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Anotace 

 

Bakalářská práce se zabývá procesem získávání a výběru nových zaměstnanců 

v nejmenované státní organizaci. Cílem této práce je analyzovat proces a popsat 

rozdílné podmínky přijímání státních zaměstnanců a příslušníků.  

Praktická část se zaměřuje na rozbor úspěšnosti uchazečů o zaměstnání, důvody 

jejich neúspěšnosti v jednotlivých fázích přijímacího řízení a je provedena analýza 

výsledků z dokumentů při vstupních pohovorech v nejmenované státní organizaci. 
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Bachelor thesis deals with the process of recruitment and selection of new 

employees in an unnamed state organization . The aim of this work is to analyze the 

process and describe the different conditions of recruitment of civil servants and 

members . 

The practical part focuses on the analysis of the success of job seekers , the reasons for 

their failure in various stages of the recruitment process and the results of an analysis of 

documents during an interview in an unnamed state organization. 
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ÚVOD 

 

Problemat ika získávání a výbě ru nových zaměstnanců ,  by mě l a  

být  významným a stěžejním segmentem personální  práce každé 

organizace. Dů raz na problemat iku získávání a výbě ru zaměstnanců  by 

mě l  být  stejný v soukromém i  ve státním sektoru.  Je nutné zdů razni t ,  

že těžiště  z ískávání a výbě ru zaměstnanců  musí  být  položeno už v  

prvopočátcích př i  medial izaci  nového pracovního místa.  Proces 

získávání  pracovníků  musí  vycházet  ze současného stavu na t rhu 

práce v České republ ice.  Medial izace musí být  směřována na 

popular izaci  profese s  vymezením poskytovaných benef i t ů  spojených 

s novou pracovní pozicí .  Od toho závisí  pak nás ledně  výbě r  a  

z ískávání  potencionálních uchazečů .  V současné době  je t rh práce 

vel ice zúžen, co se týče kval i t y uchazečů  a  na druhé s traně  přesycen 

kvant i tou uchazečů .  

 Ve vybrané nejmenované státní  organizaci  jsou speci f ikovány 

dva smě ry v ob last i  výbě ru a získávání nových pracovníků .  V prvé 

řadě  se jedná o technicko-  hospodářské pracovníky.  Ti to pracovníci  

pracuj í  převážně  v  kancelář ích.  Zde nejsou kladeny takové speciální  

požadavky na zájemce,  jel ikož výkon těchto základních funkci  

nevyžaduje speci f ické požadavky na odbornou př ípravu.  Současný t rh  

práce umožňuje získat  na základě  provedeného výbě ru kval i tní  l idské 

zdro je,  které budou splňovat požadavky pro tuto základní  č innost .  V 

druhé řadě  se jedná o doplňování takových funkcí ,  které vyžaduj í  

speciá lní  teoret ické znalost i  a další  odborné požadavky.  Na tyto 

pozice je  velkým problémem získat  takové zájemce,  kteř í  by tyto  

požadavky sp lňoval i .  Současný t rh  práce i  př i  s tavu vysoké 

nezaměstnanost i  d isponuje značně  omezeným poč tem možných adeptů .  

Významnou skutečnost í  je to,  že o tyto  pracovníky je značný zájem a 

to zejména z  ob last i  soukromého sektoru.  Ze st rany soukromých 

organizací ,  jsou těmto adeptům poskytovány mot ivační  výhody.  Jedná 
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se různé benef i t y (st ipendia,  př íspěvek na st ravné,  př íspěvky na 

kul turní  vyž i t í  apod.).  Těžiště  je j ich získávání  se z  výše uvedeného 

důvodu přesouvá do období ,  kdy t i to ještě  ani  neukonč i l i  požadované 

odborné vzdě lání  v  př ís lušných vzdě lávacích zař ízeních.  Ze s trany 

nejmenované státní  organizace musí být  př i  posuzování  kr i tér i í  na 

uchazeče reagováno i  na celospolečenský vývoj  př i  zohlednění 

speci f ických požadavků  dané profese.  Z uvedeného důvodu by mě la  

tato nejmenovaná státní  organizace pravidelně  s ledovat  a 

vyhodnocovat daný stav svých zaměstnanců  a pak př ípadně  provést  

urč i té korektury stanovených požadavků  na uchazeče. Na základě  výše 

uvedeného je pat rné, že oblast i  výbě ru  a získávání  by se mě la věnovat 

zvýšená pozornost .  Toto by mě lo  mí t  zejména dopad na kval i tní  

personální  obsazení  tohoto úseku, což  se ne vždy dě je.   

Ve své práci  se autorka podrobně j i  zabývá touto oblast í ,  je l ikož  

se domnívá,  že je  značně  podceňována.  Předmě tem jej í  bakalářské 

práce je provedení  podrobné analýzy procesu získávání  a výbě ru  

nových zaměstnanců  a  zodpovězení  s tanovených hypotéz.  Pomocí  

analýzy s tat is t ických dat  z j is t i t  úspěšnost  uchazečů  př i  výbě rovém 

ř ízení  u zkoumané nejmenované státní  organizace.   

Teoret ickou část  autorka rozdě l i la do tř í  kapi to l .  V prvé 

kapi to le se zaměř i la  na v lastní  pojem získávání  pracovníků .  

V následuj ící  druhé kapi to le se autorka zabývala výbě rem pracovníků .  

Ve třetí  kapi to le je  podrobně  rozebí ráno př i j ímání  pracovníků .  

V prakt ické část i  byl  analyzován proces a podmínky př i j ímání  

pracovníků  a  př ís lušníků  u nejmenované státní  organizace.  Tato část  

se zaměřuje na rozbor úspěšnost i  zaměstnanců  a analýzu dokumentů  

př i  vstupních pohovorech v nejmenované státní  organizaci .  Autorka 

použi la kvant i tat ivní  dotazníkové šetření u současných zaměstnanců  a  

př ís lušníků  nejmenované s tátní  organizace.  Oslovi la  100 respondentů ,  

z  toho 50 zaměstnanců  a 50 př ís lušníků .  Zpě t  se vrát i lo  82 vyplněných 

dotazníků  (42 zaměstnanců  a 40 př ís lušníků ) .  Dále provedla rozbor  
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stat ist ických dat  úspěšnost i  a  důvodů  neúspěšnost i  př i j ímacího ř ízení  

zájemců  o práci  u  zkoumané nejmenované státní  organizace.        
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TEORETICKÁ ČÁST 

 

1 ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍK Ů 

 

Získávání pracovníků  je považováno za jednoduchou personální  

č innost ,  ale následuj ící  kapi to la ukáže na s lož i tost a r iz ika celého 

tohoto procesu.  

 

1.1 Definice získávání 

Získávání a výběr  pracovníků  patř í  mezi  základní personální 

č innost i  a je k l íčovou fází  formování pracovních s i l  organizace a do 

značné míry rozhoduje o tom, jaké pracovníky bude mít  organizace 

k dispozici .  Rozhoduje mimo j iné o úspěšnost i ,  prosperi tě  a  

konkurenceschopnost i  dané organizace. Proto,  aby organizace 

vykazovaly efekt iv i tu,  musí s i  uvědomit ,  že by mě l y využívat  všechny 

své zdroje.  Mezi  tyto zdroje patř í  h lavně  pracovníci .  Tuto i  další 

personální  č innost i  by v organizacích mě l i  vykonávat  erudovaní 

odborníci  – personální  special is té nebo personální  útvary.  

(Koubek, 2009)   

Jedná se o personální  odborníky,  kteř í  potřebuj í  ke své práci  

znalost i  a dovednost i  z  mnoha oborů ,  musí  ovládat teoret ické i  

prakt ické metody personálního ř ízení ,  včetně  metod personální  práce. 

Mimo j iné musí umě t  komunikovat  s různými odborníky i  se 

zaměstnanci  na všech úrovních ř ízení .  Předpoklady na pracovních 

pozicích personálních manažerů  a special is tů  jsou i  jazykové znalost i ,  

schopnost i  práce v týmu, znalost  právních norem. (Kociánová, 2004)     

Získávání pracovníků  je č innost ,  která by mě la zaj is t i t ,  aby 

volná pracovní místa v organizaci  př i lákala dostatečné množství 

odpovídaj ících uchazečů  a vyvolávala zdravou konkurenceschopnost ,  

vedoucí  ke zkval i tňování a odbornému růstu stávaj ících zaměstnanců  

organizace.  



 14

V moderní  teor i i  ř ízení  l idských zdrojů  se v současné době  

roz l išuje pojem získávání a nábor.  

1. náborem pracovníků  se zpravidla získávaj í  pracovníci  z  vně jš ích 

zdrojů  

2. získávání pracovníků  usi lu je o získání l idských zdrojů  nejen 

z vně jšku,  ale především o získávání z  řad pracovníků  samotné 

organizace (Koubek,  2009) 

 

Hlavním cí lem získávání pracovníků  je rozpoznávání a 

vyhledávání vhodných pracovních zdrojů ,  informování o volných 

pracovních místech v organizaci ,  nabízení volných pracovních míst ,  

v jednání s uchazeč i ,  v  z ískávání př iměřených informací o uchazeč ích,  

v organizačním a administrat ivním zaj ištění všech těchto č innost í .  

„ Kromě  termínu získávání č i  vyhledávání pracovníků  je u nás 

používán (t radičně )  termín nábor.  Nábor -  pocházej ící  z rušt iny se vži l  

v 50.  letech 20.  stolet í  a bylo j ím chápáno obsazování pracovních 

pozic pouze z vně jš ích zdrojů .“  (Kociánová, 2010, s.  79)  

V pojet í  z ískávání pracovníků  je impl ic i tně  obsaženo úsi l í  o 

hospodaření s v lastní  pracovní s i lou,  úsi l í  o další zvyšování 

produkt iv i ty práce.  Tento termín lépe vyst ihuje to, o co se moderní  

personální  práce snaží  především – získávání pracovníků  pro zájmy a 

cí le organizace, pracovníků  zaujatých a mot ivovaných, je j ichž 

indiv iduální  zájmy se co nejvíce ztotožňuj í  se zájmy organizace.  

(Koubek, 2009)  

 

1.2 Proces získávání pracovníků a jeho kroky 

Personální  pracovník dané organizace,  by mě l  z ískat  pro svou 

organizaci  nové,  vhodné a kval i tní  pracovníky s vynaložením 

minimálních f inančních nákladů .  Množství  z ískávání nových 
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pracovníků ,  by mě lo  být  spojené s  potřebami a vytčenými cí l i  

organizace.   

V procesu získávání pracovníků  prot i  sobě  zpravidla stoj í  dvě  s t rany:  

� na jedné straně  je to  organizace se svou potřebou pracovních s i l  

� na druhé straně  jsou potenciální  uchazeč i  o práci  – osoby 

hledaj ící  vhodné nebo vhodně jš í  zaměstnání -  zde můžeme nalézt  

i  současné pracovníky organizace (Koubek, 2009) 

 

Proces získávání a výbě ru pracovníků  by mě l  mít  tř i  fáze: 

�     s tanovení konkrétních požadavků  

�     oslovení uchazečů  

�     v lastní  výběr  vhodných uchazečů  (Armstrong, 1999) 

 

Základním kamenem získávání pracovníků  pro obsazovanou 

pracovní pozici  jsou nároky na pracovníka na obsazovaném místě ,  dále 

je třeba vycházet z  popisu pracovního místa,  z  kval i f ikačního prof i lu a 

z požadovaných schopnost í  pracovníka. (Kociánová, 2010) 

Pracovník organizace zabývaj ící  se personálními č innostmi,  by 

mě l  být  schopen rozpoznat,  zda neexistuje možnost  obsadi t  volnou 

pracovní pozici  pracovníkem z řad vlastních zaměstnanců .  Pokud ne, 

mě l  by zváži t  způsob a metody, pomocí nichž osloví potenciální  

uchazeče o volnou pracovní pozici  mimo organizaci .  Dále se musí 

umě t  rozhodnout,  zda metody a informace, které během získávání 

nových pracovníků  použi je,  budou dostatečně  e fekt ivní .  Tento 

pracovník by mě l  mít  dále na zřetel i ,  že volnou pracovní pozici  je 

t řeba obsadi t  co možná nejrychlej i  a zaj is t i t ,  aby f inanční náklady 

celého procesu získávání pracovníků  byly co možná nejnižší .  

Získávání pracovníků  by mě l  být  dokonale propracovaný postup.  

Dodržováním urč i tých postupů  se organizace vyhne časovým i  j iným 

ztrátám a zkracuje se doba, po kterou zůstává př ís lušné volné pracovní  

místo neobsazeno. Předpokladem pro efekt ivní  proces získávání 
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pracovníků  je dobrá znalost  jednot l ivých pracovních míst ,  kterou by 

mě la př inášet  analýza pracovních míst .  

Vlastní  proces získávání pracovníků  se skládá z někol ika na sebe 

navazuj ících kroků :  

a. ident i f ikace potřeby získávání pracovníků  

b. popis a speci f ikace obsazovaného pracovního místa 

c. zvážení al ternat iv 

d. výbě r  charakter ist ik  popisu a speci f ikace pracovního místa 

e. ident i f ikace potencionálních zdrojů  uchazečů  

f. volba metod získávání 

g. volba dokumentů  a informací požadovaných od uchazečů  o místo 

h. formulace nabídky zaměstnání 

i .  uveřejnění nabídky zaměstnání 

j .  shromažďování dokumentů  a informací od uchazečů   

k. předvýběr  uchazečů  na základě  předložených dokumentů  a  

informací  

l .  sestavení seznamu uchazečů  (Koubek, 2009) 

 

1.3 Identi f ikace potřeby získávání pracovníků  

Ident i f ikace potřeby získávání pracovníků  musí  vycházet  

z  plánů  dané organizace. Plány jsou krátkodobé a dlouhodobé.  Plány 

č innost i  výroby, invest ic,  technického rozvoje atd.  jsou základnou, 

z  níž personální  pracovníci  ve spolupráci  s l in iovými  manažery 

vycházej í  př i  odhadu poč tu pracovníků ,  k teř í  by mě l i  být  schopni  

pokrýt  potřebu  organizace. Tato ident i f ikace potřeb pracovníků  by 

mě la v dobře funguj ícím podniku probíhat  před vlastní  real izací  

z ískávání nových pracovníků .  Není však v s i lách personálních 

pracovníků ,  vždy přesně  urč i t  potřebu pracovních s i l  s  předst ihem. 

Není schopen urč i t ,  zda nedojde v dané organizaci  k mimořádným 

událostem (např .  úmrt í  nebo náhlá inval id i ta pracovníka).  Personální  

pracovník by mě l  v ědě t ,  koho chce svou nabídkou zaměstnání oslovi t ,  

komu j í  adresovat,  jaké zvol i t  metody získávání,  jaké dokumenty od 



 17

uchazečů  bude požadovat a jakých kr i tér i í  použí t  ve fáz i  předvýběru a 

poté i  ve v lastním procesu výběru.  Dále musí vědě t  vše potřebné o 

volném pracovním místě ,  o práci  a pracovních podmínkách a o 

požadavcích,  které toto pracovní místo bude klást  na daného 

pracovníka. (Koubek, 2009) 

 

1.4 Popis a specif ikace obsazovaného pracovního místa 

Tyto potřebné in formace poskytuje popis a speci f ikace 

pracovního místa.  Popis a speci f ikace pracovního místa musí být  vždy 

aktuální ,  aby je mohl  personální  pracovník použí t .  V př ípadě ,  že j iž  

neodpovídá skutečné povaze práce na pracovním místě  a skutečným 

požadavkům na pracovníka, musí personální  pracovník provést  novou 

analýzu obsazovaného pracovního místa.  Nejdů lež i tě jš í  informace,  

které se týkaj í  daného volného pracovního místa,  musí být  součást í  

poskytovaných informací v nabídce zaměstnání.  Moderní  ř ízení  

l idských zdrojů  k lade velký dů raz na hospodaření pracovní  s i lou a na 

soustavné snižování nákladů  práce. Se snižováním nákladů  by mě la  

v dobře funguj ící  organizaci  souviset  analýza práce, profesiograf ie a 

profesiograf ické schéma.  

Analýza práce je analýza urč i tého pracovního místa.  Jedná se o 

proces z j išťování,  zaznamenávání,  uchovávání a analyzování všech 

potřebných informací o pracovních místech. (Koubek, 2009)  

Profesiograf ie se zabývá rozborem daných profesí .  Je to metoda 

pro získávání systemat ických poznatků  o pracovních a o jednot l ivých  

profesích.  Tento rozbor se nezabývá pouze aspektem psychologickým, 

ale také pedagogickým, fyz iologickým, ekonomickým aj .  Jedná se o 

popis č innost i  a s tanovení požadavků  urč i tého povolání  na osobnost  

č lověka a popis podmínek,  za nichž má být  urč i tá  č innost  vykonávána.  

Jedná se o soupis nároků ,  k teré jsou kladeny na č innost ,  znalost i  a  

dovednost i  pracovníka, stupeň  pracovní zátěže a z  něho vyplývaj íc í  

nároky na psych ické a fyz ické funkce pracovníka,  rozsah 

odpovědnost i  spojené s vykonáváním práce a s n ím související  
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požadavky na vlastnost i  pracovníka. Popis  je prováděn podle předem 

př ipravených klasi f ikačních h ledisek,  kr i tér i í ,  shrnovaných zprav idla 

pod názvem profesiograf ická schémata.  Personálnímu pracovníkovi  by 

mě la profes iograf ie napomáhat správně  zač leni t  a  rozmíst i t  

pracovníky do jednot l ivých profesí ,  pozic a specializací .   

(Št ikar,  Rymeš,  Riegel ,  Hoskovec, 2003) 

 

1.5 Zvážení alternativ 

Dle prof.  Ing.  Josefa Koubka CSc.,  než budeme pokračovat 

v dalších krocích procesu získávání pracovníků ,  musíme zvážit  

následuj ící  možnosti :  

1. zrušení pracovního místa 

2. rozdě l i t  práci  mezi  j iná pracovní místa př i  současném zrušení    

        těch úkolů  všech zúčastněných pracovních míst ,  které nejsou    

        nezbytně  nutné 

3. pokryt í  práce formou přesčasů  

4. pokryt í  práce formou částečného úvazku 

5. pokryt í  práce formou dočasného pracovního poměru 

6. pokryt í  práce dohodou o provedení práce nebo dohodou o   

        pracovní č innost i  

7. pokryt í  práce pomocí externího dodavatele 

8. práce vyžaduje plný úvazek (Koubek 2009) 

 

1.6 Volba metod získávání pracovníků  

V procesu získávání pracovníků  může personální  pracovník  

pokračovat  v př ípadě ,  že dojde k závě ru,  že je potřeba obsadi t  danou 

pracovní pozici  formou částečného úvazku č i  formou hlavního 

pracovního poměru.  Volba jedné z těchto možnost í  forem pracovního 

poměru ovl ivní  další  kroky personálního pracovníka př i  z ískávání i  

výbě ru pracovníků .  Personální  pracovník se musí rozhodnout,  jaké 

charakter ist iky popisu pracovního místa jsou dů lež i té pro to,  aby 
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potencionální  uchazeč  dostal  dostatečný obraz práce o obsazované 

pracovní pozici  a požadavcích,  které budou natol ik dů lež i té,  že bez 

jej ich splnění je uchazeč  zcela nezpůsobi lý pro výkon práce na tomto 

místě .  Dále se musí rozhodnout,  zda př i  z ískávání nových pracovníků ,  

se organizace zaměř í  na vni třní nebo vně jš í  zdroje pracovních s i l ,  

nebo zda bude oba zdroje kombinovat.  Př i  volbě  metod získávání 

pracovníků  by mě l  personální  pracovník vycházet z  toho, o jakou 

pracovní pozici  se jedná. S t ímto je  spojena i  forma pracovního 

poměru – vedlejší  pracovní poměr,  h lavní  pracovní poměr  nebo dohodu 

o provedení práce. (Koubek, 2009) 

 

Metody získávání pracovníků :  

� výzvy,  nástěnky 

� porady, podnikový intranet  

� inzerce – letáky,  noviny,  masmédia,  internet  

� úřady zprostředkuj ící  zaměstnání – úřad práce, personální  
agentury 

� školy 

� zpě tné získávání zaměstnanců  (Tomšík,  Duda, 2011) 
 
 

1.7 Vnitřní a vně jší  zdroje pracovníků  

Ani v současné moderní  době  není  snadné nalézt  ani  získat  

dobrého a kval i tního zaměstnance. Podle typu pracovního místa lze př i  

z ískávání a vyhledávání vhodných kandidátů  může personální  

pracovník využí t  více způsobů .  Vyhledání vhodných pracovníků  je 

především osobní odpovědnost í  personal isty.  Vě tš ina organizací  

nejprve hledá kandidáty na nové pracovní pozice v řadách stávaj ících 

pracovníků .  V př ípadě ,  že se organizace or ientuje na vni třní zdroje,  

pak zpravidla stač í  informaci  vyvěsi t  na obvyklé místo,  nebo uveřejni t  

v podnikovém časopisu nebo na podnikových stránkách internetu.  

(Urban, 2003)  
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Výhody a nevýhody vni třních zdrojů :  

� Výhody: znalost  uchazeče, možnost  postupu pro pracovníka,  

posi lování poci tu j is toty zaměstnání v organizaci ,  možná 

regulovatelnost  personálními plány,  pozi t ivní  v l iv  na motivaci  a 

loajal i tu pracovníků ,  uchazeč  zná organizaci  i  spolupracovníky,  

nízké náklady na proces získávání pracovníků ,  návratnost  

invest ic do zkušenost í  a vzdě lávání  pracovníků  

� Nevýhody:  omezený výbě r,  malá autor i ta vedoucího kolekt ivem, 

automat ické povyšování se,  překážky pronikání  nových 

myšlenek, negat ivní  ovl ivnění mezi l idských vztahů   

        (Kociánová, 2010) 

 

Pokud jde o získávání pracovníků  z  vně jš ích zdrojů ,  naskýtá se 

vě tš í  škála metod a možnost í :  např .  osobní doporučení,  z ískávání 

uchazečů  v  průběhu studia,  úřady práce,  agentury zprostředkuj ící  

zaměstnání,  personální  společnost i ,  inzeráty,  letáky,  in ternet  atd.  

Jedná se však o nákladně jš í  zálež i tost .  Formulace nabídky zaměstnání 

se zpracovává na základě  popisu a speci f ikace pracovního místa,  

př ih l íž í  se k tomu, z  jakých zdrojů  bude organizace čerpat .  Zde je 

nutné věnovat pozornost  všem negat ivním vl ivům. (Urban, 2003)  

  

Výhody a nevýhody vně jš ích zdrojů :  

� Výhody:  š i rší  nabídka pracovníků ,  vě tš í  respekt  kolekt ivu,  vě tš í  

pracovní nasazení,  nový pracovník př ináší  nové impulzy a 

názory,  neotřelý pohled na chronické problémy 

� Nevýhody: vyšší  náklady na proces získávání,  obsazení místa 

t rvá zpravidla déle,  vě tš í  f inanční  požadavky, adaptace 

pracovníků  je delší ,  zvyšuje se f luktuace (Kociánová,  2010) 
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1.8 Formulace a uveřejnění nabídky zaměstnání 

Nestač í  zvažovat jen obsah nabídky,  ale i  je j í  formu a následné 

umístění.  Na těchto dvou skutečnostech záleží  u všech forem nabídky 

zaměstnání,  ale mimořádně  dů lež i té je to u zveřejňování inzerátů .  

V zájmu z jednodušení a úspor prací  předvýbě ru č i  výbě ru,  by se mě l y 

potenciálním zájemcům v nabídce zaměstnání poskytovat  co 

nejpodrobně jš í  informace o př ís lušných volných pracovních místech.  

Je též velmi dů lež i té,  jak je pracovní místo potenciálním uchazečům 

prezentováno. Doporučuje se prezentovat  nabízené zaměstnání 

real is t icky.  Veškeré dosavadní kroky byly pouze fází  př ípravnou, dnem 

uveřejnění nabídky zač íná období,  během něhož je možné se o 

zaměstnání ucházet a během kterého se jedná s uchazeč i  a shromažďuj í  

se o nich potřebné dokumenty.  Je zpravidla výhodně jš í  uveřejňovat 

nabídku volného pracovního místa více způsoby, kombinovat všechny 

nebo pouze vybrané metody získávání ,  které mohou být  úspěšné a 

organizace s i  je může dovol i t .  Časové rozmezí,  po které se uchazeč i  

mohou o volnou pracovní pozici  ucházet,  by nemě lo  být  d louhé, ale 

ani  př í l iš  krátké.  (Koubek, 2009) 

  

1.9 Dokumenty uchazečů 

Jedná se o období od uveřejnění nabídky a ukončením období,  po 

které se mohou uchazeč i  o volnou pracovní pozici  ucházet a dodat 

patř i čné dokumenty.  Shromáždění dokumentů  uchazečů  je významným 

úkolem procesu získávání pracovníků .  Jednání se zájemci  o zaměstnání 

rozhoduje o tom, zda se z těchto zájemců  s tanou skuteční uchazeč i .  

Jedná se o to,  aby představi telé organizace svým chováním vhodné 

zájemce neodradi l i .  Mě l i  by být  ochotni  uchazečům pomáhat (např .  př i  

vyplňování dotazníku, zpracovávání strukturovaného ž ivotopisu atd.) .  

Během shromažďování požadovaných dokumentů  a informací od 

uchazečů ,  by mě la probíhat  kontrola jej ich úplnost i .  Pokud by byly 

informace neúplné,  je třeba požádat  uchazeče o jej ich doplnění.  
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V průběhu shromažďování dokumentů  je vhodné si  tyto mater iály 

přehledně  uspořádat .   (Koubek, 2009) 

Po uchazeč ích o zaměstnání je zpravidla vyžadován ž ivotopis,  

mot ivační dopis,  f i remní dotazník pro uchazeče č i  žádost  o 

zaměstnání,  doklady o vzdě lání  a další  cert i f ikáty dokladuj ící 

kval i f ikaci  uchazeče. (Kociánová, 2010) 

Pomocí doložených dokumentů  uchazeč  oslovuje potenciá lního 

zaměstnavatele.  Pro zaměstnavatele jsou hlavním zdrojem veškerých 

informací o uchazeč i .  Analýze dokumentace uchazečů  je třeba věnovat  

zvýšenou pozornost ,  je l ikož mnohdy uchazeč i  uvádě j í  nepravdivé nebo 

zkreslené údaje.  Mater iály uchazečů  by vždy mě l y s louži t  jako vodí tko 

k výbě rovému rozhovoru 

Mezi  dokumenty,  které uchazeč i  předkládaj í ,  patř í :  

� f i remní dotazník – žádost  o zaměstnání  

� životopis -  st rukturovaný 

� motivační dopis – je průvodním dopisem, prezentuje zájem o   

        pozici  

� doklady o dosaženém vzdě lání  

� cert i f ikáty dokladuj ící  kval i f ikaci  

� publ ikační č innost  

� lékařské vyšetření  

� reference – písemné č i  ústní  

� výpis z  rejstř íku t restů  (Kociánová, 2010) 

 

O uchazeč i  vypovídá také forma,  v jaké své písemnost i  

zpracovává – jazykové zpracování,  úprava mater iá lů  a  peč l ivost  je j ich 

zpracování.  

 V současnost i  se zprav idla požaduje s trukturovaný ž ivotopis a 

mot ivační dopis.  Strukturovaný ž ivotopis  by mě l  být  přehledný a 

logicky uspořádaný. Jedná se o přehled vzdě lání  a praxe uchazeče,  
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řadí  se chronologicky sestupně .  Přehled předchozích zaměstnání  a 

praxe by mě l  obsahovat  -  název organizace č i  pozice,  ale i  druh 

pracovní  č innost i ,  kterou uchazeč  vykonával .  Mot ivační dopis je  

průvodní dopis uchazeče k písemným mater iálům, které předkládá.  

Podoba dopisu by mě la  vzbudi t  pozornost  posuzovatele.  Mot ivační  

dopis by mě l  dokazovat zájem uchazeče o danou pracovní pozici  

v organizaci  a jeho způsobi lost  pro danou pozici ,  bez přehnaného 

chválení  své osoby.  

Další  metodou analýzy dokumentace uchazečů  je f i remní nebo 

osobní  dotazník.  Dotazníky f i remní,  č i  osobní  se v současné době  

vyplňuj í  zprav idla ve všech organizacích.  Každá organizace má svou 

formu dotazníků .  Ve vě tš ině  př ípadů  se vyp lněné dotazníky dále 

zakládaj í  do osobního spisu uchazeče, posléze zaměstnance.  Dotazník  

obsahuje mimo j iné in formace týkaj ící  se dosavadního průběhu 

profesního ž ivota a různé otázky,  které vedou ke z j išťování  toho, zda 

je,  č i  není  uchazeč  vhodný pro danou pracovní pozici .  

Mimo j iné jsou používány př i  analýzách dokumentací  ústní  nebo 

písemné reference a pracovní posudky. Reference a pracovní posudky 

bývaj í  zpravidla v p ísemné podobě .  Písemná podoba bývá považována 

za spolehl ivě j š í .  Autor  se v referenci  vyjadřuje na základě  

dostatečného časového prostoru promyšleně ,  s  možnost í  kor igování  

svého hodnocení.  Na druhou st ranu forma ústní  umožňuje poskytování  

více odpovědí na různé otázky,  které by danou f i rmu zaj ímaly a bývaj í  

považovány za cenně j š í .  Vyjadřuje se tot iž  na základě  minimálního 

časového prostoru bezprostředně ,  reaguje bez důsledného promyšlení  

svých úvah. Z uvedeného důvodu bývá toto hodnocení objekt ivně j š í .  

M ůže se s tát ,  že se v  některých př ípadech referencí  nebo posudcích  

projeví  mezi l idské vztahy na pracovišt i  pozi t ivně ,  č i  negat ivně .  

Jako  poslední v řadě  do analýzy dokumentace uchazečů  patř í  

lékařské vyšetření.  Je vyžadováno zejména v př ípadě  pracovních míst ,  

na která je  různými  předpisy dána povinnost  je j  vyžadovat .  Lékařské 

vyšetření  je vyžadováno pro práci ,  př i  níž  by mohlo do j í t  k ohrožení  
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zdraví  ostatních l id í ,  nebo zhoršení č i  poškození zdravotního stavu 

pracovníka. (Kociánová, 2010) 
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2 VÝBĚR PRACOVNÍK Ů 

 

V kapi to le výbě ru pracovníků  je podrobně  popsán celý proces  

výbě ru  pracovníků .  Jsou zde popsány úkoly,  které je třeba splni t  př i  

výbě ru  pracovníků .  Podrobně  popsány fáze a metody výbě ru  

pracovníků .  

 

2.1 Úkoly výběru pracovníků  

Podle J .  Urbana „exis tuj í  dva druhy zaměstnanců ,  kterých je 

třeba se vyvarovat :  t i ,  kteř í  n ikdy neudě la j í  to,  co se j im řekne, a t i ,  

kteř í  neudě la j í  n ikdy nic j iného než to,  co se j im řekne.  “  (Urban,  

2003,  s.  37)   

Hlavním úkolem výbě ru  je  rozpoznat,  který z  uchazečů  o  

zaměstnání,  shromážděných během procesu získávání pracovníků  a  

prošlých předvýbě rem, bude vyhovovat  požadavkům obsazovaného 

pracovního místa,  ale pomůže i  k vytváření  zdravých mezi l idských 

vztahů  v  pracovní  skupině  i  v  organizaci ,  je schopen akceptovat  

hodnoty své pracovní  skupiny,  organizace. Mě l  by být  dostatečně  

f lex ib i lní  a mít  rozvojový potenciál  pro to,  aby se př izpůsobi l  

změnám na pracovním místě ,  v  pracovní skupině  i  v  dané organizaci .  

Výbě r  musí  brát  v  úvahu odborné, ale i  osobnostní  charakter is t iky 

uchazeče,  jeho potenciál  a f lex ibi l i tu.  Pracovník  zodpovědný za výbě r  

uchazečů  s i  musí uvědomit ,  že uchazeč  o zaměstnání je pro ně j  

rovnocenným a rovnoprávným partnerem. Je zakázána forma jakékol iv 

diskr iminace. Dále musí mít  na pamě t i ,  že informace, které mu byl y 

poskytnuty uchazečem za účelem výbě ru ,  jsou důvě rné a jej ich další  

použi t í  může být  pouze se souhlasem uchazeče. Dosud neexistuje 

žádná metoda výbě ru  pracovníků ,  k terá by spoleh l ivě  vybra la 

skutečně  nej lepšího a zaruč i la ,  že vybraný jed inec bude bezvýhradně  

p ln i t  úkoly pracovního místa a vykazovat pracovní  chování,  jaké 

pracovní  místo,  pracovní  skupina a organizace vyžaduj í .  O to vě tš í  
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dů raz  se má klást  na výbě r  pracovníků  určených k  provádění  výbě ru  

uchazečů  o pracovní pozici ,  kdy tento proces je mimo j iné odrazem 

subjekt ivního hodnocení stanovených kr i tér i í .  Ve výbě rovém procesu 

se posuzuje způsobi lost  uchazeče vykonávat práci  na obsazovaném 

pracovním místě .  Je nutné s i  urč i t  k r i tér ia,  která budou př i  hodnocení  

použi ta.  Proces výbě ru  pracovníků ,  jeho kval i ta a metody výbě ru ,  

maj í  rozhoduj ící  význam pro to ,  jaké pracovníky bude mít  organizace 

k dispozic i .  Výbě r  nových uchazečů  je oboustranná zálež i tost :  

organizace – zaměstnanec.  Zaměstnavatel  s i  s ice vybí rá  

potencionálního pracovníka, ale pracovník  s i  zároveň  vybírá svého 

nového zaměstnavatele.  (Koubek, 2009) 

Celý proces výbě ru  uchazečů  by mě l  mít  stanovený plán. Je 

nutné s i  nejprve stanovi t ,  kol ik výbě rových kol  bude mí t  výbě rové 

ř ízení .  Každá organizace by mě la sdě l i t  všem uchazečům termín, do 

kdy budou in formováni  o výs ledku výbě rového ř ízení .  Určený termín  

by mě la  organizace dodržet .   

 

Zpravid la je proces výbě ru  uchazečů  rozdě len do tř í  kol :  

� první  ko lo -  v tomto kole je zapotřebí seznámi t  se se všemi    

                          žádostmi uchazečů  

� druhé kolo -  pozvat  s i  uchazeče, kteř í  splňuj í  stanovená kr i tér ia  

� t řetí  ko lo – omezi t  užší  výbě r  na dva až tř i  nej lepší  uchazeče  

    (Hal ík,  2008)   

    

Dř íve než př is toupíme k v lastnímu výbě ru pracovníků ,  musíme vyřeši t  

někol ik problémů :  

� stanovi t  požadavky obsazovaného pracovního místa na odbornou    

    způsobi lost  pracovníka 

� stanovi t ,  na základě  čeho se bude odborná způsobi lost    

    pracovníka posuzovat  

� stanovi t  k r i tér ia úspěšnost i  práce (kr i tér ia pracovního výkonu)  
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� stanovi t  faktory,  které použi jeme k předvídání  úspěšnost i    

    výkonu  

    práce na obsazovaném pracovním místě  

� stanovi t  t ýmová (skupinová),  útvarová kr i tér ia  žádoucích rysů   

    osobnost i  pracovníka 

� stanovi t  faktory a metody,  které použi jeme ke z j išťování a  

        předvídání  charakter ist ik  osobnost i  požadovaných týmem   

        (skupinou),  útvarem a organizací   

� vyřeši t  problém získání objekt ivních,  dostatečně  podrobných,   

        věrohodných a účelu př iměřených informací (Koubek,  2009) 

 

Jest l iže chceme získat  objekt ivní  in formace, musíme s i  polož i t  tř i  

nejdů lež i tě jš í  otázky:  

1.  Může uchazeč  vykonávat př ís lušnou práci?  (má dostatečné   

        vzdě lání ,  prax i ,  zkušenost i  a dovednost i ,  které potřebuje,  aby  

        mohl  vykonávat danou práci )  

2.  Chce uchazeč  vykonávat  urč i tou práci?  ( je dostatečně  mot ivován  

        k  dané práci ,  má pozi t ivní  vztah k této  práci ,  je dostatečně   

        pracovi tý)  

3.  Zapadne do pracovní skupiny/ týmu a organizace? (je schopen se  

        př izpůsobi t  hodnotám pracovní  skupiny i  organizace, nebude  

        ve skupině  c izorodým prvkem a překážkou skupinové práce)  

 

První  dvě  otázky by mě l y být  zodpovězeny kladně ,  v  opačném 

př ípadě  je  uchazeč  pro organizaci  nevhodný.  Výbě ru  pracovníků  musí  

předcházet  výbě r  k r i tér i í  hodnocení uchazečů  a výbě r  metod tohoto 

hodnocení .  Kr i tér ia hodnocení i  použi té metody musí odpovídat  

obsazovanému pracovnímu místu,  náplni  práce a odpovídaj ícím 

požadavkům na pracovníka. Sebelepší  s tanovení kr i tér i í  ješ tě  

nezaj išťuje úspěšný výbě r.  Ten záv isí  v první  řadě  na kval i tě  

informací o  uchazeč ích.  (Koubek, 2009) 
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2.2 Kritéria výb ěru pracovníků  

Hlavním úkolem výbě ru  je  porovnání kompetencí  uchazeče 

s požadavky na dané místo a posouzení  jeho vhodnosti  pro organizaci .  

Je potřeba s tanovi t  kr i tér ia úspěšnost i  a metody,  které budou ke 

z j išťování tohoto využi ty.  (Kociánová,  2010) 

Speci f ické požadavky na pracovníka jsou zahrnuty v  sedmibodovém 

modelu:  

1.   fyz ické v lastnost i  (zdraví ,  tě lesná stavba a mluva);  

2.   vědomost i  a dovednost i  (vzdě lání ,  kval i f ikace,  zkušenost i ) ;  

3.   všeobecnou in te l igenci  (základní intelektuální  schopnost i ) ;  

4.   zvláštní  schopnost i  (mechanické, manuální  z ručnost ) ;  

5.   zájmy ( intelektuální ,  tvů rč í ,  spor tovní ,  společenské akt iv i t y)   

6.   d ispozice (př izpůsobivost ,  schopnost  ovl ivňovat ostatní ,   

     samostatnost) ;  

7.   okolnost i ,  t j .  zázemí ( rodina, zaměstnání č lenů  rodiny) .   

     (Armstrong,  1999) 

 

 V současné době  je  př i  výbě ru nových pracovníků  k laden dů raz  

na schopnost i  pracovníka adaptovat  se na urč i tou pracovní pozici .  

Z toho vyplývá, že se spíše př i  výbě ru or ientujeme spíše na osobu,  

než na v lastní  požadavky pracovního místa.  Východiskem tudíž bývá 

analýza kompetencí  pracovníka. Kompetentní  př ís tup napomáhá 

rozpoznat,  k terá metoda výbě ru poskytne uži tečné informace.  

(Kocianová,  2010) 

 

Vyšší  val id i tu můžeme očekávat tehdy,  když míra bude odrážet  

stupeň ,  kdy pracovní výkon závisí  na třech druzích charakter ist ik :  

1.   univerzálních — charakter ist iky vyžadované u všech prací ,  

2.   vázaných na urč i té  povolání  — charakter ist iky vyžadované  

     konkrétní  prací   

3.   vztahových — charakter ist iky potřebné pro speci f ická zaměření   

    (Št ikar ,  Rymeš,  Riegel ,  Hoskovec, 2003) 
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Nejdiskutovaně jš ím problémem personální  práce je problém 

val id i t y a spolehl ivost i  faktorů  používaných k  úspěšnému výkonu 

práce a na nich vybraných metod výbě ru nových pracovníků . (Koubek,  

2009) 

 

2.3 Fáze výběru pracovníků  

Proces výbě ru pracovníků  se zpravidla dě l í  na dvě  fáze:  

1. předběžná fáze -  začne t ím,  že vznikne potřeba obsadi t  volné   

                            pracovní místo a jsou pro ni  charakter ist ické tř i     

                            kroky:  

a) def inuje se př ís lušné pracovní  místo a s tanoví  se zák ladní pracovní   

    podmínky (detai lní  popis pracovního místa,  k teré má být  obsazeno) 

b) zkoumá, jakou kval i f ikaci ,  znalost i  a dovednost i  by mě l  uchazeč   

   mít ,  aby mohl  vykonávat práci  na obsazovaném pracovním místě  

c) konkrétně  speci f iku je požadavky na vzdě lání ,  kval i f ikaci ,   

   special izaci  a délku praxe a další  a dalš í  schopnost i  nezbytné pro   

   posouzení vhodnost i  uchazeče  

 

2.  vyhodnocovací  fáze – navazuje plynule na předběžnou fáz i  s                        

                                  urč i t ým časovým odstupem (Koubek, 2009) 

 

Zpravid la se fáze vyhodnocování skládá z někol ika kroků ,  na 

rozdí l  od předběžné fáze, není  třeba vždy všechny tyto kroky 

podstoupi t :  

�  zkoumání dotazníků  a  j iných dokumentů ,  k teré předlož i l    

        uchazeč  

�  předběžný pohovor,  by mě l  doplni t  některé skutečnost i            

        obsažené v dotazníku a dalš ích dokumentech 

� tes tování uchazečů  pomocí  testů  pracovní způsobi lost i                   

        nebo pomocí  Assessment  Center  
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�  výbě rový pohovor nebo interview 

�  zkoumání referencí  (písemných č i  ús tních)  

�  lékařské vyšetření  

�  rozhodnutí  o  výbě ru  konkrétního uchazeče 

�  in formování uchazečů  o rozhodnutí  (Koubek,  2009)  

Každý z  těchto kroků  je spojen s urč i tou metodou výbě ru .  Pouze 

výj imečně  s tač í  k  výbě ru pracovníků  použí t  jen jeden z těchto kroků ,  

zpravidla se používá kombinace dvou nebo v íce kroků .  

(Koubek,  2009) 

 

2.4 Metody výběru pracovníků  

Metody výbě ru pracovníků  se používaj í  k posouzení  

jednot l ivých uchazečů  vzhledem k nárokům obsazeného pracovního 

místa s cí lem rozhodnout se,  který z  uchazečů  pro danou pracovní  

pozici  nejvhodně jš í .  K výbě ru  pracovníků  ex istuje řada metod,  žádná 

z nich však nemůže úplně  zaruč i t  úspěšnost  vybraného pracovníka. V 

prax i  se osvědč i la kombinace více metod výbě ru.  

Metody výbě ru  pracovníků :  

1) analýza dokumentace uchazečů  

a) životopis  a mot ivační dopis  

b) f i remní  dotazník ,  osobní  dotazník  

c) ústní  č i  písemné reference, pracovní  posudek 

d) lékařské vyšetření  

2)  výbě rový rozhovor  

3)  tes ty pracovní způsobi lost i 

a)  výkonové testy ( testy schopnost í )  

b)   tes ty osobnost i  

4) Assessment Centre 
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Mezi metody výbě ru patř í  i  př i je t í  pracovníka na zkušební dobu.  

Během zkušební doby jsou ověřovány schopnost i  pracovníka, zda je 

schopen práci  vykonávat.  Zkušební doba bývá pro organizaci  f inančně  

náročná metoda. Př i  výbě ru  pracovníků  se výj imečně  uplatňuj í  i  dalš í  

různé metody výbě ru jako jsou např .  kamerové zkoušky, grafologie č i  

tes ty na drogy. (Kocianová,  2010) 

 

2.4.1 Analýza dokumentace uchazečů  

Životopis ,  mot ivační dopis,  dotazníky,  ústní  č i  písemné 

reference,  pracovní  posudek,  mnohdy i  lékařské vyšetření  nám s louží  

k vytvoření co nejš i rších in formací o uchazeč i .  Některé z těchto 

dokumentů  bývaj í  vyžadovány v  e lekt ronické podobě .  Výše jmenované 

dokumenty s louží  jako základna pro tř ídění vhodných uchazečů .  Na 

základě  vytř íděných uchazečů  je sestaven seznam těch,  kteř í  jsou 

pozváni  k  pohovorům č i  j iným metodám samotného výbě ru.  

(Armstrong,  1999) 

 

2.4.2 Výběrový rozhovor  

Jak uvádí Kolman a spol .  „manažer  by se mě l  vždy zúčastňovat  

vždy vstupního pohovoru,  protože je to on, kdo bude s  nově  př i ja tým 

zaměstnancem t ráv i t  spoustu času.“  (Kolman, Chýlová,  Michálek,  

Glosíková,  2010, s.  163)  

Jedná se o nejčastě j i  využívanou metodu výbě ru pracovníků .  

Úkolem této metody, stejně  jako u j iných metod, je  posoudi t  

předpoklady uchazeče na obsazovanou pracovní pozici .  Nejdů lež i tě j š í  

pro výbě rový pohovor je popis pracovního místa,  kval i f ikační prof i l  a 

požadované schopnost i  pracovníka. Druhy výbě rových pohovorů  se 

l iš í  např .  podle poč tu účastníků ,  na st raně  uchazečů ,  tak i  na st raně  

tazatelů .  Máme např .  indiv iduální  rozhovor ,  výbě rovou komisi  

(konkurz),  skupinový rozhovor atd.  Délka výbě rového rozhovoru 

závisí  na obsazované pracovní pozici -č ím je obsazovaná pracovní  

pozice odpovědně jš í ,  t ím bývá rozhovor náročně jš í  na čas.  Pokud se 
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jedná o pozici  méně  kval i f ikovanou,  bývá rozhovor kratš í  a méně  

zaměřený na podrobnost i .  Rozhovor nemá přesáhnout  jednu hodinu,  je 

možné pro danou obsazovanou pozici  uskutečni t  více rozhovorů .  

Tazatel  by mě l  v ě tš inu času rozhovoru naslouchat,  aby získal  o  

uchazeč i  maximum informací.  Mě l  by vědě t ,  že in formace, které získá 

na začátku rozhovoru,  maj í  zpravidla tendenci  ovl ivni t  jeho 

posuzování s i lně j i ,  než informace z ískané v  průběhu rozhovoru.  

Nemě l  by demonstrovat  svoj i  odbornou převahu. Dále by mě l  

respektovat  osobnost  uchazeče. Pokud rozhovor probíhá před 

výbě rovou komisí ,  mě l i  by se zapoj i t  vš ichni  č lenové této komise.  

(Kocianová,  2010) 

 

Podle míry s t rukturovanost i  roz l išujeme tř i  t ypy rozhovorů :  

1. nestruk turovaný rozhovor  –  jedná se o rozhovor  bez př ípravy   

        témat a otázek 

2. struk turovaný rozhovor – je předem př ip ravený rozhovor  

        s  daným seznamem otázek v urč i tém pořadí  

3. polostruk turovaný rozhovor – zde jde o př ipravovaný okruh  

        otázek,  které lze rozví jet  v průběhu rozhovoru 

        (Kociánová,  2010) 

 

Výbě rový rozhovor musí  mít  3 etapy:   

1. př íp ravu výb ě rového rozhovoru 

2. vedení  výbě rového rozhovoru 

3. hodnocení uchazeče 

 

1. př íp rava výběrového rozhovoru:  

� stanovi t  cí l  rozhovoru 

� plánovat čas na rozhovor ,  př i  vě tš ím poč tu rozhovorů  udě lat  

dostatek času na přestávky 

� zaj is t i t  vhodné prostředí  (př í jemné, nerušené a vhodné rozsazení  

        účastníků )  
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� tazatel  musí  mít  dostatek znalost í  o  obsazované pracovní  pozici  

� analyzovat  dokumenty uchazeče 

� př ipravi t  se na otázky uchazeče (výše platu,  in formace o 

organizaci ,  in formace o pracovním prostředí)  

 

2. vedení výběrového rozhovoru:  

� znamená značné nároky na tazatele (umění  mluvi t ,  naslouchat a   

        mlčet)  

� uvolněná partnerská atmosféra rozhovoru podporu je  

komunikaci ,  mě l  by převládat př í jemný,  ale věcný tón 

� je třeba se plně  soustředi t  na uchazeče 

� akt ivně  mu nas louchat  a dávat najevo svů j  zájem 

� nutnost  ovládat  komunikaci  a vol i t  správnou takt iku,  otázky                    

        k lást  v  přátelském tónu, odpovědi  nekomentovat  

� v průběhu rozhovoru udržovat oční  kontakt  s  uchazečem 

� z rozhovoru poř íd i t  záznam 

� v závěru je  uchazeč i  oznámen termín a způsob oznámení -  

        výs ledku výbě rového ř ízení  

 

3. hodnocení uchazeče:  

� zachovávat kr i t ický př ís tup 

� vyhodnot i t  výkon a chování  uchazeče během rozhovoru 

� urč i t  jaký je vztah uchazeče k dané pracovní  pozici  a zda je     

� schopen práci  na této pozic i  vykonávat  (Kociánová,  2010) 

 

Podle Koubka „výběrový pohovor  č i  také rozhovor je  

nejpoužívaně jš í  a  podle názoru rozhoduj ící  vě tš iny teoret iků  i  

prakt iků  nejvhodně jš í  a kl íčovou metodou výběru pracovníků . “  

(Koubek,  2010, s.  179)  
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Výbě rové rozhovory dě l íme podle poč tu  účastníků :   

� ind iv iduální  rozhovor  –  (rozhovor typu 1+1),  je to  nejběžně j š í   

metoda, která poskytuje př í lež i tost  k  navázání kontaktu mezi  

tazatelem a uchazečem, je to tzv.  d iskuze mezi  č t yřma oč ima.  

V prax i  je používána sér ie indiv iduálních rozhovorů .   

 

� výběrový panel  – je to rozhovor dvou č i  v íce tazatelů .  

Zpravid la to bývá personal ista a potenciální  nadř ízený 

př ípadného uchazeče. Nevýhodou v př ípadě  vě tš ího poč tu  

tazatelů  je méně  uvolněná atmosféra rozhovoru.  

 

� výběrová komise – v prax i  je označována termínem „konkurz“.  

Výbě rová komise bývá zprav idla of ic iálně  jmenovaná.  

Nevýhodou bývá tendence klást  neplánované, nahodi lé a často 

se opakuj ící  o tázky z  důvodu nedostatečné př ípravy tazatelů  

nebo špatné koordinace v  průběhu výbě rového ř ízení .  Výbě rové 

komise bývaj í  nakloněny sebej is tým a výřečným uchazečům, 

kteř í  svým sebej istým vystupováním často vyvolávaj í  př íznivý 

dojem. Vě tš í  počet  č lenů  výbě rové komise vytvář í  napjatou 

atmosféru a může pak negat ivně  ov l ivn i t  výkon uchazeče.  

 

� skupinový (hromadný) rozhovor – na jedné st raně  je skupina 

uchazečů ,  na druhé straně  je jeden č i  v íce tazatelů .  Tento druh 

rozhovoru umožňuje posoudi t  chování jednot l ivých uchazečů  ve 

skupině ,  a le neumožňuje hloubě j i  posoudi t  všechny jed ince.  

(Kocianová,  2010) 

 

Během př i j ímacích rozhovorů  na pracovní místo dochází  

k chybám nejen ze strany kandidátů ,  a le i  ze strany výbě rových 

komisí .  
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Chyby kandidátů :   

� př i s t ižení  př i  poskytnut í  mylných informací  

� bývaj í  nekl idní  

� nevhodně  ob lečeni  č i  upraveni  

� neochota č i  arogance spojená s  agresiv i tou během rozhovoru 

� ve vě tš ině  př ípadů  pouze zájem o výš i  p latu 

 

Chyby výbě rových komisí : 

� kladení  diskr iminačních otázek 

� vysí lání  negat ivních s ignálů  ke kandidátům 

� neobjekt ivní  hodnocení  –  předsudky (Brodský,  2009) 

 

2.4.3 Testy pracovní způsobilosti  

Je to řada nej různě j š ích testů  s  různým zaměřením. Testy 

pracovní způsobi lost i  jsou považovány spíše za pomocné č i  doplňkové 

nástroje pro výbě r  pracovníků .  Pracovní způsobi lost  vyjadřuje míru,  

ve které uchazeč  sp lňuje nároky na pracovní  pozic i .  V š i rš ím okruhu 

zahrnuje požadavky na způsobi lost  a odbornost  uchazeče, jeho 

vzdě lání ,  znalost i  a dovednost i ,  osobnostní  charakter ist iky a dalš í  

např .  morální  č i  f yz ické. Testy pracovní způsobi lost i  jsou významnou 

skupinou výbě rových metod. Mimo výbě r  pracovníků  je  tento druh 

testování využíván v oblast i  a ř ízení  kar iéry pracovníků .  Testy 

pracovní  způsobi lost i  nám prozradí  v mnoha př ípadech objekt ivní  

náhled na uchazeče. Rozhodnutí  o testování uchazečů  by mě lo  

vycházet z  kval i tní  analýzy pracovní  č innost i  na pracovní pozici .  

Psychologické posuzování uchazečů  se používá zpravidla u pozic na 

úrovni  středního managementu,  u vedoucích týmů  a pracovníků ,  na 

které jsou kladeny zvýšené psychické nároky.  Psychodiagnost ické 

metody jsou různě  k las i f ikovány.  (Kocianová,  2010) 
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Z h lediska výbě ru pracovníků  jsou významné výkonové testy a  

testy osobnost i .  

 

I .  Výkonové testy  vylučuj í  subjekt ivní  chyby ze strany 

testuj ícího.  Jedná se o normy,  které umožňuj í  srovnávat jednot l ivce 

s průmě rem, př ípadně  s tanovi t  hodnotu nadprůmě rného nebo 

podprůmě rného výkonu. Výkonové testy se mohou týkat  např .  pamě t i ,  

pozornost i ,  intel igence, tvoř i vost i ,  technického porozumění ,  

reakčního času ad.  

Mezi  výkonové testy patř í  také metody měření rozumových 

schopnost í ,  a t y jsou rozdě leny do tř í  skupin:  

a)  tes ty intel igence – jsou standardizované metody s loužící  k  

měření rozumových schopnost í  a současné mentální  úrovně  jed ince,  

jsou hodnoceny podle kr i tér i í ,  k terá s louží  jako podklad pro výpočet  

intel igence vyjádřené intel igenčním kvocientem – IQ ( je to pomě r  tzv .  

mentálního věku,  t j .  skutečné úrovně  intelektového vývoje a 

chronologického věku – skutečného kalendářního věku, tento pomě r  je  

násoben 100)  

b)   tes ty sociální  intel igence – up latňuj í  se zde speci f ické 

schopnost i  verbální ,  behaviorá lní  a percepční ,  a to h lavně  schopnost  

př iměřeného posuzování druhých osob a následného jednání  s druhými 

l idmi .  Někteř í  jedinci  vědí,  jak by mě l i  psychologicky správně  jednat ,  

ale nejsou toho schopni  pro urč i té poruchy osobnost i .   

c)   tes ty emoční intel igence – tato metoda zkoumá, zda je jedinec 

schopen ovládat  svou náladu, zabráni t  úzkost i  a  nervozi tě ,  schopnost  

ovl iv ňovat kval i tu svého myšlení ,  a zda má schopnost  empat ie -vcí t i t  

se do druhého jed ince.  

I I .    Testy osobnost i  jsou v  současné době  běžně  využívanou metodou 

výbě ru pracovníků .  Významnou část í  osobnost i  pracovníka jsou jeho 

mot ivační charakter ist iky,  jako je or ientace na práci ,  zá jmová 

or ientace, na profes i ,  hodnotová or ientace atd.  (Kocianová,  2010) 
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Dále lze testy pracovní způsobi lost i  dě l i t :  

� tes ty potenciá lních schopnost í  – maj í  předpovídat ,  jaká a jak  

        velký potenciá l  má uchazeč  k  výkonu urč i té  práce, jedná se        

        např .  o testy administ rat ivních schopnost í ,  numerických           

        schopnost í ,  mechanických schopnost í  atd.  

� tes ty z ískaných schopnost í  by mě l y změř i t  schopnost i  a  

   dovednost i  uchazeče, které j iž  z ískal  praxí ,  nebo vzdě láváním  

       (Armstrong,  1999) 

 

Podle autorek Foot,  Hook „psychologické testy kry j í  řadu 

l idských charakter ist ik a  mohou hodnot i t :  intel igenci ,  schopnost i ,  

zájem, mot ivaci  a osobnost .“  (Foot,  Hook,  2005, s.  111)  

 

2.4.4 Assessment Centre (AC)   

 AC je zpravidla jednodenním,  př ípadně  v ícedenním programem, 

který diagnost ikuje uchazeče ve zcela urč i t ých,  předem umě le 

vytvořených podmínkách a hodnotí  jeho výkon v předem stanovených 

kr i tér i ích.  Tvoř í  je j  soubor úkolů ,  k teré musí uchazeč  splni t  v  

omezeném časovém intervalu.  Může se jednat  o sér i i  s imulací ,  které 

jsou typ ické pro manažerské pracovní č innost i .  Celkový výkon 

uchazečů  poté může předpovědě t  je j ich předpoklady k práci  ve 

skupině ,  v  urč i t ých př ípadech i  manažerské dovednost i  a předpoklady,  

umožňuj í  z ískat  in formace o osobnost i ,  schopnostech a dovednostech 

jed inců  s  cí lem je j ich posouzení ve vztahu k obsazené pracovní  

pozici .  Cí lem je vybrat  co nejvhodně jš ího uchazeče na obsazovanou 

pozici .  Tato metoda je nák ladná,  ale zaručuje vě tš í  e fekt ivnost  výbě ru 

pracovníků .  Jakákol iv metoda, která je  v programu AC použi ta, musí  

být  dokonale promyšlená a důkladně  př ipravená.  Tato metoda výbě ru  

zaměstnanců  na pracovní pozici  spoč ívá v řešení modelových s i tuací  

uchazeč i ,  v  hodnocení  jej ich výkonů  kval i f ikovanými posuzovatel i  

podle objekt ivně  def inovaných kr i tér i í  a  v  poskytování  zpě tné 

informace uchazečům o s i lných a s labých st ránkách jej ich výkonu.  
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Dále vyžaduje kromě  předem př ip raveného souboru modelových 

úkolových s i tuací ,  které vypracovává skupina expertů ,  také soubor 

kval i f ikovaných posuzovatelů  (assessorů ) .  Ti  na základě  pozorování  

prakt ického jednání uchazečů  př i  p lnění zadaných úkolů  hodnotí  

je j ich výkon. (Kocianová,  2010) 

Vytvo ř í  se skupina uchazečů ,  k teř í  jsou uvedeni  do zař ízení ,  ve  

kterém bude program probíhat ,  a budou pln i t  zadávané úkoly.  

Druhy zadávaných úkolů :  

1)   Ř ízená diskuse k  zadanému problému 

2)   Neř ízená diskuse k  zadanému problému 

3)  Př ípadové studie 

4)  Manažerské hry 

5)  Testy osobnost i  a  testy schopnost í   

 

Co se hodnotí  ve výkonu uchazečů  (k r i tér ia):  

� Komunikace -  uchazeč  je schopen komunikovat  jasně  a  st ručně ,           

        ústně  i  písemně  

� Mezi l idské vztahy -  uchazeč  je vnímavý k přáním a názorům   

        j iných l idí  a je schopen s n imi spolupracovat  

� Řešení problémů  -  uchazeč  pro jevuje analyt ické dovednost i ,   

        zdravý úsudek a zvažuje všechny okolnost i  

� Rozhodování -  uchazeč  pro jevuje předvídavost ,  vydává   

        rozhodnutí ,  která vychází  z  jemu dostupných in formací a za svá    

        rozhodnutí  dokáže převzí t  odpovědnost  

� Tvoř i vost -  uchazeč  projevuje or iginal i tu př i  reagování na        

        problémy,  pružně  posuzuje průběh akce 

� Nasazení a vyt rvalost -  uchazeč  je  schopen předkládat  řešení  

        takovým způsobem, který přesvědč í  ostatní  o jeho př i jatelnost i  

� Zvládání zátěže -  uchazeč  je schopen př i jmout  kr i t iku,    

        zachovává kl id a umí i  pod t lakem řeši t  někol ik  problémů   
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        najednou 

� Reprezentace organizace -  uchazeč  vytvář í  k ladný dojem a  

        př íznivý obraz  budoucího zaměstnance organizace 

 

Ex istuj íc í  informace,  které svědč í  o  vysoké úč innost i  AC,  

hlavně  pokud jde o schopnost  předvídat  budoucí  pracovní výkon 

zaměstnanců  v  n ižších a s tředních manažerských funkcích.  (Koubek,  

2009) 
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3 PŘIJÍMÁNÍ PRACOVNÍK Ů 

Tato kapi to la se zabývá závě rečnou fází  z ískávání a výbě ru  

pracovníků ,  což je  př i j ímání  j iž  vybraného pracovníka. Popisu je celý 

proces př i j ímání,  veškeré úkony,  které je zapotřebí př i  př i j ímání 

pracovníka udě lat .  Součást í  př i j ímání  pracovníka je jeho adaptace 

v organizaci .  Aby došlo k  úspěšné adaptaci  pracovníka, je zapotřebí 

spln i t  urč i té  kroky adaptace.  

 

3.1 Př i j ímání pracovníků   

Př i j ímání  pracovníků  charakter izuj í  pracovněprávní  vztahy.  

Jedná se hlavně  o  adminis trat ivní  č innost i ,  spojené s procedurami,  

které nás leduj í  poté,  co uchazeč  úspěšně  prošel  př i j ímacím ř ízením a 

př i ja l  nabídku pracovního místa.  Nejdů lež i tě jš í  administ rat ivní  

č innost í  př i j ímání  pracovníků  je  vypracování  a následné podepsání  

pracovní  smlouvy. (Kociánová,  2004) 

V některých př ípadech př i j ímaný pracovník  podepisuje  

dokument ,  který nahrazuje pracovní  smlouvu.  Na základě  tohoto 

dokumentu č i  pracovní  smlouvy,  bude př i jatý pracovník  vykonávat  

práci  pro danou organizaci .  Před podpisem pracovní  smlouvy č i  j iného 

dokumentu,  by mě l  být  pracovník seznámen s obsahem. Na podpisu 

pracovní  smlouvy se musí  podí let  obě  smluvní  st rany.  Pokud se jedná 

o změnu pracovního zařazení v  rámci  organizace, řeší  se tato s i tuace 

dodatkem k pracovní smlouvě .  

 

 Pracovní  poměr  se zakládá:  

� pracovní  smlouvou – pracovní vztah mezi  zaměstnancem a    

        zaměstnavatelem 

� jmenováním – u vedoucích organizačních s ložek státu 

� volbou – zvolením př ís lušným orgánem  

        (Kociánová,  2010)  
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Pracovní smlouva musí obsahovat:  

� druh práce,  kterou bude zaměstnanec vykonávat  

� místo,  kde bude práce vykonávána 

� den nástupu do zaměstnání  (Kociánová,  2010) 

 

Pracovní smlouva může dále obsahovat i  další  nálež i tost i  např .  

zkušební dobu, druh pracovního poměru,  výše mzdy č i  p latu ,  termín 

výplaty mzdy nebo platu,  způsob vyplacení mzdy č i  p latu,  délka 

dovolené,  rozvržení pracovní doby,  výpovědní doby.  Po podepsání  

pracovní  smlouvy bývá pracovník zařazen do personální  evidence. Pro 

potřeby personální  evidence doloží  pracovník rozsah údaj ů ,  k teré s i  

urč í  organizace sama.  Pracovníkovi  se založí  osobní karta s jeho 

údaj i ,  mzdový l is t ,  evidenční l is t  důchodového zabezpečení a 

eventuálně  se vystaví  průkaz zaměstnance.  Pokud se jedná o nového 

pracovníka, je  potřeba,  aby pracovník  dolož i l  zápoč tový l is t .  Dále je 

zapotřebí podat př ih lášku k  sociálnímu poj ištění na místně  př ís lušnou 

správu sociálního zabezpečení  a př ih lášku ke zdravotnímu poj ištění 

poj išťovně ,  u které je pracovník  regist rován.  V jednot l ivých 

organizacích se l iš í  rozsah potřebných údajů .  (Kociánová, 2010) 

 

Rozsah údajů :  

� jméno,  př í jmení ,  t i tu l  

� datum a místo narození  

� rodné č ís lo  

� rodinný stav 

� adresa t rvalého bydl iště  

� te lefonní  č ís lo  

� národnost ,  s tátní  př ís lušnost  

� data o kval i f ikaci  
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V současné době  se často zapomíná na součást  př i j ímání  

pracovníka a to  je  uvedení  na nového pracovníka na pracoviště .  

Př i j ímaného pracovníka by mě l  na nové místo doprovodi t  pracovník  

personálního útvaru a formálně  je j  představ i t  nadř ízeným. 

Bezprostředně  nadř ízený ústně  seznámí nového pracovníka s  jeho 

právy a pov innostmi.  Je zapotřebí  se zaměř i t  na informace,  které 

př ímou souvisí  s  př ís lušnou organizační jednotkou. Současně  by mě l  

být  pracovník seznámen s všeobecnými,  ale i  podnikovými předpisy,  

které se týkaj í  bezpečnost i  práce, ochrany zdraví  př i  prác i  a 

informace o sociá lně  hygienických podmínkách. Dalš ím krokem bývá 

seznámení  pracovníka s ostatními  pracovníky dané organizační  

jednotky.  Jest l iže je potřeba nového pracovníka zaškol i t  nebo 

zacvič i t ,  je pracovníkov i  př idě len inst ruktor nebo škol i tel .  Na závě r  

je pracovník uveden na místo,  kde bude vykonávat svou práci .  

Součást í  závě rečné procedury je vhodné pracovníka povzbudi t  a 

popřát mu úspěch v práci .  (Koubek, 2009) 

 

3.2 Adaptace pracovníků   

Adaptabi l i ta  nových pracovníků  bývá rozdí lná.  Záv isí  na  

osobnostních předpokladech pracovníka.  Adaptabi l i ta  pracovníka by 

mě la  být  předpokladem proto,  jak  bude pracovník zvládat  své 

pracovní č innost i  a  jak se zač lení  do sociáln ího prostředí pracovní  

skupiny č i  organizace. Adaptovaný pracovník by se mě l  ident i f ikovat  

s prací ,  se sociáln ím prostředím a organizací .  Hlavním cí lem adaptace 

by mě lo  být  zmírn i t  st res nového pracovníka.  Někteř í  autoř i  nahrazuj í  

pojem adaptace pojmem or ientace. Pokud dojde k adaptaci  

pracovníka, lze předpokládat,  že pracovník  bude v organizaci  

spokojený a tudíž bude pro organizaci  efekt ivní .  
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V průběhu adaptace se nový pracovník  adaptuje:  

� na ku l turu organizace 

� na vlastní  pracovní č innost  

� na sociální  podmínky (Kociánová, 2010) 

 

Adaptace pracovníka má pě t  h lavních cí lů :  

� umožni t ,  aby se pracovník v práci  cí t i l  jako doma 

� zvýši t  zá jem pracovníka o práci  a organizaci  

� poskytnout pracovníkovi  základní in formace, které se týkaj í    

        pracovních podmínek a zvyků  organizace 

� in formovat,  jaké p lnění  výkonu a chování se od ně j  očekává 

� in formovat pracovníka o možnostech vzdě lávání    

 

Pokud chce personální  pracovník z j is t i t ,  jak se noví  pracovníc i  

s podnikem sži l i  a jak s i  vedou v práci ,  je dů lež i té ,  aby je delší  dobu 

soustavně  s ledoval .  (Armstrong,  1999)   

  

Adaptace pracovníka probíhá ve dvou fázích.  Jako první  se 

jedná o fáz i  ryze formální  -  jedná se o plánovi tý proces, který by 

mě la mít  důsledně  propracovaný každá organizace.  Na první  fáz i  

navazuje fáze druhá – neformální .  V této fáz i  se jedná spíše o 

spontánní proces. (Kociánová,  2004) 

 

Pokud dojde k úspěšné adaptaci  pracovníka na novou pracovní  

pozici ,  lze předpokládat,  že pracovník bude ve vybrané organizaci 

spokojený a tudíž bude pro danou organizaci  efekt ivní .  Na závě r  lze 

tedy ř íc t ,  že pokud dojde k  úspěšné adaptaci  zaměstnance, byl  celý 

proces získávání a výbě ru  pracovníka úspěšný a splni l  daný cí l .  

(Koubek,  2009) 
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PRAKTICKÁ ČÁST 

 

4 STANOVENÍ CÍLE V PRAKTICKÉ ČÁSTI 

 

Cílem autorč iny práce je z j iš tění  úspěšnost i  uchazečů  u  

zkoumané vybrané organizace a srovnání požadavků  př i  výbě ru u 

státních zaměstnanců  a u uchazečů  do s lužebního pomě ru.  S cí lem jej í  

práce je dále spojená analýza procesu a podmínek př i j ímání 

pracovníků  a př ís lušníků  nejmenované státní  organizace a analýza 

stat ist ických dat  výběrového ř ízení  u nejmenované státní  organizace.  

Potřebná stat ist ická data autorce poskyt lo př ís lušné personální  

pracoviště   nejmenované státní  organizace. Hlavním úkolem bylo 

z j is t i t ,  vyhodnot i t  a analyzovat data,  týkaj ící  se procesu samotného 

výbě rového ř ízení  uchazečů  o př i jet í  do s lužebního poměru a 

zodpovědě t  zda obt ížnost  stanovených kr i tér i í  výbě rového ř ízení  

odpovídá schopnostem současné populace v  důsledku 

celospolečenských změn. Dále z j iš tění,  zda obtížnost  výbě rových 

metod odpovídá schopnostem současné populace a odpovědě t  s i  na 

stanovené hypotézy.  Snahou této analýzy,  která je prováděna v rámci  

vypracování bakalářské práce, je navrhnout a doporuč i t  způsob řešení,  

na které by bylo vhodné se zaměř i t .  

Téma bakalářské práce s i  autorka vybrala na základě  v lastních 

zkušenost í  a dlouholetého s lužebního poměru u této nejmenované 

státní  organizace.   

 

4.1 Charakterist ika vybrané organizace 

Jedná se nejmenovanou státní  organizaci .  Tato organizace má 

dva druhy zaměstnanců .  Jeden druh zaměstnanců  jsou státní 

zaměstnanci ,  kteř í  jsou v pracovním poměru u této organizace. Jedná 

se o zaměstnance, kteř í  zabezpečuj í  technicko -  hospodářské č innost i  

organizace (ř id i č i ,  údržbář i ,  zaměstnanci  st ravovacího provozu, 
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ekonomič t í  pracovníci ,  administrat ivní  pracovníci ,  analyt ič t í  

pracovníci ,  personální  pracovníci ,  zdravotnický personál) .  Druhý druh 

zaměstnanců  této organizace tvoř í  tzv.  př ís lušníci ,  kteř í  jsou ve 

s lužebním poměru. Ti to př ís lušníci  vykonávaj í  vysoce speci f ické 

č innost i .     

Tak jako mnohé j iné organizace i  tato nejmenovaná státní  

organizace získává nové zaměstnance a př ís lušníky z vně jš ích i  

vni t řních zdrojů .  K získávání uchazečů  využívaj í  personální  

pracovníci  metody, které jsou běžně  používány i  v j iných organizacích 

( inzeráty v t isku,  inzeráty v médi ích,  pracovní úřady, personální  

agentury atd.) .  U této organizace je proces výbě ru uchazečů  

speci f ický.  Jedná se tot iž  o dva druhy pracovních poměrů .  Z tohoto 

důvodu jsou použi ty různé výběrové metody, se zaměřením na to,  o  

jaký druh pracovního poměru se jedná. V př ípadě  výběru státních 

technicko – hospodářských pracovníků  bývaj í  zpravidla použi ty 

maximálně  2 – 3 kola výběru.  Př ís lušníci ,  kteř í  se ucházej í  o výkon 

služby u dané státní  nejmenované organizace, musí podstoupi t  více kol 

výbě ru.  Dále t i to př ís lušníci  musí splni t  urč i tá kr i tér ia spojená 

s výkonem náročné a speci f ické s lužby u dané organizace. Jedná se 

zpravidla o absolvování vstupního pohovoru,  zdravotní  prohl ídku, 

testy osobnostní  způsobi lost i ,  testy fyz ické způsobi lost i  a lustrace. Po 

úspěšném absolvování bývá uchazeč  př i jat  do s lužebního poměru.         

Také v této organizaci  mohou technicko – hospodářšt í  pracovníci  

i  př ís lušníci  využívat  š i rokého spekt ra benef i tů  (s lužební mobi lní 

telefony, s lužební automobi ly,  př íspěvek na výstrojní  součástky,  

př íspěvek na penz i jní  př ipoj iš tění,  př íspěvek na různá očkování,  

př íspěvky na kul turní  akce, ozdravné pobyty,  lázeňská péče).  
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4.2 Průběh analýzy 

Samotná analýza byla provedena za účelem zpracování  této 

bakalářské práce a probíhala v časovém období prosinec  -   únor 2014 

- 2015. Ve své bakalářské práci  autorka použi la dvě  metody. 

 Jako první  provedla analýzu stat ist ických dat  neúspěšnost i  

uchazečů  př i  výběrovém ř ízení .  Veškeré podklady – stat is t ická data j í  

byla poskytnuta př ís lušným personálním pracovištěm nejmenované 

státní  organizace.  Jedná se o stat is t ická data,  která se týkaj í  

prováděných výběrových ř ízení  v průběhu 5- t i  let  (od roku 2009 – 

2013).  Tato data autorce byla předána ve vyhotovení dvou tabulek, 

z  nichž jedna uvádě la skutečná stat ist ická č ís la a druhá tabulka byla 

převedena na procentuální  data (v iz .př í loha1).  Pro svou analýzu 

autorka vybrala hlavní  kr i tér ia výbě rového ř ízení .  Jedná se o zdravotní  

způsobi lost ,  osobnostní  způsobi lost ,  tě lesnou způsobi lost  a lustrace 

uchazečů .  Analýzou těchto kr i tér i í  se zabývala proto,  aby z j is t i la,  zda 

obt ížnost výběrového ř ízení  odpovídá schopnostem současné populace.  

Získaná stat ist ická data pro vě tš í  přehlednost  zapracovala do tabulek a 

grafů  podle analyzovaného kr i tér ia  procesu výběru  uchazečů .  

Znázornění kr i tér i í  výběru uchazečů  v  grafech je uvedeno 

v procentech.  

Jako druhá metoda výzkumu byla zvolena kvant i tat ivní  

výzkumná technika dotazníku. Jedná se o nejpoužívaně jš í  výzkumnou 

techniku současnost i .  Tato technika i  v současné moderní  době  patř í  

mezi  techniky nejméně  f inančně  nákladné a zároveň  časově  náročné. 

Dotazování probíhalo formou písemného dotazníku, který byl  osobně  

předán vybraným respondentům k anonymnímu vyplnění.  Ti to 

respondent i  byl i  vybíráni  z  různých pracovních pozic a pracovního 

zařazení.  Dále byl i  respondent i  upozorněni ,  že jej ich odpovědi  

zůstanou anonymní,  a budou použi ty pouze pro výzkum prezentovaný v 

této bakalářské práci .  Po zpě tném obdržení vyplněných dotazníků ,  

byly tyto následně  vyhodnoceny a zpracovány. Na vě tš í  část  

položených otázek v dotazníku oslovení respondent i  odpovídal i  d le 
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vybrané tř ís tupňové škály odpovědí (Ano, Ne, Nevím).  V př ípadě  

některých otázek dotazníku odpovídal i  respondent i  z  jinak nabízených 

odpovědí uvedených v daném dotazníku.  

Autorka oslovi la celkem 100 respondentů ,  z  toho bylo 50 

zaměstnanců  a 50 př ís lušníků ,  mužů  i  žen. Zpě t  se vrát i lo 82 

vyplněných dotazníků  (42 zaměstnanců  a 40 př ís lušníků ) .  Hlavním 

úkolem dotazníkové techniky bylo,  zodpovědě t  hypotézy,  které s i  

autorka této bakalářské práce stanovi la.   

 

4.3 Analýza statist ických dat výběrového ř ízení 

 1.     Zdravotní  způsobi lost 

Stanovená př ísná zdravotní  kr i tér ia jsou odrazem pro výkon 

náročné č innost i ,  kterou vykonávaj í  př ís lušníka nejmenované státní  

organizace př i  p lnění s lužebních úkolů  př i  zohlednění  všech 

r iz ikových faktorů  této  odpovědné a náročné č innost i .  

                      Tabulka 1:  Zdravotní  způsobi lost  

rok 
podané 
žádosti 

zdravotní 
způsobilost-
zamítnutí 

absolutní 
čísla 

2009 1310 2,06% 27 
2010 255 0,00% 0 
2011 46 0,00% 0 
2012 291 3,78% 11 
2013 247 8,50% 21 

            Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 
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                     Graf 1:  Zdravotní  způsobi lost  

 
            Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 

 
 
 
Z výše uvedeného graf ického znázornění vyplývá, že oprot i  

předchozím letům došlo v roce 2013 k procentuálnímu nárůstu 

množství uchazečů ,  k teř í  ze zdravotních důvodů  nesplni l i  kr i tér ia 

potřebná k př i jet í  k této organizaci .  Z výsledku znázorněného grafu 

vyplývá, že stanovená kr i tér ia  zdravotní  způsobi lost i  koresponduj í  s 

náročnost í  výkonu u této státní  organizace.  

 Př íč inu neúspěšnost i  je třeba hledat mimo j iné i  v zhoršení 

zdravotního stavu současné mladé populace. Důvodem zhoršeného 

zdravotního stavu je zejména změna životního stylu současné populace 

(méně  pohybu, zhoršení ž ivotního prostředí,  st ravovací  návyky,  

zvýšený stres a další) .  V průběhu deset i let í  došlo také k nárůstu 

mnoha nemocí -  alergi í ,  hypertenzí ,  obezi tě ,  d iabetu a v neposlední 

řadě  vzrost l  př ímo skokově  výskyt  nádorových onemocnění 

post ihuj ících různé orgány l idského tě la .  
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2.  Osobnostní  způsobi lost  

Osobnostní  způsobi lost  uchazečů  lze z j is t i t  pomocí různých 

metod psychologických vyšetření.  Pomocí těchto metod, erudovaný 

special is ta z j išťuje osobnostní  předpoklady uchazeče, které jsou 

potřebné pro výkon služby u státních organizací .  Uchazeč i  absolvuj í  

různá vyšetření dle stanovených psychologických metod. Výsledkem 

vyšetření je komplexní posouzení osobnostní  způsobi lost i  a vhodnost i  

uchazeče pro výkon služby s dů razem na jeho psychickou odolnost  př i  

různých stresových s i tuacích,  morálně  volní  v lastnost i  apod. 

 

                      Tabulka 2:  Osobnostní  způsobi lost  

Rok 
podané 
žádosti 

osobnostní 
způsobilost-zamítnutí absolutní čísla 

2009 1310 23,82% 312 

2010 255 0,00% 0 

2011 46 50,00% 23 

2012 291 25,09% 73 

2013 247 37,65% 93 
             Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 

         

                   Graf 2 :  Osobnostní  způsobi lost  

 
             Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 
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Ze znázorněného grafu vyplývá, že v letech 2011 a 2013 

dosahovalo procento neúspěšnost i  uchazečů  až 50 -  t i  % hranice.  Testy 

osobnostní  způsobi lost i  patř í  mezi  nej těžší  část  výbě rového ř ízení .  

Stanovená kr i tér ia osobnostní  způsobi lost i  koresponduj í  s náročnost í  

výkonu u státní  organizace.  

Př íč inu neúspěšnost i  uchazečů  je třeba hledat  v 

celospolečenských změnách -  změni ly se pr ior i ty a morálně  volní  

v lastnost i  jedinců .  Z toho vyplývaj í  změny charakterových vlastnost í  

současné mladé generace.  

 

3.     Lust race 

Státní  organizace je oprávněna v rámci  př i j ímacího ř ízení  

využívat  v lastní  evidence a evidence Ministerstva vni t ra České 

republ iky k ověřování  údajů  o uchazeč i .  Cí lem lust rací  je př i jmout  

takového bezúhonného uchazeče,  k terý splňuje náročné morální  

předpoklady pro výkon této pro společnost  významné č innost i .  

 

                               Tabulka 3:  Lust race 

rok podané žádosti lustrace absolutní čísla 

2009 1310 2,98% 39 

2010 255 0,00% 0 

2011 46 17,39% 8 

2012 291 6,53% 19 

2013 247 6,88% 17 
    Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 
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                                   Graf 3:  Lustrace 

 
             Zdroj :  personální  odbor nejmenované státní  organizace, 2014 

 
 

Z grafu vyp lývá, že v letech 2009 a 2011 došlo k diametrá lnímu 

rozdí lu v poč tu neúspěšných uchazečů  z  důvodu lust race. V letech 

2012 a 2013 se hranice nepř i jatých uchazečů  z  důvodu lust race 

rapidně  sníž i la.  Oprot i  roku 2011 došlo k  poklesu až o 50 % 

neúspěšných uchazečů .  O př i jet í  k nejmenované s tátní  organizaci  

žádaj í  h lavně  uchazeč i ,  na k teré se vzhledem k jej ich věku nevztahuje  

„ lust rační zákon“.   V převážné vě tš ině  uchazečů  se jedná o ročníky 

mladší  generace.  

 

4.      Fyz ická způsobi lost  

Součást i  výbě rového ř ízení  uchazečů ,  jsou i  s tanovená kr i tér ia  

pro fyz ické předpoklady uchazečů .  Tato kr i tér ia vychází  z  požadavků  

náročného výkonu služby u nejmenované státní  organizace. Ze 

stat ist ických dat ,  která byla autorce této práce poskytnuta 

personálním pracov ištěm popisované státní  organizace, vyplynulo,  že 

toto kr i tér ium výbě rového ř ízení  a jeho procento neúspěšnost i  

uchazečů ,  se nikde neeviduje a nelze jej  tudíž  ob jekt ivně  posoudi t .  

Tato skutečnost  byla zdůvodněna t ím, že neexistuje návaznost  kr i tér i í  
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výbě rového ř ízení  uchazečů  v  daných letech. Je velmi  zarážej íc í ,  že 

ze s trany př ís lušného odborného pracoviš tě  nebyla a dosud nejsou 

vedena žádná stat is t ická data týkaj ící  se úspěšnost i  a  neúspěšnost i  

uchazečů  z  důvodu fyz ické způsobi lost i .  

 

4.4 Stanovení hypotéz 

Autorka této bakalářské práce s i  stanovi la 4 základní hypotézy,  

na které s i  chtě la  odpovědě t .  Doufa la,  že odpovědi  na stanovené 

hypotézy vyplynou z odpovědí vybraných respondentů  j í  zadaného 

dotazníku (v iz .př í loha2).   

 

1.  Proces výbě ru p ř ís lušníků  do s lužebního pomě ru je u   

zkoumané s tátní  organizace speci f ický,  oprot i  j iným oblastem   

v soukromém sektoru.  

    Argumenty:  U zkoumané státní  organizace jsou k ladeny vyšší  

nároky,  a to z  hled iska zdravotního i  psychologického.  

2.  Testem osobnostní  způsobi lost i  nepro jde více než 25 % 

uchazečů .  

     Argumenty: Na uchazeče jsou kladeny zvýšené požadavky 

psychické odolnost i .  

3.  Nejvě tš í  procento neúspěšnost i  uchazečů  je z důvodu 

zdravotní  způsobi lost i.  

    Argumenty: U současné populace se vyskytuj í  zdravotní  

problémy (a lergie,  oční  vady,  d iabetes,  obezi ta atd. )  

4.   Náročnost výbě rového ř ízení  na s tátní  zaměstnance ve 

vybrané organ izaci  je n ižší  než u  uchazečů  do s lužebního pomě ru.  

Argumenty: Zprav idla se jedná o pracovníky technicko-  

hospodářské (pracuj ících v  kancelář ích) .  
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     Tabulka 4:  Přehled hypotéz  a př i řazených otázek dotazníku 

 číslo hypotézy: otázka č.: 

1 1-7 

2 8-11 

3 12-15 

4 16-22 
                           Zdroj :  autorka – dotazníkové šetření  
 
  

4.4.1 Jste muž nebo žena? 

                             Tabulka 5:  Pohlaví 

Jste muž nebo žena? 

muž 62 

žena 20 
                                         Zdroj :  autorka 
 
 

                               Graf  4:  Pohlaví 

 
                                          Zdroj :  autorka 
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Na otázku „Jste muž nebo žena?“ odpovědě lo  dohromady 82 

oslovených respondentů .  Z graf ického znázornění je  pat rné,  že v  této  

organizaci  pracuje vě tš í  procento mužů  než žen. Tento výs ledek 

koresponduje s psychickou i  fyz ickou náročnost í  dané profese. Ženy 

jsou j iž  svou fyz iognomií  j inak založené,  než muži . 

 

 

4.4.2 Uveď te věk:    

 

                               Tabulka 6:  Věk  

Uveďte věk 

18-25 let 10 

26-35 let 40 

46-55 let 10 

56 a více 2 
                                         Zdroj :  autorka 
 
 

                                   Graf 5:  Věk 

               
                                  Zdroj :  autorka 
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 Z odpovědí oslovených respondentů  a  z  následného graf ického 

znázornění vyp lynulo,  že u zkoumané organizace jsou zaměstnáni  

pracovníci  různých věkových kategori í .  Nejvě tš í  část  pracovníků  tvoř í  

věková hranice 26 – 35 let .  Naopak nejmenší  procento pracovníků  

tvoř í  věková hranice 56 a více le t .  Toto věkové rozvrstvení  

pracovníků  je dáno speci f ickými podmínkami zaměstnanost i  u této  

organizace.  

 

4.4.3 Účastni l  jste se výběrového ř ízení i  u j iné   

        organizace? 

                   Tabulka 7:  Účast  výbě rového ř ízení 

Účastnil jste se výběrového řízení i u jiné organizace? 

ano 60 

ne 22 
                                         Zdroj :  autorka 

 

                     Graf 6:  Účast  výbě rového ř ízení   

 

                                              Zdroj:  autorka 
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Na autorkou zadanou otázku odpovědě lo  k ladně  60  

dotazovaných respondentů ,  záporně  odpovědě lo  22 respondentů .  

Z výs ledku vyplývá, že o zaměstnání  v této státní  organizaci  není  

dostatečný zájem. Mnozí z  uchazečů  vol í  to to zaměstnání  jako krajn í  

řešení  své f inanční s i tuace.  

 

 

4.4.4 Na jakou pozici jste se hlási l  př i  výběrovém ř ízení? 

 

                          Tabulka 8:  Pracovní  pozice 

Na jakou pozici jste se hlásil při výběrovém řízení? 

státní zaměstnanec 
42 
 

služební poměr 
40 
 

jiné 
0 
 

                                            Zdroj :  autorka 
 

                             Graf  7:  Pracovní pozice 

 
                                                Zdro j :  autorka 
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Z graf ického znázornění je pat rné, že se uchazeč i  ucházel i  o  

takovou pracovní  pozici ,  na níž mě l i  dostatečné vzdě lání ,  a splni l i  

s tanovená kr i tér ia,  která jsou zaměřena na fyz ickou a psychickou 

odolnost .  

 

 

4.4.5 Setkal (a) jste se v j iných organizacích s takto                   

        specif ickým výběrovým ř ízením? 

 

                  Tabulka 9:  Speci f ika výbě rového ř ízení  

Setkal (a) jste se v jiných organizacích s takto specifickým 
výběrovým řízením? 

ano 10 

ne 72 

nevím 0 
                                            Zdroj :  autorka 
 

 
                    Graf  8:  Speci f ika výbě rového ř ízení  

 
                                              Zdroj:  autorka 
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Na tuto otázku kladně  odpovědě lo  10 dotazovaných 

respondentů ,  72 respondentů  odpovědě lo  záporně .  Z graf ického 

znázornění je pat rné, že se vě tš í  část  dotazovaných respondentů  

s  takto speci f ickým výbě rovým ř ízením nesetkalo.  

 

4.4.6 Je podle Vás dů ležitá zvýšená psychická odolnost    

         př íslušníka ve výkonu služby?  

 

                 Tabulka 10:  Psychická odolnost  př ís lušníků   

Je podle Vás dů ležitá zvýšená psychická odolnost    

            př íslušníka ve výkonu služby? 

ano 75 

ne 2 

stejná jako u jiných profesí 5 
                                          Zdroj :  autorka 

 
  

                   Graf 9 :  Psychická odolnost  př ís lušníků   

 
                                              Zdroj:  autorka 
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Vzhledem ke speci f ice plněných úkolů  je nezbytně  nutná 

zvýšená psychická odolnost  jedinců .  Ti to během výkonu svého 

zaměstnání př i chází  do styku s  mnoha zátěžovými s i tuacemi,  které  

musí  být  schopen řeši t .  

  

4.4.7 Myslíte si,  že je u vybrané organizace zvýšená   

         fyzická náročnost dané profese? 

 

                    Tabulka 11:  Fyz ická náročnost  

Myslíte si, že je u vybrané organizace zvýšená fyzická náročnost 
dané profese? 

ano 70 

ne 12 

nevím 0 
                                   Zdroj :  autorka 
 

 

                             Graf  10:  Fyz ická náročnost 

 
                                              Zdroj:  autorka 
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Z uvedených odpovědí,  vyp lývá, že s i  70 os lovených 

respondentů  mys l í ,  že je potřeba vzhledem k výkonu služby u této 

státní  organizace zvýšená fyz ická zdatnost .  Oprot i  tomu si  toto 

nemysl í  12 oslovených respondentů .  

 
 4.4.8 Myslíte si , že jsou testy osobnostní způsobilosti  u  

          organizace náročné? 

 

                 Tabulka 12: Testy osobnostní  způsobi lost i  

Myslíte si,  že jsou testy osobnostní způsobilosti  u  

           organizace náročné? 

ano 79 

ne 3 

nevím 0 
                                  Zdroj :  autorka 
 

 

                      Graf  11:  Testy osobnostní  způsobi lost i 

 

                                                Zdro j :  autorka 
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Převážná vě tš ina os lovených respondentů  odpovědě la na danou 

otázku kladně .  Záporných odpovědí  bylo min imální  množstv í .  

Z odpovědí  je tedy jasné, že testy osobnostní  způsobi lost i  u této 

organizace patř í  beze sporu k  nej těžším kr i tér i ím výbě rového ř ízení .  

  

 4.4.9 Myslíte si , že změna společenského vývoje má  

          dopad na úroveň  osobnostní způsobilosti?  

 

                Tabulka 13:  Úroveň  osobnostní  způsobi lost i   

Myslíte si, že změna společenského vývoje má dopad na úroveň 
osobnostní způsobilosti?   

ano 75 

ne 5 

nevím 2 
                                    Zdro j :  autorka 
 

 

                      Graf  12:  Úroveň  osobnostní  způsobi lost i   

  
                                               Zdroj :  autorka 
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Z graf ického znázornění je patrné, že došlo ke změně  úrovně  

osobnostní  způsobi lost i  u dnešní mladé generace v důsledku 

společenských změn. Došlo ke změnám charakterových rysů  jedinců .  

 

4.4.10 Myslíte si,  že je pro výkon služby u organizace   

          dů ležitá zvýšená osobnostní způsobilost?  

 

              Tabulka 14:  Dů lež i tost  osobnostní  způsobi lost i  

Myslíte si, že je pro výkon služby u organizace důležitá zvýšená 
osobnostní způsobilost?  

ano 80 

ne 1 

nevím 1 
                                             Zdroj : autorka 

 

                 Graf 13:  Dů lež i tost  osobnostní  způsobi lost i  

 

                                            Zdroj :  autorka 
 

Z odpovědí respondentů  jasně  vyp lynulo,  že je dů lež i tá  pro  

výkon služby u této nejmenované státní  organizace dů lež i tá také 

zvýšená osobnostní  způsobi lost .  
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4.4.11 Setkal jste se s někým, kdo nesplni l  testy osobnostní  

          způsobilosti?  

 

       Tabulka 15:  Neúspěšnost  testů  osobnostní  způsobi lost i  

Setkal jste se s někým, kdo nesplnil testy osobnostní způsobilosti?  

ano 30 

ne 52 
                                    Zdro j :  autorka 

 

           Graf 14:  Neúspěšnost  testů  osobnostní  způsobi lost i  

 

                                            Zdroj :  autorka 
 
 

  Tak jako u j iných organizací  nesplní  vždy všichni uchazeč i  

veškerá kr i tér ia výbě rového ř ízení .  K tomuto jevu dochází  i  u této  

organizace. Testy osobnostní  způsobi lost i  jsou pro mnohé náročné, a 

tudíž je nesplní .  Výs ledky osobnostních testů  jsou anonymní a jsou 

sdě leny pouze uchazeč i .  
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4.4.12 Je Vám známo, že jsou u organizace zvýšené  

          požadavky zdravotní způsobilosti? 

 

                Tabulka 16:  Požadavky zdravotní  způsobi lost i  

Je Vám známo, že jsou u organizace zvýšené požadavky zdravotní 
způsobilosti? 

ano 70 

ne 10 

nevím 2 
                                               Zdroj :  autorka 
 
 

                   Graf 15:  Požadavky zdravotní  způsobi lost i   

 
                                               Zdroj :  autorka 
 
 
 

V ě tš í  část  k ladných odpovědí respondentů  odpovídá tomu, že 

organizace klade zvýšené požadavky na zdravotní  stav nejenom 

uchazečů ,  a le dále i  s távaj ících zaměstnanců  této organizace.  
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4.4.13 Myslíte si,  že změna způsobu života současné   

          společnost i  má vl iv na současnou zdravotní      

          způsobilost populace?  

 

       Tabulka 17: Vl iv společnost i  na zdravotní  způsobi lost  
Myslíte si, že změna způsobu života současné společnosti má vliv 
na současnou zdravotní způsobilost populace?  

ano 72 

ne 7 

nevím 3 
                                            Zdroj :  autorka 
 
 
 

              Graf 16:  Vl iv  společnost i  na zdravotní  způsobi lost  

 
                                              Zdroj:  autorka 
 
 
 

Z graf ického zobrazení vyp lývá, že se 72 respondentů  domnívá,  

že t ím, že došlo ke změně  způsobu ž ivota současné populace, doš lo 

také ke změnám zdravotní  způsobi lost i  jedinců .  Vzrost lo množství  

tzv.  c iv i l izačních chorob.   
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4.4.14 Myslíte si,  že pro výkon služby u této organizace je        

          dů ležitá zvýšená zdravotní způsobilost? 

 

              Tabulka 18:  Dů lež i tost  zdravotní  způsobi lost i 
Myslíte si, že pro výkon služby u této organizace je důležitá 
zvýšená zdravotní způsobilost? 

ano 77 

ne 3 

nevím 2 
                                               Zdroj :  autorka 
 
 

                     Graf 17:  Dů lež i tost  zdravotní  způsobi lost i 

 

                                              Zdroj:  autorka 
 
 

Kr i tér ium zvýšené zdravotní  způsobi lost i  je  dle názoru  

oslovených respondentů  dů lež i té pro výkon služby u této stání  

organizace. Toto kr i tér ium je spojeno s  fyz ickou i  psychickou 

náročnost í  s lužby u této organizace. Pokud by jedinec nebyl  

dostatečně  zdravotně  způsobi l ý,  nebyl  by schopen kval i tního výkonu 

služby.   
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4.4.15 Setkal jste se s někým, kdo nesplni l  testy zdravotní  

          způsobilosti?  

 

           Tabulka 19:  Neúspěšnost  testů  zdravotní  způsobi lost i 
Setkal jste se s někým, kdo nesplni l  testy zdravotní  

 způsobilosti?  

ano 5 

ne 77 
                                    Zdro j :  autorka 
                    

 

               Graf  18:  Neúspěšnost  testů  zdravotní  způsobi lost i 

 

                                              Zdroj:  autorka 
 
 
 
 

Testy zdravotní  způsobi lost i  probíhaj í  u této organizace na 

speciá lních oddě leních.  Každý uchazeč  absolvuje tyto testy 

samostatně  a tudíž  anonymně .   
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4.4.16 Kolik kol  výběrového procesu jste absolvoval(a)?  

 

                Tabulka 20: Kola výbě rového procesu  

Kolik kol výb ěrového procesu jste absolvoval(a)?  

2 kola 40 

4 kola 42 
                                             Zdroj : autorka 

 

 

                       Graf 19:  Kola výbě rového procesu 

 
                                              Zdroj:  autorka 

 

 

 

Na tuto otázku respondent i  odpovědě l i  v  návaznost i  na své 

pracovní zařazení u  této s tátní  organizace. Technicko – hospodářšt í  

pracovníci  absolvuj í  minimálně  2 ko la výbě rového ř ízení ,  př ís lušníci  

musí  absolvovat  minimálně  4 kola tohoto ř ízení .  
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4.4.17 Musel (a) jste absolvovat testy fyzické způsobilosti?  

 

                   Tabulka 21:  Testy fyz ické způsobi lost i  

Musel (a) jste absolvovat testy fyzické způsobilost i? 

ano 40 

ne 42 
                                             Zdroj : autorka 

 
 
 
                 Graf 20:  Testy fyz ické způsobi lost i  

 

                                               Zdroj :  autorka 
 

 

 

V graf ickém znázornění se opě t  pro jevi lo ,  pracovní zařazení  

oslovených respondentů .  Technicko – hospodářšt í  pracovníci ,  na 

rozdí l  od př ís lušníků  nemusí  absolvovat  testy fyz ické způsobi lost i .  
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4.4.18 Uspě l  js te v testech zdravotní způsobilosti? 

 

             Tabulka 22: Úspěšnost  testů  zdravotní  způsobi lost i 

Uspě l  jste v testech zdravotní způsobilosti? 

ano 82 

ne 0 
                                             Zdroj : autorka 

 

 

              Graf 21: Úspěšnost  testů  zdravotní  způsobi lost i 

 

                                                Zdro j :  autorka 
 
 
 
 

  Bez splnění kr i tér ia zdravotní  způsobi lost i  nelze u této  

organizace pokračovat  ve výbě rovém ř ízení ,  a dále ani  ve výkonu 

služby u stávaj ících zaměstnanců .  
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4.4.19 Myslíte si,  že jsou testy zdravotní způsobilosti   

          stejné pro státní zaměstnance a př íslušníky   

          organizace?  

 

                     Tabulka 23:  Shodnost i  testů   

Myslíte si,  že jsou testy zdravotní způsobilosti   

stejné pro státní zaměstnance a př íslušníky   

organizace?  

ano 77 
ne 3 
nevím 2 

                                             Zdroj : autorka 
 

 
                           Graf 22:  Shodnost i  testů  

 
                                              Zdroj:  autorka 
 
 
 

Testy zdravotní  způsobi lost i  jsou závis lé na pracovním zařazení  

uchazeče. Na tzv.  THP nejsou k ladeny tak vysoké požadavky, na 

rozdí l  od př ís lušníků .   
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4.4.20  Musel (a) jste absolvovat testy osobnostní  

           způsobilosti? 

 

            Tabulka 24:  Účast  na testech osobnostní  způsobi lost i  

Musel (a) jste absolvovat testy osobnostní  

           způsobilosti? 

ano 40 

ne 42 
                                            Zdroj :  autorka 
 

 

           Graf 23:  Účast  na testech osobnostní  způsobi lost i  

  

                                                 Zdroj :  autorka 
 

 

 

Oslovení respondent i  na tuto otázku odpovědě l i  d le svého 

pracovního zařazení.  Je pat rný rozdí l  ve výbě rovém ř ízení  mezi  

pracovníky THP a př ís lušníky.   
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4.4.21  Jak by jste hodnoti l(a) své procento úspěšnosti  př i   

           testech osobnostní způsobilosti  u organizace?   

 

                     Tabulka 25:  Procento úspěšnost i  
Jak by jste hodnotil (a) své procento úspěšnosti při testech 
osobnostní způsobilosti u organizace? 

0 - 25 % 0 

26 - 50 % 22 

51 - 75 % 30 

76 - 100 % 30 
                                           Zdro j :  autorka 
 

 

                         Graf 24: Procento úspěšnost i  

 

                                            Zdroj :  autorka 
 
 
 

  Odpověď  na autorkou kladenou otázku je nutné h ledat v míře 

sebevědomí uchazečů .   
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4.4.22 Dokládal (a) jste př i  výběrovém procesu svou           

          bezúhonnost?     

 

                          Tabulka 26:  Bezúhonnost      

Dokládal (a) jste př i  výběrovém procesu svou           

bezúhonnost?     

ano 82 

ne 0 
                                             Zdroj : autorka 
 
 

                            Graf 25:  Bezúhonnost      

   
                                               Zdroj :  autorka 

 

         

 

Z graf ického znázornění a odpovědí  oslovených respondentů  

vyplývá,  že tak jako u j iných organizací ,  je  i  u  této  organizace 

dů lež i té dolož i t  t restní  bezúhonnost  uchazeče.  
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4.5 Interpretace zj ištěných dat 

Před začátkem metodologického šetření s i  autorka stanovi la 4  

hypotézy,  které vyhodnot i la na základě  in formací  z ískaných 

z dotazníků ,  k terými oslovi la vybrané respondenty a následně  je  

porovnala s  výs ledky šetření .   

.  
Hypotéza č .  1 . :  Proces výbě ru p ř ís lušníků  do s lužebního pomě ru  je  

u zkoumané státn í  organizace speci f ický,  oprot i  j iným ob lastem   

v soukromém sektoru.  

 Tato hypotéza se autorce na základě  z j iš těných in formaci  

potvrdi la.  V soukromém sektoru probíhá výbě rové ř ízení  ve vě tš ině  

př ípadů  ve 2 – 3 kolech výbě ru.  U této organizace vzhledem 

k náročnost i  výkonu služby jsou př i  výbě rovém ř ízení  k ladeny na 

uchazeče speci f ické požadavky.  Jedná se hlavně  o zvýšené požadavky 

na osobnostní ,  fyz ickou a zdravotní  způsobi lost  uchazečů .  

  

Hypotéza č .  2. :  Testem osobnostní  způsobi lost i  nepro jde v íce než 

25 % uchazečů .  

Oslovení respondent i  potvrdi l i  autorce jej í  s tanovenou hypotézu 

a také stat ist ické údaje z personálního oddě lení  odsouhlasi l y 

hypotézu. Testy osobnostní  způsobi lost i  jsou řazeny mezi  nej těžší  

část  výbě rového ř ízení  u této nejmenované státní  organizace. Proto 

dochází  u kr i tér ia  osobnostní  způsobi lost i  ke zvýšenému procentu 

neúspěšnost i  uchazečů   

      

Hypotéza č .  3 . :   Nejvě tš í  procento neúspěšnost i  uchazečů  je z  

důvodu zdravotní  způsobi lost i.  

Tato hypotéza se během metodologického šetření ze získaných 

dat  autorce této práce nepotvrdi la.   
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Hypotéza č .  4 . :   Náročnost výbě rového ř ízení  na státn í  

zaměstnance ve vybrané organizaci  je n ižší  než u  uchazečů  do 

s lužebního pomě ru .  

Uvedenou hypotézu autorce potvrdi l i  oslovení respondent i .  

Státní  zaměstnanci  ve vybrané organizaci  podstupuj í  méně  náročnými  

kr i tér i i  výbě ru.  Uchazeč i  do s lužebního pomě ru  musí př i  výbě rovém 

ř ízení  absolvovat  mnohem náročně jš í  kr i tér ia výbě ru.  Jedná se např .  o  

testy fyz ické, osobnostní  a zdravotní  způsobi lost i  uchazečů .   

   

4.6 Vyhodnocení a doporučení pro organizaci 

Pro svou analýzu s i  autorka zvol i la dvě  metody.  Tyto metody na 

sebe vzájemně  navazuj í  a vypovídaj í  o  tom, že stat is t ická data jsou 

přesně jš í ,  zat ímco odpovědi  respondentů  mohou být  v některých 

př ípadech zkreslené jej ich v lastním úsudkem. Jako metoda výzkumu 

byla použi ta analýza s tat ist ických dat  z  minulost i  a tato data dále 

konkret izovala v dotazníku podle hypotéz,  které s i  sama stanovi la .     

K analýze stat ist ických dat  s i  autorka zvol i la  4  kri tér ia  procesu 

výbě ru  uchazečů  o  př i je t í  k  nejmenované státní  organizací .  Vzhledem 

k tomu, že jedno z  kr i tér i í  ( fyz ická způsobi lost )  se vůbec neevidu je a 

následně  s tat is t icky nezpracovává, mohla autorka práce vyhodnot i t  

pouze 3 kr i tér ia procesu výbě ru  uchazečů .  Analyzovala kr i tér ia  

zdravotní  způsobi lost i ,  osobnostní  způsobi lost i  a lustrace uchazečů .  

Svou analýzou těchto dat  dospě la  k  závě ru,  že doš lo ke zvýšení 

neúspěšnost i ,  co se týče zdravotní  způsobi lost i  uchazečů  s  rozdí lem 

až o 50 %. Nejvě tš í  procento neúspěšnost i  uchazečů  je u osobnostní  

způsobi lost i  –  až 50 % neúspěšných uchazečů .  U lust rací  se procento 

neúspěšnost i  uchazečů  na základě  výše uvedených př íč in  snižuje a 

vzhledem k ostatním kr i tér i ím je toto zanedbate lné. Výs ledek lust rací  

uchazečů ,  ne lze ze strany personálního pracoviště  ovl ivni t .  Taktéž by 

autorka neupravovala j iž  nastavený hodnotící  systém osobnostní  

způsobi lost i  uchazečů .  V př ípadě  f yz ických kr i tér i í ,  by navrhovala,  

aby toto kr i tér ium bylo následně  podrobně j i  rozdě leno (dle věku a 
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pohlaví  uchazeče).  K tomuto kr i tér iu by autorka dále navrhovala,  aby 

se data úspěšnost i  č i  neúspěšnost i  fyz ické způsobi lost i  evidovala a 

s ledoval  se vývoj  těchto dat  v čase.   

Dále s i  autorka této práce stanovi la 4 hypotézy.  Tyto 

rozpracovala do dotazníku,  k terý byl  rozdán vybraným respondentům. 

Ti to respondent i  poskyt l i  autorce zpě tnou vazbou in formace,  pomocí  

kterých s i  na své hypotézy mohla odpovědě t .  Autorce se potvrdi l y 3  

hypotézy k ladně  a 1 záporně .  Pomocí  těchto hypotéz došla autorka 

k závěru,  že výbě rové ř ízení  u  této státní  nejmenované organizace je 

speci f ické oprot i  j iným organizacím.  
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ZÁVĚR 

 

Úspěchem každé organizace by mě lo  být  z ískat  a vybrat  s i  

takové zaměstnance, kteř í  by byl i  pro danou organizaci  př ínosem. U 

sledované společnost i  se jedná se o velkou organizaci ,  a proto 

jakéhokol iv výběrové ř ízení  není  nikdy stoprocentní .  Je dů lež i té,  aby 

organizace své zaměstnance správně  mot ivovala a snaži la se je 

v organizaci  udržet .  Toho dosáhne především kval i tní  personální  

prací ,  která je v této organizaci  podrobně  rozpracována vzhledem 

k tomu, že jsou zde zaměstnáni  př ís lušníci  a zaměstnanci  tzv.  THP. 

Výzkum autorky této práce byl  zaměřen na analýzu kr i tér i í  procesu 

výbě rového ř ízení  př ís lušníků .  Veškerá data jsou zaznamenána v 

prakt ické část i  této  práce v  graf ickém znázornění.  Proces výběru  a 

př i j ímání nových uchazečů  je dle autorč ina názoru dost i  f inančně  

nákladný a z tohoto důvodu by na ně j  mě l  být  k laden zvýšený dů raz.  

Z rozboru stat ist ických dat  kr i tér i í  výbě rového ř ízení  vyplývaj í  

následuj ící  skutečnost i .  V rámci  stanoveného 5 -  t i  letého období 

došlo u populace k zásadnímu zhoršení zdravotní  způsobi lost i  a 

psychické odolnost i .  V rámci  osobnostní  způsobi lost i  lze konstatovat ,  

že na základě  společenského vývoje došlo k urč i tým změnám morálně  

volných vlastnost í  z  důvodu urč i tých změn př i  s tanovení ž ivotních 

hodnot.  Lze konstatovat ,  že v průběhu někol ika let ,  došlo ke změnám v 

oblast i  celospolečenského vývoje a k  urč i tým změnám ve struktuře 

populace. Tyto společenské změny mají  za následek zhoršení 

zdravotního stavu, změni ly se morální  hodnoty.  Lze konstatovat ,  že 

různé změny společenského vývoje v posledních někol ika letech, má 

za následek rapidní  zhoršení fyz ického stavu současné populace. Dále 

s i  autorka stanovi la 4 hypotézy,  pomocí kterých s i  chtě la ověř i t  

náročnost  výběrového ř ízení  u této organizace. Tyto hypotézy autorka 

zapracovala do otázek dotazníku, který sama rozdala vybraným 

respondentům. Po navrácení vyplněných dotazníků  autorka tyto  data 

zpracovala a následně  vyhodnot i la.  Autorce se k ladně  potvrdi ly 3  
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hypotézy a 1 se nepotvrdi la.  Na základě  z ískaných in formací o  

organizaci  a provádění výběrového ř ízení  autorka konstatuje,  že není 

stanoven opt imální systém evidence úspěšnost i  č i  neúspěšnost i  

uchazečů  v  provádění výběrového ř ízení ,  který by umožňoval  sběr  

objekt ivních dat  potřebných k vyhodnocení jednot l ivých kr i tér i í  

výbě rového ř ízení .  Výsledky výběrového ř ízení  uchazečů ,  by mě l y být  

průběžně  předávány nadř ízenému pracovišt i  spolu s návrhem změn, 

které by byly  reakcí  a odrazem na celospolečenský vývoj .  

Z provedeného metodologického šetření vyplývá, že stanovená 

speci f ická kr i tér ia výběrového ř ízení  odpovídaj í  náročným 

požadavkům pro výkon služby u této nejmenované státní  organizace.  

Autorka touto prací  dospě la k závěru,  že proces získávání a 

výbě ru uchazečů  k  nejmenované státní  organizaci  je  na základě  

s tanovených kr i tér i í  výbě ru oprot i  j iným organizacím speci f ický.  

Jedná se o speci f ika,  která se odrážej í  na zvýšených požadavcích 

př i j ímaných uchazečů  o zaměstnání.  
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PŘÍLOHY 
Příloha 1– Statistická tabulka 
 

            Stat ist ická tabulka – zamítnutí   

Rok 
Rozpracované 

podané ž. 
Zrealizované 

nástupy 
Zdravotní 
způsobilost 

Osobnostní 
způsobilost Lustrace 

2009 1310 204 27 312 39 

2010 255 5 - - - 

2011 46 1 - 23 8 

2012 291 79 11 73 19 

2013 247 53 21 93 17 

 

            Stat ist ická tabulka – zamítnutí  v procentech 

Rok 
Rozpracované 

podané ž. v  
Zrealizované 
nástupy v % 

Zdravotní 
způsobilost 

Osobnostní 
způsobilost Lustrace 

2009 1310 15,57 2,06 23,82 2,98 

2010 255 1,96  -   -   -  

2011 46 2,17  -  50,00 17,39 

2012 291 27,15 3,78 25,09 6,53 

2013 247 21,46 8,50 37,65 6,88 

 



II 

Příloha 2 – Dotazník 

D O T A Z N Í K 
 
Vážené kolegyně a kolegové, 

jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského v Praze, obor 

Manažerská studia – řízení lidských zdrojů. Dovolte mi, abych Vám předložila 

dotazník, který je součástí výzkumu zabývajícím se získáváním a přijímáním 

uchazečů o přijetí do služebního poměru u nejmenované organizace. Vaše 

odpovědi zůstanou anonymní, prezentovány budou pouze souhrnné výsledky 

výzkumu. V příslušné kolonce zaškrtněte prosím, jednu variantu Vaší odpovědi. 

Vyplněný dotazník mi odevzdejte v co možná nejkratším čase.  Děkuji Vám za 

Vaší ochotu. 

 

Milena Zechelová 

 
1. Jste muž nebo žena?   Muž   Žena 

2. Uveďte věk:  

  

 18 – 25 let    26 – 35 let      36 – 45 let   46 – 55 let      56 a více let 

3. Účastnil jste se výběrového řízení i u jiné organizace? 
 

Ano   Ne 

4. Na jakou pozici jste se hlásil při výběrovém řízení 

  státní zaměstnanec         

  služební poměr 

  jiné (uveďte) ……………………………………………… 

5. Setkal (a) jste se v jiných organizacích s takto specifickým výběrovým 

řízením? 

   Ano    Ne       Nevím 



III 

6.    Je podle Vás důležitá zvýšená psychická odolnost příslušníka ve výkonu 

služby?    

Ano   Ne      Stejná jako u jiných profesí 
 

  
7.    Myslíte si, že je u vybrané organizace zvýšená fyzická náročnost dané profese? 

          Ano   Ne      Nevím 
 
 
8.    Myslíte si, že jsou testy osobnostní způsobilosti u organizace náročné? 

       Ano   Ne      Nevím 
 
 
9.   Myslíte si, že změna společenského vývoje má dopad na úroveň osobnostní 

způsobilosti?   
 

Ano   Ne    Nevím 
 

 
10.  Myslíte si, že je pro výkon služby u organizace důležitá zvýšená osobnostní  
        způsobilost?  
 

Ano    Ne     Nevím 
 
 
11.  Setkal jste se s někým, kdo nesplnil testy osobnostní způsobilosti?  
 

Ano    Ne 
 
 
12.   Je Vám známo, že jsou u organizace zvýšené požadavky zdravotní   
        způsobilosti? 
 
         Ano    Ne    Nevím 
 
 
13.   Myslíte si, že změna způsobu života současné společnosti má vliv na současnou   
        zdravotní způsobilost populace?  
 
        Ano    Ne     Nevím 
 
 
14.  Myslíte si, že pro výkon služby u této organizace je důležitá zvýšená zdravotní    
        způsobilost? 
 

Ano   Ne   Nevím 



IV 

15.   Setkal jste se s někým, kdo nesplnil testy zdravotní způsobilosti?  
 

Ano   Ne  
 
16.   Kolik kol výběrového procesu jste absolvoval(a)? …………… 
 
 
17.   Musel (a) jste absolvovat testy fyzické způsobilosti?      Ano      Ne 
 
 
18.   Uspěl jste v testech zdravotní způsobilosti?                             Ano      Ne  
 
 
19.   Myslíte si, že jsou testy zdravotní způsobilosti stejné pro státní zaměstnance a    
         příslušníky organizace?  
 

Ano   Ne    Nevím 
 
 

20.   Musel (a) jste absolvovat testy osobnostní způsobilosti?               Ano        Ne 
 
 
21.   Jak by jste hodnotil(a) své procento úspěšnosti při testech osobnostní  
        způsobilosti u  organizace?     

  0 – 25%     26 – 50% 
         51 – 75%                         76 – 100 % 
 
22. Dokládal (a) jste při výběrovém procesu svou bezúhonnost?            Ano       Ne 
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