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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve zvolené spolecnosti

Abstrakt

vvvvvv

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani a vybéru
zaméstnanct v Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky. Diplomova prace je
rozdélena do dvou c¢asti, na teoretickd vychodiska a praktickou cast. Teoretickd ¢ast prace
byla zpracovana na zakladé¢ studie sekundarnich zdrojii (odborné ¢lanky, monografie) a je
zamétena na fizeni lidskych zdroji, faktory plisobici na oblast fizeni lidskych zdroji a
modely fizeni lidskych zdroji. Nasledné je detailnéji charakterizovan proces vyhledavani a
vybéru zaméstnanci. Prakticka ¢ast byla zpracovana na zakladé vysledkt kvalitatativniho
vyzkumu s 13-ti naboraii jednotlivych HZS kraju a jednim naborafem HZS hl.m. Prahy.
Zabyva se systémem vyhledavani a vybéru zaméstnanct v Hasi¢ském zachranném sboru.
Obsahuje zptisoby a metodiku vyhledavani a vybéru zaméstnanci. Na zakladé vysledka
kvalitativniho vyzkumu bylo zji§téno, ze vyhledavani a vybér novych zaméstnanct u HZS
je striktné ovlivnén zdkonnymi piedpisy. Nejvétsi odlisSnost byla objevena pii prezentaci
volnych pracovnich mist jednotlivymi HZS, kdy jen jeden kraj vyuziva potencidlu
socidlnich siti. Jednotlivym krajim HZS bylo doporufeno vyuZzivat socialni sit¢ pro
zlepSovani image HZS jako celku a budovani komunit fanousk, z nichz (nebo diky jejich

doporucenim) mohou v budoucnu ziskat ty nejlepsi zaméstnance.

Kli¢ova slova: vyhledavani zaméstnancl, vybér zaméstnancli, vybérové fizeni, fizeni
lidskych zdroji, zaméstnanec, uchaze¢, zdroje vyhledavani zaméstnancti, metody vybéru

zaméstnancu



Employee sourcing and recruitment in an organization

Abstract

Search and selection of employees belongs among the most important areas of human
resource management. The main aim of this diploma thesis is to evaluate the process of
searching and selecting of employees in the Fire Rescue Service (further FRS) of the
Czech Republic. The diploma thesis is divided into two parts, the theoretical starting point
and the practical part. The theoretical part of the thesis was compiled according to study of
secondary sources (specialized articles, monographs) and it is focused on management of
human resources, factors counterworking on human resource and models of human
resource management. Following, there is in more detail described the process of searching
and selecting employees. The practical part was processed on the foundation of the results
of a qualitative research with 13 recruiters of each FRS regions and 1 recruiter of FRS of
capital city Prague. It copes with the system of searching and selecting of civil servants in
the Fire Rescue Service. This part includes means and methodology of searching and
selecting employees. The greatest difference was found in the publication of vacancies by
individual FRS, where only one region uses the potential of social networks. It was
recommended to the individual regional FRS to take advantage of social networks to
improve the image of the FRS as a whole and to build fan communities, from which (or

thanks to the fans recommendations) they can get the best employees in the future.

Keywords: employee recruitment, employee selection, selection process, human resources
management, employee, candidate, resources for employee search, employee selection
methods
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1 Uved

Oblast fizeni lidskych zdroji stadla v popiedi zdjmu vlastnikd firem jiz na zacatku 20.
stoleti. V té dob& vsak méla dle Sikyfe (2014, s. 32) povahu pée o zamdstnance a
administrativu. Personalni management se poté zacal rozvijet ve 40. a 50. letech 20. stoleti,
kdy se kromé ziskavani zaméstnanci a evidence jejich udaju pridavalo odborné
vzdélavani. Pocatky tizeni lidskych zdrojt, které zname v dnesni dobé¢, se vSak nachazeji
az v 60. a 70. letech minulého stoleti, kdy bylo spektrum ¢innosti dale rozsiteno o rozvoj

osob na vedoucich pozicich, prubézné vzdélavani a planovani novych pracovnich pozic.

V dnesni dobé je personalni management z vét§i ¢asti nahrazen fizenim lidskych zdroju.
Dana oblast je na vzestupu a disponuje neustale rostoucim potencidlem ve vedeni podnikd.
Globalizace se dotyka i trhu prace a do budoucna lze predpokladat, ze budou uspésné ty
firmy, které dokazi nabidnout svym zaméstnanciim neustaly rozvoj a budou zvySovat jejich

potencial.

Velké mnozstvi firem nefunguje jen diky majiteli, ale potiebuje zaméstnance. Kvalitnich a
proskolenych zaméstnanct je vSak velmi omezené mnozstvi. Firmy tedy musi hledat své
zamé&stnance na trhu prace, kde se vyskytuji nabidky prace. Néabor téchto zamé&stnanct
vSak neni levna zaleZitost, a z tohoto diivodu firmy musi vénovat velkou pozornost vybéru

vvvvvv

personalnich ¢innosti.

Podle Koubka (2015, s. 174) se kazda firma snazi ziskat na pracovni pozice dostatecné
mnozstvi uchazeéu a z nich vybrat a pfijmout jedince s nejlepSimi piedpoklady pro vykon
préace na obsazovaném pracovnim misté. Vybérem dobrého uchazece na spravnou pozici je
firma blize k dosazeni svych cili a ma velkou konkuren¢ni vyhodu oproti konkurenci.
Vybér vhodného kandidata také vede k nizké fluktuaci a nizkym nakladim podniku.
Z tohoto dliivodu vénuje vétSina firem nemalé finan¢ni prostfedky na vyhledavani a
nasledny vybér ziskanych uchazecl. Je nutné, aby tato faze persondlniho rozhodovaciho
procesu byla dobie promyslena, aby ji provadély zkuSené a kvalifikované osoby,

zodpoveédné za tizeni lidskych zdroji v podniku.
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V nékterych podnicich se na vyhledavani a vybéru zaméstnancti podileji jen manazefi, ¢i
majitelé firem, jinde se tohoto procesu ucastni jen personalni oddéleni. Tohoto dilezitého
personalniho procesu by se m¢ly v8ak ucastnit ob¢é uvedené strany. Personalni rozhodnuti
maji vliv na v8e od vize organizace a hodnot, az do jaké miry se bude organizace schopna
inovovat a piizpiisobovat na vysoce konkuren¢nim trhu (Lussier, Hendon, 2017). Diky
soutasné nizké nezaméstnanosti na trhu prace v Ceské republice je vybér vhodnych

vvvvvv

vysokd nezaméstnanost.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit proces vyhleddvani a vybéru

zamé&stnancl v Hasi¢ském zachranném sboru. Dil¢i cile prace jsou:

e charakterizovat pojmy fizeni lidskych zdroju, vyhledavani a vybér

zaméstnancu,

e identifikovat proces vyhledavani a vybéru novych pracovnikti v Hasi¢ském

zachranném sboru,

e komparovat vyhledavani a vybéru zaméstnanci Hasi¢ského zachranného

sboru v jednotlivych krajich,

e navrhnout opatieni pro zefektivnéni procest v Hasi¢ském zachranném sboru.

2.2 Metodika

Po definovani cile prace je nutné charakterizovat metodiku prace, konkrétni postup pro
zpracovani diplomové prace a metody zkoumani, které jsou zde pouzity pro splnéni cile

prace (Sedlakova, 2015, s. 294).

Proto, aby mohla byt vypracovana tato diplomova prace, bylo nutné shromazdit dostatek
podkladi. Pro vytvofeni teoretické cCasti textu, ktera tvofi teoretickou zakladnu pro
praktickou ¢ast, je vyuzita studie dokumentt, odbornych publikaci, zaméfujicich se na
problematiku ftizeni lidskych zdroji a nasledné¢ zaméfujici se na vybér a ziskavani
zaméstnancl. Mezi dalSi metodu feSeni stanového problému této diplomové prace nalezi
metoda analyzy. K analyze uvedenych zdroji je pouZzita analytickd metoda, kterd dle

Sedlakové (2015, s. 25) rozebira urcité téma na dil¢i elementy a nasledné je uspotradava.
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Pro nasledné propojeni informaci teoretickych do ¢asti praktické, je poté uzita metoda
synteticka. Ta predstavuje opacny proces, kterym dochdzi ke spojovani dvou nebo vice

prvkl do jednoho celku (Sedlédkova, 2015, s. 25).

Prakticka ¢ast nasledné, prostfednictvim metody analyzy, charakterizuje stavajici systém
vybéru zaméstnancti Hasi¢skych zachrannych sbort jednotlivych kraji. Proto bylo nutné
ziskat pravdivy piehled o situaci fizeni lidskych zdroji v Hasi¢ském zéchranném sboru.
V ramci této praktické ¢asti je vyuzit kvalitativni pfistup k vyzkumu. Dle Hendla, (2016,
str. 45) je to proces hledani porozuméni zaloZeny na riznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socidlniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvéaii komplexni
holisticky obraz, analyzuje rizné typy textl, informuje o nazorech ucastnikii vyzkumu a

provadi zkouméni v pfirozenych podminkach.

Konkrétni metodou ziskavani primarnich informaci je kvalitativni vyzkum a nastrojem je
polo-strukturovany rozhovor. Je to specifickd, uméle navozena situace, ktera vznika na
popud tazatele. Jde o kontextové zakotveny interaktivni proces ziskavani dat o postojich,
nazorech, planech, chapani véci na jejich hodnoceni atd. Rozhovor neni neutralnim
nastrojem sbéru dat, ale kvalitativni interakci mezi vyzkumnikem a informantem, pii némz
dochazi k produkci vyzkumu (Sedlakova, 2015, s. 21). Polo-strukturovany rozhovor je
nejbéznéjsi, za to pomérné technicky obtizna moznost, jak ziskat informace od
dotazovaného. Hendl (2016, str. 46) uvadi, ze kvalitativni rozhovor musi zacit vybérem
tématu a uréenim vyzkumnych otazek. Kozel (2006, str. 142) dopliuje, Ze piedem
stanovené otazky, na které se musi tazatel zeptat, jsou doplnéné o dalsi otazky, které
mohou vyplyvat z odpovédi respondenta. Otazky ke zde realizovanému rozhovoru byly
ptipraveny pifedem, smétovaly ke konkrétnim postupim a metodam v oblasti ziskavani a
vybéru zaméstnanct. V obdobi od listopadu 2017 do tnora 2018 byli osloveni naborafi
Hasi¢ského zachranného sboru ve 13- ti krajich a hl. m. Prahy. Respondenti méli tyden
pted rozhovorem k dispozici otazky (ptiloha 1) a byly jim poskytnuty informace o
budoucim Seteni (pfiloha 2), které otazky a cile rozhovoru objasiovaly. Otazky jsou
rozdéleny do tfech sekci. Nejprve byly uvedeny identifikacni otazky, kterych bylo celkem
pét. Poté nasledovaly otazky zamétené na vyhledavani zaméstnanci. V dané kategorii bylo

celkem devét otazek. Posledni Cast otazek se zamétovala na vybér zaméstnancti, kde bylo
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uvedeno deset otazek. Celkovy pocet otazek tedy byl 24. Otazky byly zasilany

elektronicky, na emailové adresy respondentt.

Sekundarni data byla cerpana z webovych stranek uvedené organizace a z platnych
zédkonnych norem. Dalsi dilezitou metodou je metoda komparace. Jedna se dle Sedlakové
(2015, s. 21) o metodu, ktera se snazi odhalovat rozdily. Uvedené metody bylo pouzito jak
V teoretické Casti textu, tak v praktické ¢asti textu. Nejprve tato metoda srovnavala zavéry
Z teoretické Casti s charakteristikami, které popisuji vybrané oblasti fizeni lidskych zdroju.
Nasledné¢ byla metoda uzita pii srovnani vybéru zaméstnanci mezi jednotlivymi
zachrannymi sbory kraji a hlavniho mésta Prahy. Ke spojeni jednotlivych casti byla
vyuzita metoda syntézy. Tato metoda na zéklad¢ shrnuti dil¢ich poznatkti dospiva

k zavéram (Sedlakova, 2015, s. 25).

16



3  Teoreticka vychodiska

Predmétem této teoretické Casti diplomové prace je charakteristika fizeni lidskych zdrojt a
moznych ptistuptl, které lze v jeho ramci aplikovat. Dale kapitola obsahuje historii, faktory
které¢ danou oblast ovliviiuji a ¢innosti, které jsou realizovany v ramci fizeni lidskych

zdroji.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Klicovym faktorem, ktery ovliviiuje Gspéch ¢i netispéch firem a organizaci, v ndrocném
konkurenénim prostfedi trzniho hospodafstvi, je dle Vojtovice (2011, s. 154) lidsky
kapital, a to z davodu potieby rozvoje firmy. Prostiednictvim fizeni lidskych zdroju se

firmy a organizace snazi uspesné plnit své cile.

Oblasti fizeni lidskych zdroji se zabyva nespocetné mnozstvi autorl, kteti popisuji, jak
spravné vést, organizovat, ovliviiovat, motivovat lidské zdroje atd. Kazdy autor v$ak nabizi
mirn¢ odlisné pojeti daného pojmu. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 27) je mozné
zde uvést definici fizeni lidskych zdrojl, kteti jej definuji jako ,.strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri
Jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii.

Jedna z definic tizeni lidskych zdroji oznacuje tento proces za ,,systematické spojovant lidi

s organizaci* (Schuler a Jacsksonova v Armstrong, Taylor, 2015, s. 57).

Armstrong a Taylor (2015, s. 46) uvadi, Ze cilem fizeni lidskych zdroji je podporovat
dosahovani strategickych cilii organizace vytvarenim a uplatiiovanim strategii lidskych
zdroji v souladu se strategii organizace, zabezpeCovat organizaci talentované a

kvalifikované lidé, podporovat uplatiovani etického piistupu k fizeni lidi.

Pro dosazeni uvedeného cile je vSak dulezit¢ zvySovat produktivitu, zlepSit vyuZiti
lidskych zdroji a neustdle rozvijet schopnosti zaméstnancti. Lidé rozhoduji o vyuziti

informacnich, materidlnich ¢i finanénich zdroji firmy, z tohoto divodu je oblast fizeni

vvvvvv
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na vyuziti materidlnich, informac¢nich a financnich zdroji je patrny v nésledujicim

schématu (Schéma 1).

Podle Reifela (2009, s. 7) je cilem fizeni lidskych zdroji obsazovani pozic v organiza¢ni
struktufe a udrZzovani jejich obsazeni. Tedy, aby ve spravnou dobu byl spravny pocet
spravnych lidi na sprdvném misté. Jde hlavné¢ o zdokonalovéani organizaci, a to jak
soukromych, tak i vefejnych (Reifel, 2009, s. 7). Ukol fizeni lidskych zdroj popisuje

Koubek v nasledujicim schématu (Schéma 1).

Schéma 1 Ukol ¥izeni lidskych zdroji

Slouzi tomu, aby byla
organizace vykonna

<

ZvySovani produktivity a
ZlepSovani vyuziti

l A v \ 4

Lidskych Informacnich Materidlnich Financnich
zdroji zdroji zdroji zdroji

A y A A A

Rizeni lidskych zdrojt

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka (2009, str. 17)

Z vyse uvedeného je mozné vyvodit, ze fizeni lidskych zdrojl je velmi dilezita oblast, jez
reflektuje systematicky pohled na management zaméstnancli v dlouhodobém pohledu a
vychazi ze strategického Fizeni a strategie subjektu. Rizeni lidskych zdrojti je v této praci
vymezeno jako fizeni zaméstnanci v souladu s celkovou strategii organizace s cilem
dosahovat jejich strategickych cili. Smyslem celého procesu je dosdhnout stavu, kdy

Vv organizaci pusobi kvalifikovani, vykonni, motivovani a loajalni zaméstnanci.
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Rizeni lidskych zdroji je tvofeno jednotlivymi persondlnimi ¢innostmi, které na sebe

logicky navazuji. Jedna se o tyto ¢innosti:

Vytvareni a analyza pracovnich mist

e Persondlni planovani

e Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct

e Hodnoceni pracovnika

e Rozmist'ovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho poméru
¢ Odménovani

e Vzdélavani pracovniki

e Pracovni vztahy

e PéCe o pracovniky

Personalni informac¢ni systém (Koubek, 2011, s. 17-18).

Tato diplomova prace se dale zamé&ii na oblast ziskavani a vybér pracovniki.

3.2  Faktory pisobici na oblast Fizeni lidskych zdroju

Na oblast fizeni lidskych zdroji pusobi fada vlivi, které pochazeji z vnitiniho a vnéjsiho
prostfedi. Pfi definovani metod, cild a nastroju efektivniho fizeni lidskych zdrojii je nutné,
aby cela firma respektovala vnitini a vnéj$i podminky, které ji ovliviuji. Toto vnitini a

vnéjsi prostiedi je poté popsano v dal§im textu.
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e Vnitini prostredi

Jakubikova (2013, s. 109) uvadi, ze vnitini prostiedi firmy tvofi zdroje firmy a schopnosti
disponibilni zdroje vyuzivat. Vnitini prostiedi se vztahuje na faktory, které mohou byt

podnikem pfimo fizeny a manazery ovlivilovany.

wewrs

® Vnéjsi prostredi

Jak uvadi Vachal a Vochozka (2013, s. 398) vSechny firmy se nachazeji v turbulentnim
prostiedi a tidi se principy homeostdze. Pravé uvedeny princip zdrzovani rovnovazného
stavu s prostfedim je zalozen na vzajemném ovlivilovani a pfizpisobovani se. Stejnym
zpusobem se chova i prostfedi vnéjsi jako celek. Kazdé vnéjsi prostiedi je dle autora
charakterizovano velkym mnozstvim subjektl, vazeb, procest a pravidel. Veskeré uvedené

Cinitele je mozné rozdélit do Ctyt oblasti:
e Ekonomické faktory
e Spolecenské faktory
e Socialni faktory
e Technologické faktory

Tyto oblasti jsou v ramci praktické ¢asti analyzovany a je charakterizovano, jaky vliv maji

na oblast fizeni lidskych zdrojl ve vybrané organizaci, kterou je Hasi¢sky zachranny sbor.

lidskych zdroji, ty jsou uvedeny Vv nasledujici tabulce (Tabulka 1).

Tabulka 1 Vné¢jsi faktory ovliviujici fizeni lidskych zdroja

Typ okoli Popis

Rozvoje zaméstnanosti obyvatel v zemi
Vyse danového zatizeni

Politicke faktory Zpisob placeni dani
Poskytovani podpory v oblastech podnikani
Ekonomické faktory Urokovd mira

Hruby domaci produkt
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Velikost disponibilniho kapitalu
Saldo zahrani¢niho obchodu

Klimatické podminky
Podnebi
Krajina a dostupnych Zivotnich zdroju

Environmentalni neboli
ptirodni faktory

Demografické slozeni

Formy bydleni

Styl zivota

Spottebitelské zvyky skupin obyvatel
Primérné ptijmy

Mira spofivosti

Socialni faktory

Infrastruktura
Stav rozvoje védy a techniky
Uroveil vyrobnich faktord

Technické a technologické
faktory

Pocet, velikost a obchodni plisobeni orgnaizace se

Konkurence shodnymi podnikateslkymi cili

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ Pitra (2008, str. 6)

3.3 Modely rizeni lidskych zdroja

Tyto teoretické modely jsou zjednoduSené, poskytuji na jedné strané moznost simulovat
zavedeni urcitych opatieni, na stran¢ druhé vSak neumoziuji zahrnout veskeré diasledky.
Odchylky modelti od redlnych vysledkti jsou nasledné zptisobeny primarné lidmi, kteti
jsou charakteristi¢ti ne vZdy racionalnim rozhodovanim a tak Sirokou Skalou motivatort

jejich chovani, Ze se stava nepopsatelna.
3.3.1 Meékké a tvrdé modely

V podstaté je mozné modely fizeni lidskych zdroji rozdé€lit na dva sméry, kterymi jsou

mekkeé a tvrdé modely.

Tvrdy pristup klade dle Armstronga (2005, s. 29) duraz na kvantitativni, praktické a
podnikatelsky strategické stranky tizeni lidi dle ocekéavani trhu. Na zaméstnance je v tomto
uvazovani nahlizeno jako na hruby kapital, z n€hoz lze vytézit maximum, jestlize je
spravné investovano do jeho rozvoje a vzdélani. Jde tedy o filosofii obchodu, zisku a

povinnosti.

V ptipadé¢ mekké podoby fizeni lidskych zdroja je kladen daraz pfedevsim na komunikaci,

motivovani a vedeni. Pfedstavuje jednani se zamé&stnanci, jako S vysoce cenénym aktivem
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organizace, zdrojem konkurenéni vyhody plynouci z oddanosti a angaZzovanosti
zaméstnanct, jejich adaptability a vysoké kvality (Armstrong, 2005, s. 29). Zaméstnanci

jsou tedy spise prostiedky nez predmeéty.
3.3.2 Americké modely Fizeni lidskych zdroju

V 80. letech minulého stoleti se objevily prvni definice pojeti lidskych zdroji. V té dobé
americti badatelé vypracovali dva modely, které pojmenovaly jako ,,model souladu“ a
,harvardsky model“. Postupné zacaly vznikat dalsi modely fizeni lidskych zdroju. Pro

ucely této prace jsou vybrany modely, které jsou literaturou nejcastéji citované.
e Stochastické modely

Stochasticky model fizeni lidskych zdroju piedstavuje takovy model, ktery je vytvoieny na
podminky americkych trhli. Tento model uvadi, ze formy a obsah tizeni lidskych zdroji se
meéni, tak jak se méni strategické potieby firem a organizaci. U tohoto modelu je mozné
najit vztahy zavislosti, ve kterych rizné stimuly vedou Kk systematickému a
predvidatelnému vlivu. Napiiklad je mozné najit vztahy mezi hodnotami, cili
a strategickymi zaméry exekutivy a fizenim lidskych zdroji. Stochasticky model se snazi
poodhalit a charakterizovat to, ze existuje jakasi trvalost a soudrznost mezi postupy a
politikami fizeni lidskych zdroju, se zamérem urychlit zavedeni zmény strategické
(Dvotakova, 2012, s. 7). Tento model vychazi z modelu shody, pouze je upraven pro

americky trh.

Schéma 2 Model shody

A 4

Odmeénovani —¢

Pracovni vykon

Vybér Rizeni pracovniho
vykonu T

\—> Rozvoj

Zdroj (Armstrong, 2007, s. 29)
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e Harvardsky model

Harvardsky model byl prvné zvefejnén v roce 1984. Model uvadi systém fizeni lidskych
zdroji jako rozhodnuti a ¢innosti manazert, které vedou K ovliviiovani vztahi mezi
zaméstnanci a organizaci. Autoii tohoto modelu uvadi, ze jen feditelé ¢i majitelé firem
mohou projevit snahy vedouci k feSeni historickych problému fizeni lidi a to tak, Ze
definuji filozofii, jak si pfeji vidét rozvoj a jednotlivych zaméstnanci. Uvedena filozofie
ma zajistit, ze ¢innosti personalni nebudou jen nekoordinovanymi ¢innostmi, ale ze budou

integrovany s cilem dlouhodobé vykonnosti organizace (Dvorakova, 2012, s. 7).

Schéma 3 Harvardsky model

v
Zainteresované
strany | Doporuované Vysledky Dlouhodobé
(management) oblasti politiky | | lidskych disledky
7y lidskych zdroji  {® zdrojt )
Situacni faktory T
4

Zdroj: (Armstrong, 2007, s. 30)

e Model nejlepsiho postupu a Kontingenéni model

Kratce po Harvardském modelu byly prezentovany dva modely a to ,,Model nejlepsiho
postupu‘ a ,,Kontingen¢ni model“. V rdmci Modelu nejlepsiho postupu jeho autor apeluje
na vysledek, jehoz je mozné dosahnout oddanosti a angazovanosti. MySlenka
kontingen¢niho modelu je o mnoho prostsi, nebot’ prosazuje zadsadu sjednoceni strategie
podniku a strategie rozvoje lidskych zdroji. Kontingen¢ni model vychazi z pfedpokladu,
Ze na organizaci a jeji fizeni puisobi velké mnozstvi faktord. Kontingenéni faktory jsou
faktory okolniho prostiedi tj. vnéjSi a vnitfni. Organizace se vnitiné Cleni do utvard,
z nichz se kazdy vyrovnava s ¢asti vnéjSich podminek v ramci své ¢innosti. Tento piistup
také zduraznuje, Ze neexistuje zadny nejlepsi model, jak fesit problémy a neexistuje

optimalni systém fizeni (Kocianova, 2012, s. 24).
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e Model Davida Guesta

Britsti autofi, ktefi ovlivnili fizeni lidskych zdroju jak v Evropé, tak i v Americe, vytvofili
jedny z nejpouzivangjSich modeli. David Guest pievzal model Harvardsky a rozsifil jej o
Ctyfi zasady, kterymi je strategickd integrace, vysokd kvalita, vysokd mira oddanosti a

flexibilita (Kocianova, 2012, s. 80).
e Model Karen Leggeové

V ramci uvedeného modelu autorka Leggeova dle Armstronga (2005, s. 34) upozoriiuje na
vyznam souladu rétoriky ftizeni lidskych zdroji s podnikovou kulturou. Jako zékladni
pravidlo v ramci fizeni lidskych zdroju stanovila fakt, ze by mélo byt propojeno se
strategickym planovanim podniku a vyuzivano k posileni vhodné kultury organizace.

Autorka se také stala kritickou tvrdé podoby fizeni lidskych zdrojt.

V soucasné dobé¢ se uzivaji rizné modifikace zde uvedenych modeld, ¢i neustale vznikaji
nové a nové modely, jejich definice vSak nestoji v pfedmétu tohoto textu. Jedna se napf. o

model Ulrycha a Brockbanka, nebo model Reillyho.

Zajisté se vSak na rozdil od statického modelu, ktery neni v dnesni pfeinformované dobé
prili§ aktualni, vychdzi z analyzy situace Vv okoli i uvnitt firmy, jak poukazuje model
kontingencni. Autor preferuje pfistup podle Kocidnové (2012), ktera v ramci
kontingen¢niho pfistupu uvadi, ze neexistuje jediny vhodny navod pro vS§echny organizace,
jak fesit problémy v oblasti fizeni lidskych zdroji. V oblasti vyhledavani a vybéru
zaméstnancu je nutné reflektovat na aktualni cile a strategie, jak uvadi kontingen¢ni model.
Je také nutné ctit okolnosti, které na trhu existuji, pfitom vSak musi byt zohlednéna situace
V organizaci, co organizace dé¢la, jakou ma strukturu, jaké procesy a postupy zde existuji a
témto vnitinim a vn&j$im podminkdm musi byt pfizplisobeny vSechny ¢innosti fizeni

lidskych zdrojti, tedy i vyhledavani a vybér zaméstnancti.
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3.4 Vyhledavani zaméstnanci

Tato podkapitola pojednava o procesu a metodach vyhledavani zaméstnancu.

Vyhledavani neboli ziskavani zaméstnanci je po vytvofeni charakteristiky a analyze
dostupnosti volného pracovniho mista vychozi personalni ¢innost, jejimz cilem je oslovit
optimalni pocet uchazecu s predpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz si poté
bude organizace vybirat zaméstnance, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim
(Kocianova, 2010, s. 79). Systematicky jsou provazanosti téchto CcCinnosti patrné

V nésledujicim schématu (Schéma 4).

Ziskavani pracovnikll je mozné definovat jako cinnost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v podniku pfildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato
mista, a to s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu. Spociva tedy v rozpoznavani a
vyhleddvani novych pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech v
podniku, nabizeni téchto mist, v jednéni s uchazeci, v ziskavani adekvatnich informaci o
uchazecich a v organiza¢nim a administrativnim zaji$téni vSech téchto ¢innosti. (Koubek,

2001, s. 117)

Schéma 4 Systematické provazani ¢innosti spojené s vyhledavani zaméstnanct

Analyza pracovnich mist Personalni planovani

Popis specifikace Pocet pracovnich mist,

pracovnich mist, které je nutné obsadit
definovani povahy préce, V urcitém obdobi

podminek prace

y A4

v

Ziskavani zaméstnanci
Vybér zaméstnancii

v

Ptijem zamé&stnancii

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ JaniSova, Ktivanek (2013, s. 196)
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Vyhledavani zaméstnancti je mozné popsat jako ¢innost, ktera zajistuje dostatek uchazect
0 zamgéstnani, na volna pracovni mista. M¢lo by tak byt realizovano za pfimétené naklady
a v potiebném case (Koubek 2009, s. 126). Vyhledavani zaméstnanct je dle autora proces,
ktery v sobé obsahuje fadu cinnosti, kterymi je vyhledat vhodné pracovni zdroje,
informovat o volnych pracovnich mistech a nabizet je, jednat s uchazeci a ziskat o nich

pfimétené informace, a taky zajistit organizacni a administrativni zdzemi téchto ¢innosti.

Dle Kocianové (2012, s. 79) proces vyhledavani zamé&stnanci je mozné shrnout do téchto
na sebe navazujicich krokt: identifikace potieb ziskavani pracovniktli, popis pracovniho
mista a specifikace pozadavkl na pracovniky, zvazeni nezbytnosti obsazeni pracovniho
mista, vybér charakteristik popisu pracovniho mista, identifikace potencidlnich zdroju
uchazecl, volba metod ziskdvani, volba dokumentl a informaci pozadovanych od
uchazectl, formulace nabidky zaméstnani, uvetejnéni nabidky zaméstnani, shromazd’ovani

dokumenti a informaci od uchazect, predvybér uchazecu, sestaveni seznamu uchazecu.

Vyhledavani zaméstnanct je dvousmérny komunikaéni proces. Kde dle Koubka (2009, s.
127) proti sobé vystupuji dvé strany, kde jedna je prezentovana organizaci s jeji potfebou
obsadit volna pracovni mista, zatimco na druhé stran€ stoji potencialni kandidati na dané
pracovni pozice. U téchto je nutné brat zietel na fakt, Ze nemusi byt tvofeni pouze uchazeci
dostupnymi voln¢€ na trhu prace, ale mohou byt rekrutovani i z fad stavajicich zaméstnanct
v organizaci. Tito mohou mit ambice z diivodu zajmu o zménu pracovni Cinnosti pii
zachovani stejného zaméstnavatele, stejné¢ tak mohou byt uvazovéani v ptipadech
organiza¢nich zmén v organizaci. Ztohoto duvodu musi byt pii procesu naboru
zaméstnancu zajistén informacni tok, aby méli moznost projevit zdjem o praci jak externi,
tak 1 interni uchazeci. V neposledni fad¢ pfipadnd odezva na konkrétni nabidku prace je
ovliviiovana nejen jeji samotnou charakteristikou, ale také wvnitinimi podminkami
organizace a vnéjSimi podminkami (aktudlni situace na trhu prace, nedostatek konkrétni
kvalifikace, apod.). K celé problematice je nutné dle Dvorakové (2007, s. 137) nahlizet
jako na bilateralni zalezitost s rovnocennym postavenim obou stran. Organizace je sice
Vv situaci, kdy si teoreticky mize mezi kandidaty vybirat, ale jeji hodnota a atraktivita jako
zaméstnavatele v o€ich potencialnich kandidati je porovndvéana s dal§imi konkurenénimi

subjekty, jakoz i podle jeji povesti a image jako zaméstnavatele. Komparativni vyhody a
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hodnota kandidata jsou pak dany jeho profilem a aktualni poptavkou po jeho kvalifikaci.
Z uvedeného plyne, ze Sance na propojeni a dohodu piedstav obou stran zalezi jak na

spravném nacasovani, tak na aktudlni situaci na trhu prace.
3.4.1 Planovani lidskych zdroju

Prvnim krokem v ramci ziskavani pracovnikd je stanoveni potfeby lidskych zdroji. Jak
uvadi Armstrong (2007, s. 305) ,planovani lidskych zdrojit stanovuje potiebu lidskych
zdrojit pozadovanou organizaci v zajmu dosazeni jejich strategickych cilu.” Cilem je
zjistit, jaké lidské zdroje firmé pomohou dosahnout cilli. Organizace musi mit realnou
pfedstavu o tom, kolik a jaké pracovniky bude potiebovat. Kolik z nich jiz v soucasné dobé
pracuje v organizaci a na jaké pracovni pozici. Dale je tieba rozhodnout o zpusobu feseni
rozdilu mezi pfedvidanou potifebou a stdvajici skutecnosti (vnitini pohyb pracovnikd,
vnéjsi nabor, nebo uvolnovani v piipadé nadbytecnosti pracovnich mist atd.), zvazit
o¢ekavané ukoly, kvalitu jejich provedeni a to, jaké pracovni a osobni zpusobilosti
(znalosti, schopnosti, dovednosti) budou potiebné k pInéni téchto tkolt. V neposledni fadé
je tieba vzit v tvahu o¢ekavané zmény na vnéjsim trhu prace a jejich vliv na organizaci

(Ambrosova, 2011, str. 81).

3.4.2 Analyza pracovniho mista

Bylo uvedeno, Ze pii vyhledavani pracovnikil je nutné nejprve provést analyzu volného
pracovniho mista a shromazdit informace o pracovni ndplni, cili vykonavané prace,

pozadovanych vysledcich, zatfazeni do organizacéni struktury.

Analyza pracovniho mista neni nic jiného neZ zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a
analyzovani informaci o tkolech, metodéach prace, odpovédnosti, vazbach na jinad pracovni
mista, podminkéch, za nichZ se prace vykonava, a o dalSich souvislostech pracovnich mist.
Cilem analyzy je zpracovani vSech téchto informaci v podobé& tzv. popisu pracovniho mista

(Koubek, 2011, s. 43-44).

Kocianova (2010, s. 42) cely proces vyhledavani zaméstnancti rozdé€luje na dva hlavni

kroky, kterymi jsou:
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e analyza préce, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich

charakteristik pozadovanych od uchazece a planovani lidskych zdroja,

e zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdroji, pomoci

jakych metod, za jaké ndklady a v jakém ¢asovém planu firma obsadi.
3.4.3 Popis a specifika pracovniho mista

Armstrong (2007, s. 343-345) dopliuje, ze specifika na pracovni misto by méla obsahovat
nekolik bodi. V prvé fadé by mélo obsahovat odborné schopnosti. Jedna se o znalosti
a schopnosti, které musi novy uchaze¢ o zaméstnani mit, véetné zvlastnich pozadovanych
vloh a vlastnosti. Dale musi obsahovat pozadavky na postoje a chovani. Zde autor uvadi,
ze se jedna o typy chovani potiebné k tispésnému vykonu dané role, ve vztahu k hodnotam
a soustavé schopnosti organizace, aby se pii vybéru pracovnikii zajistilo, Ze budou
odpovidat kultufe organizace. Dal§im bodem jsou zkuSenosti a praxe, zde se klade diiraz
na obor, ve kterém musi mit uchaze¢ praxi. Odborna pfiprava a vycvik je dalsim bodem,
ve kterém je uvedeno, co by uchaze¢ mél splnovat na urcité pozadované povolani, jakym
vzdélanim by meél disponovat a jakou odbornost nebo vycvik by mél mit. Zvlastni
pozadavky jsou dal§i v potadi. Vhodnost pro organizaci, vnémz se klade diraz na
schopnost pracovnika pracovat a ptizplisobit se konkrétni podnikové kultute. Mezi dalsi

pozadavky nalezi napt. cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé pracoviste.
3.4.4 Zdroje pracovniki

Pfi vyhleddvani zaméstnancli miiZze spolecnost vyuZit jak interni, tak i externi zdroje.

Kazdy z téchto zdroji ma urcité vyhody a nevyhody.
e Vniti'ni zdroje

Vnitini zdroje piredstavuji zaméstnance uspoiené v disledku technického pokroku,
zaméstnance uvolnéné v diisledku organizac¢nich zmén, zaméstnance ochotné vykonavat
jinou praci (Koubek, 2007, s. 129). Mezi benefity vybéru zaméstnancti z vnitinich zdrojt
nalezi zvySeni jejich motivace, moznost kariérniho riistu, minimalni finan¢ni narocnost,

existujici znalost know-how organizace a znalost jejich silnych a slabych stranek. Navic
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persondlni pfesuny vramci organizace dokazuji strategickou persondlni politiku
organizace, kterd muze byt motivacnim prvkem pro cely pracovni kolektiv. Mezi
nevyhody lze naopak zafadit pfipadny omezeny pocet kandidatl z internich zdroji,
tendenci postupovat pii vybérovém fizeni na zakladé asimilace, se subjektivnim piistupem
nebo s prili§ kritickou Grovni. Stejné tak mize dojit k situaci, ze zatimco byl zaméstnanec
zcela validni na své plivodni pracovni pozici, nemusi se to na novém pracovnim misté

opétovné potvrdit (Kocianova, 2010, s. 81).
e Vnéjsi zdroje

Vnéjsi zdroje piedstavuji nabidku prace zaméstnanct predevs§im z oblasti regionu, ve které
firma sidli. Zahrnuje zamé&stnance vstupujici do vyrobniho procesu, uvolnéné zaméstnance
z jinych organizaci nebo projevujici zdjem o jiné zaméstnani (Synek, 2010, s. 229).
V piipad¢ externich kandidatd je hlavni vyhodou jejich pomérové vétsi pocet ve smyslu
vybéru. V pifipad¢ negativ lze uvést vyssi financni narocnost nebo riziko demotivace
stavajicich zaméstnanct, ktefi vyber externiho kandidata mohou vnimat jako nepotvrzeni
jejich kvality a perspektivy pro organizaci. V neposledni fadé v ptipadé nového externiho
spolupracovnika mize dojit k tomu, Ze pies peclivy proces vybéru jeho profil v praxi
neodpovida skuteénym pracovnim pozadavkim, ¢i se neztotozni s kulturou organizace, a
svoje pusobeni v rdmci zkuSebni doby ukon¢i. V disledku toho se organizaci zvySuje mira
fluktuace, navysuji se personalni nédklady na ndbor zaméstnancti a dochazi i1 k ¢asovym

ztratam vzhledem k nutnosti opétovné opakovat vybér (Bartak, 2011, s. 59-60).

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody zdroji pracovniki

Vnitini zdroje

Vnéjsi zdroje

Vyhody

Vyhody

zaméstnavatel zna interni uchazeCe, muze tak
snadno posoudit uchazece

pracovnici z vngjSich zdroji pfinasi nové

zku§enosti, napady

uchazec¢ zna spolupracovniky

Sirsi nabidka pracovnikii s moznosti presného
pokryti potieb pracovniho mista

navratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani
pracovnikl

pfichozi pracovnik byva spiSe ,,uznan“ na
pracovnim misté

nizké naklady na proces ziskdvani pracovnikll

zvySuji ~ pracovni mordlku 1  motivaci

zaméstnanct

Snazsi adaptace

Nevyhody

Nevyhody

omezena moznost vybéru

vys§i naklady na proces ziskavani
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zklamani a rivalita kolegti obsazeni vedouciho mist trva zpravidla déle

malé mnoZzstvi inovaci a napadii novi pracovnici piichazeji ¢asto s vétSimi
finan¢nimi pozadavky

Zdroj (Koubek, 2011, s. 74-75)
3.45 Metody ziskavani pracovniki

Pro informovani o volném pracovnim misté jsou v praxi vyuzivdna nejriiznéjsi metody
vetsinou podle charakteristiky pracovni pozice, ale 1 podle personalni strategie a finan¢nich
moznosti organizace. Nejcastéji pouzivanymi metodami, pomoci kterych firmy informuji
potencidlni zaméstnance, jsou tiSténd inzerce (v dne$ni dobé na ustupu vzhledem
K pfevazujicimu trendu inzerce v on-line médiich), inzerce na internetovych pracovnich
portalech, spoluprace s personalnimi agenturami, spoluprace s Ufadem prace <&i
vzdélavacimi institucemi, vyuzivani profesnich socialnich siti, ti¢ast na veletrzich prace,
jakoz i osobni doporuceni. Pro piedstavu je mozné uvést vysledky priazkumu institutu
CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) z roku 2013, kdy nej¢astéjsimi

metodami ziskdvani zaméstnancu byly:
1. vlastni webové stranky organizace
2. zprostiedkovatelské agentury
3. doporuceni od zaméstnancti
4. profesni socidlni sité (LinkedIn)
5. internetové pracovni portaly.

Z uvedeného priizkumu vyplynul jiz zminiovany pokles preference tiSténé inzerce a naopak
velky diiraz na prezentaci organizaci jakoZ zaméstnavatelli prostfednictvim vlastnich
webovych stranek, jakoz i mozna piekvapivy efekt ndboru ve formé doporuceni od

stavajicich zaméstnanct (Armstrong, Taylor, 2015, s. 276).
3.5 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancli 1ze popsat jako rozhodnuti o tom, ktery z vhodnych uchazeci o

zamestnani pravdépodobné nejlépe spliuje pozadavky pro vykon prace, odborny rust i
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funkéni postup v organizaci. Tato ¢innost se realizuje pomoci zvolenych kritérii a metod

vybéru zaméstnanct (Sikyt, 2016, s. 106).

Vybér zaméstnancii predstavuje druhou etapu, sméfujici k vybéru vhodného kandidata.
Smyslem vybéru zaméstnancii je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazecli o zaméstnani
pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky pro vykon prace, odborny rist i funkéni postup
v organizaci. Vybér zaméstnanci se provadi pomoci zvolenych kritérii a metod vybéru
zaméstnanci (Sikyt, 2016, s. 104).

Samotnému vybéru zaméstnancu piedchazi jejich piedvybér neboli nultd faze. Jeho
podstata spo¢iva ve vybéru z celkového shromazdéného mnozstvi uchazecu urcitého
mnozstvi kandidati, ktefi jsou vhodni pro zatazeni do vlastniho vybérového fizeni.
Predvybér je realizovan na zéklad€ poskytnuté dokumentace uchazect a tito jsou néasledné
zatazeni do jedné ze skupin. Prvni skupinu tvoii velmi vhodni kandidati, u kterych je
pocitano s jejich ucasti na vybérovém pohovoru. Ti vétSinou naprosto splituji kvalifika¢ni
a dalsi predpoklady pro praci, a svym celkovym profilem piedstavuji nejvice nadéjné
adepty na obsazovanou pracovni pozici. Do druhé skupiny jsou zatazovani uchazeci, ktefi
jsou vhodni, ale jejich celkové hodnoceni je na primérné trovni. Jinymi slovy spliiuji dané
pozadavky, ale nijak nevybocuji z fady dalSich kandidatd. Tito jsou zvani k vybérovému
pohovoru vétSinou az v druhém kole, kdy neni dostatecny pocet uchazeci z prvni skupiny
¢i s nimi nebyla nalezena dohoda. Tteti skupinu pak tvoii nevhodni uchazeéi, jejichz
profily nespliiuji naroky a charakteristiku pracovniho mista. Tito jsou personalnim
oddélenim informovani o tom, Ze nejsou zarazeni do vybérového tizeni (Koubek, 2009, s.

153-154).

Podle Armstronga, Taylora (2015, s. 285) by idealni pocet vybranych uchazeci mél byt
mezi Ctyfmi a osmi. Men§i pocet predstavuje pfili§ omezeny vybér, vétsi pocet naopak

ztratu Casu pii realizovanych pohovorech a sniZzenou efektivitu vybéru.
3.5.1 Zasady a kritéria vybéru

Jednou ze zékladnich zasad pro vybér zaméstnanci by meéla byt selekce na zakladé
schopnosti odvadét kvalitni praci na dané pracovni pozici. V Zadném piipad€¢ by v ramci

vybéru nemély fungovat principy diskriminace v€ku ¢i pohlavi (v nékterych piipadech jsou
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znevyhodnovany naptiklad i matky s détmi), stejn¢ tak by nemély hrat roly ptipadné
osobni sympatie, ptibuzenskych vztahti ¢i doporuceni od znamych, apod. Dalsi zasadou je
dodrzovani platné legislativy, zvlast€ v jednotlivych bodech uzavirané pracovni smlouvy.
Jak jiz bylo zminéno, vybérovy proces je jednanim dvou rovnocennych partnerd, tudiz
organizace by napiiklad neméla mystifikovat pii poskytovani prvotnich detailt
0 pracovnim misté. Dale vSechny informace a udaje o kandidatech podléhaji rezimu

diavérnosti a nemohou byt bez jejich souhlasu poskytovany tretim osobam.

Dalsi zasadou je vzdy pouzivat takova kritéria a metody vybéru, kterd pfiméiené
odpovidaji povaze obsazované pracovni pozice. Stejné tak metody vybéru museji byt pro
kandidaty akceptovatelné a nesmi nijak zasahovat do jejich lidskych prav. Predpokladem
kvalitniho vybé&rového procesu je participace kvalifikovanych zaméstnanci na strané
vybirajici organizace. Tito musi byt sezndmeni nejen s charakteristikou danych pracovnich
mist, ale musi mit ptehled i 0 organizaci obecné, jakoz mit i kvalifikaci a znalost
pouzivanych metod vybéru. V neposledni fadé¢ je mozné uvést zasadu pripravenosti,

organizovanosti, nekomplikovanosti a nenaro¢nosti vybéru (Koubek, 2009, s. 184-185).

Pii selekci zadosti uchazecli na dané pracovni misto se vychédzi z nastavenych kritérii
vybéru zaméstnancli V dané organizaci. Dand kritéria je mozné rozdélit na nezbytna
(kandidat je musi spliiovat pro to, aby byl povazovan za vhodného adepta), velmi Zadouci
(uchaze¢ je spliujici bude uptednostnén) a zadouci kritéria (kandidat, ktery je bude
splilovat, bude vnimén jako kvalifikovany pro vybérové fizeni, le¢ nedosahuje trovné
velmi zadoucich kritérii). Pokud ovSem bude existovat velky pocet uchazecd s velmi
zadoucimi a nezbytnymi kritérii, jsou posledni uvedena Zadouci kritéria rozhodujici pro

finalni vybér pro zatazeni do vybérového tfizeni (Armstrong, Taylor, 2015, s. 285).
3.5.2 Metody vybéru

Odbornici upozornuji pti volbé metod vybéru zaméstnancti na skutecnost, ze zddna metoda
neni schopna zarucit 100 % tspéSnost vybéru. Z tohoto diivodu je nutné zvolené metody
vybéru vziajemné kombinovat, aby doSlo k preciznimu a efektivnimu posouzeni profilt
jednotlivych kandidati. Kocianova (2010, s. 98) k danému dodava, ze vybér metod zavisi

pfedevSim na persondlni strategii organizace, charakteristice obsazované pracovni pozice,
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jakoz i na ¢asovych i finan¢nich dispozicich subjektu. Tuto teorii potvrzuje i Hronik (2013,
s. 98), podle kterého by vybérové tizeni mélo stat na Ctyfech pilifich, které jsou zarukou
stability srovnomérnym rozlozenim rizika, a zohledfuji orientaci na minulost a

soucasnost. Zminované Ctyfi pilife jsou tvoreny:

1. persondlni anamnézou, resp. vyhodnocenim personalni dokumentace uchazece.

Tato metoda je dle autora orientovana na minulost, je hromadna a tzv. na dalku.

2. testy, které jsou zaméfeny na soucCasnost a pravdépodobnou budoucnost,

s charakterem skupinové administrace.

3. vybérovym pohovorem, ktery je orientovan na soucasnou a pravdépodobnou

budoucnost, s charakterem individualni administrace.

4. ziskanim a vyhodnocenim referenci, coz je metoda zaméfena na minulost

s predpokladem, ze chovani v minulosti piedvida chovani budouci.

| pies to Robbins a Couter (2004, s. 296) umoznuji porovnani vhodnosti jednotlivych
metod dle pracovni pozice, jak je patrné v nasledujici tabulce (Tabulka 3). V ni je validita

méfena na stupnici 1 az 5, kde 5 je nejlepsi a 1 je nejhordi. Carka znamena nevhodnost.

Tabulka 3 Validita metod vybéru zamé&stnanci

Vrcholovy Stredni a nizsi Ostatni Rutinni prace
management management

Zadost 2 2 2
Pisemné testy 1 1 2 3
Vzorky prace - - 4 4
Hodnotici centrum 5 5 - -
Pohovor 4 3 2 2
Ovéfeni udaju v 3 3 3 3
prihlasce

Kontrola referenci 1 1 1 1
Prezkouseni 1 1 1 2
fyzické zdatnosti

Zdroj: (Robbins, Couter, 2004, s. 296)
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Jiné pojeti nabizi Hronik (2013, s. 91), ktery také hodnoti metody vybéru zaméstnanci
podle jednotlivych zaméstnaneckych kategorii, jak je patrné v nasledujici tabulce (Tabulka
4).

Tabulka 4 Metody vybéru zaméstnanct podle vhodnosti

>

5 E @) )

\Q > > -

= E| S| 8| E| S| &) &) £

S 2 3 = = 3z ) e 3

= N5} N g e <) o S —

s £ < = 2 B > 2 g

— = S = = < [ el

= S 2 X g S “— ©

b= e an 5] @] R o (3] N7

S : v/ — & 2

S 3 2 5 = = 0 g

3 S S £ S 3 B N

= = A A Z

O [3)

z >

[T

TOP manaZzefi Fkk * * *x . ey
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ManaZefi niz8i Grovné fizeni F*kk *kk F*kk *kk *% *kk *kk Fkk *%
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Administrativa ool Fkk *k * Hkk ok Hokk *x
Specialisté podpory ool fololel * * * * *kk o *
Vykonni pracovnici Hkk * ey ey -
Pomocny personal ekl ok e

Zdroj: (Hronik, 2013, s. 91)
V nasledujicim textu jsou jednotlivé metody blize predstaveny.
Personalni anamnéza

Personalni anamnéza patfi mezi vychozi metody vybéru zaméstnancii. Mezi jeji formy
patii naptiklad Zivotopis, reference, vypis zrejstiiku trestd, doklady o nejvySSim
dosaZzeném vzdélani, provérka Narodniho bezpecnostniho ufadu, apod. V soucasné dobé¢
nektefi zaméstnavatelé v praxi aplikuji 1 metodu eseje. Nehledé na konkrétni metodu se

celkove personalni anamnéza zamétuje na dosavadni zkuSenosti a minulost kandidata.

Pro zjisténi persondlni anamnézy je v praxi nejvice vyuZivan Zivotopis, ktery mize mit
podobu strukturovaného ¢&i volného Zivotopisu. Sikyr (2016, s. 99) dopliiuje, Ze ustalené
vyuZzivani této metody je kromé jin¢ho zpiisobeno tim, Ze samotné hodnoceni Zivotopisu a
uvedenych udaji je podnétem pro generovani upfesiiujicich dotazli a naméth v ramci

vybérového pohovoru. Pii vytvéafeni zivotopisu je doporucovano respektovat zakladni
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pravidla pro jeho tvorbu tak, aby jeho finalni podoba potencialniho zaméstnavatele zaujala

natolik, aby byl jeho autor pozvan do vybérového fizeni.

V piipadé strukturovaného zivotopisu jsou formalnimi nélezitostmi Zzivotopisu jeho
standardni struktura, dodrzovani gramatickych a stylistickych pravidel, c¢asova
chronologie, limitovany rozsah, srozumitelnost a pravdivost Gdaji. Zivotopis obsahuje
povinné tdaje (osobni a kontaktni udaje kandidata, piehled o ziskaném nejvyssim vzdélani
a minulych zaméstnanich, praxe, jazykové a IT znalosti), vitané jsou i1 doplnujici informace
jako ziskané certifikace, absolvované specializované kurzy, publikacni Cinnost, ¢lenstvi

Vv organizacich, ziskana ocenéni, apod. (Slovackova, Horakova, Rendos, 2014).

Dal$im zdrojem informaci pro osobni anamnézu jsou osobni dotazniky, které podle
Hronika (2015, s. 141) vyzaduji tzv. tvrda data. Tzn., Ze tento typ dokumentu neposkytuje
autorovi zadny prostor pro ptipadny §irSi popis uvadénych informaci. Dotaznik obsahuje
osobni udaje autora, udaje o rodinnych pfislusnicich, vzdélani, jazykovych znalostech,
odbornych dovednostech, data o pfedchozich zaméstnanich a ptfipadné dopliujici
informace. Osobni dotazniky jsou pro hodnotitele pii vybéru zaméstnancl pfinosné svou
objektivnosti a snadnou porovnatelnosti stim, Ze umoznuji realizovat prvni kolo

vybérového tizeni podle pfesné nastavenych kritérii.

Pracovni pohovor

v

Pracovni pohovor je bezpochybné nejrozsitencj$i metodou pii vybeéru zaméstnancii a tvori
nedilnou soucast téméf kazdého vybérového fizeni, at’ uz se jedna o subjekty komercni,
statni, subjekty z vefejného ¢i neziskového sektoru, organizace riznych velikosti i obort
pusobeni. Dvotakova (2007, s. 141) oznacuje vybérové fizeni jako prostiedek, diky
kterému je personalista schopen si udé€lat o kandidatovi predbézny usudek o jeho

kvalifikac¢nich pfedpokladech a pracovni motivaci.

Pracovni pohovor ma podle Armstronga a Taylora (2015, s. 287) né€kolik pozitiv, ale také

urcité negativni stranky. Mezi klady pracovniho pohovoru fadime:
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- navazani osobniho kontaktu s kandidatem a moznost pro hodnotitele odhadnout,
zda prezentovanym modelem chovani mize uchaze¢ tvofit validni ¢ast pracovniho

tymu.

- Moznost klast dotazy orientované na zkusenosti uchazece s posouzenim, zda tyto

koreluji se zadanymi pozadavky.

- Moznost detailni prezentace pracovni pozice tak, aby si o ni kandidat mohl vytvorit

podrobnou a realistickou predstavu.

- Prilezitost pro kandidata ziskat informace nejen piimo souvisejici s pracovni pozici,
ale i tykajici se také podminek zaméstnani, moznosti vzdélavani a celkové kariérni

perspektivy.

- Prilezitost pro kandidata samostatného posouzeni potencidlniho zaméstnavatele a

prezentované pracovni pozice.

Naopak mezi nevyhody pracovniho pohovoru patii omezend platnost odhadu budouciho
pracovniho vykonu kandidata, zévislost tispéchu pohovoru na dovednostech hodnotitele,
jakoz i ptipadné subjektivni posuzovani kandidati. Be&lohlavek (2008, s. 87) v této
souvislosti varuje: ,,pohovor miize byt vysoce ucinnym ndstrojem, ktery urci se znacnou
presnosti prednosti a nedostatky uchazece, miize vsak také mit velmi nizkou hodnotu“.
Jinymi slovy pracovni pohovor jako metoda vybéru zaméstnancli nema unifikovanou
formu, tudiz jeji vystup neni zcela objektivni. Pfikladem mohou byt klasické chyby na
strané hodnotitele (hald efekt, tendence primérovat), ale i momentalni indispozice

kandidata.
Vajner (2007, s. 58) doporucuje nasledujici chronologii pracovniho pohovoru:

- Piivitani
- Predstaveni obou stran
- Neformalni uvod

- Uvodni prezentaci o tom, jak bude pohovor probihat
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- Struény tvod s predstavenim spolecnosti a uvedenim divodi hleddni nového
zaméstnance

- Vlastni pohovor

- Prezentace uchazece

- Charakteristika obsazované pracovni pozice

- Pfipadné modelové situace

- Prostor pro otazky kandidata

- Zavérecné zhodnoceni, podékovani, rozlouceni.

Pracovni pohovory se ¢leni podle riznych kritérii. Proto, aby byly poskytnuty detailni
informace o pracovnim pohovoru, jsou zde nekteré klasifikace uvedeny. Z hlediska obsahu
je tedy mozné pracovni pohovory délit a to na tii typy, kterymi jsou dle Koubka (2009, s.
180-181) strukturované, nestrukturované a polo-strukturované pohovory, které jsou

Vv dal$im textu blize popséany.

Prvni uvedeny strukturovany pohovor je z logiky ndzvu provadény na zakladé predem
ptipravené struktury otdzek pro kandidata, s cilem ziskat relevantni odpovédi pro konecné
piipravé podkladi nezbytné vychazet ze specifikace obsazovaného pracovniho mista, na
zéklad¢ které jsou definovany pozadavky na odborné znalosti, dovednosti a zkuSenosti
kandidata. Na zékladé uvedeného se vytvaii jednotliva struktura otdzek pro pohovor, které
musi nést znaky jednoznacnosti, Uplnosti a pfesnosti. V této souvislosti je nutné rozliSovat
mezi hodnocenim stavajicich kompetenci uchazece od téch, které ziskd aZ po nastupu do
nové pracovni pozice. Stejné tak je doporuceno kléast otazky situacni, zjiStujici znalost
dané pracovni problematiky nebo simulovat situaci pracovniho problému s poZadavkem na
navrh postupu pro jeho feSeni. Jinymi slovy eliminovat dotazy, na které je mozné
odpovédét prostym ,,ano* nebo ,,ne*, které nemaji pro hodnotitele Zadnou vypovidajici
hodnotu. Po zjiSténi zakladnich technickych a organiza¢nich pfedpokladii a kvalifikaci
kandidata se v ramci pracovniho pohovoru zjistuje i jeho mira adaptability ve smyslu
akceptace pripadnych specifickych pracovnich podminek (sménny provoz, kratky a dlouhy
tyden, Casté cestovani, doCasné prestéhovani, apod.). Uzitim strukturovaného pohovoru je

mozné odstranit nékteré z vyse zminénych nedostatkia pohovoru.
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Hodnotitel musi mit v ramci podkladl pfipravené modelové odpovédi s jejich klasifikaci
(nejlepsi, primérna, nevyhovujici) a je podstatné, aby série otdzek a odpovédi byla
vyhotovena zaméstnancem S vysokym povédomim o charakteristikdich obsazovaného
pracovniho mista. Ztohoto diivodu nejsou podklady vyhotovovany personalnim
odd¢lenim, ale jsou v kompetenci vedouciho zaméstnance, do jehoz pracovniho tymu je
pracovni pozice obsazovana. Pfidana hodnota personalistii spoc¢iva pak spise v identifikaci

osobnostnich, organizacnich a psychologickych dispozic uchazece.

Nestrukturovany pohovor ma na rozdil od prvniho jmenovaného vice spontanni podobu
s tim, ze rozhovor je veden na zaklad¢ logické navaznosti. Autoii Armstrong a Taylor
(2015, s. 288) dopliuji, Ze se jedna o obecnou diskuzi, béhem niz jsou pokladany otazky,
které odpovidaji tomu, co tazatel hleda, ale bez konkrétniho cile. V rdmci tohoto pohovoru
by mély byt pfipraveny urcité otazky nebo alesponi okruhy, na néz se bude tazatel ptat.
Nevyhodou této formy je nizka spolehlivost a validnost, protoZze neumoziuje objektivni

srovnani kandidatu.

Polo-strukturovany pohovor pfedstavuje kompromis mezi uvedenymi formami s tim, Ze
jsou dopfedu piipraveny dotazy pro kandidaty, ale hodnotitel se jich nemusi striktn¢ drzet.
Dle Koubka (2011, s. 112) jsou problémy s posuzovanim osobnosti uchazece cCasto
divodem, pro¢ se pristupuje k polo-strukturovanému pohovoru, ktery spojuje vyhody

nestrukturovaného 1 strukturovaného pohovoru.

Jiné pojeti tfidéni pohovort nabizi Kolman (2004, s. 135-137). Ten pracovni pohovory
rozdéluje na situaéni, povahopisné, stresové a behavioralni. Princip situaéniho pohovoru
spoc¢iva v tom, ze hodnotitel a hodnoceny se dostavaji blize skute¢né pracovni situaci tim,
ze prochézeji realné pracovni prostiedi a jeho realné pracovisté je podnétem pro vedeni
rozhovoru tak, aby bylo mozné ovétit kandidatovi znalosti a zkusenosti. Tato metoda je
vyuzitelna i v pfipadé, ze se vice kandidati dostalo do posledniho vybérového kola.
Pomaha pii kone¢ném vybéru toho nejlepsiho kandidata. Dvorackova (2016) upiesiuje, ze
Vv ramci tohoto druhu pohovorti byva pro definovani struktury otazek vyuzivdna metoda
STAR (S-situace, T-ukoly, A-Cinnosti, R-vysledky). Pomoci této metody tak tazatel
zjiStuje, co kandidat délal v minulosti, jak reagoval na konkrétni situace, jaké nastroje

pouzil ¢i hledal atd.
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Povahopisny pohovor je naopak zaméfen dle jeho nazvu na zjisténi hlavnich
povahopisnych charakteristik kandidata. Pro tento typ pohovoru je nezbytné mit pfedem
piipravené otazky, zamétené na zkoumani citové zralosti osoby, jakoz i pro ovéfeni, zda je

uchazec¢ srozumén s hodnotovym systémem a organizacni kulturou subjektu.

Stresovy pohovor je zaméfen na umélé vytvoreni stresové situace s vyvijenim
psychologického natlaku na kandidata. Jeho cilem je zjistit schopnosti sebeovladani, miru
empatie, asertivity nebo temperament uchazece. Prikladovymi situacemi muze byt
pokladani stejnych otazek, dlouhé Cekani kandidata pied zahajenim pohovoru, predstirany
nezajem o jeho odpovédi, neadekvatni soukromé otazky, apod. Kolman (2004, s. 137)
dodava, ze v podstaté jde o zjisténi, jak se ¢loveék chova v naro¢né vypjaté situaci, a tento
typ rozhovoru se pouziva pouze pro omezeny okruh pozic. Autor nicméné poukazuje na
mozna rizika stresového rozhovoru, kdy jednim ptikladem miiZze byt obstani kandidata ve
zkousSce, nicméné tento muze néasledné pracovni nabidku odmitnout s odvodnénim, ze pro
takovy typ spolecnosti pracovat nechce. Dalsi riziko je pfesah do urovné zneuzivani tohoto

typu rozhovoru pro hodnotitele s tim, ze vyuzivaji své moci a nadfazenosti nad uchazecem.

V neposledni fadé behaviordlni pohovor je blizky metodé hodnoceni biografickych udaji
kandidaty. Je zaméfen na minulost uchazece s uvadénim konkrétnich situaci ¢i okamziki,
pracovniho ¢i osobniho Zivota s poukdzanim néjaké zvlastni vlastnosti, dovednosti ¢i
dispozice. Pro hodnotitele mize tato metoda byt pfinosnd ve zjisténi osobnich ryst a
osobnostnich projevli uchazece, kterd jsou pro danou pracovni pozici vhodna ¢i naopak

naprosto nepiipustna.

Nyni je vhodné uvést, které otazky by meély byt v pohovorech uzity a jaké vysledky
piinasi. Tyto informace poskytuje nasledujici tabulka (Tabulka 5).

Tabulka 5 Vzorové standardizované otazky pii pohovoru

DOTAZ VYSLEDEK/PRINOS

Jaky je podle Vaseho Vas§ dosavadni pracovnich | Zjisténi Zebiicku pracovnich hodnot a priorit.
uspéch? Byl tento pfinosny pro Vés, pro
spolupracovniky nebo pro organizaci?

Jakym zpuisobem motivujete své podfizené a | Ziskdni informace o manaZerskych schopnostech a
kolegy? dovednostech.

Pouzivate v praxi delegovani kol na jiné? Zjisteéni mozného umisténi uchazece
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Vv managementu/leadershipu, schopnosti tymoveé

spoluprace.
Ktery zpfistupi VaSich nadfizenych Vam byl | Konkretizace manazerskych dovednosti a schopnosti
nejblizsi? adaptace.

Jaké hodnoty u spolupracovniki ocenujete nejvice? | Zjistovani zebii¢ku osobnich priorit.

Co si od nové pozice slibujete? Jaké by byly Vase | Zjistovani motivace.

v

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Hronika (2013, s. 271-272)
Vybérové testy

Vybérové testy slouzi pro ziskani udaji o urovni schopnosti, osobnostnich charakteristik,
nadani, inteligence nebo védomosti a znalosti. Mezi zakladni vyb&érové testy patii dle
Armstronga a Taylora (2015, s. 288) predevsim testy inteligence, testy osobnosti, testy

schopnosti a testy zptisobilosti.

Testy inteligence jsou nastrojem pro zhodnoceni duSevnich schopnosti kandidata a
obsahové zahrnuji otdzky, feSeni ukoll ¢i problému. Testy osobnosti hodnoti osobnost
kandidati s predpovédi, jaké by bylo jejich pravdépodobné chovani v ur€ité pracovni roli,
situaci nebo pozici. Testy schopnosti zkoumaji védomosti, které by byl kandidat pfi
pracovni ¢innosti schopen pouzivat, jakoz i pravdépodobnych vysledkd, jakych by mohl
dosahovat. Konkrétné testy schopnosti méfi schopnosti verbalni, numerické, prostorové a
mechanické. V neposledni fad€ testy zplsobilosti se vztahuji ke konkrétni pracovni pozici
a jejich cilem je zjistit, do jaké miry je uchaze¢ schopen vykonavat urcitou pracovni

¢innost (Armstrong, Taylor, 2015, s. 288-290).

V pojeti Hodgsona (2007, s. 17-20) spociva ptidana hodnota vybérovych testli pro

zamé&stnavatele v nasledujicich skute¢nostech:

- Jsou prostiedkem pro ovétreni pravdivosti a validity udajii uvedenych v zivotopise
nebo pii pracovnim pohovoru. Pokud kandidat v jedné ¢i druhé formé uvedl
informace nepravdivé, zveliCené ¢i jinak neodpovidajici, vysledek testu na toto
poukdze. Typickym neSvarem uchazecii byva napiiklad nadhodnocovéni

uvadénych jazykovych schopnosti.
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Pomahaji ve findlnim kole vybérového fizeni urcit kandidata s nejlepSimi
dispozicemi a slouzi jako doplikovéa metoda pro metody zivotopisu a pracovniho

pohovoru.
Jsou ryze objektivni metodou vybéru.

Mohou byt vyuzity pii hodnoceni pracovniho vykonu, zvlasté v pitipadé
manazerskych pozic, kde je cilem analyzovat potencial pro pfipadnou vyssi pozici

pro kandidata.

Assessment centrum (AC)

AC je jinad forma testovani, ktera je vice zaméfend na praktickou cast. Jednd se o proces,
ktery muze trvat jeden az dva dny. Pomoci této metody mohou tazatelé velmi presné
odhadnout budouci vykony. Je vypracovana tak, aby byla objektivni a spravedliva pro
vSechny uchazece (Roy, 2007, s. 113). Cilem metody je ziskat komplexnéjsi hodnoceni

profilt jednotlivych uchazeci. Pro metody AC jsou charakteristické nasledujici atributy:

V ramci AC jsou vyuzivany rizné Glohy v roli simulace kli¢ovych aspektd pracovni

¢innosti na dané pracovni pozici €i v ramci pracovni role.

Vyuzivané tlohy obsahuji skupinové ukoly ¢i hrani roli s tim, Ze vykon kandidata

naznacuje jeho moZné budouci chovani.
Kandidati se v ramci AC ucastni nejen testovani, ale i pohovort.

Podany vykon uchazecli je hodnocen z hlediska schopnosti, potiebnych pro
dosazeni zadané Girovné vykonu na uréitém pracovnim misté, v pracovni roli, jako

na ur¢ité Grovni v organizaci. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 291).

Hronik (2013, s. 184-185) k velikosti pracovni skupiny AC upiesiuje, ze idealni pocet
ucastnikli je sedm a maximdlni Ctrnact, protoze pii vétSim poctu dochazi k omezeni
intenzity interakce mezi ¢leny skupiny, a stejné tak klesa schopnost pozorovateli pesného
sledovéani a registrovani aktivit jednotlivych ucastnik. Autor efekt velikosti pracovnich

skupin pfirovnava k velikostem standardnich sportovnich tymi (volejbal 6 hrac¢h, apod.).
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Na stran¢ pozorovatelil je jejich doporuovany pocet ¢tyfi. Tito hodnotitelé poté hodnoti

kandidaty nezavisle stim, ze kazdy ma pridélené uchazece. Idealni slozeni
pozorovateli/hodnotiteli jsou dva zaméstnanci organizace, vétSinou jeden zaméstnanec
personalniho oddéleni a druhy, do jehoz oddéleni ma novy zaméstnanec nastoupit, a dalsi
dva externisti, idedlné ze specializované agentury. Scéndf pribc¢hu AC je piedem
pfipraveny a vsichni pozorovatelé pracuji na zékladé odsouhlaseného schématu pozorovani
a hodnoceni. Kvalita jejich vystupu zavisi na jejich profesionalni trovni, standardni véci je

pofizeni videozaznamu.

Na zavér problematiky AC je nutné podotknout, Ze se Casto pojem Assessment centrum
zaméhuje za termin Development centrum, které je obdobou Assessment centra, ale na
rozdil od uchaze¢l jsou v ramci této metody testovani soucasni zaméstnanci organizace
s cilem identifikovat rozvojové potteby pro jejich individudlni rozvojové plany a jejich
potencial pro pifipadny profesni postup. O tom, jaké jsou moznosti vyuziti AC a DC,

hovoii nasledujici tabulka (Tabulka 6).

Tabulka 6 Moznosti vyuziti AC/DC

Ukel vyuziti AC/DC | Vybér zaméstnanci/kariérni | Vzdélavaci potieby Rozvoj dovednosti
postup
Externi uchazeci ¢i interni L e L e e
o . . , VSichni stavajici VSichni stavajici
Ucastnici zamgstnanci s vysokym

potencidlem

zameéstnanci

zameéstnanci

Analyzovana pracovni
¢innost

Ocekavana vykonavana
pracovni ¢innost

Soucasna nebo
budouci pracovni
¢innost

Soucasna nebo
budouci pracovni
¢innost

Pocet analyzovanych
oblasti

5-7

8-10

5-7

Potencial, zdkladni

Dovednosti, ziskatelné

Charakter oblasti charakteristické rysy Schopnost rozvoje praxi
Podet testil 3.5 6-8 Vice nez 1 od kazdého
typu
Potiebny cas pro AC Pul dne az den 1,5 az 2 dny 1,5 az 2 dny
Zavereéné hodnoceni Struéné s vystupy Obsirné, diagnostické Beer0§tredn1,
verbalni
< o Zamé&stnanec Zameéstnanec
‘o Zaméstnanec personalniho 1 g
Autor zpétné vazby oddsleni personalniho personalniho
oddéleni/hodnotitel oddéleni/trenér
Skore jednotlivych Hodnoceni

Vystup z AC

Celkové AC

hodnocenych oblasti

jednotlivych chovani

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Montaga (2002, s. 13)
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Provérovani referenci

Provérovani referenci je v porovnani s vySe uvedenymi metodami dopliikovou, nikoliv
stézejni metodou vybéru zaméestnanct. K oveétovani referenci dochazi vétSinou az po fazi
predvybéru, mnohdy az u uchazecl, ucastnicich se pracovniho pohovoru. Cilem této
metody je ovéfeni informaci uvedenych kandidatem, jakoz i dojmi z prvniho hodnoceni,
provedené potencidlnim zaméstnavatelem. Reference jsou vétSinou zaméfeny na aspekty
kvality pracovniho vykonu uchazecCe, jeho loajality, organizovanosti, spolehlivosti,
celkového piistupu, osobnostnich silnych a slabych stranek, dispozic pro tymovou ¢i
manazerskou praci, apod. Kocianova (2010, s. 100) nicméné upozoriiuje na uskali
vV podobé subjektivniho podani referenci. Typickymi piipady je situace, kdy byvaly
zaméstnavatel zlstdva v pratelskych vztazich s uchazeem, a poskytne reference pozitivné
nadhodnocené, aby mu napomohl k nalezeni nového pracovniho uplatnéni. Opakem
mohou byt subjektivni negativni reference, zalozené na zaklad¢ osobni nesympatie
byvalého zaméstnavatele a kandidata. V obou pfipadech je nutné, aby ziskané informace

byly ovéteny v ramci pracovniho pohovoru ¢i Assesment centra.
Profesni socialni sité

Na zavér této kapitoly neni mozné opomenout vyznam profesnich socialnich siti, jako
prostiedku pro ziskdvani a vybér zaméstnancli. Ackoliv tyto nejsou odbornymi autory
uvadény jako oficidlni metody, Vv dneSni dobé€ jsou hojn€ vyuzivany ftadou firem
jako platforma prezentace profesionald na pracovnim trhu. Tuto myslenku potvrzuji i
Armstrong a Taylor (2015, s. 278), ktefi ve své publikaci uvetejiuji vysledky pruzkumu
Forum for In-House Recrtuitment Managers, realizovaného vroce 2013. V tomto
prizkumu bylo zjisténo, ze 94 % vétSich zaméstnavateli vyuZziva profesni socidlni sit’

LinkedIn k osloveni uchazec¢u a zbyvajicich 6 % zaméstnavateld to ma v umyslu.
yvaj y

LinkedlIn je socialni sit’ orientovana na byznys. Spusténa byla v roce 2003 a v roce 2010
meéla tato sit’ 65 miliond registrovanych uzivatelti z 200 zemi (Frey, 2017, s. 48). Jednotlivi
uzivatelé se na siti pfedstavuji svymi profesnimi profily, které jsou urcitou alternativou

Zivotopist, dalSi funkci je tzv. potvrzeni dovednosti od byvalych ¢i soucasnych
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nadfizenych, kolegli, apod. Benefitem této socidlni sit¢ je sdileni Clenstvi v profesnich ¢i

oborovych skupinéch.

Stejné tak v ramci socidlnich sitich hraje roli 1 Facebook. Na rozdil od LinkedInu jsou zde
prezentovany osobni profily jedincti, tudiz primarné neslouzi jako prostfedek pro nalezeni
jejich nové pracovni pozice. Na druhé stran¢ mohou byt socialni sit¢ informacnimi zdroji
pro ty, kteti si chtéji u pred vybranych kandidatt doplnit jejich celkovy profil. V této
souvislosti je na misté¢ zminit nutnost urCité obezietnosti pii zvefejiovani soukromych
informaci, protoze a¢ tyto mohou obstat v oCich pratel kandidata, nemusi se setkat se stejné

pozitivni odezvou piipadného budouciho zaméstnavatele.
3.5.3 Chyby pfi vybéru zaméstnanci

Vyuzivani vnéjSich a vnitfnich zdrojii pro ziskdvani zaméstnancli a peclivé provedena
identifikace pozadavki, nabor uchazeéti o pracovni misto a vybér zaméstnancu jsou
dalezitym faktorem uspésné Cinnosti firmy. I kdyz by se mohlo zdat, Ze chyby pfi vybéru
zam&stnancli nejsou velkym problémem a je mozné jej zvratit vybérem nového
zaméstnance, jedna se o jedny z nejdrazsich chyb. Dle Spryngarové (2013, s. 21-22) se
Spatny vybér zaméstnance u prumérné spolecnosti pohybuje kolem 150 % jeho ro¢niho

piijmu. Nyni je vhodné poukazat na nejcast€jsi chyby v ramci vybéru zaméstnancti, mezi

které dle Stybla (2006) patfi:

Posuzovani na zékladé prvniho dojmu, tzv. hal6 efekt.
- Charakteristika pracovni pozice, neodpovidajici realité.

- Spatné piipravené¢ vybérové fizeni bez definice pouzitych metod a zpisobu

hodnoceni uchazect.
- Postaveni diirazu hodnoceni pouze na ziskané reference.
- Subjektivni ptistup ke kandidatim a poruseni principu stejného zachazeni s nimi.
- Pfitomnost nekompetentnich osob pfi vybérovém fizeni a rozhodovacim procesu.

- Zvyhodiiovani konkrétniho kandidata na zakladé osobnich sympatii ¢i doporuceni.
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- Prilis kratky ¢i prilis dlouhy vyberovy proces.
3.5.4 Optimalni zavére¢né rozhodovani

Posledni fazi procesu vybéru zaméstnancti je vybér kandidata, ktery nejlépe odpovida
stanovenym pozadavkiim a kritériim a informovani uchazect o vysledku vybérového
fizeni. Pro zavéreCny vybér doporucuje Hronik (2013, s. 285-286) vybérové komisi
zodpoveédét si nasledujici otazky, na zakladé kterych je nasledné pfijato zavérecné

rozhodovéni:
- Co chceme vyfesit obsazenim volného mista?
- Jak by to mélo fungovat a jaka je role vybraného kandidata?
- Mizeme si dovolit pracovni pozici neobsadit?
- Je pfipustnd varianta vybéru ,,jednookého mezi slepyma?*
- Koho konkrétné potfebujeme?

- Jaké jsou rozdily mezi uchaze¢i? Kdybychom mohli udélat jednoho z vice
kandidati, které bychom pouzili? Ktery z nich bude platnym ¢lenem tymu? Kdo

Z nich je sazka na jistotu a kdo naopak velkym rizikem?
- Jak by to vypadalo, kdybychom piijali kandidata X?

Je zde nutné podotknout, Ze finadlnim rozhodnutim nicméné proces vybéru nekonci, protoze
u vybraného kandidata je po jeho nastupu do pracovniho procesu nutné prvoradé zajistit
kvalitni adaptacni proces v ramci zkusSebni doby. ZkuSebni doba je pro ob¢ strany tzv.
obdobim hajenim, kdy cilem kandidata je snaha maximalné¢ se adaptovat do nového
pracovniho prostfedi a akceptovat mistni kulturu, pro organizaci je to doba, béhem které
ocekava postupné zvysujici se pracovni vykon zaméstnance a jeho zaclenéni do struktury.
Stejné tak v ramci této lhiity mize kterakoliv ze strany spolupraci bez uvedeni divodu ze
dne na den ukoncit. Adaptacni proces nesmi byt opomijen, protoze adaptace zaméestnanct
je posledni fazi vybérového fizeni a ¢im dfive se zaméstnanec adaptuje, tim diive zacne

pro organizaci vytvéfet pfidanou hodnotu (Sikyt, 2014, s. 108).
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4  Vlastni prace

Tato vlastni prace se nasledné zaméfuje na identifikaci procesu ziskavani a vybéru
zaméstnanctl v Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republice. Nejdiive je zde provedena
charakteristika vybraného subjektu. Nasleduje charakteristika a realizace polo-
strukturovaného rozhovoru a shrnuti vysledkli. Poté je na zdklad¢ informaci ziskanych

rozhovorem stanoven zavér s doporu¢enim v dané oblasti.
4.1 Hasic¢sky zachranny sbor

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky (dale jen HZS) je upraven zakonem ¢&. 238/2000
Sb., o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky a o zméné nékterych zikont.
Primarnim poslanim je chrénit Zivoty, zdravi a majetek obyvatel pfed pozary a poskytovat
ucinnou pomoc pii mimotfadnych udalostech. HZS plni tikoly v rozsahu a za podminek

stanovenych zvlastnimi pravnimi ptedpisy (Zakon ¢. 238/2000 Sb., 2018).

Pti plnéni svych ukolii Hasi¢sky zachranny sbor spolupracuje se spravnimi ufady a jinymi
staitnimi organy, orgdny samospravy, pravnickymi a fyzickymi osobami, se zahrani¢nimi
subjekty a mezinirodnimi organizacemi. Jménem Ceské republiky je HZS opravnén
uzavirat se vSemi uvedenymi subjekty dohody upravujici bliz§i podminky a zptsob
vzajemné spoluprace. Pfedmétem zminované spoluprace je predevSim stanoveni prav a
povinnosti pfi vzajemném poskytovani pomoci a informaci pfi mimofadnych udalostech,

jestli-ze tomu nebrani ustanoveni jinych pravnich pfedpisi nebo povinnost ml¢enlivosti.
Hasic¢sky zachranny sbor tvoii (HZS:0 nas, 2018):

e Generalni feditelstvi Hasi¢ského zachranného sboru, které je soucasti

Ministerstva vnitra,
e Hasicské zadchranné sbory kraju,
e Zachranny utvar,

Konkrétni schéma HZS Ceské republiky je patrné v nasledujicim obrazku (Obrazek 1).
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Obrazek 1 Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky

Hasiésky zachranny shor Ceské republiky

Generilni feditelstvi Hasiéského zichranného shorn Ceské republiky

|
| Vzdélavact, tachmicka a jind wéelova zafizeni
|

Stredni edboerna Skela
poZarni echrany

2 Vi odborna ikela
poZarni ochrany

hasi¢ske zachranné sbory loaji 14x

Zachranny itvar HES CR

————— e e e e e e

e e e

S
! _ 3

stanice HEZS kraje stanice ZU HZS CR. i Je FO )

: generilniho feditelsnvi |

! HZs CR* |

Zdroj: HZS CR http://www.hzscr.cz/clanek/hasici-cr-web-o0-nas-hasicsky-zachranny-sbor-

cr.aspx

HZS kraji jsou organiza¢nimi slozkami statu a ucetnimi jednotkami, jejichz piijmy a
vydaje jsou soudasti rozpoétové kapitoly Ministerstva vnitra. Na uzemi Ceské republiky je
celkem 13 HZS kraji a HZS hl. mésta Prahy, 76 tizemnich odbort a piiblizné 240 stanic
(Jiraskova, 2009).

4.2  Vyhledavani a vybér zaméstnanct bezpe¢nostnich sboru

4.2.1 Pracovni a sluZebni pomér

Na tvod této podkapitoly je nutné zminit, Ze zaméstnance (HZS) tvoii dvé kategorie

zaméstnancl. V prvni fad¢é jde o obCanské zaméstnance, u kterych jsou pracovnépravni
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vztahy upravovany a fizeny podle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Tato kategorie
byva pocetné¢ méné zastoupena, naopak valnou ¢ast pracovnikii HZS tvoii pfislusnici ve
sluzebnim pomeéru, jejichz pracovni pomér je upraven zakonem o sluzebnim poméru
prislusnikli bezpecnostnich sborii. Zminovany zakon o sluzebnim poméru definuje pravni
poméry ,,fyzickych osob, které v bezpecnostnim sboru vykondvaji sluzbu (prislusnici),
Jjejich odmeénovani, rizeni ve vécech sluzebniho poméru a organizacni veci sluzby* (§ 1
zékona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnikii bezpecnostnich sbort) s tim, zZe
mezi bezpecnostni sbory zahrnuje kromé HZS 1 Policii, Celni spravu, Vézenskou sluzbu
CR, jakoz i Generalni inspekci bezpe¢nostnich sborti, Bezpeénostni informacni sluzbu a

Utad pro zahranié¢ni styky a informace.
4.2.2 Sluzebni pomér na dobu urditou a neurcitou

Z hlediska legislativy existuji dva casové ramce sluzebniho poméru, na dobu urcitou a
dobu neurcitou. Sluzebni pomér piislusnika HZS mtzeme brat v souhrnu jako celozivotni

zaméstnani.

Sluzebni pomé&r na dobu urcitou po dobu 3 let byva uzavirdn s novymi piisluSniky, ktefi
jsou poprvé pfijati do sluzebniho poméru. U pfislusnika, ktery v minulosti jiz byl po tii
roky ve sluzebnim poméru ¢i v pozici vojadka z povolani, je povolena vyjimka v podobé
uzavieni sluZzebniho poméru na dobu urcitou v trvani jednoho roku. Zikon soucasné
pamatuje na podminku aktudlnosti ziskané¢ odbornosti, proto odstup od konce predchoziho
sluzebniho poméru omezuje ¢asovym limitem 5 let. Uzavieni poméru na dobu urcitou Ize
obdobné jako u pracovniho zdkoniku v podobé zkuSebni lhity kvalifikovat jako Casové
obdobi, kdy si HZS na strané zaméstnavatele ovéiuje, zda dany piisluSnik je zplsobily
k vykonu sluzby a ma ptedpoklady pro sluzebni pomér na dobu neurcitou. Jako prostiedek
K tomuto ovéfeni je vyuzivano sluzebni hodnoceni pfislusniki, realizované jednou za rok.
Na strané druhé si ptislusnik v praxi ovétuje, zda tento typ Cinnosti, resp. sluzby je pro néj

vhodny a je to pracovni profese, ve které se chce realizovat.

Sluzebni pomér na dobu neurcitou je nasledné uzaviran s témi piislusniky, u kterych
uplynula zminovana doba urcitd sluZzebniho poméru, a kteti soucasné slozili sluzebni

zkousky a jejich sluzebni hodnoceni vykazuje kvalitni vysledky ve vykonu sluzby.
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Podminkou pro zménu sluzebniho poméru z doby uré¢ité na dobu neurcitou je kromé
uvedenych podminek i sloZeni sluzebni zkousky. Termin jejiho sloZeni je dan taxativné
zékonem, konkrétn¢€ § 12 zakona o sluzebnim pomeéru, a to ,, nejdrive 6 mésicu a nejpozdéji
meésic pred uplynutim doby, na kterou je prislusnik zarazen do sluzebniho poméru na dobu
urcitou’ (§ 12 zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnikii bezpecnostnich
sborti). Samotny charakter sluzebni zkousky je dvouslozkovy, kdy jedna ¢ast je tvorena
pisemnou zkouskou a druha ustni, resp. praktickou zkouSkou. Jejim cilem je ovéfeni
nezbytnych znalosti piislusnika pro vykon dlouhodobého sluzebniho poméru. Zkouska je

skladéna pred zkuSebni komisi a jeji vysledek je stvrzen v pisemné podob¢.
4.2.3 Vyhledavani zaméstnanci bezpe¢nostnich sbori

Ministerstvo vnitra vede informace o volnych sluzebnich mistech bezpe¢nostnich sbori, o
piislusnicich zatazenych v zaloze pro piechodné nezarazené, odvolanych ze sluzebniho

mista a o téch, ktefi pozadali o pfevedeni na jiné sluzebni misto.

Jestlize se uvolni nebo vytvoii nové sluzebni misto, je funkcionat povinen nejprve
nahlédnout do této evidence a prvné obsadit misto pfislusSnikem vlastniho bezpecnostniho
sboru. Uc¢ini tak dle sluzebni hodnosti. V pfipadé, Ze funkcionai neni schopen obsadit
misto z vlastniho sboru, musi na misto ustanovit ptisluSnika z jiné¢ho sboru. V piipadé, Ze
se tak nepodafi, musi funkcionat vyhlasit vybérové fizeni, kterého se mohou zucastnit
piislusnici ve sluZzebni hodnosti o jeden stupen niz$i, spliujici stupen a obor nebo zaméieni
vzdélani a dobu trvani sluzebniho poméru pro sluzebni hodnost a podle zavéru sluzebniho
hodnoceni dosahuji alesponi velmi dobrych vysledku ve vykonu sluzby. Vybérového fizeni
se mohou zucastnit prislusnici vSech bezpecnostnich sbord. O tom, kde vyvési informaci o
vybérovém fizeni, rozhoduje funkcionar sam. Povinné jsou vybérova fizeni zvefejiovana
na webovych strankach Ministerstva vnitra, které se daji povazovat za vngj$i 1 vnitini
zdroj. Na strankach je aplikace volnych sluZebnich mist, kdy pro vefejnost neni potieba
hesla. Pro vstup stavajicich ptisluSniki bezpecnostnich sbort je zapotiebi hesla. Tim se
dostanou do databaze volnych sluzebnich mist, ktera je ur¢ena pouze pro piislusniky. O
tom, které dal$i nastroje vyhledavani zaméstnanci uzivaji funkcionafi V jednotlivych

krajich, je pojednano ve vyzkumném prizkumu.
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4.2.4 Vybér zaméstnanci

Vzhledem Kk naro¢nym charakteristikdm a bezpec¢nostnim specifikdm bezpecnostnich sbort
existuji pro piijeti do sluzebniho poméru pomérné piisné nastavena kritéria, ktera reflektu;ji
statni zajem na kvalitnim, kvalifikovaném, davéryhodném a spolehlivém persondlnim
obsazeni této bezpecnostni slozky. Z uvedenych parametri vyplyva, ze kromé odborné
kvalifikovanosti je zvlaste v piipadech prislusnikit HZS kladen diraz na fyzické a duSevni
dispozice adeptli na sluzebni pomér, stejné jako na jejich zdravotni zptsobilost a moralni
vyspélost. Uvedend narocna aroven kritérii ma byt prostiedkem k ptfipadnému vylouceni
z tad kandidata takovych jedinct, u kterych neni piedpoklad splnéni vSeobecné piedstavy

o profilu pfislusnika bezpecnostnich sbort.

Pii pohledu na dikci zdkona jsou legislativnimi pfedpoklady podle § 13 zdkona o
sluzebnim poméru nasledujici faktory, které musi obéan CR splitovat, aby mohl byt piijat

do sluzebniho poméru:
- Podani pisemné zadosti
- Véknad 18 let
- Bezthonnost
- Splnény stupent vzdélani pro konkrétni sluzebni misto
- Zdravotni, osobnostni a fyzicka zplsobilost k vykonu sluzby
- PIné svépravnost

- Pravo seznamovat se s utajovanymi informacemi podle zakona ¢. 148/1998 Sb., o

ochrané utajovanych skute¢nosti
- Absence Clenstvi v politické strané ¢i hnuti, ptipadné odbort

- Absence vykonavani Zivnostenské ¢i vydele¢né Cinnosti, jakoz i absence Clenstvi

v fidicich nebo kontrolnich organech pravnickych osob, vykonavajicich
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podnikatelskou cinnost (§ 13 zikona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru

ptislusniktl bezpecnostnich sborti).

Vznik sluzebniho poméru nevznika na stejném principu jako u pracovni smlouvy
dvoustrannym projevem vile ucCastniki, nybrz se jednda o jednostranné rozhodnuti
sluzebniho funkcionéate o pfijeti prislusnika do sluzebniho poméru. Soucasti rozhodnuti je i
vyrok o ustanoveni konkrétniho sluzebni mista, na které je ptislusnik ptidélen, vétSinou ve
sluzebni hodnosti referenta ¢i vrchniho referenta. Obsahem musi byt i vyrok o sluzebnim
piijmu a jeho slozkdch ve smyslu zakladniho tarifu, piiplatki za vedeni, zvlasStnich
ptiplatki, ptiplatku za sluzbu v zahranici ¢i osobniho pfiplatku. § 17 uvedeného zakona o
sluzebnim poméru téz pfipomind, ze pro naplnéni vzniku sluzebniho poméru je nutné
sloZeni slibu pfislusnika, v opaéném piipadé ke vzniku sluZzebniho poméru nedojde (§ 17

zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnikli bezpecnostnich sbori).
4.3  Vlastni vyzkumné Setieni

Jak jiz bylo uvedeno v metodologii textu, metodou vyzkumu je dotazovani, konkrétné
polo-strukturovany rozhovor. Tato metoda vyzkumu je vyuzita, protoze umoziuje
flexibilitu otazek, a to v navaznosti na rozhovory. Polo-strukturované rozhovory jsou

uskutecnény se zastupci HZS z jednotlivych kraji a hlavniho mésta Prahy.
4.3.1 Cil vyzkumného Setieni

Cilem tohoto vyzkumného Setieni je identifikovat proces vyhledavani a vybéru novych

pracovnikl v Hasi¢ském zachranném sboru.
4.3.2 Pracovni hypotézy
S ohledem na vyse definovany cil jsou stanoveny nésledujici pracovni hypotézy:

Pracovni hypotéza €. 1: Pfedpoklad je, ze HZS z riznych kraji a hl. mésta Prahy uZivaji

pfi vyhledavani zaméstnancii predevSim vlastni databdze uchazeci.

Pracovni hypotéza ¢. 2: Piedpoklad je, Ze HZS z rGznych kraji a hl. mésta Prahy uZivaji

pfi prezentaci volnych pracovnich mist pfedev§im ufad prace.
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Pracovni hypotéza ¢. 3: Predpoklad je, Ze nejvetsi fluktuace zaméstnanct je ve vSech HZS

krajti a hl. mésta Prahy na pozici hasic.

Pracovni hypotéza ¢. 4: Pfedpoklad je, Ze v HZS z riznych kraji a hl. mésta Prahy probiha

vybér zaméstnanci rizné.

Pracovni hypotéza ¢. 5: Predpoklad je, ze v HZS z riznych krajti a hl. mésta Prahy probiha

vybér zaméstnancii na pozici hasi¢ minimalné 2 mésice.
4.3.3 Charakteristika vyzkumného souboru

Zkoumany vzorek respondentl respektuje demografické kritérium, tedy vSechny kraje
Ceské republiky a hlavni mésto Praha. Cilova skupina respondentt byla s ohledem na cil
této prace, stanovena na pracovniky personalniho oddéleni 14 HZS. Cilovou skupinu
tvotily tedy jak muzi, tak i1 zeny, z riznych vékovych skupin, ktefi jsou zaméstnani u HZS

a znaji problematiku vyhledavani a vybéru novych pracovniki.

V kvalitativnim vyzkumu bylo osloveno celkem 14 HZS. Vzdy byl jeden respondent
z jednoho HZS. Jak je patrné v nasledujici tabulce (Tabulka 7), konkrétné byl vyzkum
proveden s 6 personalisty, se 7 vedoucimi personalniho oddéleni a jednim pracovnikem

kancelafe feditele Zlinského hasi¢ského zachranného sboru.

Tabulka 7 Rozdé€leni respondentti dle pracovniho mista

Néazev organizacéni slozky statu Néazev pracovniho mista

HZS Zlinského kraje

Reditel kancelate feditele

HZS Kraje Vysoc¢ina personalista
HZS Usteckého kraje personalista
HZS Pardubického kraje vedouci personalniho oddéleni

HZS Sttedoceského kraje

personalista

HZS Olomouckého kraje

vedouci personalniho oddéleni

HZS Libereckého kraje personalista
HZS Kralovéhradeckého kraje | personalista
HZS Karlovarského kraje vedouci personalniho oddéleni
HZS Jihomoravského kraje personalista
HZS JihocCeského kraje vedouci personalniho oddéleni

HZS Moravskoslezského kraje

vedouci personalniho odd¢leni
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HZS Plzenského kraje vedouci personalniho oddéleni
HZS hl. m. Prahy vedouci personalniho oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Tito respondenti pracuji u HZS vétsinou delsi dobu nez 5 let. Nejkratsi dobu byl u zachranného
sboru zaméstnan pracovnik personalniho odd¢leni v Libereckém kraji a to 1,5 roku. Naopak
nejdelsi dobu je u HZS zaméstnan pracovnik v Jiho¢eském Kraji. Ten zde pracuje jiz 32 let.

Primérné jsou respondenti zaméstnani u HZS 12,8 roku.

Graf 1 Rozd¢leni respondenti dle délky zaméstnani u HZS

Délka zaméstnani respondentt u HZS

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.4 Piedvyzkum

Nasledné byl v piipravné fazi realizovan pfedvyzkum. Ten je dilezity, protoze ovéfuje
postupy, které jsou pii realizaci vyzkumu pouzity. Je provadén tak, Ze na mensim vzorku
respondentti jsou ovéfeny vyzkumné metody, vhodnost jejich pouziti atd. V ramci ného byl
rozhovor realizovan se dvéma naborafi, ktefi jsou odborniky v dané problematice a ktefi
odpovédéli na otazky. Byly tak zjistény nazory a pohledy nezavislych osob na dané téma.
Po formalni strance nebyly zjistény zadné problémy. Délka vyplnéni rozhovoru byla
ptiblizn¢ 10 min., respondentim se jevily otazky srozumitelné ajasné. Konkrétni

harmonogram rozhovoru je naplni nasledujici tabulky (Tabulka 8).
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Tabulka 8 Harmonogram polo-strukturovaného rozhovoru

Aktivity

Listopad
2017

Prosinec
2017

Leden
2018

Unor
2018

Biezen
2018

Stanoveni problému

Stanoveni hypotéz

Stanoveni cili a cilové skupiny

Pfiprava otdzek rozhovoru

Pfedvyzkum

Vyhodnoceni pifedvyzkumu

Sbér dat

Analyza dat

Vyhodnoceni rozhovoru

Vyhodnoceni hypotéz

4.3.5 Sbér dat

Do vSech HZS kraji a hl. m. Prahy byl nejdtive zaslan e-mail s vysvétlenim o realizaci
vyzkumu. Soucasti emailu byly otazky rozhovoru. Respondenti se tak na rozhovor mohli
ptedem pfipravit. Poté nasledoval samotny rozhovor. Rozhovor a sbér dat probihal od 5.
tnora 2018 do 28. tinora 2018.

4.3.6 Zpracovani dat

Pro zpracovani dat ziskanych z rozhovoru a pti vyhodnoceni vysledkd rozhovoru byl uzit
program Microsoft Word a Microsoft Excel. Néktera data byla pro ptehlednost setiidéna

do tabulek, jejichz soucasti je slovni komentat. Pro piehlednost a nazornost byly pouzity i

grafy.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5  Vysledky a diskuze

5.1 Vysledky vyzkumu

V nasledujicim textu jsou uvedeny vysledky vyzkumného Setieni. Vysledky nékterych
otazek jsou pro lepsi piehlednost zapsany do tabulek. Informace jsou rozdéleny do tii
podkapitol. Nejprve jsou uvedeny identifikacni informace o zaméstnancich. Poté je

identifikovan proces vyhledavani zaméstnancii a nasledné proces vybéru zaméstnancu.
5.1.1 Informace o zaméstnancich

Ve vsech organizac¢nich slozkach jsou zaméstnanci rozdéleni do kategorii, kterymi jsou
ptislusnici ve sluzebnim poméru a obcansti zaméstnanci. Obcan$ti pracovnici poté
podléhaji Zakonu 262/2006 Sb. zakoniku prace, ve znéni pozd&jsich piedpist), tj. veskeré
ukony se fidi zdkonikem préce stejné jako u civilnich zaméstnancti. VSichni HZS kraja a
hl. m. Prahy dale zamé&stnavaji civilni osoby na Dohody o provedeni prace ¢i Dohody o
pracovni ¢innosti. Tyto dohody jsou uzavirany dle individudlnich potieb jednotlivych
krajii. PrisluSnici se dale déli na denni a sménové pracovniky, pfi¢emz smeénovi ptislusnici
mohou mit bud’ 24 — hodinové smény nebo 12 — hodinové smény. Z provedenych
rozhovorti vyplynulo, Ze toto rozd€leni plati pro vSechny HZS kraje a hl. m. Praha.
Generalni feditelstvi toto rozdéleni zaméstnancti uruje na zakladé systemizace pracovnich

a sluzebnich mist.

Celkem v Ceské republice pracuje 9 521 piislusnikii a 618 obcanskych pracovnikd.
Nejvétsim hasi¢skym zachrannym sborem je HZS StredocCeského kraje, kde pracuje
celkem 1 187 (1 104 ptislusnikti a 83 obcéanskych pracovnikl), poté se umistil HZS
vV Moravskoslezském kraje ¢i kraje Jihomoravském. Naopak nejméné pracovniku je v Kraji
Kralovéhradeckém, Libereckém ¢i Pardubickém. Zjisténé vysledky o poctu zaméstnancii
V jednotlivych krajich a hl. m. Prahy jsou pro ptfehlednost uvedeny v nasledujicim grafu
(Graf 2).
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Graf 2 Po¢ty zaméstnanct HZS dle jednotlivych kraja
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Zdroj: vlastni zpracovani
5.1.2 Proces vyhledavani zaméstnanci

Dalsi skupina otazek byla sméfovana na identifikaci procesu vyhledavani zaméstnanct
Vv jednotlivych HZS krajich. Proces vyhledavani zaméstnancii ptichdzi u HZS krajt a hl. m.
Prahy pouze v piipadé, kdy dojde k odchodu pfislusnika. Pracovni i sluzebni mista jsou
jednotlivym krajim piidéleny systemizaci, kterou zpracovava Generalni feditelstvi HZS
CR. V této systemizaci je dana specifikace kazdého pracovniho a sluzebniho mista (stupe

vzdélani, zaméfenti, aj.).

Vyhledavani zaméstnancti je u HZS siln¢ ovlivnéno platnou ceskou legislativou. VSechny
HZS kraje a hl. m. Praha jsou v prvnim kroku vyhledavani zaméstnancti povinni oslovit
stavajici ptislusniky bezpecnostnich sborli a volné ptislusniky bezpecnostnich sbort. Toto
vyhledavani probiha pies aplikaci volnych sluZzebnich mist, kterd je umisténa na webovych
strankach Ministerstva vnitra. Aktudlni volna pracovni mista se do této aplikace promitaji
automaticky z informacénich systému jednotlivych kraji. Poté, kdy mezi internimi zdroji

neni nalezen vhodny zaméstnanec, nastdva moznost vyuziti externich zdroji.

Deset Hasi¢skych zachrannych sbort si eviduje vlastni databazi externich uchazect. Jedna

se o civilni osoby, ktefi by se radi stali piislusniky Hasi¢ského zachranného sboru. U
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Usteckého kraje je piiblizné 90 % piislusnikil piijato z této databaze uchazecd. Kraje si
vedou evidenci nejen uchazec o pfijeti do pracovniho a sluzebniho poméru, ale také
evidenci uchazec¢u piislusnikl o pfevedeni v rdmcei sboru i mimo sbor. Respondenti z HZS
kraji dale uvedli, ze vSechny podklady od uchazecl, kteti se bud’ dostavili osobné, nebo
zaslali prtivodni dopis se Strukturovanym Zzivotopisem, jsou =zalozeny na oddéleni
persondlnim krajského feditelstvi HZS kraje, pfipadné u asistentek tzemnich odbort HZS
kraju. V piipad¢ volného mista kraje nejdiive oslovuji tyto evidované uchazece. Pouze dva
HZS kraje si nevedou evidenci uchaze¢i o praci. Jedna se o Moravskoslezsky a
Pardubicky kraj. Pardubicky kraj si vede evidenci uchazeCt pouze v souvislosti

S konkrétnim vybérovym fizenim.

Vyhledavéani zaméstnanci v externich zdrojich se v jednotlivych krajich odliSuje zejména
ptistupem Kk inzerovani volného mista. Jak jednotlivé kraje inzeruji pozice je uvedeno pro

piehlednost v nasledujici tabulce (Tabulka 9).

Tabulka 9 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Néazev organizaéni . L . . , .
Mista, kde jsou inzerovany volné pracovni pozice

slozky statu

HZS Zlinského kraje vlastni internetové stranky, tifad prace, databaze MV

HZS Kraje Vysocina databaze MV, internetové personalni servery, Ufad prace

HZS Usteckého kraje databaZ’e MV, Web HZS Usteckého kraje, na ifadech prace, internetové
persondlni servery

Ik{r?jse Pardubického Databaze MV, internetové stranky HZS Pardubického kraje

Ik{rgjse Stredoceskeho Databaze MV, Webové stranky

HZS Olomouckého databaze MV, na intranetovych a internetovych strinkach HZS Olomouckého

kraje kraje, Skoly

HZS Libereckého kraje | databaze MV, informacni nasténka na KR, vlastni internetové stranky
HZS

Kralovéhradeckého databaze MV
kraje
HZ_S Karlovarského databaze MV
kraje

HZS Jihomoravského databaze MV, urad prace, portaly personalnich agentur a webové stranky
kraje HZS JHM Kkraje

HZS Jihoceského kraje | databaze MV na intranetovych HZS Jihoceského kraje

HZS
Moravskoslezského
kraje

HZS Plzenského kraje | databaze MV, Webové stranky HZS

databaze MV, na vlastnim portale nebo webovych strankach a pak na UP
nebo v dennim tisku v pfilohach nabidka prace
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databaze MV, webové stranky HZS hl. m. Prahy, pfipadné¢ dalsi weby jako

HZS hl. m. Prahy Pozary.cz, Facebook

Zdroj: vlastni zpracovani

HZS v krajich vyuzivaji riizné nastroje pro inzerovani volnych pracovnich pozic. Nutno
podotknout, ze stranky Ministerstva vnitra museji HZS vyuzivat povinné. HZS Praha je
jediny kraj, ktery vyuziva socialni sité. HZS Moravskoslezského kraje vyuziva denni tisk -
v pfilohdch je uvedena nabidka prace. HZS Olomouckého kraje navic hledd nové
pracovniky pfimo na odbornych §kolach napt. VSB TU Ostrava, SPS Hranice apod. Dale
hledd nové zameéstnance prostfednictvim internetovych zprostfedkovatelskych aplikaci
jako je Indeed apod. Volné sluzebni pozice jsou v Usteckém kraji zvefejiiovany na
»jobjuristic.cz a dale na volnamista.cz. Vzhledem k omezenému rozpoctu, HZS vyuzivaji

témer vzdy neplacenou inzerci.

Nejvice zaméstnancti rocné vyhledava personalni oddéleni HZS Stiedoceského kraje.
Jedna se o kraj, ve kterém pracuje zaroven nejvice pracovnikil ze vSech krajii. Ro¢né zde
pfijimaji kolem 100 zaméstnanct. Na druhém misté se umistil HZS Jihomoravského kraje.
Zde se rocn¢ vybird pfiblizné 30 zaméstnanct. V Kralovéhradeckém kraji personalisté
ro¢né hledaji kolem 25 zaméstnancti. Respondent z HZS mésta Prahy odpovedél, ze hledaji
ro¢né 15 az 20 novych zaméstnancli, obdobné¢ jako personalisté HZS Moravskoslezského
kraje, Pardubického, Plzefiského a Usteckého kraje, kde se roéné obsazuje kolem 20- ti
pozic. Ve Zlinském kraji, v kraji Vyso€ina respondenti poZadované informace nedokazali
uvést. Pro ptehlednost jsou vysledky o ro¢nim poctu vyhledavanych zaméstnanct uvedeny

v nasledujici tabulce (Tabulka 10).

Tabulka 10 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nazev organiza¢ni slozky statu Kolik pozic roéné obsazujete?
f s . Neni to zde pevné stanoveno, zalezi na pridéleni sluzebnich nebo
HZS Zlinského kraje obCanskych mist a také na odchodovosti lidi.
HZS Kraje Vysocina Rtzné
HZS Usteckého kraje \Y% priméru s Jevrdna 0o 20 sluZzebnich pozic a cca 1 osobu
V pracovnim pomeru
Kazdy rok je jiny: 5 volnych mist v pracovnim poméru, 20 volnych

HZS Pardubického kraje . M 9

mist ve sluzebnim poméru
HZS Stfedoceského kraje Ptes 100 pozic, napt. v roce 2017 piiblizné 70 pozic
HZS Olomouckého kraje Kolem 15 pozic
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HZS Libereckého kraje 11 pozic ro¢né (primér za posledni 3 roky)
HZS Kralovéhradeckého kraje V roce 2017 to bylo 25 mist
HZS Karlovarského kraje Do 10 mist

HZS Jihomoravského kraje
HZS Jihogeského kraje

Ptislusnici: 25 mist, OZ: 5 mist v§e v roce 2017
Kolem 20 pozic

HZS Moravskoslezského kraje

10 az 20 pozic

HZS Plzenského kraje

Cca 20 mist

HZS hl. m. Prahy

Cca 15 — 20 pozic (podle odchodit)

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti mezi nejéastéji obsazované pozice fadi pozici hasi¢ a operacni technik linky
112. Zaméstnanci jsou na tyto pozice nejcastéji vyhledavany z diivodu internich povyseni,
kdy stavajici pfisluSnici vyuZziji moznosti lépe ohodnoceného pracovniho mista a
kariérniho postupu. Déle respondenti uvedli, ze operacni technik je Casto vyhledavan
z dGivodu narocnosti této pozice a nizkého platového ohodnoceni. Na kterych pracovnich

pozicich je nejvétsi fluktuace, respektive které pracovni misto je nejcastéji obsazovano

Vv jednotlivych krajich, je pro lepsi piechlednost shrnuto v nasledujici tabulce (Tabulka 11).

Tabulka 11 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nézev organizacni slozky statu

Nejcastéji obsazovana pozice

HZS Zlinského kraje Operacni technik 112, Hasi¢, Hasic strojni sluzba

HZS Kraje Vysocina Hasic¢ a operacni technik 112

HZS Usteckého kraje Asistent hasi¢, hasic, strojni sluzba, inspektor, operaé¢ni technik 112
HZS Pardubického kraje Dle toho, kdo odchazi do diichodu

HZS Stredoceského kraje

Hasi¢

HZS Olomouckého kraje

Pravdépodobné hasi¢, i kdyz v soucasnosti je spektrum
obsazovanych mist pomérné Siroké

HZS Libereckého kraje

Hasi¢

HZS Kralovéhradeckého kraje

Hasi¢

HZS Karlovarského kraje

Asistent — hasig¢

HZS Jihomoravského kraje

Pozice hasi¢ a operacni technik 112

HZS Jihoceského kraje

Hasi¢ nebo hasi¢ strojnik

HZS Moravskoslezského kraje

Sluzebni misto: hasi¢, hasi¢-strojnik; pracovni misto: odborny
Referent-stavebni zaméfeni nebo Géetni

HZS Plzenského kraje

Hasi¢

HZS hl. m. Prahy

Operacni technik

Zdroj: vlastni zpracovani

Popis pracovniho mista na pozici hasice respondenti v rozhovoru definovali jako provadéni
slozitych hasebnich a zachrannych praci pifi zdsahu s vyuzitim odbornosti ziskanych v
kurzech. Tato definice je uvedena v Narizeni vlady 104/2005 Sb. ze dne 3. listopadu 2004,

kterym se stanovi katalog Cinnosti v bezpecnostnich sborech. Nektefi respondenti byli pii
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popisu pracovniho mista mnohem podrobnéjsi. Popis (ptiloha 4), ktery uvadéli, byl shodny

s popisem v Katalogu odbornosti HZS (interni dokument).

Uchaze€i o pracovni pozice u vSech HZS kraju a hl. m. Prahy ziskaji informace o
sluzebnim ¢i pracovnim misté na personalnim oddé€leni. Volné misto je inzerovano na
webovém portale MV, kde ziska uchaze¢ zakladni informace o volné pracovni pozici. Zde
je také uveden telefonicky kontakt na pfislusné persondlni pracovisté. Informace jsou
nejcastéji poskytovany telefonicky, osobné, ¢i emailem, pfiCemz kazdy dotaz ucinény

oficialn¢ musi byt zodpovézen.

Uchaze¢ o zaméstnani musi spliiovat zdkonné pozadavky. Existuje rozdil v tom, zda se
jedna o prislusnika ve sluzebnim pomeéru nebo o civilniho zaméstnance. Ptijeti ptislusnika
se mimo pozadované odbornosti a praxe odviji od splnéni zdkonnych pozadavkil na pftijeti
podle zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpec¢nostnich sbort, ve

znéni pozdéjsich predpist a také systemizacnich pozadavki na obsazované sluzebni misto.

U civilnich zaméstnancii se jedna zejména o pozadovanou praxi, stupein zaméteni vzdelani
a odbornost, dale je vyzadovan Cisty vypis z rejstiiku trestl (dle zakona ¢. 361/2003 sb.) a
uspésné absolvovani fyzickych testl, psychologického vySetfeni a vstupni Iékatské

prohlidky.

Pfi Zadosti o pracovni misto hasi¢e u jednotlivych HZS jsou pozadovany dokumenty, dle
zakona ¢. 361/2003 Sb. Pti prvnim kontaktu je po uchazeéi ve vSech krajich pozadovan
zivotopis, zadost o pfijeti do sluzebniho poméru a doklad o nejvyS$im dosazeném vzdélani.
V krajich, kde vedou databazi uchazecl, neni téchto dokladii zapotiebi, jelikoZ je ma
personalni oddéleni jiz k dispozici. Pfi zahdjeni pfijimaciho fizeni jsou pozadovany
dokumenty k personalni evidenci. Jednotlivé kraje se v tomto ¥idi Sbirkou internich aktl

feditele Generalniho feditelstvi. Obsah osobniho spisu piislusnika je uveden v ptiloze 3.
5.1.3 Vybér zaméstnancii

Dalsi cast otdzek se zameéfovala na Cinnosti spojené s vybérem zaméstnanct do HZS

jednotlivych krajt.
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Ve vsech krajich probiha vybér zaméstnancti pii obsazovani volné pozice dle sluzebniho
zakona. Musi byt dodrzen prvné vybér z fad piislusnikti. Vybér zaméstnancli ve vSech
krajich probiha od 5. tarifni tiidy (napf. operacni technik) do 10. tarifni tfidy (napi.
nameéstek feditele) pomoci vybérového fizeni. Po absolvovani vybérového fizeni, je
rozhodnuti sluzebniho funkcionéfe, jestli ustanovi nékterého stavajiciho pfislusnika na
volné sluzebni misto. Pokud nedojde k vybéru ze stavajicich piislusnikd, nastava vetejné

vyhléaseni vybérového tizeni.

Z rozhovoru bylo zjisténo, ze vybérové fizeni U HZS se tidi dle Sbirky internich aktt
feditele GR. V tomto internim dokumentu je uvedeno, co obsahuje Oznameni o vybérovém
fizeni a jak mé byt provedeno vybérové fizeni. Prvné se administrativné zajisti konani
vybérového fizeni, coz realizuje tajemnik komise (personalista oddéleni personédlniho a
PaM Krajského teditelstvi HZS kraje). Druhym krokem je ustanoveni vybérové komise.
Nasledné se uchazeci, kteti splnili podminky (stupent a zaméteni vzdélani, osobnostni
zpusobilost pro management, doba trvani sluzebniho poméru pro sluzebni hodnost apod.),
postupné zucastni vybérového fizeni — otdzky kladené u vybérového ftizeni jsou pro
vSechny uchazece stejné. Kazdy c¢len vybérové komise jim klade otizky a pak se
vétSinovym hlasovani vybere uchazec, ktery je vhodny pro ustanoveni na volné sluzebni
misto. Po rozhodnuti vybérové komise ztvrdi Clenové komise svym podpisem vybér
kandidata. Predseda vybérové komise tohoto kandidata doporuci ptislusnému sluzebnimu
funkcionafi s personalni pravomoci, ktery se rozhodne, zda dd na doporuceni komise ¢i
nikoliv. Ve vSech krajich sdélili, Ze témét vzdy sluzebni funkciondf souhlasi s
doporuéenim komise. Poté personalista oddéleni personalniho a PaM na KR provede
V internim systému ustanoveni vybrané osoby na volné misto a zajisti podpis sluZebniho
funkcionafe s persondlni pravomoci na Rozhodnuti ve vécech sluZzebniho poméru. Daéle
personalista oddéleni personalniho a PaM na KR zajisti, aby vichni t¢astnici VR byli
pisemné¢ informovani o vysledku vybérového fizeni. V ptipade€, kdy se jednd o uchazece
z fad vefejnosti, je nutné, aby ptfed rozhodnutim o pfijeti do sluzebniho poméru splnil

pozadavky dle zakona ¢. 361/2003 Sb.

U mist v pracovnim poméru, kterd zpravidla maji administrativné-ekonomicky charakter a

hlasi se na tyto pozice velké mnozstvi uchazeci, byva prvni fazi vybér na zakladé
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zaslanych Zivotopisii, ktery provadi predseda vybérové komise ve spolupraci
s personalistou. Nasleduje tstni pohovor s vybérovou komisi a pohovor s psychologem,

k jehoz vysledktim piihlizi vybérova komise pii stanoveni kone¢ného potadi uchazecu.

Vybér zaméstnancii pii obsazovani mist s nizsi tarifni tfidou (hasic¢, hasic-strojni sluzba) je
ponechén na jednotlivych krajich. Vzdy vSak musi spliiovat vSichni kandidati zakonné
pozadavky. Deset krajii v tomto ptipadé vybira nejcastéji kandidaty z evidence uchazecu.
Personalni oddéleni ma jiz k dispozici dokumentaci uchazece a muze tedy vyhodnotit,
ktery uchaze¢ by byl vhodny pro piijeti do sluzebniho poméru a oslovit tak konkrétniho

jedince.

Uchaze¢i jsou kromé pohovoru podrobeni odpovidajicim testim pii vybérovém fizeni,
které jsou pozadovany pro konkrétni pracovni misto. Pfi vybéru zaméstnancii musi
uchaze¢ o zaméstnani do sluzebniho poméru absolvovat vySetieni osobnostni zpusobilosti
na psychologickém pracovisti Hasi¢ského zachranného sboru, které je uvedeno ve
vyhlasce 487/2004 Sb., o osobnostni zpusobilosti. Dale vysetfeni zdravotni zptsobilosti ve
Zdravotnickém zafizeni Ministerstva vnitra, to se fidi vyhlaskou 393/2006 Sb., a vyhlaskou
407/2008 Sh. V neposledni fad¢é kandidati absolvuji provérku na ovéfeni télesné zdatnosti,
ktera se sklada ze dvou test silovych a jednoho testu vytrvalostniho, to se fidi Pokynem

generélniho feditele HZS CR &. 58/2008.

Pti pohledu do jednotlivych smérnic bylo zjiS§téno, z ceho se jednotlivé testy skladaji.
V ramci fyzického testu museji uchaze¢i absolvovat cinnosti, které jsou uvedené

Vv nésledujici tabulce (Tabulka 12).

Tabulka 12 Discipliny fyzické zpusobilosti

Test disciplina
< I la Kli
¢. 1 —silovy 1b sh)I/(gy
&2 — silovy 2a leh-sed
2b prednozovani v lehu
&3 - vytrvalostni 3a beh 2000 metri
' 3b plavani 200 metri

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pokyn generalniho feditele HZS CR ¢&. 58/2008 (2018)
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U téchto jednotlivych disciplin museji uchazeci dosahnout urc¢itého poctu bodi, ktery je

mozny vidét v nasledujici tabulce (Tabulka 13).

Tabulka 13 Bodové hranice fyzické zpusobilosti

SKUPINA BODOVE MINIMUM V TESTU CELKOVE

& 1 &2 .3 BODOVE MINIMUM

[ 25 bodu 25 bodi 50 bodui 105 bodt

Il 20 bodu 20 bodii 40 bodi 95 bod

" 14 bodi 14 bodi 28 bodii 42 bodu

v 10 bodu 10 bodt 20 bodu privolbé testu
¢ 1 neboc. 2 ¢ 3
10 bodi 20 bodii

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pokynu generalniho feditele HZS CR ¢&. 58/2008 (2018)

Dale bylo z rozhovoru zjisténo, ze uchaze€i o zaméstnani do sluzebniho poméru musi

projit psychodiagnostickymi testy. Ty splituje ob¢an nebo piislusnik, pokud je:
e intelektoveé v pasmu praméru nebo vyssim,
e emocné stabilni,
e psychosocialné vyzraly,
e odolny vici psychické zatézi,
e s zadouci motivaci, postoji a hodnotami,
e bez nedostacivosti v oblasti volnich procestl,
e bez nedostacivosti v oblasti poznavacich procest,
e bez nedostacivosti v oblasti autoregulace,

e bez znakl nezadouci agresivity,

bez psychopatologické symptomatiky (Vyhlaska ¢. 487/2004 Sb., 2018).

Kromé toho jsou v HZS realizovany i dalsi testy. Na vedouci pozice vyzaduje HZS

.....

zpusobilost na vstup, ale i osobnostni zptsobilost na fidi¢e. Respondenti uvedli, ze at’ jde o
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misto pracovni nebo sluzebni, kde je tieba specificka odborna znalost, kterou lze v ramci
vybérového fizeni otestovat, provadi i takové testy - napf. test pocitaové gramotnosti.

U uchazecl o misto hasice jsou soucasti vybéru dovednostni testy.

Nasledn¢ bylo cilem zjistit, kolik kandidati uspésné prochazi vybérovym fizenim. Pro

ptehlednost jsou uvedeny udaje v tabulce (Tabulka 14).

Tabulka 14 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nazev organizacni slozky statu Uspésnost kandidati u vybérového fizeni

HZS Zlinského kraje zalezi na pocCtu pfihlasenych uchazecu, (Piblizné 60%)

HZS Kraje Vyso€ina 8-10 uchazecii z 15

HZS Usteckého kraje Priblizné 75% uchazeci

HZS Pardubického kraje 1 uchaze¢ z 3

HZS Stredoceského kraje Neda se zobecnit, zalezi na druhu volného mista

HZS Olomouckého kraje U kazdého vybérového fizeni je to jiné. Nelze pfesné fici.

HZS Libereckého kraje 1 kandidat z 3

HZS Kralovéhradeckého kraje Na kazdé misto jeden

HZS Karlovarského kraje Priblizné 70 %

HZS Jihomoravského kraje Priblizné 60% uchazeci, se kterymi bylo zahajeno pfijimaci fizeni.
HZS Jihoéeského kraje Nelze piesné definovat. U kazdého vybérového Fizeni je to jiné.
HZS Moravskoslezského kraje Ptijimacim fizenim 70-80 %

HZS Plzenského kraje Cca 5 kandidata z 10

HZS hl. m. Prahy Cca 80 %.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi jednotlivych respondentt lze vyvodit, Ze v jednotlivych HZS je tspé$nost
kandidati riznd. V zadném kraji nedochézi ke stoprocentni uspéSnosti kandidata.
Nejcasteji uchazeci nezvladnou fyzické testy. Dalsi selekce kandidati nastava u

osobnostnich testil. U zdravotni zpiisobilosti je vétSina kandidath uspésna.

Na pozici hasi¢e se vybér kandidath realizuje v krajich velmi podobné, liSi se pouze v
poradi dil¢ich krokti vybérového procesu. Ve vsech krajich prochazi kandidat osobnim
pohovorem. Na n¢j napt. v Pardubickém kraji jsou pozvani vSichni uchazeci, kteti splituji
zakonné podminky. V nékterych krajich jsou fyzické testy soucésti osobniho pohovoru.
Tento postup uplatituje Kralovéhradecky kraj a Olomoucky kraj. Ke zdravotnim testim
jsou vétSinou zvani az kandidati, kteti prosli uspesné predchozimi testy a jsou na dobré
cest¢ k pfijeti do sluzebniho poméru. Zdravotni zplsobilost je provaddéna az na zavér

vybérového fizeni z diivodu vysoké finanéni naroc¢nosti. Chronologicky postup vybéru
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hasi¢e u jednotlivych kraji a hl. m. Prahy je uveden pro prehlednost v nasledujici tabulce

(Tabulka 15).

Tabulka 15 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nézev organizacni slozky statu

Postup testovani u pozice hasice

HZS Zlinského kraje

Pohovor, fyzické testy, psychotesty, na zdravotni testy jde jen jeden
vybrany konkrétni ¢lovék

HZS Kraje Vyso¢ina

Pohovor a psychotesty, fyzické testy, zdravotni zpusobilost

HZS Usteckého kraje

osobniho pohovoru, fyzické testy, psychotesty, zdravotni zptisobilost

HZS Pardubického kraje

ustni pohovor spojeny s fyzickymi testy, osobnostni zpiisobilost,
zdravotni zptisobilost

HZS Stfedoceského kraje

ustni pohovor spojeny s fyzickymi testy, osobnostni zptisobilost,
zdravotni zptisobilost

HZS Olomouckého kraje

fyzické zpusobilosti jsou doplnény osobnim pohovorem s uchazedi,
osobnostni zplsobilosti, zdravotni zplisobilosti

HZS Libereckého kraje

osobni pohovor, fyzické testy, osobnostni zptisobilost, zdravotni
zpusobilost

HZS Kralovéhradeckého kraje

Osobni pohovor spojeny s fyzickymi testy, poté psychologické
vySetieni a zdravotni prohlidka

HZS Karlovarského kraje

Fyzické a dovednostni spojené s pohovorem, psychologické testy,
zdravotni zptisobilost

HZS Jihomoravského kraje

Osobni pohovor spojeny s dovednostnimi a fyzickymi testy, dale
absolvuji 1ékarské a psychologické vySetteni.

HZS Jihoceského kraje

fyzické zpusobilosti, osobnostni zptisobilosti, zdravotni zptsobilosti,
pohovor

HZS Moravskoslezského kraje

Pohovor, ovéfeni zdravotni, osobnostni a fyzické zptisobilosti

HZS Plzensky kraj

Pohovor a psychotesty, fyzické testy, zdravotni zplisobilost

HZS hl. m. Prahy

osobniho pohovoru, fyzické testy, psychotesty, zdravotni zptisobilost

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni misto hasice je jednou z nejCastéji obsazovanou pozici. Kandidat, ktery se chce
stat hasi¢em, musi projit vybérovym fizenim, které je spojené s pohovorem a naslednymi
testy. Jednotlivi kraje maji odliSny pfistup k poctu kandidatt, ktefi jsou zvani na volné
misto. Az v prubéhu vybérového fizeni dochazi k selekci kandidatt. Kraje vyuzivaji
platnosti fyzickych a osobnostnich testii. Uspéiné absolvovani téchto testil plati po dobu
jednoho roku. V pribéhu této doby mohou kdykoliv uspésného kandidata v téchto testech
oslovit a pfijmout bez opakovani testovani. U n¢&j je poté pfed pfijetim ovefovana pouze
zdravotni zpusobilost. Ta je platna pouze 1 mésic od vydani posudku ze zdravotnického
zatizeni MV. Kolik kandidath je zvdno na 1 volnou pozici hasice vypovida nasledujici
tabulka (Tabulka 16).
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Tabulka 16 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nazev organizacni slozky statu

Pocet oslovenych kandidatd na 1 volné misto

HZS Zlinského kraje

dle uvazeni sluZzebniho funkcionate a vybéru, primérné 5 -8

HZS Kraje Vyso¢ina

priblizné 10

HZS Usteckého kraje

na volnou pozici hasice oslovuji vSechny kandidaty, ktefi podaji
Zadost o pfijeti do sluzebniho poméru na jakémkoliv persondlnim
pracovisti ¢i oddéleni HZS Usteckého kraje

HZS Pardubického kraje

Vsechny, ktefi projevili zajem o dané misto a spliuji zakonné
podminky, byva to cca 10 uchazeci.

HZS Stredoceského kraje

Vsechny z evidence jsou pozvani k naborovému fizeni 1x rocné
(fyzické testy + osobni pohovor)

HZS Olomouckého kraje

20-30 kandidatt

HZS Libereckého kraje

Pramérné 3 na 1 volné misto

HZS Kralovéhradeckého kraje

Pramérné 5 na 1 volné misto

HZS Karlovarského kraje

Vsechny z evidence jsou pozvani k naborovému fizeni 1x ro¢né
(fyzické a dovednostni testy spojené s pohovorem)

HZS Jihomoravského kraje

Ptiblizné 15 kandidata

HZS Jihoceského kraje Ptiblizné 10
HZS Moravskoslezského kraje 2 nasobek potieby
HZS Plzensky kraj Primérné 3 na 1 volné misto

Vhodné uchazeée vybirame ze zaslanych zivotopisti, nedokazi fict
ptesné ¢islo, pokud odpovidaji nasi predstavé na dané misto,
oslovime je vSechny.

HZS hl. m. Prahy

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni respondenti uvedli, ze maji pfedem pfipravené otazky k pohovoru s kandidaty na
pozici hasice. Kdo tyto otazky pfipravuje, se v jednotlivych krajich odliSuje. Obvykle si
otazky pripravuje velitel stanice, kde se pozice obsazuje. V Libereckém kraji, Usteckém
kraji a v Zlinském kraji otazky pfipravuje personalni oddéleni. Otazky se tykaji
dosavadnich pracovnich zkuSenosti uchazece, jeho zkuSenosti z oblasti poZarni ochrany a
motivace k praci hasice. Personalisté v ramci pohovoru seznamuji uchazece s podminkami
ptijeti do sluZzebniho poméru, pribéhem piijimaciho fizeni a upozorfiuji na naroc¢nost

jednotlivych testt.

Zapis z pracovniho pohovoru hasice se eviduje V nasledujicich krajich: Zlinsky kraj, Kraj
Vysocina, Pardubicky kraj, Kralovéhradecky, Liberecky, Jihocesky a Plzensky. V téchto
krajich jsou zaznamenavany odpovédi kandidatd na otazky. V Pardubickém kraji eviduji
zdaznam o pohovoru se vSemi uchazeci, v tomto zdznamu uchazeci potvrzuji seznameni s
podminkami pfijeti do sluZzebniho poméru a prib&hem pfiijimaciho fizeni. Odpovédi
uchazecl na jednotlivé otazky, které jim byly u osobniho pohovoru polozeny, neeviduji.

V Usteckém kraji naopak neeviduji zadné informace, jelikoZ pracovni pohovor nema status

66



vybérového fizeni. V kraji Olomouckém zapis o prub&hu pfijimaciho fizeni na pozici
hasice nezpracovavaji, pouze si kazdy z posuzujicich sluzebnich funkcionait zaznamenava
poznamky z pohovoru, piipadné personalista zpracovava pro potieby piijimaciho fizeni
tabulku UspéSnosti  jednotlivych uchazec¢i v jednotlivych cCastech (fyzické testy,
psychologické vysetfeni, bezuhonnost, poznamky ke vzdé€lani, praxi, zdravotni

zpusobilost).

Vybér novych pracovnikii je u jednotlivych kraja ¢asové zna¢né odlisny. Divod odlisnosti
je predev§im dan moznostmi uskute¢néni jednotlivych testi. V kazdém Kraji pokud jde o
nabor novacka z fad vefejnosti, je tteba pocitat i s vypovédni dobou, kterou musi vybrany
uchaze¢ dodrzet u svého dosavadniho zaméstnavatele. V ptipadé pielozeni ptisluSnika
jiného bezpecnostniho sboru nebo z jiného HZS kraje jde zpravidla o 2 mésice. Jde-li 0
preloZeni pfisluSnika v ramci HZS kraje, je to individudlni, zalezi na dohod¢ sluZebnich
funkcionaifti. V nasledujici tabulce (Tabulka 17) je mozno vidét ¢asovou narocnost

jednotlivych kraja pro piijeti kandidata do sluzebniho poméru.

Tabulka 17 Vyhodnoceni otazky rozhovoru

Nézev organizacni slozky statu Jak dlouho probihda vybér pracovnikti?

HZS Zlinského kraje 1-3 mésice, zalezi na terminech jednotlivych testd

HZS Kraje Vysocina 2 mésice

HZS Usteckého kraje 3 mésice

HZS Pardubického kraje 1-3 mésice

HZS Stredoceského kraje Nékdy tydny (uchaze¢ na Utadu prace), nékdy mésice (dvoumésiéni
vypovédni doba u stadvajiciho zaméstnavatele

HZS Olomouckého kraje 1-3 mésice

HZS Libereckého kraje 3 mésice

HZS Kralovéhradeckého kraje 6 mésict

HZS Karlovarského kraje 1 — 3 mésice
V pruméru 2 az 3 mésice od zahajeni pfijimaciho fizeni po zdarné
absolvovani veskerych testt potiebnych k pfijeti do sluzebniho

HZS Jihomoravského kraje poméru.
1 - 3 mé&sice s ohledem na to, zda musi uchaze¢ dodrZet vypovédni

HZS Jihoceského kraje lhiitu u predeslého zaméstnavatele.

HZS Moravskoslezského kraje 2 mésice

HZS hl. m. Prahy 3 mésice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ve vSech HZS krajti a hl. m. Prahy rozhoduje o piijeti kandidata z civilniho sektoru feditel
HZS. V ptipad¢, kdy jde o prevedeni prislusnika z bezpecnostniho sboru, at’ uz HZS ¢i
jiného, tak o tomto rozhoduje sluzebni funkcionaf s personalni pravomoci. Respondenti
uvedli, Ze navrh na piijeti pracovnika je rozhodnutim vsech, ktefi se osobn¢ podileli na
celém prubéhu ptijimaciho fizeni, jednim z téchto pracovnikd je vzdy pfislusny velitel
stanice. V ptipad¢ tizemnich odbori ma hlavni slovo ve vybéru uchazece feditel izemniho
odboru ve spolupraci s vedoucim piislusného pracovisté. V piipad¢ Krajského teditelstvi o
piijeti rozhoduje feditel spolu s naméstkem piislusného tseku spolecné s vedoucim

ptislusného oddéleni.
5.2 Diskuze

V této posledni kapitole je provedena diskuze, jsou vyhodnoceny hypotézy a je stanoveno

doporuceni ke zlepsSeni soucasné situace.
5.2.1 Diskuze a stanoveni doporuceni

Na zaklad¢ zjisténych udaji prostfednictvim rozhovoru s odpovédnymi persondlnimi

pracovniky jednotlivych HZS, vyplynuly nasledujici zjisténi.

Bylo zjisténo, ze u HZS lze pracovniky rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou
obcansti zaméstnanci. Tato kategorie byva pofetné méné zastoupena. V ramci rozhovoru
bylo zjisténo, ze podil této skupiny pracovnikli na vSech pracovnicich ze vSech krajii tvoti
zhruba 7 %. VEtsi ¢ast poté tvori prislusnici ve sluzebnim poméru. Podil téchto pracovniku
na vSech pracovnicich ¢ini pfiblizné 93 %. Nejvice zaméstnancii ma HZS Stredoceského
kraje, kde pracuje celkem 1 187 zamé&stnancu. Nasledné jsou to HZS v Moravskoslezském
kraje ¢i kraje Jihomoravském. Naopak nejméné pracovniki je v kraji Kralovéhradeckém,

Libereckém ¢&i Pardubickém.

Vyhledavani a vybér zaméstnanct je u HZS siln¢€ ovlivnén platnou ¢eskou legislativou a
neni zde pfili§ prostoru pro zmény. Uchaze¢i o zaméstnani v HZS museji totiz spliiovat
zakonné pozadavky, které se lisi tim, zda se jednd o budouciho ptisluSnika ve sluzebnim
poméru nebo o civilniho zaméstnance. Vzhledem k tomu, ze se krom¢ vybérového fizeni,

jedna 1 o fyzické testy, zdravotni a psychologické testy, je cely proces znac¢né financné
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naro¢ny. Proto je vhodné jiz v prvni fazi se snazit vybrat vhodné kandidaty. Kraje nejvice
vyuzivaji pro vybér zaméstnance vlastni databaze uchazeci. Pouze dva kraje si tuto
databazi nevytvareji. Budouci zaméstnanci mohou byt vybrani Iépe, kdyZ budou soucasti
vstupu do databaze uchazecii provedeny pohovory. Béhem pohovoru by byla moZznost
sdelit uchaze¢i podminky sluzebniho poméru a zaroven si vytvofit predstavu o uchazeci.
Pfi vybéru zameéstnancti vSak nemusi vzdy dojit k realizaci vybérového fizeni. Bez
vybérového fizeni se muize totiz piihlésit prislusnik, ktery ma stejnou sluzebni hodnost
nebo dosdhl vyssi sluzebni hodnosti a pozadd o ustanoveni na funkci s nizsi sluzebni

hodnosti.

U obou typti uvedenych pozic vyuzivaji HZS kraji a hl. m. Prahy $iroké spektrum metod,
na zaklad¢ kterych jsou uchazeci vyhledévani, pficemz je v této souvislosti potieba
vyzdvihnout pfedev§im databaze uchazecl, do kterych se hlasi uchazeci sami, doporuceni
stavajiciho pracovnika, webové stranky HZS a Ministerstva vnitra, na kterych musi HZS
uvadét informace povinné. Jeden HZS vyuziva navic socidlni média jako moderniho
prostfedku pro vyhleddvani zaméstnanci. Dale jsou hojné uzivany tfady prace a rizné
internetové servery, kterymi je napf. jobjuristic.cz, volnamista.cz. Vzhledem k omezenému
rozpo¢tu organizacni slozky statu je téméf vzdy vyuzivana neplacend inzerce. Tyto
internetové servery a socialni sit¢ vSak HZS vyuzZivaji spiSe okrajové, proto by bylo
vhodné zavést tyto ndstroje do systému vyhledavani informaci. V soucasné dobé se za
vhodnou socidlni sit’ pro tyto ucely jevi pfedev§im LinkedIn. Je ziejmé, ze LinkedIn je
diky své zdkladni charakteristice profesni sit¢ patrné moZzné povaZovat za nejpiinosnéjsi
nastroj v personalni praxi. Pfi jeho uziti by dokonce mohlo byt odbourdno zasilani
zivotopist, protoze v ptipad¢, ze uchaze¢i maji vyplnén profil spravne, poskytuje obdobné
informace jako Zivotopis. U nékterych velkych firem a nadnarodnich korporaci je
V soucasné dobé& béZznou praxi, Ze personalisté nepozaduji zasilani Zivotopisu, ale poZaduji
zaslani odkazu na LinkedIn. Kromé toho je mozné vyuzit nesmirny potencial socialni sité
Facebook pro zlepSovani image HZS jako celku a budovani komunit fanouskl, z nichz

(nebo diky jejich doporu¢enim) mohou v budoucnu ziskat ty nejlepsi zaméstnance.

Rocné vybiraji HZS relativné velky pocet zaméstnancti. V HZS Stifedoceského kraje, se

roén¢ dokonce vybird az 100 zaméstnanct. Nejvetsi fluktuace pracovnikd je pfitom u
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hasicli a operatort linky 112. Zde je vhodné se zastavit, vysoka fluktuace na téchto mistech
je dana vysokou narocnosti zaméstnani a nizkym ohodnocenim. Touto problematikou se
zaobiral ne jeden politicky Cinitel a byla pfedmétem ne jedné diskuze. Bohuzel jsou piijmy
pracovnikil striktné fizeny tarifnimi stupni a je na politicky Cinnych organech zvySovani
platd. Dale je mozné konstatovat, Ze v procesu vybéru a vyhledavani zaméstnanci si HZS
krajui a hl. m. Prahy vedou dobfe a neni nutné, aby probihaly razantni zmény. Podstatné ale
je, aby se takova situace stile udrzovala a nedochazelo ke zhorSovani kvality téchto

procest.
5.2.2 Vyhodnoceni hypotéz

Vyse vyhodnocené rozhovory nabizi primarni data, ze kterych je mozné vyhodnotit
definované hypotézy. Vyzkumny vzorek, tedy pocet respondentll a zplsob jejich vybéru
poskytuje data, ze kterych je mozné téméf s jistotou definovat, ze dand hypotéza je platna

&i neplatna pro celou Ceskou republiku.

Pracovni hypotéza ¢. 1: Predpoklad je, ze HZS z riznych kraji a hl. mésta Prahy uzivaji

pfi vyhledavani zaméstnancii predevsim vlastni databdze uchazeci.

Tuto hypotézu je mozné potvrdit. Pri vyhledavani uchazecu musi funkciondri v jednotlivych
krajich vyuzivat ze zakona databdze uchazecii. Nekterée HZS si vedou také svou vlastni

databazi uchazecu.

Pracovni hypotéza ¢. 2: Piedpoklad je, ze HZS z riznych kraji a hl. mésta Prahy uzivaji

pfi prezentaci volnych pracovnich mist pfedev§im ufad prace.

Uvedenou hypotézu neni mozné potvrdit. Nekteri respondenti uvedli, Ze uzZivaji urad prdce,

Jjini nikoliv.

Pracovni hypotéza ¢. 3: Pfedpoklad je, ze nejvétsi fluktuace zaméstnanct je ve vSech HZS

krajti a hl. mésta Prahy na pozici hasic.

Stanovenou hypotézu je mozné potvrdit. Témeér vsichni respondenti uvedli, Ze nejvetsi

fluktuace je u pracovniho mista hasic.
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Pracovni hypotéza ¢. 4: Piedpoklad je, ze v HZS z rtiznych kraji a hl. mésta Prahy probiha

vybér zaméstnanct rizng.

Tuto hypotézu neni mozné potvrdit ani vyvratit. Tato problematika je strikiné ovlivnéna
zdakonnymi predpisy. Po jejich splnéni vsak maji HZS krajuit a hl. m. Prahy urcitou volnost,

kde se projevuje odlisnost pri vybéru zaméstnancil.

Pracovni hypotéza ¢. 5: Predpoklad je, ze v HZS z rtiznych krajui a hl. mésta Prahy probiha

vybér zaméstnancii na pozici hasi¢ minimalné 2 mésice.

Hypotézu ¢. 5 je mozné potvrdit. Vsichni respondenti se shodli na tom, Ze vybér novych

pracovnikii probiha minimalné 2 mésice.
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6 Z7avér

Bylo zjisténo, ze Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky v soucasné dob¢ hraje klicovou
ulohu v piipravach stitu na mimotadné udalosti, v oblasti ochrany obyvatelstva, pozarni
prevence a v ramci integrovaného zachranného systému. Hasi¢i provadéji sluzbu

vefejnosti, ochranu majetku, zdravi a zivotniho prostiedi.

V soucasné dobé existuje v Ceské republice 13 HZS krajii a jeden HZS hl. m. Prahy.
Nejvétsim hasi¢skym zachrannym sborem je HZS Stfedoceského kraje. V Hasi¢skych
zachrannych sborech se ro¢né hleda velké mnozstvi novych pracovniki, vétSinou na pozici
hasi¢, ¢i operator linky 112. Davod vysoké fluktuace u téchto pozic je dan ptedevSim
naro¢nou ndplni prace a nizkého ohodnoceni. Platové podminky jsou dany tarifnimi

tiidami, které mtize ovlivnit pouze zména legislativy.

Problematika vyhledavani a vybéru novych zaméstnanct je striktné ovlivnéna zdkonnymi
ptedpisy. Po jejich splnéni vSak maji hasi¢ské zachranné sbory urcitou volnost. Nejdiive
HZS musi vyhledavat zaméstnance z internich zdroji. Pokud nenaleznou vhodného
kandidata, maji moznost vyuzit externi zdroje. Kraje vyhledavaji zaméstnance pomoci
vlastnich evidovanych databazi uchazeci. Pouze dva kraje tuto databdzi nevyuZivaji.
Témto krajiim Ize doporucit zavedeni databaze. U vSech kraji je doporuceno, aby vstup do
databaze uchazecli byl podminén vstupnim pohovorem. U vstupniho pohovu je mozné
upozornit kandidaty na piisné testy, které kandidaty budou cekat a sezndmit je s tim, co
obnasi sluzebni pomér, platové podminky a jiné dulezité informace o sluzbé u Hasi¢ského

zachranného sboru.

Pii vyhledavani zamé&stnanct vyuzivaji kraje webové stranky MV, vlastni webové stranky,
pracovni portaly a Utady prace. Pouze jeden kraj vyuziva pti vyhledavani zaméstnancii
socialni sit’ Facebook. Krajim je doporuceno, aby vyuzili moznosti socialnich siti, které
mohou zlepsit image HZS. Zde také mohou budovat komunity svych fanousku a pomoci

téchto komunit mohou ziskat své budouci zamé&stnance.

Vybér zaméstnancti je u HZS krajit omezen z divodu uptednostnéni stavajicich ptislusnik

bezpecnostnich sborti. Volni pfislusnici maji moznost ziskat pracovni misto prvotné. Az
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poté maji kraje moznost si vybrat kandidata dle svého uvazeni. Vybér kandidata probiha
nejcasteji vybérovym fizenim, kdy vybérova komise vybere kandidata nevhodnéjsiho pro
piijeti. Dale jsou vSichni kandidati o pfijeti do sluzebniho poméru podrobeni fyzickymi,
osobnostnimi a zdravotnimi testy. Proces vybéru zaméstnance je vazan sluzebnim
zakonem, kde jsou stanoveny podminky pro piijeti, dale je nastaven postup u vybérového

fizeni internimi ptredpisy a z tohoto diivodu nelze proces vybéru zaméstnance meénit.

Hasic¢sky zachranny sbor je ldkavym zaméstnavatelem pro mnoho kandidati. Piijeti do
tohoto bezpecnostniho sboru je dlouhym narocnym procesem. Mnoho kandidatl neuspéje

a zaroven nékteti ustoupi od tohoto vysnéného povolani z finan¢nich davodu.

Lidé, ktefi pracuji u Hasi¢ského zadchranného sboru, berou své povolani jako poslani a za

to jim naleZi respekt a pod¢kovani, Ze jsou ochotni denné nasazovat sviij zivot.
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8 Prilohy
8.1 Priloha 1 - Otazky rozhovoru

Identifikacéni otazky:

1. Nazev organizacni slozky statu (OSS):

2. Nazev Vaseho pracovniho mista:

3. Jak dlouho jste zamé&stnan/a u OSS:

4. Rozd¢lujete zaméstnance do kategorii? (Jakych?)

5. Kolik mate zaméstnanct, ptislusnikt v jednotlivé kategorii?

Vvhledavani zaméstnancu:

6. Jak vyhledavate zaméstnance? Vyuzivate internich ¢i externich zdroju?
7. Inzerujete volné sluZzebni pozice? Kde?

8. Kolik pozic rocné obsazujete?

9. Kde ziska potiebné informace uchazec¢ o zaméstnani u HZS?

10. Co musi spliovat uchaze¢, aby mohl byt pfijat?

11. Evidujete seznam ptipadnych kandidati?

12. Jaké volné pracovni misto je nejcastéji obsazovano?

13. Jaké dokumenty je potfeba dodat na pozici hasice?

14. Jaky je popis pracovniho mista na pozici hasic?
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Vvbér zaméstnancu:

15. Jak probiha vybér zaméstnanct?

16. Jaky je postup u vyberového fizeni?

17. Prochézi kandidati u vybérového fizeni néjakymi testy? Jakymi?
18. Kolik kandidat uspésné projde vybérovym fizenim?

19. Jak probiha vybér na pozici hasic?

20. Kolik kandidath oslovujete na volnou pozici hasice?

21. Mate ptipravené otdzky k pohovoru na pozici hasice?

22. Evidujete zapis z pracovniho pohovoru hasice?

23. Kdo rozhodne o pfijeti kandidata na pozici hasice?

24. Jak je ¢asoveé narocné obsadit volnou pracovni pozici hasice? (od pocatku vyhledavani

aZ po nastup?)
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8.2 Priloha 2 — Uvodni text

Dobry den,

rada bych Vas touto cestou pozadala o prostudovani otazek, které zasilam

ptilohou tohoto e-mailu.

V tydnu od 12. 2. 2018 do 16. 2. 2018 Vas budu kontaktovat a provedu s Vami rozhovor

na uvedené otazky.

Poskytnuté informace budou slouzit pro vypracovani diplomové prace na
téma Vyhledavani a vybér zaméstnancli ve zvolené spoleénosti, tj. HZS CR.
Pokud mate otdzky, jsem k dispozici na nize uvedenych kontaktech.

Ptedem Vam dé€kuji za ochotu a spolupréci.

S pozdravem a pranim hezkého dne,

kpt. Bc. Petra Knizkova
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8.3 Priloha 3 — Obsah osobniho spisu prisluSnika

(1) Osobni spis ptislusnika obsahuje:

a) obal s kontrolnim listem;

b) castl

obsahovy list,

zadost o piijeti do sluzebniho poméru,

pisemny souhlas se shromazd’ovanim a zpracovavanim osobnich udajd,

osobni dotaznik a zivotopis,

zaver posouzeni zdravotni zptisobilosti k vykonu sluzby,

zaver posouzeni fyzické zptsobilosti k vykonu sluzby,

zaver posouzeni osobnostni zplisobilosti k vykonu sluzby,

opis z evidence Rejstiiku trest 17,

pracovni posudek z pfedchoziho zaméstnani nebo posudek o sluzebni ¢innosti z predchoziho

sluzebniho poméru, pokud je poskytnut,

10. &estna prohlaseni u¢inéna podle pravnich piedpist 12,

11. ziznamy o predlozeném osvédéeni podle pravnich predpist 9,

12. zavazky a dohody zpiedchoziho zaméstnani nebo sluzebniho poméru, pokud jsou
poskytnuty,

13. zaznamy o zapoctu doby praxe,

14. vysledek vybérového fizeni,

15. sluzebni slib;

c) castll

©CoNoGOA~WNE

1. obsahovy list,

2. rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru,

3. napln sluzebni ¢innosti,

4.  sluzebni hodnoceni,

5.  dokumenty o pribéhu sluZzebniho poméru (napiiklad pfevedeni na jiné sluZebni misto,
skonceni sluzebniho poméru, nadhrada Skody) s vyjimkou rozhodnuti ve vécech sluzebniho
poméru, kterym se poskytuje odména a rozhodnuti ve vécech kazenskych,

zadosti o pfevedeni na jiné sluzebni misto,

vysledky ovéfovani zdravotni zpasobilosti k vykonu sluzby,

zavazky vzniklé za trvani sluzebniho poméru,

zaznamy o zménach zapoctu doby praxe,

10. pfi skonceni sluzebniho poméru

© o~

- rozhodnuti ve vécech sluzebniho poméru, kterym se poskytuje odména
a rozhodnuti ve vécech kazenskych,

17§16 odst. 2 pism. a) zikona &. 361/2003 Sb.

18) Napiiklad zakon ¢&. 279/1992 Sb., o nékterych dalsich predpokladech pro vykon né&kterych funkci obsazo-

vanych ustanovenim nebo jmenovanim piislusniki Policie Ceské republiky a piislusnikin Vézeiiské sluzby Ceské republiky, ve
znéni pozdéjsich predpist.

% Naptiklad § 103 odst. 1 =zakona & 361/2000 Sb., o provozu na pozemnich komunikacich a o zménich
nékterych zakont (zakon o silni¢nim provozu), ve znéni pozdéjsich predpist.
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8.4 Priloha 4 — Popis pracovniho mista

HZS XXXXXXXXXXXXXXXX
Organizadni souCast: XXXXXXXXXXXXXXX

5 Vytisk Cislo:

¢j.: HSLI- - /KR-K-20xx Podet lista: 1
Dne: XXXXXX

XXXXXXXXXXXXXXX XXXXXX

hodnost, jméno a pfijmeni OEC

POPIS FUNKCNi NAPLNE ZAMESTNANCE
Nazev funkce Platova Funkce Cislo
tfida
podle katalogu asistent, hasic 3. 1.4.-03.01.

Charakteristika funk&ni napiné:

Provadéni slozitych hasebnich a zachrannych praci pfi zasahu s vyuzitim odbornosti ziskanych v
kurzech.

PIni zejména tyto ukoly:

Provadi zachranné a likvidaéni prace pfi ochrané Zivotd a zdravi obyvatel a majetku pfed pozary a poskytuje
pomoc pfi mimofadnych udalostech.

Ugastni se teoretické a praktické &asti odborné piipravy dle uréenych témat rodniho planu odborné pfipravy,
specializa¢nich kurzd a kurzd odborné zpUsobilosti, provéfovacich a taktickych cvi¢eni a Skoleni BOZP, ve
Skolenych tématech se samostatné zdokonaluje v ramci samostudia.

Ugastni se fyzické pfipravy a samostatné se zdokonaluje v jednotlivych disciplinach zkousky t&lesné
zdatnosti pfislusnikd.

Podili se na provadéni odborné pfipravy ¢lend jednotek pozarni ochrany a provadi odbornou pfipravu
pfislusnikd a ¢lend jednotek pozarni ochrany v ramci své specializace.

Provadi kontrolu, udrzbu a opravy mobilni pozarni techniky a ostatnich prostfedku strojni sluzby a podili se
na udrzbé a opravach ostatnich vécnych prostfedkd pozarni ochrany.

Kontroluje a udrzuje jemu svéfené osobni ochranné pracovni prostfedky a vécné prostfedky PO.

PFi plnéni sluzebnich ukolu fidi a obsluhuje mobilni pozarni techniku a ostatni prostfedky strojni sluzby
v rozsahu vlastni skupiny fidi€ského opravnéni a ostatnich ziskanych odbornosti.

Ridi referentské sluzebni vozidlo (pouze jako prostfedek nezbytny k pin&ni nékterych pracovnich tkol()
a Ucastni se Skoleni fidicu referentd.

Provéadi udrzbu stanice.

Dodrzuje ustrojovou kazer.

Je povinen dodrzovat veskeré pravni predpisy a interni akty fizeni, véetné BOZP a PO.

PIni dal$i ukoly vyplyvajici ze zakonnych a vnitfnich predpisi nebo uloZzené pfisluSnym sluzebnim
funkcionarem.

(zpracovatel) (Feditel) (pfislusnik)
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