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti. KdeZzto interni persondlni marketing se
zabyva predev§im stabilizaci zaméstnancii v organizaci a posilovdnim jejich

sounaleZitosti s ni.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 160.
ISBN 978-80-7261-168-3.

® BRACHTL, O. Persondini marketing — ano, ¢i ne? | HR Management. [online] 23. 6. 2006. Dostupné z:
<http://managerweb.ihned.cz/index.php?p=T00000_d&&article[id]=18755310&article[area id]=10117500>

8 ANTOSOVA, M. Marketing-mix v personalistice | ModerniRizeni.iHNed.cz. [online] 11. 11. 2005. Dostupné z:
< http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17165710-marketing-mix-v-personalistice >
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2.2 Marketingovy mix v personalistice

Efektivné fungujici persondlni marketing pfinasi firm¢ konkuren¢ni vyhody na trhu

pracovnich sil. Ale aby byl tento systém funk¢ni, mél by vyuzivat marketingovy mix.

Marketingovy mix je dle Kotlera soubor marketingovych nastroj, které firma pouziva,

aby dosahla marketingovych cilii na cilovém trhu.’

O tom, ze marketingové nastroje 1ze pouZzit i v personalistice neni pochyb - jsou jimi
oznacované aktivity zaméfené na cilevédomé utvareni, rozvijeni a vyuzivani lidského

potencialu na zakladé¢ strategickych zaméri a cila firmy, v souladu s existujici kulturou.

Americky predstavitel marketingu McCarthy® rozdslil nastroje marketingového mixu do
¢tyt skupin a nazval je ,4P“. Na zdklad¢ téchto klasickych prvka marketingu lze

sestavit marketingovy mix v personalistice:

- product - pracovni misto
- price - motivace a odména za praci
- place - misto vykonu prace

- promotion - prezentace pracovni nabidky

Na lidské zdroje ptisobi ve firmé spolecenské, socidlni i psychologické podminky, proto
je tfeba uvedené marketingové nastroje chéapat vzdy v kontextu dané kultury.
Podnikovou kulturu Ize vnimat jako fenomén, ktery firmé umoZnuje, respektive
neumoziuje efektivné ziskavat, formovat, rozvijet, motivovat a udrzet kvalifikovanou

pracovni silu.

"KOTLER, P. Marketing management: Analyza, planovani, vyuziti, kontrola. Praha: Grada, 1998. s. 94. ISBN 80-7169-600-5.
8 ANTOSOVA, M. Marketingovy mix v personalistice | ModerniRizeni.iHNed.cz. [online] 11. 11. 2005. Dostupné z:
< http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17165710-marketing-mix-v-personalistice >
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Obsah ndstrojit marketingového mixu v personalistice
Pracovni misto

Pracovni misto je zdkladnim néstrojem mixu personalniho marketingu, kdy firma
uvazuje o obsazeni nové vytvoreného mista nebo o obsazeni existujicitho pracovniho
mista uvolnéného vradmci vnitfni mobility. Predpokladem promyslené nabidky
pracovniho mista je jeho popis a specifikace pozadavki na pracovnika, kterého se firma

rozhodne vyhledat a ziskat na trhu pracovnich sil.
Motivace a odména za praci

Motivace a odména za praci je druhym ndastrojem mixu personalniho marketingu.
Pracovni Cinnost je ¢innosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykondvanou, tj.
¢innosti motivovanou. Tento aspekt, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti,
suréitou pracovni pozici se nazyva pracovni motivace. Vyjadiuje konkrétni podobu
pracovni ochoty clov€ka, jeho pfistup k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim. S problematikou motivace a
stimulace je spojeno odménovani. Odmeéna (ve formé mzdy, platu, prémii nebo jinych
odmén, piipadn€ nefinanéni odména v podob¢€ zaméstnaneckych vyhod) urcuje cenu
pracovni pfilezitosti pravé tak, jako v klasickém marketingovém mixu produktu je
hodnoticim prvkem cena produktu. Jednou =z klicovych otdzek odménovani

zameéstnanct je pfiméfeny, spravedlivy a motivujici systém odménovani.
Podnikova kultura

Podnikova kultura je chapana ve vyznamu mista vykondvané prace. Kdyz se uchaze¢ o
zameéstnani na trhu pracovnich sil rozhoduje o pracovni nabidce a ma moznost vybéru,
sehrava vyznamnou ulohu podnikova kultura a image firmy. Tento fenomén, jakym
podnikova kultura bezpochyby je, vytvaii interni i1 externi rdmec fungovani
persondlniho marketingu. Denné se tak projevuji prvky vécného uspotfadani firmy,
chovani zameéstnanci, komunikace ve firmé, vztahy na pracovisti, vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl, uzndvané hodnoty, normy, priority a ostatni podminky formovani a
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fungovani pracovni sily. I kdyZ jsou tyto prvky vétSinou nehmatatelné, musi se s nimi

pocitat a aplikovat je do ¢innosti zaméstnancii.
Prezentace pracovni nabidky a firmy

Prezentace pracovni nabidky a firmy na trhu pracovnich sil znamené konkrétni, jasnou a
srozumitelnou nabidku volného pracovniho mista, kterd navodi motivaci a vzbudi
dostateCny zajem uchazecCii. Firma pii zvefejnovani své nabidky muze pouzit rizné
metody, jejichz vybér zavisi na riznych faktorech, jako jsou napf. atraktivita profese,
vyznam pracovniho mista ve firm¢, zdroje potencidlnich uchazect apod. Pfedpokladem
efektivni prezentace pracovni nabidky jsou vycerpavajici informace pro potencialniho

uchazece a ochota komunikovat.

Firma v Gsili ziskat, formovat a stabilizovat vhodnou a kvalitni pracovni silu musi
zvetejnit realnou predstavu o svoji charakteristice 1 o podminkdch a pozadavcich
nabizenych pracovnich mist ¢i profesi. Jde o proces formovani potencidlnich uchazect i
souCasnych zaméstnancti tak, aby ziskali o firmé maximum informaci a dokézali
zaméfit rozvoj svych védomosti, dovednosti a schopnosti z hlediska sou€asnych i

budoucich potteb ﬁrmy.9

2.4 Vybrané personalni ¢innosti

Pro zietelnéjSi teoretické vymezeni tématu se bude tato Cast prace zabyvat pouze
nekterymi personalnimi Cinnostmi a to ziskavani novych pracovnikli, vybérem
pracovnikli, hodnocenim pracovnikd, jejich odméiovanim a stim spojenymi

zamé&stnaneckymi vyhodami a déle vzdélavanim a rozvojem pracovnik.

® ANTOSOVA, M. Marketingovy mix v personalistice | ModerniRizeni.iHNed.cz. [online] 11. 11. 2005. Dostupné z:
< http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17165710-marketing-mix-v-personalistice >
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2.4.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikt je klicovou fazi formovani pracovni sily organizace a do znacné
miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit organizace k dispozici. Jinymi slovy
rozhoduje o tom, zda bude realizace cilli organizace zajiSténa potfebnymi pracovniky,

rozhoduje o Gspésnosti, prosperité a konkurenceschopnosti organizace.

U nas se pro tuto ¢innost vzil termin nabor pracovniki, je vSak tfeba zdlraznit, Ze pojeti
ziskavani a naboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdroji odliSuje. Zatimco nabor
pracovnikii znamend zpravidla ziskavani pracovnikii z vngjSich zdrojii, moderni
ziskavani pracovnikl usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjsku, ale v prvni

A v /4 4 /4 14 . Id * O A W 7 r o . 1
fadg o ziskavani lidskych zdroji z fad soucasnych pracovniki organizace.™

Metody ziskavani pracovnikii

Metod ziskavani pracovnikt je nékolikero, zalezi vSak na samotné organizaci, Kolik
prostiedktll na jejich uplatnéni uvolni, na pozadavcich pracovniho mista a téz na kvalité

ptipravnych ¢innosti.
Nabidka prace (zvetejnéna na ufadu prace nebo na internetu)

Oslovuje nejCastéji  zajemce o vykonné cCinnosti, tj. manudlni pracovniky,

administrativni pracovniky apod.
Podnikova vyveska a doporuceni zaméstnancem

Jde o levné a u€inné ziskavani pracovnikl do funkci na spodni urovni organizace. Touto
cestou prichdzi nova pracovni sila, kterd z neformalnich zdroji zn4, jak4 je firemni

kultura, jeji hodnoty a normy a ma predstavu, co se od ni ocekava.

0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 126.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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Inzerce v tisku a rozhlase

Nabidka prace v lokdlnim tisku a rozhlase pfitahuje zdjemce o vykonné cinnosti,

asistentské, popf. niz§i manazerské funkce.
Spoluprace s verejnymi vzdelavacimi institucemi

Ugelem t&chto instituci je poskytnout piipravu na povolani za zadny nebo minimaélni
poplatek. Tyto instituce mohou také zabezpeCovat bezplatnou rekvalifikaci. Spoluprace
se vzdélavacimi institucemi umoziluje vytipovat si absolventy, kteti spliuji pozadavky
pracovniho mista nebo zvefejnit ve vzdélavaci instituci ploSnou nabidku prace. Druha

moznost v sob¢ skryva riziko nadbyte¢ného objemu zaslanych zadosti.
Samostatné prihlasent

Neocekavané zadosti o zaméstnani miiZze organizace obdrzet kazdy den. Uchazec ji
zasila naslepo a nereaguje na konkrétni nabidku prace. Tyto zadosti zpravidla piinéseji

,»hubeny vysledek* jak Zadateli, tak 1 zaméstnavateli.
Veletrhy pracovnich prileZitosti

Zajmove skupiny a charitativni spolecnosti nékdy organizuji specifické veletrhy
pracovnich pftilezitosti, kde se firmy prezentuji vefejnosti. Tuto metodu pouzivaji
bohaté a znamé spolecnosti, které pfitahuji pozornost nabidkou atraktivniho vzdélavani.
Vyhodou pro firmu je, Ze miiZze uskutecnit prvni kontakt s Sirokou skupinou budoucich

absolvent a provést prvni predvybér.
Poulicni zprostredkovatelské agentury

Tyto agentury zajiSt'uji databdzi potencialnich zaméstnancti, vytvarejici ji ze zdjemcli o
zprostiedkovani, ktefi k nim dorazi. Ziskavaji pracovniky pro nejniz§i manazerské

pozice.
Outplacementové agentury

Outplacementové agentury jsou najimany pro poskytnuti konzultantskych a

zprostifedkovatelskych sluzeb zaméfenych na stfedni az vrcholovy management.
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Pivodni poslani téchto spolecnosti se koncentrovalo na pomoc vybranému okruhu
zaméstnancl, ktefi jsou propusténi z divodu nadbyteCnosti ¢i musi zménit

zaméstnavatele.
Agentury zamérené na vyhledavani a vyber

Jsou vyuzivany hlavné pro obsazeni pozic na Urovni stiedniho managementu. Jejich
sluzby zahrnuji vyhledavani a vybér vhodného kandidata nebo inzerovani volného

mista.
Headhuntingové spolecnosti

Tyto spoleCnosti poskytuji sluzby, které jsou na nejvyS$i urovni v této branZi.
Headhunter musi byt diskrétni pfi hledani vhodného kandidata a neinzerovat. Seznam
osob sestavuje na zdakladé databazi ¢i kontaktl, zadavateli ptfedkladd seznam

vyhledanych uchaze&t bez uvedeni jejich jmen.™

Uspésni zakladatelé¢ firem znaji zasadu: ,, Témét kazda chyba, kterou jsem udinil,
spocivala vtom, Ze jsem si vybral nevhodného spolupracovnika.“ Je proto velmi
dilezité ujasnit si kulturni a strategické zaklady, pfedem urcit, jaké pracovniky podnik

potiebuje a vybér provadet s peélivosti.lz’ 13

2.4.2 Vybér pracovnikii

Ukolem vybdru pracovniki je rozpoznat, ktery zuchaze(i o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovniki a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale pfispéje 1 kvytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné 1

Vv organizaci.

" KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001. s. 27-33. ISBN 80-7179-389-2.
2 DYTRT, Z. a kol. Manazerské kompetence v Evropské unii. Praha: C. H. Beck, 2004. s. 90-91. ISBN 80-7179-889-4.

¥ KETTNER, P. M. Achieving excellence in the management of human service organizations. Alyn and Bacon, 2001. p. 281-288.
ISBN 0-205-31878-9.
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Vybér tedy musi brat v ivahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky uchazece,

jeho potencial a flexibilitu.*
Metody vybéru pracovnikii

Hlavnimi metodami vybéru pracovnikd jsou pohovor, assessment centre a testy
pracovni zpusobilosti. Mén¢ spolehlivou metodou, uzivanou ve Velké Britanii jen

malym mnozstvim firem, ve zbytku Evropy pak ponékud vice, je grafologie.15

Pohovor

4

Pohovor se vztahuje na kandidaty, ktefi uspésSné prosli prvnim vybérem. Cilem této faze
vybéru pracovniki je za vyuziti dalSich metod stanovit vitézného kandidata nebo
alesponn vyrazné omezit jejich pocet tak, aby nasledujici pribéh vedl ke konecnému
vysledku. Stava se vsak, Ze se po jeho absolvovani a detailnim posouzeni dosazenych

, o . ’ r1ow v s ’ wv v 16, 17
vysledkii nenajde vhodna osoba a vybér skonéi neusp&sns. ™

Existuji rizné typy pohovort: individualni pohovory (pohovory typu 1+1); pohovorové
panely (skupina dvou nebo vice osob, které se shromazdily, aby provedly pohovor
s jednim uchazecem); vyberové komise (tato metoda je oficialnéj$im a obvykle vétSim

pohovorovym panelem).

Assessment centre

4

Tento vyraz bychom mohli v ¢estin¢ vyjadfit ekvivalentem ,,diagnosticko-vycvikovy
program®. Tvoii jej fada hodnoticich postupli a ma zpravidla nasledujici rysy - nejveétsi
pozornost je soustfedéna na chovani, vyuZzivaji se rizné ukoly zachycujici a simulujici

klicové aspekty prace, jako dodatek k ukolim se pouzivaji pohovory a testy, vykon je

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 166.

ISBN 978-80-7261-168-3.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 360-361.

ISBN 978-80-247-1407-3.

' MATEJKA, M., VIDLAR, P. Ve o pFijimacim pohovoru: Jak poznat druhou stranu. Praha: Grada, 2002, s. 56.

ISBN 80-247-0215-0.

Y BYARS, L. L., RUE, L. W. Study guide for use with human ressource management. Second edition. lllinois: Irwin, 1987. p. 38.
ISBN 0-256-03631-4.
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meéten v nékolika rovinach, nékolik uchazeci je hodnoceno najednou a pro objektivitu

hodnoceni je pouzivano nékolik hodnotitelii & pozorovateli.'®
Testy pracovni zpuisobilosti

Tyto testy tvofi paletu nejriznéjSiho zaméfeni a nejriznéjsi validity a spolehlivosti.
Vseobecné byvaji testy pracovni zpusobilosti povazovany za pomocny ¢i doplikovy

nastroj vybéru pratcovnikﬁ.19
Grafologie

Smyslem pouziti této metody pii vybéru pracovnikl je ucinit si na zéklad¢ uchazecova
rukopisu zavéry o jeho osobnosti. Tato metoda ma vSak velmi nizkou vypovidaci

hodnotu.?

Stejné jako u kazdého jiného procesu, tak 1 u procesu ziskavani novych pracovniki je
vhodné nastavit zpétnou vazbu, ktera bude hodnotit GspéSnost a efektivitu celého
procesu a ktera jej umozni piipadné doladit. Firma by tak predev§im mé¢la umét zméfit,
kolik ji naborovy proces stél, jak kvalitni byli uchazeci, ktefi z tohoto procesu vzesli
(coz se velice téZzko méfi) 1 kolik Casu a penéz staly jednotlivé dil¢i etapy tohoto

procesu.?

2.4.3 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki je jednou z nejslozitéjSich a nejcitlivéjSich personalnich ¢innosti.
Je zdrojem poznani kladnych i zapornych stranek osobnosti, pfedstavuje zéklad pro
lepsi vyuziti profesni kvalifikace pracovnikd, vhodny rozvoj jejich profesni kariéry,

motivaci a spravedlivé odméinovani. Zaroven je hodnoceni podkladem pro jmenovani

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 361-362.

ISBN 978-80-247-1407-3.

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 175.

ISBN 978-80-7261-168-3.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 362. ISBN 978-80-247-1407-3.
2L ZIKMUND, M. Ziskdvani pracovnikii jako proces - BusinessVize.cz. [online] 3. 1. 2010. Dostupné z:

< http://www.businessvize.cz/obsazovani-pozic/ziskavani-pracovniku-jako-proces >
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do vyssich funkci, pro pfevedeni na jinou praci nebo jiné pracovisté ¢i uvolnéni

o 22
pracovnika.

Koubek uvadi dvé podoby hodnoceni pracovniki:
Neformalni hodnoceni

Neformdlni hodnoceni je pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym béhem
vykonavané prace. Ma prilezitostnou povahu je spiSe determinovano situaci daného
okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem i momentdlni naladou nez né&jakou
faktickou jistotou vysledku préace ¢i chovani pracovnika. Neformalni hodnoceni nebyva

zpravidla zaznamenano a jen vyjimecné byva piicinou né&jakého personalniho

rozhodnuti.
Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni n€kdy také systematické hodnoceni je vétSinou raciondlnéjsi a
standardizované, je periodické a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a
systematicnost. Pofizuji se zn¢j dokumenty, které se zafazuji do osobnich spisi
pracovnikll. Zvlastnim pfipadem tohoto hodnoceni je tzv. ptileZitostné hodnoceni, které
se vyuziva pii okamzité potiebé zpracovani pracovniho posudku (napt. ukonceni

pracovniho poméru).

Klicovou roli u vSech forem hodnoceni pracovnikil hraje bezprostfedni nadiizeny a stale
vice také hodnoceny pracovnik. Hodnoceni se miize prednostné zaméfit bud’ na
vysledky prace, nebo na pracovni a socialni chovani pracovnika. V piipad¢ zaméteni se
na vysledky budeme operovat s mnozstvim, kvalitou, vcasnosti, naklady,
S charakteristikami dobfe méfitelnymi. V pfipad€ zaméfeni se na chovani pracovnika
operujeme S iniciativnosti, rozvaznosti, kriticnosti, schopnosti vést, schopnosti se
rozhodnout, disciplinovanosti, vstiicnosti, vystupovanim na vefejnosti atd., u téchto
charakteristik je problém s méfitelnosti a jejich spolehlivosti. V praxi se tato hodnoceni

kombinuji, vychazi se z vysledkii hodnoceni vysledkil prace, které miZzeme doplnit na

2 HORALIKOVA, M. Persondini iizeni. Praha: Ceska zem&dglska univerzita v Praze, 1999. s. 92. ISBN 80-213-0562-2.
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zaklad€ hodnoceni pracovniho a sociadlniho chovani pracovnika (tedy doplnéni do jaké

’ 71z ’ v o . ’ 23
miry odpovidéa osobnost pracovnika pozadavkiim na pracovni misto).

Nejcastéji se vyuzivaji dva typy hodnoceni pracovnikti a to:

- hodnoceni nového pracovnika
Obvykle se toto hodnoceni vyuziva v pribé¢hu a po skonceni zkuSebni doby
nové prijatého zaméstnance. Piikladem kritérii pro toto hodnoceni jsou kvalita a
kvantita prace, postoj k praci, samostatnost, ucast v praci, vzhled (tedy
upravenost zaméstnance).

- pravidelna hodnoceni pracovnika
V tomto piipadé¢ bychom mohli vyuzit téchto kritérii - znalosti, dovednosti,
kvantity prace, presnosti, samostatnosti, iniciativy, tvofivosti, ctizadostivosti,

stability, pfistupu k lidem, ucasti v zaméstnani ¢i fyzické zdatnosti.

K témto dvéma zikladnim hodnocenim muzeme zatadit jeSté hodnoceni profesionality
vykonu pracovnika. Pfi tomto hodnoceni se vyuziva Siroké Skaly kritérii, nebot’ je
vyuzivano predevsim pro hodnoceni vedoucich pracovnikii nebo specialisti. Uved'me si
alespoil nékteré - schopnost aplikovat ve svych ukolech teoretické znalosti a nabyté
dovednosti a poznatky, dosahovani zadanych cild, vztah k novym ukolim a situacim,
dispozicni schopnosti, rozhodovaci vlastnosti a odpovédnost, hospodarnost jednani,

spoluprace, schopnost vedeni lidi, spolehlivost pre’lce.24

2.4.4 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Zakladni slozkou odménovani je bezpochyby mzda ¢i plat zaméstnance, musime vSak
brat v tivahu 1 dalsi formy penéznich odmén. Moderni pojeti vSak bere v tivahu i jiné
moZnosti odménovani nez penéZzni. Zahrnuje povySeni, formalni uznani i

zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci nezavisle na jeho pracovnim vykonu.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 208-211.

ISBN 978-80-7261-168-3. )
2 HORALIKOVA, M. Persondlni rizeni. Praha: Ceska zem&d&lska univerzita v Praze, 1999. s. 95. ISBN 80-213-0562-2.
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Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které jsou samoziejmé napt. pridéleni
vlastni kancelafe, pfidéleni pracovnich pomuicek a stile vice je mezi odmény
zafazovano 1 vzdélavani poskytované organizaci. Mimo hmatatelné odmény se
organizace zaméfuje na tzv. vnitini odmény - souvisi se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci, sradosti, kterou mu prace piinasi, z pociti uziteCnosti a

r oM . ’ Loy ’ 710 e 25
uspésnosti, z postaveni, dosahovani pracovnich cilii a kariéry.

Kislingerova, Novy a kol. uvadi jako trend v odménovani tzv. tfeti cestu, kterd ma spojit
ekonomickou efektivnost se socidlni spravedlivosti a blahobytem. Podniky Si
vyhledavaji a upravuji mzdové ,,best practices” - kombinuji to, co se jim v minulosti
osvédcilo s novinkami odkudkoli a spojuji individualni formy mzdy s kolektivnimi.

Snazi se o podporu strategickych cilti firmy pomoci odménovani a benefitt.
Velké podniky ve své strategii odmenovani sleduji jeden nebo paralelnée i vice smerii:

- inovovat a rozvijet zavedeny systém odménovani (napt. uplatnit podily na zisku)

- implementovat zcela nové systémy, jako je tarifni stupnice se Sirokym rozpétim
mzdovych tarifii (napf. tarifni stupnici se 3 - 4 stupni, kdy rozpéti mzdovych
tarifti je 200-300%, tymové odménovani, pruzné poskytovani zaméstnaneckych
vyhod)

- vytvaret hybridni systémy (napf. systém hodnoceni prace vyuZivajici pracovni

14 o o r r o 2
kompetence, zavedeni bonust pro rizné okruhy pracovnikii) 6

Jiti Styblo klade diraz na transparentnost odménovani. Uvadi nedostateCnou motivaci
»piimymi penézi®, zejména se to tyka kliCovych zaméstnanct. Jako feSeni se ukazuji
byt benefity, zaméstnanecké vyhody, jejichz vyvazeni skladby i ,,cena” mohou byt
velice rozdilné. Koncept odménovani benefity je v raznych firmach odlisSny ovSem

nemuze nahradit vykonové odménovani. Samostatny systém beneficniho odménovani

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 283.

ISBN 978-80-7261-168-3.

% KISLINGEROVA, E., NOVY, 1. a kol. Chovdni podniku v globalizujicim se prostiedi. Praha: C. H. Beck, 2005. s. 345.
ISBN 80-7179-847-9.
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musi byt jednoduchy - napt. kazdy ma ptidélené body nebo urcitou sumu prosttedkt na

erpani. Tyto body pak &erpa v priib&hu roku dle individualniho rozhodnuti.”’

2.4.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spoleCnosti stava
celoZivotnim procesem. Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka se neustale méni.
Aby ¢loveék byl zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat.
Zakladnim ptedpokladem podnikani a Gisp€Snosti organizace je flexibilita a pfipravenost
na zmény. Flexibilitu organizace urcuji lidé, kteti jsou pfipraveni na zménu, ale zménu
také akceptuji. Proto se péfe o formovani pracovnich schopnosti organizace stdva

zfejmé nejdilezitéj$im tkolem persondlni prace.

Nestaci jiz vSak tradi¢ni zpisob vzdélavani pracovnikil (jako zacvik, doskolovani), ale
jde o rozvojové aktivity zamétfené na SirSi znalosti a dovednosti nezZ jaké poZaduje dané

pracovni misto.?

Armstrong konkretizuje vzdélavani jako proces, béhem kterého urcitd osoba ziskava a

rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.
Vzdélavani mad ruznd spektra

- formalni
Formalni vzdélavani je planované a systematické. Vyuziva strukturované
vzdélavaci programy skladajici se z instruktaze a praktického vyzkouSeni si
naucen¢ latky.

- neformalni
Oproti formalnimu vzdélavani je neformalni zaloZeno pfevazné na uceni se ze

zkuSenosti. Lidé se takto mohou naucit 70% toho co védi o své praci pomoci

2T STYBLO, J. Management soucasny a budouci. Praha: Professional publishing, 2008. s. 118. ISBN 978-80-86946-67-2.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 252.
ISBN 978-80-7261-168-3.
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procest, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci. Toto
vzdelavani probiha na pracovisti a ma tii formy:

- seminaf jako misto, kde dochazi k uceni

- pracovisté jako prostiedi, kde dochazi k vzdélavani

- udeni a prace jsou neoddélitelnd promiseny?®
Rozvoj

Rozvoj je chépan jako proces, ktery umoznuje postupovat ze souc¢asného stavu znalosti
a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotiebi vyssi irovné¢ dovednosti, znalosti
a schopnosti. Nesoustfed'uje se tedy na zlepSovani pracovniho vykonu na soucasném

pracovnim misté.

V programech rozvoje se klade dlraz na planovani osobniho rozvoje - tento plan
provadé¢ji jednotlivel s pottebnym vedenim, podporou a pomoci manazerd. Planovéani

osobniho rozvoje tvoii tyto faze:

- analyzovat soucasny stav a potieby rozvoje

- stanovit cile - napft. zlepSovani vykonu na sou¢asném pracovnim mist¢, rozsifeni
dualezitych znalosti, pfechod nebo vzestup v ramci organizace

- pfipravit plan ¢innosti - plan stanovi, co je tfeba udé€lat a jak je to tfeba ud¢lat.
Poté také rozvojové aktivity, odpovédnost za rozvoj a casovy rozvrh. Méla by
sem byt zaClenéna 1 paleta aktivit pfizpisobena potiebam jedince, naptiklad
pozorovani prace jinych lidi, prace na projektu, vyuzivani vnitropodnikovych
zdroju studijnich materialt, prace s mentorem atd.

- realizovat™

Cinnosti Vv oblasti personalniho marketingu jako jsou ziskavani a vybér pracovniku,
hodnoceni pracovnikli, odménovani a zaméstnanecké vyhody, vzd€lavani a rozvoj

pracovnikl se vyznamné podili na celkové image podniku. Organizace s dobrou firemni

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 461-466.
ISBN 978-80-247-1407-3.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007. s. 470-471.
ISBN 978-80-247-1407-3.

23



reputaci ma vétsi schopnost prildkat a udrzet si kvalitni zaméstnance a tim zaroven

snizuje naklady na ziskdvani, vybér a zau€ovani budoucich zaméstnanci.

Na udrzeni ¢i vytvoreni si dobré zaméstnavatelské image neni nutné vynakladat velké
finan¢ni ¢astky, proto by se do jejiho budovani mély zapojit 1 firmy stiedné velké c¢i
malé. V praxi je posilovani dobré zaméstnavatelské image doménou pievazné velkych

podnik.
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Bakalarska prace s ndzvem Personalni marketing ve vybrané organizaci je zamétena na
personalni ¢innosti Vv personalnim marketingu u Policie CR, respektive na personalni
praci v tGrovni Krajského feditelstvi policie JihoGeského kraje a Uzemniho odboru
v Tébote. Cilem této bakalafské prace je analyza soucasného systému fizeni personalni
prace a personalnich ¢innosti oblasti persondlniho marketingu ve vybrané organizaci,

jeho posouzeni a ndvrhy zmén na zlepSeni fizeni této oblasti.

Prace je rozd¢lena na cast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast byla vypracovana
pomoci odborné literatury a jejim dikladnym Studiem. Informace a poznatky ziskané
timto studiem byly vyuzity ke zpracovani literarniho piehledu. V této ¢asti prace bylo
pracovano S literaturou zabyvajici se personalistikou, marketingem a marketingovym
mixem aplikovanym na persondlni ¢innosti a vybranymi personalnimi ¢innostmi jako
jsou ziskavani a vybér novych pracovnikii, hodnoceni pracovnik, jejich odménovani a
zaméstnanecké vyhody i vzdélavanim a rozvojem pracovniki. Dale také literaturou
zabyvajici se novymi trendy v oblasti persondlniho fizeni jako je personalni

management a samoziejmeé publikacemi zabyvajici se personalnim marketingem.

Prakticka cast prace charakterizuje personalni fizeni u Policie CR. Je zde provedena
analyza souCasného stavu persondlnich ¢innosti pfevazné na trovni Uzemniho odboru
v Tabofe s cilem zlepSeni personalni prace predevSim pii ziskdvani a vybéru novych

zameéstnancu.

Personalni ¢innosti byly zhodnoceny také z hlediska dlouhodobé&jsiho planovani a

strategie na urovni krajského feditelstvi Policie Ceské republiky.

Na zakladé provedenych analyz a zhodnoceni personalnich ¢innosti persondlniho

marketingu byla navrZena opatieni pro zlepSeni stavajici situace u policie.

Pii zpracovani bakalafské prace byly pouzity informace z internich materidld a

informaéni systémy Policie CR. Udaje a data o vyuzivanych postupech byly ziskany
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zejména rozhovorem S personalnim pracovnikem Uzemniho odboru v Tabofe, pii

kterém byl kladen diraz na ziskavani a vybér policistl a obanskych zaméstnanct.

Pii technickém zpracovani byly vyuzity MS Office 2007, pro zpracovani textu a
organizac¢nich struktur Microsoft Word, pro zpracovani tabulek a graf Microsoft Excel.

Soucasti bakalaiské prace jsou prilohy.
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4 Analyza

V bakalaiské praci je zpracovavano téma personalniho marketingu u Policie CR. Jelikoz
Policie CR je organizace na ¢eské poméry velikd, prace se bude zabyvat aplikaci
personalniho marketingu piedev§im v Jihoeském kraji a konkrétngji na Uzemnim

odboru v Téabofte.

4.1 Charakteristika organizace

Policie Ceské republiky je moderni policejni sbor, ktery vychazi z dlouhé a bohaté
tradice bezpecnostnich slozek sahajici az do poloviny 19. stoleti. Béhem svého vyvoje
byly tyto slozky ovlivnény celou fadou dé&jinnych udalosti, které ménily nejen policii a
cetnictvo, ale i1 celou spole¢nost. Tim mam na mysli prvni svétovou valku, vznik
samostatného Ceskoslovenského statu, druhou svétovou valku, rok 1948 a nakonec i rok
1989. Soucasné dé&jiny Police Ceské republiky se zadaly psat pravé po roce 1989, kdy

zacal vznikat moderni policejni sbor.

Policie Ceské republiky je ozbrojeny bezpeénostni sbor ztizeny zakonem Ceské narodni
rady ze dne 21. ¢ervna 1991. Jejim ukolem je chranit bezpeCnost osob a majetku,
chranit vefejny poiadek a predchazet trestné &innosti. Policie Ceské republiky je
podiizena ministerstvu vnitra. Nejvyssim organiza¢nim ¢lankem je policejni prezidium,
dale pak utvary s celostatni ptisobnosti, 14 krajskych feditelstvi policie a Gtvary zfizené
V jejich pasobnosti. Uzemni obvody, jako organiza¢ni &lanky krajskych feditelstvi, se
shoduji s izemnimi obvody 14 krajii Ceské republiky. Ukoly Policie Ceské republiky

plni pfiblizné 42 000 policistit a 10 000 zamé&stnanct policie.
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Historie personalni prdce

Historie personalni prace u Policie CR a jejich piedchiidci je stejné pestra jako historie
sama. Béhem dlouhého obdobi vyvoje prodélala mnoho zmén, které byly ovliviiovany
bezpecnostni i politickou situaci republiky. Typickym piikladem takového ovliviiovani
je rok 1948, kdy v podstaté nejdulezitéjsim kritériem pro pfijeti k bezpe¢nostnimu sboru

byla politickd uvédomélost prislusnika.

Vlastni zajiStovani metodiky ndboru a dohled nad vlastnim vycvikem piislusnikt
zajistovaly kadrové odbory. Ty vSak nebyly zaclenovany do zékladnich organizacnich
struktur (okresnich oddéleni), ale byly zfizovany od krajskych sprav SNB vySe. V ramci
tohoto ttvaru bylo systemizovano oddéleni vyberu, které odpovidalo za vybér uchazect
do sluzebniho poméru. Kadrovou praci — personalistikou, byl vramci okresniho
oddéleni Vetejné bezpecnosti povéten jeden prislusnik, ktery byl vétSinou sluzebné
zafazen na obvodnim oddéleni. Tento pracovnik v ptipadé zajmu néjakého uchazece o
sluzebni pomér s nim provedl pohovor a vyzadal si k nému vSechny dostupné informace
(trestni rejstiik, posudky zmista bydlist¢ na ného a vSechny blizké piibuzné,
vysvédCeni, posudky ze Skoly, posudky ze zaméstnani, zdkladni vojenské sluzby,
zdravotni prohlidku a vySetfeni psychologa). Po shromdzdéni vSech potiebnych
dokumentli ptedal spis na odd€leni vybéru na kadrovy odbor krajské spravy a zde
povéteny pracovnik po vyhodnoceni spisu zpracoval ndvrh na pfijeti ¢i nepfijeti do
sluzebniho poméru. Ten nasledné schvaloval krajsky funkciondf s personalni
pravomoci. Je zajimavé, ze v této dobé nebylo psychologické vySetieni pro velitele
S personalni pravomoci zdvazné a mohl i pies nedoporu¢eni psychologa rozhodnout o
pfijeti uchazece do sluzebniho poméru. Nepozadovalo se ani Uplné stredoskolské
vzdélani. Pfislusnik povéfeny ndborem chodil také do Skol, na vojenské ttvary 1 do
podniki, kde piednasel o vyhodnosti sluzby u VB a pfemlouval studenty ¢i vojaky, aby
si podali zadost do sluzebniho poméru. V této dobé nebyl z diivodu dostatku piilezitosti
k zaméstnani takovy zajem o sluzbu u VB. Uchazeci, ktefi neabsolvovali zakladni
vojenskou sluzbu, §li na 5 mésicti na nahradni vojenskou sluzbu a poté byli pfijati do
sluzebniho poméru a nastupovali k Pohotovostnimu pluku VB v Praze na 16 mésicti.

To byla ostatné u vétSiny uchazecu i1 dilezita motivace ke vstupu do sboru, protoze
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nemuseli absolvovat tehdy povinnou vojenskou sluzbu v trvani 24 mésict. Uchazedi,
ktefi neméli maturitu, si v této Skole dopliovali uplné stredoskolské vzdélani a studium
bylo prodlouzeno o 6 mésicii. Po absolvovani policejni Skoly byli vyfazovani
Kk jednotlivym tutvarim podle potieby, takze si piislusSnik nemohl vybrat, kde bude

pracovat a jeho pozadavky se feSily zadosti o ptelozeni.

Vlastni persondlni praci jako povySovani, prekladani, propousténi a jiné provadél
pracovnik kadrového odboru, ktery mél ve vétSiné ptipadi na starosti dvé okresni
oddéleni VB. Na tyto utvary dojizdél dle potfeby zpravidla dvakrat do mésice a na
zaklad¢ pozadavki velitele utvaru a velitele kancelaie feditele zpracovaval hromadny
persondlni rozkaz, se kterym se pak doty¢ny policista seznamoval a podepisoval je;j.
Prislusnik tedy nedostaval ve vétsing€ ptipadl, kromé povyseni a propusténi, pisemné

vyhotoveni rozkazu. Tato praxe trvala az do poc¢atku devadesatych let.

Vyznamna zména v celém systému persondlni prace i v celé Policii nastala prave
pocatkem devadesatych let. Od roku 1993 byl policista povéfeny vybérem pracovnikl
na okresnim Utvaru zafazen kK Odboru personalni prace a vzdélavani na krajské sprave a
zpracovaval jak problematiku vybéru, tak 1 celou persondlni agendu okresniho utvaru.
Personélni pravomoc vcetné pfijimani a propousténi mél v této dobé feditel okresniho
utvaru. Takto nastaveny systém byl velmi pruzny a operativni. Veskera personalni
opatfeni mohla byt ihned vyhotovena a doruc¢ena konkrétnimu policistovi. Dllezitym
okamzikem v této oblasti byla 1 skuteCnost, Ze se personalni agendy zacaly vést pomoci

vypocetni techniky.

K dal$i rozsahlé zméné v oblasti personalni prace doslo vroce 2007 v souvislosti
S piijetim nového zékona o sluZebnim poméru piislusnikti bezpe¢nostnich sbort a tim 1
organizaéni struktury Policie CR. Pii této reorganizaci doslo i ke zméné a pierozdéleni
persondlnich pravomoci, které jsou urcujici pii vykonu persondlni agendy. Vyznamné
se zménil systém personalni prace, nebot” doslo 1 ke zméné ve zplisobu obsazovani
sluzebnich systemizovanych mist predevSim v zavislosti na omezenych moznostech

naboru novych pracovnikd.
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Persondlni prace v soucasnosti

Organizacni struktura Policie CR se neustdle méni a vyviji. Aktudlni organizacni

struktura oblasti fizeni lidskych zdroja je naznacena na nasledujicich obrazcich.

Obrazek 1: Organizacni schéma fizeni lidskych zdroji na trovni Policejniho prezidia

Oddgleni vedouciho

psychologa

J
amestek PP pro fizeni
i PO Odd. psychologickych
lidskych zdroji dj
idskych zdrojti a podporu sluzeb
vykonu y.

\ 4 :
Oddgleni socialnich

evidenci
> J

Oddéleni vykonu

personalnich ¢innosti

a platt

b

Oddéleni vzdélavani

Odd. sluzebni ptipravy

Odd. personalniho

planovani a analyz

a sportu Odd. pravnich sluzeb

-

| Odd. sluzebnich ptijmi J

Zdroj: Rozkaz policejniho prezidenta ¢. 25/2011

Vyse uvedené organizac¢ni schéma vychazi z rozkazu policejniho prezidenta Cislo 25 ze
dne 1. dubna 2011, kterym se vydava organizace Policejniho prezidia Ceské republiky.

Na schématu je z uspornych diivodii zobrazena struktura z hlediska linie fizeni lidskych
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zdrojii. Naméstek policejniho prezidenta pro fizeni lidskych zdrojii a podporu vykonu
tidi 1 dalsi odbory jako je naptiklad odbor mezindrodnich vztahti, kancelar projekt a

evropskych fondu atd.

Obrazek 2: Organizacni schéma tizeni lidskych zdroji na Grovni krajského feditelstvi

feditel KR
skupina personalni
i administrace
Reditelstvi pro fizeni Oddéleni vykonu
lidsk¥ch zdroja KR — personalnich ¢innosti >
* skupina sluzebnich
piijmd, plati a

Odbor personalniho Oddéleni pravnich Elon 0 .
socialnich evidenci

’ fizeni a odménovani ’ sluzeb

Skolni policejni Oddéleni
—> stiedisko — personalniho

planovani a analyz

Odbor psychologickych

’ sluzeb

Zdroj: Rozkaz feditele Krajského feditelstvi policie JihoCeského kraje ¢. 124/2010

Na obrazku 2 je naznaCena organizacni struktura fizeni lidskych zdroji na trovni
Krajského tfeditelstvi Policie JihoCeského kraje, kterd vysla v rozkazu teditele krajského
feditelstvi ¢islo 124 v roce 2010. Je tfeba upozornit, Ze feditel mé pravo do urcité miry
organizacni strukturu zmeénit a pfizplisobovat ji mistnim podminkam. VySe uvedené
schéma plati tedy pouze pro Policii v JihoCeském kraji. Na jinych krajich dochazi
k nékterym odlisnostem napiiklad v tom, ze nemaji Skolni policejni stiedisko nebo
chybi oddé€leni pravnich sluzeb apod. VétSinou je ale zachovéna linie Odboru
personalniho fizeni a odménovani — Oddéleni vykonu personalnich ¢innosti — skupina

personalni administrace a skupina sluzebnich piijma, platl a socialnich evidenci.
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4.2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikli, ptesnéji ziskavani novych policisti ¢i novych obcanskych
zaméstnancti pro Policii CR, bylo zajiifovano celorepublikovou kampani, ktera byla
pevné spjata se ziskavanim velkého poctu policisti. ObvyklejsSim zpiisobem ziskavani
policisti a pracovnikd je jejich samostatné piihlaSeni. Zajem Siroké vefejnosti a
absolventi odbornych §kol se zaméfenim na policejni praci postacuje pozadavkiim na

nova pracovni mista.
Policiste

Posledni masivni celorepublikova kampan zaméfena na ziskavani novych policistu byla
uskute¢néna v roce 2008. Byla realizovana na nékolika urovnich a snazila se zvyraznit
policii jako zaméstnavatele hledajiciho nové zaméstnance (nabizejiciho nova pracovni
mista). Tato naborova kampan se odehravala pfedev§im v médiich - reklamni spoty a
upoutavky se Casto objevovaly v celostatnich televizich, radiich i tisténych periodikach
a samoziejmeé na internetu. Soucasné byla poprvé v historii policie vyuzita zelena linka,
kam mohli zajemci o préci u policie volat a informovat se o konkrétnich podminkach
pfijimaciho fizeni. Na kazdé policejni stanici byly také k dispozici informacni letaky

S podrobnymi informacemi pro piipadné z4jemce.

Potfeba novych policisti pifi obvyklé fluktuaci zaméstnanci (odchody do dichodu,
rozvazani pracovniho poméru, pieveleni, kdy na Cinnost ziskdvani pracovniki neni
vyvijen silny tlak) je pokryta pfevazné ze strany samostatnych piihlaseni zajemci o
praci. Tato skute¢nost je samoziejmé umocnéna dobrym jménem Policie CR jako
zameéstnavatele - tedy zaméstnavatele ve statnim sektoru, kdy je pro zaméstnance
dulezita stabilita organizace, jeji dlouhodobé trvani, moznost Sirokého uplatnéni se dle
z4jmu a schopnosti uchazeCe o pracovni misto. PiedevSim pro policisty uplatituje
kombinovanou formu odmeénovani - tedy tarifni mzdu, jednotlivé piiplatky a bonusy
(napf. poskytovani stravenek, moZnost ptispivani z fondu kulturnich a socialnich potieb
na penzijni pojisténi, pfispévek na dovolenou, ptispévek na rekonstrukci ¢i potizeni

bytu/domu atd.).
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Znacnou Cast pfichozich zajemct tvofi lidé, ktefi jsou o praci informovéani a maji
predstavu i1 zprostiedkované zkuSenosti o tom, co prace u policie obnasi a jaké naroky
na policisty mad (napf. piibuzni ¢i znami jiz slouzicich policisti ¢i obcanskych

zamé&stnancu).

Dalsi skupinou nové¢ piichozich policistl jsou absolventi §kol odborn¢ zamétenych na
praci u policie. Policie jako organizace podporuje odborné vzdélavani na wrovni
stitednich Skol, vyssich odbornych kol i Skoly vysoké. Tato skupina je specificka svou
odbornou pfipravenosti na praci u policie, teoreticky ovlada dualezité aspekty pro praci
napf. znalost trestniho prava. Samoziejmé absolventi odbornych Skol ocekavaji
plynulej$i vstup do zaméstnani, rychlejsi kariérni postup i adekvatni odménu.
Absolventi maji piehled o specifikdch této prace a jiz pfi studiu si mohou vybirat
specializaci — napf. na praci kriminalisti, dokumentaci trestnych ¢inli, na praci u

odbornych kriminalistickych techniki atd.

Siroka vefejnost je brana jako souroda skupina zdjemcti o praci u policie - at’ uz to jsou
budouci ¢i Cerstvi absolventi $kol ukon¢enych maturitni zkouSkou (vzdélani ukoncené
maturitni zkouskou je jednou ze zakladnich podminek pro pfijeti k policii) nebo ob¢ané

snazici se uplatnit na trhu prace.

Specifickou skupinou zajemci o zaméstnani u policie jsou profesionalni hasici
pracovnici vézenské sluzby, celni spravy a vojaci z povolani. Vzhledem ke skute¢nosti,
Ze se bezpecnostni sbory a hasi¢sky zachranny sbor tidi zakonem ¢. 361/2003 Sb., 0
sluzebnim pomeéru ptislusnikii bezpecnostnich sbort, je pro tyto zajemce jednodussi
pfechod do sluzebniho poméru u Policie CR. Nehledé na nékteré vyhody, které se
prevadi od jedné slozky ke druhé (zapocitavani odslouzenych let do vysluhy i do praxe).
Vojaci z povolani jsou ale zaméstnavani podle zakona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich
Z povolani, tudiz dochézi ke komplikovanéjSimu ptestupu z jedné slozky do druhé. Tato

skutecnost vSak nevylucuje pievadéni nékterych vyhod.
Obcansti zaméstnanci

Ziskéavani obCanskych zaméstnancti na Uzemnim odboru v Tébote je provadéno odlisné

nez ziskavani policistd. Pfedev§im se personalni pracovnik snazi obsadit pracovni misto
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pracovnikem, ktery je pfimo pro dané¢ misto nejvhodnéjsi. Pokud je to mozné, jsou
nabidnuta volnad pracovni mista obcanskych zaméstnanci nejprve policistim, ktefi
zvazuji odchod ze sluzebniho poméru. Tato skutecnost je zalozena na prostém faktu, ze
,byvaly policista“ zna uplatiiované standardy v organizaci a zna problematiku policie.
Jako ptiklad bych uvedla misto vratného, kde mistni znalost a znalost prava mtize byt

vyuzita pro lepsi komunikaci s vefejnosti, které poskytuje zakladni informace.

Pokud se nenajdou vhodni zajemci o pracovni misto ur¢ené obCanskému zameéstnanci
v fadach policie, nastdva situace, kdy persondlni pracovnik musi ziskat nového
zaméstnance z fad vefejnosti. Je tedy volné pracovni misto zvefejnéné na piislusném
Utadé prace a zajemci se 0 ném dozvi jeho prostiednictvim. Novymi zdjemci 0 pracovni
mista se Casto stavaji 1 rodinni pfislusnici policisti a stavajicich obcanskych

zameéstnanct a jejich znami.

V dnesni dob¢ se z diivodi ispornych omezeni a nedostatku finan¢nich prostiedkl na
mzdy zaméstnancli a policistll neuskutecniuje ziskavani novych zaméstnanci. Z té€chto
diavodu byl zastaven veskery nabor. Vyjimkou mohou byt nékteré specifické a odborné

¢innosti.

4.3 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikil je zdkladnim kamenem pfi pfijimacim fizeni, nebot’ pravé v této fazi
pfijimaciho fizeni vyuziva personalni pracovnik vSech informaci z organizace a
pozadavkl na pracovni misto a kombinuje je se svymi zkuSenostmi a védomostmi.
Snazi se je vyuzit pro nalezeni nejlepsiho pracovnika, ktery by nejen dobfe a efektivné

plnil pracovni tkoly, ale také vhodné doplnil tym spolupracovnik.

Vybéru novych pracovnikill je vénovana znacna pozornost, proto je provadén nékolika
zpusoby - predevsim pohovorem s personalnim pracovnikem a testy fyzické, osobnostni
a zdravotni zpusobilosti. Pii vybéru vhodnych kandidath pro obsazovéani pracovnich

mist pro vy$§i management je vyuzivano metody assessment centre.
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Policisté

Uchaze¢ se zdjmem vykonavat sluzbu u policie musi dorucit pisemnou zadost o pfijeti
do sluzebniho poméru na pfislusné personalni pracovisté a dale musi splnit zékladni
podminky. Byt obanem CR, byt plnolety, bezihonny, mit minimélni vzdélani
ukoncené maturitni zkouSkou, mit odpovidajici fyzickou, zdravotni a osobnostni
zpusobilost pro vykon sluzby, nebyt ¢lenem politické strany nebo politického hnuti,
nevykonavat zivnostenskou nebo jinou vydéle¢nou ¢innost a nebyt clenem fidicich nebo

kontrolnich organti pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou ¢innost.

V ramci pfijimaciho fizeni jsou proveéfovany fyzické, zdravotni a osobnostni
zpusobilosti. Soucasti pfijimaciho fizeni je i vySetfeni zaméfené na zjiSténi pfitomnosti
omamnych a psychotropnich latek. Fyzickd zplsobilost se prokazuje testy télesné
zdatnosti, zdravotni zpusobilost je posouzena policejnim Ilékatem a osobnostni

zpusobilost je provétena pii psychologickém vySetfeni.

Soucasti pfijimaciho fizeni jsou jiz zminéné testy fyzické zpusobilosti, psychologické
testy a vySetieni policejnim 1ékafem. Provérka fyzické zdatnosti se sklada z Ctyt Casti:
Clunkového béhu, béhu na 1000 metri, celomotorického testu a cviceni kliki.
Psychologické vySetieni je zaméfeno na zjistovani osobnostnich ptredpokladi
potiebnych pro vykon sluzby na zdkladnich policejnich sluzebnich mistech. Uchazeci
absolvuji celodenni vysetieni, v jehoz priibéhu vyplnuji osobnostni dotazniky, podrobuji
se vykonovym testli a uCastni se fizeného rozhovoru s psychologem. Vysledkem
vySetieni je komplexni posouzeni vhodnosti uchazece pro vykon sluzby. Komplexni

zdravotni prohlidka sleduje posouzeni zdravotni zpusobilosti k vykonu sluzby.

Soucasti piijimaciho fizeni je | provéfeni dobré povésti zajemce o praci u policie

V misté bydliste.
Bezthonnost ovéfuje personalni pracovnik sam.

Pfi zaméfeni se na praci personalniho pracovnika Uzemniho odboru v Tabote, je Vv této
¢asti pfijimaciho fizeni strategicka pravé jeho uloha - tedy role prvniho odborného

hodnotitele nové piichoziho zajemce o praci ve sluzebnim poméru u policie. Role
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persondlniho pracovnika spociva v predvybéru a rozttidéni uchazeci o zaméstnani. Jeho
hlavnim nastrojem je fizeny pohovor, béhem néhoz zjisti nenasilnou formou zakladni
informace o uchazeci, mize si ud€lat ndzor na uchazeCovo vystupovani, vyjadiovani,
predstavé o budouci praci, jeho nedostatky 1 pifednosti. Pfi tomto pohovoru hodnoti také
zadateliv vzhled - tedy zda je upraveny, vhodné obleCeny. Hodnoti, jak Zadatel
vystupuje na veiejnosti, jaké ma zkusenosti, vV jakém stavu piinese pozadované doklady,

zda je ma vSechny, pfipravené, sefazené atd.

Dalsi véc, kterou personalni pracovnik bude od ucastnika vyzadovat je rukou psany
zivotopis, ktery dnes jiz neni obvykly. Personalnimu pracovnikovi a pozdé&ji piedevsim

psychologim prozradi dal$i dtlezité informace o ucastnikovi ptijimaciho fizeni.

Pohovor je tedy hlavnim néstrojem personalisty na této Urovni. Diky nému miize
personalni pracovnik zjistit, ze ucastnik neni vhodny pro praci u policie, mize zjistit
nedostatky v nékteré oblasti, ve které bude pozdé€ji podrobovan zkousce. V tomto
ptipadé mlzZe upravit obvykly postup pfimo pro daného uchazece a snizit tak naklady na
pfijimaci fizeni pfi zjiSténi zasadni prekazky, kterou uchaze¢ ma a nemtize byt piijat do

sluzebniho poméru.
Metody vyberu stavajicich policistii

Vybér policisti se uskuteCiiuje pomoci vybérového fizeni. Vybérova fizeni jsou
pozadovana povinné pii obsazovani pracovnich pozic zafazenych od 6. platové tfidy

véetné — tedy na pozici vrchniho inspektora.

V ramci vybérovych fizeni je mozné setkat se 1 s neobvyklou situaci, kdy se vybérového
fizeni mlze zOcastnit i nové pfijimany policista, ale pouze pii obsazovani sluzebniho
mista, na které nelze ustanovit policistu jiz slouziciho. Tato situace nastava pfevazné u
specializovanych funkci, kam je problematické najit vhodného odborn¢ zamétreného
uchazece. Ale 1 nové ptichozi policista musi pied ptfihlaSenim se do vybérového fizeni
spliiovat jak zakladni podminky pro pfijeti do sluzebniho poméru, tak musi splnit i

podminky nastavené pro pfijimani policisti.
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Jinou formou vybéru vyuzivaného u policie je metoda assessment centre. Tato metoda
se vyuziva pouze pii vybéru policejniho managementu, kdy jsou ucastnici vybérového
fizeni podrobovani jednotlivym ukolim (tyto ukoly mohou mit povahu individualniho
pisemného zpracovani nebo mohou probihat formou skupinové diskuze, v niz ma
ucastnik prispét ke splnéni stanoveného spolecného ukolu, dal§i miize mit povahu
“hrani role” v modelové situaci) a jsou hodnoceni kvalifikovanymi posuzovateli.
Prosttednictvim metody assessment centre se kandidati nejen hodnoti, ale také aktivuji a

motivuji k dal§imu zdokonalovani.

Prakticky je tato metoda uplatiioviana u Policie CR od roku 1996. Garanénim
pracoviStém pro vyuzivani metody assessment centre je Oddéleni psychologie a

sociologie Odboru personalniho Ministerstva vnitra CR.
Obcansti zaméstnanci

Vybér obcanskych zaméstnancli se samoziejmé 1isi od vybéru policistli, nebot’ na né
nejsou kladeny tak vysoké naroky jako na policisty. Tato odliSnost ovSem také zahrnuje
rozdilnost pracovnich mist, na kterd mohou byt obcansti zaméstnanci pfijimani.
Obcansti zaméstnanci mohou u policie vykonavat Siroky rozsah ¢innosti. Prakticky od
uklizec¢ky az po vedouci odbori tedy stiedni a vys$si management. Tato rozdilnost praci
s sebou piinasi velice rozlisné naroky na jednotlivé obCanské zaméstnance. Musime
tedy konstatovat, Ze vybér obcCanského zaméstnance je provadén dle zdkladnich
pozadavkll na pracovni zarazeni zaméstnance s ohledem na zatazeni v platové tfid¢ a

samoziejmé v souladu se zakonikem préce.

Predvybér zaméstnancli provadi persondlni pracovnik. V ramci vyberového fizeni je
vyuZito prevazné pohovoru a hodnoceni ve vztahu k budouci vykonivané praci a
zafazenim do kolektivu. V praxi poté obvykle dané ucastniky vybérového ftizeni

posuzuje piimy nadfizeny a vybira konkrétniho zaméstnance sam.
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4.4 Vybrané personalni ¢innosti v organizaci

Mezi dal$i personalni ¢innosti v organizaci mimo jiz zminéné¢ho ziskavani a vybéru
zaméstnancl patfi provadéni hodnoceni, odménovani a zaméstnanecké vyhody a také

vzdélavani a rozvoj pracovnik.

Hodnocent pracovnikii

Na hodnoceni policistu je kladen veliky diraz, proto je vypracovan jednoduchy systém
hodnoceni pracovnikd, dle kterého se rozdéluje hodnoceni do dvou skupin - hodnoceni
policisty v pravidelnych intervalech a hodnoceni nahodilé ¢i vyzadané piimo
hodnocenym policistou. Systém hodnoceni sluZzebniho vykonu klade diraz na

posuzovani kvality odvedené prace a je podkladem pro dalsi fizeni a rozhodovani

Vv persondlnich otazkach.

Hodnoceni obecné je zajistovano pievazné piimym nadiizenym policisty. U policisti
zamé&stnanych na dobu urcitou (obvykle se pii pfijimani nového policisty uzavira
sluZzebni pomér na dobu urcitou 3 roky a po uspéSném absolvovani sluZzebni zkousky a
pokud dle zavéru sluzebniho hodnoceni dosahl alesponi dobrych vysledki se s nim
sepiSe pracovni smlouva na dobu neurcitou) je hodnoceni pozadovano jednou ro¢né. U
policisty, ktery ma podepsan sluzebni pomér na dobu neur¢itou, se hodnoceni pozaduje
jednou za tii roky. Vzor hodnoceni policisty ptikladam do pfiloh na konci bakalarské

prace.

Mimo tato pravidelna a pozadovana hodnoceni mize byt policista hodnocen na zakladé
své vlastni zadosti anebo z divodi kazenskych. O né mohou policisté v mimofadném
terminu pozadat sami svého nadfizeného a to nejdiive pil roku od posledniho

hodnoceni. Tato hodnoceni se pfikladaji k dokumentiim potiebnym pro vybérové fizeni.
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Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody

Odménovani policistii je upraveno zdkonem o sluzebnim poméru pfislusnikl
bezpecnostnich sbort ¢. 361/2003 Sb. Policista ma narok na sluzebni piijem za vykon
sluzby, v ramci néhoz je ptihlédnuto K ptipadné sluzbé preséas v rozsahu 150 hodin za

rok.

Sluzebni ptijem je tvofen nékolika slozkami a to zadkladnim tarifem (tj. platovy stupen
Vv platové tfid¢ stanoveny podle vzdélavani, zapocitané praxe a sluzebniho mista, na
které je policista ustanoven), zvlastnim ptiplatkem (napt. za ¢innosti spojené s ochranou
zajmu statu, pfi nichz mize dojit k ohrozeni Zivota nebo zdravi ve vysi 1 000 - 6 000
K¢), osobnim ptiplatkem, odménou, piiplatkem za sluzbu v zahrani¢i nebo piiplatkem

za vedeni.

Policista ma také ndrok na zaméstnanecké vyhody jako jsou napf. naturdlni nalezitost
(tedy narok na bezplatnou sluzebni vystroj a dopliiky ke sluzebni vystroji) a vysluhové
naroky. Sluzebni pomér policisty se 1i§i v mnoha ohledech od béZného
zamé&stnaneckého poméru. Predev§im v tom, Ze pii skonceni sluzebniho poméru ma
policista narok na dalSi plné€ni. Toto plnéni mu nendleZi, byl-li propustén z divodu
poruseni sluzebniho slibu nebo spachani imysIného trestného Cinu. Mezi plnéni patii
odchodné, poskytované jednorazove policistim, ktefi byli ve sluzebnim poméru dobu
delsi nez 6 let. Jeho vySe je jeden mé&si¢éni hruby sluzebni piijem a zvySuje se o jednu
jeho tretinu za kazdy dal$i ukonceny rok trvani sluzebniho poméru maximalné na
Sestindasobek mési¢niho hrubého sluzebniho piijmu. K dalS$im plnénim patii vysluhovy
prispevek, ktery ¢ini 20% mésicniho hrubého sluzebniho piijmu, jestlize policista
vykonaval sluzbu alesponi po dobu 15 let. Poté se procentuelni podil zvySuje na

maximalné 50% mési¢niho hrubého sluzebniho piijmu.
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Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Vzdélavani policistii a jejich rozvoj je jednou ze zékladnich &innosti, které Policie CR

pro své zaméstnance provadi a také je v tomto sméru podporuje.

Nové priijati policisté jsou povinni absolvovat zakladni odbornou piipravu, kterad
poskytuje policistovi védomosti a dovednosti, rozviji jeho schopnosti, postoje a uc¢i ho
uznavat hodnoty potfebné pro vykon policejnich ¢innosti. Zakladni odborna ptiprava je
rozdélena na dvé Casti - teoretickou a praktickou. Rozsah a délka zakladni odborné

ptipravy se méni v souvislosti s internimi akty Ministerstva vnitra.

V ramci dal§iho odborného vzd€lavani policistli je vytvofen systém specializa¢nich

kurzu.

Vzdélavani policisti a oblanskych zaméstnancti na Uzemnim odboru v Tébofe je
podporovano i pti samostudiu. Tedy dosahovani vysSiho vzdélani. V tomto ptipadé
mohou policisté Zadat o uzavieni kvalifikaéni dohody a na zaklad¢ jejiho schvéleni

pozadovat studijniho volna na své dal$i odborné vzdélavani.
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5 Diskuze a navrhy

V modernim pojeti fizeni spoleCnosti nezobrazuje uspéSnost firmy jiz jen zisk ¢i
velikost obratu, n¢kdy také pouzivany ukazatel poCtu zaméstnanct, ale téz jaké ma
firma jméno, jak je vetejnosti chapana a zaroven jak jsou spokojeni jeji zaméstnanci. Od
toho, jak se firma na trhu prezentuje a jak je chapdna zaméstnanci a potencidlnimi
uchazeci o praci u ni se odviji jeji dalsi aktivity a s ni spojené naklady. Pokud ma
spokojené a stabilni zaméstnance odviji se od toho i intenzita ¢innosti spojend se
ziskavanim a vybérem novych zaméstnancl. Snizuji se tak naklady na zaméstnance,
protoze firma nemusi hledat novou pracovni silu a zaucovat ji a mize se zaméfit na jiné

¢innosti.

Pii analyzovéni personalnich &innosti v oblasti personalniho marketingu u Policie CR,
specialné externiho persondlniho marketingu - tedy dobrého jména firmy — bylo
zjiSténo, Ze vetejnost chape policii jako dobrého zaméstnavatele a to pfedevs§im diky

stabilité prace ve vefejném sektoru.

V poslednich mésicich se vyvraci pravé jistota pracovniho mista u policie jako velky
problém odvijejici se od nedostatku finan¢nich prostfedkt, které jsou policii
poskytovany. Od tohoto problému jsou odvozeny 1 dal§i zmény, které vedou k omezeni
¢i zastaveni nékterych vyhod predevs§im snizeni plati plosné o 10% od 1. 1. 2011 dle
Naftizeni vlady ze dne 7. prosince 2010, kterym se stanovi stupnice zakladnich tarifti pro

piislusniky bezpeénostnich sbort na rok 2011.

Zasadnim problémem policie v oblasti fizeni lidskych zdrojt je pocet policistii a od toho
nasledné¢ odvozeny pocet obCanskych zaméstnancl, kteti by méli u policie pusobit.
Problémem poctu policistll a od nich odvozeného poctu obfanskych zaméstnancl se
zabyvala 1 reforma policie v roce 2008. Kdy tato nastavila a odvozovala pocty policistl
od vybranych statd Evropské Unie. Vychozim parametrem pro nastaveni potieby
policistt se stal pocet obyvatel zemé a jeho rozloZeni v jednotlivych krajich. Problémem

vSak je skutecnost, ze dané¢ zem¢é Evropské Unie nepocitaji do celkového poctu policista
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vSechny slozky bezpecnostniho systému anebo maji systém bezpecnostnich slozek jinak

roz¢lenény.

- Proto doporu¢uji dikladné analyzovat potiebu policisti v ramci celé Ceské
republiky nejen dle poétu obyvatel. Je nutné zohlednit i kriminalitu v CR, jeji
slozeni a rozlozeni kriminality v jednotlivych krajich. V tomto ptipad¢ se vsak
pocet policistl musi odvozovat jesté od procentuelni vySe objasnénosti, ze které
se da odvodit i vytiZenost policisti. Od poctu policisti se odviji i pocet
obcanskych zaméstnancti, ktery je odvozovan pomérem nastavenym pii reforme
v roce 2008 policista/ob¢ansky zaméstnanec 4,5:1 (zatim je dosazeno 4,1:1).

Tohoto problému je si védom i novy policejni prezident plk. Mgr. Petr Lessy.

Pii analyze ziskavani novych policistd na Uzemnim odboru v Tabofe byly zjistény
rozdilné pozadavky na pocty pfijimanych policisti. Pocty pfijimanych policisti ve
sledovaném obdobi od roku 2006 do roku 2010 se liSily a to zasadné. Dlivodem je
zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikd bezpecnostnich sborti, ktery
zménil podminky sluzby u Policie CR. Tento zakon nabyl uginnosti dne 1.1.2007.
Hlavnim pilitem reformy se stal i poéet policistd v CR, ktery mél byt navysen aZ na
45 000 policistd. V nasledujici tabulce je piehledné zobrazen vyvoj poctu policisti
v Ceské republice v letech 2004 - 2010.

Tabulka 1: Poget policistt v CR v obdobi let 2004 - 2010

rok 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
pocty policisth | 47025 | 45101 | 45317 | 42256 | 42325 | 43272 | 41224

Zdroj: Odbor personalniho fizeni a odménovani policie Jihoceského kraje

Z tabulky 1 je zfetelné vidét klesajici tendenci poctu policistt, kdy je pro léta 2011 a
2012 nastaven cilovy pocet policistii na 40 000. V letech 2008 a 2009 byla realizovana
naborova kamparn, kterd se v celkovém poctu policistii vyrazné neprojevila z divodu
hromadnych odchodi policist ze sluzebniho poméru. Policisté odchazeli ze sluzebniho
poméru z divodu zmény vysluhovych narokt, na které méli policisté narok diive jiz po
10 letech sluzby a nyni az po 15 letech. A odchazeli i déle slouzici policisté - nastala

tedy generacni obména.
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Z dtivodii hromadnych odchodi policistli a navyseni jejich celkového poctu byl vyvijen
tlak na personalni pracovniky, coz se projevilo i na kvalit¢ nové pfijimanych policistt.
Pfedevsim se ale zménilo slozeni policejniho sboru, kdy sbor zna¢né omladl. Tato

skute¢nost s sebou nese problematiku velkého poctu nezkuSenych policistu.

- Doporucuji proto ptehodnoceni zakladnich pfijimacich testl pro nove piijimané
policisty napft.: rozSiteni psychologickych testi a pohovort, nastavit pfisnéjsi
kritéria, podle kterych personalni pracovnik Gcastniky vybérovych fizeni vybira.
Daéle navrhuji, aby i policisté, ktefi uspésné absolvuji zékladni piijimaci testy,
byli podrobovani dalSimu vybérovému fizeni.

- Dale doporucuji, aby novi policisté, ktefi nastoupi do sluzby po zakladni
odborné piipravé, byli zafazeni do tymu s déle slouzicimi policisty a byli jimi

zaucovani pfimo v praxi a to minimaln¢ 1 rok.

Tabulka 2 zobrazuje pocty odchozich a piichozich policisti na tGrovni Krajského
feditelstvi Policie Jihoceského kraje v obdobi 2006 - 2010. Nyni je ve sluZebnim

pomeéru u Policie JEK 2 402 policistl a 525 obcanskych zaméstnanci.

Tabulka 2: Fluktuace policistii v JihoCeském kraji

rok 2006 2007 2008 2009 2010
pfijato 133 108 269 47 21
odchozi policisté 100 259 199 96 138
ptelozeno k policii 39 50 117 30 14
prelozeno od policie 54 17 52 36 32
celkem pfijato 172 158 386 77 35
celkem propusténo 154 276 251 132 170

Zdroj: Odbor personalniho fizeni a odménovani policie Jihoceského kraje

V tabulce 2 jsou zobrazeny poéty nové pfijatych policistt i policistd, ktefi k policii
Jihoceského kraje piesli z jinych bezpecnostnich sloZzek. Jsou zde zobrazeny téZ pocty
odchozich policisti ze sluzebniho poméru i1 pocty policistl, ktefi piesli k jinym

bezpecnostnim slozkam.
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Na nasledujicim grafu je prehledné zobrazen vyvoj piijimanych a odchazejicich
policisti v obdobi 2006 - 2010. Zatimco na poctu pfijimanych policistl je vidét rapidni
rust vroce 2008, od t¢ doby jejich pocet neustile klesa. Na poctu odchazejicich
policisti je vidét opa¢ny trend, tedy v roce 2007 rostl, poté klesal a od roku 2009 opét

roste.

Graf 1: Vyvoj poctu policisti v Jiho¢eském kraji v letech 2006 - 2010
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Zdroj: Odbor personalniho fizeni a odménovani policie Jihoceského kraje

Pfi analyzovani vybéru policisti byl zaznamendn problém pii obsazovani volnych
sluZzebnich mist formou vybérového fizeni. Evidenci volnych sluZebnich mist u
bezpecnostnich sborli vede Ministerstvo vnitra a to v elektronické podobé€. Volna mista
jsou také zvefejiiovana na vnitini siti Policie Ceské republiky. Rovn&Z je veden piehled
o piislusnicich v zalohdch a pfislusnicich, ktefi pozadali o pfevedeni na jiné misto.
Pokud se uvolni sluzebni misto, je sluzebni funkcionat povinen na toto misto ustanovit
piislusnika i jiného bezpecnostniho sboru dle § 20 zak. ¢. 361/2003 Sb. Toto v praxi
Casto Cini obtize, nebot’ na uvolnéné sluzebni misto u policie by musel dle tohoto
ustanoveni zakona byt ustanoven napf. hasi¢, ktery nemé zadné policejni vzdélani.

Rovnéz v ptipadé¢ vyhldseni vybeérového fizeni je sluzebni funkcionat s personalni
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pravomoci povinen zjistit, zda nemlze byt uvolnéné misto obsazeno piednostné

ptislusnikem, ktery zada prevedeni na misto s nizsi sluzebni hodnosti.

Toto v praxi ¢ini zna¢né problémy z hlediska persondlni prace a kariérniho postupu
kvalifikovanych pracovnikii, nebot’ sluzebni funkcionai nemize volné sluzebni misto
obsadit pfislusnikem, kterého dlouhodobé¢ zna, je po odborné strance vysoce hodnocen a
o uvedené misto projevi zdjem. Misto musi obsadit nejdiive pfisluSnikem s vyssi
sluzebni hodnosti, ktery si poda zadost nebo piislusnikem, ktery je v zalohdch a neni
ustanoven na sluzebni misto. Tak se tedy muze stat, Ze musi na toto volné misto
ustanovit ptisluSnika, o kterém nemé podrobné informace a neznd jej ani po pracovni a
odborné strance. Pokud se v evidenci pfislusniki nenajde nikdo, kdo by musel byt na
volné misto ustanoven, muze sluzebni funkcionat s persondlni pravomoci vyhlésit
vybérové fizeni. V tomto piipad¢ o tom, kdo sluzebni misto obsadi, rozhoduje vybérova
komise stanovend sluzebnim funkcionafem s persondlni pravomoci. Vybérova fizeni

jsou vyhlasovéana povinné od 6. platové tiidy vcetné.

- Proto doporucuji, aby uchazeci vybé&rovych fizeni museli povinné predlozit
osvédceni o splnéni podminek piijimaciho fizeni k Policii CR. Nebot™ dalsi
bezpecnostni slozky maji rizné ndroky na G€astniky pfijimacich fizeni naptiklad

jiné naroky na fyzické testy, fyzickou zptisobilost.

JA) 4

Dali problémem je systém funkcionaiti s personalni pravomoci, ktery je u Policie CR
zaveden od 1. 1. 2008. Toto degraduje personalni praci sluzebniho funkcionare
S personalni pravomoci pouze na podpis pod rozhodnutim a to z nésledujiciho divodu -
personalni pravomoc nad policisty zafazenymi na izemnich odborech ma pouze krajsky
feditel policie. Ten nemize osobné znat kazdého policistu v Kraji, o kterém rozhoduje
ve vécech sluzebniho poméru. Rozhoduje tedy ne na zaklad¢ osobnich znalosti, tak jako
tomu bylo pted rokem 2008, ale pouze na zaklad¢ zprostiedkovanych informaci a
navrhl sluzebnich funkcionafti z tzemnich odborii. DiivEj§i systém rozhodovani ve
vécech persondlnich byl daleko pruznéjsi a fteditel Okresniho feditelstvi policie

rozhodoval na zéklad¢é osobnich znalosti ptislusniki, nebot’ s nimi pfichazel prakticky
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denn¢ do styku. Mohl sadm rozhodnout o tom, které misto kterym policistou obsadi. Za

toto rovnéz nesl plnou odpovédnost.

- Proto navrhuji vraceni personalni pravomoci na Uroven okresu, tedy na

vedouciho uzemniho odboru.

Dalsi problém pii analyze personalniho marketingu vyvstal u délky zakladni odborné
piipravy pro nove ptichozi policisty. V soucasné dob¢ je délka piipravy stanovena na 6
meésicl, poté vykonava policista jiz sluzbu na daném utvaru. Pokud by policista zadal o
zatazeni do 5. platové tiidy, musi si dodatecné doplnit vzdélani, kdy tato pitiprava trva
zhruba 2 mésice. AvSak délka zakladni odborné piipravy byla v minulosti
ptizplisobovéna poctu pfijimanych policisti a obsazenosti odbornych Skol. Ptiprava

tedy trvala od 6 mésicti az po rok a pul.

- Proto navrhuji, aby byla stanovena vnitinim pfedpisem fixni délka studia, ktera

je potiebna pro fadnou a odbornou ptipravu budouciho policisty.

Pii analyze vzdélavani u Policie JEK bylo zjisténo, Ze je vzdélavani provadéno s riznou
kvalitou vyuky. Skolitelé se Casto zaméfuji pouze na teoretické znalosti a snazi se
vzdélavat policisty, aniz by se zaméfili na problémy, se kterymi se policisté nejCasteji

setkavaji.

- Proto navrhuji sjednoceni kontroly Skolitelii v JihoCeském kraji a S tim spojené

nastaveni kvality jejich prace.

Z analyzy persondlnich cinnosti v oblasti persondlniho marketingu u Krajského
feditelstvi policie Jihoteského kraje a Uzemniho odboru v Taboife vyplynulo, Ze se
zabyva personalnimi ¢innostmi dikladné. Jeji pfedstavitelé jsou si vSak védomi i
nedostatkti v oblasti personalniho marketingu, snazi se je neustale zlepSovat. Jejich
cilem je zaméstndvat odpovédné a kvalitni policisty a zaméstnance, ktefi budou
dostatecné motivovani a budou mit dobré zazemi. Vedeni Policie Jihoc¢eského kraje si
uvédomuje, Ze by se mélo chovat zodpovédné, kontrolovat a také zlepSovat své hlavni

¢innosti jako je ochrana obyvatelstva a jejich majetku a predchazet trestné Cinnosti.
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V souvislosti s tim také peclivé zvazovat a predevsim dlouhodobé planovat personalni
strategii, nebot’ spokojeni policisté a zaméstnanci policie se podili na zaméstnavatelské
image, kterou o policii vefejnost ma. Diukladna a planovana dlouhodoba personalni
strategic a jeji dodrzovani mize snizit finanéni narocnost, kterou s sebou nese
zauovani novych pracovnikl, proto je dulezit¢ vénovat ndlezitou pozornost jiz

stavajicim pracovnikim.
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6 Zavér

Lidské zdroje jsou spolecnym prvkem kazdého podniku. Jsou pro kazdy podnik
nejveétsim bohatstvim a podle toho by mél snimi pro své vlastni dobro podnik

hospodarit.

Lidé¢ jsou nositeli a majiteli znalosti a dovednosti. Organizace by se proto méla snazit o
vytvafeni takovych podminek, aby se kvalifikovani pracovnici s jejich znalostmi,
dovednostmi, zkusenostmi i osobnimi vlastnostmi, které pti své praci pouzivaji kazdy

den, stali zakladnim bohatstvim organizace.

Lidsky kapital je soucasti intelektudlniho kapitdlu organizace. Zahrnuje zejména
schopnosti a dovednosti lidi a také tacitni znalosti - tedy znalosti osobni zahrnuté
Vv individualni zkuSenosti a obsahujici nehmotné faktory jako jsou pfesvédceni, nahledy
a hodnotové systémy. Jde o potencidl skryty v hlavach lidi, ktery nemusi byt nijak

zachycen, ale pro organizaci je navysost zddouci umét tento potencial sdilet a vyuzivat.

Pro UspéSnost a stabilitu organizace v dneSni dobé a ve stale se zvySujicim
konkuren¢nim prostiedi je strategickym vyuzitim pravé lidskych zdroju, které jsou

cennym zdrojem pro organizaci a mohou mit rozhodujici vliv na usp&$nost podniku.

K tomu, aby se firmy mohly s konkurenci vyrovnat a stacit ji v budoucnosti, musi ve
svych podnikovych strategiich pocitat i s rozvojem lidskych zdroji, ktery bude rychle a
flexibiln¢ reagovat na Casté zmény a inovace v pracovnich postupech a technologiich, a
tim 1 v narocich na pozadavky, schopnosti a dovednosti zaméstnancti. VSechny firmy
usiluji o dosazeni atraktivniho mista na trhu. Tohoto cile mohou dosdhnout jen
konkurenceschopné subjekty, vyznacujici se vysokou firemni vykonnosti,
podnikatelskou iniciativou, inovativnim mySlenim a jedndnim sméfujicim do

budoucnosti. Vse je vSak mozné jen prostfednictvim lidi.

Péce o lidské zdroje se netykd pouze podnikatelskych subjekth, ale dulezitéjsi je
Vv oblasti statniho sektoru. U policie je péce o zaméstnance velice dilezita, toho jsou si

védomi i na Krajském feditelstvi policie Jihodeského kraje a na Uzemnim odboru
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v Tébote. V usili 0 péci o zaméstnance a hlavné pii ziskavani a vybéru Se neustile

zlepSuji.

Nejvétsi vyzvou stojici pred manazery je zvySeni profesionality a produktivity lidi

pracujicich se znalostmi a zajiStujicich sluzby.
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/ Summary

The subject of this bachelor thesis is a system of personnel marketing in a selected
organization. The thesis is focused on the analysis of current management system of
personnel work and personnel activities in the field of personnel marketing of the Police
of the Czech Republic, more concretely of the Directory of the South Bohemian Region,

specifically of its Territorial Department in Tabor.

The work deals with employees recruitment, their selection, evaluation and
remuneration including benefits, their education and development. These personnel
activities are firstly theoretically described in the literature review and then analysed in

the organization.

The aim of the work is to examine and evaluate contemporary system of personnel
management and to propose innovation in this area. The innovations could contribute to

increase employees satisfaction and motivation, and to improve care of the employees.
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Piiloha 1: Zadost o pfijeti do sluzebniho poméru

VZOR

zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru

Pfijmeni, jméno:
Datum narozeni:
Trvaly pobyt:
Tel. kontakt:

Policie Ceské republiky
...uvedte adresu prislusné krajského reditelstvi policie ,

popr-. uzemniho odboru

Zadost o prijeti do sluzebniho poméru pfislusnika Policie Ceské republiky

Zadam o prijeti do sluzebniho poméru prislusnika Policie Ceské
republiky. Pokud bude moje zadost kladné vyfizena, Zzadam o zafazeni v ramci
...uvedte prislusné misto zarazeni.

podpis uchazece

Poznamka: Zadost napiste dle vzoru nejlépe vlastni rukou nebo na poéitadi &i
na stroji s vlastnoruénim podpisem




Ptiloha 2: Hodnoceni policisty

SLUZEBNi HODNOCENI

v

HOAdNOCENY ... OFEC et

HODNOCEN[ KOMPETENC[ (nadstandardni ¢i podstandardni vykon v dané kompetenci zaznamenany na

skdle vyjddrete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sluzebni pFipravenost 12345678

2. odbornost 12345678

3. télesna, stielecka, takticka pfiprava 12345678

4. sebevzdélavani 12345678

5. ochota ainiciativa 12345678

6. odpovédnost za praci 12345678




7. schopnost tymové prace

12345678

8. administrativni dovednosti 12345678
9. komunikace 12345678
10. rozhodovani a FeSeni problémii 12345678
11. sebeovladani 12345678
12. schopnost ziskat autoritu 12345678
13. vstficné jednani 12345678
14. odolnost viéi zatézi 12345678




15. respekt viiéi nadfizenym 12345678

16. reprezentace policie 12345678
17. hodnoceni 12345678
18. Fizeni 12345678

UKOLY PRO DALSi ODBORNY ROZVOJ POLICISTY




ZAVER SLUZEBNIiHO HODNOCENI

HOANOCENY ...ueiiiieeeiieeeieeeeeaee e e e e eeaae e e e e eeeeanas (0] [ oF S
Hodnocené obdobi od........... do...........
Oznacte celkovy vysledek
dosahuje dosahuje dobrych | dosahuje dobrych dosahuje dosahuje
vyf‘le((ijku . vynikajicich
neuspokojivych S vyhradami vysledk velmi dobrych ] .
vysledku
vysledku
vysledku
Pouceni:

V pfipadé, Ze hodnoceny se zavéry sluZzebniho hodnoceni nesouhlasi, méa pravo podat proti nim
pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dn( ode dne jeho obdrZeni. Ten projedna
namitky za pfitomnosti hodnoceného i hodnotitele. Vedouci hodnotitele namitkéam vyhovi a
sluzebni hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluzebni hodnoceni potvrdi do 30 dni ode

dne jejich podani.

podpis sluzebniho funkcionare




Ptiloha 3: Tabulka tarifnich stupiiti pro rok 2011

Naiizeni viady CR & 374/2010 Sb., kterym se stanovi stupnice zakladnich tarifii pro piisluiniky bezpe&nostnich sborti na rok 2011
Stupnice zakladnich tarifi pro piislusniky bezpecnostnich sbori pro rok

2011

Doba | Tarifni Tarifni t¥ida

praxe stupen

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

do 3 let 1 12 740 13 820 15 000 16 270 17 660 19 160 20 790 22 550 24 470 26 550 28 800
do 6 let 2 13 220 14 340 15 560 16 880 18 320 19 880 21570 23 400 25 390 27 540 29 880
do 9 let 3 13720 14 880 16 150 17 520 19 010 20 620 22 370 24 280 26 340 28 580 31010
do 12 let 4 14 230 15 440 16 750 18 180 19720 21 400 23210 25190 27 330 29 650 32170
do 15 let 5 14 770 16 020 17 380 18 860 20 460 22 200 24 090 26 130 28 350 30 760 33380
do 18 let 6 15 320 16 620 18 030 19 570 21 230 23 030 24 990 27 110 29 420 31920 34 630
do 21 let 7 15 890 17 250 18 710 20 300 22 030 23 900 25930 28 130 30520 33120 35930
do 24 let 8 16 490 17 890 19 410 21 060 22 850 24 800 26 900 29 190 31670 34 360 37 280
do 27 let 9 17 110 18 560 20 140 21 850 23710 25730 27910 30 280 32 860 35 650 38 680
do 30 let 10 17 750 19 260 20 900 22 670 24 600 26 690 28 960 31 420 34 090 36 990 40 130
do 33 let 11 18 420 19 980 21 680 23530 25520 27 690 30 050 32 600 35370 38380 41 640
nad 33 let 12 19 110 20730 22 500 24 410 26 480 28 730 31180 33830 36 700 39 820 43 200

Zdroj: http://www.ubs-mv.eu/plat_tabulky_nov.htm




