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Vybér zaméstnanci

Souhrn

Tato bakalafska prace se zabyva vybérem zaméstnancl ve vefejné sprave.
Nastinuje problém mozné ptitomnosti protekce pii vybéru zaméstnanctl. Prace je rozdélena
na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast analyzuje postup procesu vyhledavani,
ziskavani a vybéru zaméstnancl z dostupné odborné literatury. Dal§im bodem teoretické
¢asti je vybér zaméstnancti v uzemn¢ samospravnych celcich v ndvaznosti na zakon ¢&.
312/2002 Sb., o ufednicich tzemnich samospravnich celkli a znéni pozdé¢jSich zdkond.
Soucasti teoretické Casti jsou socidlni a lidské disledky vybéru zaméstnanct v souvislosti

P4

s nepotismem. Prakticka ¢ast je zaméfena na rozhovory se zaméstnanci méstskych trada.

Kli¢ova slova: vybér zaméstnanci, vefejna sprava, rozhovor, pfijimaci fizeni, kvalitativni

vyzkum, protekce



Personnel selection

Summary

This bachelor thesis deals with selection of employees in the state administration.
Approaching the problem of the possible presence of nepotism in selection of employees.
Thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical part deals with the
search, recruiting and selecting staff from literature. The next point of the theoretical part is
the selection of employees in the local government units on response to the law n.
312/2002 Sh., which is about local government units officials and amended later laws. In
the theoretical part are the social and human consequences of the choice of employees in
connection with nepotism. The practical part is focused on interviews with employees of

municipal office.

Keywords: personnel selection, public administration, interview, admissions, quality

research, nepotism
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1 Uvod

Personalistika je nedilnou soucasti celkového procesu fizeni a vyznamnou mérou se
podili na formovani Gspéchu organizace tvofené lidmi. Ukolem pfi vybéru zaméstnanci je
vybrat ty uchazece, ktefi nejlépe vyhovuji pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
pomohou vytvaret zdravé mezilidské vztahy s pracovniky a organizaci a piizpisobi se
pfedpokladanym zméndm organizace. Nékterym uchazeciim se nedaii pfi vybérovém
fizeni u vetfejné spravy uspét, i kdyZ maji vhodnou kvalifikaci a praxi. Pfi¢inou muze byt
nedostatek konexi a znamosti u organizaci. Dostavaji se na rozcesti, kde vahaji, zda zvolit
klepani na dvefe organizaci a nabizet své znalosti a zkuSenosti, anebo prosté vejit bocnim
vchodem urcenym pro zndmé. Kdyz se ocitne u vybérového fizeni uchazec s protekci, jsou
ostatni v nerovném postaveni. Jsou to praktiky divérn¢ znamé, vSak malo se o nich hovofi
a stavaji ve spolecnosti jakymsi tabu, i pfesto, ze je V zakon¢ o ufednicich, Ze maji byt
mista Ufednikii obsazovana transparentnim zptisobem a mohlo se uchazet o pracovni misto

co nejsirsi pole zajemci. Pfitomnost nepotismu muze vést k ohrozeni demokracie.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je zhodnoceni, zda je pfitomna protekce u vybérovych fizeni ve verejné
sprave, a jestli se ji 1ze zabranit. I kdyz je o samotné protekci mezi vetejnosti slySet, nikdo
vetejné o ni nemluvi. Otaznikem je, zda by se mohlo jednat o existujici mytus pietrvavajici
v organizaci. Dalsim cilem je toto tabu odkryt a umoznit zaméstnancim o jeji mozné
existenci béhem rozhovoru hovofit. Pro vétsi odkryti pravdy je respondentim nabidnuto
utajeni jejich identity. Odborna literatura nefesSi téma protekce pii vybérovych fizenich
a nefadi ji ani mezi diskriminaci. Pfitom uchazeci, ktefi jsou znevyhodnény tim, Ze

A4

protekci nemaji, diskriminovani jsou. Nemaji témét zadnou Sanci u vybérové komise uspét.

2.2 Metodika

Pro potvrzeni nebo vyvraceni existence protekce pii vybérovych fizeni ve vetejné
spravé jsem se rozhodla zaméfit na izemné samospravné celky. Pro objektivni posouzeni,
jsem oslovila 12 zaméstnanclh mé&stskych tradl v Plzeiském a Karlovarském kraji, aby mi
v rozhovoru poskytli informace o prib&hu vybérového fizeni a mozné pfitomnosti protekce
pii vybéru zaméstnance na volnou pozici. Dale mi §lo o srovnani jinych vybé&rovych fizeni,
kterymi tito respondenti prosli (at’ jiz ve vefejné spravé nebo soukromé sféfe), a to

o0 zjis$téni, jak oni sami vidi problematiku protekce uvnitt Gfadu.
Pti porovnani kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, jejich vychod a nevyhod,

jsem se rozhodla, Ze pouziji ke zkoumani vlivu protekce pti vybérovém fizeni kvalitativni

vyzkum.

Tabulka 1 - Rozdily mezi kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem

Kvalitativni Kvantitativni
Uloha kvalitativniho vyzkumu Ptipravna Explorace riznych interpretaci
Vztah mezi vyzkumnikem a Odtazity Blizky
zkoumanym
Pozice vyzkumnika ve vztahu ke Vne Uvnitf
zkoumanému
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Vztah mezi teorii vyzkumu a vlastnim | Potvrzovani Emergence

vyzkumem

Strategie vyzkumu Strukturovana Nestrukturovana

Pole zjisténi Nomotetické Idiografické

Zobrazeni socialni reality Statické a mimo zkoumanou | Procesudlni a socidln€ konstruované
osobu zkoumanou osobou

Povaha dat Tvrda, reliabilni Bohat4, hluboka

Zdroj: (Heller, Sedlakova, Vodickova, 1996, s. 16).

Podle Hendla (2012, s. 48) je kvalitativni vyzkum procesem hledani porozuméni
zalozeny na riznych metodologickych tradicich zkoumani daného socidlniho nebo
lidského problému. Vyzkumnik vytvati komplexni, holisticky obraz, analyzuje rtizné typy
textl,, informuje o ndzorech ucastnikii vyzkumu a provadi zkouméni v pfirozenych

podminkach.

Pro dané téma jsem uptednostnila metodu rozhovoru, kde jsem uvitala moznost:
- klast doplijici otazky
- jinak podat otdzku, aby byla srozumitelné&;jsi
- rozvést zminény jev v rozhovoru

- priblizit se k vérohodnosti dat

Jako nejvhodngjsi metodu jsem vyhodnotila narativni rozhovor. Podle Hendla (2012,
S. 176) neni pii narativnim rozhovoru subjekt konfrontovan se standardizovanymi
otazkami, nybrZ je povzbuzovan ke zcela volnému vypravéni. V piipravé narativniho
rozhovoru urujeme predmét vypravéni a zaroven se hleda subjekt, u néhoz je jistota, Ze

bude schopen vypravét.
Vlastni rozhovor Hendl (2012, s. 176) d€li na ¢tyti faze:
1. faze - Stimulace

Dotazovanému prezentujeme téma a jeho vyznam. Snazime se ziskat jeho davéru.

Pak dotazovaného pozadame, aby zacal vypravét.
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2. faze - Vypravéni
Otazka ma byt Siroka a specifickd, aby dotazovany urcité téma tématizoval jako

usek svého zivota. V kazdém piipadé musime davat pozor, aby §lo o vyzvu k vypravéni.

3. faze - Kladeni otizek pro vyjasnéni nejasnosti
Po ukonceni vypravéni se tazatel snazi ozfejmit dosud nejasné otdzky a vyjasnit

rozpory. Také v této fazi se vyuziva schopnost dotazovaného vypravet.

4. faze - Zobecnujici otazky

V posledni ¢asti rozhovoru se tazatel snazi vyuzit vypravéCovy schopnosti
vysvétlovani a abstrakce jako experta pro jeho osobni zélezitosti. Vypravéci je povoleno
odpovidat na otazky typu ,,pro¢*, aby se dospé€lo k vyjasnéni vyznamovych struktur. Pfi

tom se vyjasiuji kritické body biografickych zkuSenosti.

Ke klicovym kritériim platnosti informaci z narativniho interview patii, aby se
skute¢né jednalo o vypravéni. Hlavni vaha by vSak méla byt poloZzena na vypraveni
vlastniho piibéhu (od zacatku do konce) nebo liceni vyvojovych procest (Hendl, 2012,
s. 176-177).

Ferjencik (2010, s. 177-179) rozliSuje z hlediska funkce otazky na sekundarni
a primarni. Primérni otdzky pivodné formuluje dotazujici se zdmérem ziskat informace
tykajici se dané oblasti. Pozorného posluchac¢e mohou napadnout dalsi desitky otazek, tzv.
sekundarni otazky.

Vyraznou slabinou mnohych zaéinajicich interviewujicich je pfedcasné a zbrklé
pouzivani sumarizace a zrcadleni, ke kterému pfistupuje diive, nez ziskal vSechny zékladni
informace o problému. Toto nepochopeni mize vést k pocitim zklamni, rozladéni

a snizeni motivace pro dalsi spolupréci.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalistika

Personalni prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vSe, co se tyka ¢loveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz

jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje

(Koubek, 2007, s. 13).

3.1.1 Cil personalniho titvaru

Zakladnim cilem je zabezpelit, aby organizace vytvaiela personalni strategie,
politiku a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi
a vztah existujicich mezi managementem a pracovniky. Persondlni Gtvar miize hrat hlavni
roli pfi vytvareni prostiedi a podminek, které umoznuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali své
schopnosti a realizovali sviyj potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému uzitku

(Armstrong, 2007, s. 65).

3.2 Analyza pracovniho mista (profesiografie)

Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a uspotradani informaci
o0 obsahu prace s cilem vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista a podklady pro
ziskavani, vzdelavani pracovnikli, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu

(Armstrong, 1999, s. 209).

Kolman a kol. (2010, s. 71) definuje profesiografii jako diikladné poznani pozadavki
prace, kterou ma budouci zaméstnanec vykondvat, a pracovniho mista, které ma zastavat,
umoziuje stanovit vzorky chovani nebo piiznaky, podle nich by mélo byt mozné piedem

odhadnout, zda a nakolik se konkrétni uchaze¢ na dané pracovni misto hodi.
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Dle Armstronga (1999, s. 211) analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace
0 pracovnim mist¢:

e celkovy uéel — pro¢ pracovni misto existuje a co se o¢ekava od drzitele pracovniho
mista

e o0bsah — povaha a $ife prace, splnéni povinnosti a tkolu, proces pfemény vstupt
(znalosti, dovednosti a schopnosti) na vystupy (vysledky)

o Zzodpovédnost — vysledky nebo vystupy, za které drzitel pracovniho mista
zodpovida

e kritéria vykonu — kritéria, méfitka nebo ukazatele, které umoznuji zhodnotit,
nakolik je prace vykonavana uspokojivé

e odpovédnost — urovenn odpovédnosti, kterou drzitel pracovniho mista musi
uplatiiovat v souvislosti s §ifi a vstupy prace

e organiza¢ni faktory — vztahy podfizenosti, resp. Nadfizenosti tykajici se drzitele
pracovniho mista, tj. kdo komu podléha piimo nebo funkcéné

e motivujici faktory — zvlastni rysy prace na pracovnim misté, které pravdépodobné
mohou motivovat nebo demotivovat drzitele pracovniho mista

e faktory prostiedi — pracovni podminky, hlediska zdravi a bezpecnosti, nevhodna

pracovni doba, mobilita a ergonomické faktory vyplyvajici z povahy pracovisté

Popis funkéniho mista je jednim ze zadkladnich prvkd fizeni. Urcuje ucel
a povinnosti, které se vazou k urcité pracovni funkci, stanovuje kritéria hodnoceni vykonu.
Diky tomu, Ze jsou definovany i vstupy a misto Vv hierarchii, umoZiuje popis pracovniho

mista kvalitngj$i organizaci prace (Hronik, 2007, s. 41).

3.3 Proces vyhledavani a ziskavani zaméstnanci

3.3.1 Cil vyhledavani a ziskavani zaméstnanci

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnik by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimélnich nakladl takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnanct, které jsou zddouci

pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji (Armstrong, 1999, s. 443).
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Existuji 3 faze ziskavani a vybéru pracovniki:

» definovani poZzadavki — popis a specifikace pracovniho mista, ur¢eni pozadavka
a podminek zaméstnani

» prildkani uchazeéi — prozkouméni a vyhodnoceni riznych zdroji uchazect, mimo
podnik i v ném, inzerce, vyuziti agentur nebo dalSich konzultantd

» vybirani uchaze¢u — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
Assessment Centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani preferenci a ptiprava pracovni

smlouvy

Podle Koubka (2007, s. 126) je ziskavani pracovnikid kli¢ovou fazi formovani
pracovni sily organizace a rozhoduje do znacné miry, jaké pracovniky bude organizace mit
k dispozici. Rozhoduje tedy o tom, zda bude realizace cilti organizace zaji$téna potiebnymi

pracovniky a jestli bude organizace uspésna, prosperujici a konkurenceschopna.

3.3.2 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Planovani lidskych zdroj probiha v kontextu s trhem prace. Ten lze rozliSovat podle

Armstronga (1999, s. 403) na vné&jsi a vnitini.

* Vnéjsi trh prace — je tvofen lokalnim, regiondlnim, nadrodnim a mezinarodnim
trhem prace. Je nezbytné analyzovat, ktery z uvedenych trhii prace nabidne nejlepsi

zdroje. Razné druhy kvalifikace a povolani také tvofi trhy prace.

* Vnitini trh priace — je uvniti firem. Tyk4 se pracovnikli, které ma firma
k dispozici. Vnitini trh prace mize byt hlavnim zdrojem pokryti budouci potieby
pracovnich sil prostfednictvim politiky rozvoje pracovniki, vzdélavani,

povySovani, planovani kariéry a fizeni naslednictvi ve funkcich.
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Tabulka 2 - Zdroje a sily vyhledavani, ziskavani a vybéru

Sily

Vlastni

Cizi

Zdroje

Externi

Interni

Personalni oddé€leni provadi nabor a/nebo

vybér pracovniki z vnéjsiho trhu prace.

Vyhody: "Nova krev" za mensi naklady,
ptichod cloveka, ktery neni ve vztazich

"zahaCkovany"

Nevyhody: Delsi proces adaptace u
ptijatych, tendence vybirat spise toho, kdo

zapadne, nez toho, kdo vnese zménu.

Personalni oddéleni provadi nabor a/nebo

vybér pracovnikti z vnitiniho trhu prace.

Vyhody: Znalost firemni kultury a
prostfedi, mensi nakladovost, bez nutnosti

adaptace.

Nevyhody: Riziko podlehnuti "povésti",
"profesionalni slepota", tendence ke
kontinuité nikoli ke zméné, mensi sklon k

netradi¢nim feSenim.

Personalni oddé€leni provadi nabor a/nebo

vybér pracovnikil z vnéjsiho trhu prace.

Vyhody: Znalost externiho trhu prace,
denodenni zkusenost s metodami vybéru,
ptichod ¢loveka, ktery neni ve vztazich

"zahaCkovany".

Nevyhody: Mensi citlivost k prostedi
firmy, nakladnost naboru a vybéru, delsi

proces adaptace u piijatych.

Personalni oddé€leni provadi nédbor a/nebo

vybér pracovniktl z vnitiniho trhu prace.

Vyhody: Objektivita, vybér nehledé na
zajmové skupiny uvniti firmy, nezatizeny

pohled, bez nutnosti adaptace.

Nevyhody: Nakladovost naboru a vybéru,

mensi citlivost na firemni hodnoty.

Zdroj: (Hronik, 2007, s. 100).

V ptipadé, Ze vyhody zesiluji a nevyhody zeslabuji, nabizi se dv¢ feSeni:

Projekt naboru a vybéru

Assessment Centre
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3.3.3 Sluzby tradu prace

Utad prace CR je statni instituci, ktera ma jako hlavni ¢innost poskytovat informace
z oblasti pracovniho trhu a evidovat uchazeCe o zaméstnani a volna pracovni mista.
Cinnost jednotlivych pobodek béhem uplynulych let vykrystalizovala a ziskala sva
specifika.

Podminky v regionech jsou rozdilné, a proto kazdé kontaktni pracovisté funguje
odlisné. Nékteré naptiklad potadaji s pomoci Okresni obchodni a hospodaiské komory

burzy prace (Hronik, 2007, s. 125).

3.3.4 Inzerce, Internet

r

Pti vyhledavani zaméstnanct patii inzerce k nejrozsifenéjSim a nejosvédcenéjSim
zpusobum. Dilezité je ujasnit si, zda je inzerovani skuteéné nezbytné. Mezi klasicka media
patii pfedev$im periodické tiskoviny, rozhlas a televize. Pro inzerci volného mista se
nejvice vyuziva tiSténé podoby. Nekteré radiové stanice potfadaji burzy volnych mist.
Inzerce volnych mist v televizi neni tak rozsSifena, protoze je financné ndrocnd (Hronik
2007, s. 127).

Weather, Davis (1992, s. 180) se odvolavaji na vyrok, ze inzeraty hledajici
zamé&stnance by mély byt napsany spiSe z pohledu uchazece o préci a jeho motivace nez
vyluéné z pohledu organizace. Charakter inzeratu ma vyznamny vliv na mnozstvi uchazecu
0 préci. Inzerat, ktery je pfili§ podrobny, miize vést k omezeni uchazect a na druhou stranu
inzerat pfili§ podrobny muaze ptildkat velké mnozstvi uchazecu, které neni mozné spravné
ohodnotit.

Velmi efektivni se stal na cCeském trhu prace internet. Je obvyklé, Ze na
internetovou verzi inzeratu je vice reakci nez na tisténou. Pfedpoklada se, ze pocet portali

zabyvajici se trhem prace, nadale poroste (Hronik, 2007, s. 133).

Inzerovani by mélo (Armstrong, 2007, s. 348):
« upoutat pozornost
e vytvéfet a udrzovat zajem

o stimulovat akci
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3.3.5 Volba dokumentii a informaci poZzadovanych od uchazeci

Podle J. Koubka (2007, s. 142) jde o krok, ktery muze ovlivnit UspéSnost
pozdéjsich fazi vybéru. Do znacné miry totiz na ném zavisi to, jak podrobné, spolehlivé
a obsazovanému mistu pfiméfené informace organizace o uchazeci ziska.

Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou kopie dokladi o vzdélani a praxi,
vyplnény dotaznik organizace, Zzivotopis, hodnoceni ¢i preference z piedchozich
zamestnani, vypis z rejstiiku trestli, 1ékarské vysvédceni o zdravotnim stavu, pravodni
dopis, v némz uchaze¢ vysvétli, pro¢ se o zaméstnani zajimd (v piipadé¢ uchazect
o vedouci mista nebo specialistl).

Vyzadovani kopie lustra¢niho osvédéeni (upraveno zakonem ¢&. 451/1991 Sb.) je
jen v nékterych organizacich (statnich a s vétSinovou ucasti statu) a na urcitych funkcich

jde o zékonnou praxi.

3.3.5.1 Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani

~ r

Pouzivani dotaznikli je velmi roz§ifené. Pouzivd se jako prostfedek k ziskani
informaci o uchazeci. Organizace si nechavaji navrhnout nebo sami navrhuji svlij vlastni
dotaznik (Koubek, 2007, s. 143).

Je-li potieba nastavit ,,motivacni bariéru, mohou se podle Hronika (2007, s. 157)
pouzit rozsahlejsi dotazniky. Pokud se uchaze¢ necha takovym dotaznikem odradit, bude
to vitané kritérium testujici odhodlanost a motivovanost.

Diky dotazniku se velmi snadno vytfidi uchazeci, kteti by méli byt pozvani

k pohovoru.

Existuji 2 formy dotaznikt (Koubek, 2007, s. 144):

* jednoduchy — umoziiuje uvést jenom hola fakta

* Otevieny — umoziuje podrobnégji popsat nékteré skutecnosti, zaujmout postoje ¢i

vyjadrit se k nékterym otdzkam
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3.3.5.2 Zivotopis uchazece o zaméstnani

Dle Hronika (2007, s. 156) je zivotopis zakladni metodou zjisStovani persondlni
anamnézy a patii mezi oblibené metody vybéru zaméstnancti. Posuzovatelé hledi v prvni
fad¢ na informace o vzdelani. Vybér varianty Zivotopisu je zavisla na oboru, v némz firma
pusobi a na jeji kulture.

Uchaze¢ jej mize pouzit opakované pii hledani pracovniho mista.

Existuji tfi typy zivotopist:

% Strukturovany Zivotopis
Jedna se o ,zivotopisny dotaznik“, ktery poskytuje podobné informace jako
dotaznik. Ve strukturovaném zivotopisu jsou charakteristickd predevsim "tvrda fakta",
ktera jsou sd€lovana stru¢nou a jasnou formou (Hronik, 2007, s. 157). Organizace ho stale
vic pozaduji.
Koubek (2007, s. 145) doplnuje, Ze aby byl strukturovany Zivotopis organizaci néco
platny, musi stanovit jeho strukturu a seznamit s ni uchazece, popiipadé mu v nabidce

zamé&stnani sdélit, kde mize formular strukturovaného zivotopisu ziskat.

Obvykle obsahuje (Hronik, 2007, s. 157):
= osobni tdaje a rodinné udaje
= odborné cile
* pracovni praxi (uvadénou ve zpé&tné chronologii)
»  vzdélani
= kurzy, Skoleni, osvédceni
= vefejnou Cinnost
* zdjmy a volny Cas
= reference, resp. kontakt na osoby, které jsou schopny poskytnout doporuceni

k prijeti
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% Volny Zivotopis
V praxi se lze setkat i s pozadavkem volného Zivotopisu psaného rukou na
nelinkovany papir. Na uchazeCe to muze piisobit, Zze bude pismo posouzeno grafologem.
Mize to byt praxi, ale nemusi (Hronik, 2007, s. 157).
Volny zivotopis je volnym polem pro uchazece, v ném miize vyjadfit, co je pro n¢j

dalezité a co ne. Podrobnéjsi informace a zamlcené lze zjistit az pti osobnim rozhovoru.

¢ Polostrukturovany Zivotopis
Charakteristické pro tento druh Zzivotopisu je, Ze zachovavd vyhody volného
Zivotopisu a zaroven si organizace ulehcuji praci se ziskavanim porovnatelnych informaci
o jednotlivych uchazecich. V Zivotopise musi uchaze¢i poskytnout informace, které
organizace vyzaduje pro ucely posouzeni jejich zpisobilosti. Nejcastéji posuzovanymi

udaji je vzdélani a praxe (Koubek, 2007, s. 145).

3.3.6 Piedvybér uchazeci

Hlavnim cilem této faze ¢innosti personalisty je vyttidéni pfijatych nabidek v podobé
zivotopist. Dochazi k postoupeni uchazec¢t do dalsiho kola, kdyz splni kritéria.

Dostatecnym impulsem pro vyfazeni nabidky uchaze¢e mize byt i pozdni doruceni,
kdyz je stanoven v podminkéch termin ukonceni pfijimani nabidek. Po vybrani kandidatt
pro dalsi kolo, je povinnosti organizace tuto skutecnost oficidlné ozndmit tém, ktefi
postupuji, ale i neuspéSnym. Soucasti pisemné informace by mélo byt struéné zdtivodnéni
neuspéchu, které ovSem nesmi mit ponizujici nebo urdzlivou formu (Matéjka, Vidlaf,

2007, s. 46).

Koubek (2007, s. 154) zatazuje ve fazi predvybéru uchazece do tii skupin:

* velmi vhodni - museji byt v kazdém ptipadé pozvani k vybérovym proceduram

* vhodni - jsou zafazeni do dalSich procedur vybéru tehdy, pokud pocet velmi

vhodnych uchazec¢l je nedostacujici; uchazecim je mozné zaslat informaci (tzv.
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rezervani dopis), ze vtomto piipadé neni mozné uspokojit jejich zajem

0 zameéstnani, ale v ptipad¢€ potieby by se organizace na uchazece piimo obratila

* nevhodni — uchazecim se zasle zdvorily odmitaci dopis s podékovani za jejich

zajem o praci v organizaci

3.4 Vybér zaméstnancu

3.4.1 Ukolem vybéru zaméstnancii

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery u uchazetti o zaméstnani,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikid a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje 1 k vytvafeni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu)
1 v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru
a organizace a prispivat k vytvafeni zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni
fad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se pfizpusobil
piedpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci
(Koubek, 2007, s. 166).

Kdyz se v pribéhu vybérového procesu nevyfadi nebezpecni uchaze€i o praci,
mize to vést k negativnim pravnim a finan¢nim dopadiim (Werther, Davis, 1992, s. 204).

Vybér zaméstnancl je svym zptisobem pokusem o piedvidani budoucnosti. Nase
navyky z jinych pfistupti k pfedvidani budoucnosti mohou ovlivnit to, jak vniméame

poznatky zjiSté€né pii vybérovém fizeni (Kolman a kol., 2010, s. 135).

3.4.2 Metody vybéru a posuzovani pracovniki

Dle Kolmana a kol. (2010, s. 84-85) muzeme metody vybéru a posuzovani
pracovniki mizeme rozdélit do sedmi hlavnich skupin:
e rozhovor
e psychologické testy
o reference
e Zivotopisné udaje

e praktické zkouSky
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o grafologické analyza

e Assessment Centre

3.4.2.1 Rozhovor

Rozhovor neboli pohovor je nejpouzivanéjsi a rozhodujici metodou pii vybéru
zaméstnanc. Umoziuje poznat uchazece a sbirat idaje o ném. Na stran¢ uchazece slouzi

k poskytnuti informaci o organizaci a praci v ni.

Existuji tfi typy rozhovora podle mnozstvi ti€astnikli (Koubek, 2007, s. 178):
e Pohovor 1+1
e Pohovor pied komisi (panel)
e Postupny pohovor (série pohovori)

e Skupinovy pohovor (skupina uchazect a naproti nim vice posuzovatell)

Dale se rozhovory lisi podle rozsahu, v némz se drzi pfedem stanovené struktury

a souborem otazek.

Dle Kolmana a kol. (2010, s. 84) mame 2 zakladni typy otazek oteviené a uzaviené.
Podle druhu se 1i§i vhodnost jejich pouziti a také vysledky, které s jejich pomoci miizeme
ziskat.

= Uzaviené otazky jsou velmi Casto uZivany. Jsou to ty otdzky, na které lze

odpoveédéet vétSinou jednim slovem (nejCastéji jsou moznostmi ano a ne). Uzaviené

otazky uptednostiiujeme v dotaznicich.

= Oteviené otazky vyzaduji odpovéd’ o vice slovech, zpravidla jde o rozvinuti
vysvétleni. V rozhovoru pii otevienych otazkach je typické, aby se uchazec

0 zameéstnani rozhovofil a tazatel naslouchal.
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3.4.2.2 Psychologické testy

Zadavani testl a jejich vyhodnocovani nemusi byt zalezitosti psychologa, tuto praci
muze vykonavat diikkladné proskoleny pracovnik. Vybér testl a jejich interpretace je vSak
v kompetenci erudovaného psychologa. V ptipadé, Ze jsou psychodiagnostické testy
soucasti programu Assessment Centra, je zadavani psychologem nezbytné (Hronik, 2007,
s. 192).

Psychologické testy obtizné vyhodnocuji motivaci a moralni zralost. Snadno zjisti

povahové vlastnosti a mohou odhalit i velmi slabé neuropsychické poruchy.

Kolman a kol. (2010, s. 91) rozd¢€luje psychologické testy na dvé kategorie:
e testy mentalnich schopnosti (napt. inteligence)

e 0Osobnostni testy a dotazniky

3.4.2.3 Reference

Reference ¢i doporuceni jsou zpravidla vyjadieni predchoziho nebo soucasného
zaméstnavatele. VyuZzivaji v zavéreCné fazi vybérového fizeni. Zjisténa validita je nizka

z dtivodu malé spolehlivosti (Kolman a kol., 2010, s. 85, 95).

3.4.2.4 Zivotopisné udaje

Zivotopisné idaje 1ze ziskat od samotného uchaze¢e nebo formou dotazniku. Ty
byvaji nékdy dosti rozsahlé. Pti vybéru zaméstnancti maji zivotopisné tidaje velmi dobrou

kriteridlni validitu, v podstaté jednu z nejlepSich (Kolman a kol., 2010, s. 85, 95).

3.4.2.5 Praktické zkousky

Praktické zkousSky ovéetuji zvladnuti nékteré Cinnosti, ktera je pro vykon zaméstnani
typicka. V podstaté lze podle Kolmana a kol. (2010, s. 93) rozliSovat 2 typy praktickych
zkousek. Prvnim typem jsou zkousky pro uchazece, ktefi jiz maji s danou praci zkuSenosti.
Druhym typem jsou zkouSky cvicitelnosti - pro uchazece, ktery s danou praci zkuSenosti

nemaji.
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3.4.2.6 Grafologicka analyza

Grafologickou analyzou neboli rozborem pisma zjistujeme povahové rysy
uchazece.

Spociva ve zjisténi povahovych ryst uchazece na zakladé charakteristik jeho pisma,
jako je sklon pisma, tvary pismen apod. Ke grafologické analyze je zapotiebi delsi rukopis,
napsany za béznych okolnosti (Kolman a kol., 2010, s. 85). Tato metoda je malo spolehliva

a doporucuje se, pouzit ji jen s dalSimi prediktory.

3.4.2.7 Assessment Centre

Cesky ekvivalent Assessment Centre je diagnosticko-vycvikovy program, pii které
se kombinuje n¢kolik vybérovych metod. Touto metodou se predev§im sleduji projevy
chovani a programy vedou vyskoleni posuzovatelé.

Nejcastéjsi kombinaci byva vysetieni psychologickymi testy, rozhovor a pracovni
zkousky. Uchaze€i se zpravidla Setfeni zucastiuji po skupinach. Tato metoda je Casové
narocna, trva n€kolik dni az tyden (Kolman a kol., 2010, s. 85).

Metoda Assessment Centre je v poslednich letech oblibend a zna¢né uspesna, ale
kvili vy$§im nakladim, se pouziva jen u nékterych pozic.

Koubek (2007, s. 179) uvadi, ze tato metoda je sice nakladngjsi, zarucuje vSak vétsi
efektivnost vybéru pracovnikli. Nicméné tato metoda nevylucuje vliv subjektivnich faktort

na strané hodnotitelu.

3.5 Postaveni uirednika uzemnich samospravnych celki dle zikona ¢.
312/2002 Sb., o urednicich izemnich samospravnych celkt a znéni
pozdéjSich predpisi

3.5.1 Vymezeni pojmii
Uzemni samospravny celek — kraj (vy3$i) nebo obec (zakladni)

Urednik — zaméstnanec zemniho samospravného celku podilejici se na vykonu spravnich

¢innosti
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Vedouci urednik — ufednik, ktery je vedoucim zaméstnancem

Vedouci uradu — vedouci ufednik, ktery vykonava funkci tajemnika titadu

3.5.2 Piedpoklady pro vznik pracovniho poméru urednika

Utednikem se miZe stat fyzicka osoba, ktera splituje nasledujici podminky:

a) je statnim ob&anem CR nebo je cizim statnim ob&anem a méa v CR trvaly pobyt,
b) dosahla véku 18 let,

C) je zpusobila k pravnim ukontim,

d) je bezithonna

e) ovlada jednaci jazyk (podle spravniho fadu i zakona o spravé dani a poplatki se
v fizeni jednd v ceském jazyce; oba zdkony umoznuji pomérné Siroké uziti
slovenstiny),

f) splnuje dalsi ptredpoklady pro vykon spravnich ¢innosti stanovené zvlastnim

pravnim pifedpisem.

Pouze s osobou, kterd spliiuje vySe uvedené podminky, lze uzaviit pracovni

smlouvu. Vedouci ufednik musi splnovat navic podminku ,negativniho lustracniho

osvédceni* podle lustraéniho zakona.

Vedouci ufadu musi kromé shora uvedenych podminek pro vedouciho Ufednika

spliiovat jest¢ podminku nejméné ttileté praxe, a to:

a) jako vedouci zaméstnanec (bez ohledu na to, zda ve vefejné ¢i soukromé sféfe),

nebo

b) pfi vykonu spravnich ¢innosti v pracovnim poméru k tizemnimu samospravnému
celku nebo pfi vykonu statni spravy v pracovnim nebo sluzebnim poméru ke statu,

nebo

c) ve funkci ¢lena =zastupitelstva tzemniho samospravného celku dlouhodobé

uvolnéného pro vykon této funkce
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Triletd praxe musi byt splnéna v priabéhu osmi let bezprostiedné predchazejici

jmenovani do funkce.

3.5.3 Verejna vyzva a vybérové Fizeni

Zakon o ufednicich se snazi zajistit, aby mista Ufednikii byla obsazovana
transparentnim zptisobem a aby moznost uchazet se o misto ufednika mélo co nejsirsi pole
zajemcul. Zakon rozeznava dvé formy zvetejiiovani volnych pracovnich mist, a to vefejnou
vyzvu a vybérové fizeni.

Vybérové tizeni je podminkou pro jmenovani do funkce vedouciho tfednika véetné

vedouciho ufadu a pro vznik pracovniho poméru na dobu neurcitou ufednika tradu.

Uzavfeni pracovni smlouvy v ostatnich ptipadech pfedchdzi vefejnd vyzva (neni

tieba, ma-li byt obsazeno misto na dobu urcitou).

3.5.3.1 Verejna vyzva

Vefejna vyzva se vyvésSuje na ufedni desce nejméné 15 dnli pfede dnem uréenym
pro podani piihlasek zdjemcl. Zikon vyzaduje, aby byla vefejnd vyzva zvefejnéna
1 zpiisobem umoznujicim dalkovy pfistup (tedy na internetu). Tato povinnost by méla byt
splnéna automaticky jiZ z toho divodu, Ze obsah ufedni desky se zvefejiiuje na internetu

podle spravniho fadu.

Vefejna vyzva musi obsahovat predepsané ndleZitosti uvedené v zékoné
o Ufednicich. Pokud jde o jiné poZadavky uzemniho samospravného celku pro vznik
pracovniho poméru odpovidajici povaze spravni ¢innosti, kterou mé zajemce vykonavat,
muzZe se jednat o jazykové znalosti, znalost prace s vypocetni technikou, ovladani psani na
stroji apod.

Proces vybéru zajemce o misto prostfednictvim vefejné vyzvy shrne vedouci tradu
ve vefejné spravé, do niz mohou vSichni zajemci nahlédnout. Zakon nespecifikuje pribéh
procesu a je tedy na posuzovateli, jakych zptisobem zdjemce posoudi (napt. zda je pozve

k pohovoru).
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Vysledkem nemusi byt vzdy uzavieni smlouvy s nékterym ze zajemct; je mozné,
ze z4dny z kandidati nebude vhodny pro obsazeni volného mista, a pracovni smlouva tak

nebude uzaviena se zadnym ze zajemct.

3.5.3.2 Vybérové rizeni

Vybérové fizeni vyhlaSuje vedouci ufadu; ma-li byti obsazeno misto vedouciho
ufadu, vyhlasuje je hejtman nebo starosta (resp. primator). Pro oznameni o vyhlaseni
vybérového tizeni plati, pokud jde o jeho obsah a o misto a dobu zvefejnéni, obdobné
podminky jako pro vefejnou vyzvu. Po shromazdéni vSech pfiihldSek preda ten, kdo

vybéroveé fizeni vyhlasil, ptihlasky vyberové komisi, kterd uchazece posuzuje.

3.5.4 Vybérova komise

Vybérova komise je nejméné tficlenna. Jejiho predsedu a ostatni ¢leny jmenuje ten,
kdo vybérové fizeni vyhlasil (vedouci ufadu, hejtman nebo starosta, resp. primator).
Alesponi jednu tfetinu ¢lenit komise tvoii Ufednici uzemniho samospravného celku, ktery
vybérové fizeni vyhlasil. Pfi nejniz§im mozném poctu ¢lent komise (tii) postaci, bude-li
jejim clenem jeden ufednik Uzemniho samospravného celku, ktery vybérové fizeni
vyhlésil. Ostatnimi ¢leny komise mohou byt jak Gfednici jiného izemniho samospravného
celku, tak jakékoliv jiné osoby. Neni ani vylou¢eno, aby vSichni ¢lenové komise byli

ufedniky izemniho samospravného celku, ktery vybérové tizeni vyhlasil.

Jednani vybérové komise je nevefejné. Vyberova komise jednd, je-li pfitomna
nadpoloviéni vétSina vSech jejich €lend, a rozhodnuti pfijima nadpoloviéni vétSinou hlasii
pfitomnych ¢lenli, vybérové komise. Pii poctu tfi Clenii je komise usnaSenischopna za
ucasti dvou €lenil (v takovém pftipadée je k pfijeti rozhodnuti tieba souhlasu obou ¢lent).
Vybérové komise posoudi uchazece, ptficemz je pozve k jednani, je-li to nutné k posouzenti,
zda spliiuji stanovené pozadavky. Ze zdkona o ufednicich vyplyva, ze v takovém piipadé
pozve k jednani vSechny uchazece, ktefi predlozili uplnou piihlasku véetné dokladd, které
je nutné k ni pfipojit, a ktefi spliuji pfedpoklady pro vznik pracovniho poméru, piipadné
pro jmenovani (viz zdkon o Ufednicich). Neni tedy mozné pozvat jen vybrané uchazece

(jen ze by nesplnili podminky uvedené v ptedchozi véte).
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O posouzeni uchazecii potidi vybérova komise pisemnou zpravu, kterd obsahuje
pfedevsim seznam a potadi uchazecl. Dalsi nélezitosti zpravy stanovi zdkon o ufednicich.
Ptredseda komise predd zpravu tomu, kdo vybérové fizeni vyhlésil. Ze seznamu, ktery
obsahuje potadi uchazeci, je vybran uchazec, s nimz je uzaviena pracovni smlouva nebo je
jmenovan do funkce vedouciho Ufadu ¢i vedouciho ufednika. Pro toho, kdo uzavira
pracovni smlouvu nebo jmenuje do funkce (rada, starosta, tajemnik) neni zprava vybérové
komise zavazna, a nemusi byt proto vybran prvni v pofadi (nemiize byt ovSem vybrana
osoba stojici mimo seznam). Muze nastat rovnéz situace, ze nebude vybran nikdo

z uchazecu.

3.6 Stat jako zaméstnavatel

Ve vefejné sprave se piestalo mluvit o kddrovani a nastoupilo fizeni lidskych zdroji.
Systém fizeni vetejnych zdroji ve vefejném sektoru ma zajistit:

e vyuziti téchto zdroju v souladu s pozadavky vnitini a vn&jsi efektivnosti (Gfednici
musi byt zdatni a zaroven vyuzivat svou schopnost pln¢ k dosazeni pfedurenych
cil);

e odezvu na legitimni politické pozadavky, a to 1 v turbulentnich podminkéach (stav
ve vefejném sektoru byva hekticky);

e stabilizaci kvalifikovanych a kompetentnich pracovnikli (coZ nebyva vzhledem
K platovym pomérim pravé snadné);

e dodrzeni adekvatniho stavu znalosti o tom, co a jak se md a mize délat (politici
obvykle maji pfedstavu, Ze jejich rozhodnuti jsou ,,zadministratizovatelnd®,
a pokud jsou administrativou zklamévani, mohou mit sklon dotahovat n¢ktera sva
rozhodnuti do administrativni podoby jinymi prostiedky, obvykle za cenu zna¢nych
ztrat);

e individualizaci vztahu mezi tim, co kdo umi a k ¢emu ma pozitivni vztah a co je
tteba délat (ne vzdy jsou vysledky toho, koho Utadovani opravdu al lidsky bavi,
ptinosné (Pomahac, 1999, s. 70).

Tradi¢ni roli statu bylo jednat jako ,,modelovy* zaméstnavatel, uplatioval pokrokové

formy zaméstnavani lidi, jako jsou jistota zaméstnani, uznani odborti, dohodnuté postupy
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v zaméstnaneckych vztazich se silnym dirazem na vzajemné konzultovéni, spravedlivé
odménovani, stejné pfrilezitosti a stejné odmenovani, vysluhové penze, vzdélavani

a zaméstnavani osob se zménénou pracovni schopnosti (Armstrong, 1999, s. 59).

Ve dvacatém stoleti se organizace velmi rozrostly v objemu vystuptd i v poctu lidi,
kteti vni pracovali. Enormné vzrostla nejen velikost vyrobnich podnikli a firem, ale
1 instituci statnich 1 vefejné spravy. Organizace do té doby nebyly zvykl¢é a asi ani neumély

pracovat s takovymi pocty lidi (Kolman a kol., 2010, s. 20).

Tlak na snizovani ndkladl a poctu statnich zaméstnanci a prevedeni Cinnosti na
agentury, které mohou vytvaret svou vlastni zaméstnaneckou politiku, znamena, Ze stat jiz
neni takovym vzorem ¢i modelem, jako tomu bylo pied ptichodem 80. let.

Mnoha ministerstva a vladni organy vsak zjistily, Ze je obtizné piijmout a uplatnit

systémy odménovani zalozené na vykonu (Armstrong, 1999, s. 59).

3.6.1 Chyby pf¥i ziskavani a vybéru zaméstnanci uradu

Nejvétsimi chybami dle Pavlika a kol. (2014, s. 42) jsou:

o Pii stanovovani pozadavkli na danou pozici jsou uvadény neadekvatni poZadavky
(napf. vyborna znalost jazyka, pfitom jej uchaze¢ v praci neuplatni a po Case
odejde).

e Na nckterych uradech vibec neprobihd predvybér a pozadavky jsou
vyhodnocovany az s vybérovou komisi, ¢imz dochazi ke zbyte¢nému zatizeni jejich
¢lenti.

e Uchazeci jsou vybirani prevazné podle splnéni "tvrdych" pozadavki a nikoli podle
toho, zda zapadnou do kolektivu.

e Rozhovor s uchazecem neni strukturovany a piedem pfipraveny. Otazky jsou
kladeny ndhodné, nelze tak jednotlivé uchazece jednoznacné porovnat.

e Hodnoceni uchazect probiha spiSe intuitivne.

e Nejsou vyuzivany jednotné formuléfe k zdznamu hodnoceni uchazece.

o Interni zdroje zamé&stnanctl jsou malo vyuZzivany.
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e Nejcastéjsi a mnohdy jedinou metodou vybéru je rozhovor, moderni metody typu

Assessment Centra ¢i psychodiagnostiky jsou malo vyuzivany.

3.6.2 Myty v organizaci

Myty, existujici v organizaci, jsou urCité zpisoby uvazovani ¢i nezadouci chovani
Vv organizaci. Nemaji racionalni zéklad, ale vznikaji spiSe proto, ze lidé potiebuji néCemu

verit (LukaSova, 2004, s. 23).

3.7 Socialni a lidské diisledky vybéru

Podle Kolmana (2010, s. 96) existuji dva aspekty aplikace metod vybéru, obé
souviseji s onou velmi vyznamnou kvalitou spole¢enského Zivota, kterou bychom mohli
nejspiSe oznacit jako ,,slusnost™. V prvni tfad¢ jde o slusnost ve vztahu k ptislusnikiim
odlisnych skupin a ve druhé o oby¢ejnou lidskou slusnost vii¢i uchazeci.

Vybérové fizeni klade na uchazece dosti zna¢né naroky, zejména na emocionalni,
a proto neuspéch miiZze vazné ranit. Zastupce organizace muze jednat necitlivé a arogantné.
Organizace s odmitnutimi musi zachazet ohleduplné. Je vhodné odmitnutému uchazeci
poskytnout cenné rady, které mu usnadni hledani jiného pracovniho uplatnéni.

Kvalitni vybér zaméstnanci mohou zajistit jen validované metody. Pouziti
nevalidnich metod je jen ztrata penéz a Casu. Pouziti zdravého rozumu vSak zabrani

vaznéjSim chybam a je levné.

3.7.1 Nadrazenost

I kdyz se uchaze¢ piihlasi do vybérového fizeni pokusné, je nepravdépodobné, ze
by pfi tom neprozil okamziky, v nichz by se citil v ponizeném postaveni nebo dokonce
poniZzené. I silnd povaha zaZije alespon chvile nejistoty a pochybnosti. PoniZeni je vSak
pravym opakem nadfazenosti a obé zpravidla existuji vedle sebe. KdyZ jeden ¢lovek je

poniZen, s druhym se déje pravy opak (Kolman a kol., 2010, s. 123-124).

31



3.7.2 Protekce, nepotismus

Nepotismus je jednou z forem protekce. Oznacuje systém obsazovani funkeci,
v némz jsou preferovani piibuzni proti ostatnim. Mize byt uplatiiovan na statni Grovni pii
obsazovani politickych funkci, ale i v komunitach, organizacich, institucich a firmach.

Je-li potieba obsadit né¢jakou vyznamnou funkci, ze dvou kandidatd s pfiblizné
stejnou kvalifikaci rad¢ji zvolim toho, kterého duavérné znam (Maiikova, Petrusek,
Vodakova, 1996, s. 683-684).

Keller (1995, s. 59) uvadi, ze vlivem postupujici marketizace naseho mysleni
a naSich postoji chapeme protekci nikoli jako zavazek vérnosti, ale spise jako beztrocnou
pujcku s neomezenou dobou splatnosti. Vyména sluzeb a protisluzeb probiha ve skrytu
a pololegalné, protoze jeji provozovani nelze nijak legitimizovat ve spolecnosti naplnéné
rétorikou, nikoliv praxi, rovnosti.

Protekce predstavuje nejefektivnéjsi zpisob, jak spolehlivé navigovat svou vlastni
socialni hru v prostiedi svéta pieplnéného neosobnimi organizacemi. Clovék zaroveti hleda

patrony v téch oblastech, na nichz ma eminentni zdjem, kam vSak jeho kompetence

nesahaji.

3.7.2.1 Konexe a znamosti

Konexe a zndmosti, které jsou velmi G¢innou strategii v situacich zjevné nerovnosti
mezi obanem a organizaci, pochopitelné produkuji novou nerovnost — mezi samotnymi
obcany. Konexe nepropojuji pouze jednotlivce, ale celé rodiny.

Tvoftit si zndmosti ma smysl jen ve svété, kde zadné statky nejsou dostupné vSem
ve stejné kvalité a ve stejném cCase.

Zatimco bézné konexe drobnych zaméstnanci mivaji spiSe podobu drobnych
sousedskych vypomoci, které nam pomahaji preskoCit v pofadi méné disponované
zadatele, u narocné SpiCkové znamosti manazerské elity umoziuji Spickdm organizaci
ucinit ze svych konexi a vhodnych znamosti zéklad svého zptisobu zivota (Keller, 1995,
S. 60-67).

Z ankety internetového portalu www.jobs.cz vyplynulo, ze vétSina lidi neveri, ze
Jjim poctiva prace sama o sob¢ zajisti postup. SpiSe jde o to, umét svou praci prodat, ale

také se libit Séfovi, taktizovat a obcas vyuZit intrik.
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Dle vyzkumu SC&C si nejcasteji mladi od 18 do 29 let (35%) mysli, ze se pii

budovani kariéry neobejdou bez protekce (www.idnes.cz).

3.7.3 Socialni rozvrstveni podle protekci

Keller (1995, s. 67-71) rozlisuje tfi vrstvy protekei, pficemz vrstvu horni a dolni

dale rozd€luje:

Vys$i horni vrstva

Leze sem zaradit ty, kdo maji ve spolecnosti ,,jméno“. Jsou znami natolik, Ze je
neni tfeba nikomu zv1ast’ predstavovat. Sami nemohou znat ani zlomek téch, kdo znaji je,
a ani je znat nepotiebuji, nebot’ jejich jméno jim otvira dvete vSude.

NiZzsi horni vrstva

Patti sem lid¢, jejichz socidlni kapitdl je takovy, ze jim umoZiiuje navazovat
Spickové znamosti vSude tam, kde to z néjakého diivodu uznaji za vhodné a potiebné.
Mohou za to na oplatku nabidnout zprostiedkovani jinych vysoce zajimavych kontakti.

Protekce z jejich strany je neméné i€inna jako protekce kohokoli z prvni kategorie.

Stiredni vrstva

Mohou nabidnout jakoukoliv adekvatni protisluzbu za drobnou protekci, na které
maji z4jem, tedy naprostd vétSina populace. Zisk z kazdé protekce je udalosti, na které je
tteba poctivé pracovat. Protekce nesplyva se zivotnim zptisobem, jako je tomu v piipadé

hornich vrstev. Znamosti nastupuji zvIasté v kritickych momentech, nete¢ou proudem.

Vyssi dolni vrstva
Jsou sice do fetézce protekci zapojovani, ale zlstavaji vécnymi dluzniky, nebot
mohou nabidnout jen malo. Sit' protekci je pfijemné zachovat, kdo vi, zda se vdécnost

klientd nebude jesté nékdy hodit.
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Niz$i dolni vrstva
Tato vrstva lidi nedostava Sanci byt nékomu vdécna za jeho protekci. Drzet nad
nimi ochrannou ruku je nebezpecné, v ocich ostatnich to nepfidavana Ucte, nybrz spise

deklasuje.
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4 Vyzkum protekce pri vybéru zaméstnancu

4.1 Predmét narativniho rozhovoru pri vyzkumné praci

Tématem narativniho rozhovoru pro vyzkumnou praci bylo zjistit, zda je pfitomna
protekce pii  vybérovém fizeni, konkrétné na méstskych tradech Plzenského
a Karlovarského kraje. Zaméstnanci meéstskych ufadd v Chebu, Blovicich, Plzni,
Ptesticich, Spaleném Pofici odpovidali v uvodu na dvé otazky:

e Jaky je jejich vék.

e Jaké maji nejvyssi dosazené vzdelani.

Dalsi ¢ast rozhovoru, ve kterém volné vypravéli, méla tyto zakladni body:

e Kde a jak se dovédeli o volné pozici u vetejné spravy.

e Jaky byl prib&h vybérového fizeni u vefejné spravy, vcetné sloZeni vybérové
komise a jaké byly pozadavky organizace na pracovni pozici.

o Jestli maji osobni zkuSenost s jinymi vybérovymi fizenimi (ve vetejné spravé nebo
soukromém sektoru).

e Jak hodnoti protekci u organizace, zda nékoho pozadali o protekci, nebo o ni nékdo
poprosil je.

e Zda pozoruji mezi kolegy ptibuzenské svazky, nebo oni sami maji v organizaci

rodinné pfislusniky.

4.2 Rozhovory se zaméstnanci

1. rozhovor

Zena byla oslovena pracovnici méstského ufadu, zda by se nechtéla zadastnit
vybérového fizeni na pozici t€etni. U vyb&rového fizeni bylo pfitomno asi 5 az 6 lidi. Ptali
se na jeji zkuSenosti s ucetnictvim a pocitacem. Strach neméla, protoze pohovor mél
uvolnény prubéh. Na jiném vybérovém fizeni nikdy nebyla, proto nemilize vybérové fizeni
srovnat s jinymi. Protekce v jejim pfipadé¢ nehrdla roli. Zaméstnankyné, kterou byla
oslovena, pfili§ neznala a v té dobé také nikoho jiného z méstského tifadu. Nemysli si, Ze

by na ufad¢, kde pracuje, byla protekce ptfitomna. Nyni je tajemnici na tufadé
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a zamé&stnance vybiraji podle toho, co umi. Jiny pfistup k vybérovému fizeni podle ni neni

mozny. Ona sama rodinné piislusniky na tfad¢ nema.

2. rozhovor

O volné pozici na méstském uradé se dozvédéla od sousedky. Jiz je to vice jak 10
let a domniva se, Ze nebylo vybérové fizeni tak narocné, jak je tomu dnes. Mysli si, Ze se
o volné misto uchazely dalsi 4 Zeny. Vyplinovaly dotaznik tykajici se budouci prace a poté
odpovidala vybérové komisi na jejich otazky. Komise zasedala péti¢lenna a byla slozena
ze zaméstnancli méstského ufadu a zastupitell mésta. Respondentka nemiize porovnat
vybérové fizeni, jinych se neucastnila. Nepocit'uje, Ze by byla na Gifad¢ pfitomna protekce
a ani ji nepovazuje za stézejni k ziskani zaméstnani u méstského Gfadu. Nyni na tGfadé
pracuje jeji dcera. Vyhrdla vybérové fizeni a komise se ji ptala, zda jsou ptibuzné. Pied

tim, nez nastoupila na ufad, pracoval na ném také jeji otec jako udrzbar.

3. rozhovor

O volném pracovnim misté na sekretariatu odboru se dozvédéla od svého otce,
ktery naSel inzerat na strankach ufadu. Vybérové tizeni se sklddalo z pohovoru, testu na
pocitaci a psychotesti, které jim zadavala pani psycholozka. Testy trvaly 4 hodiny. Otazky
byly sméfované na osobnost, na chovani ve stresovych situacich a na reakci pfi ptipadné
snaze o uplaceni. Byla dotazovana, jak by feSila konkrétni situaci. Samotny pohovor
s nadfizenou trval pfiblizné¢ hodinu. O pozici se uchazely dalsi 3 zeny. Celkové méla
z vybérového fizeni dobry pocit, vSe probihalo v klidu, bez stresu, nikdo nebyl nepiijemny
a nepospichal. Zaméstnankyné nema jinou zkuSenost, jelikoz do jinych zaméstnani
nastupovala bez vybérového fizeni. VZdy to bylo v soukromé sféte a na zakladé osobniho
setkani s kratkym pohovorem, co by si zaméstnavatel pfedstavoval a zda by byla schopna
splnit jeho pozadavky. Protekci nevyuzivala, i kdyz se snazila oslovit nékoho zndmého.
Par znamych ji pozdé&ji také oslovilo. Domnivé se, Ze je protekce pfitomna vSude a kdo
tika, Ze ne, tak nemluvi pravdu. Nevi, zda je protekce nutnd, ale v mnoho ptipadech
potiebnd. V organizaci jsou zaméstnani rodinni pfislusnici jejich kolegl a kolegyn. I ona

sama ma na Ufadé rodinné prislusniky.
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4. rozhovor

Rozhodla se pfihlasit do vyberového fizeni po té, co ji o volném mistu fekla
maminka, ktera je u méstského ufadu zaméstnana. Vybérové fizeni probihalo v 1. kole
pisemnym testem. Do 2. kola s ni postoupili dal$i 4 zdjemci o pozici. Jednalo se o Ustni
pohovor pied deseti zastupiteli mésta. Byla velmi nervozni. Jiz absolvovala jedno
vybérové fizeni u soukromé firmy. Vyplilovala znalostni dotaznik na pocitaci a potom ji
pozvali k ustnimu pohovoru, kde hovofila jen s majitelkou firmy. Pohovor byl pratelsky,
komorni a bez oficialit. Na ufad¢ byla jiz pfed vybérovym fizenim na Skolni praxi
a pozd¢ji na brigadach. Dé¢lala tam pomocné administrativni prace. Nedokaze posoudit,
zda je protekce v organizaci pfi vybérovém fizeni potiebnd a nutna. Jde o maly urad
a zameéstnanci se tam téméf neméni, ale nyni je vyhlaSeno vybérové fizeni a uz nékolik
zastupitel chce byt u vybéru v komisi. Domniva se, Ze budou chtit n¢koho ,,protézovat®.
Na tfadé mé zaméstnany rodinné pfislusniky, kteti ji pomohli k ziskani praxe a brigady.

Pti vybérovém fizeni to bylo pro ni spis obtiznéjsi.

5. rozhovor

O volném pracovnim misté si pfecetla v mistnim tisku. Pfi vybérovém fizeni psala
test na PC, ktery zjistoval znalosti pocitacovych programi. Jazykovy test provéroval
znalosti z prekladu textu. Déle probihal pohovor pfed komisi, ve které zasedalo asi 5 lidi.
V pozadavcich na tuto pozici byla znalost spravniho fadu a zakona o obcich. Ptekvapilo ji,
Ze pii provéteni znalosti z praxe davala komise hodné ,,chytaki“. Dale se pfitomni ptali na
konkrétni obec (pocet Clenil zastupitelstva, vedeni mésta atd.). Byla vybrana asi ze 40
uchazecu. Ptali se, kdy by mohla nastoupit do pracovniho poméru. Bylo to pro né dost
podstatné, protoze potiebovali misto obsadit ihned. Nakonec na ni pockali dva a pul
mesice, protoze v dobé pohovoru soucasny zameéstnavatel netusil, ze chce odejit a bude se
ucastnit vybérového fizeni. Zucastnila se v minulosti vybérového fizeni v soukromém
sektoru. Nevi, kolik se hlasilo uchazecl, protoZe ptichazeli v jiny termin a ¢as. Probihalo
to uplné jinak. Hlavné tam Slo o znalost jazykd, protoze se jednalo o francouzskou firmu,
ktera méla uzemi CR pobocku. Byla to Gasové hodné naroénd prace a malé finanéni
ohodnoceni. Dal§im divodem, pro¢ zkusit jit pracovat do statni spravy, bylo, ze Slo
o zaméstnani v misté bydlisté, o stabilni zaméstnani a vétsi plat. O protekei nikoho na

ufadé nepozadala, protoze tam zadného neznala. Kdyz pak byla u nékolika vybérovych
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fizeni v komisi, byla svédkem ,,protézovani® uchazece. Domniva se, ze jestli nékdo ma
moznost oslovit nékoho zndmého a potadat ho o protekci, vyplati se mu to. Jestlize jsou
napfiklad dva lidé v komisi, ktefi se tam snazi uchazeCe prosadit, tak musi ostatni
presvédcit, ze je to vhodny kandidat. Proto musi piedvést alesponn néjaké znalosti, jinak
nemaji Sanci s argumenty. Zalezi hlavné také, na jaké pracovni misto je uchaze¢ vybiran.
Byla ve vybérové komisi jen na niz$i pozice. Nyni ji pfijde, Ze se situace po deseti letech
zmeénila. Na pozice, na které se diive hlasilo 40 lidi, se nyni hlasi jen do 10 uchazecu.
Mysli si, ze hlavnim divodem je, ze se vSeobecné vi o nizkych platech u statni spravy
a ¢im dal tim vice stresujici praci. V nedavné dob¢ se uskutecnilo vybérové fizeni, vedouci
by rad pftijal na pozici muze. Po odchodu posledniho pracovnika muzského pohlavi se jiz
zadny neptihlésil, jen mladé slecny, tak byla jedna z nich pfijatad. Mysli si, Ze z finan¢nich
davodu se jiz Zadny muz na podobnou pozici nepiihlési. Uvadi, ze se fesi zastupitelnost
a pracovnici musi absolvovat dalsi zkousky zvlastni odborné zpiisobilosti. Rada by odesla
do jiného zaméstnani kvili nizkému platu a stresu. Nyni to ale neni mozné z rodinnych
divodi a dalkového studia na vysoké Skole. Domniva se, Ze nejvice spokojenych
zaméstnancll je mezi star$i generaci, ktefi rozumi svému rezortu, nechtéji nic ménit
a zustavaji az do dichodu. Ji osobné prace nebavi a nenaplituje. Dopliiuje, Ze v odboru,
kde pracuje, je pravo nevymahatelné a obCany je mozné potrestat jen papirove, proto v této
profesi hrozi vyhoteni. Na Ufad¢ je hodné pracovnikil, ktefi maji na jinych pozicich své

rodinné pfislusniky, ona sama je tam nema.

6. rozhovor

Dotazovana vypravi, jak objevila na webovych strankdch ufadu vypsané vybérové
fizeni. Dozvédéla se o ném od jednoho zndmého, ktery neni pracovnikem ufadu. Podala
zadost o uzavieni pracovniho pomeéru a struény zivotopis. Na vybérové fizeni se piihlasilo
asi 8 lidi a komise vybirala z pfihlaSenych z4jemcl na dvé mista, referentku odboru
a sekretarku feditele odboru. Od uchazecli pozadovali znalost prace na pocitaci, statni
spravy a samospravy CR a obecné vymezeni, ¢im se dany tfad zabyva. Vybérové fizeni se
skladalo z stniho pohovoru, kratkého testu na PC, ovladani office programii. Komise byla
vstficnd a pfijemnd. Ptali se na piedchozi pracovni podminky a pracovni napln. Dale je
zajimalo, co by od nového pracovniho mista ofekavala a co by mohla zaméstnavateli

nabidnout. Dal§im tématem bylo platové zatfazeni a pifipadné dal§i vzdélavani v nové
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pracovni pozici. Uvadi, Ze v sou¢asném zaméstnani funguje protekce a mysli si, Ze tomu je
tak téméf ve vSech odvétvich. Nékdy je tomu dobfe, ale ve vétsiné ptipadd, dle jejich
zkusenosti, tomu tak neni. Pfedev§im pracovnici na vysSich pozicich si dosazuji své znamé
na lépe placené posty. Jiné vybérové fizeni neabsolvovala. Ona sama v organizaci ma
sestru, kterd tam pracovala o rok dfive, ale paradoxné se o volné pozici od ni nedovédéla.
Domniva se, ze je n¢kdy skoda, Ze se nedoporuci na post nového zaméstnance rodinny

prislusnik, praveé z tohoto diivodu, Ze na n¢j budou pohlizet jako na protek¢éniho.

7. rozhovor

Respondent pracoval ve strojirenské firmé na pozici, ktera ho bavila. Rozsah stresu
a Casového zaneprazdnéni piitéto praci neodpovidal ohodnoceni, tak chtél zménit
zaméstnavatele. Do zaméstnani nastoupil po pohovoru. Podrobnéji uz si na néj ale
nevzpomina. O volné pozici na Gfad¢é se dozvédél se od pracovnika méstského tradu. Po
naléhani ptitelkyné se rozhodl zkusit vybérové fizeni. O misto vSak az tak velky zdjem
nem¢l, ufedniky nikdy nemél rdd a nedovedl si pfedstavit praci na afad¢€. Snazil se
pfipravit na vyberové fizeni poctiveé, na piijimaci pohovor Sel naprosto uvolnény a bez
stresu. Bylo pfihldSeno asi 16 uchazect a u pohovoru bylo v komisi 5 lidi — tajemnik,
vedouci odboru, jeji zastupkyné, personalistka a mistostarosta. Pfed samotnym tustnim
pohovorem m¢l v office programu napsat kratky dopis — pozvanku podnikateli, ktery se
snazil vytvofit ve form¢ tufedniho dopisu. Vyuzil svych zkuSenosti z doby, kdy byl
ucastnik stavebniho fizeni a mél Gfedni pisemnosti obc¢as v ruce. U samotné Ustni zkouSky
dostaval dotazy na Uplné€ zakladni znalosti z oblasti spravniho fadu a pfisluSného zdkona
bez zaludnosti a chytakii. V dalsich letech se (podle jeho informaci) na obdobné pracovni
zatfazeni zvySoval pocet uchazeCli a narocnost otdzek vcetné ,.chytakid“. Pti jeho
vybérovém fizeni se pry komise nakonec rozhodovala mezi jim a jinym uchazecem (pry
chtéli spiSe muze) a o vybéru jeho nakonec rozhodlo, Ze se vékové vice hodil mezi dva
kolegy do kancelafe.

Predtim pracoval pouze v soukromych spole¢nostech a vybérova tizeni méla formu
jen nékolika obecnych otdzek. Na zminéném vybérovém fizeni protekci nemél a ani ji
nehledal, jak uvedl pfedtim - o praci na Grad¢ zas az tak nestal. V pozd¢jSich letech byl
Casto jiz vybran uchaze¢ doptedu a jeho jméno znamo i mezi zaméstnanci jiz davno pied

vybérovym fizenim. Vrcholem potom bylo vytvofeni nového odboru ,,pfimo na télo*
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spojenim tii stavajicich odbora pro ,,zaslouzilého pracovnika, pfi¢emz se to proslychalo
jiz pred lety a cekalo se jen, kdy dostuduje potfebnou Skolu. K vybérovému fizeni se
prihlasili tfi uchazeCi, ze zahadnych davodi se vSak dostavil pouze ten jeden. Po
dotazovaném nikdy protekci nikdo nechtél, protoze na to ma malou moc. Kdyz né¢komu
fikal, aby zkusil néjaké vyberové fizeni na ufad, snazil se pouze poradit, jak to chodi
u samotného pfijimaciho pohovoru. Protekce zde ale pln¢ nutnd neni, pokud neni na
pozici vybran né¢kdo znamy n¢koho vyse postaveného uz doptedu, je pomerné velka Sance
pro ostatni. Casto se ale stiva, ze pokud se sem dostane nékdo bez protekce a nikdo
takového Clovéka nezna, ze se tento Clov€k neosvéd¢i a odchazi. Znamost s n€kym
z organizace je piece jen jakasi nadéje, Ze se tento Clovek spiSe osvedEi. Piibuzensky vztah
zaméstnancll u organizace se objevuje takto: dvakrat manzel/manzelka, jednou byvaly
manzel/manzelka, dvakrat matka/dcera, dvakrat dvé sestry a jednou dva bratfi, pokazdé na

ruznych odborech a pozicich. Respondent v organizaci piibuzné nema.

8. rozhovor

O volné pozici se dozvédéla z webovych stranek mésta. Zcastnila se pohovoru
a bohuZel se umistila na druhém misté. Posléze byla kontaktovana pfimo tajemnici
méstského ufadu a pozadana, zda by nepiijala jinou pozici — personalistky. Vybérova
fizeni probihaji standardni formou dle daného zakona. Je vypsdno vybérové fizeni
a nasledn¢ vSichni uchaze€i, ktefi spliiuji podminky vybé&rového fizeni, jsou pozvani
k osobnimu pohovoru. V piipadé vétsiho zajmu uchazect je dle uvazeni vedouciho odboru
vloZzen pfed osobnim pohovorem znalostni test. Po vyhodnoceni testu jsou uchazeci
pozvani k osobnimu pohovoru s &leny vybérové komise. Clenem vybérové komise je vzdy
vedouci ufadu — tajemnik, vedouci odboru, pro ktery je vybeérové fizeni kondno, referent
(s podobnou naplni prace ¢i ten, za kterého se hleda zastupce), personalistka a zastupce
samospravy (starosta, mistostarosta popi. radni mésta). Ma-li hodnotit vybérové fizeni,
kterého se zucCastnila na méstsky ufad, nedokaze s odstupem 10 let hodnotit zcela
objektivné. Hodnoti-li vybérova fizeni z druhé strany, mize fici, Ze jeji osobni snahou je
byt naprosto objektivni k vyhodnocenim znalosti uchazecii. Dale z vlastni zkuSenosti
porovnavala soukromy a statni sektor pii vybéru zaméstnancti. U mensi soukromé firmy
byla pozadana o spolupraci pii vybérovém fizeni. Pohovor byl veden v duchu ,,posezeni

s prateli“. U dalsi soukromé zahrani¢ni firmy, kde byla pozaddna o spolupréci, byl pohovor
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veden sice v pratelské atmosfére, avSak s urCitou nadfazenosti a silou moci a penéz.
U statni sféry (paradoxné) jsou zaméstnanci vybirani dle napt. kvalifika¢nich pozadavki,
podle pozadavkl zakona. Vitézi vybérovych fizeni jsou uchazeci s kvalifikaci, ale jsou bez
praxe a tudiz je jejich zapracovani ¢asoveé narocné. Ale vlastné i financné, protoze jsou pro
celou statni sféru zatézujici. Vybérovym fizenim bohuzel neprojdou odbornici bez
zakonného vzdélani, ale vzdélani laici. K otdzce protekce dodéava: “Na tragicky zivot a
protekci jsem ja pes“. Protekci pro ziskani pracovniho mista nikdy nepouzila, protoze diky
okolnostem nemusela. Prace si vzdy nasla ji. Na druhou stranu diky své pozici je protekce
vyhledavana skrze jeji osobu. Kdo jednou piisel, poznal, Ze neni tou pravou pro protlaceni
n¢koho nekam. Ptikladem je vybérové fizeni, kam se do vybérového fizeni piihlésil jeji
syn a netef. Okamzit¢ se nechala vyloucit z vybérové komise pro stfet zajmu. Domniva se,
ze si kazdy musi svoje misto zaslouzit a vybojovat sam za sebe. Protekce je pfitomna
bohuzel v urcité podobé vzdy a v§ude. Mysli si, ze by urcitou formu protekce v okoli svého
pracovisté nasla a nemusela by se ani moc snazit. Jde vSak o uhel pohledu, co je jednim
pozorovatelem vnimano jako protekce, mize druhd strana vnimat jako samoziejmost.
Zalezi 1 na prostfedi a hodnotach, v jakych dand osoba byla formovéana. Protekce by
neméla byt nutnd, ale nékdy se bez ni neda dojit do cile. Jeji pozice samoziejmé vede
K tomu, ze na malém meésté se stala znamou osobou a pfiznava, ze nékteré protekce
neumyslné vyuziva. Jde tieba o objednavku k 1€kati, kratSim terminem objednaci doby,
ptfipadné vlidngjsiho zachazeni na ostatnich Gfadech. To je realita - bohuZel. V organizaci
jsou zaméstnanci v piibuzenském vztahu. Vzhledem k zaméstnani na malém mésté by bylo
spiSe vyjimkou tento jev nevysledovat, je toho sama piikladem. Na meéstském ufadé
pracuje jeji syn a netet. Oba je oslovilo samotné vedeni a to proto, Ze zde vykonavali praxi.
Domniva se, Ze pro jeji piibuzné je spiSe trestem spoleCny zaméstnavatel. Jejimi
pfibuznymi zacinaji byt az po pracovni dobé, ale je to pro ni tézké, protoze jak dodéava:

matetsky pud je matetsky pud.

9. rozhovor

Chtéla zménit zaméstnani a hledala praci ve mésté, kde bydli. Mésto bylo jednim
z vytipovanych zaméstnavateld, ktery ji zajimal z hlediska stability. Proto sledovala
webové stranky s nabidkou pracovnich mist, kde ji zaujal inzerat na Gfednika. Uastnikt

toho vybérového fizeni bylo udajné kolem 80. Vybérové fizeni zahrnovalo test prace na PC
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a ustni pohovor. Vybérovou komisi tvofili 3 ¢lenové, ktefi ji kladli otazky dle scénare, a to
ze zakonu, jejichz znalost byla pozadovana v inzerdtu na pracovni misto. Absolvovala
i pohovory v soukromém sektoru, zde byl kladen vétsi duraz na individualitu, charakterové
vlastnosti, predeslou praxi a zkuSenosti. Protekce nevyuzila, §la do vybérového tfizeni sama
za sebe. Nikdo ji ani neoslovil. Protekce nutna rozhodné neni, ale zalezi také na konkrétni
pozici. Ve vefejném sektoru hraji jistou roli politické zajmy a na nékterych vedoucich
pozicich jsou obcas vybérova fizeni ucelova. Neni tomu ale pravidlem. N¢ekteré pozice se
naopak t€zko obsazuji, protoze pozadavky na kvalifikaci a odbornost jsou vysoké a platové
ohodnoceni je dano tabulkami. Odborniky je té€zké zaplatit a radé€ji jdou do soukromého
sektoru. Ona sama ma na Ufad¢ sestru a sestienici, je tu i nékolik dalSich sourozeneckych
dvojic. Nejedna se ale o pozice, kde by mohl jeden s piibuzenstva ovlivnit vybér svého
ptibuzného na pozadované pracovni misto. Jistd vyhoda to ale byt miize. Pokud se jeden ze
sourozencu v organizaci osvédCil a ma obecné dobrou povést, mize to hrat ve prospéch
druhého ptibuzného uchazece. Kazdy je ale posuzovan vybérovou komisi a hodnoti se

zkusenosti a védomosti ve vztahu k pracovnimu mistu.

10. rozhovor

Ke konci druhé matetské dovolené potkala byvalou kolegyni, ktera ji sdé€lila, Ze
byla na kontrole u zdejSiho ufadu a budou apelovat na starostu, aby pftijali druhou socialni
pracovnici. Doporucila ji, aby se o toto misto uchdzela. Vzhledem k tomu, Ze méla
vystudovanou nastavbu — Stfedni Skolu socidlné pravni - kterou v t¢ dobé mnoho lidi
nemélo, byl predpoklad, ze by mohla byt na toto misto pfijata jako plné¢ kvalifikovana
pracovni sila. Navic v oboru pracovala jiz ptfed matefskou dovolenou. Podala si tedy Zadost
o misto. Podotkla, Ze se do nového méstecka pfist¢hovala béhem matetské dovolené
a nikoho tam neznala, takze znamé ani pfibuzné na Giradé¢ nemela. Absolvovala rozhovor se
starostou a tajemnici ufadu. Vlibec netusi, jestli se jesté¢ n€kdo na pozici hlasil, ale domniva
se, ze nikoli. Bylo to v roce 1994 a tehdy se nejednalo o vybérové fizeni, jako je
pfedepsané dnes. Nicméné jeji védomosti, znalost pravnich ptedpisii a obecnd orientace v
problému socialni prace a fungovéani organizace byla provéfovana velmi podrobné. Ze
socialniho odboru pfechazela na nové misto v ramci Gfadu po nékolika letech klasickym
vybérovym fizeni, v€etné¢ odbornych testl. Bylo tam 6 uchazect a testy byly naroc¢né,

zam&fené na danou problematiku. Z ustniho fizeni méla jako zaméstnanec uUfadu pied
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svym nadiizenym velky respekt. M¢la stejné podminky jako vSichni ostatni, zadnou
protekci nevyuzila, spiSe byla z osobniho pohledu v nevyhod¢, protoze své nadiizené
piekvapila, Ze chce jako vedouci opustit fungujici odbor. Museli na jeji misto hledat novou
pracovni silu. Nemtize porovnat s vybérovym fizenim v soukromém sektoru, nikdy v ném
nepracovala. Jestli je protekce na Gfadé nevi, zna jen jeden ptipad ptibuzenského vztahu

mezi sourozenci. V organizaci nema rodinné piislusniky.

11. rozhovor

Ptihlasila jsem se do vybérového fizeni na volné misto uUfednika po ptecteni
inzeratu v novindch. Kdyz podavala ptihlasku, zivotopis a ostatni dokumenty, pani
personalistka ji doporucila podivat se na zdkon o obcich a spravni fad. Vybérové fizeni se
skladalo ze znalosti prace na PC a tstniho pohovoru. Vgichni v komisi byli mili. Clenem
komise byl muz, kterého znala par let a tykala si s nim. Ale béhem pohovoru to nedala znat
a on také ne. O protekci ho nezadala, bylo by ji to trapné. Kdyz odchazela, méla dobry
pocit. Nyni dostudovala vysokou Skolu a poohliZi se po jiném zaméstndni. Jiné vybérové
fizeni absolvovala, ale jen ve vefejné spravé. Byla u vybérového fizeni na Ufadu préace
v krajském mésté. Par véci jim tak zarazilo. UZ na chodbé, kdyZ €lenové komise prichazeli
do zasedaci mistnosti, nikoho z ¢ekajicich uchazeci nepozdravili. Pfi pohovoru ji nikdo
nebyl predstaveny. Byly ji kladeny otazky jedna za druhou a méla pocit, Ze nikdo odpovédi
neposloucha. Jedna ¢lenka komise kopirovala dokumenty a obcas se na ni podivala. Potom
ji ptekvapila dalsi ¢lenka komise, ktera si nesedla jako ostatni, ale optela se jen o stul.
Citila se dotCené, kdyZ pani, ktera pohovor vedla, zaCala znevazovat téma jeji bakalaiskeé
prace slovy: ,,Na to se dat psat bakalafska prace?“ Domnivala se, Zze kdyZ uvede téma,
mohlo by ji to pomoci pracovni misto ziskat. Nebylo ji feCeno, do kdy se dozvi vysledek
vybérového fizeni. Pred lety byla jesté na jednom vyberovém fizeni stejného ufadu, ale na
kontaktnim pracovisti v misté bydlisté. Na vybérové fizeni se peclivé piipravovala. Uz
v sekretaridtu neveédéli, Ze ma piijit jeSté ona. SlySela hlasity ptatelsky smich za dvefmi
zasedaci mistnosti. KdyZz uchazecka pied ni odchazela, nékdo z komise ji fekl: ,,ahoj*.
Hned znejistéla a doslo ji, Ze tam doty¢nd ma protekci. KdyZz byla u pohovoru ona,
odpovédéla na vSechny odborné otazky a komise konstatovala, Ze se nejlépe na pohovor
pfipravila. VSimla si jedné Clenky komise, Ze se divala celou dobu mimo. Bylo ji to dost

nepiijemné a pfi odchodu z mistnosti, ji pani s usmévem fekla: ,,my Véas ale vibec
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nezname*. Ani u jednoho z téchto dvou vybérovych fizeni neuspéla a mysli si, ze byl
pfedem nékdo vybrany. V organizaci, kde nyni pracuje, je hodné sourozeneckych dvojic,
manzell a dalSich pfibuzenskych dvojic. Respondentka ma na ufadé sestru, pracuje ale na
jiném odboru. Kdyz se piihlasovala do vybérového fizeni, pozadala ji o protekci.
Vysvétlila ji, ze nedokaze za nékym jit a ,,protézovat™. Nakonec vybérové fizeni vyhrala,
byly jen 3 uchazecky. Domniva se, Ze si sestra uspéchu u vybérového fizeni vic vazila, ze
misto ziskala kvili znalostem a kvalifikaci. Domniva se, ze na Gfad¢ k protekci dochazi,
hlavné u pozic vedoucich odborii. Na tyto pozice je hlavné politicky tlak. Kdyz
v zastupitelstvu méla jedna politickd strana vétSinové zastoupeni, odesel z nejasnych

okolnosti vedouci odboru a novym vedoucim se stal ¢len té politické strany.

12. rozhovor

Po ukonéeni hotelové Skoly velmi dlouho pracovala v soukromém sektoru
- u némecké spolecnosti a ryze ¢eské rodinné firmy. Po fizeném konkurzu, kdy se firma
ocitla v insolvenci, tam méla mozZnost zistat, ale byla oslovena tajemnikem utadu, zda by
nechtéla pracovat na ufadé, protoZe se uvolnilo misto. Protoze jeSté nebylo vyhlaseno
vybérové tizeni, znamenalo to, Ze by to byl pracovni pomér na dobu urcitou jednoho roku,
tak odmitla. Nakonec bylo vybérové fizeni vypsano, tak se spolu asi s dvaceti uchazeci do
n¢j prihlasila. Pribéh fizeni spocival pouze v seznameni se s budoucimi pracovnimi
povinnostmi a v podstaté bylo pfihlizeno k dosavadni praxi, zkuSenostem a znalostem
z pfedchozich zaméstnani. Pfijimaciho fizeni se ucastnil pouze tajemnik a starosta Gfadu.
O protekci neusilovala, protoZe stale méla moznost pracovat v piedchozi firmé. Utad se lisi
od soukromého sektoru velmi podstatné. Prace je svazana s platnou legislativou, na coz
bohuzel nedokazi reagovat zastupci samospravy jeji dostateCnou znalosti. Védi, ze maji
moc a funkci a tudiz mohou vSe. Protekce se tady odrazi spiSe v roviné samospravné
¢innosti, tam je snaha volenych funkcionafti prosazovat své znamé v dusledku
znovuzvoleni ve volbach nutna. Na ttad¢€, kde pracuje, ptibuzenské vztahy neexistuji, ale
ve spole¢nosti, kde predtim pracovala, to bylo normalni a béZzné a rodinni piislusnici byli
velmi protéZovani a nebylo na jejich praci objektivné pohliZeno. Ona sama na utadé, kde

pracuje, piibuzné nema.
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5 Vysledky a diskuse

Tabulka 3 - Zakladni udaje o respondentech vyzkumu

Rozhovor &. Pohlavi Vék DosazZené vzdélani
1 Zena 49 Vysokoskolské
2 Zena 50 Stfedoskolské s maturitou
3 Zena 42 Stfedoskolské s maturitou
4 Zena 29 Stfedoskolské s maturitou
5 Zena 35 Stfedoskolské s maturitou
6 Zena 42 Stredoskolské s maturitou
7 Muz 46 Stfedoskolské s maturitou
8 Zena 44 Stfedoskolské s maturitou
9 Zena 35 Vysokoskolské
10 Zena 49 Strfedoskolské s maturitou
11 Zena 35 Vysokoskolské
12 Zena 44 Stfedoskolské s maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z predchozi tabulky vyplyva, ze byl rozhovor uskute¢nén prevazné se Zenami.
Dtvodem bylo vétsi ochota a vstficnost podat v rozhovoru informace. Primérmy vek
respondentli byl piiblizné 42 let. Nejvyssi dosazené vzdélani prevazovalo stfedoSkolské
S maturitou.

Prihlasku do vybérového fizeni podali respondenti na zakladé vyhledani inzeratu
v tisku, na webovych strankach nebo zprostfedkovani znamou osobou, ptibuznym, nebo je

oslovilo ptimo vedeni organizace.

Z rozhovori vyplyva, Ze i kdyZ je prosazovan néktery uchaze¢, musi mit minimalni
znalosti pfi pohovoru nebo praktické zkouSce. Neni mozné, aby uchaze¢ pfiSel
nepiipraveny a bez zékladnich znalosti, které jsou uvedeny v pozadavcich.

Zkusenost s vybérovymi fizenimi v soukromém sektoru méla piiblizné polovina
dotazovanych. Ti se shodli, Ze u soukromych firem pohovory probihaji S minimalni

psychickou zatézi. Pii vybéru je béznéjsi, Ze je pfitomen jeden nadfizeny.
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Dva zaméstnanci se zminili, ze v pribéhu vybérového fizeni jsou déavany
uchazectim ,,chytaky*.

Vice jak polovina pfiznala, Ze mezi dalSimi pracovniky ma piibuzné. Nikdo ze
zaméestnanci  neuvedl, Ze by pracovni misto ziskal protekci a ani nikoho
0 ,,protézovani‘ nepozadal.

Jen Ctvrtina dotazovanych uvedla, Ze se pomoci protekce na ufad nedostala. Ani Si
nemysli, Ze by byla pfitomna v organizaci a zddné rodinné pfislusniky tam nema.

VétSina zaméstnanct uvedla, ze protekce na ufadé existuje, zvlasté pfi obsazovani
vedoucich funkci, a to s tcasti politickych tlakli zvenci.

Z rozhovort je patrné, ze nékteti zaméstnanci zafizuji svym rodinnym piislusnikim
Vv organizaci brigadu nebo praxi. Pozdé&ji maji tito lidé pti vybérovym fizeni vyhodu oproti

ostatnim uchaze¢um.

Dotazovani ochotné vypovidali, néktefi i vice detailné. U dvou respondentti nebyla
jistota o pravdivosti odpovédi. Je znamo, Ze pfibuzné na Gfadé maji, ale v rozhovoru to
neuvedli. Proto se 1ze na cely jejich rozhovor divat jako na nevérohodny.

V rozhovorech zaméstnanci vice hovoftili o protekci svych kolegi, nikoli o své
vlastni, 1 kdyZ pfiznali, Ze ptibuzné na Gfad€ maji.

Vyzkum byl proveden na malém vzorku zaméstnanct veiejné spravy. Je zde také

realnd moZnost, Ze by respondenti v dalSich odvétvich vetejné spravy odpovidali jinak.
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6 Zavér

Bakalaiska prace se zabyvala spravnym vybérem zaméstnancl.. Zamétovala se na
vefejnou spravu, konkrétné¢ na tizemné samospravné celky. Pfi vyzkumu bylo snahou
zjistit, zda pti vybéru zaméstnancii nedochazi k protekci. Pro prizkum byl zvolen narativni
rozhovor. Zaméstnanci meéstskych ufadi Karlovarského a Plzeiiského kraje odpovidali
nejprve na zakladni otazky. V dalsi ¢asti rozhovoru volné vypovidali o své zkuSenosti
S vybérovymi fizenimi, jakym zpisobem se dovédéli o volné pozici na Gfadé¢ a o

ptitomnosti a vlivu protekce pii vybéru zaméstnancti v organizaci.

Spravné provedeni vybéru zaméstnancii u vetejné spravy naruSuje fakt, ze téma
protekce koluje napiic¢ spolecnosti. Otazkou zlstava, zda se jedna o pravdivé zkuSenosti
nebo jen o myty. Nicmén¢ uchazec jde pted komisi tusic, ze mozna mezi dal§imi kandidaty
na pozici je nékdo, kdo je protlacovan. Pfi dal$si vyzv€é na novou pozici miize byt
demotivovan a do vybérového fizeni se jiz neptihlésit.

I kdyz se zékon snazi urcit pravidla pro vybér zaméstnancli izemné samospravnych

celkd, je obchazen, a to hlavné z toho dtivodu, ze se protekce obtizné prokazuje.

Protekci by mohlo byt castecné zabranéno, kdyby organizace vefejné spravy
nabizely moznost praxi a brigadd nejen rodinnym pfislusnikiim, ale i dal§Sim uchaze¢im.
Tuto prileZitost by mohli dostavat jiZ jako studenti Skol a pfi vybéru zaméstnanct by byli

ve stejné pozici a se stejnymi Sancemi uspét ve vybérovém fizeni.

47



7 Seznam pouzitych zdroji

ARMSTRONG, Michael, 1999. Persondlni management. Praha: Grada. 963 s. ISBN
80-7169-614-5.

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizen lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

DALE, Margaret, 2007. Vybirame zameéstnance: zakladni znalosti personalisty. Brno:
Computer Press. 181s. ISBN 978-80-251-1522-0.

FERJENCIK, Jan, 2010. Uvod do metodologie psychologického vyzkumu: jak zkoumat
lidskou dusi. Praha: Portal. 255 s. ISBN 978-80-7367-815-9.

HELLER, Daniel, SEDLAKOVA, Miluge, VODICKOVA, Libuge, 1999. Kvantitativni
a kvalitativni vyzkum v psychologii: sbornik prispévkii ze sympozia. Praha, Psychologicky
ustav AV CR. 175 s. ISBN 80-86174-03-4.

HENDL, Jan, 2012. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. Praha: Portal.
407 s. ISBN 978-80-262-0219-6.

HRONIK, Frantidek, 2007. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizent.
Brno: MotivPress. 392 s. ISBN 978-80-254-0698-4.

KELLER, Jan, 1995. Dvandct omylii sociologie. Praha: Sociologické nakladatelstvi. 167 s.
ISBN 80-85850-09-5.

KOLMAN, Ludé¢k a kol., 2010. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde.
240 s. ISBN 978-80-7201-810-9.

KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press. 399 s. ISBN
978-80-7261-168-3.

LUKASOVA, Riizena, NOVY, Ivan a kol., 2004. Organiza¢ni kultura. Praha: GRADA
Publishing. 174 s. ISBN 978-80-247-2951-0.

MARIKOVA, Hana, PETRUSEK, Miloslav, VODAKOVA, Alena, 1996. Velky
sociologicky slovnik: 1. Svazek A-O. Praha: Karolinum. ISBN 978-80-718-4164-7.

MATEJKA, Marek, VIDLAR, Pavel, 2007. Vse o p#ijimacim pohovoru. Jak poznat
druhou stranu. Praha: Grada Publishing. 216 s. ISBN 978-80-247-1972-6.

PAVLIK, Marek a kol., 2014. Jak ispésné Fidit obec a region: cile, ndstroje, trendy,
zahranicni zkusenosti. Praha: Grada Publishing. 160 s. ISBN 978-80-247-5256-3.

POMAHAGC, Richard, 1999. Privodce veiejnou sprdavou. Praha: Institut socialnich vztaht.
246 s. ISBN 80-85866-42-0.

48



SVIDRNOCHOVA, Karolina, 2004, Nahoru spomoci zndmych  [online].
http://finance.idnes.cz/nahoru-s-pomoci-znamych-0so-podnikani.aspx?c=2004M226Z01A.
[cit. 2016-02-03].

WERTHER, William B., Jr., DAVIS, Keith, 1992. Lidsky faktor a persondlni
management. Praha: Victoria Publishing. 611 s. ISBN 80-85605-04-X.

49


http://finance.idnes.cz/nahoru-s-pomoci-znamych-0so-podnikani.aspx?c=2004M226Z01A

