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UvoD

Problematika ziskavani a v¢bu novych zamstnand, by méla
byt vyznamnym a stZejnim segmentem personalni prace kazdé
organizace. Draz na problematiku ziskavani a W zamestnand by
mel byt stejny v soukromém i ve statnim sektoru. dene zdiraznit,
Ze ®Zist¢ ziskavani a vybru zamgstnand@ musi byt poloZzeno uz v
prvopocatcich @i medializaci nového pracovniho mista. Proces
ziskavani pracovnik musi vychazet ze s@&asného stavu na trhu
prace vCeské republice. Medializace musi byt &mvana na
popularizaci profese s vymezenim poskytovanych bdmespojenych
S novou pracovni pozici. Od toho zavisi pak né&skedwaybér a
ziskavani potencionalnich uchaZe V sowasné dob je trh prace
velice zuZzen, co se tg kvality uchazed a na druhé stranpresycen
kvantitou uchazeu.

Ve vybrané nejmenované statni organizaci jsou sfple@vany
dva snery v oblasti vylEru a ziskavani novych pracovnik V prvé
fadé se jedna o technicko- hospod&é pracovniky. Tito pracovnici
pracuji pevazre v kancel&ich. Zde nejsou kladeny takové specialni
pozadavky na zajemce, jelikoz vykonéchto zéakladnich funkci
nevyzaduje specifické pozadavky na odbornatippavu. Sodasny trh
prace umo#uje ziskat na zakladprovedeného vyéru kvalitni lidské
zdroje, které budou spbvat pozadavky pro tuto zakladginnost. V
druhé fadé se jedna o dopilovani takovych funkci, které vyZzaduji
specialni teoretické znalosti a dalSi odborné p@idd. Na tyto
pozice je velkym problémem ziskat takové zajemcdeik by tyto
pozadavky splovali. Sowasny trh prace i § stavu vysoké
nezanéstnanosti disponuje ziaé omezenym pdtem moznych adejit
Vyznamnou skuténosti je to, Ze o tyto pracovniky je zdray zajem a
to zejména z oblasti soukromého sektoru. Ze straapukromych

organizaci, jsoud&mto adeptm poskytovany motivani vyhody. Jedna
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se mzné benefity (stipendia, fpspévek na stravné, ifspévky na
kulturni vyZziti apod.). BZisSt¢ jejich ziskavani se z vySe uvedeného
duvodu presouva do obdobi, kdy tito jeStani neuko®ili pozadované
odborné vzdlani v pfislusnych vzdlavacich z#éizenich. Ze strany
nejmenované statni organizace musi byt posuzovéani kritérii na
uchaz€e reagovano i na celospalensky vyvoj @i zohledreni
specifickych pozadavik dané profese. Z uvedenéhaiwbdu by ntla
tato nejmenovana statni organizace pravidelnsledovat a
vyhodnocovat dany stav svych zastnand a pak gipadns provést
urcité korektury stanovenych pozadavka uchazé&ée. Na zaklad vySe
uvedeného je patrné, Ze oblasti wyh a ziskavani by se #ha vénovat
zvySena pozornost. Toto by &o mit zejména dopad na kvalitni
personalni obsazeni tohoto Useku, coZ se ne vijg.d

Ve své praci se autorka podrodgnzabyva touto oblasti, jelikoz
se domniva, Ze je zwraé¢ podceaiovana. Redmétem jeji bakaléské
prace je provedeni podrobné analyzy procesu ziskéva vybkiru
novych zamstnand& a zodpo¥zeni stanovenych hypotéz. Pomoci
analyzy statistickych dat zjistit ugpnost uchaz&l piti vybérovém
fizeni u zkoumané nejmenované statni organizace.

Teoretickou ¢ast autorka rozé&ila do tri kapitol. V prveé
kapitole se zamtila na vlastni pojem ziskavani pracoviik
V nésledujici druhé kapitole se autorka zabyvaldangm pracovnik.
Ve treti kapitole je podrob&irozebirano pijiméani pracovnik.

V praktické casti byl analyzovan proces a podminkyijpmani
pracovnilki a prisluSniki u nejmenované statni organizace. Tat@st
se zamfuje na rozbor usgnosti zamstnand a analyzu dokumeiit
pii vstupnich pohovorech v nejmenované statni organiz Autorka
pouzila kvantitativni dotaznikové Setni u sodasnych zamstnand a
piislusniki nejmenované statni organizace. Oslovila 100 re sigorti,
z toho 50 zamstnand a 50 gisluSniki. Zpét se vratilo 82 vyplgnych
dotaznikhi (42 zantstnand a 40 gisluSniki). Dale provedla rozbor
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statistickych dat usgnosti a dvodi neusgsnosti gijimaciho tizeni

z4jemal o préaci u zkoumané nejmenované statni organizace.
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TEORETICKA CAST

1 ZISKAVANIi PRACOVNIK U

Ziskavani pracovnik je povazovano za jednoduchou personalni
¢innost, ale né&sledujici kapitola ukaze na slozitastrizika celého

tohoto procesu.

1.1 Definice ziskavani

Ziskavani a vybr pracovniki patti mezi zakladni personalni
¢innosti a je klgovou fazi formovani pracovnich sil organizace a do
znatné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude miganizace
k dispozici. Rozhoduje mimo jiné o uU&fnosti, prosperit a
konkurenceschopnosti dané organizace. Proto, abygamizace
vykazovaly efektivitu, musi si uwdomit, Ze by nély vyuzivat vSechny
své zdroje. Mezi tyto zdroje p#t hlavne pracovnici. Tuto i dalSi
personalni ¢innosti by v organizacich #&i vykonavat erudovani
odbornici — personalni specialisté nebo persondalwiry.

(Koubek, 2009)

Jednd se o personélni odborniky, itegotirebuji ke své praci
znalosti a dovednosti z mnoha olior musi ovladat teoretické i
praktické metody personalnihidzeni, wetné metod personalni prace.
Mimo jiné musi umt komunikovat si#znymi odborniky i se
zamgstnanci na vSech Urovnicltizeni. Redpoklady na pracovnich
pozicich personalnich manaZen specialisi jsou i jazykové znalosti,

schopnosti prace v tymu, znalost pravnich noremodginova, 2004)

Ziskavani pracovnik je cinnost, ktera by mdla zajistit, aby
volnd pracovni mista v organizaciftifpakala dostaténé mnozZstvi
odpovidajicich uchaz& a vyvolavala zdravou konkurenceschopnost,
vedouci ke zkvalitovani a odbornémuustu stavajicich zagstnand

organizace.
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V moderni teorii fizeni lidskych zdroj se v sodasné dob

rozliSuje pojem ziskavani a nabor.

1. naborem pracovnik se zpravidla ziskavaji pracovnici z &8ich
zdroju
2. ziskavani pracovnik usiluje o ziskani lidskych zdrdj nejen

z vnéjSku, ale gedevsSim o ziskavani imd pracovnik samotné

organizace (Koubek, 2009)

Hlavnim cilem ziskavani pracovnik je rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdfQj informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni volnyctagovnich mist,
v jednani s uchaze, v ziskavani pimérenych informaci o uchazéch,

v organiza&nim a administrativnim zajighi vSech &chto ¢innosti.

,Kromé terminu ziskavanii vyhledavani pracovnik je u nas
pouzivan (tradén¢) termin nabor. Nabor - pochazejici z rustiny selvz
v 50. letech 20. stoleti a bylo jim chapano obsaadvpracovnich
pozic pouze z wWjSich zdroji.“ (Kocianova, 2010, s. 79)

V pojeti ziskavani pracovnik je implicitné obsaZeno usili o
hospod&eni s vlastni pracovni silou, usili o dalsi zvySava
produktivity prace. Tento termin |épe vystihuje to,co se moderni
personalni prace snazitggdevSim — ziskavani pracovnikpro zajmy a
cile organizace, pracovnik zaujatych a motivovanych, jejichz
individualni z4jmy se co nejvice ztothdji se zAajmy organizace.
(Koubek, 2009)

1.2 Proces ziskavani pracovnika jeho kroky
Personalni pracovnik dané organizace, byl miskat pro svou
organizaci nové, vhodné a kvalitni pracovniky s almZenim

minimalnich finagnich naklad.. MnoZstvi ziskavani novych
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pracovniki, by mélo byt spojené s pdebami a vytenymi cili

organizace.

V procesu ziskavani pracovnilkproti sok® zpravidla stoji d¥ strany:
> na jedné stra®je to organizace se svou gebou pracovnich sil

> na druhé stra®h jsou potencialni uchazé o praci — osoby
hledajici vhodné nebo vhodjsi zaméstnani - zde mizeme nalézt

i soucasné pracovniky organizace (Koubek, 2009)

Proces zisk&vani a v¢bu pracovniki by mél mit téi faze:
»  stanoveni konkrétnich poZzadavk
»  osloveni uchaza

»  vlastni vylr vhodnych uchaz&i (Armstrong, 1999)

Zakladnim kamenem ziskavani pracovaikpro obsazovanou
pracovni pozici jsou naroky na pracovnika na obsaaem misE, dale
je tteba vychazet z popisu pracovniho mista, z kvaligikidno profilu a
z pozadovanych schopnosti pracovnika. (Kocianoval®

Pracovnik organizace zabyvajici se personalntimnostmi, by
mél byt schopen rozpoznat, zda neexistuje moznostadhbts volnou
pracovni pozici pracovnikem i#ad vlastnich zamstnand. Pokud ne,
meél by zvazit zmsob a metody, pomoci nichz oslovi potencialni
uchaz€e o volnou pracovni pozici mimo organizaci. Dale smisi
umét rozhodnout, zda metody a informace, kteréhbm ziskavani
novych pracovnit pouZzije, budou dostate¢ efektivni. Tento
pracovnik by m¢l mit dale na teteli, Ze volnou pracovni pozici je
tfteba obsadit co mozZzna nejrychleji a zajistit, abydmncni naklady
celého procesu ziskavani pracovfiikbyly co moZna nejnizsi.
Ziskavani pracovnik by mél byt dokonale propracovany postup.
DodrZzovanim ugitych postum se organizace vyhnéasovym i jinym
ztrdtam a zkracuje se doba, po kteroistAva gislusné volné pracovni
misto neobsazeno. rBdpokladem pro efektivhi proces ziskavani

15



pracovniki je dobra znalost jednotlivych pracovnich mist, iae by
méla prinaSet analyza pracovnich mist.

Vlastni proces ziskavani pracovriilse sklada z &kolika na sebe
navazujicich krof:

identifikace poteby ziskavani pracovnik

popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

a

b

C. zvazeni alternativ

d vybér charakteristik popisu a specifikace pracovnihostai
e identifikace potencionalnich zdrbjuchazeu

f. volba metod ziskavani

volba dokumeni a informaci poZzadovanych od uch&heo misto

o «Q

formulace nabidky zagstnani

uverejnéni nabidky zamstnéani

j- shroma#@’'ovani dokument a informaci od uchazé

K. piredvykér uchazeéu na zaklad predlozenych dokumeiita
informaci

sestaveni seznamu ucha&fe(Koubek, 2009)

1.3 Identifikace potifeby ziskavani pracovnik

Identifikace poteby ziskavani pracovntk musi vychéazet
z planmh dané organizace. Plany jsou kratkodobé a dlouh@dablany
¢innosti vyroby, investic, technického rozvoje atfsou zakladnou,
z niz personalni pracovnici ve spolupraci s liniovy manazery
vychazeji @i odhadu p@étu pracovniki, ktefti by meli byt schopni
pokryt potebu organizace. Tato identifikace peb pracovnik by
méla v dolre fungujicim podniku probihat fpd vlastni realizaci
ziskavani novych pracovnik Neni vSak v silach personalnich
pracovniki, vzdy presnd urgit potrebu pracovnich sil sfedstihem.
Neni schopen uwit, zda nedojde v dané organizaci k mifddnym
udalostem (nafp umrti nebo nahla invalidita pracovnika). Persaral
pracovnik by ndl védét, koho chce svou nabidkou z&stnani oslovit,

komu ji adresovat, jaké zvolit metody ziskavanikgadokumenty od
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uchazeéu bude pozadovat a jakych kritérii pouzit ve fazegdvybéru a
poté i ve vlastnim procesu vybu. Dale musi ¥dét vSe potebné o
volném pracovnim migt o praci a pracovnich podminkach a o
pozadavcich, které toto pracovni misto bude klasa wdaného
pracovnika. (Koubek, 2009)

1.4 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho nds

Tyto potrtebné informace poskytuje popis a specifikace
pracovniho mista. Popis a specifikace pracovnihetmimusi byt vzdy
aktualni, aby je mohl personalni pracovnik pouXtptipadk, Ze jiz
neodpovida skutené povaze prace na pracovnim meisda skut&énym
pozadavkim na pracovnika, musi personalni pracovnik provesvou
analyzu obsazovaného pracovniho mista. Né&ditéjSi informace,
které se tykaji daného volného pracovniho mista,simhyt sowasti
poskytovanych informaci v nabidce zasinani. Moderni tfizeni
lidskych zdroji klade velky diraz na hospod@&ni pracovni silou a na
soustavné snizovani nakladprace. Se snizovanim nakladoy méla
v dobfe fungujici organizaci souviset analyza prace, pmobgrafie a
profesiografické schéma.

Analyza prace je analyza titého pracovniho mista. Jedn&a se o
proces zji¥ovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani tvSec
potrebnych informaci o pracovnich mistech. (Koubek, 200

Profesiografiese zabyva rozborem danych profesi. Je to metoda
pro ziskavani systematickych poznatk pracovnich a o jednotlivych
profesich. Tento rozbor se nezabyva pouze aspekisycthologickym,
ale také pedagogickym, fyziologickym, ekonomickym. dednéa se o
popis ¢innosti a stanoveni pozZzadatrkurcitého povolani na osobnost
¢lovéka a popis podminek, za nichz ma bytua ¢innost vykonavana.
Jednéd se o soupis naribk které jsou kladeny n&innost, znalosti a
dovednosti pracovnika, stupepracovni zatZe a z rho vyplyvajici
naroky na psychické a fyzické funkce pracovnika, zgah

odpowdnosti spojené s vykonavanim prace a s nim souvisej
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pozadavky na vlastnosti pracovnika. Popis je proadmgodle gedem
piipravenych klasifik&nich hledisek, kritérii, shrnovanych zpravidla
pod nazvem profesiograficka schémata. Personalnpmacovnikovi by
meéla profesiografie napomahat spravn zatlenit a rozmistit
pracovniky do jednotlivych profesi, pozic a speczalci.

(Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003)

1.5 Zvazeni alternativ
Dle prof. Ing. Josefa Koubka CSc., nez budeme po&vat
v dalSich krocich procesu ziskadvani pracovnikmusime zvazit

nasledujici moznosti:

1. zruSeni pracovniho mista

2. rozdélit praci mezi jind pracovni mistarpsou¢asném zruSeni
tch ukoli vSech zéastrinych pracovnich mist, které nejsou
nezbytd nutneé

pokryti prace formou festasi

pokryti prace formouwéaste&ného Gvazku

pokryti prace formou d&asného pracovniho paimu

o 01 b~ W

pokryti prace dohodou o provedeni prace nebo dolioalo
pracovnicinnosti

pokryti prace pomoci externiho dodavatele

8. prace vyzaduje plny uvazek (Koubek 2009)

1.6 Volba metod ziskavani pracovnilt

V procesu zisk&vani pracovnik maze persondlni pracovnik
pokratovat v piipade, Ze dojde k zasru, Ze je poteba obsadit danou
pracovni pozici formou ¢aste&ného Uuvazku ¢i formou hlavniho
pracovniho pomiru. Volba jedné z&chto moZznosti forem pracovniho
poméru ovlivni dal8i kroky personalniho pracovnikai piskavani i
vybéru pracovniki. Personalni pracovnik se musi rozhodnout, jaké

charakteristiky popisu pracovniho mista jsouileZité pro to, aby
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potencionalni uchaze dostal dostatény obraz prace o obsazované
pracovni pozici a pozadavcich, které budou natodidezité, Ze bez
jejich splreni je uchazeé zcela nezfisobily pro vykon prace na tomto
mist. Dale se musi rozhodnout, zdaigiskavani novych pracovnik
se organizace zadii na vnitni nebo vrjSi zdroje pracovnich sil,
nebo zda bude oba zdroje kombinovatii Rrolbé metod ziskavani
pracovniki by me¢l personalni pracovnik vychazet z toho, o jakou
pracovni pozici se jedna. S timto je spojena i farmpracovniho
poméru — vedlejSi pracovni po#én, hlavni pracovni pogr nebo dohodu

o provedeni prace. (Koubek, 2009)

Metody ziskavani pracovnik

»  vyzvy, nastnky

»  porady, podnikovy intranet

> inzerce — letdky, noviny, masmédia, internet

> Ufady zprostedkujici zamstnani - d@ad prace, personalni
agentury

»  &koly

>

zpétné ziskavani zagstnand (TomsSik, Duda, 2011)

1.7 Vnitini a vnéjSi zdroje pracovnikua

Ani v sowasné moderni dab neni snadné nalézt ani ziskat
dobrého a kvalitniho za#stnance. Podle typu pracovniho mista |ze p
ziskavani a vyhledavani vhodnych kandi@atmaze personalni
pracovnik vyuzit vice zjpsobi. Vyhledani vhodnych pracovnik je
piedevSim osobni odp@édnosti personalisty. #Sina organizaci
nejprve hledad kandidaty na nové pracovni pozicéaddch stavajicich
pracovniki. V ptipad®, Ze se organizace orientuje na wvmiit zdroje,
pak zpravidla st&a informaci vywsit na obvyklé misto, nebo uvejnit
v podnikovém ¢asopisu nebo na podnikovych strankadch internetu.
(Urban, 2003)
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Vyhody a nevyhody vnitfnich zdroji:

> Vyhody: znalost uchaz&, moZznost postupu pro pracovnika,
posilovani pocitu jistoty zagstnani v organizaci, moZna
regulovatelnost personalnimi plany, pozitivni vina motivaci a
loajalitu pracovnik, uchaz€ zna organizaci i spolupracovniky,
nizké néklady na proces ziskavani pracouwniknavratnost

investic do zkuSenosti a v&thvani pracovnil

> Nevyhody: omezeny vyBr, mala autorita vedouciho kolektivem,
automatické povySovani se, tgkadzky pronikdni novych
mySlenek, negativni ovlivdni mezilidskych vztah
(Kocianova, 2010)

Pokud jde o ziskavani pracovnikz vnéjSich zdroji, naskyta se
vétsi Skala metod a moznosti: nlaposobni doporéeni, ziskavani
uchazeéu v pribéhu studia, dady prace, agentury zpraetdkujici
zameéstnani, personalni spaleosti, inzeraty, letaky, internet atd.
Jedn& se vSak o naklagj8i zalezitost. Formulace nabidky zastnani
se zpracovava na zakladpopisu a specifikace pracovniho mista,
pitihlizi se k tomu, z jakych zdr@j bude organizaceerpat. Zde je

nutné wnovat pozornost vSem negativnim viim. (Urban, 2003)

Vyhody a nevyhody vrgjSich zdroju:

> Vyhody: SirSi nabidka pracovnik vétSi respekt kolektivu, &tSi
pracovni nasazeni, novy pracovnikiipaSi nové impulzy a

nazory, neottely pohled na chronické problémy

> Nevyhody: vySSi naklady na proces ziskavani, obsazeni mista
trvA zpravidla déle, &tSi finanini pozadavky, adaptace

pracovniki je delSi, zvySuje se fluktuace (Kocianova, 2010)
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1.8 Formulace a uvéejnéni nabidky zaméstnani

Nesta&i zvazovat jen obsah nabidky, ale i jeji formu askeané
umis€ni. Na €chto dvou skuténostech zalezi u vSech forem nabidky
zangstnéani, ale mimpbadné dulezité je to u zveéejnovani inzerait.
V zajmu zjednoduSeni a Uspor praciepgvybiru ¢i vybéru, by se mly
potencialnim zajemiom v nabidce za®gstnani poskytovat co
nejpodrobrjsSi informace o pisluSnych volnych pracovnich mistech.
Je téz velmi dlezité, jak je pracovni misto potencialnim uché&azm
prezentovano. Doporkwje se prezentovat nabizené z&mani
realisticky. VeSkeré dosavadni kroky byly pouze if@tipravnou, dnem
uverejnéni nabidky za&ina obdobi, Bhem rthoz je mozné se o
zamgstnédni uchazet ac¢hhem kterého se jedna s uché&za shromad'uji
se 0 nich potebné dokumenty. Je zpravidla vyhog&i uveejnovat
nabidku volného pracovniho mista viceuspby, kombinovat vSechny
nebo pouze vybrané metody ziskavani, které mohot bypsSnée a
organizace si je fZe dovolit. Casové rozmezi, po které se uchaze
mohou o volnou pracovni pozici uchéazet, by ndo byt dlouhé, ale
ani prilis kratké. (Koubek, 2009)

1.9 Dokumenty uchazéi

Jedna se o obdobi od uiegnéni nabidky a ukodenim obdobi, po
které se mohou uchaZe o volnou pracovni pozici uchadzet a dodat
patticné dokumenty. ShromaZdi dokument uchaze€d je vyznamnym
Ukolem procesu ziskavani pracoviiklednani se zajemci o z&stnani
rozhoduje o tom, zda se zZahto zajemé stanou skuténi uchazéi.
Jedna se o to, abyiedstavitelé organizace svym chovanim vhodné
z4jemce neodradili. Mi by byt ochotni uchaz&m pomahat (nafp pfi
vypliovani dotazniku, zpracovavani strukturovaného Zowasu atd.).
Béhem shromadovani pozadovanych dokumenta informaci od
uchazeéu, by méla probihat kontrola jejich uplnosti. Pokud by byly

informace nedplné, je ietba pozadat uchaZe o jejich doplgni.

21



V pribéhu shroma#@’ovani dokument je vhodné si tyto materialy
piehledré uspaadat. (Koubek, 2009)

Po uchazeéich o zamgstnani je zpravidla vyZzadovan Zzivotopis,
motivaéni dopis, firemni dotaznik pro uchaze ¢i Zadost o
zaméstnani, doklady o vz#dani a dalSi certifikaty dokladujici
kvalifikaci uchazeée. (Kocianovéa, 2010)

Pomoci doloZzenych dokumeintuchaze€ oslovuje potencialniho
zaméstnavatele. Pro za#stnavatele jsou hlavnim zdrojem veSkerych
informaci o uchaz&. Analyze dokumentace uchagke je tteba wnovat
zvySenou pozornost, jelikoZ mnohdy uchédzevadji nepravdivé nebo
zkreslené udaje. Materialy uchageby vzdy neély slouzit jako voditko

k vybérovému rozhovoru

Mezi dokumenty, které uchagzepiedkladaji, paiti:

> firemni dotaznik — zadost o zamtnani

»  Zivotopis - strukturovany

> motivaéni dopis — je pitvodnim dopisem, prezentuje zajem o
pozici

doklady o dosazeném vZthni

certifikaty dokladujici kvalifikaci

publikacni ¢innost

lékarské vySeteni

reference — pisemné& dastni

YV V V V VYV V

vypis z rejstiku tresti (Kocianova, 2010)

O uchazei vypovida také forma, v jaké své pisemnosti
zpracovava — jazykoveé zpracovani, Uprava matdrialpelivost jejich
zpracovani.

V sowasnosti se zpravidla poZzaduje strukturovany Zivasop
motivacni dopis. Strukturovany Zzivotopis by &h byt piehledny a

logicky uspaadany. Jedna se oiehled vzdldni a praxe uchaze,
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fadi se chronologicky sestupn Piehled gedchozich zamstnani a
praxe by n&l obsahovat - nazev organizace pozice, ale i druh
pracovni ¢innosti, kterou uchaze vykonaval. Motiva&ni dopis je
pravodni dopis uchazeee k pisemnym materidim, které gedklada.
Podoba dopisu by #la vzbudit pozornost posuzovatele. Motivd
dopis by mél dokazovat zajem uchaZe o danou pracovni pozici
v organizaci a jeho zjsobilost pro danou pozici, bezighnaného
chvaleni své osoby.

DalSi metodou analyzy dokumentace uchazge firemni nebo
osobni dotaznik. Dotazniky firemni¢i osobni se v sotasné dob
vyplnuji zpravidla ve vSech organizacich. Kazda orgacieana svou
formu dotaznik. Ve wtSiné¢ piipadi se vyplrené dotazniky dale
zakladaji do osobniho spisu uch&ee posléze zaWstnance. Dotaznik
obsahuje mimo jiné informace tykajici se dosavadnilpribéhu
profesniho Zivota aizné otazky, které vedou ke zjidvani toho, zda
je, ¢i neni uchazeé vhodny pro danou pracovni pozici.

Mimo jiné jsou pouzivany fo analyzdch dokumentaci ustni nebo
pisemné reference a pracovni posudky. Referenceaaqgvni posudky
byvaji zpravidla v pisemné podébPisemna podoba byva povazovana
za spolehli¥jSi. Autor se v referenci vyjadije na zaklad
dostat&éného ¢asového prostoru promysSlén s moznosti korigovani
svého hodnoceni. Na druhou stranu forma Gstni umupg poskytovani
vice odpoedi na izné otazky, které by danou firmu zajimaly a byvaji
povazovany za cer#pSi. Vyjadiuje se totiz na zaklad minimalniho
c¢asového prostoru bezprasedne, reaguje bez dwsledného promysSleni
svych uUvah. Z uvedenéhoudodu byva toto hodnoceni objekti¢jsi.
MuZze se stat, Ze se whterych pipadech referenci nebo posudcich
projevi mezilidské vztahy na pracovisti poziti¥n¢i negativre.

Jako posledni wwadé do analyzy dokumentace uchaZe patri
lékarské vySeteni. Je vyZadovano zejména vipadk pracovnich mist,
na ktera je fiznymi ptedpisy dana povinnost jej vyZadovat. L&kké

vySetieni je vyzadovano pro praci,fipniz by mohlo dojit k ohrozeni
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zdravi ostatnich lidi, nebo zhorSe®i poSkozeni zdravotniho stavu
pracovnika. (Kocianovéa, 2010)
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2 VYBER PRACOVNIK U

V kapitole vykEru pracovniki je podrobrR popsan cely proces
vybéru pracovniki. Jsou zde popsany ukoly, které jeeba splnit i
vybéru pracovnikKi. Podrobr popsany faze a metody vyhu

pracovniki.

2.1 Ukoly vybéru pracovnika

Podle J. Urbana existuji dva druhy za#stnanai, kterych je
treba se vyvarovat: ti, ke nikdy neudlaji to, co se jimr/ekne, a ti,
kteri neuctlaji nikdy nic jiného neZ to, co se jimekne.“ (Urban,
2003, s. 37)

Hlavnim dakolem vylBru je rozpoznat, ktery z uchage o
zaméstnani, shromazthych bihem procesu ziskavani pracoviika
prosSlych pgedvykérem, bude vyhovovat poZzadawikh obsazovaného
pracovniho mista, ale poiie i k vytv&eni zdravych mezilidskych
vztahi v pracovni skupid i v organizaci, je schopen akceptovat
hodnoty své pracovni skupiny, organizace.¢IMby byt dostaténé¢
flexibilni a mit rozvojovy potencial pro to, aby setizpusobil
zménam na pracovnim mi&t v pracovni skupié i v dané organizaci.
Vybér musi brat v dvahu odborné, ale i osobnostni chbtgeastiky
uchaze&e, jeho potencial a flexibilitu. Pracovnik zodpalny za vylker
uchaze&da si musi uwdomit, Ze uchaz& o zangtstnani je pro B§j
rovnocennym a rovnopravnym partnerem. Je zakazaommd jakékoliv
diskriminace. Dale musi mit na p&m, Ze informace, které mu byly
poskytnuty uchaze&em za @&elem vykéru, jsou divérné a jejich dalsi
pouZziti mize byt pouze se souhlasem uch&ze Dosud neexistuje
Zzaddna metoda vywru pracovniki, ktera by spolehli¥ vybrala
skutetné nejlepSiho a zantila, Ze vybrany jedinec bude bezvyhradn
plnit ukoly pracovniho mista a vykazovat pracovnhowani, jaké

pracovni misto, pracovni skupina a organizace vyjadO to WwtSi
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duraz se m4 klast na vg¢b pracovniki urcenych k provadni vybéru
uchazeéu o pracovni pozici, kdy tento proces je mimo jinérazem
subjektivhiho hodnoceni stanovenych kritérii. Veb¥yovém procesu
se posuzuje zjpsobilost uchazée vykonavat praci na obsazovaném
pracovnim misi. Je nutné si uiit kritéria, kter4d budou i hodnoceni
pouzita. Proces vydru pracovniki, jeho kvalita a metody vworu,
maji rozhodujici vyznam pro to, jaké pracovniky leunhit organizace
k dispozici. Vykr novych uchazéi je oboustranna zalezitost:
organizace - za#stnanec. Zamstnavatel si sice vybira
potencionalniho pracovnika, ale pracovnik si zanoweybira svého
nového zamistnavatele. (Koubek, 2009)

Cely proces vybru uchazéu by mél mit stanoveny plan. Je
nutné si nejprve stanovit, kolik v¢bovych kol bude mit vybroveé
fizeni. Kazd4 organizace byé¢éha scklit vSem uchazeéam termin, do
kdy budou informovani o vysledku vg¢bovéhofizeni. Ukeny termin

by méla organizace dodrzet.

Zpravidla je proces vydru uchazeua rozklen do ti kol:

> prvni kolo - v tomto kole je zapéebi sezndmit se se viemi
zadostmi uchaZe

> druhé kolo - pozvat si uchaze, ktei spliuji stanovena kritéria

> treti kolo — omezit uzsSi vyr na dva azit nejlepSi uchazee
(Halik, 2008)

Diive nez gistoupime k vlastnimu vyru pracovniki, musime vyesSit

nékolik problémi:

> stanovit poZzadavky obsazovaného pracovniho mistad@ornou
zpasobilost pracovnika

> stanovit, na zaklagiceho se bude odbornéa @pobilost

pracovnika posuzovat

> stanovit kritéria uaspsnosti prace (kritéria pracovniho vykonu)
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> stanovit faktory, které pouzijeme kigpdvidani uspsSnosti
vykonu

prace na obsazovaném pracovnim mist

> stanovit tymova (skupinova), utvarova kritéria Zaaoch rys

osobnosti pracovnika

> stanovit faktory a metody, které pouzijeme ke EZgg8ani a
pedvidani charakteristik osobnosti poZzadovanych tgme
(skupinou), utvarem a organizaci

> vyireSit problém ziskani objektivnich, dostab¢ podrobnych,

vwrohodnych a delu priméfenych informaci (Koubek, 2009)

Jestlize chceme ziskat objektivni informace, musisgiepolozit fi

1. Muze uchaze vykonavat gisluSnou praci? (ma dostateé
vzclani, praxi, zkuSenosti a dovednosti, které imdtuje, aby
mohl vykonavat danou praci)

2. Chce uchazevykonavat utitou praci? (je dostaten¢ motivovan
k dané préci, ma pozitivni vztah k této pirdje dostatén¢
pracovity)

3. Zapadne do pracovni skupiny/tymu a organizage?s¢hopen se
Eizpusobit hodnotam pracovni skupiny i organizace, nedud

ve skupid cizorodym prvkem a fekazkou skupinové prace)

Prvni dw otazky by ngély byt zodpowzeny kladr, v opa&ném
piipadk je uchazeé pro organizaci nevhodny. Vylou pracovniki musi
piedchéazet vybr kritérii hodnoceni uchazé a vykér metod tohoto
hodnoceni. Kritéria hodnoceni i pouZzité metody musdpovidat
obsazovanému pracovnimu mistu, naplni prace a odgpavcim
pozadavkm na pracovnika. SebelepSi stanoveni kritérii g§eSt
nezaji%¥uje usgsdny vyker. Ten z4visi v prvnitadé na kvalit
informaci o uchaz&ich. (Koubek, 2009)

27



2.2 Kritéria vybéru pracovniki

Hlavnim uGkolem vykru je porovnani kompetenci uchaze
s pozadavky na dané misto a posouzeni jeho vhodrostorganizaci.
Je poteba stanovit kritéria usyg¥nosti a metody, které budou ke
zjistovani tohoto vyuzity. (Kocidnova, 2010)

Specifické pozadavky na pracovnika jsou zahrnutgedmibodovém
modelu:

1. fyzické vlastnosti (zdravi,tesna stavba a mluva);

védomosti a dovednosti (vadani, kvalifikace, zkuSenosti);
vS8eobecnou inteligenci (zdkladni intelektuasthopnosti);
zvlasStni schopnosti (mechanické, manualni¢nmast);

zajmy (intelektualni, trc¢i, sportovni, spoléenské aktivity)

o O b~ WD

dispozice (pizpisobivost, schopnost ovlivovat ostatni,
samostatnost);

7. okolnosti, tj. zazemi (rodina, zastnaniclena rodiny).
(Armstrong, 1999)

V souwtasné dob je pii vybéru novych pracovnik kladen diraz
na schopnosti pracovnika adaptovat se n&itou pracovni pozici.
Z toho vyplyva, Ze se spiSefipvybéru orientujeme spiSe na osobu,
nez na vlastni poZzadavky pracovniho mista. Vychkdims tudiz byva
analyza kompetenci pracovnika. Kompetentniispup napomaha
rozpoznat, ktera metoda vybu poskytne uziténé informace.
(Kocianova, 2010)

VySS8i validitu mizeme @ekavat tehdy, kdyZz mira bude odrazet

stupai, kdy pracovni vykon zavisi nadch druzich charakteristik:

1. univerzalnich — charakteristiky vyZzadované weegh praci,

2. vazanych na «&ité povolani — charakteristiky vyzadovane
konkrétni praci

3. vztahovych — charakteristiky pibné pro specificka zasieni
(Stikar, Rymes§, Riegel, Hoskovec, 2003)
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NejdiskutovarjSim problémem personalni prace je problém
validity a spolehlivosti faktok pouzivanych k usgnému vykonu
prace a na nich vybranych metod Wl novych pracovnik.(Koubek,
2009)

2.3 Faze vyléru pracovniki

Proces vylru pracovniki se zpravidla dli na dw faze:

1. predbéznd fadze- zatne tim, Ze vznikne pdeba obsadit volné
pracovmiisto a jsou pro ni charakteristickéi t
kroky:

a)definuje se pislusné pracovni misto a stanovi se zakladni pracov

podminky (detailni popis pracovniho mista, lkkena byt obsazeno)
b)zkouma, jakou kvalifikaci, znalosti a dovednosti ¢l uchaze
mit, aby mohl vykonavat praci na obsazovanémcpranim misg

c) konkrétre specifikuje pozadavky na vztani, kvalifikaci,

specializaci a délku praxe a dalSi a dalSi satogii nezbytné pro

posouzeni vhodnosti uchaaze

2.vyhodnocovaci faze— navazuje plynule natpdbéZnou fazi s

urcitym ¢asovym odstupem (Koubek, 2009)

Zpravidla se faze vyhodnocovani sklada &alika krokd, na

rozdil od pedkézné faze, neni feba vzdy vSechny tyto kroky

podstoupit:
> zkoumani dotaznik a jinych dokument, které gedlozil
uchaze

> piedbézny pohovor, by mil doplnit nékteré skuténosti
obsazené v dotazniku a dalSich dokumentech
> testovani uchazai pomoci tesi pracovni zgisobilosti

nebo pomoci Assessment Center
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vybérovy pohovor nebo interview
zkoumani referenci (pisemnycah Ustnich)
lékairské vySeteni

rozhodnuti o vyBru konkrétniho uchaze

YV V. V V V

informovani uchazéi o rozhodnuti (Koubek, 2009)

Kazdy z €chto kroki je spojen s ufitou metodou vybru. Pouze
vyjimeé¢ne stati k vybéru pracovniki pouzit jen jeden zéchto kroki,
zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice Krok
(Koubek, 2009)

2.4 Metody vybéru pracovnikia

Metody vykéru pracovniki se pouzivaji k posouzeni
jednotlivych uchazeéa vzhledem k narokm obsazeného pracovniho
mista s cilem rozhodnout se, ktery z uch&kzero danou pracovni
pozici nejvhodrjsi. K vybéru pracovnik existujefada metod, Zadna
z nich vSak nemze Uplre zarwit uspéSnost vybraného pracovnika. V

praxi se os¥d¢ila kombinace vice metod vbu.

Metody vybéru pracovniki:

1) analyza dokumentace uchazé&i

a) Zivotopis a motivéni dopis

b) firemni dotaznik, osobni dotaznik

C) Uustni¢i pisemné reference, pracovni posudek
d) lékaiské vySeteni

2) vybérovy rozhovor

3) testy pracovni zpisobilosti

a) vykonoveé testy (testy schopnosti)

b) testy osobnosti

4) Assessment Centre
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Mezi metody vylEru pati i ptijeti pracovnika na zkuSebni dobu.
Béhem zkuSebni doby jsou éfovany schopnosti pracovnika, zda je
schopen préaci vykonavat. ZkuSebni doba byva proaaigaci finarné
narocnd metoda. H vybéru pracovniki se vyjime&n¢é uplatiuji i dalSi
razné metody vyBru jako jsou nap. kamerové zkou3ky, grafologi&i
testy na drogy. (Kocianova, 2010)

2.4.1 Analyza dokumentace uchazai

Zivotopis, motiva&ni dopis, dotazniky, UGstnigi pisemné
reference, pracovni posudek, mnohdy i lékkeé vySeteni nam slouzi
k vytvotreni co nejSirSich informaci o uchagZe Né&které z €chto
dokumenfi byvaji vyZzadovany v elektronické podébVySe jmenované
dokumenty slouzi jako zakladna prdgidéni vhodnych uchazdi. Na
zaklak vytiidénych uchazeéu je sestaven seznaméah, ktei jsou

pozvani k pohovoim ¢i  jinym metodam samotného vgbu.
(Armstrong, 1999)

2.4.2 Vybérovy rozhovor

Jak uvadi Kolman a spol.manazer by se #h vzdy z@astiovat
vzdy vstupniho pohovoru, protoze je to on, kdo bsdeow prijatym
zamestnancem travit spoustwasu! (Kolman, Chylova, Michalek,
Glosikova, 2010, s. 163)

Jednéa se o0 neéastji vyuzivanou metodu vybru pracovnik.
Ukolem této metody, stefn jako u jinych metod, je posoudit
piredpoklady uchaz& na obsazovanou pracovni pozici. Nelj@zitéjsi
pro vybérovy pohovor je popis pracovniho mista, kvalifikd profil a
pozadované schopnosti pracovnika. Druhy ¥sdvych pohovo# se
liSi napt. podle p@&tu Ucastniki, na strag uchazeéu, tak i na stras
tazatei. Mame nap. individualni rozhovor, vybrovou komisi
(konkurz), skupinovy rozhovor atd. Délka v§tového rozhovoru
z4visi na obsazované pracovni pozidm je obsazovana pracovni

pozice odpo¥dnéjSi, tim byva rozhovor narméjSi na ¢as. Pokud se
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jedna o pozici mé& kvalifikovanou, byva rozhovor kratsi a mén
zaméfeny na podrobnosti. Rozhovor neméepahnout jednu hodinu, je
mozné pro danou obsazovanou pozici uskui¢ vice rozhovod.
Tazatel by ml vétSinu casu rozhovoru naslouchat, aby ziskal o
uchaze&i maximum informaci. Ml by védét, Ze informace, které ziska
na za&atku rozhovoru, maji zpravidla tendenci ovlivnit hj@
posuzovani silgji, nez informace ziskané v pbéhu rozhovoru.
Nem¢l by demonstrovat svoji odbornou i@vahu. Déale by il
respektovat osobnost uchaze Pokud rozhovor probihd fed
vybérovou komisi, méli by se zapojit vSichni¢clenové této komise.
(Kocianova, 2010)

Podle miry strukturovanosti rozliSujemei typy rozhovofi:

1. nestrukturovany rozhovor — jedna se o rozhovor beZipravy
témat a otazek

2. strukturovany rozhovor — je ptedem gipraveny rozhovor
s danym seznamem otazek Witém poradi

3. polostrukturovany rozhovor — zde jde o pipravovany okruh
otazek, které Ize rozvijet vigwehu rozhovoru
(Kocianova, 2010)

Vybérovy rozhovor musi mit 3 etapy:

1. piFipravu vybérového rozhovoru
2. vedeni vybérového rozhovoru
3. hodnoceni uchazée

1. pi¥iprava vybérového rozhovoru:
> stanovit cil rozhovoru

> planovat ¢as na rozhovor, i vétSim paitu rozhovoh udélat

dostatekéasu na pestavky

> zajistit vhodné progedi (piijemné, neruSené a vhodné rozsazeni

astniki)

32



A\

tazatel musi mit dostatek znalosti o obsazovan&@vai pozici

Y

analyzovat dokumenty uchaze

A\

piipravit se na otazky uchaze (vySe platu, informace o

organizaci, informace o pracovnim présdi)

2. vedeni vyl#rového rozhovoru:

> znamend znéné naroky na tazatele (wni mluvit, naslouchat a
mket)

> uvolnéna partnerska atmosféra rozhovoru podporuje

komunikaci, n&l by ptrevladat gijemny, ale ¥cny ton

Y

je tteba se pla soustedit na uchazee

A\

aktivné mu naslouchat a davat najevougwzajem

> nutnost ovladat komunikaci a volit spravnou taktjkatazky

klast v patelském ténu, odpaddi nekomentovat

> v prabéhu rozhovoru udrzovatani kontakt s uchazem
»  zrozhovoru poidit zd&znam
> v zawru je uchazeéi oznamen termin a Zggob oznameni -

vysledku vybrovéhotizeni

. hodnoceni uchazée:

zachovavat kriticky pistup

3

>

»  vyhodnotit vykon a chovani uchage bshem rozhovoru

> urcit jaky je vztah uchaz&e k dané pracovni pozici a zda je
>

schopen praci na této pozici vykonavat (Kociano28,10)

Podle Koubka yybérovy pohovor ¢i také rozhovor je
nejpouzivadjSi a podle nazoru rozhodujici ét8iny teoretild i
praktiki nejvhodrjSi a klicovou metodou vydru pracovnik:.”
(Koubek, 2010, s. 179)
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Vybérové rozhovory dlime podle pétu u¢astniki:

>

individualni rozhovor — (rozhovor typu 1+1), je to ne§lingjSi
metoda, ktera poskytuje iffdezitost k navazani kontaktu mezi
tazatelem a uchazem, je to tzv. diskuze mezityima ocima.

V praxi je pouzivana série individualnich rozhovor

vybérovy panel - je to rozhovor dvouci vice tazatei.
Zpravidla to byvad personalista a potencialni hiaény
pitipadného uchazw. Nevyhodou v pipack vétSiho patu

tazateli je mére uvolnéna atmosféra rozhovoru.

vybérovad komise — v praxi je oznaovana terminem ,konkurz“.
Vybérova komise byva zpravidla oficiaén jmenovana.
Nevyhodou byva tendence klast neplanované, nahodil&asto
se opakujici otdzky zidodu nedostatené piipravy tazatei
nebo Spatné koordinace vidréhu vybérovéehotizeni. Vykirové
komise byvaji naklo#ény sebejistym a viectnym uchazéam,
ktefi svym sebejistym vystupovanimasto vyvolavaji piznivy
dojem. WetSi patet ¢lena vybérové komise vytvéi napjatou
atmosféru a mze pak negativé ovlivnit vykon uchazée.

skupinovy (hromadny) rozhovor — na jedné strahje skupina
uchazeéd, na druhé strahje jedenci vice tazatel. Tento druh
rozhovoru umo#uje posoudit chovani jednotlivych uchazeve

skupiné, ale neumo#uje hlouk®ji posoudit vSechny jedince.
(Kocianové, 2010)

Béhem p@ijimacich rozhovod na pracovni misto dochazi

k chybam nejen ze strany kandidatale i ze strany vy&rovych

komisi.
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Chyby kandidai:

> piistizeni pi poskytnuti mylnych informaci
byvaji neklidni
nevhodré oble¢eni ¢i upraveni

neochotaci arogance spojena s agresivitoghem rozhovoru

YV V V V

ve v¢tSiné pripadi pouze zajem o vySi platu

Chyby vykrovych komisi:

»  kladeni diskrimin&nich otazek
> vysilani negativnich signéalke kandidatm

> neobjektivni hodnoceni —fpdsudky (Brodsky, 2009)

2.4.3 Testy pracovni zfasobilosti

Je to tfada nejfiznéjSich testt s riznym zamienim. Testy
pracovni zfgsobilosti jsou povazovany spiSe za pomocné&@oplikoveé
nastroje pro vybr pracovniki. Pracovni zfisobilost vyjaduje miru,
ve které uchaze sphiuje naroky na pracovni pozici. V Sir§im okruhu
zahrnuje poZzadavky na #Apobilost a odbornost uchage, jeho
vzdélani, znalosti a dovednosti, osobnostni charaktekiys a dalSi
napt. morélnici fyzické. Testy pracovni zpsobilosti jsou vyznamnou
skupinou vykrovych metod. Mimo vybr pracovniki je tento druh
testovani vyuzivan v oblasti aizeni kariéry pracovnik Testy
pracovni zmsobilosti nam prozradi v mnohatipadech objektivni
nahled na uchaze. Rozhodnuti o testovani ucha&fe by mélo
vychéazet z kvalitni analyzy pracovnéinnosti na pracovni pozici.
Psychologické posuzovani uchaziese pouziva zpravidla u pozic na
arovni stedniho managementu, u vedoucich tym pracovnik, na
které jsou kladeny zvySené psychické naroky. Psylihgnostické
metody jsou @zn¢ klasifikovany. (Kocianova, 2010)
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Z hlediska vylru pracovniki jsou vyznamnévykonové testy a
testy osobnosti.

l. Vykonové testy vylucuji subjektivhi chyby ze strany
testujiciho. Jedna se o normy, které umoj@i srovnévat jednotlivce
S primérem, pipadne stanovit hodnotu nad@gmérného nebo
podprimérného vykonu. Vykonové testy se mohou tykat hapanméti,
pozornosti, inteligence, tJovosti, technického porozuéani,
reakiniho ¢asu ad.

Mezi vykonové testy pd&t také metody mifeni rozumovych
schopnosti, a ty jsou rozteny do ti skupin:

a) testy inteligence - jsou standardizované metoslpuzici k

méfeni rozumovych schopnosti a saasné mentalni drownjedince,

jsou hodnoceny podle kritérii, kterd slouzi jakodibad pro vypcet

inteligence vyjadené inteligednim kvocientem — 1Q (je to poén tzv.

mentalniho ¥ku, tj. skut&né darovre intelektového vyvoje a
chronologického ¥ku — skuté&éného kalendéniho wku, tento pongr je

nasoben 100)

b) testy socialni inteligence - uphatji se zde specifické

schopnosti verbalni, behavioralni a peréep a to hlave schopnost
pitiméreného posuzovani druhych osob a nasledného jedsaruhymi
lidmi. Néktefi jedinci védi, jak by meli psychologicky sprava jednat,
ale nejsou toho schopni pro dité poruchy osobnosti.

C) testy emoni inteligence — tato metoda zkoumé, zda je jedinec

schopen ovladat svou naladu, zabranit uzkosti avaeité, schopnost
ovliviiovat kvalitu svého mySleni, a zda ma schopnost eepavcitit
se do druhého jedince.

[I. Testy osobnostijsou v sodasné dob bézné vyuzivanou metodou
vybéru pracovniki. Vyznamnouc¢asti osobnosti pracovnika jsou jeho
motivaini charakteristiky, jako je orientace na praci, rmayja
orientace, na profesi, hodnotova orientace atd.dikoovéa, 2010)
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Dale lze testy pracovni Ziobilosti dlit:

> testy potencialnich schopnosti — majieppovidat, jaka a jak
velky potencial ma uchage& vykonu ugité prace, jedna se
nag. o testy administrativnich schopnosti, numerickych
schopnosti, mechanickych schopnosti atd.

> testy ziskanych schopnosti byéhy zmérit schopnosti a
dovednosti uchaze, které jiz ziskal praxi, nebo v&dvanim
(Armstrong, 1999)

Podle autorek Foot, Hook psychologické testy kryjiradu
lidskych charakteristik a mohou hodnotit: inteliggn schopnosti,
zajem, motivaci a osobnost(Foot, Hook, 2005, s. 111)

2.4.4 Assessment Centre (AC)

AC je zpravidla jednodennim,ifpadn vicedennim programem,
ktery diagnostikuje uchaze ve zcela ufitych, predem ungle
vytvoirenych podminkach a hodnoti jeho vykon ¥epgdem stanovenych
kritériich. Tvofi jej soubor Okoh, které musi uchaze splnit v
omezenéméasovém intervalu. MZe se jednat o sérii simulaci, které
jsou typické pro manazerské pracovniinnosti. Celkovy vykon
uchaze€&a poté muze predpowdét jejich predpoklady k praci ve
skupinrg, v ur¢itych piipadech i manazZzerské dovednosti iegpoklady,
umoziuji ziskat informace o osobnosti, schopnostech aetlmostech
jedinca s cilem jejich posouzeni ve vztahu k obsazené ovac
pozici. Cilem je vybrat co nejvho@&jsiho uchazée na obsazovanou
pozici. Tato metoda je ndkladna, ale zauje vétSi efektivnost vykru
pracovnilki. Jakéakoliv metoda, ktera je v programu AC pouZitausi
byt dokonale promySlenéa addladné pripravena. Tato metoda vybu
zaméstnand na pracovni pozici spava v reSeni modelovych situaci
uchazei, v hodnoceni jejich vykoh kvalifikovanymi posuzovateli
podle objektive definovanych Kkritérii a v poskytovani &mé

informace uchaz&m o silnych a slabych strankach jejich vykonu.
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Dale vyZaduje kroma predem gipraveného souboru modelovych
ukolovych situaci, které vypracovava skupina expertaké soubor
kvalifikovanych posuzovatdél (assessar). Ti na zaklad pozorovani
praktického jednani ucha#é pii plnéni zadanych uUkal hodnoti

jejich vykon. (Kocianova, 2010)

Vytvoii se skupina uchazé, ktefi jsou uvedeni do zZdzeni, ve
kterém bude program probihat, a budou plnit zad&vaholy.

Druhy zadavanych ukdatk

1)  Rizenéa diskuse k zadanému problému
2) Nefizena diskuse k zadanému problému
3) Pripadové studie

4) Manazerské hry

5) Testy osobnosti a testy schopnosti

Co se hodnoti ve vykonu uchazae (kritéria):

> Komunikace - uchazeje schopen komunikovat jagm struing,

ustre i pisemre

> Mezilidské vztahy- uchazeé je vhnimavy k ganim a nazoim

jinych lidi a je schopen s nimi spolupra@av

> ReSeni problém - uchaze projevuje analytické dovednosti,

zdravy Usudek a zvazuje vSechny okolnosti

> Rozhodovani- uchazeé projevuje gedvidavost, vydava

rozhodnuti, kterad vychazi z jemu dostupnyonformaci a za sva

rozhodnuti dokazeipvzit odpo¥dnost
> Tvotrivost - uchazeé projevuje originalitu pi reagovani na

problémy, pruzg posuzuje plibéh akce

> Nasazeni a vytrvalostuchazeé je schopen pedkladatieSeni

takovym zfisobem, ktery peswdc¢i ostatni o jeho fijatelnosti

> Zvladani zatze - uchaze je schopen pijmout kritiku,

zachovéava klid a umi i pod tlakeiaSit nekolik probléma
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najednou

> Reprezentace organizaceuchaze vytvari kladny dojem a

[Eiznivy obraz budouciho za¥stnance organizace

Existujici informace, které sd¢i o vysoké @&innosti AC,
hlavné pokud jde o schopnostipdvidat budouci pracovni vykon

zaméstnand v nizSich a stednich manazerskych funkcich. (Koubek,

2009)
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3 PRIJIMANI PRACOVNIK U

Tato kapitola se zabyva zawmecnou fazi ziskavani a vyu
pracovniki, coz je @gijiméani jiz vybraného pracovnika. Popisuje cely
proces pijiméani, veSkeré ukony, které je zapgebi pii prijimani
pracovnika udlat. Sowasti @ijimani pracovnika je jeho adaptace
v organizaci. Aby doSlo k usgsné adaptaci pracovnika, je zapeli

splnit urkité kroky adaptace.

3.1 PFijiméani pracovniku

Ptijimani pracovnik charakterizuji pracowpravni vztahy.
Jednéa se hlawh o administrativnic¢innosti, spojené s procedurami,
které nasleduji poté, co uchazéispiSné proSel gijimacim fizenim a
piijal nabidku pracovniho mista. NejtezitéjSi administrativni
¢innosti @ijiméani pracovnik je vypracovani a nasledné podepsani
pracovni smlouvy. (Kocianova, 2004)

V nékterych  pipadech  pijimany pracovnik podepisuje
dokument, ktery nahrazuje pracovni smlouvu. Na =adkl tohoto
dokumentu ¢i pracovni smlouvy, bude fpaty pracovnik vykonavat
praci pro danou organizaci.r®d podpisem pracovni smlouwy jiného
dokumentu, by ml byt pracovnik seznamen s obsahem. Na podpisu
pracovni smlouvy se musi podilet ®lsmluvni strany. Pokud se jedna
0 zménu pracovniho ziazeni v ramci organizaceageSi se tato situace

dodatkem k pracovni smlogv

Pracovni pomir se zaklada:

> pracovni smlouvou — pracovni vztah mezi zssthancem a

zamdstnavatelem

> jmenovanim — u vedoucich organizdch sloZzek statu

> volbou — zvolenim pislusnym organem
(Kocianové, 2010)
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Pracovni smlouva musi obsahovat:
> druh préace, kterou bude z@&stnanec vykonavat
»  misto, kde bude prace vykonavana

> den nastupu do zasstnani (Kocianova, 2010)

Pracovni smlouva e déale obsahovat i dalSi nélezitosti map
zkuSebni dobu, druh pracovniho pdm, vySe mzdyci platu, termin
vyplaty mzdy nebo platu, Zisob vyplaceni mzdy¢i platu, délka
dovolené, rozvrzeni pracovni doby, vypani doby. Po podepséani
pracovni smlouvy byva pracovnik #azen do personalni evidence. Pro
potieby personalni evidence doloZzi pracovnik rozsahjad&teré si
uré¢i organizace sama. Pracovnikovi se zalozi osobnita&kas jeho
Gadaji, mzdovy list, evide#ni Ilist dichodového zabezgeni a
eventual® se vystavi pikaz zaméstnance. Pokud se jedna o nového
pracovnika, je pdeba, aby pracovnik dolozil zaptovy list. Déale je
zapotebi podat pihlaSku k socialnimu pojigni na mistg prisluSnou
spravu socialniho zabezpeni a gihlaSku ke zdravotnimu poji8hi
pojistovné, u které je pracovnik registrovan. V jednotlivych
organizacich se liSi rozsah gebnych udaj. (Kocianova, 2010)

Rozsah udaj:

jméno, @gijmeni, titul
datum a misto narozeni
rodnécislo

rodinny stav

adresa trvalého bydlist
telefonnicislo

narodnost, statnifpslusSnost

YV V V V VY V VYV

data o kvalifikaci
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V souwcasné dob se c¢asto zapomind na soéést pijimani
pracovnika a to je uvedeni na nového pracovnika pracoviSge.
Ptijimaného pracovnika by & na nové misto doprovodit pracovnik
personalniho Jdtvaru a formaln jej piredstavit nadizenym.
Bezprostedn¢ nadiizeny Ust® seznami nového pracovnika s jeho
pravy a povinnostmi. Je zapwbi se zamtit na informace, které
pifimou souvisi s pisluSnou organizéni jednotkou. Sodtasre by mel
byt pracovnik seznadmen s vSeobecnymi, ale i podwykoi piredpisy,
které se tykaji bezpmosti prace, ochrany zdravi fip praci a
informace o socialéa hygienickych podminkéach. DalSim krokem byvéa
seznameni pracovnika s ostatnimi pracovniky danégaprza&ni
jednotky. Jestlize je pdeba nového pracovnika zaSkolit nebo
zacvicit, je pracovnikovi pidélen instruktor nebo Skolitel. Na zéw
je pracovnik uveden na misto, kde bude vykon&vabusvpréci.
Sowasti zavrecné procedury je vhodné pracovnika povzbudit a

popitat mu usgch v praci. (Koubek, 2009)

3.2 Adaptace pracovnila

Adaptabilita novych pracovnik byva rozdilna. Zavisi na
osobnostnich fedpokladech pracovnika. Adaptabilita pracovnika by
méla byt predpokladem proto, jak bude pracovnik zvladat své
pracovni ¢innosti a jak se zdeni do socialniho prosédi pracovni
skupiny ¢i organizace. Adaptovany pracovnik by selmdentifikovat
s praci, se socialnim prastdim a organizaci. Hlavnim cilem adaptace
by mélo byt zmirnit stres nového pracovnika¢hkteti autati nahrazuji
pojem adaptace pojmem orientace. Pokud dojde k tadp
pracovnika, lze pedpokladat, Ze pracovnik bude v organizaci

spokojeny a tudiz bude pro organizaci efektivni.
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V pribéhu adaptace se novy pracovnik adaptuje:
»  na kulturu organizace
> na vlastni pracovnéinnost

> na socialni podminky (Kocianova, 2010)

Adaptace pracovnika mé&phlavnich cih:

»  umoznit, aby se pracovnik v praci citil jako doma

> zvySit zajem pracovnika o praci a organizaci

> poskytnout pracovnikovi zakladni informace, ktem tykaji

pracovnich podminek a zvylorganizace

A\

informovat, jaké plgni vykonu a chovani se odépocekava

Y

informovat pracovnika o moznostech widvani

Pokud chce personalni pracovnik zjistit, jak se h@vacovnici
s podnikem szili a jak si vedou v praci, jeéldzité, aby je delSi dobu

soustave sledoval. (Armstrong, 1999)

Adaptace pracovnika probiha ve dvou fazich. Jakonprse
jedna o fazi ryze formalni - jedna se o planovityopes, ktery by
méla mit diasledre propracovany kazda organizace. Na prvni fazi
navazuje faze druha - neformalni. V této fazi selné& spisSe o

spontanni proces. (Kocianova, 2004)

Pokud dojde k usgné adaptaci pracovnika na novou pracovni
pozici, lze gedpokladat, Ze pracovnik bude ve vybrané organizaci
spokojeny a tudiZz bude pro danou organizaci efekitivNa zaer lze
tedy rict, Ze pokud dojde k u€gdné adaptaci za#stnance, byl cely
proces ziskavani a vg¢bu pracovnika usgny a splnil dany cil.
(Koubek, 2009)
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PRAKTICKA CAST

4 STANOVENI CILE V PRAKTICKE CASTI

Cilem autotiny prace je zjis&ni UOspiSnosti uchazéir u
zkoumané vybrané organizace a srovnani pozadapki vybéru u
statnich zamstnand a u uchazeua do sluzebniho pogru. S cilem jeji
prace je dale spojena analyza procesu a podmingkinpni
pracovniki a prisludSniki nejmenované statni organizace a analyza
statistickych dat vybrového fizeni u nejmenované statni organizace.
Pottebnéa statisticka data autorce poskytlotigfusné personalni
pracovis€ nejmenované statni organizace. Hlavnim ukolem obyl
zjistit, vyhodnotit a analyzovat data, tykajici ggocesu samotného
vybérového fizeni uchazéa o prijeti do sluzebniho pogru a
zodpowdét zda obtiznost stanovenych kritérii vytmvého fizeni
odpovida schopnostem sdasné populace % usledku
celospol€éenskych zmin. Déle zjistni, zda obtiZznost vydrovych
metod odpovida schopnostem <agné populace a odpeédét si na
stanovené hypotézy. Snahou této analyzy, kterar@va@dkna v ramci
vypracovani bakali&ké prace, je navrhnout a dopd@ruzpusob teSeni,
na které by bylo vhodné se z&it.

Téma bakaléské prace si autorka vybrala na zakéadlastnich
zkuSenosti a dlouholetého sluzebniho mom u této nejmenované

statni organizace.

4.1 Charakteristika vybrané organizace

Jedna se nejmenovanou statni organizaci. Tato degame ma
dva druhy zamstnand. Jeden druh za#stnand jsou statni
zanmgstnanci, ktéi jsou v pracovnim po®ru u této organizace. Jedna
se 0 zamstnance, kt&i zabezpeéuji technicko - hospod&ké ¢innosti

organizace 1iidi¢i, 0drzb&i, zamestnanci stravovaciho provozu,

44



ekonomtti  pracovnici, administrativni pracovnici, analyti

pracovnici, personalni pracovnici, zdravotnicky g@mal). Druhy druh
zameéstnand@ této organizace tvio tzv. prisluSnici, ktéi jsou ve

sluzebnim pomru. Tito piislusnici vykonavaji vysoce specifické
¢innosti.

Tak jako mnohé jiné organizace i tato nejmenovantatrsi
organizace ziskavad nové zé@stnance a fslusniky z vrijSich i
vnittnich  zdrofi. K ziskavani uchaz& vyuZivaji personalni
pracovnici metody, které jsou¢bné pouzivany i v jinych organizacich
(inzeraty v tisku, inzeraty v médiich, pracovnitfagy, personélni
agentury atd.). U této organizace je proces angb uchazeu
specificky. Jedna se totiz o dva druhy pracovnicthmpra. Z tohoto
divodu jsou pouzity tzné vykirové metody, se za#tenim na to, o
jaky druh pracovniho po#ru se jedna. V pipadk vybéru statnich
technicko — hospoddkych pracovnilk byvaji zpravidla pouzity
maximalre 2 — 3 kola vykru. PrisluSnici, ktéi se uchazeji o vykon
sluzby u dané statni nejmenované organizace, mosgsmupit vice kol
vybéru. Déale tito gisluSnici musi splnit wita kritéria spojena
s vykonem nardné a specifické sluzby u dané organizace. Jednd se
zpravidla o absolvovani vstupniho pohovoru, zdramotprohlidku,
testy osobnostni asobilosti, testy fyzické zpsobilosti a lustrace. Po
uspeSném absolvovani byva uchazeiijat do sluzebniho po#gru.

Také v této organizaci mohou technicko — hospiddé&pracovnici
I ptisluSnici vyuzivat Sirokého spektra bendfit(sluzebni mobilni
telefony, sluzebni automobily, fpspévek na vystrojni so&astky,
piispévek na penzijni pipojisteni, ptispévek na fhzna akovani,
piispévky na kulturni akce, ozdravné pobyty, lazka p&e).
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4.2 Prabéh analyzy

Samotna analyza byla provedena z&elem zpracovani této
bakal&ské prace a probihala dasovém obdobi prosinec - unor 2014
- 2015. Ve své bakatdké praci autorka pouzila dvmetody.

Jako prvni provedla analyzu statistickych dat nmmi&nosti
uchazeéu pii vybérovémiizeni. VeSkeré podklady — statisticka data ji
byla poskytnuta pisluSnym personalnim pracoviSh nejmenované
statni organizace. Jedn&d se o0 statistickd data,réktee tykaji
provadnych vybkérovych tizeni v pabéhu 5- ti let (od roku 2009 -
2013). Tato data autorce bylargdana ve vyhotoveni dvou tabulek,
z nichz jedna uvastla skut&nda statistickacisla a druha tabulka byla
pievedena na procentualni data (vigdlphal). Pro svou analyzu
autorka vybrala hlavni kritéria vsovéhotizeni. Jedna se o zdravotni
zpiasobilost, osobnostni Zysobilost, tlesnou zmsobilost a lustrace
uchazeéu. Analyzou €chto kritérii se zabyvala proto, aby zjistila, zda
obtiznost vykrovéhoiizeni odpovida schopnostem s@sné populace.
Ziskana statistickd data pratsi prehlednost zapracovala do tabulek a
grafai podle analyzovaného Kkritéria procesu ¥yb uchazeéu.
Znazorreni  kritérii  vybéru uchazeéa v grafech je uvedeno
v procentech.

Jako druhd metoda vyzkumu byla zvolena kvantitativn
vyzkumna technika dotazniku. Jedna se o nejpouzipEnvyzkumnou
techniku sodasnosti. Tato technika i v seéasné moderni dab patii
mezi techniky nejmé& financné nakladné a zarove casow narainé.
Dotazovani probihalo formou pisemného dotaznikuerktbyl osobg
piredan vybranym respondeih k anonymnimu vypléni. Tito
respondenti byli vybirani ztznych pracovnich pozic a pracovniho
zarazeni. Dale byli respondenti upozam, Ze jejich odpowdi
zastanou anonymni, a budou pouZzity pouze pro vyzkumzpntovany v
této bakaléské praci. Po zgtném obdrzeni vyplénych dotaznik,
byly tyto néasledd vyhodnoceny a zpracovany. Na ¢téi cast

poloZzenych otazek v dotazniku osloveni respondemdipovidali dle
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vybrané tistupnové Skaly odpowdi (Ano, Ne, Nevim). V pipadck
nékterych otdzek dotazniku odpovidali respondentimak nabizenych
odpowdi uvedenych v daném dotazniku.

Autorka oslovila celkem 100 responddnt z toho bylo 50
zamgstnand a 50 gisluSniki, muzi i Zen. Zpt se vratilo 82
vyplnénych dotaznik (42 zangéstnand a 40 gisluSniki). Hlavnim
Ukolem dotaznikové techniky bylo, zodp&dét hypotézy, které si

autorka téeto bakak&ké prace stanovila.

4.3 Analyza statistickych dat vyl&rového fizeni

1. Zdravotni zfisobilost

Stanovena pisna zdravotni kritéria jsou odrazem pro vykon
narocné ¢cinnosti, kterou vykonavaji ijgsluSnika nejmenované statni
organizace pi plnéni sluzebnich Uukal pti zohlednEni vSech

rizikovych faktom této odpo¥dné a naréné cinnosti.

Tabulka 1: Zdravotni &gpobilost

zdravotni
podané zpusobilost- absolutni
rok Zadosti zamitnuti ¢isla
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: personalni odbor nejmenovanétsiéorganizace, 2014
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Graf 1: Zdravotni apobilost

Zdravotni zpusobilost
M 0%
0%

M 2009

M 2010

w2011

2012

2013

Zdroj: personalni odbor nejmenovanétstérganizace, 2014

Z vySe uvedeného grafického znazeéni vyplyva, Ze oproti
piedchozim leim doSlo v roce 2013 Kk procentualnimu nfatu
mnozstvi uchaz®i, ktefi ze zdravotnich d@lvodd nesplnili kritéria
pottebna k pijeti k této organizaci. Z vysledku znadzamého grafu
vyplyva, ze stanovenda kritéria zdravotni igmbilosti koresponduji s
narotnosti vykonu u této statni organizace.

Piicinu neldsgsSnosti je teba hledat mimo jiné i v zhorSeni
zdravotniho stavu saasné mladé populace. itbodem zhorSeného
zdravotniho stavu je zejména Zma Zivotniho stylu sotasné populace
(mére pohybu, zhorSeni zivotniho prdedi, stravovaci navyky,
zvySeny stres a dalSi). V pbéhu desetileti doSlo také k nistu
mnoha nemoci - alergii, hypertenzi, obe&zitdiabetu a v neposledni
rad¢ vzrostl pimo skokow vyskyt nadorovych onemoeéni

postihujicich fizné organy lidskéhoéta.
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2. Osobnostni zpsobilost
Osobnostni zpsobilost uchazéa lze zjistit pomoci #znych

metod psychologickych vyS&gni. Pomoci d¢chto metod, erudovany
specialista zjisuje osobnostni jfedpoklady uchazee, které jsou
potrebné pro vykon sluzby u statnich organizaci. UckRazabsolvuji
razna vySeteni dle stanovenych psychologickych metod. Vysledke
vySetteni je komplexni posouzeni osobnostniugpbilosti a vhodnosti
uchazeée pro vykon sluzby sitazem na jeho psychickou odolnostip

riznych stresovych situacich, mor&lwolni viastnosti apod.

Tabulka 2: Osobnostnitzspbilost

podané osobnostni
Rok Zadosti zpusobilost-zamitnutif absolutni ¢isla
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: personalni odbor nejmenovanatei organizace, 2014

Graf 2: Osobnostni &gobilost

Osobnostni zpusobilost

23,82%
0,00%
kd 50,00%

kd 25,09%

kd 37,65%

Zdroj: personalni odbor nejmenovanatet organizace, 2014
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Ze znazorgného grafu vyplyvd, Ze v letech 2011 a 2013
dosahovalo procento neu&$nosti uchazél az 50 - ti % hranice. Testy
osobnostni zfsobilosti pati mezi nejezSi cast vykerového fizeni.
Stanovena kritéria osobnostni gobilosti koresponduji s naéaosti
vykonu u statni organizace.

Pti¢inu nedsgsnosti uchazén je trteba hledat v
celospol€éenskych zminach - zmnily se priority a morala volni
vlastnosti jedind. Z toho vyplyvaji zmtny charakterovych vlastnosti

souwasné mladé generace.

3. _Lustrace

Statni organizace je opravna v ramci pijimaciho tizeni
vyuzivat vlastni evidence a evidence Ministerstvaitva Ceské
republiky k owfovani udafi o uchazei. Cilem lustraci je pijmout
takového bezuhonného uchaze ktery sphuje narané moralni

piedpoklady pro vykon této pro spaleost vyznamné&innosti.

Tabulka 3: Lustrace

rok podané Zadosti lustrace absolutni¢isla
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: personalni odbor nejmenované statni arigace, 2014
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Graf 3: Lustrace

Lustrace

M 2009

M 2010

w2011

M2012

M 2013

Zdroj: personalni odbor nejmenovanatsef organizace, 2014

Z grafu vyplyva, Zze v letech 2009 a 2011 doSlo lameetralnimu
rozdilu v patu neusgSnych uchazéi z divodu lustrace. V letech
2012 a 2013 se hranice nigmtych uchazeéu z daivodu lustrace
rapidn¢ snizila. Oproti roku 2011 doSlo k poklesu az o 98
nedsgsSnych uchazéia. O prijeti k nejmenované statni organizaci
Zadaji hlave uchazei, na které se vzhledem k jejichéku nevztahuje
.lustraéni zakon“. V gevazné ¥tSin¢ uchazeéu se jedna o roniky
mladSi generace.

4. Fyzickda zfAsobilost

Sowasti vybirovéhotizeni uchazeu, jsou i stanovena kritéria
pro fyzické pedpoklady uchaz®&i. Tato kritéria vychazi z pozadauk
naracného vykonu sluzby u nejmenované statni organizade
statistickych dat, kterd byla autorce této prace sidanuta
personalnim pracovig8m popisované statni organizace, vyplynulo, zZe
toto Kkritérium vykErového tizeni a jeho procento neusfnosti
uchazeéu, se nikde neeviduje a nelze jej tudiz objektdvposoudit.
Tato skuténost byla zdvodnéna tim, Ze neexistuje navaznost kritérii
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vybérového tizeni uchazeéd v danych letech. Je velmi zarézejici, Ze
ze strany pislusného odborného pracovéStnebyla a dosud nejsou
vedena Zadna statistickda data tykajici se assywsti a neus§snosti

uchazeéa z divodu fyzické zmsobilosti.

4.4 Stanoveni hypotéz

Autorka této bakaléské prace si stanovila 4 zakladni hypotézy,
na které si chila odpowdét. Doufala, Ze odpoddi na stanovené
hypotézy vyplynou z odpoddi vybranych respondeft ji zadaného

dotazniku (viz.piloha?2).

1. Proces vyléru prislusnika do sluzebniho pongru je u
zkoumané statni organizace specificky, oproti jinymoblastem
v soukromém sektoru.
Argumenty: U zkoumané statni organizace jsou kladeny vySSi
naroky, a to z hlediska zdravotniho i psychologibké
2. Testem osobnostni zpsobilosti neprojde vice nez 25 %
uchazeta.
Argumenty: Na uchazeée jsou kladeny zvySené pozadavky
psychické odolnosti.
3. NejvétSi procento neusgsSnosti uchazéda je =z diavodu
zdravotni zpasobilosti.
Argumenty: U sowasné populace se vyskytuji zdravotni
problémy (alergie, éni vady, diabetes, obezita atd.)
4. Naroénost vybérového fFizeni na statni zaméstnance ve
vybrané organizaci je nizSi nez u uchaz®i do sluzebniho ponéru.
Argumenty: Zpravidla se jednd o pracovniky technicko-
hospoddské (pracujicich v kancetéh).
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Tabulka 4: Pehled hypotéz aipifazenych otazek dotazniku

¢islo hypotézy: otazkat.:

1 1-7

2 8-11
3 12-15
4 16-22

Zdroj: autorka — dotakonvé Seteni

4.4.1 Jste muz nebo zena?
Tabulka 5: Pohlavi

Jste muz nebo zena?

zena 20
Zdroj: aurka

Graf 4: Pohlavi

1. Jste muz nebo Zzena?

M muZ B7ena

Zdroj: eurka
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Na otazku ,Jste muz nebo Zena?“ odgd¥lo dohromady 82
oslovenych respondeait Z grafického znazormi je patrné, Ze v této
organizaci pracuje &Si procento muZ nez Zen. Tento vysledek
koresponduje s psychickou i fyzickou n&rmsti dané profese. Zeny

jsou jiz svou fyziognomii jinak zalozené, nez muzi.

4.4.2 Uval’te vék:

Tabulka 6:¢¥
Uved’te vék
18-25 let 10
26-35 let 40
46-55 let 10
56 a vice 2

Zdroj: auka

Graf 5:8¥%

2. Uvedte vék

M1E25let M26-35let w46-55let 56 a vice

Zdroj: autorka
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Z odpowdi oslovenych respondeinta z nasledného grafického
znazorreni vyplynulo, Ze u zkoumané organizace jsou Zzatmani
pracovnici Gznych wkovych kategorii. Nej¥tSi cast pracovnil tvori
vékova hranice 26 — 35 let. Naopak nejmenSi proceptacovniki
tvofi vékova hranice 56 a vice let. Toto ékové rozvrstveni
pracovnilki je dano specifickymi podminkami za&stnanosti u této

organizace.

4.4.3 Kastnil jste se vy®rového ¥izeni i u jiné
organizace?

Tabulka 7: &ast vykrovéhotizeni

-
W

¢astnil jste se vyldroveéhotizeni i u jiné organizace?

ano 60

ne 22
Zdroj: auka

Graf 6: Bast vybkirovéhotizeni

3. Ucastnil jste se vybérového
i

zenii u jiné organizace?

r

M ano b Ne

Zdrogutorka

55



Na autorkou zadanou otazku odpaklo kladne 60
dotazovanych respondeint zapor odpowdélo 22 respondent
Z vysledku vyplyva, Ze o za#&stnani v této statni organizaci neni
dostat&ény zajem. Mnozi z uchazé& voli toto zangstnani jako krajni

feSeni své finatni situace.

4.4.4 Na jakou pozici jste se hlasil fi vybérovém Fizeni?

Tabulka 8: Pracovni poeic

Na jakou pozici jste se hlasil pi vybérovém rizeni?
42

statni zarmstnanec

40
sluzebni porér

0

jiné

Zdrogutorka

Graf 7: Pracovni poeic

4. Na jakou pozici jste se hlasil pri
vybérovém frizeni

0%

M statni
zaméstnanec

M sluZzebni pomér

i jiné

Zajr autorka
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Z grafického znazoréni je patrné, Ze se uchadeuchézeli o
takovou pracovni pozici, na niz &h dostate&né vzd&Elani, a splnili
stanovena Kkritéria, ktera jsou z&hena na fyzickou a psychickou

odolnost.

4.4.5 Setkal (a) jste se v jinych organizacich s k&o

specifickym vylErovym Fizenim?

Tabulka 9: Specifika vybovéhotizeni
Setkal (a) jste se v jinych organizacich s takto ggifickym
vybérovym Fizenim?

ano 10

ne 72

nevim 0
Zdrogutorka

Graf 8: Specifika v¢bovéhotizeni
5. Setkal (a) jste se v jinych
organizacich s takto specifickym
vybérovym fizenim?
0%

kM ano

k Nne

d nevim

Zdraogutorka
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Na tuto otazku kladé odpowdélo 10 dotazovanych
respondenit, 72 responderit odpowdélo zaporre. Z grafického
znazorreni je patrné, Ze se &Si cast dotazovanych respondént

s takto specifickym vybrovym iizenim nesetkalo.

4.4.6 Je podle Vas dlezita zvySena psychicka odolnost

prislusnika ve vykonu sluzby?

Tabulka 10: Psychicka odolnogigiusSniki
Je podle Vas dilezitd zvySena psychicka odolnost

prisluSnika ve vykonu sluzby?

ano 75

ne 2

stejna jako u jinych profesi 5
Zdroj: aurka

Graf 9: Psychickd odolnostigplusniki
6. Je podle Vas dulezita zvysena
psychicka odolnost prislusnika
ve vykonu sluzby?

M ano 29

6%
M ne

u stejna jako u
jimych profesi

Zdrogutorka
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Vzhledem ke specifice pknych uUkolh je nezbytR nutna
zvySena psychicka odolnost jediinc Tito béhem vykonu svého
zaméstnani gichazi do styku s mnoha z&tovymi situacemi, které
musi byt schopeiesit.

~ 7

4.4.7 Myslite si, Ze je u vybrané organizace zvyséan

fyzicka naranost dané profese?

Tabulka 11: Fyzicka namost
Myslite si, Ze je u vybrané organizace zvySena fykia naroénost
dané profese?

ano 70
ne 12
nevim 0

Zdroj: autorka

Graf 10: Fyzicka n&rmmost
7. Myslite si, Ze je u vybrané
organizace zvysena fyzicka

narocnost dané profese?
0%

kd ANO

M ne

kd nevim

Zdraogutorka
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Z uvedenych odpoxdi, vyplyva, Ze si 70 oslovenych
respondent mysli, Ze je poteba vzhledem k vykonu sluzby u této
statni organizace zvySena fyzicka zdatnost. Oprodmu si toto

nemysli 12 oslovenych responddént

4.4.8 Myslite si, ze jsou testy osobnostni apobilosti u

organizace naréné?

Tabulka 12Testy osobnostni zZisobilosti

Myslite si, Ze jsou testy osobnostni afsobilosti u

organizace naréné?

ano 79

ne

nevim

Zdroj: autorka

Graf 11: Testy osobnostniagpbilosti
8. Myslite si, Ze jsou testy
osobnostni zplUsobilosti u

organizace narocné?
0%

bkd ano

kd ne

kd nevim

Zajr autorka
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Prevazna ¥tSina oslovenych respondentodpowdéla na danou
otazku kladg. Zapornych odpo&di bylo minimélni mnoZstvi.
Z odpowdi je tedy jasné, Ze testy osobnostniugpbilosti u této

organizace pdf beze sporu k ne§zSim kritériim vykZrovéhotizeni.

4.4.9 Myslite si, Ze zrdna spola&enského vyvoje ma

dopad na urové osobnostni zpgisobilosti?

Tabulka 13: Uroweosobnostni zpsobilosti
Myslite si, Ze znéna spolé&enského vyvoje ma dopad na urove
osobnostni zfisobilosti?

ano 75
ne 5
nevim 2

Zdroj: autorka

Graf 12: Uroweosobnostni zpsobilosti
9. Myslite si, Ze zména
spoleéenského vyvoje ma dopad na

uroven osobnostni zpusobilosti?
1%

ki ano

M ne

L nevim

Zdrautorka
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Z grafického zn&zoréni je patrné, Z2e doSlo ke zZmé drovne
osobnostni zfsobilosti u dnesSni mladé generace Wwstedku

spolecenskych zmin. DoSlo ke zmtnam charakterovych ryisjedinci.

4.4.10 Myslite si, Ze je pro vykon sluzby u organexe

dilezita zvySena osobnostni zjsobilost?

Tabulka 14: DleZitost osobnostni Zpsobilosti
Myslite si, Ze je pro vykon sluzby u organizaceidezita zvySena
osobnostni zjisobilost?

ano 80

ne 1

nevim 1
Zdroqutorka

Graf 13: Dlezitost osobnostni zZfsobilosti

10. Myslite si, Ze je pro vykon
sluzby u organizace dulezita

zvysena osobnostni zpusobilost?
1% 1%

kd ano

i ne

Ld nevim

Zdrogutorka

Z odpowdi respondent jasré vyplynulo, Ze je dlezita pro
vykon sluzby u této nejmenované statni organizacde#ditd také

zvySena osobnostni Agobilost.
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4.4.11 Setkal jste se sdkym, kdo nesplnil testy osobnostni
zpisobilosti?

Tabulka 15: Neusgnost tesit osobnostni zpsobilosti

Setkal jste se s &kym, kdo nesplnil testy osobnostni zfisobilosti?

ano 30

ne 52
Zdroj: autorka

Graf 14: Neusygnost tesi osobnostni zpsobilosti

11. Setkal jste se s nékym, kdo
nesplnil testy osobnostni
zpusobilosti?

M ano M ne

Zdrogutorka

Tak jako u jinych organizaci nesplni vzdy vSichathazei
veSkera kritéria vybrového tizeni. K tomuto jevu dochazi i u této
organizace. Testy osobnostnitmobilosti jsou pro mnohé na&aé, a
tudiz je nesplni. Vysledky osobnostnich tegsou anonymni a jsou

sdéleny pouze uchaze.
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4.4.12 Je Vam znamo, Ze jsou u organizace zvysSené

pozadavky zdravotni zg@gsobilosti?

Tabulka 16: PoZadavky zdravotnugpbilosti

Je Vam znamo, Ze jsou u organizace zvyseneé pozadawddravotni
zpisobilosti?
ano 70
ne 10
nevim 2
Zdrautorka

Graf 15: PoZzadavky zdravotniuspbilosti

12. Je Vam znamo, Ze jsou u
organizace zvysSené pozadavky
zdravotni zpusobilosti?

3%

b ano

M ne

u newim

Zdrautorka

VétsSi ¢ast kladnych odpoddi respondent odpovida tomu, Ze
organizace klade zvySené pozadavky na zdravotniv stejenom

uchazeu, ale dale i stavajicich zafmtnand této organizace.
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4.4.13 Myslite si, Ze zréna zpasobu Zivota sodasné
spolénosti ma vliv na solasnou zdravotni

zpisobilost populace?

Tabulka 17Vliv spoleé¢nosti na zdravotni zpsobilost

Myslite si, Ze znéna zpiasobu Zivota sodasné spolénosti ma vliv
na sowasnou zdravotni zgisobilost populace?

ano 72

ne 7

nevim 3
Zdrogutorka

Graf 16: Vliv spolenosti na zdravotni zjsobilost
13. Myslite si, Ze zména zplsobu
Zivota soucasné spolecnosti ma vliv
na soucasnou zdravotni zpUsobilost
4% populace?

M ano

M ne

 nevim

Zdrogutorka

Z grafického zobrazeni vyplyva, Ze se 72 respondeshd@mniva,
Ze tim, Zze doSlo ke z&mé zpisobu Zivota sotiasné populace, doSlo
také ke zminam zdravotni zpsobilosti jedin@. Vzrostlo mnoZstvi

tzv. civilizaénich chorob.
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4.4.14 Myslite si, Zze pro vykon sluzby u této orgamace je

dilezita zvySena zdravotni zfisobilost?

Tabulka 18: DleZitost zdravotni zpsobilosti
Myslite si, Ze pro vykon sluzby u této organizaceejdilezita
zvySena zdravotni zfisobilost?

ano 77

ne 3

nevim 2
Zdrautorka

Graf 17: Dezitost zdravotni zpsobilosti
14. Myslite si, ze pro vykon sluzby
u této organizace je dulezita
zZvysena zdravotni zplsobilost?

4% 2%

b anNO

bl ne

wd nevim

Zdragutorka

Kritérium zvySené zdravotni Zsobilosti je dle néazoru
oslovenych respondetit dulezité pro vykon sluzby u této stani
organizace. Toto kritérium je spojeno s fyzickou psychickou
narotnosti sluzby u této organizace. Pokud by jedinecbyle
dostaté&né zdravotre zpasobily, nebyl by schopen kvalitniho vykonu

sluzby.
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4.4.15 Setkal jste se sdkym, kdo nesplnil testy zdravotni

zpisobilosti?

Tabulka 19: Neuggnost tesi zdravotni zgisobilosti

Setkal jste se s Bkym, kdo nesplnil testy zdravotni

zpusobilosti?

ano

ne

77

Zdroj: autorka

Graf 18: Neuggnost tesi zdravotni z@sobilosti

zpUsobilosti?

M ano

M ne

15. Setkal jste se s nékym, kdo
nesplnil testy zdravotni

Zdrogutorka

Testy zdravotni zpsobilosti probihaji
specialnich oddlenich. Kazdy uchaze absolvuje

samostati a tudiz anonymaé.
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4.4.16 Kolik kol vybérového procesu jste absolvoval(a)?

Tabulka 20Kola vybérového procesu

Kolik kol vyb érového procesu jste absolvoval(a)?

2 kola 40

4 kola 42

Zdrogqutorka

Graf 19: Kola vybového procesu

16. Kolik kol vybérového procesu
jste absolvoval(a)?

M2 kola

M4 kola

Zdragutorka

Na tuto otazku respondenti odp®&d€li v navaznosti na své
pracovni z#&azeni u této statni organizace. Technicko — hosp$tda
pracovnici absolvuji minimélkh 2 kola vykrového tizeni, gislusnici

musi absolvovat minimakh4 kola tohototfizeni.
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4.4.17 Musel (a) jste absolvovat testy fyzické fgobilosti?

Tabulka 21: Testy fyzické izgobilosti

Musel (a) jste absolvovat testy fyzické zfpsobilosti?

ano 40

ne 42

Zdrogqutorka

Graf 20: Testy fyzické apobilosti

17. Musel (a) jste absolvovat testy
fyzickeé zpusobilosti?

kM ano

i ne

Zdrautorka

V grafickém znéazoréni se ot projevilo, pracovni zeazeni
oslovenych respondefit Technicko — hospod&ti pracovnici, na
rozdil od gislusSniki nemusi absolvovat testy fyzické &gpobilosti.
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4.4.18 UsEl jste v testech zdravotni zmsobilosti?

Tabulka 22Uspé§nost tesi zdravotni zgsobilosti

Uspél jste v testech zdravotni zg@sobilosti?

ano 82

ne 0

Zdrogqutorka

Graf 21:Uspé§nost tesi zdravotni z@sobilosti

18. Uspél jste v testech zdravotni
zpusobilosti?

0%

M ANno

M ne

Zajr autorka

Bez splni kritéria zdravotni zpsobilosti nelze u této
organizace pokr&ovat ve vylErovém tizeni, a déle ani ve vykonu

sluzby u stavajicich za#stnand.
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4.4.19 Myslite si, Ze jsou testy zdravotni aisobilosti
stejné pro statni zamstnance a gislusniky

organizace?

Tabulka 23: Shodnosti tést
Myslite si, Ze jsou testy zdravotni zpsobilosti

stejné pro statni zanméstnance a gFislusniky

organizace?

ano 77

ne 3

nevim 2
Zdroqutorka

Graf 22: Shodnosti tést

19. Myslite si, Ze jsou testy
zdravotni zpusobilosti stejné pro
statni zameéstnance a prislusniky
organizace?

0%

M ano
M ne

M nevim

Zdraogutorka

Testy zdravotni zpsobilosti jsou zavislé na pracovnimiazeni
uchaze€e. Na tzv. THP nejsou kladeny tak vysoké poZadavk

rozdil od gisludniki.
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4.4.20 Musel (a) jste absolvovat testy osobnostni

zpisobilosti?

Tabulka 24: Bast na testech osobnostnitmwbilosti

Musel (a) jste absolvovat testy osobnostni

zpisobilosti?

ano 40

ne 42

Zdrogutorka

Graf 23: Wast na testech osobnostnitmmbilosti

20. Musel (a) jste absolvovat testy
osobnostni zpusobilosti?

bk ano

E ne

7a: autorka

Osloveni respondenti na tuto otdzku odpd®li dle svého
pracovniho z#gazeni. Je patrny rozdil ve vybovém fizeni mezi

pracovniky THP a pislusniky.
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4.4.21 Jak by jste hodnotil(a) své procento u€gnosti pri
testech osobnostni fsobilosti u organizace?

Tabulka 25: Procento @éSposti

Jak by jste hodnotil (a) své procento Us§snosti i testech

osobnostni zjisobilosti u organizace?

0-25% 0

26 - 50 % 22

51-75% 30

76 - 100 % 30
Zdrojuteorka

Graf 24Procento uspsSnosti
21. Jak by jste hodnotil (a) své
procento uspésnosti pri testech
osobnostni zplsobilosti u
organizace? 0%

MO-25%

M26-50%

L 51-75%

hd 76 - 100 %

Zdrogutorka

Odpowd na autorkou kladenou otazku je nutné hledat wemi

sebev¥domi uchazéu.
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4.4.22 Dokladal (a) jste @i vybérovém procesu svou

bezdhonnost?

Tabulka 26: Bezthonnost

Dokladal (a) jste pii vybérovém procesu svou
bezihonnost?

ano 82

ne 0

Zdrogqutorka

Graf 25: Bezuhonnost

22. Dokladal (a) jste pri vybérovém
procesu svou bezihonnost?

0%

M ano

M ne

Zdrautorka

Z grafického znéazoréni a odpo¥di oslovenych respondeint
vyplyva, Zze tak jako u jinych organizaci, je i ut®é organizace

dulezité dolozit trestni bezhonnost uchéee
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4.5 Interpretace zjiSténych dat

Pred zaatkem metodologického Signi si autorka stanovila 4
hypotézy, které vyhodnotila na zaklad informaci ziskanych
z dotazniki, kterymi oslovila vybrané respondenty a naslédpe
porovnala s vysledky S&déni.

i—lypotéza ¢. 1.: Proces vyléru prislusSnika do sluzebniho ponéru je
u zkoumané statni organizace specificky, oproti jigm oblastem
v soukromém sektoru.

Tato hypotéza se autorce na zakdagjiStenych informaci
potvrdila. V soukromém sektoru probiha wové fizeni ve «tSing
piipadi ve 2 - 3 kolech vybru. U této organizace vzhledem
k naratnosti vykonu sluZzby jsou i vybérovém fizeni kladeny na
uchaze&e specifické pozadavky. Jedna se hlavm zvySené pozadavky

Ve

na osobnostni, fyzickou a zdravotnitgobilost uchazeé.

Hypotéza ¢. 2.: Testem osobnostni zfpsobilosti neprojde vice nez
25 % uchazé&i.

Osloveni respondenti potvrdili autorce jeji stanove hypotézu
a také statistické Udaje z personalniho ®lédi odsouhlasily
hypotézu. Testy osobnostni &pobilosti jsou fazeny mezi nepzsi
¢ast vybirového fizeni u této nejmenované statni organizace. Proto
dochazi u kritéria osobnostni #pobilosti ke zvySenému procentu

neus@sSnosti uchazeén

Hypotéza¢. 3.: NejvétSi procento neusgdnosti uchazéa je z
divodu zdravotni zpasobilosti.
Tato hypotéza se dhem metodologického Sidni ze ziskanych

dat autorce této prace nepotvrdila.
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Hypotéza¢. 4.: Naroénost vybérového fizeni na statni
zaméstnance ve vybrané organizaci je niZz8i neZz u ucha&& do
sluzebniho pongru.

Uvedenou hypotézu autorce potvrdili osloveni resgemti.
Statni zandstnanci ve vybrané organizaci podstupuji mémaracnymi
kritérii vybéru. Uchazei do sluzebniho po®ru musi @i vybérovém
fizeni absolvovat mnohem na&mejSi kritéria vybiru. Jednéa se ndpo

testy fyzické, osobnostni a zdravotnitgmbilosti uchazeéu.

4.6 Vyhodnoceni a dopordeni pro organizaci

Pro svou analyzu si autorka zvolila @#wetody. Tyto metody na
sebe vzajem& navazuji a vypovidaji o tom, Ze statisticka datay
piesrgjSi, zatimco odpo&di respondent mohou byt v gkterych
piipadech zkreslené jejich vlastnim Usudkem. Jako odatvyzkumu
byla pouzita analyza statistickych dat z minulosti tato data dale
konkretizovala v dotazniku podle hypotéz, kterésaima stanovila.

K analyze statistickych dat si autorka zvolila 4itéria procesu
vybéru uchazeéu o prijeti k nejmenované statni organizaci. Vzhledem
k tomu, Ze jedno z kritéerii (fyzickd Zysobilost) se ubec neeviduje a
nasledr statisticky nezpracovavd, mohla autorka prace \dmatit
pouze 3 kritéria procesu v¥bu uchazeéda. Analyzovala kritéria
zdravotni zmsobilosti, osobnostni Zysobilosti a lustrace uchazé.
Svou analyzou &chto dat dospla k zawru, Zze doSlo ke zvySeni
neus@Esnosti, co se t§e zdravotni zfisobilosti uchazeéua s rozdilem
az o 50 %. NejwtSi procento neusygnosti uchazéi je u osobnostni
zpiasobilosti — az 50 % neugpnych uchazé&i. U lustraci se procento
neus@gsSnosti uchazéi na zaklad vySe uvedenych iicin sniZzuje a
vzhledem k ostatnim kritériim je toto zanedbatelM§sledek lustraci
uchazeéu, nelze ze strany personalniho praco¥i$tvlivnit. Taktéz by
autorka neupravovala jiZz nastaveny hodnotici syst@wmobnostni
zpiasobilosti uchazea. V piipadk fyzickych kritérii, by navrhovala,

aby toto kritérium bylo nasledn podrobréji rozdéleno (dle wku a
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pohlavi uchazee). K tomuto kritériu by autorka déale navrhovaldayya
se data usgsnosti ¢i neusgsSnosti fyzické zfsobilosti evidovala a
sledoval se vyvojdchto dat véase.

Dale si autorka této prace stanovila 4 hypotézy. toly
rozpracovala do dotazniku, ktery byl rozdan vybremyespondenim.
Tito respondenti poskytli autorce #Zmou vazbou informace, pomoci
kterych si na své hypotézy mohla odpmaét. Autorce se potvrdily 3
hypotézy kladi a 1 zapors. Pomoci &¢&chto hypotéz doSla autorka
k zavéru, Ze vylErové rizeni u této statni nejmenované organizace je

specifické oproti jinym organizacim.
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ZAVER

Uspéchem kazdé organizace by ého byt ziskat a vybrat si
takové zamistnance, kt& by byli pro danou organizaciipnosem. U
sledované spokaosti se jednd se o velkou organizaci, a proto
jakéhokoliv vykErové fizeni neni nikdy stoprocentni. Jailézité, aby
organizace své za¥stnance sprawh motivovala a snazila se je
v organizaci udrzet. Toho dosahnetegevsim kvalitni personalni
praci, ktera je v této organizaci podrabrrozpracovana vzhledem
k tomu, Ze jsou zde zasstnani gisluSnici a zamstnanci tzv. THP.
Vyzkum autorky této prace byl zamen na analyzu kritérii procesu
vybérového fizeni pislusSniki. VeSkera data jsou zaznamené&na Vv
praktické ¢asti této prace v grafickém znaza@&m. Proces vybru a
pifijimani novych uchaz& je dle autoéina nazoru dosti finagné
nadkladny a z tohoto idvodu by na & mél byt kladen zvySeny draz.

Z rozboru statistickych dat kritérii vylového fizeni vyplyvaji
nasledujici skuténosti. V ramci stanoveného 5 - ti letého obdobi
doSlo u populace k zasadnimu zhorSeni zdravotniuisepilosti a
psychické odolnosti. V ramci osobnostnitugmbilosti I1ze konstatovat,
Ze na zaklad spoleenského vyvoje doSlo k drtym zménadm morélr
volnych vlastnosti z dvodu urkitych zmén pii stanoveni Zivotnich
hodnot. Lze konstatovat, Ze vidb¢hu nékolika let, doSlo ke zrnam v
oblasti celospoleéenského vyvoje a k d@&itym zménam ve struktie
populace. Tyto spokenské zmny maji za néasledek zhorSeni
zdravotniho stavu, z#mily se moralni hodnoty. Lze konstatovat, Ze
razné zneény spol&enského vyvoje v poslednichékolika letech, ma
za nasledek rapidni zhorSeni fyzického stavucasimé populace. Dale
si autorka stanovila 4 hypotézy, pomoci kterych chtéla owerit
narotnost vykérovéhotizeni u této organizace. Tyto hypotézy autorka
zapracovala do otazek dotazniku, ktery sama rozdakbranym
respondenim. Po navraceni vypkmych dotaznik autorka tyto data

zpracovala a nasleénvyhodnotila. Autorce se kladn potvrdily 3
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hypotézy a 1 se nepotvrdila. Na zé&kéadziskanych informaci o
organizaci a provashi vybérovéhotizeni autorka konstatuje, Ze neni
stanoven optimalni systém evidence @sposti ¢i neusgsSnosti
uchazeéu v provadni vybérového fizeni, ktery by umo#oval skir
objektivnich dat potebnych k vyhodnoceni jednotlivych kritérii
vybérovéhotizeni. Vysledky vylBrovéhotizeni uchazen, by mély byt
praibézné¢ piedavany natizenému pracovisti spolu s navrhem &m
které by byly reakci a odrazem na celosp@®esky vyvoj.
Z provedeného metodologického gemni vyplyva, Ze stanovena
specifickd  kritéria  vyBrového fizeni odpovidaji narmym

pozadavkim pro vykon sluzby u této nejmenované statni orgace.

Autorka touto praci dospla k zawru, Ze proces ziskavani a
vybéru uchazeéda k nejmenované statni organizaci je na zaklad
stanovenych kritérii vyéru oproti jinym organizacim specificky.
Jednd se o specifika, kter4d se odréazeji na zvySkengozadavcich

pfijimanych uchazeéa o zangstnani.
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PRILOHY
Priloha 1— Statisticka tabulka

Statistickda tabulka — zamitnuti

Rozpracované| Zrealizované | Zdravotni | Osobnostni
Rok L s . o : o Lustrace
podané Z. nastupy zpuasobilost | zpuasobilost
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
Statisticka tabulka — zamitnuti v procentech
Rozpracované| Zrealizované | Zdravotni | Osobnostni
Rok . . o : o . Lustrace
podané Z. v | nastupy v % | zpisobilost| zpisobilost
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




Priloha 2 — Dotaznik
DOTAZNIK

Vazené kolegy® a kolegové,

jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského WPraze, obor
Manazerska studia —Fizeni lidskych zdroji. Dovolte mi, abych Vam predlozZila
dotaznik, ktery je sowasti vyzkumu zabyvajicim se ziskdvanim a fjimanim
uchaze&a o prijeti do sluzebniho ponéru u nejmenované organizace. VaSe
odpowédi zistanou anonymni, prezentovany budou pouze souhrnngysledky
vyzkumu. V prislusné kolonce zaSkrtiite prosim, jednu variantu Vasi odpo¥di.
Vyplnény dotaznik mi odevzdejte v co mozZzna nejkratSintase. [@kuji Vam za

Vasi ochotu.

Milena Zechelova

1. Jste muz nebo Zena? [] Muz [] Zena

2. Uved’te v&k:

[J1g8—25letL]26-351et []36—451letl]46—551let []56a vice let

3. Uéastnil jste se vylrovéhotizeni i u jiné organizace?

[ ] Ano [] Ne

4. Na jakou pozici jste se hlasil pi vybérovem Fizeni
[ ] statni zandstnanec
[ ] sluzebni por
[] JiN€ (UVAPE) ...,

5. Setkal (a) jste se v jinych organizacich s takto sgifickym vybérovym
Fizenim?

[ ] Ano [] Ne [[] Nevim



o

~

o

©

10.

11

12.

13.

14.

Je podle Vas dlezita zvySena psychicka odolnostijislusnika ve vykonu
sluzby?
[ ] Ano [] Ne [[] Stejna jako u jinych profesi

Myslite si, Ze je u vybrané organizace zvys&ifiyzick4 naro¢nost dané profese?

[ ] Ano [ ] Ne [ ] Nevim

Myslite si, Ze jsou testy osobnostni @pobilosti u organizace naréné?

[] Ano [] Ne [] Nevim

Myslite si, Ze zréna spolé€enského vyvoje ma dopad na Uroueosobnostni
zpusobilosti?

[ ] Ano [] Ne [] Nevim

Myslite si, Ze je pro vykon sluzby u organiza&cdilezita zvySena osobnostni
zpisobilost?

[ ] Ano [] Ne [] Nevim

. Setkal jste se sdkym, kdo nesplnil testy osobnostni zfisobilosti?

[ ] Ano [] Ne

Je Vam zndmo, Ze jsou u organizace zvySen&adavky zdravotni
zpisobilosti?

[] Ano [] Ne [] Nevim

Myslite si, Ze zréna zpisobu Zivota sodasné spolénosti ma vliv na so&asnou
zdravotni zpisobilost populace? 0

Ano Ne Nevim
Myslite si, Ze pro vykon sluzby u této organice je dilezita zvySena zdravotni

zpisobilost?

[ ] Ano [] Ne [] Nevim



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

2

N

Setkal jste se sékym, kdo nesplnil testy zdravotni zgisobilosti?

[ ] Ano [ ] Ne

Kolik kol vybérového procesu jste absolvoval(@)?.............
Musel (a) jste absolvovat testy fyzické agobilosti? [ ] Ano [] Ne
Uspl jste v testech zdravotni zgisobilosti? [ ] Ano [ ] Ne
Myslite si, Ze jsou testy zdravotni Zfsobilosti stejné pro statni zanistnance a
prislusniky organizace?

[ ] Ano [ ] Ne [ ] Nevim

Musel () jste absolvovat testy osobnostnitgobilosti? [ ] Ano [ ] Ne

Jak by jste hodnotil(a) své procento us8nosti pri testech osobnostni
zpisobilosti u organizace?

[l 0-25% [1 26-50%

[] 51-75% []  76-200

. Dokladal (a) jste i vybé&rovém procesu svou bezthonnost? ] Ano [ ] Ne
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