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Statni zaméstnanci ve sluzebnim poméru

Souhrn

Bakalaiska prace hodnoti Kariérni a procesni rust statnich zaméstnanci ve Finanéni
spravé vV navaznosti na vybérova fizeni. Teoreticka ¢ast vymezuje a charakterizuje zakladni
pojmy tykajici se personalni oblasti pouze v obecné roving, které souvisi s danou
problematikou. Prakticka c¢ast bude zpracovana a vyhodnocena na zakladé sbéru dat
ziskanych Setfenim od stavajicich zaméstnancii pomoci dotaznikové metody. Cilem
bakalaiské prace je zhodnotit soucasny stav problematiky v praxi a navrhnout ptipadna

feSeni vedouci ke zlepSeni daného stavu z pohledu autora.

Kli¢ova slova: Finanéni sprava, lidské zdroje, lidsky kapital, lidé, uchaze¢, zaméstnanec,

zaméstnani, sluzebni zékon, statni sluzba, vyberové fizeni



Civil servants in the service

Summary

The bachelor thesis evaluates the career and process growth of civil servants in the
Financial Administration in connection with the calls for tenders. The theoretical part defines
and characterizes the basic terms referring to the personnel area only in general, which are
related to the issue. The practical part will be processed and evaluated based on data
collection obtained from the survey of existing employees using the questionnaire method.
The aim of the bachelor thesis is to evaluate the current state of the issue in practice and to

propose possible solutions to improve the given situation from the perspective of the author.

Keywords: Financial administration, human resources, human capital, people, job

candidate, employee, employment, civil service law, civil service, call for tenders
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1 Uvod

Piedmétem bakalaiské prace je proces vybéru novych i Soucasnych zaméstnanctu
V navaznosti na vybérova fizeni a jejich kariérni a profesni rust. Jsou zde charakterizovany
zakladni pojmy tykajici se personalni oblasti a v praktické ¢asti zpracovana ziskana data od
soucasnych zaméstnanct ve Finan¢ni spraveé, ktefi prosli procesem vybérového fizeni. Cilem
prace je zhodnoceni soucasné problematiky vybérového fizeni v praxi V ndvaznosti na
kariérni rust stavajicich zaméstnanct a navrzeni zlepSeni daného stavu autorem.

Prace s lidskymi zdroji v organizaci nebo soukromém sektoru je, at’ zprostiedkované
nebo pfimo, soucasti produktivniho zivota kazdého vyde€lecné Cinného jedince, proto se
Vv dnes$ni dobé zadna organizace neobejde bez kvalitni pracovni sily a kazda organizace je
zavisla na ¢innosti lidi, ktefi pro ni pracuji. V dnesni dobé&, kdy poptavka pievysuje nabidku,
nemélo by byt té¢zké vybrat vhodného pracovnika, opak je vSak pravdou.

Lidsky faktor je v dne$ni dobé mozné vnimat jako nejcennéjs$i zdroj kapitalu kazdé
organizace a podle toho je snim tfeba nakladat, on rozhoduje o tom, zda konkrétni
organizace uspéje na trhu prace, ¢i zda vibec v rychle ménicich se podminkach soucasné
doby piezije. Proto by mélo byt cilem kazdé spolecnosti sméfovat svou iniciativu do oblasti
fizeni lidskych zdrojl, aby naSla toho nejlepSiho zaméstnance na trhu prace a vhodné ho
vyuzila a potazmo rozvijela jeho potencidl, a tim dosahla stanovenych priorit a predesla
mozné ,zkaze“. Zajmem kazdé organizace je potencionalniho zaméstnance natolik
zaujmout, aby se rozhodl svtij vyrobni faktor vlozit pravé do jeho organizace.

Vsechny tyto tkony spojené s vybérem a ziskdvanim zaméstnancii jsou mezi sebou zce
propojeny a jejich obsah a postupy vychazeji v prvni fadé z politiky spole¢nosti. Proto
zajiStovani lidskych zdrojii patii mezi klicové strategické vlastnosti zajiStované zejména
personalnim oddélenim, aby byla zajisténa co nejveétsi GispéSnost obsazovanych mist, musi
byt na paméti povaha a systém fizeni lidskych zdroji v dané organizaci uplatiiovany.
Dulezity je i strategicky vyznam pii vybéru konkrétniho uchazece, zda ma vsechny
predpoklady K praci ve smyslu jejich schopnosti a motivace specifickym podminkam
a pozadavkiim organizace, pficemzZ tyto jim umoznuji efektivné vykonavat jejich praci

a dosahovat pozadovaného vykonu a stanovenych cilti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakalatské prace je zhodnoceni soucasné¢ho systému stavajicich statnich
zaméstnanct z pohledu profesniho a kariérniho ristu v organizaci v navaznosti na podminky
vybérovych fizeni. Dale zjisténi jejich nedostatki a doporuceni zmén, které by vedly
k usnadnéni celé situace v tomto personalné byrokratickém procesu. V neposledni fadé si

dava za cil najit optimalni feseni, jak zvysit efektivitu prace.

2.2 Metodika

Teoreticka cast prace V literarni reSerSi bude zpracovana na zakladé studia odborné
literatury, metodickych ptirucek a internetovych zdroji a seznami pojmy z personalistiky
pouze v obecné roving.

Prakticka cast charakterizuje prubéh vybérovych fizeni ve Finanéni spravé. Od jeho
vyhlaSeni krok po kroku az po samé ukonceni a pfijeti zaméstnance. Zakladni metodou
feSeni problému je metoda analyzy a syntézy. Pro zpracovani bakalaiské prace budou
zpracovana primarni a sekundéarni data. Primarni data budou sbirana technikou dotazovanim
a pozorovanim. Dotaznik je jedna z nejpouzivanéj$ich metod jak ziskat dostatek informaci
vV pomérné kratkém case od vétsi skupiny osob nebo celku. Dotazniky budou vypliovat
stavajici zaméstnanci pracujici ve Finanéni sprave, budou distribuovany v papirové formé
a budou zcela anonymni, informace v nich obsazené budou pouzity pouze pro zpracovani
této bakalatské prace. Dotaznik bude obsahovat ¢trnact uzavienych otazek. Tti statistického
charakteru jako je pohlavi, vék, dosazené vzdélani zbylych jedenact charakteru vztahujici se
k danému tématu. Vysledky z dotaznikového Setfeni budou vyhodnoceny na zakladé
matematicko-statistickych metod. Budou zpracovany a znazornény pomoci grafii vcetné

podrobné pisemné interpretace. Dotaznik bude slouzit jako ptiloha bakaléatské prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoretické Cast, prace, se vénuje zékladnim pojmiim tykajicich se fizeni lidskych zdrojt.
Budou, zde objasnény zakladni pojmy jako lidské zdroje, lidsky kapital, personalni

planovani.

3.1 Lidské zdroje

Prace s lidskymi zdroji nabyva v dnesni dobé stidle na vétSim vyznamu a je at' uz
zprostiedkované nebo piimo soucasti kazdého z nas. V dne$nim uspéchaném svété je
dulezité udrzet si krok s dobou. S kazdym dnem piichazi néco nového a jiného, proto
I spolecnost se musi rychle pfizpasobit okolnim vlivim a zménam, které na ni pusobi at’
V bézném zivote nebo v zivoté pracovnim. Zakladnim kamenem tohoto vseho je lidsky zdroj.
Clovék, ktery se musi neustale ugit nové véci a prizplisobovat se okolnimu svétu a novym
skute¢nostem. On ur¢uje zpusob 0 tom jak vyuzivat ostatni zdroje. O usp&s$nosti organizace
rozhoduje to, jak je schopna efektivné pracovat s lidskymi zdroji, proto je dulezité investovat
do schopnosti a rozvoje lidskych zdroj.

Vymezeni pojmu lidské zdroje neni uplné tak jednoznac¢né. O tom co pojem znamena, Se
vedou rizné diskuze, ale 1ze mezi hlavni ¢innosti zafadit postupy a ¢innosti jako je:

e planovani,

e ziskavani a vybér zaméstnanc,
e vzdélavani,

e hodnoceni a odménovani,

e personalni administrativu.

Kazda organizace mize fungovat, pokud se ji podaii shromazdit a vyuzit nasledujici

zdroje jako jsou:
e Lidské zdroje (urcita struktura a pocet pracovnikil)
e Informacni zdroje (vyvoj organizace a okoli)
¢ Financ¢ni zdroje (prosttedky na financovani provozu a investic)

e Materidlni zdroje (materialy, zafizeni, stroje, budovy, atd.)?

IMOLEK, Jan. Personalistika a fizeni. Ceské Bud&jovice: Jiho&eska univerzita v Ceskych Budg&jovicich,
Zdravotné socialni fakulta, 2008. ISBN 978-80-7394-063-8
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3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt, jinymi slovy personalistika, personalni prace, se zaméfuje na
otazky tykajici se ¢lovéka jako pracovni sily, s jeho zapojenim do prace, s jeho fungovanim
a vyuzivanim schopnosti jako pracovnim vykonem a chovanim, s naklady vynalozenou na
lidskou praci a v neposledni fad¢ i1 na otazky souvisejici s uspokojovanim socidlnich potieb
a jeho osobnim rozvojem.? Lidé jsou hnaci silou organizace, oni pfedstavuji pro organizaci
ten nejdraz$i a nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité.
Cilem kazdé¢ organizace je dosdhnout pozadovaného cile s optiméalnim vynalozeni zdroju,
nejen penéz, materialu, ale i ¢asu a lidi.

Dle Armstronga® lze chapat a charakterizovat fizeni lidskych zdroji jako strategicky
a logicky promysleny piistup Kk fizeni toho nejcennéjsiho v organizaci, tj. pracujicich lidi,
kteti kolektivné i1 individudlné ptispivaji k dosazeni danych cilli organizace.

Dle Krninské* tento pojem predstavuje strategicky piistup k praci s lidskymi zdroji
s rozvojem lidského potenciondlu a jeho dalsi vyuziti pro spolupodileni na efektivnim plnéni
cild  organizace, je  rozhodujicim ndastrojem pro  zvySovani  prosperity
a konkurenceschopnosti organizace. Cilem je docilit dynamizujici role kolektivu v rozvoji
organizace.

Dle Koubka® tento pojem piedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace. Rizeni

vvvvvv

vvvvv

administrativni k ¢innosti koncep¢ni.
Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit jak kvalitativni stranky (tvofivost,
vykonnost, motivaci) tak i kvantitativni stranky fizeni lidskych zdroji (pocet, profesni

a vékova struktura, kvalifikace).®

?KOUBEK, Josef. .17 Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 3. Praha: Management
Press, 2003. ISBN 80-7261-033-3.

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002. Expert (Grada). ISBN 80-247-0469-
“KRNINSKA, Ruzena. Rizeni lidskych zdrojii. Ceské Bud&jovice: Jihogeska univerzita, 2002. ISBN 80-7040-
581-3

SKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007b.
399 s. ISBN 978-80-7261-168-3

SKLEIBL,J.,DVORAKOVA Z..SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii.1.vyd. Praha: C.H. Beck, 2001,264 s.
ISBN 80-7119-389-2
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Rizeni ¢lovéka, lidi zahrnuje dvé piibuzna pojeni a tim je pravé fizeni lidskych zdroji
a lidského kapitalu. Oba tyto terminy nahradil termin persondlni fizeni, i kdyz praxe
personalniho fizeni a filozofie, stale tvofi zéklady filozofie a praxe fizeni lidskych zdroji
a lidského kapitalu.’

Proces planovani lidskych zdroja je zachycen na obrazku ¢.1

Obrazek 1: Proces planovani lidskych zdroja

Podnikové
strategické plany
A
> Strategie P
zabezpecovani

4

v y
Planovani > Prognozy poptavky Analyza
nomoci scéniie a nabidky fluktuace

y
Analyza q Plany lidskych Analyza
nracovniho g zdroju oneraéni
v v v v

Zabezpeto UdrZeni si Pracovni prostredi Flexibilita Produktivi

vani nracovnik ta

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

3.1.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital je soucasti talentu zaméstnancl, pfichdzi a odchazi soucasné se
zaméstnancem. Zadnd organizace ho nemize vlastnit, protoZe je soucasti zaméestnance.
Sklada se z komponenti jako jsou védomosti, znalosti, dovednosti, tymova prace,

vzdélavani, schopnosti fesit problémy, motivace postoje a loajality.®

"ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3

8HOLATOVA', Darja a Vlasta DOLEZALOVA. Rizeni lidskych zdrojii v malych a stiednich podnicich.
Zilina: Georg, 2014. ISBN 978-80-8154-121-6
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Dle Dvoiakové a kol. °lidsky kapital je soubor intelektudlniho jméni, schopnosti,
dovednosti, znalosti a osobniho potencialu, které spolecnost pretvaii na konkrétni hodnoty
s tim, aby zajistila budouci dichody. Je to soucast intelektualniho kapitalu, ktery je

soustiedény v zaméstnancich spolec¢nosti.

3.1.3 Planovani lidskych zdroja

Planovani lze chapat jako systematicky pfistup K ziskavani, naslednému rozmist'ovani
a vyuzivani zameéstnanct. Hlavni kol persondlniho planovani je dosahnout dynamické
rovnovahy mezi poptavkou a nabidkou pracovnich sil v organizaci i mimo ni.

Jednou z dulezitych soucasti je stanoveni cili a zaroven stanoveni metod a cest, jak téchto
cili dosahnout. Pravé stanoveni redlnych cili a vybér sprdvnych cest jak téchto cilii
dosahnout, je ikolem planovani, které je diileZitym nastrojem fizeni organizace.

Pi personalnim planovani si je nutné zodpovédét nékolik otazek !

1. Kdy bude organizace tyto pracovniky potiebovat?

2. Jaké pracovniky bude potiebovat?

3. Kolik z nich uz v soucasné dob¢ v organizaci pracuje?

4. 'V jaké mite ziska organizace pracovniky z vnitinich nebo vnéjsich zdroju?

Odlisny ptistup k procesu planovani pracovnik je jakasi proghoza potieby pracovni sily
Vv organizaci zalozena na informaci a nasledné analyze a progn6zou stavajicich pracovnich
sil, ze které 1ze je mozné danou potiebu pokryt.'?

Kvalita pracovnich sil zavisi na kvalité progndz, 1ze tedy fici, Ze kvalita prognéz je zavisla
na kvalit¢ a hloubce analyz, pficemz tyto analyzy lze provadét na zakladé detailniho

zjiStovani informaci.

SDVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2004. Beckovy odborné
slovniky. ISBN 80-7179-468-6

10vODACEK, Leo a Antonin ROSICKY . Informacni management: pojeti, poslani a aplikace. Praha:
Management Press, 1997. ISBN 80-85943-35-2

UKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

2K OUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8
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Schéma 1: Proces planovani lidskych zdroji

Informace Analyza Progndza Plan

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8
Persondlni planovéani neni jen pohled do budoucnosti, ale je to také analyza stavajici

skute¢nosti.'®

3.1.4 Rizeni lidskych zdroji a personalni Fizeni

»INeékteri personalni manazeri povazuji vizeni lidskych zdrojii za pouhou fadu hesel nebo
staré vino v novych lahvich. Ono skutecne nemiizeme byt nic vic a nic méné nez jiny nazev
pro personalni Fizent, ale jak to obvykle citime, jeho cena spociva ve zdiiraznovani zachdzeni
s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoZz Fizeni je bezprostrednim iikolem vrcholového
managementu jako soucdst procesu strategického planovani podniku. Ackoli nejde o novou
« 14

myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich vénovina nedostatecnd pozornost.

Tabulka 1: Shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdroju a personalnim fizenim

Shodné rysy Rozdily
1. Strategie personalniho fizeni i strategie | 1. Personalni fizeni, stejné jako “mekka“
fizeni lidskych  zdroji  vychazeji podoba fizeni lidskych zdrojd,

Z podnikové strategie.

2. Persondlni fizeni i fizeni lidskych zdroji
uznavaji, ze =za fizeni lidi jsou
odpovédni liniovi manazefi. Personalni
utvar poskytuje nezbytnou radu a

podptirné sluzby umoziujici
manazerim dostat této odpovédnosti.
3. Hodnoty personalniho fizeni

a pfingjmensim 1 ,,mékké* podoby
fizeni lidskych zdroji se shoduji
Vv pohledu na ,respektovani jedince®,
vyvazenost potieb organizace a
jednotlivce arozvijeni lidi v zajmu
dosazeni maximalni Urovné jejich
schopnosti pro jejich vlastni uspokojeni
pro snadnéjsi plnéni cill organizace.

ptiklada v systému pracovnich vztahti
znaény vyznam procesli komunikace
a participace. Rizeni lidskych zdrojt
klade vétsi diiraz na strategicky soulad
a strategickou integraci.

2. Rizeni lidskych zdrojt je zaloZzeno na
manazersky a podnikatelsky
orientované filozofii.

3. Rizeni lidskych zdroju piiklada vétsi
vyznam fizeni kultury a dosahovani
oddanosti (vzajemnosti).

4. Rizeni lidskych zdroji klade v&tsi
daraz na roli liniovych manazera jako
realizatort politiky lidskych zdroju.

5. Rizeni lidskych zdrojii je celostnim
pfistupem orientovanym na vSechny

BDUDA, Jii. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: KeyPublishing, 2008. Management (KeyPublishing). ISBN

978-80-87071-89-2

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,

2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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4. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroju

uznavaji, 7e jednou Z jejich
nejdulezitejSich funkci je
prizptasobovani lidi neustale se ménicim
pozadavkiim organizace - zamé&stnavani
spravnych lidi na spravnych mistech
a ptiprava a rozvijeni spravnych lidi pro
praci na téchto mistech.

. Persondlni fizeni i fizeni lidskych zdrojt
pouzivaji stejnym zplisobem metody
vybéru pracovnikdl, analyzy schopnosti,
fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani,

zajmy podniku - z4my clent
organizace (pracovnikii) jsou
znavany, ale podfizeny zajmim
podnikani.

. Od specialisti na lidské zdroje se

ocekava, ze budou spiSe partnery
V podnikani nez jen administratory na
useku personalu.

. Rizeni lidskych zdroji povazuje

pracovniky za jméni, bohatstvi,
aktiva, a nikoliv za nakladovou
polozku.

rozvoje manazeru a fizeni odménovani.

6. Persondlni fizeni, stejn¢ jako “mékka*
podoba fizeni lidskych zdroju, ptiklada
V systému pracovnich vztahli znacny
vyznam procestim komunikace
a participace.

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

3.2 Proces ziskavani pracovniki

vvvvv 4

Ziskavani pracovniki je jednou z nejdulezitéjSich personalnich ¢innosti, jejimz cilem je
pfitdhnout a najmout vhodnou pracovni silu. Hlavnim tkolem je ziskat pracovniky, kteti
jsou zadani pro potiebu lidskych zdroji organizace, proto je zadouci, aby organizace pii
nabizené praci poskytla spolehlivé a korektni pozadavky. Tyto informace pak zvysuji soulad
mezi uchazeCem a potiebami organizace a samotny proces ziskavani pracovnikd je
efektivngjsi.t®

Na proces ziskavani pracovnikt |ze nahlizet dvéma sméry. Na jedné strané ten, kdo hleda
vhodné zamé&stnani, potencionalni uchaze¢. A na stran¢ druhé ten, kdo chce pracovni misto
obsadit, organizace.

Postup pfti ziskavani pracovnikl je obsazeno v nasledujicich krocich:

e identifikaci schopnosti, dovednosti, znalosti a analyze prace,
e zpracovanim strategie ziskavani, z jakych zdroju, jakymi metodami, za jakou

VS,

5DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4
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o vybér,
e vyhodnoceni efektivnosti.
Dilezitou soucasti v procesu ziskavani pracovniku je charakteristika a seznam pozadavku
na dané pracovni misto. Na zdkladé téchto pozadavki se stanovi metoda vybéru

a personalisté se zamé&Fi na vhodné uchazede.'®

3.2.1 Zdroje ziskavani pracovniki

Pojem zdroje pro ziskdvani pracovniki je rozhodnuti dané organizace zda obsadi
potencidlnimi uchazeci ziskatelnymi na trhu prace nebo zda si obsadi z vlastnich fad,
zamgstnanci, které jiz zaméstnava. Ob¢ varianty maji jak své klady, tak i své zapory.

Ziskavani novych zaméstnancti ma i sva uskali a rizika, proto je lepsi se nejdiive zaméfit

na hledani ve vlastnich fadach. 1’

Vnitini zdroje

Vnitini zdroje neboli zdroje interni jsou tvofeny zaméstnanci, ktefi jsou v organizaci
zaméstnani V do¢asném pracovnim poméru, tj. na dobu urcitou nebo ve stalém pracovnim
poméru, tj. na dobu neur¢itou nebo ur¢itou formou dohody. V dnesni dobé se volné pracovni
misto neobsazuje na zakladé povySeni nebo pietazeni, ale vSe je pfedmétem vybérového
fizeni. Casto se vyb&rovych fizeni u¢astni zaméstnanci, ktefi o své misto pfisli v dusledku
uspor, organiza¢nich zmén, technického pokroku nebo i zaméstnanci, ktefi sami chtéji
zménit své pracovni misto. | vnitini trh pAce ma své vyhody a nevyhody, jejichz vycet je
prezentovan v niZe ptiloZzené tabulce. Upfednostiiovani ziskani zaméstnanct z vlastnich fad

jsou posileny jistoty zaméstnanct a zvysuje se tak vykonnost organizace.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody vnitropodnikového trhu prace

VYHODY NEVYHODY

Pracovni spokojenost zaméstnancti. Omezeny vybér.

ZlepSovani pracovni moralky, klimatu Naklady na vzdélavani.

V organizaci, iniciativu a angazovanost. Podnikova slepota.
Zameéstnanci se mohou dale ucit a Konkurovani mezi zaméstnanci.
ptilezitostné rist. Automatické povysSovani.

18K OUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

" STYBLO, Jifi. Management a lidé ve firmé Praha:Vysoka $kola finanéni a spravni, 2008. ISBN 978-80-
86754-98
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Zaméstnavatel ma lepsi znalost internich Novi pracovnici pfinasi nové myslenky,
kandidath a mtize Cinit spolehlivéjsi chybi ,,nova krev*
rozhodnuti.

Znalost organizace a spolupracovniki.
Rychlejsi obsazeni mista.

Otevieni moZnosti postupu.

Udrzeni Grovné mezd a platq.

Jednodussi ziskavani — s nizSimi ndklady.
Zdroj: DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012.
Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9

Vnéjsi zdroje

Jak bylo jiz zminéno, jednou z nevyhod hledani zaméstnanct ve vlastnich fadach je i fakt,
Ze organizace muze postradat “novou krev®, proto je nutné nahlédnout i mimo organizaci a
zvolit vnéjsi trh prace.

Vngjsi zdroje neboli externi pojimaji Sirokou $kalu moznosti. Mezi hlavni vné&jsi zdroje
lze zafadit piedev$im absolventy $kol, uchaze¢e o zaméstnani na trhu prace a ostatni
uchazece. Ale 1 vng&jsi trh prace ma své vyhody a nevyhody, jejichz vycet je prezentovan

V nize ptilozené tabulce.

Tabulka 3: Vyhody a nevyhody vnéjsiho trhu prace

VYHODY NEVYHODY

Sir§i moznost vybéru. Casové naroéné.

Nové impulzy pro organizaci. Vyssi naklady.

Presné pokryti dané potieby. Riziko zkuSebni lhuty.

Nové pohledy, nazory, poznatky, Neznalost podniku, nutnost seznameni.
zkuSenosti. Piedstava vyssiho platu.

Zdroj: KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a
dopl. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9

Vzhledem k narokiim na obsazované misto si organizace zvoli vhodnou metodu nebo
kombinaci metod pro volnou pracovni pozici. Cilem je prostfednictvim téchto metod vybrat
Z uchazecli o zaméstnani uchazeCe, ktery je pro danou pracovni pozici nejvhodnéjsi
kandidat. Da se, ale fici, ze neexistuje zadna metoda, ktera by S maximalni spolehlivosti
zarucila uspesnost vybraného uchazece.

Existuje celd fada metod a ve vétsSin€ organizaci se vyuziva jejich kombinaci, nékteré

z nich jsou:
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I. Doporucdeni sou¢asného pracovnika organizace
Jedna se 0 pasivni metodu, u které jsou vyhodou nizké naklady a ¢asova tispora, stavajici
zaméstnanec miize dat doporuceni na vhodného uchazece. Nevyhodou je omezena moznost

vybéru, tj. nizky podet uchazedi, ze kterych lze vybrat toho nejvhodnéjsiho.

I1. Uchazeci se nabizeji sami

Tato metoda snizuje naklady na inzerci, jde o velmi pasivni metodu typickou pro
organizace s dobrou povésti, které nabizeji dobie placenou a prestizi praci a disponuji
I dal$imi vyhodami jako socialni a personalni politikou. Sami uchazec¢i oslovuji organizace

svymi nabidkami. Nevyhodou byvé nepfesna predstava uchazei o potiebach organizace.!®

I11. Pfimé osloveni

Tato metoda je Casové ndro¢na a nakladnd, provadi ji personalista specializované
agentury a je zaméfena na vyhledavani vedoucich pracovnik vrcholovych pozic.
Nevyhodou je, ze osloveni kandidati jsou zaméstnani a nemohou tudiz okamzité nastoupit
na danou pracovni pozici, coz mize proces naboru zna¢n¢ protdhnout. Vyhodou je jejich

odborny a osobni profil.2°

IV. Inzerce

Nejrozsifengjsi metoda K ziskavani pracovnikl je inzerce Vv riznych sdélovacich
prostiedcich, rozhlasovych i televiznich stanic, tiskovinach at’ odbornych nebo regionalnich.
Nevyhodou je vyssi cena, vyhodou je rychlost jakou se dostanu k adresatovi. Cilem inzerce

je predevsim zaujmout a upoutat pozornost, tj., pfimét uchazede k akci.?

BSIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012. Management (Grada).
ISBN 978-80-247-4151-2

¥DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4

PKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

2AKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8
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V. Letaky vkladané do postovnich schranek
Letaky do schranek obyvatel, ponckud aktivnéjsi metoda, obdoba vyvéskové metody,
umist'uje rtizny dorucovatel. Nevyhodou je, Ze tato metoda uptednostnuje pracovniky s nizsi

kvalifikaci a vyhodou je vétsi mnozstvi oslovené vefejnosti.??

V1. Vyvéska

Pomérn¢ nenaro¢na a levna metoda K ziskavani pracovniki je uvetejnit informace na
vyvéskach, bud’ pfimo v organizaci nebo mimo organizaci, kde je pfistupna vefejnosti.

Vyvéska by meéla obsahovat vSechny podstatné informace o pracovnim misté pro
ptipadné zajemce. Nevyhodou je, Ze neoslovi §irsi vefejnost, ale pouze ty, ktefi si ji v§imnou,
vyhodou nizs§i finanéni naklady a poskytnuti dostatetné mnozstvi informaci ptipadnym
zdjemctm.?
VII. Spoluprace s urady prace

Utady prace neslouzi jen osobam hledajicim praci, ale také organizacim hledajici
pracovniky. Zde se jedna o velmi vyhodnou a levnou metodu, protoze néklady uradi prace
jsou hrazeny ze statnich prosttedkti vyclenénych na realizaci statni politiky. Nevyhodou je
vSak pon¢kud omezeny vybér uchazecl registrovanych na ttadech prace jelikoz se vétSinou

jedna o osoby s nizsi kvalifikaci nebo osoby jinak obtizné umistitelné.?

VI1II. Personalni agentury

Personélni agentury vyhledavaji firmam, vhodné z4jemce na pracovni pozice, uchazece
nezameéstnavaji, pouze jim zprostiedkovavaji zaméstnani u zaméstnavatele. Nabizeji jak
ziskavani pracovnikd, tak jejich vybér, ale kone¢né rozhodnuti je vSak na organizaci, jedna

se 0 pomérné finann€ narocnéjsi metodu.

2KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8

K OCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a roz§. vyd. Praha: Grada, 2012.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5
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IX. VyuZziti internetu

Jedna se o nejrozsitenéj$i metodu Vv oblasti ziskavani pracovnikii za posledni roky.
Metoda slouzi jak organizacim, které vyuZzivaji své internetové stranky, tak i jedinctim, Ktefi
sva pracovni mista hledaji. Vyhodou je rychlost, relativné nizka cena, metoda je plni svou

efektivitu pokud je uchaze¢ zvykly pouzivat internet a orientuje se v nabidce.?®

a) Vyhody internetu
¢ informace ptistupné kdykoli — ve dne i v noci,
e pravideln¢ aktualizované informace o nabidkach,
e vybér mezi nabidkami, dle vzdé€lani a oblasti zajm,
e lze zjistit informace o firm¢, ktera podala inzerat,
e |ze reagovat okamzité (zivotopis zaslat e — mailem),
e pokryti velkého spektra uchazect, jak u nés tak i ve svéte,
e cenove¢ vyhodnéjsi, nizsi néklady,

e pro personalisty uspora Casu a prace.

b) Nevyhody internetu
e velké mnoZstvi Spatné vyplnénych ¢i nevhodnych Zadosti,
e rust prace s doslymi odpovéd’'mi, tykajici se nevhodnych uchazeéu,

e nutnost tiidit kvalitni a nevyhovujici kandidaty.

X. Vzdélavaci zarizeni
Pro nékteré organizace jsou $kolni zatizeni vyznamnym zdrojem v ziskavani pracovniki,

zamétuji se prave na Cerstvé absolventy Skol a ucilist.

Xl. Udalosti
Zde lze zaradit firemni dny, dny otevienych dvefi, konference, kariérni dny. Ne vzdy maji

charakter pfimého osloveni zajemct, ale zdmérem miize byt zvySeni postaveni na trhu.

SPVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4
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3.2.2 Hodnoceni efektivnosti metod

Efektivnost metod Ize zhodnotit dle ruznych indikatora a je na organizaci, kterou si

zvoli.28

Tabulka 4: Piehled metod ziskdvani zamé&stnanct

Metody Finanéni Casova Administrativni | Efektivita

ziskavani narocnost narocnost narocnost

zaméstnancu

Inzerce v tisku Primérné Do 3 mésict Stredni Stredni
naklady (40-60%)

Vyvésky v Minimalni Takika hned Nizka Nizka

podniku naklady (do 40%)

Vzdélavaci Minimalni Delsi nez 6 Stiedni Stredni

instituce naklady mgésicl (40-60%)

Utad prace Minimalni Takika hned — | Nizka Nizka-stfedni
naklady do 3 mésicu (do 40%)

Internetova Nizké néklady | Do 3 mésici Stiedni Stfedni

inzerce (40-60%)

Personalni Vysoké Do 3 mésict Stiedni Stfedni

agentury naklady (40-60%

Doporuceni Minimalni Takika hned Nizka Stredni-

zamé&stnancem naklady (do 40%) vysoka

Zdroj: BLAHA, Jifi,

Ales MATEICIUC a Zdeitka KANAKOVA. Personalistika pro malé
a stfedni firmy. Brno: CP Books, 2005. Business books (CP Books). ISBN 80-251-0374-9

Nejvhodnéjsi metodou dle vySe uvedené tabulky pro ziskdvani pracovnikil se jevi

doporuceni zaméstnancem, jde o u¢innou a velmi levnou metodu.

Dalsi vyhodnou metodou je internetova inzerce, jde o nejcastéji vyuzivany zptsob jak

sehnat pracovnika ve velmi kratké dobé a s nizkymi néklady.

3.2.3 Motivace uchazec¢d o zaméstnani

Motivace je psychologicky proces, ktery lidskému chovani dava ur€ity smér. Typ vnitini

hnaci sily a impulst co stimuluji v praci a Zzenou Kupiedu. Bez ni by prace byla zbyte¢na

a bezdtivodna. Néco, kvili ¢emu rano ¢lovek vstane | kdyz se mu kolikrat nechce, dtvod,

BDHVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy ekonomické
ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4
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pro¢ si odiika nekteré véci. Bez motivace lze jen stézi pracovat a dosahnout osobnich
stanovenych cilt. Vzdy musi byt dvod proc to délat.

Organizace pokud hleda do svych fad kvalifikované lidské zdroje, by méla své potencialni
uchazece o zaméstnani néjakym zplisobem motivovat, at’ financni odménou nebo jinymi
benefity. Dnesni doba poskytuje benefity ve formé dotovanych obédd, prispévky na
volnocasové aktivity a dichodové pojisténi, sluzebni auto, sluzebni mobil a jiné.
Problémem, ale je, Ze kazdého motivuje néco jiného a neexistuje Zadny navod jak

u pracovnika dosdhnout maximalniho vykonu.

3.3 Vybér pracovnikii

Cilem pii vybéru pracovnikil je vybrat toho nejvhodnéjsiho, ktery nejlépe odpovida
pozadavkiim pro pracovni pozici, proto je velmi dulezité pii vybéru zvolit spravné dana
kritéria.

Pted kazdym zahéjenim vybéru pracovnika je nutné:

1. aby byla formulovana spravné Kritéria, uréit pfipadné jejich vahu a pofadi,

2. jakym zpasobem budou jednotliva kritéria posuzovana a jak z nich budou ziskany

veérohodné a objektivni informace,

3. sestaveni tymu, ktery bude vybér provadeét.

Jedna se o oboustranny proces, kde na zdkladé maximalniho mnozstvi informaci je mozné
se rozhodnout o navazani spoluprace a minimalizovat riziko neuspéchu vybérového fizeni,
které by mohlo ptinést zbyte¢né naklady v adaptacnim procesu pracovnika a dalsi vybérové
fizeni.

Vybérové fizeni probihd v nékolika krocich, ale ne vzdy musi prob&éhnout vsechny

1. VyZadani dokumentl od uchazect k posouzeni

2. Testovani piihlasenych uchazect

3. Ovéfeni ziskanych referenci

4. Vybérovy rozhovor s uchazeci

5

Rozhodnuti a informovani uchazeée o rozhodnuti.%’

27KOLMAN, Ludék. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010. s. 108 ISBN 978-80-7201-
810-9
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3.3.1 Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka Cast prace objasniuje pouzivané terminy jako jsou lidské zdroje, kde timto
pojmem byvaji oznacovani lidé, jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. Ziskavani novych
pracovniki je v dneSni dobé jednou z klicovych roli personélnich ¢innosti. Uchazece lze
hledat ve vlastnich fadach nebo z externich zdrojii, oboji ma své vyhody a nevyhody. Na
tento proces lze nahlizet dvé sméry na jedné stran¢ organizace, ktera hleda vhodnou pracovni
silu a na druhé stran¢ potencionalni uchaze¢, ktery hleda vhodné zaméstnani. Zalezi na
organizaci jakou metodu nebo zpisob pouZije, aby motivovala a pfilakala potencionalniho
uchazeée prihlasit se do vybérového fizeni. V praktické casti se zaméfime na pribéh

vybérovych fizeni a dotaznikové Setfeni ve vybrané organizaci.
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4 Vlastni prace
V praktické ¢asti prace priblizime pribéh vybérovych fizeni ve Finan¢ni spravé a bude
zde proveden rozbor dotaznikového Setfeni u stavajicich zaméstnancu, které bude

vyhodnoceno a graficky zpracovano véetné pisemné interpretace.

4.1 Vybérova rizeni

S uCinnosti piijeti zakona 0 statni sluzbé jsou vybérova fizeni vedena zcela odlisné od
doposud konanych, kterym se obsazovala pracovni mista, kde stacilo zaslat pouze Zivotopis.
Nyngjsi systém ma nastaven sva pravidla, dle kterych musi Zadatel dodrzet vSechny
stanovené postupy. Soucasné na druhé strané jsou dodrzovéna prava jednotlivych Zadatell,
protoze i sluzebni organ ma jasné dana pravidla, kterymi se musi vybérové komise fidit. Zde
je snaha vybrat odbornika, nejvhodnéjsiho z zadateld s cilem vytvofrit profesionalnéjsi statni
spravu s personalni stabilitou. Cilem, ziskavani spole¢né s vybérem pracovnikd, je zajistit
pro organizaci potiebné mnoZzstvi kvalitnich pracovnikll s vynaloZenim minimdlnich
nékladi.Z8Vybérova fizeni ve finanéni spravé probihaji podle metodickych pomicek, které
zajistuje Odbor sluzebnich a pracovné pravnich vztahi, tyto pomtcky vznikly na zaklade

sjednoceni postupti pii vybeérovych fizeni.

4.1.1 Pribéh vybérovych fizeni dle zikona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé

Jak jiz bylo zminéno, vybérova fizeni probihaji dle metodické pomicky Odboru
sluZebnich a pracovné pravnich vztahli pro vybérova fizeni dle zdkona o statni sluzbg. Toto
vybérové fizeni je mozné uskutecnit na zdkladé odchodu stavajiciho zaméstnance, nelze
vypsat v ptipadé navySeni kapacit z divodu nadmérného vytizeni stavajicich zaméstnanci,
protoze pocet mist je pevn¢ stanoven systemizaci. Nelze obsadit jedno systemizované misto
dvéma zaméstnanci. Na obsazeni volného sluZzebniho mista staitniho zamé&stnance se vzdy
vyhlasuje vybérové fizeni, vyhlasuje ho vedouci sluzebniho organu, v jehoz ptisobnosti se
uvolnilo konkrétni sluzebni misto, nebo které v jeho plisobnosti vzniklo. Do vybérového
fizeni se mohou piihlasit i stavajici zaméstnanci pokud splni v§echny pfedpoklady dané pro

konkrétni misto, vyhodou tohoto je pro zaméstnance pouze to, Ze je upozornén svym

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002. Expert (Grada). ISBN 80-247-0469-
2
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nadfizenym, Ze bylo uvolnéno systemizované misto a bude vypsano vybérové fizeni. Celym
procesem vybérového fizeni musi projit jak stavajici zaméstnanec, tak i novy uchazec.

Vybérové fizeni se vyhlasuje zvefejnénim 0zndmeni o vyhlaSeni vybérovém fizeni na
ufedni desce pfisluSného sluzebniho ufadu a elektronické uredni desce, internet Finan¢ni
Spravy.

Dle ustanoveni §164 odst. 1 zakona o statni sluzb&é musi byt vybérové fizeni dokonéeno
do 90 dnt od uplynuti lhity pro podavani zadosti. Udaje, které dle ustanoveni § 24 odst. 7
zdkona o statni sluzbé musi ozndmeni o vyhlaSeni obsahovat, jsou: predpoklady dle
ustanoveni §25 zakona o statni sluzbé, coz je statni obCanstvi CR, minimalni v&ék 18 let,
uchaze¢ musi byt svépravny, bezthonny, musi mit potiebnou zdravotni zptsobilost
a dosdhnout pozadovaného vzdélani, dle potieby lze ptidat dal§i pozadavky. Déale musi
obsahovat datum, do kterého je mozné zadost podat, kam podat, pfesna adresa podatelny
sluzebniho ufadu, at' prostfednictvim poStovnich sluzeb nebo datovou schrankou
s elektronickym podpisem ¢i osobné. Soucasti je i dolozeni strukturovaného profesniho
Zivotopisu a motivacniho dopisu a také zadost o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na
sluZzebni misto.

Po celou tuto dobu je na podatelné¢ sluzebniho ufadu oznafen vak s ¢islem
systematizovaného mista a tyto obalky jsou do n&j vkladany, lhtita pro podani zadosti se fidi
ustanovenim § 40 zakona ¢. 500/2004 Sb., spravni fad, tzn., Ze rozhodujici je datum podani
zadosti na postu. Pracovnik podatelny z tohoto diivodu uzavte a zapeceti vak az po uplynuti
dvou dnl od data stanoveni pro podani zadosti. Pro kazdé vyb&rové fizeni je sluzebnim
organem jmenovana vybérova komise, ktera je tficlenna, ale z divodu zastupitelnosti
Vv piipadé neocekavané absence jednoho z fadnych ¢lend vybérové komise, jsou ve finanéni
spravé jmenovani Ctyfi ¢lenové, jeden z nich je ndhradnim ¢lenem. Od novely metodické
pomtcky platné od 28. 8. 2017 muze byt ¢lenem komise i pfimy nadfizeny.

Organizac¢ni a administrativni zalezitosti zajistuje tzv. sekretariat vybérové komise. Pred
prvnim jednanim rozeSle sekretaridt vybérové komise pozvanku s navrhem programu
jednani, navrhem jednaciho fadu a bodového hodnoceni. Na prvnim jednéni pak vybérova
komise pfijimé jednaci ad a zvoli si do svého Cela predsedu, ktery je nasledné€ opravnén
vydéavat vyrozuméni jednotlivym zadatelim. Dale se rozpecCeti vak a vybérova komise
otevira jednotlivé obalky se zadostmi, kontroluje splnéni predpokladt k ucasti ve vybérovém

fizeni a posoudi, zda Zadatele pozvat k pohovoru nebo zda existuji divody pro vyfazeni
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zédosti. Splnéni podminky ob&anstvi CR se doklada Eestnym prohlagenim, které je soudasti
zadosti, dalsi soucasti je CcCestné prohldSeni o svépravnosti, zdravotni zpusobilosti
a 0 dosazeném vzdé€lani, zadatel prokazuje i svou bezihonnost Vypisem z evidence
Rejstiiku trestli, ktery nesmi byt starsi nez tfi mésice. V pozvance je pak Zadatel vyzvan
k predlozeni originalt listin, které prokazuji splnéni pozadavku vzdé€lani, obcanstvi, tj.
obcanského prikazu, pted konanim pohovoru. Pokud zadost nema vSechny nalezitosti
stanovené zakonem nebo ze Zadosti neni patrné, kdo ji podal®®, miaze byt vyiazena. Z tohoto
otevirani obalek a prib&hu jednani, zda vSichni Zadatelé splnili podminky, ¢i nékteré zadosti
jsou vyfazeny, vyhotovi sekretariat nasledné protokol. Zadatel, jehoz Zadost byla
z vybérového fizeni vyfazena, se o vyfazeni dozvi vyrozumeénim. Proti vytfazeni Zadosti neni
mozné podat opravny prostiedek. Kdykoli v prubéhu vybérovych tizeni mohou Zadatelé
odstoupit, odstupuji vétsinou formou e-mailové komunikace a zpravidla se tak stava po
obdrzeni pozvanky pted pohovorem.

Zadatelé, ktefi splnili viechny poZzadavky, jsou pozvani k pohovoru. Pozvanka je zasilana
minimalné¢ 7 dni pfed pohovorem e- mailovou postou. Pokud je piihlasen vétsi pocet
zadatelii miize byt zafazena i1 pisemna zkouSka jako rozfazovaci test, ale toto musi byt
oznameno v pozvance k pohovoru. Ve vétsing piipadd se rozfazovaci testy nepouzivaji
z opacného diivodu, a to nedostatku uchazec¢t. Pozvanka obsahuje datum, ¢as, misto konani
pohovoru, listiny, které je Zadatel povinny dolozit pfed pohovorem a zaroven pouceni
0 nasledcich v pfipad¢ nedolozeni. V pfipad¢é fadné omluvy Zadatele, mizZe byt poskytnut
vybérovou komisi ndhradni termin. Pfi stanoveni terminu se pfihlizi k zdkonem stanovené
Thute 90 dnti pro dokonceni vybérového tizeni, zadatel ma narok, ale pouze na jeden nahradni
termin pohovoru.

V priibéhu prvniho jednani se ¢lenové dohodnou na pribéhu a organizaci, schvali
obsahové zaméteni otazek a navrhnou termin druhého jednani, pti kterém budou probihat
pohovory. Pii pohovoru musi byt vSem uchazect kladeny stejné otazky a nepiipustné jsou
otazky osobniho charakteru. Vybérovy pohovor se sklada z péti ¢asti: piivitdni uchazect,
uvodni slovo, informace o0 organizaci a nabizeném misté, pohovor s uchazeci, zodpovézeni
otazek uchazece, zavér s informaci o naslednych krocich. Po uskute¢nénych pohovorech na
zaklad¢ bodového hodnoceni, dle bodové hranice stanovené jednacim tadem, vybérova

komise vyhodnoti, ktefi Zadatelé byli uspésni a kteti neuspéli. Poté dle ustanoveni §28 odst.

29§27 odst.2 zakona o statni sluzbé
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2 a 3 zakona o statni sluzbé vybere 3 nejvhodnéjsi z Gspésnych zadatelti a sestavi dalsi potadi
a vysledku vybérového tizeni sefazeni dle abecedniho potadi, ispésni Zadatelé v poradi,
V jakém se umistili, netispésni téZ v abecednim potadi. Tento stejnopis protokolu o prub¢hu
a vysledku vybérového fizeni se zasle vSem zadatelim, kteti se vyberového fizeni zacastnili.
Ti zadatelg, kteti uspéli nebo neuspéli, ale nebyli vybrani, mohou podat vybérové komisi do
5 dnid ode dne jeho doruceni namitky. Dle ustanoveni§ 164 odst. 5 zdkona o statni sluzbé
muze vybérova komise namitky zamitnout nebo jim vyhovét, lhata k vytizeni je 15 dni.
Sekretariat vybérového fizeni musi vyckat, az obdrzi vSechny dorucenky o vyrozumeéni
0 vybérovém fizeni. Pokud uplynula lhiita pro podani namitek, ¢i se zadatelé vzdali prava
na podani namitek, nebo kdyz se vybérového fizeni zacCastnili 3 usp&sni zadatelé, tj.
nevzniklo prdvo na podani namitek, poté je mozné uzaviit pisemnou dohodu o vybéru
nejvhodnéjsiho zadatele o pfijeti do sluzebniho poméru a zatazeni na sluzebni misto.

Na zéklad¢é vybéru nejvhodnéjsiho tispésného zadatele sluzebni organ rozhodne 0 pfijeti
zadatele do sluzebniho pomeéru, respektive o zafazeni na sluzebni misto statniho
zaméstnance. Dohoda se uzavird mezi sluZzebnim orgdnem a bezprostfedné nadiizenym
piedstavenym nejvhodnéjsiho zadatele. MuzZe také nastat situace, ze vybrany zadatel pied
vydanim rozhodnuti odstoupi, Vtakovém piipadé¢ vybere sluzebni orgédn po dohodé
S bezprostifedné nadfizenym predstavenym ze zbylych nejvhodnéjsich zadatell, pokud by
odstoupili v§ichni 3, vybere dal§iho v potadi z ostatnich uspésnych .Paklize vybrany zadatel
nenastoupi do sluzby po vydani rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru, rozhodnuti se
dle ustanoveni §31 odst. 2 zakona o statni sluzbé ode dne vzniku sluzebniho poméru rusi,
Vv takovém pfipad¢ jiZ nelze uzavfit dohodu s dalSim Zadatelem, ale musi se vyhlasit nové
vybérové fizeni. Vybérova fizeni lze zrusit i usnesenim sluzebniho organu. Ptipady, kdy
muze byt vybérové fizeni zruseno:

e vSechny Zadosti byly vytazeny,
e nebyla dorucena zadna zadost,
¢ vSichni zadatelé odstoupili,

e nikdo ve VR neuspél.
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4.2 Dotaznikové Setreni

Piedmétem dotaznikového Setfeni byl soubor zaméstnanci Financni spravy. Sbér
informaci se provadél prostfednictvim dotaznikové metody. Distribuce dotaznikli prob&hla
koncem mésice ledna Vv listinné podobé. Dotazovani zaméstnanci byli pozadani o vyplnéni
kratkého dotazniku a vraceni zpét v piedem pripravenych obalkach zpét odesilateli, tak aby
byla zachovéna anonymita respondentti. Na vyplnéni samotného dotazniku méli respondenti
piiblizn¢ deset dni, proto aby byla zajiSténa jeho v¢asna navratnost. Dotaznik obsahoval
celkem 14 uzavienych otazek. Celkové tfi z téchto otazek byly statistické formy, zjiSténi
pohlavi (graf €. 1), véku (graf ¢. 2) a nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct (graf €. 3).
Z celkového poctu jednoho sta distribuovanych dotaznikt se vratil respondenty vyplnény
plny pocet, tedy stoprocentni navratnost. Vysledky dotaznikového Setieni byly graficky
zpracovany a pisemn¢ interpretovany. Na zaklad¢ zjiSténych dat budou vyhodnoceny klady

a zapory vybérovych fizeni a navrhnuta opatfeni a doporuceni pro zlepseni stavajiciho stavu.

Graf 1: Pohlavi respondent

B muz

H 7ena

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setieni se ziicastnilo celkem 100 respondent. Z toho vétsi zastoupeni €ini
zenské pohlavi (78 zen) oproti muzskému pohlavi, které bylo zastoupeno jen v poctu 22

muzd.
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Graf 2: Ve&k respondenttl
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vékova hranice respondentd je ponékud rozdilna. D4 se tedy fici, Ze Finan¢ni sprava
zaméstnava pracovniky napti¢ vSemi generacemi. Nejvétsi zastoupeni tvoifi zaméstnanci ve
véku 56-62 let (v poctu 35 zaméstnancll) za ni nasleduje v€kova skupina zaméstnancti ve
veéku 41-55 let (v poétu 28 zaméstnanci) a tieti nejpocetnéjsi skupinu tvoii zameéstnanci ve
véku 18-30 let (v poétu 19 zaméstnancti), dvé nejméné pocetné skupiny tvoii zaméstnanci
ve véku 31-40 let (vpoctu 11 zaméstnancl) a zaméstnanci ve véku 63+ (V poctu 7
zaméstnanct). Z grafu je patrné, Ze vétSina zaméstnancu se blizi dichodovému véku nebo
v dichodovém véku uz je. Ti, ktefi dichodového véku dovrsili, neodesli do starobniho
dichodu a pracuji dale, tak maji narok soucasné na pobirani starobniho dichodu a mzdy.
Vékova hranice na odchod statniho zaméstnance ze sluzby je sluzebnim pomérem stanovena

dovrsenim 70 let.
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Graf 3: Vzd¢lani respondenti
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Nésledujici otdzka se zabyvala nejvysSim uplnym dosazenym vzdélanim. S moZnosti
variant odpovédi: stfedoSkolské s maturitou, vyssi odborné s titulem DiS. nebo
vysokoskolské v bakalarském programu Bc., vysokoskolské v magisterském nebo
inzenyrském programu nebo vzdélani s variantou jiné. V této otazce vedou respondenti se
stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou v poctu 69 respondentti, druhé misto je zastoupeno
respondenty s vysokoskolskym vzdélanim a to v poctu 20 respondentll a tieti misto je
obsazeno respondenty s vys§im odbornym vzd€lanim a respondenty s vysokoskolskym
vzdélanim v bakalatském programu Vv poctu 9 respondentli, nejniz$i pocet respondentil
obsadil misto ¢tvrté s nejvyssim dosazenym vzdélani jiné. Zde méli respondenti misto pro
vyplnéni jiného titulu. U obou respondentd, ktefi oznacili kiizkem tuto variantu, uvedli titul

MBA.
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Graf 4: Jak jste se o nabizené pozici dozvédél/1a?

M sdm zaslal/a CV
M doporuceni zaméstnance
m na UP/agentura prace

[Iweb FS, média

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otazka zjistovala, jakou metodu zvolila organizace pro zvefejnéni nabidky volné
pracovni pozice a jakym zpisobem se respondenti dozvédéli o nabizené pozici. Skoro
polovina dotazovanych respondentt (41 %) se dozvédéla o nabizené pozici na doporuceni
od stavajicich zaméstnanci, dalSich 24 % dotazanych respondentti zaslalo samo Zivotopis
na sviij popud, aniz by bylo vyhlaseno vybérové fizeni. 21 % respondentt vyhledalo vypsané
vybérové fizeni na volnou pozici z webovych stranek Finanéni spravy a zbytek (14 %)
respondentd obdrzely informace ptes ufady prace nebo pies agentury, které praci nabizi.

Nize zpracovany graf rozviji myslenku zavislosti typu ukonc¢eného vzdélani a dosazeni

informace o volné pozici.
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Graf 5: Vzdélani X Informace o volné pozici
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Podrobngéji se autor se zaméfil na vékovou skupinu 18-30 let. Tuto skupinu lze nazvat
nova krev pro organizaci. Vétsina potencionalnich uchaze¢ o zaméstnani jsou studenti po
Skole, ¢i lidé s kratkou praxi. V tom tkvi velky vyznam jejich "nedotknutelnosti", Ze stavajici
zaméstnanec nového kolegu zaskoli k obrazu svému. Dale autora zajimalo, jak se dneSni
novacci orientuji na trhu prace jak a kde shanéji zaméstnani. Proto pravé tato vékova
skupina.

Zprvu je nutno podotknout, ze v grafu neni zanesen 1 dotazovany z vékové skupiny,
jelikoz se jednalo o osobu s titulem MBA, ktery byl sam osloven ze strany Finanéni spravy
a volné pracovni misto mu bylo pfimo nabidnuto. Tento jeden Eloveék nebyl natolik
relevantni, aby byla odpovéd’ zahrnuta do grafu.

Z grafu zachycujici zavislost mezi vzdélanim a informaci o volné pozici lze vidét, ze
dotazovani se stfedoSkolskym vzde€lanim ukonceném maturitni zkouSkou, na rozdil od
ostatnich vzdélani, nejvice k dosazeni nového zaméstnani vyuzili sluzeb Utadt &i agentur
prace (5 respondentil). Vysokoskolsky vzdélani respondenti naopak ziskali informace
z webovych stranek Finanéni spravy. Jeden dotazovany s titulem Ing./Mgr. sam zaslal
zivotopis na adresu Finan¢niho Ufadu, aniz by bylo vypsané vyb&rové fizeni a dva dostali
doporuceni stavajiciho zaméstnance. Takové doporuceni dostal i jeden dotazovany s titulem

DiS. / Bc.
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Graf 6: Slozeni vybérového fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z paté otazky je patrné, ze vétSina vybérovych komisi pii vybérovych fizenich voli
variantu kombinaci pisemného a tstniho testu. Takovym zpisobem proslo 58 respondentd,
29 respondentii se vybérové fizeni netykalo, 4 respondentli se tykala zkouSka na PC
a stejného poctu jazykova zkouska, 3 respondenti prosli pouze ustnim pohovorem a zbyli 2
respondenti pisemnym testem.

Nasledujici graf znazornuje zavislost mezi vékem a slozenim vybérového fizeni.

Graf 7: Veék X Vybérové fizeni
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Z grafu lze vycist, ze nejrozsitenéjsi metodou pravé pro vybér nového potencialniho
zaméstnance si vybérova komise voli kombinaci pisemného testu a ustniho pohovoru jak jiz
bylo zminéno i v grafu pfedchozim. Da se fici, Ze z nabizenych metod nejvice zjisti
0 schopnostech a dovednostech potencionalniho uchazece. Tato kombinace provéti jak
znalosti z dané oblasti, ve které by mél pozd¢ji pusobit, tak Gstni projev, ktery je pro statniho
zaméstnance dilezity.

Dale Ize vidét, Ze z poslednich dvou v€kovych skupin byli uchazeci ptevazné piijati bez
vybérového fizeni. Lze si jen domyslet, jak tehdejsi zaméstnanci byli vybirani (starsi
zaméstnanci zpravidla byvaji u organizace zaméstnani okolo dvaceti let) a diive byla bézny
zpusob typu praxe naboru novych zaméstnancti pouze na ,,zeptani“ (0d znamych nebo na
doporuceni).

Graf 8: Délka praxe ve Finan¢ni spraveé

nad 20 let 7 16
do 15 let 7 16
Délka praxe do 10 let 7 44
do 5 let 7 13
do 1 roku 7 11
0 1‘0 2‘0 3‘0 4‘0 5‘0

Pocet dotazovanych

Zdroj: vlastni zpracovani
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Sesta otazka zjistovala délku praxe v organizaci. Zde 44 respondentd uvedlo, e
ma skoro 10 letou praxi, dalich 16 respondentti uvedlo, ze ve Finan¢ni spraveé pracuje
do 15 let a tentyZ pocet 16 respondentl uvedl, Ze je v organizaci zaméstnano pies 20
let. 13dotazovanych ma 5 letou praxi a zbylych jedenact jsou novadci s praxi do 1
roku.

Graf 9: Spokojenost se zatazenim na stavajici pracovni pozici

M ano

HE ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze sedmé otazky vyplyva, ze vice nez polovina dotazanych respondent 90 % je
spokojena se svym zafazenim na pracovni pozici, zbylych 10 % je spiSe nespokojeno.
Tato otazka je na zamySlenou, pro Ctenafe zda téméi vétSina 90 % respondentd
odpovidala pravdivé. Opravdu vidi jistotu v zaméstnani ve statni organizaci, ¢i se boji

zmény?
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Graf 10: Adekvatni ohodnoceni a mimotadné odmény
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z osmé otazky je patrné, Ze ndzory zaméstnancu se dost podstatn¢ rozchazeji. 79
dotdzanym respondenti ze 100 dotazovanych se soucasnd mzda i odmény zdaji
vyhovujici a adekvatni k jejich odvedené praci, dalsich 11 respondentt by pfivitalo
zménu soucasné mzdy zvySenim, pro dalsich 7 respondenti by byla lepsi varianta
vétsich odmeén a zbyli 3 respondenti maji nazor, ze ani mzda ani odmény nejsou
adekvatni k jejich odvedené praci. Zde je nutno podotknout, ze mzdové tarify jsou
dany tabulkové a vlada se snazi spiSe vV rdmci inflace nez motivace kazdy rok okolo
5 % zamé&stnanciim pfidat. Odmeény jsou nenarokova slozka mzdy a fidi se rozpoctem
pro dany rok a davaji se pouze za mimofadné tkoly splnéné nad rdmec pracovnich

povinnosti.
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Graf 11: Zavislost délky praxe a spokojenost s platem a odménami

Vékova skupina 31-55
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V tomto piipad¢ byla zkoumana zavislost mezi délkou praxe ve Finan¢ni spraveé a
spokojenost se mzdovym ohodnocenim a mimofadnymi odménami. Do grafu byly
zaneseny dvé vékové skupiny, ve véku 31-55 let. Tato skupina byla vybrana zamérné
z divodu, ze se jedna o zaméstnance s pomémé dlouholetou praxi, ktefi se jesté
nechystaji do starobniho diichodu. Zarover jsou to lidé, ktefi by se mohli jesté celkem
snadno uchytit na trhu prace, napt. v jiném odvétvi, které nabizi nové a mnohdy lepsi
podminky.

Vysledek je na prvni pohled patrny. Respondenti jsou bez ohledu na délku praxe
v organizaci spokojeni se svou mzdou a mimotadné odmény se jim zdaji pfimétené.
Coz je uspokojujici zpétna vazba jak pro Finanéni spravu, tak i pro Ministerstvo
financi, jelikoz nespokojeny zaméstnanec s nepfiméfenou mzdou U organizace

dlouho nesetrva a vyda se jinym smérem, kde bude dostatecné ohodnocen.

39



Graf 12: Odmény
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nabidka benefith pro FS vdevaté otdzce je pomérné pestrd. U vétSiny
dotazovanych respondentt se t&ési velké oblibé finan¢ni benefit ve form¢ stravenek
(76 % respondentl), hned za nim si zaméstnanci spofi na dichod prostiednictvim
penzijniho spofeni (9 % respondenti), dalsich 8 % dotazanych respondentd vyuziva
sluzby Cafeterie, ktera nabizi zaméstnanctim kartu s ur¢itym finanénim obnosem, dle
stanovenych podminek organizace a lze ji vSestranné vyuzit, zbyla 4% a 3 %
respondentt tento benefit vyuziva ve form¢ letnich dovolenych a détskych taboru,
zde je moznost i vyuziti po dobu letnich mésicti rekreacnich zafizeni organizace, ktera
po dobu kalendafniho roku slouzi zaméstnancim jako Skolici stfediska. Je zde
samoziejmé i moznost zahraniéni dovolené pies cestovni kancelare. Ale jak je patrno

z grafu tyto moznosti zaméstnanci vyuzivaji spiSe soukromé nez formou benefiti,

které organizace nabizi.

40



Graf 13: Moznost kariérniho rastu
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Zdroj: vlastni zpracovani

V desaté otdzce lze zaznamenat, ze moznost kariérniho rdstu ma pouze 22 %
dotazovanych respondentl a u zbylé ,,vétSiny* 78 % respondentli neni moznost

dal$iho postupu.

Graf 14: Divod nemoznosti kariérniho ristu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jedenéctd otdzka ve své podstaté odpovédéla na desatou otazku a to proc
U zaméstnanct neni moznost kariérniho rastu. Jak je patrné ze zobrazeného grafu, 70
respondentli nemd potiebné predpoklady a vzdélani, které je hlavnim divodem

dalsiho mozného postupu. DalSich 21 respondentt sice spliuje potiebné piedpoklady
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na vzdélani pro danou pozici, avsak momentalné jsou vSechny obsazené a zbylych 9
respondentll mé nedostate¢nou délku praxe, ktera je naptiklad potiebna pro vedouci

pozice.

Graf 15: (Ne)vyuziti moznosti kariérniho rustu

M ano
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Zdroj: vlastni zpracovani
Z dvanacté otazky lze usuzovat, ze 1 kdyZ zamé&stnanec ma moznost kariérniho

rustu, tak nema zajem se do vybérového fizeni ptihlasit.

Graf 16: Zména zaméstnani - nové odvétvi
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45 respondentli, coZz je skoro polovina dotazovanych, v piedposledni otazce
odpovédélo, Ze neuvazovalo o tom, Ze by zménili zaméstnani, dalSich 23 respondentil
by se vénovalo ucetnictvi, 15 respondentti by se dalo na drahu daiiovych poradct, 11
dotazovanych by se chtélo uplatnit jako finan¢ni analytik a zbyli 3 respondenti

v oboru IT a jinych.

Graf 17: Doporuceni

Hano

H ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z posledni otazky je zfejmé, ze ano, 89 % respondenti by toto zaméstnani
p y J ) p M

doporucila svym znamym a roding, pouze 11 % respondentu ne.
p vy y p
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5 Vysledky a diskuze

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setieni, ziskané prostfednictvim

100 respondentti.

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Z vyse uvedeného dotaznikového Settfeni, kterého se zacastnilo 100 respondentd,
je zifejmé, Ze organizace je ve vétSim poctu zastoupena Zenskym pohlavim oproti
muzskému, z ¢ehoz Ize usuzovat, ze je toto povolani nejen, co se tyka mzdového
ohodnoceni spise lukrativnéjsi pro Zeny. VSeobecné pro mladé Zeny je to jakasi forma
jistoty, protoze pravé mladé Zeny maji obtizn€j$i moznost ziskat zaméstnani, jelikoz
se u nich ptedpoklada ptipadny odchod na matetskou dovolenou. A pravé zde maji
,,zaruku“ stabilniho zam¢&stnani a urcitou jistotu navratu na pivodni pracovni misto.

Vékova hranice u dotazanych respondentil je velice pestra, jak jiz bylo zminéno
v komentaii u grafu vyse, jsou zde zastoupeny skoro v§echny vékové kategorie, ve
veétsi mife se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou. Ackoliv ¢ast dotazovanych byla
pfijata na pracovni pozici bez vybérového fizeni, pouze na doporuceni stavajiciho
zaméstnance (tyka se zaméstnanct s dlouholetou praxi), v dnesni dobé jsou takto
piijimani uchazeci pouze vyjimecné (spiSe se toto tyka pracovnich pomért, nikoliv
ptijeti do sluzebniho poméru). Drtiva vétSina potenciondlnich uchazeci je ptfijimana
na zakladé vybérového fizeni a proto se autor zajimal hlavné o tuto problematiku.

Jak jiZ bylo zminéno, vybérova fizeni se vyhlaSuji pouze v ptipad¢ ukonceni,
vypoveédi ze sluzebniho poméru vétSinou ze strany zaméstnance, odchodem do
starobniho dichodu nebo umrtim. Lze 1 odchodem na matefskou dovolenou, na tato
mista se také konaji vybérova fizeni, ale pouze do pracovniho poméru po dobu
rodicovské dovolené. Nelze ani navysit pocet mist z divodu vytizenosti pracovnikl
a nelze, aby bylo jedno systemizované misto obsazeno dvéma zaméstnanci. Stavajici
zaméstnanec se muze piihlasit do vybérového fizeni do vyssi platové tfidy, pouze
v ptipadé¢ pokud mé odpovidajici vzdélani. Novy zaméstnanec nastupuje az po
odchodu stavajiciho zaméstnance do starobniho dichodu ¢i odchodem stavajiciho

zamé&stnance ze sluzebniho poméru, to znamend, Ze zde uZ nastdva problém se

zaucenim nového zaméstnance. Stavajici zaméstnanec, ktery zaucuje nového kolegu
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neni schopen zajistit svoji agendu na sto procent a novy zaméstnanec, ktery se zaucuje
také nevykonava plnohodnotnou praci a v tento okamzik je na oddéleni minimalné
01 az 1,5 zaméstnance méné. A paradoxné zkuSeny zaméstnanec, ktery je
0 minimaln¢ jednu platovou tfidu niz a nema moznost se piihlasit do vybérového
fizeni, zauCuje nového zaméstnance na stejnou pozici, ale s vyssi platovou tfidou a za
tuto praci neni nijak adekvatné ohodnocen. Pro organizaci by bylo jisté pfinosnéjsi,
kdyby zaméstnanec, ktery odchazi a jeho nastupce spolu mohli alespont mésic az dva
spolupracovat. ZkuSeny zameéstnanec by tak mohl pfimo piedat svému nastupci
odborné znalosti a zkusenosti a cely adaptacni proces by pak probéhl mnohem Iépe
arychleji. Ostatni body dotaznikového Setfeni byly nalezit¢ okomentovany

Vv ptislusnych grafech.

5.2 Doporuceni

Vybérova fizeni jsou ve vSech organizacich velmi dilezitou soucasti pro piijeti
novych uchazecu i stavajicich zaméstnanci a uréité by se neméla Zadnym zptisobem
podcenovat. Cilem je zvySeni efektivity prace, aby mohl byt zjednoduSen cely proces
vybérovych fizeni, ktery ma dopad na kariérni rust a efektivitu prace jak soucasnych
tak novych uchazecu.

Autor by doporucil tato opatieni:

-omezit proces vyberovych fizeni, zaméstnava to zbytecné spoustu lidi, ktefi se
nemohou pln¢ vénovat své praci (napt. V dneSni dobé se jedno vybérové fizeni
opakuje n¢kolikrat z diivodu nezajmu uchazect nebo uchaze¢ neni pro tuto pozici
vhodny, na posledni chvili si to rozmysli),

- déle se u vybérovych fizeni zaméfit na uchazece, kteti v Zivotopise uvedli vice
zaméstnani, tyto zadosti rovnou vyfadit, u téchto uchazect lze pfi pfijeti
predpokladat, Zze zde nesetrvaji del$i dobu nebo budou nespokojeni S pracovnim
zafazenim a ohodnocenim,

- vybérové fizeni neni zarukou toho, Ze bude vybran vhodny kandidat (byt ma na
pozadovanou pozici potiebné vzdélani), zde dat vice,

prostoru soucasnym zaméstnanctim, se stiedoSkolskym vzdélanim, moznost se

vV

piihlésit do vybérového fizeni o vyssi tiidu,
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- postup o tfidu, dle poctu odpracovanych let a zkusenosti (bez vybérového tizeni),
jako urcitd forma motivace a benefitu pro stavajici dlouholeté zaméstnance, kteti zde
setrvali a ptispéli organizaci nemalou mérou K ur¢ité formeé rozvoje.

VSechna navrhovana opatfeni jsou pouze tivaha, které vedou k obsahlejsi diskusi
a musely by byt feSeny na Girovni Gprav vnitinich platnych pravnich predpist v dané
organizaci. Z teoretické roviny z pohledu nic neni nemozné a nerealizovatelné

a z hlediska efektivity prace by ukazal ¢as v nasledujicim horizontu let.
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6 Zavér

Cilem bakalafské prace bylo zhodnotit soufasny stav statnich zaméstnanci
tykajici se kariérniho a procesniho riistu v navaznosti na sou¢asna vybérova fizeni.

Zakladnim kamenem kazdé organizace byli, jsou a budou predevsim lidé, Kteti
udavaji smér, plni pozadované cile dané organizace, a proto by mélo byt zajmem
kazdé organizace, vybrat kvalitni zamé&stnance, ktefi budou co nejlépe odpovidat
danym pozadavkim.

Teoreticka ¢ast prace v obecné roviné objasiuje pouzivané terminy, pojmy
zabyvajici se touto s problematikou. Vse se odviji od terminu jako lidské zdroje, pod
kterym si lze ptedstavit ¢loveéka a jeho dovednosti, znalosti a schopnosti. A pravé
ziskavani kvalitnich pracovnikd pro organizaci je v dnesni dobé klicovou roli na
jedné strané organizace, kterd hledd vhodnou pracovni silu a na druhé strané
potencionalni uchazec¢, ktery hleda vhodné zaméstnani. Ale kde takového ¢lovéka
najit? Lze hledat a najit jak v ramci internich, tak i z externich zdrojt. EXistuje cela
fada metod a zplsobl jak potencionalniho uchazece o zaméstnani motivovat,
potazmo zaujmout, aby se piihlasil do vybérového fizeni. Pravé Finan¢ni sprava
dokaze uchazece motivovat po prijeti do sluzebniho poméru a sloZenim ufednické
zkousky nabidkou stabilniho zamé&stnani s pravidelnym piijmem, protoZe se jedna o
statni organizaci a v neposledni fad¢ i spoustou benefitdl, které kazdym rokem
narUstaji. Ale kromé kladné stranky ma i stranku zapornou. Vybérova fizeni maji sva
uskali pro stavajici zaméstnance, ne v§em davaji moznost tento proces podstoupit a
posunout se kariérné vySe. Ne pro nedostatky po odborné strance nebo zkusenosti
téch maji dlouholeti zaméstnanci vice nez dost nez nové nastoupivsi, ale protoze
drtivé vétsin€ z nich chybi pozadované vzdé€lani, které by je kariérné posunulo. Zde
by méla existovat vyjimka pro dlouholeté pracovniky, ktefi obétovali organizaci
desitky let, a svou praci vykonavali poctivé. Novy zaméstnanec Sice spliiuje po
formalni strance v§echna kritéria pro vybérové fizeni tim, Ze ma pozadované vzdelani
a ostatni predpoklady k tomu urcené, ale ani toto nemusi byt kvalitou uspéchu a
pfinosem pro organizaci. Pfi vybéru jen lze stézi odhadnout jaky ve skute¢nosti bude
po pracovni strance. Proto se nadarmo nefika, ze Vv najit v dnesni dobé potradného

¢lovéka je jako hledat jehlu v kupce sena.
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Pfiloha A: Dotaznik

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Markéta Kosackova a studuji na Ceské zemédélské univerzité v Praze na Provozné
ekonomické fakulté obor Hospodaiska politika a sprava - VSRR. Pro svoji bakalarkou praci
jsem si vybrala téma: Statni zaméstnanci ve sluzebnim poméru, ve které se zaméfuji na
soucasny systém zaméstnavani zameéstnancii ve sluzebnim poméru. Z tohoto diivodu bych Vas
pozéadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni a bude slouZzit pouze pro ucely
bakalarské prace.

Za vyplnéni dotazniku ptedem dekuji.

Markéta Kosackova
1) Jste
Clmuz [Zena
2) Vékova skupina
[118-30 [J31-40 [141-55 []156—-62 163+

3) Nejvyssi uplné dosaZené vzdélani
[] Stfedoskolské vzdélani s maturitou

[] Vys8i odborné vzdélani (titul DiS.) nebo vysokoskolské vzdélani v bakalarském programu
(titul Bc.)
[] Vysokoskolské vzdélani v magisterském/inzenyrském programu (titul Ing., Mgr.)

4) Jak jste se o nabizené volné pozici dozvédél/a?

[] sam jsem zaslal/a Zivotopis

[ ] na zaklad¢ doporuceni stavajiciho zaméstnance

[J 0 volném misté jsem se dozvedél na uiadu prace nebo v agentufe prace

[J o volném misté jsem se dozv€dél na webovych strankach Finanéni spravy (dale jen "FS")

5) Z ¢eho se skladalo vybérové fizeni?

[] pisemny test

I astni pohovor

[] kombinace pisemného testu a ustniho pohovoru
[] zkouska na PC

[] bez vybérového fizeni - na doporuéeni

[] ostatni (napf. jazykové znalosti)

6) Uved’te délku praxe ve Finan¢ni spraveé:
[J do 1 roku [Jdob5let [ ] do 10 let L] do 15 let L] nad 20 let
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7) Jste spokojen se svym stavajicim zaméstnanim — zaiazenim na pracovni pozici?
[1ano L1 ne

8) Jste za svou praci adekvatné ohodnocen a jsou podle Vas mimoiadné odmény
Vv odpovidajici vysi (dle "sezonni'" vytiZenosti)?

[ plat i odmény jsou vyhovujici

[ plat by mél byt vyssi, odmény vyhovujici
[] plat vyhovujici, odmény by mély byt vyssi
[] plat ani odmény neodpovidaji

9) Jaké benefity, které Finan¢ni sprava nabizi, vyuZivate?
[1Cafeteria

[ stravenky

[ ptisp. na penzijni spof.

[ détsky tabor v zafizenich FS

[] letni dovolena v zafizeni FS

10) Mate moznost kariérniho rastu?
[1 ano
L1 ne

11)  Pokud nemate mozZnost kariérniho rustu, oznacte divod:
[] vys$8i pozice neni volna

[] nedostate¢né vzdélani pozadované na vyssi pozici

[] nedostate¢na délka praxe pozadovana na vyssi pozici

12)  V pripadé, Ze mate moZnost kariérniho ristu, planujete se prihlasit do
vybérového fizeni?

[]ano

L1 ne

13) K 1. 1. 2020 doslo ve Finan¢ni spravé k restrukturalizaci, kdy doslo i k propousténi.
Premyslel/a jste v této situaci 0 zméné zaméstnani? Pokud ano, uved’te pripadné
odvétvi, v kterém byste se uplatnil/a.

L1 ne

[] uCetnictvi

[] danovy poradce

LT

L] jiné

[Ifinan¢ni analytik/ekonom
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14)  Doporudili byste zaméstnani ve Finan¢ni spravé pratelim a rodinnym
prislusnikim?

[1ano
U ne
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