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Uvod

V roce 2014 byl schvalen zdkon o statni sluzbé, ktery se jiz dva roky
implementuje. Tato implementace pfinesla fadu zmén do persondlnich
procesti. Z mého pohledu se ukézalo nejvice zmén v procesu VR. Pffjimaci
fizeni se vyznamnym zputsobem zformalizovalo, coZ pfineslo jak pozitivni
tak negativni diisledky. Tématem moji prace je porovnani teoretickych
vychodisek persondlni prace pfi vybérovych fizenich, s jejich praktickou

realizaci v rezimu zdkona o statni sluzbé.

Cil mé prace jsem definovala jako — Zhodnoceni zmén ve vybérovych
fizenich na statni zameéstnance v souvislosti s platnosti zdkona o statni
sluzbé. Ve zhodnoceni, v prvni casti své prdce, seznamuji Ctenafe se
vznikem zdkona o statni sluzbé a detailné se zabyvam mozZznymi pfistupy
vybérovych fizeni, a rlznymi zpusoby vybéru vhodného kandidata dle
odborné teorie. Ve druhé casti své prace tyto teoretické pristupy poméruji
s realitou zdkona o statni sluzbé. V ramci své prdce si kladu otazku, jak lze
vybrat nejvhodnéjsiho kandidata postupy, které doporucuje odborna
literatura v rezimu zdkona o statni sluzbé. Mezi hlavni zdroje mé prace
patfila v teoretické casti odbornd literatura, ktera je dle mych zkuSenosti,

nevice vyuzivana personalisty v praxi.

V praktické casti své prace, a pri formulaci zavérti, jsem vychdazela
prevazné ze své praxe ministerského rady odboru lidskych zdroji
v Ministerstvu  kultury a vyuzivala internich dokumentd ufadu
a porovnavala jsem teoretické pristupy vybérovych fizeni s moznostmi

zakona o statni sluzbé.



Soukromé spolecnosti se procesem vybérového fizeni pfedevsim snazi
najit nejvhodnéjsiho kandidata na konkrétni pozici, ¢imZ minimalizuji svoje
naklady a do budoucna, kdyz se zaméstnanec osvéd¢i, zvysSuji své vynosy
pres vyssi pridanou hodnotu. Ve statni spravé se tyto principy daji uplatnit
jen castecné. Presto je duleZité zajistit na konkrétni pozici co nejvhodnéjsiho
zameéstnance. Ve své praci se zabyvam zejména otazkou, jakym zptisobem se
zakon o statni sluzbé projevi pravé na vybéru nejvhodnéjsiho uchazece, ¢im

jej limituje a v c¢em naopak podporuje.
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1 Zakon ¢. 234/2014 Sb. o statni sluzbé

1.1 Vznik zakona o statni sluzbé

Donedavna byla Ceska republika jedinou zemi, kterd neméla specialni
normu pro statni ufedniky. Zakon ¢. 234/2014 Sb. o statni sluzbé (dale jen
ZSS) predchazel zakon ¢. 218/2002 Sb. zakon o sluzbé statnich zaméstnanciti
ve spravnich ufadech a o odménovani téchto zaméstnancti a ostatnich
zaméstnancti ve spravnich ufadech (sluzebni zdkon). (Bélecky, 2015, s. 11, 12)
Tento zékon viak nenapliioval pozadavky Ustavy ceské republiky ¢&. 1/1993
Sb., kterd v ¢l. 79 stanovuje:

(1) Ministerstva a jiné spravni nitady lze z¥idit a jejich piisobnost stanovit pouze
zdkonem.

(2) Pravni poméry statnich zaméstnancii v ministerstvech a jinych spravnich
utadech upravuje zdikon.

(3) Ministerstva, jiné spravni utady a orgdny vizemni samosprdavy mohou na
zikladé a v mezich zdkona vyddvat pravni predpisy, jsou-li k tomu zdkonem

zmocnény.”

Dne 1. kvétna 2004 se Ceska republika stala ¢lenskou zemi Evropské
unie a zavazala se tak vici evropské unii zavést profesiondlni statni spravu.
Evropskd komise tim také podminovala cerpani evropskych

strukturdlnich fondt pro dalsi programové obdobi. (MMR, 2014)

Na zdkladé vySe zminénych davodi vznikla potfeba novelizace
stavajictho zdkona, nebo vytvofeni nového zdkona, ktery by upravoval
nezbytné pozadavky na profesionalitu, nestrannost, odpovédnost
a transparentnost vykonu moderni, stabilni a efektivni statni spravy.

(Bélecky, 2015, s. 5)
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Novy zdkon ¢. 234/2014 Sb. o statni sluzbé (dale jen ZSS) nahradil
predesly navrh sluzebniho zdkona v rozporu se zvyklostmi, odpovidajicimi
standardnimu legislativnimu postupu, protoZe proces prijeti zakona byl
napaden dstavni stiznosti prezidenta Ceské republiky. Prezident Ceské
republiky podal navrh na zruseni, ¢ zménu nového ZSS. Ustavni soud vsak
prijal jen cast pozmeénovaciho navrhu, ale ndvrh na zruSeni zdkona nebyl

ustavnim soudem vyslysSen. (Bélecky, 2015, s. 9)

7SS byl zvefejnén ve sbirce zakont Ceské republiky dne 6. listopadu
2014 a plné ucinnosti nabyl dne 1. ledna 2015. (Bélecky, 2015, s. 14)

1.2 Pusobnost zdkona o statni sluzbé

Plisobnost ZSS dle ustanoveni § 1 upravuje pfedevsim pravni poméry
statnich zaméstnancti vykonavajicich statni spravu ve spravnich ufadech,
jejich sluzebni vztahy, odménovani, organizacni véci statni sluzby a fizeni
ve vécech sluzebniho poméru. Konkrétni vycet uifadti, na které se vztahuje

ZSS, vsak tento zakon neobsahuje. (CR, 2014)

ZSS také upravuje organizacni véci, tykajici se zameéstnanct, ktefi
pracuji ve spravnich ufadech v zdkladnim pracovnépravnim vztahu. To
plati pro zaméstnance, ktefi nevykonavaji cinnosti dle § 5 ZSS, ktery
upravuje obory sluzby statnich zaméstnanct. Na takové zameéstnance se
nadale vztahuje zakonik prace a jejich misto neni sluzebni, nybrz pracovni.

(CR, 2014)

Ptasobnost zdkona je vymezena v § 2 ZSS okruhem osob, na které se
zadkon nevztahuje. V této casti sluzebniho zdkona zdkonodarci mysleli

pozadavek evropské komise na odpolitizovani statni sprdvy a z rezimu

15



statni sluzby vynali ¢leny vlady, jejich poradce a dalsi zaméstnance zafazené
v jejich kabinetech, vedouctho Ufadu vlady Ceské republiky a také jeho
zaméstnance, ktefi pro néj pracuji. Déle ze své ptisobnosti ZSS vyjima
naméstka clena vlady a jeho podfizené, i kdyz je zajimavé, ze se tento zakon
zabyva okruhem jejich pravomoci a jejich jmenovanim v § 173 ZSS. Také je
ze statni sluzby vynat predseda a ¢len Rady Ceského telekomunika¢niho
tifadu, predseda a mistopfedseda Ufadu pro ochranu hospodaiské soutéze,
Ceského statistického tifadu, Energetického regulaéniho tifadu a v Géinnosti
od 1. 1. 2016 i ¢leny Rady tohoto tfadu a pfedseda a inspektor Ufadu pro
ochranu osobnich tdajii. Pod ZSS nespada ani feditel a inspektor Ustavu
pro odborné zjisStovani pricin leteckych nehod a zaméstnanci bezpecnostnich
sborti, Generalniho $tabu Armady Ceské republiky, Vojenské policie,
Vojenského zpravodajstvi a Ndrodniho bezpecnostniho ufadu. Nakonec
nespadaji pod rezim statni sluzby ani zaméstnanci, ktefi vykonavaji pouze
pomocné, servisni, nebo manudlni prace ve spravnich aradech a jejich

nadfizeni, ktefi jejich praci ¥idi a kontroluji. (CR, 2014)

Pro lepsi pochopeni ptlisobnosti zdkona definuji zdkladni pojmy jako

statni sprava, spravni afad, statni zaméstnanec a sluzebni pomér.

1.3 Vymezeni pojmii

Statni sprava je jadrem vefejné spravy, kterd je uskutecnovana
jménem a v zajmu statu. Je to ta Cast vefejné spravy, kterou se realizuje
vykonnd moc stdtu a jeho politika. Mlze byt vykondvana piimo -
bezprostfedni vykon statnimi orgdny (jednotlivé slozky statu), nebo nepfimo
— vykon v prenesené ptlisobnosti, ktery je uréen zdkonem. (Kadecka, 2009, s.

4, 5)
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Spravni afad je dle § 3 ZSS Ministerstvo, nebo jiny spravni tfad,
ktery je zfizen zdkonem a je jim oznacen jako spravni ufad, nebo organ
statni spravy. Spravni ufad je oznacen dle § 4, pro ucely ZSS, jako sluZebni
ufad, a to plati i pro statni organ, nebo pravnickou osobu, kterou tak
vyslovné oznacuje jiny zdkon. Timto zdkonem je zdkon ¢.250/2014 Sb.,
o zméné zakontli souvisejicich s pfijetim zdkona o statni sluzbé. (Bélecky,

2015, s. 23)

Statni zaméstnanec — pojem statni zameéstnanec je vymezen v § 6 ZSS
jako fyzickd osoba, kterd byla pfijata do sluzebniho poméru a zaroven
zafazena na sluzebni misto, nebo jmenovana na sluZzebni misto
predstaveného, kde bude vykondvat ¢innosti vztahujici se k obortim sluzby,

které jsou vymezené v § 5 ZSS. (Bélecky, 2015, s. 23)

V souvislosti s vymezenim pojmu stdtniho zaméstnance jsem se
dotkla pojmu , pfedstaveny”, jehoz vymezeni je neméné dtilezité pro dalsi

praci. (Bélecky, 2015, s. 23)

Predstaveny je dle § 9 ZSS statni zameéstnanec, ktery je opravnén vést
podfizené statni zaméstnance, pfidé€lovat jim sluzebni tkoly, organizovat,
fidit a kontrolovat vykon jejich sluzby a davat jim k tomu prikazy. Za
predstaveného se povazuje i fyzickd osoba, ktera je na zdkladé tohoto
zdkona opravnéna davat ukoly statnimu zaméstnanci k vykonu sluzby. To
miiZe byt napt. piisludnik bezpe¢nostniho sboru, nebo vojék z povolani (CR,

2014)

Sluzebni pomér vznika k Ceské republice sluZebnim slibem, kde

zameéstnanec slibuje statu vérnost:
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»Slibuji na svou cest a svédomi, ze p¥i vykonu statni sluzby se budu fidit
pravnimi a sluzebnimi predpisy a v souladu s nimi pfikazy predstavenych. Své
povinnosti budu vykondvat 7ddné, nestranné, svédomité, odborné a v zdjmu Ceské
republiky, nebudu zneuZivat postaveni stitniho zaméstnance a budu se chovat
a jednat tak, aby nebyla ohroZena diivéra ve stitni sluzbu.” (Bélecky, 2015, s. 80, §
32 odst. 2)

Sluzebni slib sklada zaméstnanec pfed sluZebnim orgadnem a po jeho

'II

precteni zaméstnanec prohlasuje ,Tak slibuji!” a podepiSe ufedni zaznam

o slozeni sluZebniho slibu. (CR, 2014, 32)

Sluzebni pomér deklaruje, Ze sluzba je vykonavadna ve sluzebnim
poméru na dobu urcitou ¢i neurcitou. Vznika jednostrannym rozhodnutim
za souhlasu osoby, kterd se chce stat statnim zaméstnancem a chce
vykondvat sluzbu pro stat. Sluzebni pomér uklada statnimu zameéstnanci
zvySené povinnosti, nad rdmec pravni tpravy zakoniku prdce, jeho prava,
jako fyzické osoby, véetné omezeni nékterych jeho prav uplné.

Vyhodou sluzebniho poméru oproti pracovnimu poméru je mira
stability statnich zaméstnancti, kterd je déna pfedevsim stanovenou
systemizaci sluzebnich mist a stanovenim pravidel pro skonceni sluzebniho

pomeéru. (Bélecky, 2015, s. 61, 62)

1.3. Organizacni véci sluzby a sluzebnich vztaht

Sluzebni organ je zdkonem o statni sluzbé v § 10 vymezen jako orgén,
ktery je opravnén jednat a rozhodovat ve vécech sluzebniho poméru.
Hierarchie sluzebnich organti a statnich zaméstnancu:
a) vlada nebo ministr vnitra na zdkladé povéfeni vlady vuci
naméstkovi ministra vnitra pro statni sluzbu (déale jen
,naméstek pro statni sluzbu”),

18



b) vldda nebo povéfeny clen vlady vidi vedoucimu sluzebniho
ufadu, ktery je tistftednim spravnim aradem,

c) nameéstek pro statni sluzbu vii¢i vedoucimu sluzebniho ufadu,
ktery nemd nadfizeny sluzebni ufad, statnimu tajemnikovi
a persondlnimu fediteli sekce pro statni sluzbu,

d) vedouci sluZebniho tifadu nebo statni tajemnik viici vedoucimu
podfizeného sluZebniho uradu,

e) personalni feditel sekce pro statni sluzbu vici statnim
zaméstnanciim zarazenym v sekci pro statni sluzbu,

f) vedouci sluzebniho ufadu nebo statni tajemnik vici ostatnim

statnim zaméstnancam. (Bélecky, 2015, s. 43, § 10)

Ustfednim orgédnem pro statni sluzbu je sekce pro statni sluzbu
zfizend na Ministerstvu vnitra. Tato organizaéni jednotka byla na
Ministerstvu vnitra zfizena po neshoddch okolo =zfizeni Generalniho
feditelstvi statni sluzby, dle ZSS, kde by se vedoucim ufednikem statni
sluzby stal generdlni feditel. Proto se také ZSS v § 202 zabyva jejim

zruSenim. (Bélecky, 2015)

Sekci statni sluzby na Ministerstvu vnitra vede nameéstek pro statni
sluzbu. Tato pozice byla obsazena na zdkladé vybérového fizeni RNDr.
Josefem Postraneckym, ktery byl do funkce jmenovan vladou na navrh
predsedy vlady Mgr. Bohuslavem Sobotkou dne 2. tinora 2015, kdy slozil
sluZebni slib a nastoupil do funkce na funkéni obdobi Sesti let. (VIada Ceské

republiky, 2015)

Po vymezeni ptisobnosti ZSS a vysvétleni jeho zakladnich pojmii se
dale budu vénovat teoretickym vychodiskiim vybérovych fizeni v odborné

literature.
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2 Ziskavani a vybér novych pracovnikt

Vybérova fizeni, kterymi organizace ziskdvaji nové zaméstnance, jsou
jednou z duleZitych persondlnich cinnosti. Vybér kvalitnich zaméstnancti je
klicovy pro celkové fizeni lidskych zdroji a budovani lidského kapitalu

spolec¢nosti, diky kterému spolecnosti naplnuji svoje cile.

Jak jsem jiz zminila, tak vybér novych zaméstnancli je soucasti
persondlni prace, proto bych ddle jesté rdda vymezila vybérova fizeni na

nové zameéstnance v ramci fizeni lidskych zdrojt.

2.1. Ziskavani novych zaméstnanci v ramci dalSich personalnich ¢innosti -

Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojt je nejnovéjsi koncepce personalni prace, ktera
se zacala formovat v zahranici v 50. a 60. letech. Koubek fizeni lidskych
zdroji povazuje za jadro fizeni celé organizace a jeho nejdileZitéjsi slozku.
Také upozornuje na to, ze by mélo byt neoddélitelnou soucasti prace
kazdého manaZera. Tato nova koncepce persondlni prace vyzdvihuje
vyznam clovéka a jeho prace, jako novy hnaci motor ¢innosti kazdé
organizace. U této koncepce persondlni prace pfestala byt jen
administrativni ¢innosti a pfetransformovala se i do prace koncepéni
a ridici. (Koubek, 2009, s. 15)

Armstrong: , Rizeni lidskijch zdrojii je definovino jako strategicky a logicky
promysleny pristup k ftizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilil

organizace.” (Armstrong, 2007, s. 27)
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Armstrong uvadi, Ze hlavnim obecnym cilem fizeni lidskych zdrojt je
zajisténi dostatku lidi, jejichZ prostfednictvim se budou plnit cile organizace.

(Armstrong, 2007, s. 30)

2.1.1 Personalni prace a personalni ¢innosti

., Persondlni prdce (personalistika) tvori tu Cdst ¥izeni organizace, kterd se
zamétuje na vse, co se tykd clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovdni, fungovani, vyuZivani, jeho organizovdini a propojovdni jeho
¢innosti, vysledkil jeho price, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovini,
vztahu k vykondvané prici, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm,
s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

z vykonané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.” (Koubek, 2009, s. 13)

Koubkova vyse uvedena definice persondlni prace poukazuje na
velkou rozmanitost ¢innosti, které personalni ttvar ¢i tutvar lidskych zdroja
musi obsdhnout. Pro vétsi konkretizaci ¢innosti persondlni prace vyuziji
vycet persondlnich ¢innosti dle Armstronga:

e vytvafeni a rozvojorganizace;

e personalni planovani;

e Tizeni talenty;

e Tizeni znalosti;

e ziskdvania vybér pracovniki;

e vzdélavania rozvoj;

e Tizeni odménovani;

e vztahy s pracovniky;

e Dbezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;
e péceo pracovniky;

e persondlni sprava;

e plnéni ze zdkona vyplyvajicich povinnosti;
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e zalezitosti rovného zachazeni a fizeni rozmanitosti (kulturné
rozmaniti pracovnici) a
e vSechny dalsi zaleZitosti tykajici se zaméstnaneckych vztahti.

(Armstrong, 2007, s. 65)

Jak uz jsem se vySe zminovala, tak ziskavani a nasledny vybér
pracovnikii je jednou z nejdulezitéjSich persondlnich cinnosti, kterd je
finanéné i casové ndkladnd a ma velky vliv na uspésnost organizace.
Kocianova tak upozoriiuje na kvalitni pfipravu celého procesu vybérovych
fizeni, na kterych by se mélo podilet vice lidi. Personalisté, i vedouci
zaméstnanci, ¢i rizni specialisté a persondlni agentury. Déle také Kocianova
upozorniuje, Ze bychom pfi vybéru nového pracovnika méli myslet na to, Ze
vybérové fizeni je situaci, kterd by uz od zacatku celého procesu, vybéru
a jednani s uchazeci, méla probihat na partnerské trovni. Uchaze¢ nabizi
své schopnosti a dovednosti organizaci, ale také si vybira vhodnou praci
a organizaci, pro kterou bude pracovat. Stejné tak organizace nabizi volné
pracovni misto a ma moznost si vybrat mezi uchazeci toho nejvhodnéjsiho
na danou pracovni pozici a tak napliiovat cile organizace. (Kocianova, 2010,

s. 94)

Dle Koubka kazdad organizace, at uz jde o soukromou, ¢i statni
organizaci, bude dlouhodobé plnit své cile jen za pfedpokladu, Ze propoji
a vyuzije vSech svych zdroji:

a) materialni zdroje;

b) financni zdroje;

c) lidské zdroje a

d) informacni zdroje. (Koubek, 2009, s. 13)
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,Ukolem vybéru pracovnikii je zajistit dostatek informaci, které umozni
predvidat tirovent pracovniho vykonu a chovani uchazece na daném miste, jak bude
uchazec schopen se ptizpiisobit pracovnimu i socidlnimu prostiedi organizace, zjistit
skutecnou motivaci uchazeée k dané prdci v organizaci a jeho predpoklady
k rozvoji a ovéfit, zda nabizend prdce odpoviddi jeho predstavim a ambicim.”

(Kocianova, 2010, s. 94)

Armstrong, oproti Kocianové, definuje cil vybéru zameéstnanci
obecnéji. Cilem ziskdvani a vybéru novych zaméstnanci by mélo byt, aby
organizace ziskala potfebny pocet kvalitnich zaméstnancti, ktefi budou
napliovat cile a potfeby lidskych zdroji s minimalnimi naklady.

(Armstrong, 2007, s. 343)

Aby se naplnilo ocekdvani od vybéru novych zaméstnancti, jako je
efektivni vybér vhodného pracovnika na dané pracovni misto, za minimalni
naklady, tak se autofi v odborné literature zabyvaji fdzemi celého procesu
vybéru nového pracovnika, od identifikace potteb organizace, aZ po nastup
nového pracovnika do organizace, protoZe pro efektivni persondlni ¢innost je
pfiprava a planovani zdkladem. V odborné literatufe se autofi samoziejmé
zabyvaji i dalSimi persondlnimi ¢innostmi, které ndsleduji po nastupu
nového zaméstnance do organizace, jako je napfiklad adaptace nového

pracovnika, ale to uz jsou ¢innosti, které nasleduji po celém procesu vybéru

nového pracovnika, tak se jimi ve své praci nebudu dale zabyvat.

V dalsi c¢asti své prace se budu zabyvat podrobnéji fazemi celého

vybérového procesu, ktery byva téZ nazyvan, jako vybérové fizeni.
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2.2 Proces vybéru novych pracovniki

Proces vybéru novych zaméstnancti je v odborné literatufe pojiman

kazdym autorem rozdilné a kazdy do néj zahrnuje rtizné cinnosti. Kazdy

z nich vSak upozornuje na jejich variabilitu.

Kocianova vysvétluje proces vybéru novych pracovnik , Proces vybéru

pracovnikii je posloupnosti urcitych krokii sméfujicich k rozhodnuti, kterému

z kandiddtii na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto.” (Kocianova,

2010, s. 94)

Dle Kocianové tento proces zacind od pfihldSeni uchazece do

vybérového fizeni a kondi rozhodnutim o pfijeti jednoho z nich, a uvadi

jeho postup:

1. zkoumdani dokumentii uchazecii, pfip. telefonicky rozhovor (predvybér);

2. proni kontakt uchazecii s organizaci v procesu vybéru (proni rozhovor);

3. shromazdovini a analyza dalsich informaci o uchazecich, napft. testovini
zpuisobilosti, assessment centre, lékarské vysetient;

4. wvybérovy (prijimaci) rozhovor;

5. zkoumdni referenci (formulaf, iistni informace);

6. predvedeni pracovisté uchazeCiim a jejich predstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim;

7. rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

8. informovini uchazeCe o pfijeti — nabidka zaméstnini (informovdni
ostatnich

uchazecii o neptijeti).” (Kocianova, 2010, s. 95)

Autorka dale upozornuje, Ze vySe uvedeny postup neni jedinym

spravnym a navic u vysSe uvedeného postupu, je mozné zménit poradi

nékterych jeho krok{i. Zménit pofadi krokéi muZeme tfeba prohozenim
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pofadi pfijimaciho pohovoru a testovani zpusobilosti uchazect, nebo
v pfipadé pfijimani clovéka z vnitfnich zdroja (stavajictho zaméstnance

organizace), muzeme nékteré kroky uplné vynechat. (Kocianova, 2010, s. 95)

Armstrong popisuje proces vybérového fizeni uz od faze personalniho
planovani, kde se definuji pozadavky organizace a pozadavky na konkrétni
pracovni misto, a tento proces konci tvorbou a podpisem pracovni smlouvy.

Aby byl dle Armstronga naplnén cil vybérového fizeni, ktery jsem
vySe ve své praci popisovala, doporucuje pfi ziskdvani a vybéru

zaméstnancti drzet se tfi fazi (Armstrong, 2007, s. 343):

Prvni fazi je definovani pozadavkii, kdy uréime pocet a kategorii lidi,
které organizace potfebuje. Pozadavky na konkrétni pracovni pozici jsou
vyjadfeny v popisu a specifikaci pracovniho mista. Specifikace pozadavki -
pozadavky na chovani a postoje, odborna priprava a vycvik, zkusSenosti,
praxe, zvlastni pozadavky, vhodnost pro organizaci, dal$i pozadavky

a moznost splnit ocekavani uchazece. (Armstrong, 2007, s. 343)

Druhd faze je ptilakani uchazecd, které se zabyva rozpozndnim,
vyhodnocenim a vyuzitim nejvhodnéjSich zdroja potencionalnich uchazect,
at uz jde o zdroje vnitini ¢i vnéjsi. U vnéjsich zdrojti je tfeba najit vhodnou
formu inzerce pracovniho mista, aby oslovila vhodnou skupinu uchazect,
nebo vyuZzit rady externich subjekt(i, jako jsou napf. poradenské
a persondlni agentury (outsourcing). V pfipadé problému s pfildkanim
uchazeci Armstrong doporucuje analyzu silnych a slabych stranek

organizace, jako zaméstnavatele. (Armstrong, 2007, s. 347-357)

Treti faze je vybirani uchazecii, do kterého spadd tfidéni zadosti
uchazec¢ti, osobni pohovory, rGzné testovani a hodnoceni wuchazect,
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pfipadné assessment centrum, ziskdvani referenci na uchazece, prima
nabidka zaméstnani uchazeci a tvorba pracovni smlouvy. (Armstrong, 2007,

5. 343)

Koubek upozornuje hlavné na problematiku potfeby rychlého
obsazeni volnych pracovnich mist organizace. Pro rychlé a efektivni
obsazeni volnych pracovnich mist je tfeba mit perfektni znalost povahy
prace a drZet se jasné metodologicky daného postupu. Proto jesté pted
strukturou samotného procesu vybéru uvadi i strukturu, kterd by méla
probéhnout pfed samotnym vybérovym procesem, kterd se zabyva casti
pripravy na vybérové fizeni a kondi sestavenim seznamu uchazect, ktefi

budou pozvani k pohovoru. (Koubek, 2009, s. 131)

1) Identifikace potieby ziskdvini pracovnikil;

2) popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista;

3) zvazeni alternativ;

4) wvybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnikil;

5) identifikace potenciondlnich zdrojii uchazecil;

6) volba metod ziskdvdni pracovnikii;

7) wolba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazecii;

8) formulace nabidky zaméstndni;

9) uverejnéni nabidky zaméstnani;

10) shromazdovani dokumentii a informaci od uchazecii a jedndni s nimi;

11) predvybér uchazetii na zikladé predlozenych dokumentii a jedndni s nimi;

12) sestaveni seznamu uchazecii, ktefi by méli byt pozvini k vybérovym

procedurdm. (Koubek, 2009, s. 131)
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Dale se Koubek zabyva uz samotnym procesem vybéru, a také uvadi, ze

neni nutné dodrzet vSechny kroky, nebo jejich pofadi. Vybérovy proces déli

na dvé faze:

1)

2)

predbézna faze — ma tfi kroky:

definice pracovniho mista (popis pracovniho mista) a zdkladnich
pracovnich podminek;

zkoumadni jakou kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti
by mél uchaze¢ mit (specifikace pracovniho mista);

konkrétni specifikace poZadavki na vzdélani, kvalifikaci, specializaci,
praxi, zvlastni schopnosti a vlastnosti, které by meél mit vhodny
uchaze¢ - tento krok vychazi z pfedeslého kroku, a casto je ve
strucnéjsi formé vyuzivan jako podklad pro inzerci a také se stava

kritérii, které se mohou uplatnit pti vybéru.

vyhodnocovaci faze

analyza dokumentt predloZenych uchazecem vcetné zivotopisu;
dopliiujici predbézny pohovor;

testovani uchazecu;

vybérovy pohovor — interview;

ovéreni referenci;

zajisténi 1ékarského potvrzeni;

rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece;

informovani uchazeé¢ti o vysledcich vybérového fizeni. (Koubek,

2009, s. 174)

Styblo vybérové fizeni popisuje jako soubor cinnosti, kdy kazda

z ¢innosti ma svou metodiku a podotykd, Ze neexistuji pfedepsané, nebo

univerzalni metodiky, predpisy a navody, které by byly platné na vsechna
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vybérova fizeni. Tvrdi, Ze zdkladem ke kvalitnimu provedeni vybérového
fizeni je zapottebi hlavné:
e mit moZnost vybéru (mit cas na vybérové fizeni a mit
dostatecny pocet uchazeci)
e kvalitni stanoveni kritérii vybéru (objektivita)

e znalosta ovladani metod vybéru. (Styblo, 1993, s. 252, 253)

Dale, se ve své praci budu zabyvat podrobnéji jen vybranymi fazemi
vybérového procesu, kterymi se budu zabyvat i v praktické casti své prace

a porovnavatje s vybérovymi fizenimi vedenych dle ZSS.

2.2.1 Identifikace poti‘eby ziskavani pracovnikii

Identifikace potfeb spolecnosti novych zaméstnanct by mélo vychdzet
z plani organizace, strategické a operativni potteby. Pfi odhadu poctu
a profesné kvalifikaéni struktury pracovniki vychdzeji liniovi manaZzefi
spolu s personalisty i z planti ¢innosti, investic i technického rozvoje.
(Koubek, 2009, s. 132)

Identifikace potfeb ziskavani pracovnikt je tfeba délat priibézné, kdy
organizace ocekava potfebu novych zaméstnanct, ¢i rekvalifikaci stavajicich
pracovnikti v ndvaznosti napf. na zménu potteb trhu.

Koubek navrhuje periodické prognozy, které identifikuji potteby
novych, ¢i dodatecnych zaméstnancti a soustavnou analyzu stavu a pohybu
zaméstnancli v organizaci, kterd umoZnuje identifikovat reprodukéni
potfebu pracovnikti, jako je odchod do dtchodu, odchod na matefskou
dovolenou a také faktory, které ovlivni tsporu pracovnich mist. Bohuzel ne,
vzdycky jde predem odhadnout potfeba novych zaméstnancti, jako tfeba

odchod zaméstnance k jinému zameéstnavateli. V tomto ptfipadé casové
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pomdahd organizaci najit nového zaméstnance zakonik prace, ktery udava

vypovédni dobu. (Koubek, 2009, s. 132)

Pro kaZdou organizaci je dtleZité dobfe hospodafit s pracovni silou
a snizovat jeji ndklady. Proto Koubek upozoriiuje na alternativy:

e zruSeni pracovniho mista;

prerozdéleni prace mezi jind pracovni mista, pripadné jen té,

ktera je nezbytné nutna;

e pokryti prace formou prescasti;

e pokryti prace jen ¢astecnym tivazkem;

e docasny pracovni pomér;

e pokryti prace formou dohody o provedeni prace, nebo
pracovni ¢innosti;

e externi dodavatel — napf. outsourcingem;

e prace vyzaduje plny uvazek. (Koubek, 2009, s. 133)
2.2.2 Pracovni misto, analyza pracovniho mista, jeho popis a specifikace

Pro vybér nového pracovnika, ktery bude vhodnym kandidatem na
obsazované misto, je dutlezité znat kvalitné obsah prace pracovniho mista,
které potfebujeme obsadit. K tomu ndm slouzi popis pracovniho mista,
ktery personalisté spolu s vedoucimi zaméstnanci, pfipadné externisty tvofi

na zakladé analyzy pracovniho mista.

,Pracovni misto tvori soubor pribuznych tikolil, které vykondavad urcita osoba
a naplinuje tim tcel pracovniho mista. Lze je povaZovat za urcitou jednotku
struktury organizace, kterd se neméni, at uz je na tomto pracovnim misté kdekoliv.”

(Armstrong, 2007 s. 277)
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Kocianova definuje pracovni misto, jako soubor tkoli a dovednosti,
kterymi by clovék mél disponovat na urcitém pracovnim misté. Dale
specifikuje pojem pracovni role, coZz je uloha, kterou lidé hraji na daném
pracovnim misté. (Kocianova 2010, s. 41)

Armstrong upfesnuje, zZe pracovni role je ocekdvané chovani

pracovnika na daném pracovnim misté. (Armstrong 2007, s. 171)

Analyza pracovnich mist je diileZitou personalni ¢innosti, ktera slouzi
k vybéru novych zaméstnancti a jako podklad pro dalsi persondlni ¢innosti.
Je to proces, jehoz cilem je shromdazdit a vyhodnotit ziskané informace
o nadplni urcitého pracovniho mista a napomahd k nalezeni odliSnosti

rtiznych pracovni pozice. (Kocianova, 2010, s. 41)

Koubek analyzu pracovnich mist nadnesené nazyva jakousi
inventurou, ktera spojuje vSechny tikoly, odpovédnosti a podminky, které se
vazou na pracovni misto v souvislosti s vazbou na jind pracovni mista.
Z takové inventury pak nasledné vyvodime pozadavky na osobu, ktera by

méla pracovni misto vykonavat. (Koubek, 2009, s. 71)

Kocianova upozoriiuje na rozmanitost pracovnich pozic a s tim
spojenou identifikaci dulezitych informaci, které pro popis pracovniho mista
budeme potiebovat. Jiné informace budeme potfebovat pro popis prace
clovéka, ktery pracuje napriklad ve vyrobnim oddéleni a pro clovéka, ktery
pracuje Vv kancelafi. Tam se povaha prace a ocekdvaného chovani

zameéstnance vyznamne lisi. (Kocianova, 2010, s. 43)

Styblo déli analyzu prace na kroky dle Téth, R. — Rubelec, L.:

1) popis pracovniho mista — ziskani idaji o préci
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2)

3)

4)

hodnoceni pracovniho mista — zhodnoceni informaci, na jejichz
zdkladé se uréi vyznam daného mista i s ndvaznosti na
mzdové zatfazeni

urceni nalezitosti pracovniho mista — tzn. tvorba popisu
pracovniho mista, ktery by mél obsahovat funkci mista,
podfunkci a ¢innosti, které jsou jeho naplni.

stanoveni kvalifika¢nich poZzadavkii na jednotliva pracovni

mista. (Styblo, 1993, s. 237, 238)

Koubek analyzu pracovniho mista rozdéluje na dvé oblasti otdzek.

Oblast, kterd se zabyva pracovnimi ukoly a podminky a oblast, ktera se

zabyva pracovnikem. (Koubek, 2009, s. 72)

vvvvvv

ukoly a podminkami fadi:

Kdo vykonava praci, jaky je ndzev prace, pracovni funkce.

Co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha?

Jak se préce provadi?

Pro¢ se ukoly a povinnosti vykonavaji pravé takovym
zptisobem?

Kdy a kde se ukoly vykonavaji? (Koubek, 2009, s. 72)

Do druhé oblasti zabyvajici se pracovnikem fadi otazky, které se zabyvaiji:

fyzickymi a duSevnimi pozadavky
dovednostmi

vzdélanim a kvalifikaci
pracovnimi zkuSenostmi

charakteristikou osobnosti a postoji. (Koubek, 2009, s. 73)
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Odpovédi na otdzky obou oblasti pak tvofi tzv. specifikaci pracovniho
mista, nebo také pozadavky na pracovnika. Koubek upozoriiuje na
pozadavek maximalni pfesnosti a periodické aktualizace popisu
a specifikaci pracovniho mista. Analyza prace by totiz méla popisovat praci,
tak jak skutecné vypadala v dobé, kdy analyza probihala. Ne jak vypadala
v minulosti, nebo jak bychom si pfedstavovali, aby vypadala v budoucnosti,

nebo tak jak vypada podobna prace v jiné organizaci. (Koubek, 2009, s. 73)

Uspésnost analyzy prace zavisi vzdy na kvalité ziskanych informaci.
Proto je tfeba hned na zacatku zvazit zdroj a metody, které k ziskani dat

organizace vyuZije.

Zdroje informaci k analyze pracovnich mist:

e pracovnik zafazeny na pracovni misto

e S3koleny a zkuSeny pozorovatel

e Dbezprostiedni nadfizeny

e specialista na analyzu pracovnich mist

e nezavisly odbornik na danou praci

e spolupracovnicia podfizeni

e dalsi odbornici, pfedevsim techniéti pracovnici, ktefi dobfe znaji
ukoly, které vyplyvaji z postaveni pracovniho mista v systému
organizace

e existujici pisemné materidly o daném pracovnim misté — spiSe jako

doplnkovy zdroj. (Koubek, 2009, s. 76)

Problémy, které mohou vzniknout, pfi analyze pracovnich mist
vznikaji z povahy lidského chovani, nebo z povahy procesu analyzy.

(Koubek, 2009, s. 76)
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Dals$im dulezitym krokem tspésné analyzy pracovnich mist je volba
spravné metody. Zakladnimi metodami jsou rozhovory, dotazniky,
pozorovani a popisy pracovniho mista tvorené zaméstnancem, ktery na
daném misté pracuje. Déle se pfi analyze pracovnich mist vyuZzivaji také
kontrolni seznamy a hodnotici stupnice, které se podobaji dotazniktim.

(Kocianova, 2010, s. 47,48)

Metod, které se vyuzivaji pfi analyze pracovnich mist, najdeme
v odborné literatufe mnoho. Jen je tfeba pfi jejim vybéru myslet na povahu
prace, kterd bude metodou analyzovana. Ve vétsiné pripadti se vyuziva vice

metod na kaZzdou pracovni pozici.

Odborna literatura poukazuje na riéiznorodost obsahu popisu
pracovniho mista, jak dle odbornikti, tak dle praxe. Nékteré organizace
v popisu pracovniho mista maji jen vycet ¢innosti, které by zaméstnanci méli
vykondvat na urcité pozici v rdmci naplnéni cilti organizace ¢i oddéleni, ale
neobsahuji pozadavky na chovani a osobnostni predpoklady na ¢lovéka,
ktery pozici zastava. Tuto skutecnost mohu potvrdit i ze své dlouholeté
praxe v persondlni oblasti. VZdy pfi pfipravé vybérového fizeni mi tyto

informace v popisech pracovniho mista chybély.

2.2.3 Zdroje ziskavani novych pracovnikt

Vybér novych zaméstnanct je finanéné i casové narocnd ¢innost,
proto by organizace méla zvazit, jestli je lepsi se zaméfit se na vnitini, nebo
vnéjsi zdroje pracovni sily, nebo tyto zdroje kombinovat. Kazdy ze zdrojii ma

své vyhody a nevyhody.
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Vnitini zdroje:
e pracovnici uspofeni z divodu technického rozvoje (produktivnéjsi
technologie, zlepSeni organizace prace atd.);
e pracovnici uvolnéni z d@ivodu organiza¢nich zmeén;
e pracovnici, kteti zvysili svou kvalifikaci
e pracovnici, ktefi maji z néjakého diivodu zajem o prejiti na uvolnéné

¢i nové pracovni misto (Koubek, 2009, s. 129)

Styblo vyuziti vnitfnich zdrojii, pfevazné formou povyseni povazuje
za pfirozeny proces v organizaci a tento typ zdroje pracovnikti nazyva jako

tzv. vnitini trh prace. (Styblo, 1993, s. 9)

Vyhodou vyuZiti obsazeni volného pracovniho mista stavajicim
zaméstnancem je jeho znalost organizace, naopak i organizace zna dobfe
schopnosti a dovednosti svého zaméstnance. Také se tim zvySuje moralka
a motivovanost vSech zaméstnancti, ktefi vidi, Ze kdyZz budou pracovat
dobie a zaméstnavatel s nimi bude spokojeny, tak mohou postoupit na jiné
¢i lepsi pracovni misto. Dalsim aspektem, ktery je pfidanou hodnotou pro
organizaci, je navratnost investice, kterou vlozila do zvySovani kvalifikace

a odborné zptisobilosti svého zaméstnance. (Koubek, 2009, s. 130)

Jako nevyhody vyuZiti vnitinich zdroji Koubek uvadi, Ze zaméstnanci
nemohou byt stdle jen povysovani. Kazdy zaméstnanec se jednou dostane
k pozici, na niz mu uz jeho schopnosti a dovednosti nesta¢i. U kazdé
pracovni pozice nestaci jen plnit ukoly. Na urcité pozice jsou kladeny
pozadavky i na osobnostni profil, ktery nemutZe spliiovat kazdy
zaméstnance. Napf. na vedouci pozice neni vhodny kazdy typ osobnosti.
Dalsi nevyhodou je, Ze touha po povyseni a soupefeni o vyssi pozici muize
nabouravat mezilidské vztahy v pracovnich tymech i celé organizaci. Také
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se organizace u vyuziti vnitfnich zdroji ochuzuje o nové myslenky, napady
a postupy lidi zvenku, ktefi maji jinou praxi a zkuSenosti z jinych

organizaci. (Koubek, 2009, s. 131)

Vnéjsi zdroje:
e volné pracovni sily na trhu prace — napf. lidé evidovani na ufadech
prace;
e (Cerstvi absolventi skol;
e pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnani, nebo je
k tomu motivuje pracovni inzerce organizace. (Koubek, 2009, s. 129,

130)

Vyhodou vyuziti vnéjsich zdroja je Sirokd Skala schopnosti a talent,
ktera by se uvnitf organizace hledala jen velmi téZko. Je to efektivni zptsob,
jak do organizace vnést nové pohledy, myslenky, postupy a zkuSenosti
z venku. Ddle pfi potfebé vysoce kvalifikovaného specialisty je to mnohem
snadnéjsi a levnéjsi cesta, neZz si takového specialistu vychovavat uvnitf

organizace. (Koubek, 2009, s. 130)

Nevyhodou je, Ze prildkani, kontaktovani a hodnoceni novych uchazeca
o pracovni pozici je obtizn€jsi a ndkladnéjsi, nez prefazeni pracovnika
uvnitf organizace. Ddle je tfeba pocitat s delS$i adaptaci a orientaci
pracovnika. Také se organizace miize potykat s problémy, s dosavadnimi
pracovniky, ktefi berou jako kfivdu, Ze nebyli na uvolnéné, ¢i nové pracovni

misto zafazeni, i kdyz se citili jako idedlni kandidati. (Koubek, 2009, s. 131)

Jako dalsi zdroje pfi ziskdvani pracovnikt mizeme také vyuzit napiiklad
zeny v domacnosti, diichodce, studenty a také zdroje ze zahranici. (Koubek,
2009, s. 130)
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Armstrong uvadi, Ze vétsina organizaci se snazi volnd pracovni mista
obsazovat z vnitfnich zdroj(i, ale nékteré organizace chtéji, aby stavajici
zaméstnanci pfi vybérovych fizeni méli stejné vychozi podminky, jako

uchazeci z vnéjsich zdroji. (Armstrong, 2007, s. 348)

Prevazné pfi vyuzivani vnéjSich zdroja pracovnich sil, Armstrong
doporucuje tvorbu analyzy silnych a slabych stranek organizace, jejimz
cilem by méla byt povést organizace lokalni i celostatni. Organizace by se
méla zaméfit na oblast odménovani, zaméstnaneckych vyhod, pracovnich
podminek, zajimavosti prace a stability prace. Dale by se méla zaméfit na to,
jaké nabizi dalsi vzdélavani a rozvoj pro své zaméstnance, perspektivu
kariérniho postupu atd. Organizace by méla vyhodnotit stav téchto oblasti,
a porovnat ho s tim, co v téchto oblastech nabizi zaméstnanciim
konkurence. U pfipadné inzerce volnych pracovnich mist je pak dobré
zamérit se pravé na ty silné strdnky organizace, které mohou uchazece
oslovit. Na to, co je prfidanou hodnotou organizace a odliSuje ji od
konkurence, nebo miize nabidnout v urcité oblasti vice neZ jiné firmy.
Takové zkoumani muzZe byt zaloZeno i na vnitrofiremnim prizkumu

postoji a ndzort stavajicich zaméstnancti. (Armstrong, 2007, s. 247, 248)

Cilem celého zkoumadni je vytvoreni lepsiho obrazu organizace, ktery
muzZe pii inzerci, tvorbé inzerdt a jinych naborovych akci pfildkat vice, ¢i

lépe kvalifikovanych uchazec¢ti a zaroven k udrzeni stavajicich pracovnik.

2.2.4 Metody prilakani novych pracovniki

Vhodny vybér metody ziskavani neboli pfildkdni pracovnikt, je

dal$im neméné dtilezitym krokem pfi vybéru novych zaméstnancti, ktery je
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tfeba dobfe zvazit. Metod, kterymi organizace mohou prildkat a vyhledavat
nové pracovni sily je mnoho a je tfeba také dbat na to, jaky typ pracovniki
potfebujeme oslovit, protoZe pracovni trh pojima nepfebernou skéalu rtiznych
lidi. At uz se jednd o absolventy, specialisty, lidi s rliznymi zkuSenostmi

a délkou praxe, tak s riznym typem a urovni vzdélani.

1) Inzerce

Inzerce je jednou z nejbéZnéjSich a nejvyuzivanéjsich forem osloveni
potenciondlnich pracovnik. Jeji vyhodou je osloveni Siroké skaly uchazecd.
Miize probihat prostfednictvim masovych sdélovacich prostfedkt, nebo
specializovanymi masmédii, jako jsou odborné ¢asopisy a noviny, obchodni
casopisy, univerzitni noviny atd. Armstrong zdlraznuje zjisténi jeji
nezbytnosti a mozZnosti vyuzit zprostfedkovatelskou firmu, kterd se na
vyhleddvani zaméstnanci specializuje a pfi volbé zptlisobu ziskdvani
pracovniki by se méla opirat o tfi zdkladni kritéria: naklady, rychlost

a pravdépodobnost ziskani kvalitnich pracovnikii. (Armstrong, 2007, s. 348)

Pokud se pro inzerci organizace rozhodne, tak jejim cilem by mélo byt:
e upoutdni pozornosti — inzerat musi byt konkurenceschopnéjsi, nez
inzeraty jinych zaméstnavateld;
e vytvafeni a udrzovani zdjmu — atraktivni a zajimavy zptisob inzeratu
a informaci, které obsahuje;
e stimulovani akce - inzerat by mél upoutat takovym zptlisobem, aby
uchazece pfimél k odpovédi a ptfihlaSeni se do vybérového fizeni.

(Armstrong, 2007, s. 348)

Styblo uvadi obecné zasady pro spravné zvolenou inzerci:
e spravna volba sdélovaciho prostredku;

e vhodné zvolené obdobi inzerce;
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e velikost a umisténi inzeratu — graficka podoba;

e vhodné vytvofeny obsah. (Styblo, 1993, s. 244)

Armstrong stejné, jako Styblo upozornuje na vhodné zvoleny obsah
inzerdtu a uvadi, Ze by mél obsahovat informace o organizaci, praci
(pracovnim misté), pozadavcich na pracovnika (kvalifikace, zkuSenosti atd.),
platu a zaméstnaneckych vyhodach, misté vykonu prace a v neposledni
fadé o tom co by mél uchaze¢ udélat v reakci na inzerat. Také upozornuje
na dodrzovani platnych zakont, ne jen pfi tvorbé inzeratu, a moznost vyuzit
rady specializovanych firem. (Armstrong, 2007, s. 349),

Vyhodou inzerce je rychlost, jakou se informace o volné pracovni
pozici dostane k pozadovanym lidem aZ do jejich soukromi. Touto metodou
se v porovndnis ostatnimi dostane k nejvice uchaze¢im o zaméstnani.

Velkou nevyhodou inzerce je vysokd cena a tak castou chybou
organizaci, pfi snizovani ndklad@i byva, Ze zaroven s ndklady na inzerci

snizenii jeji efektivitu. (Koubek, 2009 s. 138)

2) Vyziti externich sluzeb

V piipadé hleddni nového zaméstnance ma organizace moznost
mimo inzerci vyuzit nabidky externich sluzeb tzv. outsourcing. Je to
moznost, kterou je tfeba zvazit, protoze je hodné finan¢né narocna.

Jedna se o poradenské ¢i zprostfedkovatelské firmy, které se zabyvaji
celkové persondlnim managementem, nebo jen urcitou casti, jako je tfeba

vybér zaméstnancti. (Styblo, 1993, s. 245)

a) Vyuzivani zprostfedkovatelskych agentur a poradenskych firem
Zprosttedkovatelské agentury se vétSinou vyuzivaji na vyhledavani
administrativni a sekretaiské pracovni pozice. Tato varianta byva rychla

a efektivni, ale je finan¢né velmi ndrocnd. V tomto pripadé je vsak tfeba
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dbat na kvalitni pfipravu pozadavkt, které organizace zprostfedkovatelské
firmé preda. Dale je mozné vyuzit sluZeb poradenskych firem, které se
specializuji na ziskdvani zameéstnanci. Jde o variantu, kdy poradenska
spolecnost zjednodusi a wurychli praci organizaci, pfedvybérem uzsiho
kruhu vhodnych uchazecii. Oproti finanéni ndroc¢nosti (spolecnosti si za tyto
sluzby tuctuji cca 15-20% z ro¢ni mzdy), mizZe byt bonusem, napf. pro
nekteré organizace s vysokou fluktuaci, udrzeni jeji anonymity pfi inzerci
pracovniho mista ¢i v pribéhu celého vybérového fizeni. (Armstrong, 2007,

s. 355)

b) Executive search

Tento anglicky nédzev se vyuzivd pro vyhleddvani vedoucich, ¢
vysoce kvalifikovanych, tzce profilovanych, ¢ specializovanych
zaméstnancti. Tato cesta se vyuziva pro to, Ze nemtiZeme ocekavat, Ze napf.
vysoce postaveni manazefi budou posilat sami své Zivotopisy, nebo
odpovidat na inzerci. Navic nékteré otazky ndboru neni mozZné freSit
pisemnou formou coz je pro manaZerské pozice specifické. U takovych pozic
je potteba se zacilit na motivaci potenciondlniho nového, tzce profilovaného
clovéka, ktery tieba ptivodné o zméné zaméstnani ani neuvazoval. (Styblo,

1993, s. 247)

Armstrong se zminluje o pojmu tzv. ,lovcii hlav” jez se oznacuji lidé,
ktefi se specializuji na obsazovani vyssich vedoucich funkci, kde je jen
omezeny pocet vhodnych lidi a je tfeba je oslovit pfimo. VyuZiti sluZzeb
a kontaktt lovct hlav je velmi ndkladné, ale vétSinou rentabilni. Tyto sluzby
stoji organizace vétSinou cca 30-50% roéniho platu daného zaméstnance.

(Armstrong, 2007, s. 356)
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3) Spoluprace se vzdélavacim zafizenim

Ziskavani novych pracovnikti muze probihat i formou propojeni
organizace se vzdéldvacimi institucemi. Organizace vyhledavajici schopné
absolventy rtiznych oborti spolupracuji se vzdélavacimi institucemi, které
jim ,vychovavaji” nové zaméstnance a prfipadné financné podporuji

vybrané Skolni aktivity. (Koubek, 2009, s. 138)

Firmy vyuZzivaji rtizné formy zavazkii pro nejlepsi studenty, které si
vyhlédnou, nebo jim je Skola doporuci, aby po skonceni studia nastoupili
k nim do organizace a neutekli jim ke konkurenci. Navic uz v priabéhu
studia mGZou mit vliv na profilaci studenta, napf. pfi vybéru volitelnych

predméti. (Koubek, 2009, s. 138)

V nékterych firmach vynakladajii velké usili na tvorbu propagacnich
brozurek a pravidelné navstévovani skol s prezentacemi a propagaci své
organizace. Dale se také zabyvaji rliznymi metodami na tfidéni a spravny

vybér téch nejvhodnéjsich absolventii. (Armstrong, 2007, s. 356)

Spoluprace firem se Skolami probihd v rtiznych oborech a v réiznych
uarovnich vzdélani. Pfevazné se takto vyhledavaji absolventi na délnické,
manuadlni prace, ale i mladi odbornici ze stfednich a vysokych skol.

(Koubek, 2009, s. 138)

Vyhodou této metody je, Zze uz samotnd Skola muze pfipadnému
zaméstnavateli udélat predvybér dobrych student(i, nebo sdm zaméstnavatel
miize poznat pripadného zaméstnance lépe, nez bézné uchazece. Naopak
nevyhodou je neflexibilni doba nastupu absolventi do zaméstnani. (Koubek,
2009, s. 138)
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4) P#imé osloveni uchazece

Tato metoda klade narok na vedouci zaméstnance, ¢i personalisty,
ktefi musi dobfe sledovat trh daného oboru, kdo v ném vynika a musi
navstévovat rtiznd odborna setkani, kterd jsou dobrym zdrojem kontaktii
s pracovniky jinych, konkurencnich firem, které v pripadé potieby
odborného pracovnika mohou oslovit s nabidkou. Tato metoda se vyuZziva

prevazné pro vyse postavené ¢i specializované pozice. (Koubek, 2009, s. 136)

Vyhodou je ziskani kvalifikovaného clovéka bez velkych finanénich
nakladt inzerce, ale nevyhodou je mozné zhorSeni vztahti s organizacemi,
kterym zaméstnance odlaka. Nevyhodou miuZe byt i uvédomeéni si
zaméstnance svych kvalit a odbornosti, coZ muze souviset s vyS3imi
pozadavky na mzdu ¢i dal$imi pracovnimi podminkami. (Koubek, 2009, s.

136)

5) Spoluprace s odbornymi organizacemi

Spoluprace a vyuzivani informaénich kandlt odbornych organizaci,
védeckych sdruZzeni a dalSich specialistt daného oboru neni moc
vyuzivanou metodou, i kdyZz velmi efektivni a opét finan¢né nenaroc¢nou.

(Koubek, 2009, s. 139)

Tato metoda se castecné kryje s vyse uvedenou metodou pifimého

osloveni uchazece, zejména ve vyhodach a nevyhodach dané metody.

6) Spoluprace s ufady prace

Utady prace nejsou pomocniky p¥i hledani prace jen nezaméstnanym
lidem. Funguji i druhym smérem a zvefejiiuji nabidky zaméstndni
zaméstnavatelt jak soukromych firem, tak statnich instituci. Vyhodou
spoluprace s ufadem prace je pro zaméstnavatele jisté finan¢ni stranka. U¥ad
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prace zvefejiiuje nabidky volnych pracovnich mist zcela zdarma jak pro
hledajici spolecnosti nabizejici zaméstnani, tak pro nezameéstnané, ktefi jsou
v jejich evidenci. Veskeré ndklady s tim spojené jsou placeny ze statnich
prostfedki, uréenych na realizaci politiky zaméstnanosti. Nevyhodou je vSak
omezeny pocet vzdélanych a kvalifikovanych lidi, ktefi jsou na tfadu prace

registrovani. (Koubek, 2009, s. 139, 140)

7) Doporuceni
V soucasné dobé se pro ziskdvani novych zaméstnanci vyuziva
doporuceni stavajicich zaméstnancti, kterym nékteré spolecnosti za
doporuceni ,, znamého” vyplaceji rizné motivacni odmeény ¢i bonusy.
Koubek v takovych prfipadech upozorfiuje na potiebu kvalitni
vnitrofiremni komunikace, kterou se zaméstnanci dozvi o obsazovani nové,

nebo uvolnéné pracovni pozice. (Koubek, 2009, s. 136)

Tato metoda se casto vyuzivda k obsazeni vyssich a hlavné
odpovédnéjSich pracovnich mist, kdy vedouci zaméstnanci doporucuiji

k povySeni své podfizené. (Koubek, 2009, s. 136)

Vyhodou doporuceni jsou opét nizké ndklady, a ve vétSiné pripadt
byvaji doporuceni uchazeéi odborné i osobnostné vhodnymi uchazedi,
protoze zaméstnanec si nechce kazit svou povést Spatnym doporucenim.
Pokud se tato metoda nevyuZije v kombinaci s dalsi metodou, tak
nevyhodou mtize byt maly pocet uchazecti, které soucasni zaméstnanci na

danou pozici doporudi. (Koubek, 2009 s. 136)

8) Uchazeci se nabizeji sami
Organizacim, které maji povést, jako dobry zaméstnavatel se stava, ze

je oslovuji uchazeci o zaméstnani pfimo. Sami od sebe, bez vazby na néjakou
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vyzvu, nebo inzerované vybérové fizeni. V tomto pfipadé, probiha prvni
kontakt uchazece se zameéstnavatelem, vétsinou formou e -mailu, telefonicky,
nebo osobn€, kdy uchazeci pfinesou svou zadost s podklady pfimo do

spolec¢nosti. (Koubek, 2009, s. 135)

Vyhodou je opét financni stranka, kdy organizace neni zatiZena
platbou inzerce atd., ale ma tato metoda ma i hodné nevyhod. Hlavni
nevyhodou pfimého oslovovani zaméstnavateldi uchazeci je, ze vétSina
z nich o spolecnostech moc nevi, nedokazi odhadnout jejich potfeby a tak
vétsina z nich jsou pro organizace nevhodni. Zidosti o zaméstnani
prichdzeji pribézné, tak i v pripadé volného pracovniho mista vétsinou
neni mozné dohodnout pohovory s vice kandidaty v blizkém casovém
useku tak, aby bylo moZné jejich porovnani a vyhodnoceni jejich vhodnosti
na danou pozici. Navic pravidelny pfichod zadosti o zaméstndni mtize
narusovat béZnou prdaci personalistt(i, ktefi museji byt pfipraveni kdykoliv
reagovat na nabidku uchazece a umét s nimi dobfe komunikovat, véetné
zamitavych odpovédi, které by jim méli byt podavany tak, aby neuskodily
povesti organizace. (Koubek, 2009, s. 135, 136)

9) Vyvésky a nasténky

Vyuzivat k inzerovani volnych pracovnich mist v organizaci vyveésky
anasténky je dal$i metodou prildkani uchazecd. Vyuzivaji se ndasténky
a vyvésky jak pfimo v organizaci, tak i mimo ni. Informace, které o volném
pracovnim misté obsahuji je rlizny. Vétsinou byva dost podrobny, nebo jen
se zakladnimi informacemi o pracovnim misté s odkazem, kde se uchazec
o vybérovém fizeni dozvi vice. Vyvésky, které jsou umistény uvnitf
organizace, mohou oslovit pfevazné lidi z organizace, pfipadné je podnitit

k doporuceni svého znamého, nebo lidé, ktefi se pohybuji v ,blizkosti”
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organizace. Pokud ma organizace zdjem o vnéjsi zdroje potencionalnich
uchazecy, tak vyuziva vefejné nasténky a vyvésky ke kterym maji pfistup
ilidé, ktefi se bézné do organizace a jejtho okoli nedostanou. Napf. pri

hledani absolventt vyuziti nasténky ve Skole. (Koubek, 2009, s. 137)

10) Pouziti pocitacovych siti (internetu)

Koubek nabizi jesté dals$i moznost pfilakani uchaze¢i za pomoci
pocitatovych siti a internetu kde popisuje vyuZiti e-mailovych di
internetovych adres, které slouzi pro hledani prace uchazect. Firmy tam
mohou sami umistovat své inzerce s nabidkou pracovniho mista. Ve
vyhodach Koubek zminiuje relativné nizkou cenu a moZnost uvedeni
detailnéjSich informaci o pracovnim misté. Jako nevyhodu vyuziti této
metody spatfuje v malém rozsifeni vyuzivani pocita¢li a internetové sité.

(Koubek, 2009, s. 142)

Koubkova kniha, ze které ¢erpam je z roku 2009, proto zvolil zafazeni
metody vyuziti pocitacovych a internetovych siti az na konec
a vyhody/nevyhody nekoresponduji s dnesni dobou. Tuto préci piSi po
osmi letech od 4. vydani jeho knihy a vidim, Ze zdkladni metody pro
prildkani uchazeci na volnad pracovni mista se od drivéjSich let moc nelisi.

Jen se jejich priority a efektivnost lisi a vznikaji dalsi, nové moznosti.

V soucasné dobé, se nejvice k informovani potenciondlnich uchazect
o volné pracovni pozici vyuzivaji rtizné formy, pfi nichz je vyuzivan hlavné
internet, s jehoZ dostupnosti v dnesni dobé neni zaddny problém. Organizace
k inzerci na internetu vyuzivaji jak verejné pracovni portdly, tak své webové
stranky. Inzerce na vefejnych pracovnich portalech vSak v soucasné dobé
neni levna zdlezitost. Radéji tak spolecnosti vyuzivaji levnéjsi formu
komunikace s vefejnosti a tou jsou socidlni sité. Jedna se napiiklad
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o Facebook, ktery se pouzivd pro zviditelnéni firmy, kde maji moznost
organizace informovat lidi o volnych pracovnich pozicich, nebo o Linkedin,
ktery je socidlni siti urcenou pravé pro pracovni prileZitosti. Lidé do néj
vkladaji své pracovni profily a spolecnosti tak mohou dle zadanych kritérii

vyhledat specialisty, které praveé potrebuj.

2.2.5 Kritéria vybéru novych pracovniki

Klicovym tkolem, pro objektivni vybér nového pracovnika, je
porovnat kompetence vSech uchazeci s naroky, které jsou kladeny na
obsazované pracovni misto. K tomu je tfeba urdcit kritéria tspéSnosti prace,

které budeme u uchazecti hodnotit a porovnavat. (Kocianov4, 2010, s. 96)

K urceni kritérii Kocianova doporucuje vyuzit tradiéni modely, které
specifikuji pozadavky na uchazece a zdroven mohou slouzit jako podklad

pro vybérovy pohovor s uchazecem (Kocianova, 2010, s. 96):

Sedmibodovy model - vypracoval Rodgere (1952):
1. fyzické vlastnosti - zdravi, télesnd stavba, vzhled, drzeni téla;
vedomosti a dovednosti - vzdélani, kvalifikace, zkusSenosti;

vSeobecnd inteligence - zakladni intelektudlni schopnosti;

Ll

zvlastni schopnosti - mechanické, manudlni zrucnost,

pouzivani slov nebo cisel;

5. zajmy - intelektudlni, praktické, tviirci, sportovni, spolecenské,
nebo umélecké;

6. dispozice/sklony — prizptisobivost, schopnost ovliviiovat okoli,
vytrvalost, sklon k zavislosti, spoléhani sama na sebe;

7. okolnosti/zazemi — rodina, soukromi, povolani a zaméstnani

¢lentd rodiny. (Armstrong, 2007, s. 346)
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Pétistupniovy model — Munro-Frazeriv model (1954):

1.

L

vliv na ostatni — vzhled, stavba téla, zptisoby a mluva;

ziskana kvalifikace — vzdélani, odborny vycvik, praxe;

vrozené schopnosti — rychlost chdpani a schopnost se ucit;
motivace — osobni cile, dislednost a odhodlani za témi cili jit
a uspesnost v jejich dosahovani;

emociondlni ustrojeni — citova stabilita, prdce se stresem

a schopnost vychdzet s lidmi. (Armstrong, 2007, s. 346)

Sedmibodovy model ma delsi historii, nez model pétistupnovy, ktery

je jednodusi a zabyva se hlavné dynamickymi aspekty uchazecovy kariéry.

V soucasné dobé se vSak vice vyuziva pristup, ktery je zaloZen na

schopnostech. (Armstrong, 2007, s. 346)

Pristup k vybéru zaméstnancti, ktery je zaméfen na schopnosti

— kompetence se vice zaméfuje na pracujici osobu (na chovani), nez na

konkrétni pracovni pozici. (Kocianova, 2010, s. 96)

Pouzivané schopnosti pro vybér zaméstnanci by mély splnovat

kritéria:

e zaméfeni na oblast, kde uchaze¢i mohou prokdzat své schopnosti na

prikladech ze své praxe ¢i studia (iniciativa, schopnost vést, schopnost

tymové prace);

e pfedpovidani tspésného vykonu price na pracovnim misté (napi.

motivaci dosahnout tspéchu);

e mohou byt posouzeny u pohovoru otdzkou na chovani, které je

dtlezité pro danou pracovni pozici (napf. u vedouciho pracovnika

polozeni otazky, jakym zptisobem budoval tym a jakym stylem ho

vedl)
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e je mozné je vyuzit jako kritéria v assessment centru. (Armstrong,

2007, s. 347)

Armstrong tvrdi, Ze pfistup, ktery je zaloZen na schopnostech muze
byt dobrou soucasti systematického procesu vybéru nového pracovnika
a efektivné pomtzZe rozpoznat vhodného kandidata. (Armstrong, 2007, s.

347)

Vyhody vyse uvedeného pristupu dle Wood a Payne (1998) jsou ve
zvySeni presnosti pfedpovédi o vhodnosti uchazece, usnadniuje porovnavani
vlastnosti uchazece s pozadavky na pracovni misto, pfi pohovoru zabranuje
prekotnym soudiim a v neposledni fadé je oporou pro vice metod vybéru,
jako je napf. pohovor, dotaznik, testy a assessment centra. (Armstrong, 2007,

s. 347)

Vétsina organizaci se zaméfuje na vybér novych pracovniki dle
kritérii pracovniho mista. Koubek poukazuje na to, Ze zahrani¢ni a moderni
firmy se zaméfuji i na dalsi kritéria dle Lewise (1985), ktery kritéria déli na
tfi druhy (Koubek, 2009, s. 70):

1) Celoorganizacni/celopodnikova kritéria - jde o vlastnosti,
které spolecnost bere jako stéZejni ve své organizaci, aby byl
zaméstnanec UuspéSny a dokdzal se ztotoZznit s firemni
kulturou.

2) Utvarova/tymova kritéria — vlastnosti a schopnosti uchazece
potiebné pro zapadnuti do tymu ve kterém bude pracovat.

3) Tradicni kritéria pracovniho mista — schopnosti a vlastnosti
uchazede, které odpovidaji specifikaci pracovniho mista. Cim
dal vic, organizace hledaji nové zaméstnance, vhodné hlavné

pro organizaci a nesoustfedi se jen na vhodnost pro dané
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pracovni misto. V tom spatfujeme, Ze spolecnosti kladou vétsi
diiraz na tymovou praci a rostouci vyznam mezilidskych

vztahti na pracovisti. (Koubek, 2009, s. 70)

V personalni teorii a praxi se casto resi spolehlivost a validita kritérii,
kterymi se predvidd vhodnost uchazecd, a zakladaji se na nich vybérové
metody. Resi se to hlavné z dfivodu, Ze ani jedna z metod nezarucuje jisty
vybér vhodného uchazece na pracovni misto. Proto vznikaji dal$i, nové
metody u kterych se bohuzel stejné ¢asem zjisti jejich chyby a omylnost. Je
to zplsobeno tim, Ze zptsobilost clovéka, k urcité praci, se Spatné méri
a posuzuje. Bohuzel v tom casto hraji roli i nekvalitni ¢ nepravdivé

informace at uz je jejich zdroj jakykoliv. (Koubek, 2009, s. 70)

2.2.6 Metody vybéru novych pracovnikii

Stejné tak jako spolecnosti mohou vyuzivat riznd kritéria pro sva
vybérova fizeni, tak je i vice metod, které v ndvaznosti na specifikovana

kritéria daného pracovniho mista mohou pouZit.

Z téch nejcastéji vyuzivanych metod dle statistik Styblo uvadi:
e persondlni anamnézu — profesni a zivotni;
e psychologické testy;
e rozhovor — interview;
e odborné testy znalosti, schopnosti a dovednosti;
e vizea predstavy o vyvoji podniku — manazerské vize;
e reference — informace o uchazeci z predeslého zaméstnani;
e grafologické testy;
e komplexni zdravotni vysetfeni;

e assessment testy;
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e zkoumani vyrazového chovani — nonverbalni komunikace, tzv.

,body talk”. (Styblo, 1993, s. 254)

Koubek se zmintuje o méné casté, i kdyz velmi efektivni, metodé
vybéru vhodného uchazece — pfijeti nejlepsSich uchazecti na zkusebni dobu.
Je to metoda velmi ndkladna, kdy do pracovniho poméru se pfijmou
ti nejlepsi uchazeci a po celou dobu jejich zkusebni doby jsou monitorovany
jejich vysledky prace a jejich pracovni chovani. Na konci zkuSebni doby
se organizace rozhodne pro nejlepsiho kandidata a zbylé propusti. I kdyz je
tato metoda velmi efektivni a opomineme finanéni stranku véci, tak je to
velmi neSetrnd metoda vuci uchazectm, ktefi vybérové fizeni nevyhraji
a musi z firmy odejit. Tém se pak v Zivotopisech objevi, Ze skondili ve
zkuSebni dobé¢, a kdyz pfipadni zaméstnavatelé neznaji souvislosti, tak to

u nich uchazece muize poskodit. (Koubek, 2009, s. 183)

Kocianova tvrdi, Ze nevyhodou vySe uvedené metody je
také soupefeni mezi uchazeci, které miize ovlivnit jejich chovani, tak cely

tym ve kterém tito uchazeci pracuji. (Kocianova, 2010 s. 99)

Kocianova uvadi podobny vycet metod, jen v trochu jiné struktufte:

1) analyza dokumentace uchazect:

zivotopis a motivacni dopis (tj. ,zdtivodnéni" Zadosti o misto),

firemni dotaznik (zddost o zaméstnani), osobni dotaznik,

ustni ¢i pisemné reference, pracovni posudek,
o lékatské vysSetteni;

2) vybérovy rozhovor;

3) testy pracovni zptisobilosti:
e vykonové testy (testy schopnosti),

e testy osobnosti;
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4) assessment centre (soubor vybérovych metod). (Kocianova, 2010, s.

98)

Dale se Kocianova zminuje o dalSich, ale malo pouzivanych metodach
jako je napf. grafologie (rozbor osobnosti dle rukopisu), kamerové zkousky
(u pozic, kde se klade diiraz na prezentaci) a nejméné vyuZzivané metody
jako polygraf (detektor 1Zi), testy integrity (Cestnosti), nebo drogové testy.
(Kocianovag, 2010, s. 99)

Jak se vySe zminuji, metod vybéru novych pracovnikii je mnoho
a vétsinou se pri vybérovém fizeni kombinuji. Jen tézko by $lo obsdhnout jen
jednou metodou vybér vhodného uchazece dle vsech kritérii dané pracovni

pozice.

V nasledujici ¢asti kapitoly se budu zabyvat podrobnéji nékterymi

z metod vybéru novych zaméstnanct.

1) Ttidéni uchazecii a analyza dokumenti

Po uplynuti ¢asového obdobi, kdy méli uchazeci zaslat své prihlasky do
vybérového fizeni, prichdzi na fadu jedna z metod vybéru, nebo predvybéru
a tou je tfidéni uchazec¢ti a analyza dokumentt, které zaméstnavateli zaslali

uchazeci o danou pracovni pozici.

Je to jedna ze zdkladnich metod vybéru zaméstnancti, kterd obsahuje
analyzu dokumentti, zaslanych od uchazeci. Zpravidla se jednd o Zzadost
o zaméstnani, Zivotopis, motivacni dopis, doklady o dosazeném vzdélani,
certifikaty o jejich kvalifikaci, pfehled publikaéni cinnosti, lékafskou
prohlidku, reference pfedchozich zaméstnavateltt atd. (Kocianovd, 2010,
s.99)
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VétSinou jsou to dokumenty, které zaméstnavatel pozadoval
s prihlaS8kou do vybérového fizeni jiz v inzerci volné pracovni pozice.
Nékdy wuchazeci iniciativné poslou i dokumenty navic, které si
zaméstnavatel nevyzadal, protoZe maji pocit, Ze by o nich mél zaméstnavatel

veédét.

Tfidéni uchazeci a analyzu dokumentt vétsinou provadi personalisté.
Nékdy u toho chce byt i vedouci zaméstnanec obsazovaného pracovniho

mista.

Vyse uvedené dokumety, zaslané uchazeci, dokazi osobam povérenym
predvybérem mnoho prozradit. O uchazeci vypovida forma dokumentt,
jejich jazykové zpracovani, tprava materidld a peclivost jejich vyplnéni
¢i zpracovani atd. Peclivé prostudovani veskerych dokumentt, zaslanych od
uchazecli, je velmi dtlezité, protoze slouzi jako podklad k vybérovym
pohovoriim, nebo jinym dalsim vybérovym metoddm. Podklady obdcas

mohou obsahovat chybné informace. (Kocianova, 2010, s. 99)

Tuto metodu Armstrong nazyva jako tfidéni a prosévani uchazecti

a doporucuje dodrzovat nésledujici kroky:

1) Vytvofeni seznamu uchazecli, ktery bude obsahovat jejich jméno,
datum prijeti pfihlasky do vybérového fizeni a vytvofit kolonky pro
dalsi kroky ve vybérovém fizeni (napf. odmitnuti, ponechdni,
pohovor, zafazeni do uzsiho vybéru, nabidka zaméstnani atd.)

2) Zaslani podékovani kazdému uchazeci, at uz bylo rozhodnuti

o pozvani k pohovoru, nebo ne.
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3) Pfipadné vyzvani uchazece, aby doplnil néjaké informace, nebo dodal
dokumenty, které jsou potfeba k vybérovému fizeni. To zajiStuje, aby
vSichni uchazeci mohli byt posuzovani podle stejnych podkladi.

4) Porovnavani uchazecli dle kritérii specifickych pro pracovni misto
a jejich tfidéni do rtiznych skupin — pfijatelni, na hranici pfijatelnosti
a nevhodni.

5) Tridéni skupiny pfijatelnych uchazeca tak, aby vznikl pozadovany
pocet uchaz¢t k pohovoru. Idedlni pocet uchazec¢t k pohovoru je
mezi 4 -8 . Vice jak 8 uchazec¢i u pohovoru znamend vynalozit prilis
mnoho ¢asu na pohovory a snizuje pfehlednost. Tak dochdazi ke
snizeni nefektivnosti rozhodovani. Tento krok provadi vétSinou
personalista a hlavné bezprostfedné nadfizeny obsazovanému mistu.

(Armstrong, 2007, s. 358-359)

2) Vybérovy pohovor — interview

vvvvv

a nejefektivnéjSich metod vybéru nového pracovnika. P¥i osobnim kontaktu
s uchazeCem zjistime informace, které ndm chybély a osobni setkani
nam poskytne také informace, které jinak nez osobnim kontaktem

neziskame.

Armstrong pohovor charakterizuje jako ucelny rozhovor, pii kterém
ziskame informace o wuchazeci, jeho zkuSenostech a kariéfe. Poskytne
obéma strandm informace, dle kterych se budou rozhodovat zda
nabidnout/nenabidnout uchazeci zaméstnani a uchaze¢ nabidku zaméstnani

prijme nebo nepfijme. (Armstrong, 2007, s. 370)
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Cilem pohovoru je zjistit:

jaky je skutecny zajem uchazece o danou pracovni pozici;

jaké jsou skutecné predpoklady uchazece;

jestli by uchaze¢ praci na daném misté zvladl a jaky pracovni vykon
by byl schopen podavat;

jak by byl uchaze¢ schopen pfizptsobit se socidlnimu prostredi
organizace;

jaké jsou predpoklady dalsiho rozvoje uchazece;

jakou pracovni Zzivotnost uchazece lze piedpokladat. (Kocianovsg,

2010, s. 102)

Koubek definuje jen tfi hlavni cile pohovort:

ziskani dodaténych a hlubsich informaci o uchazeci —jeho ocekavani,
cile a ovéreni informaci z jeho dodanych dokumentti

poskytnuti informaci uchazeci o organizaci a prace v ni

posouzeni osobnosti uchazece — tento cil mtize nékdy poskytnou lepsi

nebo kvalitnéjsi informace nez testy osobnosti. (Koubek, 2009, s. 179)

Dale se Koubek zminuje o dalsim cili, kterym je vytvoreni pratelského

vztahu uchazede s organizaci, aby mél pocit, Ze je posuzovan zpravedlivé

a slusnymi lidmi. Pohovor by tedy mél byt dalSim ndstrojem pro utvareni

dobré povésti organizace. (Koubek, 2009, s. 179)

Existuji rtizné typy pohovorti s rozdilnosti naptfiklad v struktufe

pohovoru, pokladani otazek a v poctu lidi, ktefi se na pohovoru podileji ze

strany organizace i uchazect.
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Typy vvbérovych pohovoru:

Pohovory dle jejich struktury mizeme délit na:
e strukturovany (standardizovany) — predem pripraveny, jasné dany
seznam otazek v urceném poradi
e nestrukturovany — bez pfipravy — improvizace témat i otdzek
e polostrukturovany (polostandardizovany) - vychazi z pfedem
pripravenych okruhti, ze kterych tazatelé vychdzi a rozviji je dle

potfeby v prabéhu pohovoru. (Kocianova, 2010, s. 102)

Pohovory dle mnozstvi a struktury tcastniki (Koubek, 2009, s. 180):
Pohovor 1+1 - pohovor vede jen jeden zastupce organizace. Provadi ho
véts§inou personalista, nebo vedouci pracovnik obsazovaného mista.
Nevyhodou je subjektivita, ale na druhou stranu navozuje otevienéjsi
atmosféru pohovoru. Vyuzivdn je pfevazné pii méné kvalifikovanych
pracovnich pozicich.

Pohovor pfed panelem posuzovatelil (komisi) - komise byva tvorena ze 3 -
4 osob, které jsou seznameny s kritérii obsazovaného pracovniho mista,
a ziskanymi informacemi o uchazeéi. Doporucuje se, aby komisi tvofil
personalista s bezprostfednim nadfizenym pracovniho mista a psycholog.
Miize byt vSak v komisi i vyS$si nadfizeny ¢i drzitel stejného pracovniho
mista, nebo budouci kolega. Vyhodou je vétsi vSestranost a objektivita
v posuzovani uchazece. Nevyhodou je vétsi stres uchazece, nez
u predeslého typu pohovoru. Tento typ je mozné vyuzit na jakoukoliv
pracovni pozici.

Postupny pohovor — série pohovorti 1+1 s ruznymi posuzovateli. Jeho
cilem je vyuzit vyhod a zamezit nevyhoddm pfedeslych dvou metod.
Nevyhodou je vSak casovd ndarocnost a s pribyvajicimi pohovory ztrata

spontannosti uchazece, ktery se na dalsi pohovory mtize pfipravovat lépe.
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Skupinovy (hromadny) pohovor — je pohovor, kde na jedné strané je
skupina posuzovatelli a na strané druhé skupina uchazecti. Tento typ je
vyuzivan predevsim na posouzeni dil¢ich skutecnosti Zadatel{i, pfedevsim se
vyuziva na posouzeni chovani tcastniki ve skupiné. Vyhodou je casova
uspora a moznost lepsiho posouzeni osobnosti uchazece. Nevyhody
muZeme spatfovat v ¢asové naro¢nosti na pfipravu, schopnosti a pozornost

posuzovatele. (Koubek, 2009, s. 180)

V odborné literatufe se autofi dale zabyvaji i organizaci pohovor,
velmi dulezitou pfipravou tazateld, strukturou pohovoru, spravnym

kladenim otazek uchazeci a dovednostmi, které by tazatelé méli mit atd.

Pro priklad uvadim jesté alespomn kroky, které by vybérovy pohovor
mohl mit:

1) rekapitulovat ticel navstévy;

2) polozeni ,startujici otdzky", kterd nemifi k véci a uchazec ji bez
problémt zodpovi;

3) stru¢né informovani uchazece o organizaci;

4) zjisfovani informaci o uchazeéi — vyzvat uchazece ke sdéleni o své
osobé a usmérnovat ho otdzkami podle vlastntho zaméru
a stanoveného cile;

5) informovani uchazece o profilu pracovniho mista, specifikace
pozadavk na pracovnika

6) prostor pro dotazy uchazece;

7) podékovat uchazedi za tcast a informovat ho o zptlisobu a terminu

sdéleni vysledku. (Kocianov4, 2010, s. 108)

Nakonec vybérovych pohovort bych se jesté rdda zminila o vyhodach
a nevyhodach této metody.
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Vyhodou pohovorti je moznost pokladani otdzek a tak mame moznost
poznat uchazece vice do hloubky, umoziiuje lépe seznamit uchazece
s organizaci a Cinnosti, kterd je vykondvanad na daném pracovnim misté,
dava prostor uchazeci na dotazy, moznost potkat se tzv. tvari v tvar a tak
lépe odhanout, jestli se uchaze¢ bude hodit do pracovniho tymu
a v neposledni fadé pohovor umoZniuje uchazeci zhodnotit si také pro sebe
tazatele (v nékterych pfipadech pfipadného nadfizeného) a wudélat si

obrazek o organizaci. (Armstrong, 2007, s. 370)

Nevyhodou je vSak nedostatecna validita v predvidani pracovniho
vykonu, spoléhani organizace na osobu vedouci pohovor, ktera si mysli, Ze
umi dobfe vést pohovory, a ono tomu tak neni. Tazatel miZze zapomenout
na podstatné otazky nebo se od nich odkloni, také se mize dopustit napr.

chyby v subjektivnim posuzovani uchazece. (Armstrong, 2007, s. 370)

3) Testy pracovni zpusobilosti
Testy pracovni zpusobilosti se vétSinou vyuzivaji v kombinaci s dalsi
vybérovou metodou. V odborné literatufe najdeme spousty jejich typl

a clenéni. Ve své praci se budu zabyvat jen témi nejpouzivanéjsimi.

Pracovni zptisobilost urcuje do jaké miry uchazec¢ spliuje pozadavky
na danou pracovni pozici. Obsahuje pozadavky na vzdélani, odbornost,
schopnosti a dovednosti véetné dovednosti mékkych a urcuje i osobnostni

charakteristiky a dalsi zptisobilosti. (Kocianova, 2010, s. 111)

Testy pracovni zptisobilosti miizeme rozdélit na psychologickou
diagnostiku, kterou se zjistuji osobni charakteristiky uchazecti, nebo na testy

a zkousky schopnosti a dovednosti a dalsi pfedpoklady, které jsou tfeba
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k vykonu pracovni ¢innosti na obsazovaném pracovnim misté. (Kocianova,

2010, s. 112)

Testy pracovni zptisobilosti mtiZeme délit dle Kocianové na vykonové

a osobnostni testy.

Vykonové testy (testy schopnosti)

U vykonovych testi se urcuji normy, dle kterych se uchazeci
srovnavaji s primeérem, nebo je mozné si stanovit hodnoty nadpramérného
a podprimeérného vykonu. Mohou testovat uchazeéovu pamét, pozornost,
inteligenci, tvofivost, technické mysleni, reakcni cas atd. (Kocianova, 2010, s.

114)

Vykonové testy, neboli testy schopnosti, miizeme dle Armstronga
délit na:

o Testy schopnosti — méfi charakteristiky jedince, které souviseji s praci
(numerické, verbalni, mechanické schopnosti a schopnosti vnimani).

e Testy potencidlnich schopnosti — jejich ukolem je predpovidat
potencidl uchazecde k vykonu urcité ¢innosti ¢i souboru ¢innosti.

o Testy ziskanych schopnosti — méfi schopnosti a dovednosti, které
uchazed jiz ziskal vzdélanim, nebo svou praxi (napf. psani na stroji).

(Armstrong, 2007, s. 391)

Dalsim testem schopnosti je test inteligence. Je to standardizovana
metoda, ktera testuje rozumové schopnosti a mentdlni uroven jedince.

(Kocianova, 2010, s. 114)

Armstrong u test(1 inteligence upozornuje na problém, Ze testy vzdy

vychdazeji z néjaké teorie, ktera vysvétluje co tvori inteligenci a od toho se
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teprve odvozuji ndstroje, kterymi se méfi rtzné faktory, nebo slozky
inteligence. JelikoZ je inteligence sloZity pojem a existuje o ni mnoho teorii
ametod jejiho zjiSténi, tak vybér spravného testu inteligence je slozity.
Armstrong doporucuje vybrat takovy test, ktery je mozné pouzit u skupiny
uchazecti, je validné provéren a jeho vysledky je moZzné méfit s néjakou
normou, neboli aby bylo mozné uchazece porovnat se zbytkem populace.

(Armstrong, 2007, s. 389)

Testy osobnosti
Cilem osobnostnich testti je zjiSténi charakteristik osobosti uchazece,
aby bylo mozné predpovédét jeho chovani v néjaké roli. V tomto ptipadé

v roli pracovnika na obsazovaném pracovnim misté.

Armstrong upozornuje, Ze jako u inteligence je pojem osobnost velice
Siroky a nejasny, protozZe je hodné teorii, které se osobnosti ¢lovéka zabyvyji
a tim je i spousta rtiznych osobnostnich testl. Testy vétSinou probihaji

formou dotazniku, ktery uchaze¢ sdm vypliiuje. Testy méfi jeho zajmy,

hodnoty a pracovni chovani. (Armstrong, 2007, s. 390)

Armstrong uvadi jednu z nejcastéji vyuzivanych a velmi validni
klasifikaci osobnosti, kterou uvedli Mc Care a Costa (1989). Nazyva se
pétifaktorovy model, ktery charakterizuje klicové charakteristiky osobnosti:

e extroverze/introverze — spolecensky, druzny, hovorny a aktivni, nebo
naopak zdrZzenlivy, nesmély, tichy, mirny;

e emocni stabilita — sebejisty, houzevnaty, nezavisly, nezdolny, nebo
naopak nejisty, nervozni, plny obav, spoléhd se na ostatni;

e prijemnost — prijemny, zdvorily, sympaticky, kooperativni, nebo

naopak nepfijemny, nepfatelsky, netolerantni, nekooperativni;
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e svédomitost — spolehlivy, pilny, vytrvaly peclivy, nebo naopak
nespolehlivy, liny, nedbaly a lhostejny;

e otevienost vici zazitkim a zkuSenostem - zvédavy, napadity,
ochotny se ucit, velkorysy, nebo naopak bez napadu s klapkami na
ocich, omezeny, plny predsudkii, pfizemni a samoliby. (Armstrong,

2007, s. 390)

Testy osobnosti ndm pfi vybérovych fizeni prinaSeji dopliujici
informace, které pfi pohovoru nezjistime a navic jsou oproti individuanim
pohovorim testy bez chyb Spatného tsudku tazatele pohovoru, které
vznikaji pfevazné u nestrukturovanych pohovort. Vybér vhodného typu
testu, nebo jeho tvorbu by vsak mél provadét zkuseny psycholog, nebo
firma, kterd se osobnostnimi testy zabyva, aby test odpovidal specifickym
potfebam spolecnosti a pracovni pozici, kterou obsazuje. (Armstrong, 2007,

s. 390)

4) Assessment centre (AC)

Tento cizi nazev pro komplexni diagnosticko-vycvikovy program se
natolik ve svété vzil, Ze se do jednotlivych jazykt nepiekldda. Jen se casto
vyuziva jeho zkratka AC. Jde o vybérovou metodu novych pracovnikd,
kterd zahrnuje vice metod vybéru a hlavné sérii simulaci pracovnich ¢innosti
obsazované pracovni pozice. Je to tedy soubor metod, kterym se testuje
pracovni zptlisobilost uchazece a jeho rozvojovy potencidl. VétSinou probiha
jeden cely den, kde je soubézné testovano nékolik uchazecii. Za pomoci tzv.
moderatora uchazeci délaji rtizné testy od vykonovych, az po osobnostni
a testy schopnosti, pohovory, a ddle probihaji individualni, nebo skupinové
simulace pracovnich situaci. Uchazec¢i jsou vétSinou po celou dobu
pozorovani a posuzovani vedoucimi pracovniky z rtznych turovni

a zaméfeni, nebo zkusenymi psychology. Diky simulovanym situacim, které
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bude uchazec fesit na daném pracovnim misté, je mozna dobra predpovéd
pracovniho chovani a vykonu uchazece na budoucim pracovnim misté.

(Koubek, 2009, s. 117)

AC je velmi efektivni metoda pro vybér pracovniki, ale je velmi
nakladna. Vétsinou se vyuziva pro vedouci manazerské pozice, kde je kladen
velky diiraz na pracovni chovani a osobnost pracovnika.

AC organizace vyuzivaji i pro zjisténi potencidlu stavajicich
zaméstnanci pfi tvorbé vzdélavactho planu ¢i kariérového planovani.
Kocianova zminuje, Ze AC je mozné vyuzit i pfi potfebé sniZovani poctu
zaméstnancti, kde se nevybird nejvhodnéjsi uchazec¢ na pracovni pozici, ale
naopak se hledd ten nejslabSi zaméstnanec, ktery by pfipadné mél byt

propustén. (Kocianov4, 2010, s. 118)
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3 Ziskavani a vybér statnich zaméstnancua dle

sluzebniho zakona

Ziskavani a vybér statnich zaméstnanct do sluzebniho poméru
se Fidi zdkonem o statni sluzbé (ddle jen ZSS), spravnim fadem, metodickym
pokynem ndmeéstka pro statni sluzbu a metodickym pokynem sluzebniho

organu prislusného aradu.

Vybér novych statnich zaméstnanci je v soucasné dobé casto
diskutovanym tématem s ohledem na kritiku ZSS. Je to jedna z personalnich
¢innosti uradd, jejiz agenda s platnosti nového zakona znacné narostla,
z pohledu administrativy i jeji organizace. DalSim problémem v této oblasti
je i ziskani odbornych pracovniki s ohledem na jejich financovani,
obzvlasté na zacatku jejich vstupu do sluzebniho poméru. Problematickych
mist ve vybéru novych statnich ufednik( je vice, a tak tato personalni
¢innost ztraci na efektivité. Ma vSak i své vyhody v podobé transparentnosti
celého procesu vybérového fizeni a omezeni miry subjektivity pfi vybéru

vhodného uchazece.

V teoretické casti jsem zminovala, Ze ve sluZebnich tfadech nejsou
v systemizaci ufadti zafazena jen sluzebni mista, ale i mista pracovni, kterd
se nadale fidi zdkonikem prace. Obsazovanim pracovnich mist sluzebnich
uradt se vSak ve své praci zabyvat nebudu, jelikoZ systém vybérovych fizeni
se dle ZSS na tato mista nevztahuje. Systém vybéru zaméstnancti na pracovni
mista je stdle v gesci kazdého ufadu, ktery se musi drzet jen klasické pravni

upravy vybérovych fizeni dle zakoniku prace.
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Pro objektivni zhodnoceni dopadu ZSS na podobu vybéru novych
statnich zameéstnancti dale ve své praci popisi proces vybérovych fizeni, jak
probiha dle sluzebniho zakona, a porovndm efektivitu tohoto procesu
s odbornou literaturou a vlastnimi zkuSenostmi s provadénim vybérovych
fizeni z pozice statniho zaméstnance na sluZebnim misté Ministerského
rady, pracujictho v odboru lidskych zdroji Ministerstva kultury. Vénovat se
budu hlavné vybéru fadovych statnich zaméstnanci sluzebniho ufadu,

protoze téchto vybérovych fizeni probiha nejvice.

3.1 Proces vybérovych rizeni dle sluZebniho zakona

Jak uz jsem vySe zminila, proces vybéru novych ufednikii do
sluzebniho poméru se fidi ZSS, spravnim fddem a metodickym pokynem
naméstka pro statni sluzbu a metodickym pokynem statniho tajemnika,
nebo vedouciho sluzebniho ufadu, ve kterém je volné sluzebni misto, a bude

na n&j vyhlasovano vybérové fizeni.

Proces vybérového fizeni zacind vyhladSenim vybérového fizeni
sluzebnim orgdnem, za ukonceni vybérového fizeni je povazovano pfijeti
tyzické osoby do sluzebniho poméru a jeji zafazeni na sluzebni misto, nebo

jmenovani na sluzebni misto pfedstaveného.

Z praxe Ministerstva kultury bych jesté rdda zminila, Ze pfi procesu
vybérového fizeni je z organizacnich davodd zvolen administrator
vybérového fizeni, ktery se stard o prubéh a sprdvnou administraci celého
vybérového fizeni, vedeni jeho spisu, od vyhlaSeni vybérového fizeni az po
nastup nového zaméstnance do sluzebniho poméru. Vétsinou je to
zaméstnanec, kterého stanovi Statni tajemnik bud’ z Odboru lidskych zdrojt,
nebo z kancelafe statniho tajemnika. (MK, 2015, s. 2)
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Vybérovy proces dle ZSS se zabyva niZze uvedenymi fazemi:

1) schvaleni nového sluzebniho mista vladou/uvolnéni sluzebniho mista;

2) zadost predstaveného o vyhldseni vybérového fizeni na sluzebni
misto;

3) kontrola v registru statnich zaméstnanct postavenych mimo sluzbu;

4) vyhlaseni vybérového fizeni;

5) prijeti zadosti o pfijeti do sluZebniho poméru a zafazeni na sluzebni
misto nebo jmenovani na sluZebni misto predstaveného;

6) otevirani obdlek se Zadostmi a hodnoceni predpokladii pro tcast ve
vybérovém fizeni;

7) vyrazovani zadosti;

8) jmenovani vybérové komise;

9) pozvanka zadatelti k pohovoru;

10) vybérovy pohovor, pfipadné pisemna zkouska;

11) hodnoceni pohovoru a sestaveni poradi uspéSnych a neuspésnych
zadately;

12) pripadné vyhldSeni dalSich kol vybérového fizeni na obsazeni
sluzebniho mista predstaveného;

13) vybér nejvhodnéjsiho Zadatele a jeho nastup do sluzby. (MV, 2015)

V odborné literature se autofi u krokti procesu vybérovych fizeni
zminuji o mozné variabilité. Kazdy z autort uvadi rtzné kroky ve
vybérovém procesu a nabadaji ke zméné jejich poradi, dle potfeby. To
bohuzel ve vybérovych fizenich na sluzebni mista neni mozné. Jeho kroky
jsou jasné stanoveny ZSS a spravnim fadem, ktery upravuje postupovani
organd, pravnickych a fyzickych osob, které vykonavaji ptisobnost v oblasti
vefejné spravy. Takové organy se souhrnné nazyvaji spravni organy. Spravni
organ je povinen ve své ¢innosti postupovat dle zdkonti, ostatnich pravnich
predpisti a ve vefejném zdjmu. Ddéle jsou spravni orgadny povinny dotéené
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osoby priiméfené informovat o jejich pravech a povinnostech atd. Maji
uréeny veskeré postupy v fizenich vedenych s vefejnosti. (CR, 2004, s. 7)
Pfi pouzivani ZSS plati, Ze pokud néco ZSS neupravuje, tak se

postupuje dle spravniho fadu.

3.1.1 Identifikace potieb novych statnich zaméstnancii

K vymezeni sluZzebnich a pracovnich mist sluzebniho organu se
vyuziva tzv. systemizace, kterd vychazi ze zavaznych pravidel sluzebnich
uradt tak, aby mohly zajistit fadny vykon ve své ptisobnosti a stanovuje
kazdému ufadu pocet sluzebnich a pracovnich mist, pocet mist
predstavenych (vedoucich sluzebnich mist), objem financnich prostfedki na
platy statnich zaméstnancti a dale také stanovi, ktera sluzebni mista mohou
vykondvat jen osoby, které maji ceské statni obcanstvi a mista, pfi kterych
statni zaméstnanec nemuiZe soucasné podnikat, nebo nemtZe podnikat ani

po skonceni sluzebniho poméru ve stejném oboru, ve kterém vykonaval

sluzbu. (CR, 2014, § 17, § 184)

Bélecky definuje systemizaci jako ,...ndstroj zpiisobily provést zménu

neutéseného organizacniho a persondlniho stavu.” (Bélecky, 2015, s. 55)

Tak jako se doporucuje v odborné literatufe, ufady pfi planovani
systemizace vychdzeji z planovanych cinnosti tifadu na dalsi obdobi. Nova
systemizace se tvori jednou ro¢né a vypracovava ji Ministerstvo vnitra
v dohodé s Ministerstvem financi na zdkladé podanych ndvrhiti, ktery

Ministerstvu vnitra pfedklada kazdy sluzebni organ.

Néavrh systemizace ve sluzebnim ufadu schvaluje a predklada
Ministervu vnitra sluzebni orgdn. Napf. v Ministerstvu kultury predklada
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navrh systemizace statni tajemnik na zdkladé ndvrhu a jednani s ndaméstky
ministra prislusnych sekci ministerstva a v soucinnosti s prislusnym
¢lenem vlady. Vlada schvaluje systemizaci na nasledujici kalendarni rok a je
na zdkladé schvalovani systemizace opravnéna ke zméné oraganizacni
struktury uradu. Pokud vlada do konce kalendafniho roku neschvali novou
systemizaci, nasledujici rok ztstdva v platnosti ptvodni systemizace

predeslého roku. (CR, 2014, §17)

Podle schvalené systemizace organy zpracovavaji ndvrh organizacéni
struktury sluzebniho ufadu nebo jeji zmény a predkladaji ji Ministerstvu
vnitra k vyjadfeni a nasledné ji opét schvaluje vlada. Pokud vSak zménou
v organizacni struktufe nedojde ke zruSeni sluzebniho poméru, nebo
odvolani ze sluzebniho mista pfedstaveného, tak organizacni strukturu, nebo

jeji zménu, schvaluje statni tajemnik. (CR, 2014, §19)

V teoretické casti své prace zminuji Koubka, ktery klade dtiraz na
periodické prognézy organizaci, které by mély identifikovat své potfeby
v podobé novych zaméstnancti, potfebu zmén v organizaéni strukture, nebo
potfebu rekvalifikace zaméstnanci dle ndrokd trhu. Dale doporucuje
analyzu stavu a pohybu stdvajicich zaméstnancti, kterd organizacim pomaha
identifikovat reprodukéni potfeby zaméstnancd, jako je odchod do dichodu
nebo na matefskou dovolenou. Nepomohou vSak v piipadé, kdy

zaméstnanci odchdzi z divodu pfechodu k jinému zaméstnavateli.

V praxi ministerstva se v pripravé nové systemizace a organizacni
struktury na ndsledujici rok po¢ita s odchody do diichodu, kdy bude tfeba
vcas zacit hledat nového ufednika na sluzebni misto. Déle také s potfebou
novych sluzebnich mist z dtvodu vétsich legislativnich zmén. Cinnost

ministerstva se vSak moc neméni, takZe potreba rekvalifikace zaméstnancii
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byva minimalni. V pfipadé zmén legislativy ¢i novych povinnosti tifadu je
tteba dbat na kvalitni tvorbu vzdéldvacich pldnti, které doplni znalosti
stavajicich ufednik(i a pripravi je na zmény v jejich naplni prace, at uz se

jednd o novou pracovni agendu, nebo zménu zakonti.

Nahrada za zaméstnance ve sluZebnim pomeéru, ktery odchazi na
matefskou dovolenou, je z divodu ZSS v praxi trochu sloZitéjsi. Proces
vybérového fizeni na pozici, kterd je jen na dobu urcitou, je zdlouhavy.
Navic zdjemci, ktefi se hldsi na sluzebni misto a jeSté nejsou ve sluzebnim
pomeéru, museji pocitat s nizkym platem. Kazdy, kdo nastoupi na sluzebni
misto a jeSté nema vykonané ufednické zkousky ze vSech obort sluzby,
které jsou stanoveny na konkrétnim sluzebni misto, je zafazen do prvniho
platového stupné, bez ohledu na dosavadni praxi. Tim se budu jesté dale
zabyvat. V tento moment bych rdda zminila jeden paradox: zaméstnanec,
ktery nastoupi na sluzebni misto, bude pobirat minimdlni plat, vynaloZi c¢as
a usili, aby do jednoho roku od nastupu do sluzby slozil vSechny ufednické
zkousky a nedlouho potom bude muset, po ndvratu zaméstnance
z mateiské ¢irodicovské dovolené, sluzebni misto opustit. Navic jsou tak
zbytecné vynaloZeny prostfedky ufadu na vykonani ufednickych zkousek

pro clovéka, ktery bude na sluzebnim misté jen omezenou dobu.

V praxi Ministerstva kultury a dalSich ufad@i je vySe uvedena
problematika feSena obsazenim sluZebniho mista po dobu matefské ci
rodicovské dovolené statniho zaméstnance jako mista pracovniho, které se
fidi zdkonikem prace, jak pfi vybéru zameéstnance, tak ve stanoveni jeho
platu. ZSS tento postup nezakazuje a tfady se tak vyhnou vyse uvedenému

paradoxu.

66



Odchod statnich zaméstnanci k jinému zaméstnavateli probihd na
zakladé Zzadosti statniho zaméstnance o skonceni sluZebniho poméru a § 73
ZSS stanovuje, Ze skonceni musi probéhnou do 60 dntt od podani Zadosti,
coz je podobné, jako vypovédni doba v zdkoniku prace. Pfi pfechodu
statniho zaméstnance do jiného sluzebniho tfadu Zadost o uvolnéni statniho
zaméstnance podava urad, ve kterém vyhrdl vybérové fizeni. Statni
zameéstnanec a sluZebni orgdn je povinnen statniho zaméstnance uvolnit
také do 60 dnti od podani zadosti ufadu. Pfesné stanoveni data uvolnéni
statniho zameéstnance v praxi stanovuje statni tajemnik nebo jiny sluzebni
organ po dohodé s predstavenym konkrétniho zaméstnance tak, aby nebyl

ohrozen vykon statni sluzby na konkrétnim sluzebnim mist¢. (CR, 2014)

K hospodarnosti s pracovni silou Koubek nabizi alternativy, jako je
napriklad prerozdéleni prace mezi jina pracovni mista, pokryti prace formou
prescasti, pokryti prace formou dohody o provedeni prace, nebo pracovni

¢innosti a nebo vyuzitim externiho dodavatele.

Napiiklad u dlouhodobé nemoci statnitho zameéstnance muze
vzniknout problém v prerozdélovani prace jinym stadtnim zaméstnanciim
v podobé ¢innosti vykonavané na sluzebnim misté dlouhodobé nemocného
zaméstnance pod oborem sluzby, ktery kolegové na svém systemizovaném
misté nemaji. Déale ZSS zakazuje, aby c¢innosti, které spadaji pod obory
sluzby, byly vykonadvany na zdkladé dohody o provedeni prace, nebo
pracovni ¢innosti. Toto jsou bohuzel situace, kdy ZSS efektivitu personalniho
zabezpeceni ufadu a flexibilitu ve vykonu statni sluzby uredniki omezuje.
Vyuziti externiho dodavatele komplikuje zase vybérové fizeni, které je tfeba

podstupovat pfi vybéru dodavateld ve statni sprave.
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3.1.2 Sluzebni misto, analyza sluzebniho mista, jeho popis a specifikace

Sluzebni misto je systemizované misto statniho zaméstnance ve
sluZebnim poméru, je zafazeno v organizac¢nim utvaru a zpravidla obsahuje
souvisejici spravni ¢innosti a prace. , Systemizované misto, které je sluZebnim
mistem, obsahuje spravni cinnosti, jejichz vykon se na ném pozaduje, a klasifikuje se
platovou t¥idou, do které je v katalogu spravnich Cinnosti zafazena nejndrocnéjsi
spravni ¢innost.” (CR, 2015, § 2 ) Sluzebni misto predstaveného, ktery je v Cele
organizacniho tutvaru, ktery vykondva statni sluzbu, je klasifikovano
platovou tfidou nejndrocnéjsi spravni cinnosti, kterd je v jeho utvaru

vykonavana jeho podfizenymi. (CR, 2015, § 2 )

Kazdému statnimu zaméstnanci prislusi néjaké oznaceni. SluZebni
oznaceni statnich zaméstnancti se odviji od jejich dosazeného vzdélani:
e referent — odborné vzdélani s vyucnim listem
e odborny referent — sttedni vzdélani s maturitni zkouskou
e vrchni referent — vys$si odborné vzdélani
e rada - vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu
e odborny rada, nebo vrchni rada - vysokoskolské vzdélani

v magisterském studijnim programu. (CR, 2014, § 7)

V ZSS jsou stanoveny obecné ¢innosti, které spadaji do vykonu statni
sluzby, které nasledné vykondava statni zaméstnanec pod obory sluzby, ve
kterych je systemizované misto zarazeno. Kazdé sluzebni misto mtize mit
jeden, ale i vice oborti sluzby dle stanovenych cinnosti sluZebniho mista.
Obory statni sluzby vychdzeji z plisobnosti ministerstev nebo ustfednich
spravnich ufadt, které pak =zajistuji zvlastni cast urednické zkousky

(Bélecky, 2015, s . 26). Oborti sluzby je 79 a jejich vycet se nachdzi v nafizeni
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vlady ¢. 106/2015 Sb. o oborech sluzby dle § 5 odst. 2 ZSS ale pro tucely mé

diplomové prace neni tfeba jejich seznam uvadét. (Bélecky, 2015, s. 25)

Pro specifikaci pracovnich mist se v soukromé sféfe vyuziva tzv.
analyza pracovnich mist, kterd se dale vyuzivd pfi vybéru novych
zameéstnanci a k dal$im persondlnim cinostem. Ve sluzebnich ufadech
muZzeme analyzu sluzebnich mist pfipodobnit k tvorbé systemizace, ktera
byla vytvorfena pfi vzniku statni sluzby, nebo je v soucasné dobé provadéna
jednou rocné jeji zména, pti predkladani navrhu nové systemizace vladé na
dalsi kalendarni rok. Systemizace obsahuje pocet systemizovanych mist
ufadu, u kazdého sluZzebniho mista jsou vypsané ¢innosti podle katalogu
spravnich ¢innosti, které maji byt na sluZebnim misté vykondvané pod obory
sluzby, které danému sluzebnimu mistu pfislusi. Dale obsahuje pozadavky
na osobu, kterd sluzebni misto zastavd, nebo se o néj bude uchazet.
PoZadavky na sluZebni misto se fidi § 25 ZSS a sluZebnim predpisem

daného sluzebniho organu. (CR, 2014)

Klasicky popis sluZebniho mista ZSS nijak neupravuje. Uklada jen
podobu rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluzebni
misto a jeho obsah. Kromé obecnych ndleZitosti dle spravniho fadu by
rozhodnuti mélo obsahovat:

,a ) jméno, poptipadé jména, a prijmeni, poptipadé i akademicky titul,

b ) datum a misto narozeni,

c ) obor sluzby,

d ) sluzebni misto,

e ) den vzniku sluZebniho poméru a den ndstupu do sluzby,

f)tdaj o tom, zda sluzba bude vykondvina ve sluzZebnim poméru na dobu neurcitou
nebo na dobu urcitou, v pripadé sluzebniho poméru na dobu urcitou téz dobu jeho
troani,
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Q) sluzebni titad, v némz stitni zaméstnanec bude vykondvat sluzbu, a sluzebni
plisobiste,

h ) sluzebni oznaceni,

1) zkusebni dobu,

j ) platové zatazeni,

k ) délku kratsi sluzebni doby, byla-li povolena.” (CR, 2014, § 30)

Pro upfesnéni obsahu rozhodnuti o prijeti do sluzebniho poméru
a zafazeni na sluZzebni misto pfikldddm vzor rozhodnuti Ministerstva
kultury v prfiloze ¢. 1, ktery je vytvoren dle vzoru vydaného ndméstkem

ministerstva vnitra pro statni sluzbu.

Popis sluzebniho mista slouzi v organizacich k vice uceltm.
Napriklad k vyjasnéni zameéstnavatele a zameéstnance, co presné se od
zaméstnance na dané pracovni pozici ocekdvda a co jsou jeho povinnosti.
Tento dokument je ochranou pfi réiznych pracovnich sporech, jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Slouzi k dal$im persondlnim
¢innostem, jako jsou pravé vybérova fizeni, kdy je tfeba specifikovat
pozadavky na nového zaméstnance, nebo pfi planovani rozvoje

a vzdélavani zaméstnancu.

Autofi se v odborné literatufe zminuji o r@znych oblastech, které
mohou popisy pracovnich mist obsahovat. Zminuji se nejen o vyctu ¢innosti,
které by mél zaméstnanec na pracovnim ¢i sluzebnim miste vykondvat, ale
vyhodou je, kdyz obsahuji i pozadavky na chovani a osobnostni
predpoklady clovéka, ktery by danou pozici mél zastavat. Tyto pozadavky

pak zjednodusi praci pfi pripravé vybérovych fizeni na nové pracovniky.
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V Ministerstvu kultury se vyuzivaji popisy sluzebnich mist pro blizsi
specifikaci ¢innosti, které by statni zaméstnanec mél vykonavat (viz pfiloha
¢. 2), které obsahuiji:

1. Zakladni informace o sluzebnim misté
a) Identifikace sluzebniho mista
e nazev sluzebniho mista
e obory sluzby
e platova tfida
b) Charakteristika sluzebniho mista
e spravni cinnost dle katalogu - priloha Nafizeni vlady
¢ . 302/2014 Sb.
e vykonavané ¢innosti — podrobnéjsi popis vykonavanych tkolt
c) Organizacni vztahy
e nazev Utvaru
e nadfizené sluzebni misto — ndzev
e podfizend sluzebni mista — pocet
2. Pozadavky kladené na pracovni misto
e pozadavek na statni obcanstvi
e Skolni vzdélani
e stupen vzdélani
e jazykové pozadavky a jazykova troven

e bezpecnostni provérka, ptipadné jeji stupen provéreni

Popis sluzebniho mista v Ministerstvu kultury obsahuje informace
o nazvu sluzebniho mista a jeho zafazeni v systemizaci, zdkonem dané
pozadavky na sluZzebni misto, vycet oborti sluzby ke kterym se vztahuji
spravni ¢innosti a podrobnéjsi popis ndplné prace. Pozadavky na chovani, ¢i
osobnostni predpoklady zaméstnancd, ktefi zastdvaji sluzebni misto,

v popisu sluzebniho mista chybi.
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Pfi pfipravé vybérového fizeni na volné sluzebni misto mohou byt
Cerpany z popisu sluzebniho mista informace o predpokladech, které by
zadatelé méli dle zdkona na daném sluzebnim misté spliiovat, ale v praxi se
pro pripravu pozadavkl vztahujicich se ke sluZebnimu mistu personalisté
fidi vice aktudlni systemizaci sluzebnich mist, ktera tyto informace obsahuje

a je zadvazna.

PoZadavky na chovani a osobnostni pfedpoklady Zadatelti o prijeti
do sluZzebniho pomeéru a zafazeni na sluZzebni misto v popisu sluzebniho
mista pri pripravé vybérovych fizeni nejsou postradany. Je to z davodu
toho, Ze dle metodického pokynu ndmeéstka ministra vnitra pro statni sluzbu
¢. 6/2015, kterym se stanovuji podrobnosti k provadéni vybérovych fizeni
na obsazeni sluzebnich mist statnich zaméstnanci a predstavenych, je
clanek 17, ktery se zabyva provadénim pohovort a jejich obsahem. Je tam
zminka o tom, Ze vybérova komise muze klast Zadatelim otdzky jen
odborného charakteru, které souvisi s obory sluzby daného sluzebniho
mista, tykajici se pfedchozi profesni drahy a motivace k ucasti ve
vybérovém fizeni na konkrétni sluzebni misto. Osobni otazky, které
s odbornymi pozadavky nesouvisi, jsou nepifipustné (MV, 2015, s.19). Je to
z divodu vytésnéni subjektivity vybérové komise a diskriminace
ucastnikti vybérového fizeni. Také se tim klade dtiraz na odborné znalosti
statnich zaméstnancti (profesionalizace statni spravy), coz bylo jednim z cili

ZSS.

3.1.3 Zdroje ziskavani novych statnich zaméstnanct

Ziskavani novych zaméstnancti je i ve statni spravé velmi dtlezitou

personalni ¢innosti, ktera je dle ZSS velmi ¢asové a administrativné naroc¢na.
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Statni sprava vyuziva k vybéru novych statnich zaméstnanct vnitini

i vn&jsi zdroje, o kterych se zminuji v teoretické ¢asti.

Vnitini zdroje:

Vyuzivani vnitfnich zdrojii zaméstnancti ve sluZebnim pomeéru je od
platnosti ZSS castéjsi nez dfive, protoZe diky ZSS doslo k lepsimu propojeni
spravnich afadt a ocekavané jednotné fizeni lidskych zdroji napti¢ statni
spravou. Z mého pohledu si myslim, Ze cil ZSS na jednotné fizeni lidskych
zdrojit ma po skoro dvou letech jeho platnosti stdle jesté mnoho nedostatki,

ale jisté doslo k velkému zlepSeni.

Pred vyhlaSenim kaZzdého vybérového fizeni na obsazeni sluzebniho
mista, je sluzebni tfad povinen provést kontrolu v Informacnim systému
o statni sluzbé (ISoSS). Je to informacni systém statni sféry o statni sluzbé,
ktery byl zfizen na zdkladé ZSS za tcelem spravy organizacnich véci sluzby
a sluzebnich vztahti v rdmci tfadu a mezi nimi. Spravuje ho ministerstvo
vnitra a obsahuje:

e registr statnich zaméstnanct
e evidenci obsazovanych sluzebnich mist
¢ evidenci uskute¢nénych ufednickych zkousek a

e portal pro pfihldSeni na ufednické zkousky.

Tzv. ISoSS obsahuje i seznam stdtnich zaméstnancti, ktefi jsou
postaveni mimo vykon sluzby. To znamenad, ze naptiklad sluzebni misto
statntho zaméstnance bylo zruSeno na zdkladé organiza¢ni zmény
a sluzebni tifad nemél moznost zaméstnance prevést na jiné odpovidajici
sluzebni misto. Takovy zaméstnanec je pak dle ZSS veden v evidenci
statnich zaméstnancti zafazenych mimo sluzbu, nejdéle vsak Sest mésicti

a vyplaci se mu 80% primérného mésicniho platu. Do evidence maji
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pristup vSechny urady, které prfed vyhldSenim vybérového fizeni na
neobsazené sluzebni misto zkontroluji, jestli v ISoSSu neni evidovan
statni zameéstnanec, ktery spliiuje podminky obsazovaného sluzebniho
mista a byl by tak vhodny na uvolnéné sluZebni misto. Pokud se takovy
statni zameéstnanec najde, je preveden na volné sluzebni misto
prednostné. Nemusi se tak dle zdkona vypisovat vybérové fizeni

a absolvovat cely jeho ¢asové naro¢ny proces. (CR, 2014)

Vyuziti vnitfnich zdroji statnich zameéstnanci postavenych mimo
sluzbu pfi obsazovani volného sluzebniho mista je velkou vyhodou.
Zaméstnanec, jenz uz je ve sluZebnim poméru, zna prostredi uradd, jejich
fungovani a vétsinou umi zachdzet se spisovou sluzbou, kterd je zdkladem
pro praci kazdého ufednika. Dalsi vyhodou je, Ze pfi zméné svého ptlisobisté
ve statni sluzbé uz ma vétsinou hotové vSechny ufednické zkousky. Jak
obecnou, tak zvlastni cast, coz znamena, ze na novém sluzebnim miste
nemusi nastupovat do prvniho stupné dané platové tfidy tak, jako Zadatelé,
ktefi se uchazeji o sluzebni misto, nejsou ve sluZebnim poméru, a nemaji
vykonané urednické zkousky. To v praxi znamena, Ze lidé, ktefi maji tfeba
i 30 let praxe, nastoupi do sluZebniho poméru na dobu urcitou jednoho roku
a pobiraji minimalni plat, dokud nesplni vSechny tufednické zkousky, které

jsou uréeny pro dané systemizované misto. (CR, 2014)

Dalsi vyhodou zaméstnanci ve statni sluzbé je, ze pfi jejich piefazeni
na jiné sluzebni misto v jiném ufadé jim zustava stejny plat vcéetné osobniho
hodnoceni po dobu, nez probéhne dalsi sluzebni hodnoceni, které se déla

jednou ro¢né. (CR, 2014)

Zakonodarci u ZSS vSak nemysleli na pfefazeni stavajicich statnich

zaméstnancli dfadu na jiné systemizované sluzebni misto bez vybérového
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fizeni. V praxi to znamenad, Ze napiiklad pravnik, se kterym ma odbor dobré
zkuSenosti a rad by ho prefadil na jiné sluZebni misto v jiném oddéleni
odboru, kde by tfeba mohl byt lépe vyuzit jeho potencidl, nemuzZe byt
prefazen bez celého procesu vybéroveho fizeni. Tak vznikaji situace, kdy je
vefejné vyhlaSeno vybérové fizeni, kam se fadné prihlasi stavajici
zameéstnanec a spousta dalSich zadatelti z tzv. vnéjsiho pracovniho trhu,
ktefi maji o sluzebni misto zdjem. Dopfedu je ale vétsinou jasné, kdo
z zadatelt bude tspédny a pfijaty na volné sluZzebni misto. Zbytecné se tak
ztraci Cas celym procesem vybérového fizeni a neprofesiondlné se mrha
energii a casem zadateld, ktefi se do vybérového fizeni pfihlasili, stravili ¢as
pfipravou a samotnym pohovorem pfed vybérovou komisi. Dalsi
nevyhodou v této problematice je, Ze je mozné vyhlasit vybérové fizeni na
sluzebni misto statniho zaméstnance, ktery bude pfechdzet do jiného
oddéleni aZ potom, co je ptijat na jiné sluZebni misto a jeho stavajici sluzebni
misto je oficidlné uvolnéno. Jelikoz cely proces vybérovych fizeni dle ZSS je
zdlouhavy, tak chybéjici statni zameéstnanec muize zptsobit problémy

v chodu oddélent ¢ celého odboru. (CR, 2014)

V teoretické casti zminuji tvrzeni Armstronga, Ze vétsina organizaci
se u vybérovych fizeni snazi pfi vyuzivani vnitfnich zdrojii o stejné vychozi
podminky pro stdvajici zaméstnance i zaméstnance z vnéjSku. Ve statni
sluzbé je to v soucasné dobé také tak, ale v ndstupnich podminkach

zaméstnancti je zna¢ny rozdil.

Vnéjsi zdroje:
Vyuziti vnéjsich zdroji pro ziskdni nového pracovnika do sluzebniho
pomeéru je narocnéjsi. ZSS urcuje, kde ma ozndmeni o vyhlaSeni vybérového

fizeni sluZzebni orgdn umistit. Povinnosti je umistit jej na ufedni desku
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sluzebniho tfadu a zvefejnit ho v 1SoSSu. Pravni tcinky ma vsak vyvéSeni

oznameni na tfedni desce. (CR, 2014, § 24)

Metodami ziskavani zameéstnancti z vnéjsich zdrojii se budu vice
zabyvat v dalsi kapitole. Nyni bych se jen rdda zminila o nevyhodach
a vyhodach ziskavani statnich zaméstnanci do sluzebniho poméru

z vnéjsich zdroju.

Vyhodou novych zaméstnancti, ktefi nemaji zkuSenosti se statni
spravou, je v kazdém pripadé pfinos v novych myslenkach, schopnostech,
postupech a dalsich zkuSenostech, jeZ jsou specifické prevazné pro
soukromé spolecnosti, nebo zkuSenosti z jinych ufadd. Zaméstnance

z jinych tfadd, miizeme v podstaté brat jako vnitinii vnéjsi zdroje.

Jelikoz jsem pracovala i v soukromych firmach, tak jako pfiklad
pfidané hodnoty lidi ze soukromé sféry mohu uvést napt. velmi dobré
schopnosti v time managementu, fizeni lidi a efektivité procesti. Jsou to
schopnosti a dovednosti, které trzni prostfedi od zaméstnancti vyZzaduje.
Bez takovych schopnosti a dovednosti si zaméstnanci jen tézko udrzuji své
pozice v soukromém sektoru a neobesli by se bez nich ani pfi profesnim
ristu. Z mého pohledu, tyto schopnosti a dovednosti mnoha lidem ve statni
spravé chybi a navic od nich nékdy nejsou ani poZadovany. Ve statni spravé
se vétsinou setkavame s velice kvalifikovanymi lidmi, ktefi jsou uznadvanymi
odborniky daného oboru, ale soft skills nebo manazerské schopnosti
a dovednosti u nich obcas chybi. Zavisi na vedoucich zaméstnancich, tedy
ve statni sluzbé na pfedstavenych, jak vedou své tymy a jaky styl prace od

nich pozaduji.
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Dal$im plusem vyuziti wvnéjSich zdroji pfi vybéru nového
zameéstnance pro sluzebni pomér je pri hledani vysoce kvalifikovaného
specialisty, kdy je jednodussi, takového clovéka prfijmout tzv. , hotového”,
nez si ho vychovavat ve sluzebnim uradu. Nejen z casoveho hlediska, ale

také z dtivodu velké financ¢ni tispory.

Nevyhodou zaméstnancti z vnéjSich zdroji je jejich delsi adaptace na
prostiedi statni spravy a jejiho fungovani. U hledani specializovanych
pracovniki z vnéjSich zdroji je ve sluzebnich ufadech nejvétsi problém
v nizkém platu, ktery sluzebni trfad mutZe do sloZeni ufednickych zkousek

novym zameéstnanciim nabidnout.

3.1.4 Metody prilakani novych statnich zaméstnanct

Podle toho, jaké zaméstnance organizace potfebuje, voli typ metod,
kterymi se snazi oslovit uchazece o zaméstnani, co bude pfipadna inzerce
obsahovat a jakou bude mit podobu, coz je také velmi dilezité. At uz se
jednd o pomocné, administrativni pracovni/sluzebni pozice s nizSimi
kvalifika¢nimi poZadavky, nebo o kvalifikované, ¢i vedouci pracovniky
s vySSim stupném vzdélani, nebo vétsi praxi. VZdy je potieba peclivé zvazit,
koho spole¢nost hledd a jaky zptisob osloveni urcitého spektra uchazecu
bude nejvhodnéjsi, aby se informace o volném pracovnim/sluzebnim misté

dostala k tém spravnym lidem.
V této kapitole se budu zabyvat vybranymi metodami tzv. pfilakdnim

uchazect s ohledem na vhodnost metod pro vyhleddvani zaméstnanct do

sluzebniho poméru do spravniho tradu.
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V predeslé kapitole jsem se jiz zminovala, ze ZSS stanovuje, jakym
zplisobem se ma vyhlasit vybérové fizeni na sluzebni misto a jakym

zptisobem se ma oznamit vefejnosti.

Vybérova fizeni vyhlasuje sluzebni orgdn dokumentem, ktery se
nazyva oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni. Zvefejiiuje se na ufedni
desce pfislusného ufadu a vklada se do ISoSSu, ktery je pristupny na
internetovych strankach Ministerstva vnitra a ma do néj omezeny pristup
i vefejnost, kde si kazdy uchaze¢ o zaméstnani mutze vyhledat vSechna

vybérova fizeni na volna sluzebni mista ve vSech sluzebnich tifadech.

Oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni musi obsahovat vSechny
udaje dané zakonem, zejména predpoklady a pozadavky na uchazece
o sluZebni misto a informace o tom, jakym zptisobem se pozadavky maji
dolozit. Co vSe by mélo obsahovat ozndmeni o vyhlaSeni vybérového fizeni,
a jaké jsou zdkonné pozadavky na uchazece o sluzebni misto, se podrobnéji
budu zabyvat az v dalsi kapitole, ktera bude vénovana kritériim vybéru
novych statnich ufednikd. V této kapitole se o této skutecnosti zminuji
proto, Ze odborna literatura klade velky dtiraz na volbu informaci, které jsou
organizacemi zvefejiiovany v inzeratech s volnymi pracovnimi pozicemi,
ana upravu stylu inzeratu dle oslovované skupiny pracovniho trhu véetné
vhodné zvolené komunikace s uchaze¢i. V tom bohuZel sluZebni ufady
nemaji moc prostoru k rlznym pfistupim. Musi se drZzet zakona
a metodickych pokynti, kde je vSe jasné stanoveno, a tak ufady nemaji
mnoho moznosti vyuzit vlastni kreativity na ziskdvani zaméstnanct
zajimavéjsSimi nebo modernéjsimi zplisoby. Ty by pfitom u nékterych
sluzebnich mist mohly prildkat vice vhodnych uchaze¢ti o dané sluzebni

misto.
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1) Inzerce
Inzerce je jednim z nejvyuzivanéjsich informacnich kanali na trhu
prace, ktery oslovi rychlou cestou Siroké spektrum lidi. Ma nepreberné

mnozZstvi zptisobt, jakymi je mozné potencionalni uchazece oslovit.

Nejcastéji organizace vyuZzivaji internetové servery, které se
specializuji na pracovni trh a inzerci volnych pracovnich mist. Pracovni
servery jsou pro inzerenty zpoplatnéné. Cena se odviji od délky inzerce a je
mozné si priplatit i za jeho lepsi zviditelnéni. Z mé personalni praxe mohu
potvrdit, Ze je to zpusob, kterym se na neobsazend pracovniho mista
prihlasilo vZdy nejvice uchazecti. Kvalita a vhodnost uchazecti nebyla vzdy
idedlni, ale v soucasné dobé, kdy je nizkd nezaméstnanost, je dostatek
uchazecti, ze kterych je mozné vybirat, k nezaplaceni. Nevyhodou této
metody pro obsazovani sluzebnich mist je samoziejmé vysoka cena, kterou si
casto ufady nemohou dovolit. Ddle pak v nékterych pripadech muze byt
problém i neznalost uchazecli o sluzebni misto, prostfedi statni spravy

a podminek, které na né v soucasné dobé klade ZSS.

Dalsi moznosti inzerce je inzerce tisténa v odbornych casopisech,
novindch, univerzitnich novinach atd. Je to inzerce, ktera je pro urady také
finanéné narocnéjsi, ale umoznuje oslovit odborniky ze specializovanych
obord, které casto nékteré ufady pottebuji. V soucasné dobé, kdy je internet
jednim z nejvyuzivanéjsich informacnich kandld, 1ze pochybovat o tom, zda
se tisténé casopisy a noviny s inzeratem dostanou k dostate¢nému
mnozstvi lidi. V pfipadé obsazovani sluzebnich mist mi vSak pfijde vhodné
inzerovat v univerzitnich novindch, které se dostdvaji do rukou studentti
a absolventti vysokych skol, jez statni sluzba také potiebuje, a jsou casto
vdéénymi zaméstnanci. Na rozdil od lidi s velkou praxi absolventiim nevadi

nizky nastupni plat, ktery vzroste az po sloZeni ufednickych zkousSek.
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Absolventi bez praxe by na rozdil od lidi s mnohaletou praxi, byli stejné

zafazeni do prvniho platového stupné, i kdyz by méli tfednické zkousky.

KdyZ jsem se jiz zminila o pocatecni vyhodé absolventti pfi vstupu do

sluzebniho poméru, tak dale uvedu metodu osloveni pravé absolventi.

2) Spoluprace se vzdélavacim zafizenim

Spoluprace se vzdélavacim zafizenim pro sluZebni ufady miize byt
velmi vyhodna. Sluzebni ufad si miize dohodnout se Skolou prezentaci
sveého ufadu na vysokych skolach, kde muze vysokoskolskym studentiim
priblizit ZSS, jeho divod zavedeni a co to znamena pro zaméstnance, ktefi
vstoupi do sluZebniho poméru. Vyhodou je osloveni studentti z oborfi, které
sluzebni ufady potfebuji. Prezentace tfadd na Skolach je spiSe zaleZzitosti,
ktera je narocna casové, ale ne finan¢né. Proto si miZou dovolit tento typ
osloveni potenciondlnich uchazec¢li o sluzebni misto skoro vSechny urady.
Utady také mohou vyuzit dohody se 8kolou formou jejtho doporuceni
dobrych student(i, vhodnych pro dany konkrétni sluzebni ufad. Takovi
studenti vSak stejné musi projit celym procesem vybérového fizeni a obstat

v konkurenci dal$ich zadatelti o sluzebni misto.

Nevyhodou této metody je vsak vysledek, ktery se projevi az
s vétsim casovym odstupem. Tato metoda neni vhodna pro obsazovani
aktudlné volnych sluzebnich mist, nebo sluzebnich mist, kde je tfeba

specialisty nebo ¢lovéka s praxi.

Na rozdil od soukromych firem nema pro sluzebni ufady smysl
oslovovat stfedni odborna ucilisté nebo odborné sttedni Skoly s maturitou,

protoze vétsina sluzebnich mist ma podminku vysokoskolského vzdélani.
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Spoluprace s vysokymi Skolami je i vhodnym prostfedkem pro
prezentaci statni spravy, vylepseni jeji reputace a zvySeni atraktivity statu

jako zaméstnavatele u bézné ceské populace.

3) Vyuziti externich sluzeb

Jde o velmi nakladny vybér zaméstnancti pres zprostfedkovatelské
agentury a poradenské firmy, které dodaji zaméstnance tzv. na kli¢ dle
pozadavku zaméstnavatele. Také je moZné si od nich nechat udélat
predvybér a provést pohovory jen s vybranymi uchazeci nebo si od nich
nechat jen poradit s inzerci a dalsi propagaci volného pracovniho c¢i

sluzebniho mista.

VyuZziti externich sluzeb pro obsazovani sluZebnich mist neni v praxi
ufad@t vyuzivané. Neni to jen z divodu vysoké financni zatéze, ale
i z divodu dodrzovani postupu ve vybérovém fizeni dle ZSS a spravniho
fadu, ktery tuto variantu neumoziiuje. Maximalné by bylo mozné o vyuziti
néjakého poradenstvi v urcitych fazich vybérového fizeni pro statni
zaméstnance, ktefi vybérové fizeni organizuji a provadi. V tom ptipadé by
pak nastala dalSi komplikace s nutnosti vypsani vybérového fizeni na
spole¢nost, kterd by tuto sluzbu pro sluzebni ufad provadéla. Proto tato
metoda neni v ufadech vyuzivand a sluzebni ufady radéji investuji do

vzdélavani statnich zaméstnanct, ktefi vybérova fizeni provadi.

4) Spoluprace s odbornymi organizacemi a pfimé osloveni uchazece

Tyto metody ziskdvani vhodnych Zadatel o sluzebni misto jsou
v ufadech hodné vyuzivané. Nejsou nakladné, jen stoji na personalistech,
vedoucich zaméstnancich, jejich znalosti pracovniho trhu ¢i znalosti oboru

a jejich siti kontaktti, které v této oblasti maji.
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Na Ministerstvu kultury tento zplisob vyuzivdme casto, kdy
predstaveni informuji své kolegy z oboru ¢i pfispévkovych organizaci
Ministerstva kultury o vyhldSeném vybérovém fizeni na volné sluZzebni
misto. Néektefi statni zaméstnanci vyucuji na rtiznych fakultdch vysokych
skol, a tak mohou doporucit Sikovnym absolventim, aby se do konkrétniho

vybérového fizeni prihlasili.

Jak uZz jsem zminila, vyhodou této metody jsou zadné nebo velmi
nizké ndklady. Dulezité je také stile udrzovat dobrou povést uradu dobré
vztahy s organizacemi a lidmi z oboru. Proto je tfeba dbat na citlivy pristup

k oslovovani lidi jinych zaméstnavateli.

5) Doporuceni

Doporuceni novych zaméstnancti stavajicimi zaméstnanci probiha ve
vSech organizacich. Rozdil mezi soukromymi organizacemi a sluzebnimi
ufady je, Ze sluzebni ufady nemohou svym zaméstnancim nabidnout
odménu za doporuceni kvalitniho nového zaméstnance a ZSS dale upravuje,
Ze rodinni pfislusnici nemohou byt ve sluZzebnim poméru v piimém,

podiizeném vztahu. (CR, 2014)

6) Uchazecdi se nabizeji sami

Je to metoda ziskavani uchaze¢ti o praci bez pfi¢inéni zaméstnavatele.
Uchazedi o zaméstnani napfimo oslovuji zaméstnavatele, ktefi jsou pro né
z urditych diivodti atraktivni, nebo se dozveédéli, ze nabiraji vétsi mnozstvi
novych zaméstnancti, nebo Ze se uvolnila pozice, o kterou maji zajem.
Zaméstnavatele kontaktuji pisemné postou, e-mailem, telefonicky, nebo

osobni navstévou.
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Mam zkuSenost, ze metodu osobni navstévy zaméstnavatele za
ucelem zadosti o zaméstnani vyuziva predevsim starsi generace, kterd nezna
souasny trh prace a ma pocit, Ze osobni kontakt a vlastni iniciativa je
v tomto sméru nejslusn€jsi a nejlepsi. To je sice pravda, ale vétSina
personalistli za takové navstévy moc rdda neni. Jsou v soucasné dobé zvykli
na jiny zplisob komunikace s uchazeci, pfevazné ve fazi predvybéru
uchaze¢t. Kdyz jsou takové navstévy uchazec¢li neohlasené, tak casto
narusuji praci personalisti. Ve vétsiné pripadi takovy typ uchazect
nereaguje na aktudlné vyhldSené vybérové fizeni, coz znamend, Ze jejich
zivotopis s poznamkami si personalisté uchovaji jen v pripadeé, Ze si vedou
databdzi uchazeci. To znamend, ze casto takova schiizka mutize byt jen

ztratou casu pro obé strany.

V pripadé jiného typu kontaktu zaméstnavatele, jako je posta, e -mail,
nebo telefon je vétSinou vysledek stejny jako u osobni navstévy. Pokud si
organizace nevede svou databdzi uchazecti, uchazecova snaha nema zadny
efekt. Samoziejmé pfi rychlém kontaktu zaméstnavatele s Zadosti
o zaméstndni e -mailem, nebo telefonem nema uchazec co ztratit a je nutné

ocenit alespon jejich snahu o uplatnéni na trhu prace.

Metoda primého kontaktu zaméstnavatele, at uz jakymkoliv z vyse
uvedenych zptisobli u sluzebnich mist je bezpfedmétna. Jedind moZznost je
oficidlné zaslat pfihlasku do vyhldseného vybérového fizeni, jako zadatel
o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluZebni misto. Samoziejmé
v praxi uchazeci o zaméstnani kontaktuji sluzebni tfady i timto zptisobem,
ale byvaji odkdzani na ufedni desku, kde jsou vSechna vyhldsend vybérova
fizeni na obsazeni sluZzebnich mist, a fadné se do néj musi pfihlasit dle

pozadavkt a zdkonem danym postupem, se vSemi nalezitostmi.
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7) Vyvésky a nasténky

Vyvésky a nasténky jsou oproti soukromé sféfe ve statni sluzbé
u vybérovych fizeni hojné vyuzivany, at uz se jedna o zdkonem stanovené
ufedni desky, nebo jiné informacni nasténky a vyvésky. Je to levna metoda
inzerce, u které je tfeba jen dobfe rozmyslet, kam ozndmeni o vyhladseni
vybérového fizeni vyvésit, kde se oslovi ten spravny okruh lidi, ktefi by byli
vhodnymi kandidaty na dané sluzebni misto. Nevyhodou je opét forma
oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni, kterdA ma omezené mozZnosti ve
svém obsahu i grafické upravé. Vyvésky a ndsténky jsou malo atraktivni,
jde o nemoderni formu sdileni informaci a sdéleni tifadu béZnym obcantim,

ktefi je spise prehliZeji.

V Ministerstvu kultury casto oslovujeme pfislusné piispévkové
organizace s prosbou o vyvéSeni ozndmeni o vyhldSeni vybérového fizeni
na jejich vyvésky a nasténky, nebo dokonce jejich internetové stranky,
abychom o volném sluzebnim misté informovali co nejvice lidi z daného
oboru. Déle také vyuzivdme ndsténky vysokych 8kol, které jsou studenti

a absolventi z téchto divodt zvykli sledovat.

8) Pouziti socialnich siti (internetu)

Dnesni doba je tzv. online, vétSina lidi ma pfistup k PC a internetu,
dokonce i ze svého mobilniho telefonu, ktery ma stdle u sebe s neustalym
pripojenim k internetu. Proto se v soucasné dobé pro komunikaci a inzerci
vyuziva vétSinou internet. Na pracovnich serverech, o kterych jsem se
zminovala na zacdatku kapitoly, se nabizeji aplikace, které si kazdy muze
stdhnout do svého mobilniho telefonu a mit stdle prehled o novych
pracovnich nabidkach. Pfevdzné mladsi lidé ke komunikaci a sdileni
informaci vyuzivaji socidlni sité, nejznaméjsi je facebook. Proto si vétSina
firem ke své prezentaci na webovych strankach vytvofila i facebookovy
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profil, kde se prezentuje a vyuziva facebookové moznosti reklamy.
Samoziejmé pfes socidlni sité organizace hledaji i nové zaméstnance. Statni
sprava se uz v této moderni zdleZitosti posunula a i sluzebni ufady ve
vétsiné pripadi maji své facebookové profily, kde odkazuji na nové

vyhlasena vybérova fizeni na sluzebni mista.

Dalsi socidlni siti je Linkedin, ktery jsem zminovala uz v teoretické
Casti své prace. Je to socialni sit, ktera je zaméfend na pracovni sit vztahii
a kontaktt. Tam si kazdy mtiZe bezplatné zaloZit sviij pracovni profil, ktery
vidi personalisté z rtiznych spole¢nosti a mohou vhodné adepty na volné
pracovni pozice oslovit. V soukromé sféfe je to velmi vyuzivany a efektivni
nastroj pro vyhleddvani novych zaméstnanci. Pfevdzné odborniki
z riznych oblasti. Ve statni sluzbé vim o turadech, které tuto sit kontakti
vyuzivaji, a je vyvijena snaha o zapojeni vSech tifadt k této siti pracovnich
kontaktt. Ja osobné s touto metodou vybéru, z pohledu zaméstnavatele,
nemam zadné zkuSenosti, tak zatim nemohu posoudit jeho vhodnost pro
vybér lidi na sluzebni mista, ale doufdm, Ze v dohledné dobé Linkedin

budeme vyuzivat i na Ministerstvu kultury.

3.1.5 Kritéria vybéru novych statnich zaméstnanct

V této kapitole se budu zabyvat zptisobem vyhldseni vybérového
fizeni na volné sluzebni misto a kritériim vybéru novych statnich tfednikd,
které obsahuje dokument ozndmeni o vyhldSeni vybérového fizeni, jez je

vydavan sluZebnim orgdnem.
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Stanoveni kritérii pro vybér nového zaméstnance odborna literatura
shledava, jako jednou ze zakladnich cinnosti, kterd je tfeba stanovit na

zacatku celého vybérového fizeni.

Jak uZ jsem zminovala, kritéria, dle kterych, se vybird novy
zaméstnanec na sluZebni misto, jsou danad systemizaci sluzebniho ufadu

a jsou tvofena dle ZSS a sluZebnim predpisem daného sluzebniho organu.

Na obsazeni sluzebniho mista se dle § 24 ZSS a § 51 ZSS v pripadé
sluzebniho mista pfedstaveného, vyhlasuje vybérové fizeni. ZSS v téchto
paragrafech urcuje i pfipady, ve kterych se vybérové fizeni nevyhlasuje. Je
to napiiklad, kdyz jde o preloZzeni zaméstnance ve sluZzebnim poméru,
prevedeni sluzebniho mista, nebo kdyz ma byt zafazen na sluzebni misto
zaméstnanec, ktery je zafazen mimo vykon sluzby atd. DalSimi situacemi,
kdy se na sluzebni misto nevyhlasuje vybérové fizeni, jsou stanoveny v § 70

ZSS, ale pro tuto praci jejich presny vycet neni diilezity.

V predeslé kapitole a vySe jsem se jiz zminovala o zdkladnim
dokumentu, kterym se oznamuje vyhldSeni vybérového fizeni. Je to
dokument nazvany ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni (viz pfiloha ¢. 3
-vzor oznameni o vyhlaSeni vybérového fizeni), kterym sluzebni organ
vyhlaSuje vybérové fizeni. Ozndmeni, které je sluzebni organ povinen
zvefejnit na ufedni desce ufadu a v ISoSS. Tyto podminky stanovuje ZSS
v § 24 zaroven s informacemi, které by oznameni o vyhldseni vybérového
fizeni mélo obsahovat:

e predpoklady a pozadavky, které jsou dle § 25 ZSS na sluzebni misto
stanoveny. Témi se jesté bude podrobnéji zabyvat dale ve své praci;
e informace o sluzebnim misté, které je obsazovano;

e obory sluzby, které jsou pro sluzebni misto uréeny;
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e informace, jestli je sluzebni misto obsazovano na dobu urcitou, nebo
neurcitou, véetné pripadného data trvani sluzebniho poméru;

e informaci o tom, jestli je to sluzebni misto, kde je vyZadovana
zpusobilost seznamovat se s utajovanymi informacemi, dle pravniho
predpisu o ochrané utajovanych informaci;

e zafazeni sluZebniho mista v platovych tabulkach;

e kdo a jakym zptisobem se mtiZe do vybérového fizeni ptihlasit;

e datum, do kdy je tfeba sluZebnimu ufadu podat zddost o pfijeti do

sluzebniho poméru a zarazeni na sluZebni misto.

Soucasti ozndmeni o vyhlaSeni vybérového fizeni na sluZzebni misto
jsou vétSinou v elektronické podobé zvefejnény i dokumenty, nebo odkaz
na dokumenty, které by Zadatele méli ke své Zadosti priloZit. Jedna se
zejména o zdkladni dokument - Zadost o pfijeti do sluzebniho poméru
a zarazeni na sluzebni misto, nebo jen zatfazeni na sluzebni misto v ptipadé
7adatele, ktery uzje v soucasné dobé ve sluZebnim poméru. Zadost o pfijeti
do sluzebniho poméru a zafazeni na sluzebni misto, je zdkladnim
dokumentem pfihlasky Zadatele do vyhldSeni vybérového fizeni. Tato

povinnost je stanovena v § 24 ZSS.

Dalsimi dokumenty, které Zzadatel prikladd ke své prihlaSce do
vybérového fizeni, jsou dokumenty, které prokazuji splnéni dalsich kritérii,
neboli pozadavki daného sluzebniho mista, které by Zadatel o sluZebni
misto mél spliiovat, dle pozadavkii uvedenych v § 25 ZSS, které jsou také
obsazeny v ozndmeni o vyhldSeni vybérového fizeni. VétSina turadu
v oznameni zaroven informuje Zadatele o zptisobu, jakym je tfeba splnéni

vsech kritérii dolozit.
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Pro nazornost nize uvedu c¢ast ze vzoru ozndmeni o vyhlaSeni

vybérového fizeni Ministerstva kultury, kde jsou uvedeny pozadavky § 25

7SS, které podminuji ucast zadateli ve vybérovém fizeni, vcetné zptisobu

jejich doloZeni.

Zadatel:

a. ,je statnim obfanem Ceské republiky, obéanem jiného ¢lenského

statu Evropské unie nebo obcanem statu, ktery je smluvnim statem
Dohody o Evropském hospodarském prostoru;

Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta proni zdkona doklddd
prislusnymi listinami, tj. platnym pritkazem totoZnosti nebo osvédcenim
o statnim obcanstvi, ne starsim nez 12 mésicii. Pfi poddni zZddosti jej lze
podle § 26 odst. 2 zdikona doloZit pouze pisemnym Cestnym prohldsenim
o stdtnim obcanstvi, popt. prostou kopii priikazu totoZnosti, opatienou
pisemnym souhlasem s jejim uloZenim pro ucely vybérového Ttizeni
a podpisem Zadatele; shora zminénou ptislusnou listinu je potveba v takovém
ptipadé doloZit ndsledné, nejpozdéji pred konanim pohovoru, Odboru lidskych
zdrojii Ministerstva kultury;

dosahl veéku 18 let;

je plné svépravny;

Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta Sestd zdkona doklddd
pisemnym Cestnym prohlasenim;

je bezahonny;

Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta druhd zakona dokldda
vypisem z Rejstiiku trestil, ktery nesmi byt starsi nez 3 mésice. Pti podani
zadosti jej Ize doloZit pouze pisemnym Cestnym prohlasenim o beziithonnosti;
vypis z rejstiiku trestii je nezbytné v takovém pripadé dolozZit nasledné,
nejpozdéji pred kondnim pohovoru, Odboru lidskych zdrojii Ministerstva

kultury;
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e. dosdahnout vzdélani, stanoveného zdkonem pro toto sluzebni misto [§

25 odst. 1 pism. e) zdkona], resp. odborného zaméfeni vzdélani,
stanoveného podle § 25 odst. 5 pism. a) zdkona pro dané sluzebni
misto SluZebnim predpisem ¢. 5/2015 (¢.: MK 49778/2015 KST)
statntho tajemnika v  Ministerstvu kultury. Timto sluZebnim
predpisem je stanoven pozadavek vysokoskolského vzdélani
v magisterském studijnim programu;
Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta proni zikona dokldda
prislusnymi listinami, tj. origindlem nebo ttedné ovérenou kopii dokladu
o dosazeném vzdélini (vysokoskolského diplomu) v poZadovaném oboru. Pi
podani Zadosti jej Ize podle § 26 odst. 2 zikona dolozZit pouze pisemnym
Cestnym prohldasenim o dosazeném vzdélani; shora uvedenou pFislusnou
listinu je nezbytné v takovém pripadé doloZit ndsledné, nejpozdéji pred
kondnim pohovoru, Odboru lidskych zdrojit Ministerstva kultury;

f. ma potiebnou zdravotni zptsobilost (splnéni tohoto predpokladu se
doklada pfi podani Zzadosti cestnym prohldaSenim a nasledng,
nejpozdéji vsak pfed kondnim pohovoru, posudkem zdravotni
zplsobilosti vydanym poskytovatelem pracovné lékatskych sluzeb);
Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta proni zikona doklddad
prislusnymi listinami, tj. lékaiskym posudkem o zdravotni zpiisobilosti,
vydanym poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb. Pti poddni Zddosti jej
Ize podle § 26 odst. 2 zdkona doloZit pouze pisemnym cestnym prohldsenim
o zdravotni zpiisobilosti; shora zminénou prislusnou listinu je potieba
v takovém pripadé doloZit ndsledné, nejpozdéji pred kondnim pohovoru,

Odboru lidskych zdrojii Ministerstva kultury.

2. Neni-li Zadatel statnim ob¢anem Ceské republiky, musi podle § 25 odst.
2 zakona pfedlozit doklad o certifikované zkousce z ceského jazyka jako

ciziho jazyka nebo doklad, Ze absolvoval alespor po dobu 3 Skolnich roku
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zdkladni, stfedni, nebo vysokou skolu, na kterych byl vyucovacim jazykem
cesky jazyk.

3. Spliiuje pozadavky stanovené sluzebnim predpisem ¢.5/2015 statniho
tajemnika v Ministerstvu kultury, kterym se stanovuje systemizace na
jednotliva sluzebni mista pro vybérova fizeni.

a) odborné zaméfeni vzdélani — ,vysokoskolské, magistersky studijni
program v oboru .............. ;
Splnéni tohoto pozadavku se dokldda origindlem nebo tufedné ovéfenou
kopii ptislusné listiny (vysokoskolsky diplom v oboru pravo).

b) znalost ciziho jazyka stanovena podle § 25 odst. 5 pism. a) zdkona o statni
sluzbé a sluZzebnim predpisem statniho tajemnika v Ministerstvu kultury
¢. 5/2015 (¢j.: MK 49778/2015 KST), kterym je stanovena uroven znalosti
ciziho jazyka - znalost anglictiny, francouzstiny nebo némdéiny odpovidajici
alesport X. urovni (stupni) znalosti ciziho jazyka pro standardizované
jazykové zkousky stanovené rozhodnutim Ministerstva Skolstvi, mladeze
a télovychovy.” (vzor ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni Ministerstva

kultury)

Déale pak v oznameni o vyhldSeni vybérového fizeni je také
pozadavek na dolozeni motivacniho dopisu a strukturovaného profesniho
zivotopisu zadatele. Pfipadné dalsi pozadavky, jako je pisemna prace, jeji
téma, rozsah atd. Jsou to vSak pozadavky, na zdkladé jejichz nedoloZeni
nemuze byt Zadatel vyfazen z vybérového fizeni. Metodicky pokyn
nameéstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢. 6/2015, kterym se stanovi
podrobnosti k provadéni vybérovych fizeni na obsazeni sluzebnich mist
statnich zameéstnanci a predstavenych, doporucuje v takovém prfipadé
vychdzet pfi hodnoceni Zadatele z doloZenych dokumentti k Zadosti

a z informaci zjisténych v rdmci pohovoru. (MV, 2015)

90



Vzor ozndmeni o vyhldSeni vybérového fizeni, ktery uvadim, byl
vytvofen pro personalni potfeby pripravy vyhlasovani vybérovych fizeni
Odboru lidskych zdrojit v Ministerstvu kultury dle ZSS a Metodického
pokynu ndméstka ministra vnitra pro statni sluzbu ¢&. 6/2015, kterym se
stanovi podrobnosti k provadéni vybérovych fizeni na obsazeni sluzebnich
mist statnich zaméstnancti a predstavenych. Tento vzor se vyuZziva hlavné
na fadova sluZebni mista, kterymi se ve své diplomové praci zabyvam, a je
vzdy pozménéno dle vSech poZzadavki na sluzebni misto, které jsou uvedeny
na dané sluzebni misto v systemizaci sluzebniho ufadu. Ozndmeni
o vyhlaSeni vybérového fizeni na sluzebni misto predstaveného je jesté

rozsifeno o dalsi pozadavky, kterymi se vSak ve své praci nebudu zabyvat.

Na webovych strankach Ministerstva kultury v kategorii pracovni
a sluzebni mista jsou vzdy u kazdého vybérového fizeni uvedeny
v elektronické formé i dokumenty, které maji Zadatelé dodat a jsou

Vv oznameni zminované.

Vyse uvedené pozadavky na Zadatele, ktefi se dle ZSS mohou
zucastnit  vybérového fizeni, poukazuji na casovou ndaroc¢nost
a administrativni zatéz, kterd je kladena na zadatele, ktefi se chtéji prihlasit
do vybérového fizeni a zdroven klade velké ndroky na organizaci
vybérovych fizeni, ¢as a administrativu na strané sluzebnich aradt a jejich

zaméstnancti, ktefi se vybérovymi fizeni zabyvaji.

V odborné literatufe Kocianova doporucuje vyuzivat tradi¢ni modely,
které specifikuji pozadavky na uchazece. Tradicni modely, jako jsou
Sedmibodovy model Rodgera z roku 1952 a Pétistupriovy model — Munro-
Frazertiv model z roku 1954 Kocianova hodnoti, jako modely zaméfené

pfedevsim na dynamické aspekty pracovni kariéry uchazect a dodava, Ze
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v soucasné dobé se vice vyuzivaji pfistupy kritérii, které jsou zaméfeny
hlavné na osobu a jeho chovani, misto na konkrétni post. (Kocianova, 2010,
s. 96).

Pfi vybéru nového statniho urednika na sluZebni misto, se vsak
sluzebni ufad musi soustfedit na kritéria, ktera se vztahuji prevazné na
odbornou stranku uchazece a ne na jeho chovani. To urcuje i metody, které
je mozné ve vybérovém fizeni vyuzit a jakym zplisobem. Proto se v dalsi
kapitole budu zabyvat metodami, které se vyuzivaji pfi vybéru statnich
zaméstnancli a porovndvat je s moznostmi, které jsou nabizeny odbornou

literaturou.

3.1.6 Metody vybéru novych statnich zaméstnanct

Vybérovymi metodami se zabyvd mnoho autorti. Vétsinou se jedna
o podobny vycet metod, jen v jiné struktufe a pofadi, jak by metody méli
pii vybérovych fizeni na sebe navazovat. VétSina spolecnosti vyuziva pfi
vybérovych fizeni vice metod. SluZebni tifady z d@ivodu financi a mozZnosti,
které jim povoluje ZSS tolik metod vybéru nevyuziva, nebo jen dle moznosti
a obsahu, ktery je jim umoznén. Pfed platnosti ZSS ifady méli vice moznosti
na ovéfeni znalosti a dovednosti a hlavné mohli vice zkoumat osobnostni

stranku uchazece, coz je dle ZSS velmi omezeno.

Dale uvedu metody vybéru, kterymi jsem se zabyvala v teoretické
Casti své prace a pro porovnani popisi, jak se tyto metody provadi ve

sluzebnich tfadech po tom, co nabyl v platnost ZSS.

1) Tfidéni uchazeci a analyza dokumenti
VSechny zadosti uchazec¢li, které jsou postupné dorucovany

sluzebnimu ufadu, se dle doporuceni neotviraji a uchovavaji se az do
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uplynuti doby pro podavani zadosti v uzamykatelné schrance oddélené od
jinych pisemnosti, aby bylo zabranéno moznosti s nimi manipulovat. (MV,

2015, s. 12)

Po uplynuti doby pro podavani Zadosti uchazecti o sluzebni misto do
vybérového fizeni sluZebni organ nebo jim povérené osoby oteviou obalky
se vSemi zadostmi, zhodnoti splnéni vSech kritérii Zadateli a predlozi
sluzebnimu organu navrh se zadostmi, které by mély byt z vybérového
fizeni vyfazeny. Povéfené osoby vypracovavaji protokol o otevirdni obalek
dle § 18 odst. 2 spravniho fadu, ktery obsahuje vycet uchazeci vyfazenych
z vybérového fizeni a Zadateld, ktefi splnili pfedpoklady pozvani

k pohovoru. (MV, 2015, s. 13)

V praxi to znamen3, Ze se sejdou osoby povérené sluzebnim organem,
oteviou vSechny dorucené zadosti, projdou vSechny dodané dokumenty od
zadatelti. Kontroluji, jestli Zadatelé dodali vSechny dokumenty, které méli
k dolozeni vSech pozadavki na dané sluzebni misto, na které bylo

vyhlaseno vybérové fizeni.

Pokud néktera zadost neobsahuje vSechny dokumenty nebo je
z dodanych dokumentti zfejmé, Ze zadatel nespliuje podminky daného
sluzebniho mista, tak se nemusi postupovat podle § 45 odst. 2 spravniho
fadu a vyzyvat ucastnika k odstranéni vad v zadosti. (CR, 2004, § 24)
Zadatele vyrozumi sluZebni orgén o vytazeni Zadosti dle § 27 ZSS a vypise
konkrétni d@vody nesplnéni zdkonnych pozadavk(, které musi
korespondovat s d@ivody vyrazeni, jez se uvadéji v Protokolu o otevirani
obalek. Zadatel se o vyfazeni Zadosti vyrozumiva pisemné. Pokud se jedna
jen o drobné nedostatky v zadosti ¢i zaslanych dokumentech, tak se v ramci

vstficnosti doporucuje, aby nejasnosti byly vyfizeny s Zadatelem formou
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neformalniho kontaktu, ale jen za predpokladu, Ze bude dodrzena podminka

rovnosti vSech uchazec¢t. MV, 2015, s. 13)

Kocianova se zminuje o mozZnosti si udélat tzv. obrazek o uchazedci uz
z jeho zaslanych podkladd, dle formy zpracovani dokumenti a peclivosti
jejich vyplnéni. (Kocianova, 2010, s. 99) To vSak v tfidéni a hodnoceni
Zadateli o sluzebni mista neni moZné, protoZze vétSinou vyuZivaji
standardizované formulare a dokumenty, které maji Zadatelé k dispozici. Je
vSak pravdou, Ze na peclivost pfi tvorbé pfihlasky do vybérového fizeni
mysli ZSS, ktery chybné nedodani nékterych z pozadovanych dokumentt,
kterych neni tplné malo, Zadatele ,trestd” rovnou vyfazenim z vybérového

fizeni.

Armstrong pfi popisu krokt tfidéni a hodnoceni uchazec¢t podotyka,
Ze je tfeba pfi vybéru vhodnych uchazeéti myslet na idealni pocet pozvanych
lidi k pohovoru, aby velkym mnozZstvim uchazeéi u pohovoru nebylo tfeba
vynaloZit zbyte¢né moc ¢asu a usili a nesnizovala se tak efektivnost celého
procesu. Jako maximalni pocet uchazecli, ktery je vhodny k pozvani

k ustnimu pohovoru se uvadi osm lidi. (Armstrong, 2007, s. 359)

Armstrongem uvedeny idedlni pocet uchazecu, ktefi maji byt pozvani
k pohovoru, bohuzel ve vybérovém fizeni ve statni sluzbé nejde dodrzet.
K pohovoru musi byt pozvani vSichni Zadatelé, kteti splnili zdkonem dané
pozadavky, i kdyZz uz vybérova komise vi, Ze dany Zadatel nebude tplné
vhodnym kandidatem, protoze napf. predstaveny pottebuje obsadit sluzebni
misto zadatelem, ktery ma zkuSenosti a praxi v oboru, a to v nékterych
pripadech Zadatele, jako tfeba absolventi, nebo zadatele z jinych obort

nemaji. (CR, 2014)
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Ze své praxe vybérovych fizeni na sluzebni mista mohu fict, Ze tento
fakt je opravdu velkou komplikaci pro organizaci pohovort. Je to prevazné
z dtvodu casovych, kdy obsazovani nékterych sluzebnich mist se zbytecné
prodluzuje z davodu trvani pohovorti dvou, nebo vice dni, vcetné
nahradnich termint pohovorti, o které Zadatele casto zadaji, a hledani
spole¢nych volnych termint celé komise vcetné Zadatele je nékdy dost

narocné.

Jelikoz jsem se uz dostala k problematice pohovorti s zadateli, tak se

touto metodu vybéru zaméstnancti budu zabyvat i nadale.

2) Vybérovy pohovor
Vybérovy pohovor je dalsi fazi vybérového fizeni a je pro vybér
vhodného Zadatele na sluZzebni misto stéZejni. Proto mu ve své praci vénuji

vice prostoru, nez jinym metodam vybéru novych zaméstnancti.

Nejprve je tfeba stanovit cil pohovort, kdo a jakym zptisobem je bude
provadét. Cilem pohovort ve vybérovém fizeni na sluZebni misto je tak jako
v jinych organizacich vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na obsazované misto.
Odborna literatura nabizi nékolik variant pohovortd s ohledem na jejich
strukturu a pocet ucastnikii. Ve sluzebnich tifadech neni mozné strukturu
a pocet ticastnikd pohovoru na sluzebni misto ménit dle potteby. Vybérové
pohovory na fadova sluzebni mista déla vybérova komise, kterd je dle § 28
odst. 1 ZSS tificlennd, jmenovand sluzebnim orgdnem. SluZebni organ
jmenuje komisi na zdkladé navrhu pfislusného feditele odboru, ktery
navrhuje dva cleny. Tretiho clena do vybérové komise nominuje sam
sluzebni orgdn. Navrh feditele odboru dvou ¢lenti vybérové komise, musi
byt pisemné a clenem komise by méla byt osoba, ktera je k tomu odborné
zplsobild, pfevazné odbornym vzdélanim (vztahujici se k obortm sluzby
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daného sluzebniho mista) a naopak clenem vybérové komise nesmi byt
sluzebni organ, ani bezprostfedné nadfizeny pfedstaveny. Muze jim byt
statni zaméstnanec, ale i externista, ktery neni ve sluzebnim pomeéru, ale je
k vykonu této funkce odborné zpusobily. (MV, 2015, s. 14, 15) ZSS vsak
nevylucuje mozZnost tucasti u  pohovoru pfimého nadfizeného
predstaveného, ale dle § 134 odst. 1 spravniho fadu byt pfitomen u porady
a hlasovani komise a nesmi priitbéh pohovorti ani hlasovani komise nijak

ovliviiovat.

Vybérova komise jmenovand sluzebnim orgdnem je dle § 164 odst.

2 7SS kolegidlnim organem, ktery je povinen se fidit dle ustanoveni § 134
spravniho fddu. Na svém prvnim zasedani clenové vybérové komise
spolecné schvaluji jednaci fad, kde se stanovuji podrobnosti o jednani
komise. Jednaci fad upravuje:
,a) sloZeni a jedndni vybérové komise,

b) fizeni o vybéru zddosti a posuzovdni Zddosti,

¢) hlasovdni a bodovani,

d) vyfizovini namitek,

e) osobu predsedy a ztizeni sekretaridtu

f) vyhotoveni protokolu o priibéhu jedndni.” (MK, 2015, s. 8)

Déle na svém prvnim jedndni clenové komise hlasovanim vyberou
predsedu ze svého stiedu. Piedseda vybérové komise pak svolava jednani
komise a tyto jednadni vede a fidi hlasovani komise, popfipadé clen, ktery je

predsedou povéfeny. (MK, 2015, s. 8)

K vybérové komisi bych jesté doplnila, Ze u ¢lent vybérové komise

nesmi byt pochybnost o jejich nepodjatosti a kazdy je vdzan dodrzovat
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mlcenlivost v pribéhu celého vybérového fizeni, a to i po jeho skonceni.

(MK, 2015, s. 9)

KdyZz se vratim ke konani pohovoru a jeho prubéhu, tak sluzebni
organ, nebo jim poveérena osoba, sdéli vybérové komisi informace o poctu
dorucenych zadosti, poctu vyrazenych zadosti a jaky pocet zadatelti byl
pozvan k pohovorim. Pozvanky k pohovortim by Zadatelim mély byt
rozeslany pisemné dle § 15 odst. 1 spravniho fadu. Z ¢asovych divodu je
po souhlasu zadatele mozné vyuzit i neformalni prostfedky komunikace,
jako je e -mail, nebo telefonickd komunikace. Pozvanka zaslana uchazeci by
meéla obsahovat misto a c¢as kondni pohovoru a seznam listin, které je
zadatel povinen dolozit pfed pohovorem. Ziroven by meéla pozvanka
obsahovat jména clenti vybérové komise, aby méli Zadatele moZznost podat
namitky proti podjatosti dle § 14 odst. 2 spravniho fadu. Namitky vyfizuje
sluzebni organ a pripadné provede zmény ve vybérové komisi. (MV, 2015, s.

15, 17)

Pfed samotnym pohovorem, neZ je zadatel pozvan pfed vybérovou
komisi, sluZebni orgéan, nebo jim povéfena osoba, kontroluje listiny dle § 26
odst. 2 ZSS, které uchazeci nepfilozili k zaslané zZadosti, a méli je tak dodat
pfed pohovorem, ovéti se jejich spravnost a pofidi si z nich kopie, které se

zalozi do spisu. (MV, 2015, s. 18)

V Ministerstvu kultury toto provadi administrator vybérového fizeni,
ktery pfi pohovorech funguje jako tajemnik vybérové komise a md na
starosti spravny pribéh pohovort, jejich organizaci a zpracovani vsech
potfebnych protokolti z jednani vybérové komise. VSe déld dle pokynii

predsedy vybérové komise. (MK, 2015)
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Pokud zadatel nedodal vSechny podklady stanovené zdkonem, neni
mozné takového Zadatele pfipustit pfed komisi k pohovoru a dle § 27 odst.
2 ZSS se jeho zadost vyfazuje. V rdmci vstficnosti je vSak mozné zadateli
navrhnout nahradni termin pohovoru s dostatecnou lhiitou pro obstarani
chybéjicich dokumentti. To je vSak ptipad, kdy se zbytecné vybérova fizeni
zdrzuji. JelikoZ komise musi pristupovat ke vSem zadatelim jednotné, tak
musi nabidnout nahradni termin dodani pfislusnych listin a nasledného
pohovoru i uchazec¢lm, u kterych je pfedpoklad, Ze nebudou vhodnymi

kandidaty na obsazované sluzebni misto.

Po provedené kontrole totoznosti zadatele a vSech listin prokazujicich
splnéni vSech pozadavkil na sluzebni misto mtiZze pfistoupit Zadatel pied
vybérovou komisi. Jak uZz jsem zminovala, vybérova komise je u fadovych
sluzebnich mist tficlenna, dale u pohovoru muze byt tajemnik komise, ktery
zaznamenava prubéh pohovoru a pfipadné i pfimy nadfizeny predstaveny,
ale nesmi do pribéhu pohovoru nijak zasahovat, tak jak jsem se zminila uz
vySe. Takovy pocet lidi u pohovoru mi pfijde dobry z hlediska vice thlt
pohled®t hodnoceni Zadatele, ale je velmi stresujici pro Zadatele, ktefi pfed
tak pocetnou komisi pfedstupuji. Obzvlasté, kdyz hodnoceni Zadatele
muzou provadeét jen tfi clenové komise. Zbytecny stres Zadatelti u pohovoru

muze totiz velmi ovlivnit jejich vykon.

Pokud pfed pohovory probihalo i pisemné testovdni zadateld,
vybérova komise obdrzi vysledky vsSech zadatelti. Pohovory probihaji ve
sluzebnich organech podobné. Pro piiklad uvadim scénaf pohovord, jak
probihaji na Ministerstvu kultury. Zadatele jsou pozvani k pohovoru po

triceti minutach.
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Scénar priabéhu pohovoru:

,a) predseda vybérové komise formdlné ptivitd Zadatele, jmenovité predstavi cleny
komise a polozi dotaz sméfujici ke zjiSténi, zda od doby poddini Zddosti do
soucasnosti nedoslo u Zadatele ke zméndm, které by mély vliv na jiz predloZené
dokumenty a podminky vybérového tizeni; nepfipustné jsou vsak otdzky osobniho
charakteru;

b) predseda a ostatni CElenové komise ddle kladou odborné (znalostni) dotazy
zamerené na obor sluzby, jehoz se vybérové fizeni tykd; kaZdéemu Zadateli kladou
otdzky obdobného charakteru. Vybérovd komise miiZe rovnéz kldst otizky tykajici se
predchozi profesni drihy Zadatele. Otdzky osobniho charakteru, které s plnénim
odbornych pozadavkil na konkrétni sluzebni misto nesouvisi, jsou nepfipustné;

c) predseda komise ukonci pohovor a rozlouci se jménem komise s Zadatelem.” (MK,

2015, s. 11)

Kazdy zadatel je vzdy pfi pohovoru sezndmen se zakladnimi
informacemi ohledné podminek nastupu do sluzebniho poméru, jako je
nastupni plat, informace o pfipadné smlouvé na dobu urditou do doby
slozeni vSech tufednickych zkouSek z obecné i odborné casti, Ze nemtize
vykondvat jinou vydélecnou ¢innost bez povoleni sluZebniho organu atd.
Dadle je kazdy Zadatel obezndmen s tim, Ze vybérové fizeni se fidi spravnim
fadem a tak bude vyrozumén pisemné o vysledku vybérového fizen, které

se odesila prostfednictvim provozovatele postovnich sluzeb.

Kdyz se vratim jesté k teoretickym poznatktim, tak Koubek, zminuje
rtizné cile pohovoru, jako je osobni ovéfeni zaslanych dokumentti Zadatelem,
ziskani dopliujicich informaci, poskytnuti Zadateli informace o organizaci
a obsazovaném misté a posouzeni osobnosti uchazece, coz v pohovorech
dle ZSS jde jen velmi omezené z diivodu moznosti kladeni otdzek jen

odborného charakteru. Koubek déle uvadi dalsi cil, kterym by mélo byt
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vytvoreni pratelského vztahu Zadatele s organizaci, aby mél Zadatel pocit, ze

je komisi hodnocen spravedlivé a slusnymi lidmi. (Koubek, 2009, s. 179)

Z praxe u pohovortl na sluZebni mista, z pozice tajemnice komise
mohu fict, Ze je to jedna z véci, kterou casto nevim jak vyresit, aby se
Zadatele citili dobfe a pfatelsky, kdyZ jsou dané otazky, které se musi
komise ptat vSech uchazecti bez ohledu na jejich praxi, vzdélani a typ
osobnosti. Jelikoz vybérova komise klade otazky prevdzné jen odborného
charakteru, které se vztahuji k danym oborim sluzby a konkrétnimu
sluzebnimu mistu, vSem uchazeé¢lim musi pokladat stejné otazky z diivodu
dodrzeni rovnych pfilezitosti vSech wuchazec¢ti, tak vznikd mnoho
neprijemnych situaci u uchazecd, ktefi jsou absolventy, nebo lidmi s praxi,
ale jiného oboru a sluzebni misto je néjakym zplisobem zaujalo. Kdyz
vybérova komise zacne poklddat zakladni odborné otdzky, které Zadatel
nevi, tak je dost casto jasné, Ze nebude védét ani nasledujici otazky, které
s prvni otdzkou souviseji. Bohuzel komise tuto situaci z divodu dodrzeni
rovnosti v pokladani otdzek nemiize zacit improvizovat a musi se zeptat na
vSechny odborné otdzky, jako ostatnich Zadatel(i. Tak vznikaji situace, kdy
Zadatel sam tikd, Ze napt. o zdkonech vztahujicich se k finanéni kontrole nic
nevi a komise by ve svych otdzkach stdle méla sméfovat timto smérem.
Zadatel se prestane citit komfortné a soucasné je to nep¥ijemnd situace i pro
cleny komise. VSechny otazky kazdého zadatele i s dobou trvani pohovoru
jsou zaznamenavany v zaznamu, ktery sepisuje tajemnik komise, tak nikdo
nechce vybocovat ze zabéhnutych pravidel, které ZSS spolu s metodickym
pokynem Ministerstva vnitra urcuje. Je to z obavy odvolani se proti
rozhodnuti o uspéni ¢i neuspéni Zadatele a ndasledného provérovani
vybérového fizeni, jestli komise postupovala tak jak méla a neni z néjakého

dtivodu ohroZena rovnost Zadatelti ¢i podjatost nékterého clena komise.
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Na zavér vybérova komise zhodnoti zadatele a hlasuje o kazdém
Zadateli, jestli uspél, nebo neuspél. Zptisob hlasovani si vybérova komise
odhlasuje vzdy na zacatku jedndni vybérové komise. Nejcastéji se vSak
pouziva hlasovani aklamaci. Déle vybérova komise sestavi poradi uchazecii
zptisobem, ktery v soukromych firmach, ani ve vefejné sféfe pred platnosti

sluzebniho zakona nebyl bézny. (MK, 2015)

Komise sestavi poradi Zadatelt:
a ty sefadi dle abecedy;
2) sefadi zadatele, ktefi uspéli v poradi dle tispéSnosti;

3) seznam zadateld, ktefi neuspéli. (CR, 2014, § 28)

Po zhodnoceni zadatelti vybérova komise schvaluje tfi dokumenty,
které nachysta tajemnik vybérové komise. Jednd se o Zaznam z jednani
vybérové komise, kde je shrnuty prtibéh jedndni vybérové komise, pribéh
pohovortl, vcetné casového harmonogramu a seznamu otdzek u vsech
zadatelt1, dale Protokol o hlasovani vybérové komise, coz je dokument, kde
je zaznamendno, jak hlasoval, kazdy =z cleni vybérové komise
u jednotlivych Zadateli, tzn. jestli, uspél nebo neuspél. Tento dokument je
neverejny, tak byva v praxi ve spise zalepen do obalky, aby k nému nebyl
pristup ani v pfipadé, kdy nékdo zazddd o moZnost nahlédnuti do spisu.
Poslednim dokumentem, ktery komise schvaluje svym podpisem na konci
pohovorti je Protokol o priibéhu a vysledku vybérového fizeni, kde je
shrnut cely prabéh vybérového fizeni. Pocty zadatel(i, kteti podali zddost
o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na sluzebni misto, kolik Zadosti
bylo z vybérového fizeni vyfazeno, kolik Zadateld bylo pozvano
k pohovoru a jak byli zhodnoceni Zadatele, ktefi prosli vybérovym fizenim
dle § 28 ZSS, jak jsem zminovala vySe. Dokument o Pribéhu a vysledku
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vybérového fizeni je Zadatelim rozesilan jako priloha Vyrozuméni
o vysledku vybérového fizeni, ktery je seznamuje s tim, jestli ve vybérovém

fizeni uspéli, nebo neuspéli. (MK, 2015)

Nevyhodou tohoto postupu neni jen, Ze organizace informuje
Zadatele o tom kolik Zadateli, bylo do vybérového fizeni ptfihlaSeno
(atraktivnost sluzebniho mista na trhu prace), ale také, ze zadatelé
o sluzebni misto nejsou anonymizovani. V Protokolu jsou vZdy uverfejnéna
celd jména zadateltl a to, jak byli hodnoceni. I kdyz hodnoceni neni nijak
rozvadéno, jen jsou zadatelé sefazeni dle uspésnosti, to podle mého nazoru

neni iplné vhodné.

Vyse uvedeny Protokol o priitbéhu a vysledku, pfedseda vybérové
komise, nebo jim povéfeny tajemnik vybérové komise predklada sluzebnimu
organu a bezprostfedné nadfizenému predstavenému, ktefi se dohodnou na
pfijeti do sluzebniho poméru na dané sluzebni misto. Vybiraji ze tii

Vevs

uchazect, které komise hodnotila jako nejvhodnéjsi. (MK, 2015)

To poukazuje na to, Ze vybérova komise nevybird nejvhodnéjsiho
zadatele na dané sluzebni misto, ale ma jen doporucujici charakter. Dohoda
o vybéru nejvhodnéjstho Zadatele na konkrétni sluzebni misto, mezi
sluzebnim orgdnem a bezprostfedné nadfizenym predstavenym je pisemna
a o jejich rozhodnuti se opét pisemné vyrozumi zadatele prostfednictvim
provozovatele postovnich sluzeb. Vyrozumi se vSak uz jen zadatelé, ktefi

vybérovou komisi byli hodnoceni jako aspésni. (MV, 2015)

V tomto pfipadé bych rdda upozornila na paradox, kde ZSS se
u pohovorti a celého procesu vybérového fizeni snazi o nepodjatost

a snizeni subjektivity u hodnoceni komise, ale o findlnim vybéru vhodného
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zadatele na konkrétni sluzebni misto rozhoduje sluzebni organ, ktery
zpravidla nikoho, v priibéhu vybérového fizeni, osobné nevidél.
Bezprostfedni nadfizeny predstaveny, ktery nesmi byt clenem komise, jen je
mu povoleno byt u pohovoru jako prisedici. To v praxi znamend, Ze ne
vzdy bezprosttedni nadfizeny predstaveny u pohovortd je a tak ZSS
pripousti, aby o pfijeti nového statniho zaméstnance rozhodovali lidé, ktefi

zadatele neznaji a anije v nékterych pfipadech nevidéli.

Kromé vybérovych pohovorti Ize dle § 27 odst. 4 ZSS do vybérového
fizeni zafadit i pisemné testovani Zadatelli, které miize slouZzit vybérové
komisi, jako podklad pro osobni pohovor. Proto se v dalsi ¢asti této kapitoly

budu zabyvat, tak jako v teoretické c¢asti testy pracovni zptisobilosti.

3) Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpusobilosti hodnotitelim uchazecti o zaméstnani
pomahaji urcit, do jaké miry plni pozadavky na obsazovanou pozici.
Vétsinou se nevyuzivaji samostatné, ale jako kombinace s dal$i metodou

vybéru.

Jak uz jsem se vySe zminila, tak pfi vybérovych fizenich na sluzebni
mista dle ZSS je mozné vyuzit pisemného testovani uchazec¢i. Odborna
literatura nabizi mnoho typh testti pracovni zptlisobilosti, které zkoumayji
vykon ucastnika vybérového fizeni i jeho osobnost atd. V. rdmci vybérovych
fizeni na sluzebni mista se vyuzivaji pfevazné odborné testy, protoze na
osobnostni testy nemaji sluzebni trady psychology, nebo jiné odborné
zaméstnance, ktefi by takové testy vytvofili, a nasledné vyhodnotily. Pokud
je pisemné testovani zafazeno do vybérového fizeni, tak nikdy neni
vyuzivano samostatné, ale jako dalsi podklad k hodnoceni spolu s ustnim

pohovorem, nebo jako podklad k tstnimu pohovoru, ale jen za pfedpokladu
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dodrZeni principu rovnosti mezi jednotlivymi zadateli. To znamend, Ze
vsichni Zzadatele musi dostat stejny pisemny test a nikdo na zakladé jeho

vysledki, nemtiZze byt vyfazen z nasledného pohovoru. (MV, 2015, s. 20)

Pokud je v planu vyuzit v ramci vybérové fizeni na obsazeni
sluzebniho mista pisemné testovani uchazecti, tak je tfeba na to Zadatele
upozornit dopfedu. Nejlépe jiz v oznameni o vyhlasSeni vybérového fizeni

a pfipadné doplnit jeho zaméfeni. (MV, 2015, s. 4)

4) Assessment centrum
Dle popisu fungovani vybérovych fizeni na zaméstnance do
sluzebniho poméru v mé préci, je zfejmé, zZe vybér zaméstnanci formou

assessment centra se ve sluzebnich tfadech nevyuziva.

Na zdkladé idey sluzebniho zdkona o systematickém a jednotném
fizeni lidskych zdroji a mé zapdlenosti pro kvalitni vybér zameéstnancd,
idealisticky doufdm, Ze by jednou mohlo vzniknout assessment centrum,
které by bylo urcené pro sluzebni ufady a jejich potteby pfi vybéru novych

urednik.
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Zavér
Ve své praci jsem se zabyvala dopadem sluzebniho zdkona na
vybérova fizeni. V teoretické c¢asti jsem se zabyvala riznymi teoretickymi
aspekty vybérového procesu. Vybérova fizeni, kterd nejsou fizena sluZebnim
zakonem, nabizeji Sirokou paletu mozZnosti jak dosahnout cile vybérového
fizeni. To je vybrat optimalniho uchazece o pracovni misto, které pfinese
organizaci dlouhodobou hodnotu. Z teorie vyplyva, Ze rizné postupy pfi
vybérovych fizeni je vhodné kombinovat zejména s ohledem na konkrétni
pracovni pozici, kterou chceme obsadit. Tedy neexistuje jeden optimalni
zplisob vybéru uchazede, ale je zavisli zejména na nasledujicich faktorech.
PoZzadavcich na osobu uchazece, jeho schopnostech, dovednostech a vnitfni
kultufe organizace. Zakon o statni sluzbé, byl motivovan stabilizaci statni
spravy, to znamend, ze zdkon o statni sluzbé velmi pfisné reguluje veskeré
personalni procesy, proces vybérovych fizeni nevyjimaje. Vzhledem k tomu,
Ze procesy zdkona o statni sluzbé podléhaji spravnimu fadu, a tudiz
soudniho prezkoumani, tak je maximalné omezen subjektivni prvek
v obsazovani sluZebnich mist statni sprdvy. Subjektivni prvek pfi
vybérovém fizeni je presto jeho soudasti, jak vyplyva téz z teorie. Aplikace
principti transparentnosti, nediskriminace a rovného zachdzeni, kterd se
uplatiiuje pravé pfi aplikaci zdkona o statni sluzbé ve vybérovych fizenich,
jde na ukor aplikace principli efektivity, hospoddrnosti a ucelnosti. Mezi
konkrétni nedostatky aplikace sluzebniho zdkona patfi napriklad:
e sniZeni atraktivnosti statni spravy pro urcité cilové skupiny
(pfevazné odbornici a studenti);
e demotivujici finanéni ohodnoceni, v pfipadé nového statniho
zaméstnance, ktery nema splnén néktery z obort sluzby;

e nemoznost sniZeni poc¢tu uchazecti pozvanych na pohovor;
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e neni mozné prevedeni ufednika na jiné sluzebni misto s podobnou
charakteristikou prace bez realizace vybérového fizeni;

e obtiZné obsaditelnd sluzebni mista — problém v zdjmu odborniki
a mnoZstvi oboru sluzeb, ze kterych je tfeba vykonat tifednické zkousky;

e nartst administrativy a zatizeni personalniho fizeni, bez vétsiho
prinosu;

e administrativni a casova naro¢nost i pro Zadatele, ktefi podavaji
prihlasku do vybérového fizeni;

e vazba na spravni rad;

e doba trvani celého vybérového procesu nového zaméstnance na sluzebni
misto

e nevyhoda stability statni spravy - zakonzervovani statni spravy

Zavérem mé prace je konstatovani, Ze maji-li byt vybérova fizeni dle
zakona o statni sluzbé funkéni, musi se vsak najit zptisob, jakym zptisobem
do vybérovych fizeni zapojit subjektivni prvek hodnoceni uchazecii. Jednim
z faktorti otevienéjsiho pfistupu k vybérovym fizenim je i ochota
prislusnych lidi, hledat nové moznosti v ramci zdkona. Vétsi efektivité ve
vybérovych fizenich, by na zdkladé mych pozorovani pomohlo, kdyby se
vybérova fizeni vynala z ptisobnosti spravniho fadu, a zaroven by ze strany
sekce pro statni sluzbu v Ministerstvu vnitra byla vyddna jasnd pravidla
a postupy pro vybérova fizeni, kterd by napomohla k jejich sjednoceni ve

vSech spravnich ufadech.
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Prilohy:

priloha ¢. 1 — Vzor rozhodnuti o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na
sluZzebni misto

STATNI TAJEMNIK V MINISTERSTVU KULTURY
Maltézské namésti 471/1, 118 11 Praha 1

Praha

Datum:

Cj.:

Pocet stran: 4

Zadatel/Zadatelka:
Titl. Jméno Pfijmeni
narozen: X. mésic 19XX

adresa mista trvalého pobytu / pro doru¢ovani:
ulice Cp.
PSC Mésto

ID datové schranky: XXXX

ROZHODNUTI
o prfijeti do sluzebniho poméru'

a zafazeni na sluzebni misto

Statni tajemnik v Ministerstvu kultury jako pfislusny sluzebni organ podle § 162
odst. 2 ve spojeni s § 10 odst. 1 pism. f) zakona €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé
(dale jen ,zakon o statni sluzbé&®) ve véci zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru
a zafazeni na sluzebni misto podle § 24 odst. 4 zakona o statni sluzbé, kterou
podal/a pan/pani Titl. Jméno PFijmeni, narozen/a dne XX. mésic 19XX v Mésto,
trvale bytem Ulice &.p., PSC Mésto (dale jen ,Zadatel/zadatelka®), rozhodl takto:

I. Zzadatel/zadatelka se podle § 23 odst. 1 zakona o statni sluzbé pfrijima
do sluzebniho poméru na dobu uréitou s trvanim do X. mésice 20XX?
podle § 29 odst. 1 zakona o statni sluzbé | neurcitou;

II. Zzadatel/zadatelka se podle § 23 odst. 1 zakona o statni sluzbé zarazuje
a) na sluzebni misto: (oznaéeni sluzebniho mista)®,

Y POZN.: Vzor nereflektuje situaci, kdy je jiz Zadatel ve sluzebnim poméru. V takovém pfipadé se
bude rozhodovat pouze o zarazeni na sluzebni misto a text rozhodnuti bude nutno této skuteénosti
pfizpasobit (napf. vypusti se vyrok uvedeny pod bodem I. a Ill.).

> Podle § 29 odst. 1 zakona o statni sluzbé mohou byt osoby, které dosud Uspésné nevykonaly
Ufednickou zkousku, na zakladé vysledku vybérového fizeni pfijaty do sluzebniho poméru na dobu
ur¢itou s trvanim v délce 12 mésicu. Naproti tomu osoby, které jiz ifednickou zkousku vykonaly (viz §
35 odst. 3 zakona o statni sluzb&) mohou byt pfijaty na dobu neurcitou.
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b) v oboru/oborech sluzby: (oznac¢eni oboru/obort sluzby),
c) se sluzebnim oznacenim: (napr. referent/odborny referent/odborny
rada);

1. sluiebnl2 pomeér zadateli/zadatelce vznika ke dni X. mésic 20XX, dnem
nastupu
do sluzby na sluzebnim misté je X. mésic 20XX;

IV. zkuSebni doba se podle § 29 odst. 2 zakona o statni sluzbé stanovi do
X. mésice 20XX*;

V. sluzba bude vykonavana v Ministerstvu kultury se sluzebnim
pusobistém v Praze;

VI. zadateli/zadatelce se podle § 99 odst. 3 ve spojeni s § 116 odst.
2 zakona o statni sluzbé povoluje kratsi sluzebni doba, a to v rozsahu
(doplnit specifikaci délky sluzebni doby) tydné®

VII.  zadatel/zadatelka se dale
a) podle § 144 odst. 1, § 145 odst. 1 a 2 zakona o statni sluzbé ve

spojeni s § 123 odst. 1 zakoniku prace a podle pfilohy €. 1 zakona

o statni sluzbé zarazuje do X. platové tridy,

b) zafazuje podle § 29 odst. 3 zakona o statni sluzbé&® / § 3 narizeni
vlady €. 304/2014 Sb., o platovych pomérech statnich zaméstnanci

(dale jen ,,nafizeni viady €. 304/2014 Sb.“) do X. platového stupné a

c) urc€uje se mulji plat v celkové vysi XX XXX Kg, ktery tvori

1. platovy tarif stanoveny podle stupnice platovych tarifd uvedené
v § 2 odst.1 nafizeni vlady €. 304/2014 Sb., o platovych
pomérech statnich zaméstnanci (dale jen ,nafizeni vlady
€. 304/2014 Sb.“) ve vysi XX XXX K€,

2. priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi podle § 128
zakoniku prace ve spojeni s § 5 narizeni viady ¢. 304/2014 Sb.
ve vysSi XX XXX K¢.

3. zvlastni pfiplatek podle § 148 zakona o statni sluzbé ve spojeni
s § 6 narizeni viady ¢. 304/2014 Sh. ve vysi XX XXX K¢.

® Podle § 2 odst. 2 pism. a) nafizeni vlady €. 92/2015 Sb. o pravidlech pro organizaci sluzebniho
Ufadu, se jedna o systemizované misto, které obsahuje spravni cinnosti, jejichz vykon se na
sluzebnim misté pozaduje, a klasifikuje se platovou tfidou, do které je v katalogu spravnich €innosti
zafazena nejnarocnéjsi spravni ¢innost. Nad rdmec uvedeného neni pro oznaceni sluzebniho mista
stanoveno konkrétni pravidlo, proto je vhodné oznacit sluzebni misto tak, aby bylo fadné
identifikovano. U ,fadovych® zaméstnancl, pokud dané sluZzebni misto nenese néjaké specialni
oznaceni (napf. kontrolor, inspektor, apod.) se jako vhodné jevi oznaceni prostfednictvim jeho
sluzebniho oznaceni podle § 7 (napf. vrchni referent) s uvedenim nazvu konkrétniho organiza¢niho
utvaru na nejniz§im c¢lanku organizace spravniho uUfadu (oddéleni), v ramci néhoz bude Zadatel
zafazen. Lze rovnéz vyuzit i jiny identifikator sluzebniho mista uvedeny ve vnitini systemizaci
spravniho Ufadu (napf. Ciselné oznaceni sluzebniho mista, pokud je takto sluzebni misto ve vnitfni
systemizaci oznaceno).

* podle § 29 odst. 2 zakona o statni sluzbé se zkuSebni doba stanovi v délce 6 mésicl ode dne
vzniku sluzebniho poméru. Osobé, ktera neni statnim zaméstnancem, se zkuSebni doba stanovi vzdy.
Osobé, ktera je statnim zaméstnancem (bude zafazovana na sluzebni misto), se zkuSebni doba
stanovi pouze, pokud dosud Uspé&3sné nevykonala ufednickou zkousSku.

® V pripadé povoleni kratdi délky sluzebni doby podle § 116 odst. 2 zakona o statni sluzbé je
uvedené nutno odraziti v odlvodnéni rozhodnuti.

® Jde-li 0 statniho zaméstnance, ktery dosud Uspésné nevykonal ufednickou zkousSku (viz § 35 odst.
3 zakona o statni sluzbé), nestanovi se platovy stupen podle § 3 nafizeni viady ¢ . 304/2014 Shb., ale

pro sluzebni misto, na néz je zafazen.
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Oduvodnéni:

Statni tajemnik v Ministerstvu kultury jako pfislusny sluzebni organ podle § 162
odst. 2 ve spojeni s § 10 odst. 1 pism. f) zakona o statni sluzbé posoudil zadost
ze dne X. mésice 20XX, kterou zadatel/zadatelka pozadal/a podle § 24
odst. 4 zakona o statni sluzbé o pfijeti do sluzebniho poméru a zafazeni na
sluzebni misto (oznaceni sluzebniho mista) v Ina (oznaceni sluzebniho uradu) (dale
jen ,sluzebni misto®).

Podle § 25 odst. 1 zakona o statni sluzbé zadatel o pfijeti do sluzebniho poméru

musi

a) byt statnim ob&anem Ceské republiky, ob&anem jiného &lenského statu Evropské
unie nebo ob&anem statu, ktery je smluvnim statem Dohody o Evropském
hospodarském prostoru (Pozn. Viada muze stanovit podle § 25 odst. 4 zakona
0 stétni sluzbé na konkrétni sluzebni misto poZadavek statniho obéanstvi Ceské
republiky.),

b) dosahnout véku 18 let,

c) byt plné svépravny,

d) byt bezuhonny (Kdo se nepovaZuje za bezuhonného, stanovi § 25 odst.
3 zakona o statni sluzbé.),

e) dosahnout vzdélani stanoveného timto zakonem a

f) mit potfebnou zdravotni zpUsobilost.

Podle § 25 odst. 5 zakona o statni sluzbé sluzebni organ muze stanovit sluzebnim
pfedpisem pro sluZzebni misto pozadavek urovné znalosti ciziho jazyka, odborného
zamérfeni vzdélani nebo jiny odborny pozadavek potfebny pro vykon sluzby, a dale
mulze stanovit pozadavek zpuUsobilosti seznamovat se s utajovanymi informacemi
v souladu s pravnim pfedpisem upravujicim ochranu utajovanych informaci. Pro
sluzebni misto byly ve sluZebnim predpisu (oznaceni a ¢j. sluZzebniho predpisu)
stanoveny v souladu s § 25 odst. 5 pism. a) / b) (doplnte dle pfFislusného
sluzebniho pfedpisu, resp. dle oznameni o vyhlaseni vybérového Fizeni- napf.
poZadavek urovné znalosti ciziho jazyka).

Podle § 27 odst. 1 zakona o statni sluzbé se mize vybérového fizeni na obsazeni
volného sluzebniho mista u&astnit jen osoba, ktera spliuje pFedpoklady
a pozadavky podle § 25 zakona, s vyjimkou poZadavku podle § 25 odst. 5 pism. b)
zakona o statni sluzbé.

Zadatel/Zadatelka splnil/a v8echny predpoklady a poZadavky stanovené zakonem
0 statni sluzbé pro to, aby mohla byt pozvana k pohovoru. Vybérova komise po
provedeném pohovoru dospéla k zavéru, ze zadatel/Zadatelka ve vybérovém fizeni
uspél/a a pfislusny sluzebni organ nasledné podle § 28 odst. 2 /3 zdkona o statni
sluzbé v dohodé s (oznaCeni bezprostfedné nadfizeného predstaveného) jako
bezprostfedné nadfizenym pfedstavenym vybral Zadatele/zadatelku jako
nejvhodnéjsiho kandidata na sluzebni misto.

Na zakladé této dohody byl/a proto Zadatel/Zadatelka ke dni X. mésice 20XX
v souladu s § 23 odst. 1 zakona o statni sluzbé pfijat/a do sluzebniho poméru
a zarazen/a na sluZzebni misto. Vzhledem k tomu, Ze stanoveny den vzniku
sluzebniho poméru je dnem pracovnim, byl tento den soucasné stanoven jako den
nastupu do sluzby’.

" Je-li den vzniku pracovniho poméru dnem pracovniho klidu, je tfeba stanovit jako den nastupu do
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VARIANTA | (Pfrijeti na dobu ur&itou):

Zadatel/Zadatelka je pfijiman/a do sluzebniho poméru na dobu urgitou s trvanim
v délce 12 mésicu, nebot’ podle § 29 odst. 1 zakona o statni sluzbé mohou byt
osoby, které dosud uspé&sné nevykonaly ufednickou zkousku, na zakladé vysledku
vybérového Fizeni pfijaty do sluzebniho poméru na dobu urcitou s trvanim v délce
12 mésicli a zadatel/zadatelka je osobou, ktera dosud Ufednickou zkousku Uspésné

nevykonala.

VARIANTA 1l (Pfijeti na dobu neurcitou):

Zadatel/Zadatelka je pfijiman/a do sluzebniho poméru na dobu neurgitou, nebot
podle § 29 odst. 1 zakona o statni sluzb& mohou byt osoby, které dosud uspésné
nevykonaly Ufednickou zkouSku, na zakladé vysledku vybérového fizeni pfijaty do
sluzebniho poméru na dobu urlitou s trvanim v délce 12 mésicli, nicméné
zadatel/zadatelka je osobou, ktera ufednickou zkousku jiz uspé&sné vykonala.

Oborem/Obory sluzby, ktery/které bude Zadatel/Zadatelka vykonavat je/jsou
»0znaceni oboru/oborti sluzby“ dle pfilohy k nafizeni vlady &. 106/2015 Sb.,
0 oborech statni sluzby.

Dnem vzniku sluzebniho poméru pfislusi Zadateli/Zadatelce jakozto statnimu
zaméstnanci sluzebni oznadeni (napr. referent/odborny referent/odborny rada), a to
podle § 7 zakona o statni sluzbé a v navaznosti na pfilohu €. 1 k zakonu
o statni sluzbé podle platové tfidy, do které je sluZebni misto zafazeno.

Podle § 29 odst. 2 zakona o statni sluzbé se zadateli/zadatelce stanovi zkuSebni
doba v délce 6 mésicl ode dne vzniku sluzebniho poméru tedy do X. mésice
20XX, nebot jde o osobu, ktera neni statnim zaméstnancem.

Vzhledem k tomu, Ze sluzebnim Ufadem, v némZ bude Zadatel/Zadatelka
vykonavat sluzbu, je Ministerstvo kultury, se sidlem v Praze, sluzebnim plsobistém
zadatele/zadatelky je Praha, jakozto misto shodné se sidlem tohoto sluzebniho
aradu®.

Zadatel/Zadatelka sougasné se zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru
pozadal/a o povoleni kratSi sluzebni doby, a to s ohledem na skute¢nost, zZe (je
treba doplnit podle skutecnosti uvedenych v Zadosti). S ohledem na zajem na
sladéni podminek rodinného a osobniho Zivota Zadatele/zadatelky s vykonem
sluzby sluzebni organ povoluje Zadateli/Zadatelce podle § 99 odst. 3 ve spojeni s §
116 zakona o statni sluzbé téz kratsi sluzebni dobu, a to v rozsahu stanoveném
ve vyrokové Casti rozhodnuti. Pfi stanoveni rozsahu bylo pfihlédnuto zejména
k Zadosti samotné/ho zadatele/Zzadatelky v navaznosti na konkrétni jim/ji uvedené
divody a také k tomu, Ze povoleni kratSi sluzebni doby nebrani fadnému pinéni
kol sluzebniho Gfadu.’

Podle § 144 odst. 1 zakona o statni sluzbé se odmérovani statnich zaméstnancu
fidi zakonikem prace, neni-li stanoveno jinak. Podle § 145 odst. 1 a 2 z&kona

® Pokud je organizacni uUtvar sluzebniho Ufadu, v némz bude Zadatel vykonavat sluzbu, mimo hlavni
sidlo sluzebniho ufadu, pouzije se namisto tohoto odstavec tento odstavec: ,Vzhledem k tomu, Ze
sidlo organizacniho utvaru sluzebniho drfadu - (oznaceni sluzebniho Uradu a jeho organizacniho
utvaru), v némz bude Zadatel vykonavat sluzbu, je mimo hlavni sidlo sluzebniho ufadu, je sluzebnim
pulsobistém Zadatele X , jakoZto sidlo tohoto organiza¢niho utvaru sluZebniho Gradu.”

o Pouzije se pouze v pfipadé, Ze je povolovana kratSi sluzebni doba soufasné s pfijetim do

sluzebniho poméru.
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o statni sluzbé prvni az c¢tvrta platova tfida stanovena zakonikem prace se
v pfipadé statnich zaméstnanclt nepouziji. VySi platovych tarifd s pfihlédnutim
k povinnostem a omezenim pfi vykonu sluzby a k jeho vyznamu a zpUsob jejich
ur€eni pro statni zaméstnance stanovi vlada nafizenim. Charakteristika platovych
tfid je uvedena v pfiloze €. 1 k tomuto zakonu. Vlada na jejim zakladé stanovi
nafizenim katalog spravnich c&innosti a jejich zafazeni podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti do jednotlivych platovych tfid. Témito nafizenimi je
nafizeni vlady €. 304/2014 Sb., o platovych pomérech statnich zaméstnanc,
a dale nafizeni vlady €. 302/2014 Sb., o katalogu spravnich €innosti.

Podle § 123 odst. 1 zakoniku prace zaméstnanci pfislusi platovy tarif stanoveny pro
platovou tfidu a platovy stupen, do kterych je zafazen, neni-li v tomto zakoné dale
stanoveno jinak.

Zadateli/Zadatelce se v navaznosti zafazeni do X. platové tfidy v souladu s § 123
odst. 1 zakoniku prace a nafizenim vlady &. 304/2014 Sb. urCuje plat, nebot’ bude
na sluzebnim misté vykonavat Cinnosti charakteristické pro X. platovou tfidu dle
pfilohy €. 1 k zakonu o statni sluzbé.

VARIANTA | (Pokud Zadatel jiz vykonal ufednickou zkousSku):

Zadatel/Zadatelka se podle § 3 nafizeni vlady & 304/2014 Sb. a podle své
zapocitatelné praxe, ktera ke dni X. mésice 20XX €ini X leta X dni, zafazuje do X.
platového stupné, jako stupné odpovidajiciho celkové délce dosazené praxe.

VARIANTA Il (Pokud Zadatel dosud nevykonal urednickou zkousku):
Zadatel/Zadatelka se podle § 29 odst. 3 zakona o statni sluzbé zarazuje do

dosud uspésné nevykonal ufednickou zkousku.

Na =zakladé vySe uvedeného tedy pro ucely urCeni celkové vySe platu
Zadatele/Zzadatelky platovy tarif Cini XX XXX K¢.

Priplatky s vazbou na charakter vykonavané prace na sluzebnim misté:
priplatek za sluzbu ve ztizeném pracovnim prostiedi a zvlastni priplatek

Vzhledem k tomu, Ze Zzadatel/Zadatelka bude vykonavat sluzbu ve ztizeném
pracovnim prostfedi, urCuje se mu/ji v souladu s § 5 narizeni ¢. 304/2014 Sb.
pfiplatek za sluzbu ve ztizeném pracovnim prostiedi, ktery se uruje v ramci rozpéti
stanovenéhov § 5 odst. 2 tohoto nafizeni (fj. 400 K¢ az 1400 KC) ve vysi XX XXX
K¢ s prihlédnutim k mife rizika, intenzity a doby pusobeni ztéZujicich viiva.

Zadateli/Zadatelce se uréuje podle § 6 nafizeni & 304/2014 Sh. zvia$tni pfiplatek
pro sluzebni misto v ramci rozpéti stanoveného pro pfisluSnou skupinu spravnich
Cinnosti podle podminek vykonu sluzby. Vzhledem k tomu, Ze podle pfilohy C.
3 nafizeni &. 304/2014 Sb. je spravni Cinnost, kterou bude Zadatel/Zadatelka
vykonavat, zafazena do skupiny |. (doplrite dle nazvu skupiny - napr. | . skupina -
sluzba se zvySenou mirou neuropsychické zatéZe nebo jinym mozZnym rizikem
ohroZeni zdravi nebo Zivota), Zadateli/Zadatelce se v ramci rozpéti stanoveného §
6 odst. 2 a v néavaznosti na prilohu ¢. 3 nafizeni ¢. 304/2014 Sb. urcuje pfiplatek
ve vySi XX XXX K¢, a to podle (doplite podle Prilohy ¢. 3 — napr. intenzity,
Cetnosti...apod).
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Na zakladé vySe uvedenych kritérii se tedy zadateli/Zadatelce urCuje plat v celkové
vysSi XX XXX K&.

Pouceni:

Proti tomuto rozhodnuti Ize podle § 81 a nasl. zakona €. 500/2004 Sb., spravni fad,
ve znéni pozdéjsich predpisli, podat odvolani u statniho tajemnika v Ministerstvu
kultury, a to do 15 dnu ode dne jeho oznameni. Odvolacim organem je naméstek
ministra vnitra pro statni sluzbu jako nadfizeny sluzebni organ podle § 162 odst.
4 pism. a) zakona o statni sluzb&. Odvolani proti tomuto rozhodnuti nema
v souladus § 168 odst. 2 zakona o statni sluzbé odkladny ucinek.

Ing. Zdenék Novak
statni tajemnik

Prevzalla .......ccoviii
(datum a podpis)
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priloha €. 2 — popis sluZzebniho mista

Mimisterstve kaltury
Maltszske namesti 1,
11E 11, Praha 1,
Popis sluzebniho mista
1. Zaldadni naleFitosti

A Tdentifilace shuzebnibo mista

MNam shntehnihe mist:

Olbory shutiy-

Platma tida-

B. Charakteristika slufebnibo mista

Spraveni tinnost die kxtaloga:
(pilcha MV 2. 3022014 5b.)

Vykoninand Emmoti- St mansdsinamee na fombe shedohedm mistd dalo phni sejména nisleduiics sloly:

C. Orpaniraim vrtahy

M irhvamm-

MNadtirans slotobei mivin:

Podtizms shitobmi mista:

1. Poradavky kladené na pracovml misto

Stami ohéansh:
Potadavak st obe CR AmD

Skohns vedelans:
Srtupa, vaddliod:

Jazykovd potadavio:
Jamyk trovai:
{makladn, koewmdics,

Barpatnostni provarka:
Stupah prosifeni

Tmiéno rarsdsiomos na obsemedm sleboberim peivtl:

V Pram dnz

116



pfiloha ¢. 3 — vzor ozndmeni o vyhldseni vybérového fizeni na sluZebni
misto

OZNAMENiI O VYHLASENI VYBEROVEHO RIZENi
na sluzebni misto v Ministerstvu kultury
Ministersky rada € . .... - oddéleni..... - odbor .....

Cj .MK........

/2017 OLZ

Datum: XX. mésic
2017

Statni tajemnik v Ministerstvu kultury jako sluzebni organ pfislusny podle § 10 odst.
1 pism.f) zakona €. 234/2014 Sh., o statni sluzbé (dale jen ,zakon"), vyhladuje
vybérove fizeni na sluzebni misto Ministersky rada ¢ . .... - oddéleni..... - odbor .....
v oboru sluzby:

Napf.:
1. Finance;
13. Uméni.

Mistem vykonu sluzby je Praha.

Sluzba na tomto sluzebnim misté bude vykonavana ve sluzebnim poméru na dobu
neurcitou.

Predpokladanym dnem nastupu na sluzebni misto je XX. mésic 2017.

SluZebni misto je zafazeno podle Pfilohy €. 1 k zékonu do XX. platové tfidy.

Napln ginnosti na sluzebnim misté spodiva v :

Posuzovany budou zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru (dale jen ,zadost)
podané ve Ihaté do XX. mésic 2017, tj. v této lhuté zaslané sluzebnimu organu
prostfednictvim provozovatele postovnich sluzeb na adresu sluzebniho udfadu
Ministerstva kultury, Maltézské nam. 471/1, 118 11 Praha 1, nebo osobné podané
na podatelnu sluZebniho Gfadu na vy$e uvedené adrese. Zadost Ize podat rovnéz
v elektronické podobé podepsanou uznavanym elektronickym podpisem na adresu
elektronické posty sluzebniho ufadu vyberove.rizeni@mkcr.cz nebo prostfednictvim
datové schranky ID 8spaaur.

Obalka, resp. datova zprava, obsahujici Zadost v€etné pozadovanych listin (pfiloh),
musi byt oznaCena slovy: ,Neotvirat® a slovy ,Vybérové fizeni na sluzebni misto
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~Ministersky rada ¢. .... - oddéleni..... - odbor ..... “. (Totéz plati pro pfipad
oznaceni pfihlasek zaslanych na uvedenou emailovou adresu).

Vybérového fizeni na vySe uvedené sluzebni misto se v souladu se zakonem
muize zucastnit zadatel, pokud:

1. Spliuje zakladni predpoklady stanovené § 25 zakona o statni sluzbé,
tj.:

a. je statnim obéanem Ceské republiky, ob&anem jiného é&lenského statu

Evropské unie nebo obCanem statu, ktery je smluvnim statem Dohody
0 Evropském hospodaiském prostoru;
Spinéni tohoto pfedpokladu se podle § 26 odst. 1 véta prvni zakona doklada
pfislusnymi listinami, tj. platnym prikazem totoznosti nebo osvédéenim
0 statnim obCanstvi, ne star§im nez 12 mésicu. Pfi podani zadosti jej Ize
podle § 26 odst. 2 zakona dolozit pouze pisemnym C&estnym prohlasenim
o0 statnim obcanstvi, popr. prostou kopii prikazu totoZnosti, opatfenou
pisemnym souhlasem s jejim uloZzenim pro ucely vybérového Fizeni
a podpisem Zadatele; shora zminénou pfislusnou listinu je potifeba v takovém
pfipadé dolozit nasledné, nejpozdéji pfed konanim pohovoru, Odboru lidskych
zdroju Ministerstva kultury;

b. dosahl véku 18 let;

C. je plné svépravny;

Spinéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta Sesta zakona doklada
pisemnym ¢estnym prohlasenim;

d. je bezuhonny;

Spinéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta druha zakona doklada
vypisem z Rejstriku trestu, ktery nesmi byt starSi nez 3 mésice. Pri podani
Zadosti jej Ize doloZit pouze pisemnym &estnym prohlasenim o bezuhonnosti;
vypis z rejstiiku trestii je nezbytné v takovém pfipadé doloZit nasledné,
nejpozdéji prfed konanim pohovoru, Odboru lidskych zdroji Ministerstva
kultury;

e. dosahnout vzdélani, stanoveného zakonem pro toto sluzebni misto [§ 25

odst. 1 pism. e) zakona], resp. odborného zaméreni vzdélani, stanoveného
podle § 25 odst. 5 pism. a) zdkona pro dané sluzebni misto Sluzebnim
predpisem ¢&. 5/2015 (&j.: MK 49778/2015 KST) statniho tajemnika
v Ministerstvu kultury. Timto sluzebnim pfedpisem je stanoven pozadavek
vysokoskolského vzdélani v magisterském studijnim programu;
Spinéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta prvni zakona doklada
prislusnymi listinami, tj. originalem nebo (fedné ovéfenou kopii dokladu
0 dosazeném vzdélani (vysokoSkolského diplomu) v poZadovaném oboru. Pri
podani zadosti jej Ize podle § 26 odst. 2 zakona doloZit pouze pisemnym
cestnym prohlasenim o dosaZzeném vzdélani; shora uvedenou prislusnou
listinu je nezbytné v takovém pripadé dolozZit néasledné, nejpozdéji pfed
konanim pohovoru, Odboru lidskych zdroji Ministerstva kultury;

f. ma potfebnou zdravotni zplsobilost (splnéni tohoto pfedpokladu se doklada
pfi podani Zadosti ¢estnym prohladenim a nasledné, nejpozdéji vSak pred
konanim pohovoru, posudkem zdravotni zpUsobilosti vydanym poskytovatelem
pracovneé lékarskych sluzeb);

Splnéni tohoto predpokladu se podle § 26 odst. 1 véta prvni zakona doklada
pfislusnymi listinami, ti. lékafskym posudkem o zdravotni zpusobilosti,
vydanym poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb. Pri podani Zadosti jej Ize
podle § 26 odst. 2 zakona doloZit pouze pisemnym cestnym prohlasenim
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0 zdravotni zplsobilosti; shora zminénou pfislusnou listinu je potfeba v
takovém pripadé dolozZit nasledné, nejpozdéji pfed konanim pohovoru, Odboru
lidskych zdroju Ministerstva kultury.

2. Neni-li zadatel statnim obéanem Ceské republiky, musi podle § 25 odst.
2 zakona predloZit doklad o certifikované zkouSce z Ceského jazyka jako ciziho
jazyka nebo doklad, Zze absolvoval alespon po dobu 3 S$kolnich rok( zakladni,
stfedni, nebo vysokou Skolu, na kterych byl vyu€ovacim jazykem Cesky jazyk.

3. Splnuje pozadavky stanovené sluzebnim predpisem ¢&.5/2015 statniho
tajemnika v Ministerstvu kultury, kterym se stanovuje systemizace na
jednotliva sluzebni mista pro vybérova fizeni.

a) odborné zaméreni vzdélani — ,vysokoSkolské, magistersky studijni program
v oboru .............. “

Splnéni tohoto poZadavku se doklada origindlem nebo ufedné ovérenou
kopii pfislusné listiny (vysokoskolsky diplom v oboru pravo).

b) znalost ciziho jazyka stanoveny podle § 25 odst. 5 pism. a) zakona o statni
sluzbé a sluzebnim pfedpisem statniho tajemnika v Ministerstvu kultury €.
5/2015 (¢j.: MK 49778/2015 KST), kterym je stanovena uroven znalosti
ciziho jazyka - znalost angli¢tiny, francouzstiny nebo némciny odpovidajici
alespori X. Urovni (stupni) znalosti ciziho jazyka pro standardizované
jazykové zkouSky stanovené rozhodnutim Ministerstva Skolstvi, mladeze
a télovychovy.™

K zadosti dale zadatel prilozi:

a) strukturovany profesni zivotopis,

b) motivaéni dopis

c) pisemna prace — naprf.: Gvaha nad tim, jak v CR rozvijet kulturni a kreativni
odvétvi ze strategického pohledu a jakym zpusobem propagovat kulturni
a kreativni odvétvi CR a v zahrani&i (3 - 4 normostrany).

Ing. Zdenék Novak
statni tajemnik
Ministerstvo kultury
VyvésSeno na ufedni desce:

Odstranéno z ufedni desky:

.....

Bc. Jana Stara

Odbor lidskych zdroja

Tel: 257 085 308

Mob: 739 003 304

e -mail: jana.stara@mkcr.cz

'® Rozhodnuti Ministerstva $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy & .j . MSMT-24195/2013 ze dne
24. Cervence 2013, kterym se stanovi Seznam standardizovanych jazykovych zkousek pro
UcCely systému jazykové kvalifikace zaméstnancl ve spravnich Gradech
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