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, Chranit mir znamena nechtit valku. Ale chranit mir znamend i statecné sahnout ke zbrani

proti tomu, kdo by mir, klid, lidskost, lidskou diistojnost a svobodu kazdého naseho obcana

chteél ohrozit.”

Edvard Benes

Obrana statu, je verejny statek, ktery je produktem pro celou spolecnost. Tento
pozadavek musi byt vzdy v jakoukoliv dobu bezpodminecné zabezpecen. Proto je
nutno, aby management armady mél spravné zvolenou persondlni strategii.
Arméda CR proto musi umét predvidat vyvoj na trhu prace a zajistit dostatecny

personalni marketing pro plynulé doplnovani vojenského personalu.

Rozvoj demokracie v Ceské republice a s tim spojené pravo svobodného rozhodnuti
na podileni se pfi obrané statu a také potieba zefektivnéni pfipravy osob na obranu
statu, prispély k politickému rozhodnuti vybudovat profesiondlni armadu. Toto
rozhodnuti samoziejmé prineslo fadu novych problém, se kterymi se musi armada

vyrovnat.

Armada CR se tedy na trhu prace stile udi orientovat a udrZet si
konkurenceschopnost. Je tedy nezbytné, aby Armada CR méla potencidlnim
uchazeélim co nabidnout a soucasné se drzela platnych legislativnich norem, které
dfive stanovovaly zejména podminky zptsobilosti k vojenské sluzbé a aplikovat

vybrané zkuSenosti z jiz plné profesionalnich spojeneckych armad NATO.

V soucasné dobé, musi Armdada CR vynalozit nemalé usili, jako lukrativni
zaméstnavatel azdrovel méla mozZnost si vybirat zcetné Skaly uchazect.
Prostfednictvim ndboru ziskd Armdada CR jiz kvalifikované odborniky a zaroven se

snazi rozvijet jejich potencial prostfednictvim kariérniho rlistu a profesniho rozvoje.



Vlivem geologickych zmén v populaci, je vSak dnes pro Armdadu stale narocnéjsi
naplnit pozadavky stanovenych rekruta¢nich ciléi. Populace v Ceské republice starne
a stejné tak se zvySuje i primeérny vék profesiondlnich vojaku. Jiz dlouhodobé se
armadé nedafi navySit pocet vojakti z povolani, protoZze pocet kaZdorocné
odchazejicich vojakit do zalohy jen vyrovna, nebo mirné navysi nové nastupujici
vojaci do sluzebniho poméru. To navic jeSté umocniuje fakt, Ze pomérna ¢ast mladych

vojakili po par letech odchézi zpét do civilniho sektoru.

Autor bakalafské prace se domniva, Ze se tak dé&je jednak z dGvodu Ccisté vnéjsi
motivace nové nastupujici generace do Armady CR, ale také jistymi rozpory
v pritbéhu ndboru a vybéru vojenského profesionala. Proto se téma naboru, vybéru
a prijeti nového vojdka z povolani stdva velice aktudlnim, stejné tak ale pfiprava
obcant k obrané statu, ktera dle autora bakalafské prace, je do budoucna urcitym

vychodiskem a nadéji pro Armadu CR.

Vsoucasné dobé se armada snazi nabidnout potencidlnim uchazeciim
respektovanou praci, ldkavé benefity, nadstandardni plat a v neposledni fadé
perspektivni kariéru a profesniho rozvoj. Nabizi se tedy otdzka, jak optimalizovat
systém naboru, ziskani kvalifikovaného uchazede k Armadé CR prostiednictvim trhu

prace a zvazit i jiné moznosti.

Téma bakalafské prace bylo vybrano zamérné a bylo ovlivnéno osobni zkuSenosti
a praxi autora bakalafské prace, ktery slouzi v armadé 16 let a posledni dva roky se
vénuje vycviku rekruti. Autor se domnivd, Ze kvalitni proces ndboru a vybéru
vyznamné ovliviiuje pritbéh samotné profesni pfipravy rekrutii a nasledné i ¢innou

sluzbu profesionadlniho vojaka u vojenskych ttvarti a zafizeni.

Autor bakalafské prace se domniva, ze dané téma lze déle rozvinout v dal$im studiu
o analyzu uspésnosti adaptacniho procesu vojakt, ktefi prodélavaji Kurz zakladni

pifpravy ve Vyskové. Uspésnost tohoto procesu by se zjistovala analyzou jejich



vysledkti ztestli fyzické zdatnosti, odbornych znalosti, fyzickych dovednosti,

osobniho dotazniku a celkového zaclenéni do organiza¢ni struktury Armady CR.

Cilem této bakalarské prace je:

Popsat, analyzovat soucasny stav pripravy obcanti k obrané statu (dale jen POKOS)
a zjistit jeho vliv na potencidlni uchazece pro vstup do Armady CR. Vymezit mista
moZzné optimalizace tohoto programu ve vztahu k ndboru. Charakterizovat soucasny
proces naboru, vybéru a prijeti nového vojenského persondlu. Zjistit rozsah
informaci, které uchazeci ziskali pfed vstupem na Kurz zdkladni pfipravy ve
Vojenské akademii Vyskov a obudoucim systemizovaném misté. Vymezit mista

mozné optimalizace aspektti z vlastniho dotaznikového Setfeni naboru a vybéru.

Na zakladé vymezenych cilii byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka ¢. 1: Ovliviiuje program POKOS potencidlni uchazece pro vstup

do Armady CR?

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaké jsou motivacni faktory uchazectt pro vstup do Armady

v

CR?

Vyzkumna otazka ¢.3: Jsou zdjemci dostatecné informovani v pribéhu ndboru
a vybéru o jejich pracovni ndplni po dobu tfi mésicniho zakladniho kurzu a o jejich

budoucim systemizovaném misté po nastupu na jejich vojensky utvar?



Bakalafska prace je strukturovana do ¢tyf hlavnich kapitol.

Prvni kapitola popisuje hlavni pojmy personalni prace. Zamérfuje se zejména na

popis procesu naboru a vybéru novych pracovniki a s tim spojenych ¢innosti.

Druhd kapitola je zaméfend na proces naboru a vybéru nového vojenského
persondlu, dle potieb Armady CR. Dale zde bude pfedstaven program piipravy
obcanti k obrané statu, ktery se zaméfuje na vzdélavani a vychovu obcant k obrané

vlasti a prezentaci Armady CR na vefejnosti.

Treti kapitola pojednava o programu POKOS, ktery se zaméfuje na vzdélavani

a vychovu obcanti k obrané vlasti a prezentaci Armady CR na vefejnosti.

Ctvrta cast je casti empirickou s vlastnim dotaznikovym Setfenim. Dotaznikové
Setfeni se zaméfi na jednu testovou baterii, kde bude hodnocen naborovy proces,

program POKOS a motivace uchazect pfed vstupem do Kurzu zdkladni pfipravy.

Pfi zpracovani bakaladfské prace byly pouzity metody:
e analyza a popis metod a procesti naboru a vybéru

e analyza dokumentt

Pfi zpracovani bakaldfské prace byla vyuzita metoda anonymniho dotazniku
z divodu rychlejsiho zjisténi informaci, jejich ndsledného zpracovani a stoprocentni
zpétné vazby pii ndvratnosti dotazniki. Ddle byla pouzita odborna literatura

a interni materidly Armady Ceské republiky.
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1 POPIS HLAVNICH POJMU PRI RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU

,,Si vis pacem, para bellum — chces-li mir, pfipravuj se na vdlku.”

Latinské prislovi

V této kapitole se autor bakalarské prace zaméfi na popis primarnich pojmi v ramci

fizeni lidskych zdroj se zaméfenim na ziskavani, ndbor a vybér pracovnik.

Lidské zdroje znamenaji mnohdy pro organizaci jedny z nejcennéjsich a nejdrazsich
zdroja, které urcuji, zda bude organizace o konkurenceschopnd na trhu. Proto je
pro organizaci Casto rozhodujici, jestli si je védoma, Ze jeji nejvétsi bohatstvi jsou
lidské zdroje. V soucasné dobé jsou na moderni spolecnosti kladeny stdle vétsi
naroky, a to jak na jejich flexibilitu, tak na konkurenceschopnost vlivem neustalého
tlaku konkurencnich firem. Z téchto diivoda se dne$ni moderni firmy, které chtéji
uspét, vénuji rozvoji svych zaméstnanct, protoze si dobfe uvédomuji, Ze nahrazeni
kvalitniho zaméstnance je dosti ndkladny a sloZity proces. Proto je tfeba s témito

zdroji soustavné pracovat a rozvijet je.

V personalistice hovofime tedy o Rizeni lidskych zdrojii. Armstrong v knize Rizeni
lidskych zdroja (2015) tento pojem definuje jako , strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, v ni pracujicich lidi, ktefi jako
jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosaZeni jejich cil(i.” (Armstrong & Taylor,

2015, str. 27)

Cile fizeni lidskych zdroji znamena pfispivat krozvijeni kultury zaméfené
na dosahovani vysokého vykonu, zabezpecit organizaci talentové, kvalifikované
a oddané pracovniky. Uplatiiovat eticky pristup k fizeni lidskych zdrojt, zaroven

usilovat o pozitivni pracovni vztahy a navazovani dévéry mezi pracovniky a top
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managementem spolecnosti. V neposledni fadé stanovovat strategické cile
spolecnosti a ddle rozvijet lidské zdroje vsouladu se strategii spolecnosti.
(Armstrong & Taylor, 2015, str. 48)

Zakladni oblasti v fizeni lidskych zdroji jsou zejména nabor a vybér zaméstnancd,
personalni planovani, odmeénovani azaméstnanecké benefity, personalisticka
administrativa, rozvoj zaméstnancti. Oblasti naboru a vybéru zaméstnancti se bude
autor bakaldfské prace podrobnéji vénovat v kapitole €. 2. Pojdme si tedy popsat
zejména termin personalni planovani, protoZe tzce souvisi s problematikou, o které
pojednava tato prace.

Personalni planovani je nedilnou soucasti kazdé spolecnosti, kterd ma zjem se dale
rozvijet, a proto musi klast diraz na udrZeni stavajicich pracovnikii a zadroven mit
promyslenou strategii, jak v budoucnu zajistit dostatek novych kvalifikovanych
pracovnikti (dobra osobnostni charakteristika, znalosti a dovednosti v daném oboru)
v pfipadé pfirozené fluktuace pracovnikii. Podle Koubka v knize Rizeni lidskych
zdrojli persondlni planovani pfedstavuje proces predvidani, stanovovani cili
a realizace opatfeni v oblasti pohybu pracovniki do a z organizace a zdroven uvnitf

organizace. (Koubek, 2009, str. 93)

Personalni planovani se déle podle Koubka déli do tfi oblasti:

e ,oblasti planovani potfeb pracovniki (. planovani poptavky
po pracovnicich),

e planovani pokryti potieby pracovnikii (tj. planovani zdroji pracovniki,
predvidani nabidky pracovniktl v organizaci i mimo organizaci a urceni cest
k zajisténi potfebnych zdroji)

e planovani rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnikia (pfispiva k zabezpeceni
zdroji pracovnikd s potfebnymi schopnostmi, a napomaha k sméfovani

schopnosti jedincti).” (Koubek, 2009, stranky 95 - 96)
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V pripadé predpokladaného nedostatku pracovniki se spole¢nost muize

rozhodovat:

vyhledat a ziskat nové potenciondlni pracovniky jako je napiiklad plny
pracovni tvazek, ¢aste¢ny pracovni uvazek,

prijmout pracovniky na dohodu o praci napt. krizovi manaZefi, sezonni prace,
zauceni stavajicich pracovnikii na nové stroje a programy,

zameéstnani pracovnikii z personalnich agentur,

investice do dalSiho rozvoje a vzdéldvani soucasnych pracovniki.

(Dvorakova, 2007, str. 12)

Strategické fizeni spolecnosti musi v prvé fadé feSit nize uvedené otazky:

jaky druh podnikatelské filosofie bude spole¢nost vytvaret, jaké poslani
a jakou roli chce hrat na trhu nebo ve spolec¢nosti,

jakym vnéjsim faktorim at uz pozitivnhim nebo negativnim bude spole¢nost
Celit,

jaké jsou silné a slabé stranky spolec¢nosti,

jakym zptisobem chce spolecnost téchto svych vytycenych cild dosdhnout.

(Koubek, 2015, stranky 24 - 25)

JestliZze si firma pfedem odpovi na vyse zminéné otazky, ujasni si své plany a cile,

muze prikroc¢it k dals$imu bodu, ktery se nazyva Popis pracovniho mista

a kvalifika¢ni profil pracovnika.

Kocianova v knize Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace popisuje tento

postup takto: ,,Ukolem pracovnich mist je ziskdni informaci o obsahu prace, jejich

podminkach a souvislostech pracovni ¢innosti na konkrétnich pracovnich mistech.

Cilem analyzy pracovnich mist je vytvofeni popisti pracovnich mist a stanoveni

narokli na pracovniky na téchto mistech. Popis pracovniho mista vychazi z analyzy

pracovniho mista a poskytuje zejména zdkladni informace o daném misté,
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o postaveni mista v organizacni struktufe o pracovnich podminkdch na daném

misté.” (Kocianova, 2010, str. 51)

Jakmile tedy firma vi, jaké jsou naroky na volné pracovni pozice ajaka kritéria
by mél budouci zaméstnanec spliiovat, miize firma pfistoupit k dalsimu procesu,

ktery nazyvame ziskavani pracovnik.

Ziskavani pracovniki je druh personalni cinnosti, jejimz hlavnim cilem je
identifikovat a ziskat pozadovanou kvalifikovanou pracovni silu. Standartni zptisob
pri ziskdvani pracovnikl je zaujmout co nejvice Zadatell o praci. Pro organizaci je
vSak vyhodnéjsi dosahnout niz§tho pomeéru mezi poctem Zadatel(i a poctem
nabizenich mist, aby se mohla organizace lépe zaméfit na kvalitu samotné realizace
vybéru. (Dvordkova, 2007, str. 133). Podobnou ¢innosti, jakou si firma mtize zajistit

dostatek budoucich zaméstnanct, je nabor zaméstnanct.

Nabor se da charakterizovat jako systematicky fizené ¢innosti firmy, ve snaze ziskat
co nejvice potencidlnich zameéstnancti a pfihlasek vhodnych uchazecd. ,,Naborové
akce jsou jednim z obdobi, kdy organizace ma pfimy kontakt s okolnim svétem”

(Foot & Hook, 2005, str. 55)

Paklize si firma zajistila dostate¢ny pocet zdjemcti o volnd pracovni mista, je poté

na fadé proces vybéru vhodnych pracovniki.

Vybér pracovniki: Ukolem vybéru pracovnikli je rozpoznat, ktery zuchazeci
o zaméstnani shromdzdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikt a ktefi prosli
predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje i k vytvafeni zdravych mezilidskych
vztahtl v organizaci. Je schopen akceptovat hodnoty pfislusné organizace a prispivat

k vytvareni zadouci organizaéni kultury. (Koubek, 2009, str. 166)

Pti vybéru je tfeba u uchazec¢t dbat nejen na jejich odbornou charakteristiku, ale také

na neméné dtileZitou osobnostni charakteristiku, kterda hraje vyznamnou roli pii
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jejich zaclenéni do organizace nebo pracovni skupiny. Je tieba si uvédomit, Zze vybér
pracovnikil je oboustranny proces, ve kterém si spolecnost vybira zaméstnance, ale
zaroven zaméstnanec si vybird spolecnost. Pfi vybérovém procesu pracovnikil se

muZeme setkat rovnéz s terminem personalni vybér.

Personalni vybér je proces, ktery dava do pfimych souvislosti osobnostni vlastnosti
uchazece a naroky na dané pracovni misto. Naroky na dané pracovni misto maji
fadu ciniteld jako napf. profesiondlni narocnost na kvalifikaci (odborné znalosti,
dovednosti, vzdélani a délka praxe), profesiondlni ndroc¢nost na osobni vlastnosti
(senzomotorické koordinace, schopnost sndSet monoténni c¢innost nebo naopak
schopnost se rychle prizplisobit zménam, schopnost improvizace, fyzicka zdatnost,
reakéni rychlost), pozadavky na vlastnosti osobnosti (peclivost, odpovédnost,
svédomitost). A v neposledni fadé specifické pozadavky, které co nejvice odpovidaji
pouzivanému vedeni a charakteru dané pracovni skupiny. A z téchto uvedenych
divodd by si méli zameéstnavatel iuchaze¢, poskytnout navzdjem co nejvice
informaci, které by adaptaci zaméstnance v organizaci mohly zkomplikovat. (Stikar,

Rymes, Riegel, & Hoskovec, 2003, stranky 206 - 207)

Po Uspésném vybéru budouciho zaméstnance anaslednych nezbytnych
administrativnich tkonech u persondlniho tutvaru, nastadva chvile nastupu
zaméstnance do zaméstnani azacind proces jeho adaptace nanové pracovni
prostiedi anovy pracovni kolektiv. AvSak tato adaptace by neméla probihat

samovolng, ale méla by probihat kontrolované a fizené.

Rizena adaptace zameéstnancii je systematické orientovani a zacleniovani nového
pracovnika nebo externiho  spolupracovnika do socidlniho,  pracovniho

a v neposledni fadé kulturniho prostfedi organizace.
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Ucelem fizené adaptace je:

e snizit naklady na fluktuaci zaméstnancd,
e sniZit ztraty na produktivité,

e zvysSit pracovni spokojenost (Dvorakova, 2007, str. 143).

Pro spravnou adaptaci zaméstnance najeho novém pracovisti je mimo jiné velice

dtilezita motivace zaméstnance k praci.

Motivace je podle Armstronga v knize Rizeni lidskych zdrojii (2015) ,,motiv je diivod
néco délat. Motivace vyjadrfuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviiuji
lidi, aby se chovali uréitym zptisobem. Lidé jsou motivovani, kdyZz ocekavaji, Ze
urcité jednani pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a ziskani hodnotné

odmény.
Rozlisujeme dva typy motivace:

e Vnitini — vnitini motivaci je mozné charakterizovat jako motivaci vychazejici
ze samotné prace.
e Vnéjsi — vnéjsi motivace se tykd vnéjsich opatfeni, kterd podnikdme, abychom

lidi motivovali.” (Armstrong & Taylor, 2015, stranky 2018 - 219)

1.1 Nabor a vybér pracovnikia jako zakladni personalni ¢innost pfi

fizeni lidskych zdrojtii

Nabor

Oba procesy naboru a vybéru jsou tésné spjaté ¢innosti, které maji spole¢ny cil, a to
ziskat odborné a profesné, ale i povahové profilované vhodné pracovniky, ktefi by
nejen odpovidali pozadavkiim organizace, charakteristice a povaze pracovniho

mista, ale i svym jednanim pfispéli pozitivné k pozitivnim vztahim na pracovisti.
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Néborové aktivity I1ze dle Marqueze a Jiraska v knize Rizen{ lidskych zdrojt (2004)
definovat jako: , ¢innosti sméfujici k upoutani uchazec¢tt na danou organizaci, jsou
podkladem pro proces vybéru, ve smyslu zajisténi mnozstvi uchazect, z nichZ bude
mozné vybrat vhodné uchazece na pracovni pozici.” (Marques & Jirasek, 2004, str.
96)
Autorky Fook a Hook v knize Personalistika (2005) povazuji za hlavni cile a principy
naboru tyto:

e ziskani zasoby vhodnych kandidati na uvolnéna mista,

e pouzivani etického postupu,

e zgajisténi, aby vSechny naborové ¢innosti pfispivaly k cilim spolecnosti

a zadoucimu image spolecnosti,
e provadéni naborové aktivity u¢innym a ndkladové efektivnim zptlisobem.

(Foot & Hook, 2005, str. 55).

Dle autorek by mél naborovy proces jednoznacné probihat s ohledem na pravni,
moralni normy a podnikatelskd hlediska. Proto by mél byt nastaven tak, aby co
nejvice odpovidal antidiskriminacnim zdkontim, aby bylo veskeré usili ndboru
zaméfeno na dosahovani podnikovych a nikoli osobnich cil atim odpovidalo
moralnim normam. Pro dosazeni vSech téchto pozadavkiti by mél naborovy proces

probihat pfesné v souladu se zdsadami personalni politiky a strategii podniku.
Vybér zaméstnanct

Hlavnim cilem pfi vybéru budoucich zaméstnanci je posoudit pfedpoklady
a zpusobilost uchazecd o zaméstndni dle pozadavkii navolné pracovni misto
a rozhodnout, ktery z uchazecd nejlépe vyhovuje pfedem danym charakteristikdm
a zaroven pfispéje k pozitivnim vztahlim na pracovisti. Je tedy pfedem nutné mit
specifikovana kritéria, kterd budou pfi zminéném hodnoceni pouzita a dle kterych se

bude personalni utvar rozhodovat. Rovnéz je tfeba zvazit validitu téchto kritérii

17



a zvolit spravné metody, aby bylo mozno co nejobjektivnéji posoudit, nakolik je

uchazec vhodny ¢i nikoliv.

Vybér zaméstnancti byva pro kazdou spolec¢nost finanéné nakladny a ¢asové naroény
proces. Na vybéru budoucich zaméstnancti se proto spolecné podili personalisté
a vedouci pracovnici, ktefi vSak také mohou spolupracovat s odborniky z externiho
prostfedi organizace (napfiklad psychology). Jednim z dalSich ukolt pfi vybéru
vhodnych zaméstnancti je zajistit dostatek informaci, které organizaci umozni
predvidat chovani, droven, skute¢nou motivaci kazdého uchazece. Soucasné je treba,
aby byla posouzena schopnost uchazece se socidlné zaclenit do podnikové kultury,
kolektivu na daném misté a jeho dalsi predpoklady k jeho budoucimu rozvoji. Proto
by se mélo pfi vybérovém procesu prihlédnout i k jeho ambicim a predstavam, a zda

pracovni pozice odpovida jeho kvalitadm.

Kvalita vybérového procesu ma zasadni vliv na to, jakymi pracovniky bude podnik
disponovat a spolecné s procesem ziskdvani pracovnikii predstavuje dalezZitou fazi
formovani pracovni sily podniku. Proto by mél vybérovy proces a jednani s uchazeci

probihat na partnerské arovni.

K efektivnimu vybéru zameéstnancii pomdhd pfedem jasné stanovend pravidla
vybéru a postup dle dil¢ich kroki. Dil¢i kroky vybérového procesu, které organizaci

zajisti naplnéni hlavniho cile vybéru.

Tyto diléi kroky jsou dle autorek Foot, Hook v knize Personalistika (2005) tyto:

e shromazdéni maximalniho mnozstvi relevantnich informaci o uchazedi,
e usporadani a vyhodnoceni informaci,
e ohodnoceni kazdého uchazede nazdkladé predpoklddaného vykonu

na pracovnim misté. (Foot & Hook, 2005).
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Proces persondlni vybér je komplexni metoda zahrnujici vice casti, které jsou

propojeny urcitymi specifickymi vztahy. Tyto vztahy nejlépe zndzornuje schéma ¢. 1

Schéma ¢. 1: Postup pfi personalnim vybéru

Potfeba novych pracovniku (specifikace vedoucim)
Naroky pracovniho mista (profesiogram)
Nabor a vvbérovy proces
Vnéisi zdroie Vnitini zdroie
Osobnost uchazece
Prijeti
(§tikar J, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s 307)

Metody vybéru zaméstnance

V dnesni dobé jiz existuje velka Skdla metod vybéru zaméstnancti, které se neustale
vyviji. Malé procento spole¢nosti pouziva pii procesu vybéru novych zaméstnanct
pouze jednu z moznych metod vybéru. Jednotlivé metody lze rtizné kombinovat
v zdjmu dosahnuti co nejvétsi objektivity a ziskani komplexniho pohledu o uchazeci

na pracovni misto.

Do metod vybéru zaméstnancti podle Renaty Kocianové v knize Persondlni ¢innosti

a metody persondlni prace (2010) mtizeme zahrnout:

e analyzu dokumentace uchazeci — motivaéni dopis, Zivotopis, firemni
dotaznik a osobnostni dotaznik, reference predchoziho zaméstnavatele,
lékarské vySetteni,

e vybérovy rozhovor - interview s uchazecem,

e testy pracovni zpusobilosti — vykonové testy (testy schopnosti a dovednosti)

a osobnostni testy,
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e assessment centre (prostfednictvim spolecnosti, které se zaméfuji vybérem
zaméstnancti pro své klienty), soubor vybérovych metod.

(Kocianova, 2010, str. 95).

V nasledujici ¢asti se autor bakaldiské prace zaméfi pouze na dva zptsoby vybéru
zameéstnance, ato konkrétné pohovor a psychologické testy, které jsou kromé

fyzickych testtl, hlavnimi zptisoby vybéru personalu do ACR.

Pohovor (interview)

Mezi nejcastéji pouzivané techniky vybéru zaméstnanci patii pohovor neboli
interview. Smyslem pohovoru je ziskat asoucasné posoudit ziskané informace
o uchazedi na pracovni misto, které zajistuji spolehlivé predvidani jeho pracovniho
vykonu v budoucnosti. Soucasné pohovor slouzi jako prostfedek pro vytvoreni
pozitivni vazby mezi uchazecem a spole¢nosti. V priibéhu personalniho pohovoru
spolecnost ziskdva informace o uchazeci, ale zaroven uchaze¢ ziska vétsi prehled
o spolecnosti, jako jsou napf. firemni kultura, hodnoty a v neposledni fadé narokt

na konkrétni pracovni misto.

Pracovnik persondlniho utvaru, ktery vede pohovor s uchaze¢em o pracovni misto,

se mél vyvarovat uvedenych chyb:

e hald efektu (posuzovani kandidata na zdkladé prvniho dojmu),

e posuzovani uchazede na zdkladé jeho prislusnosti k urcité skupiné napft.
prislusnosti k etnické skupiné ¢i narodnosti, véku a pohlavi,

e neumérného diskutovani o faktech, které se netykaji pracovniho mista.

Strukturovany pohovor

Typickym znakem strukturovaného pohovoru je jeho obsah, sekvence pfedem
pripravenych otdzek a cas, ktery se jednotlivym otdzkdm vénuje. P¥i strukturovaném
pohovoru jsou otazky standardizované, coz znamend, Ze vSem uchazectim jsou

poloZeny stejné otazky. Vyhodnocovani ziskanych odpovédi se provadi pomoci
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porovnani odpovédi ostatnich uchazect s pfedem vypracovanymi modelovymi
odpovédmi. Vyhodou takového pohovoru jejeji vysoka efektivnost, spolehlivost,
presnost a niZsi mira subjektivity daného personalisty pfi hodnoceni uchazece. Tato
metoda umoZnuje porovnat personalistovi odpovédi uchazecd vicéi modelové
odpovédi, ale také porovnat vice uchazecli navzdjem. Strukturovany pohovor

omezuje uchazece v tom, Ze mu neumoznuje Sirsi prezentaci sebe sama.
Rozdéleni strukturovanych pohovori:

e popis chovani — otdzky zaméfené na minulost. Uchazeci jsou kladeny otazky
vztahujici se najeho chovani v minulosti, tak aby bylo mozné identifikovat
urcité vlastnosti kandidata, které souvisi se specifikaci pracovniho mista,

e situaéni pohovor — otazky formulované pomoci opisu urcité situace a uchazeci
je polozena otazka, jak by se zachoval v urdité situaci. Situacni otdzky umozni
zaroven poskytnout pohled na to, jak by se uchaze¢ zachoval v konkrétni

situaci.

Polostrukturovany pohovor
Poskytuje personalistovi, ktery ho vede vétsi flexibilitu obsahu pohovoru a tim mu

v

umozinuje ziskat komplexnéjsi obraz o kandidatovi. Personalista, ktery vede
polostrukturovany pohovor mda predem pfipraveny soubor otdzek zaroven
s dopliiujicimi otdzkami z oblasti, na které spolec¢nost klade dtraz v souvislosti
s obsazovanym pracovnim mistem.

Nestrukturovany pohovor

Personalista, ktery vede nestrukturovany pohovor, pfedem pfipravi seznam oblasti,
na které se bude uchazece ptat. Samotné otazky si personalista formuje v pritbéhu
pohovoru. Vyhodou nestrukturovaného pohovoru je, Ze umoziuje personalistovi,

ktery vede pohovor maximalni flexibilitu na rozdil od strukturovaného pohovoru.

(Bajzikova, Luptakova, Rudy, Vargic, & Weidlich, 2004, stranky 64 - 67)
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Testy pouzivané pfi vybéru zaméstnancii

Pfi vybéru zaméstnanct existuje cela skala uzivanych testti. Testy se v dnesni dobé

prevazné pouzivaji jen jako doplnkova metoda vybéru zaméstnancti. Testovani

uchazeci se provadi predevsim prostfednictvim individudlnich testt pracovni

zpusobilosti ¢i skupinovych testti, znichZ nejpouZzivanéjsi jsou vybéry v ramci

assessment centre.

Individualni testy pracovni zptisobilosti

Ukolem testt1 je poskytovéani objektivniho zptisobu méfeni individualnich schopnosti

a dovednosti uchazece.

Mezi individudlni testy pracovni zptsobilosti Bielczyk v knize Rizeni lidskych

zdroja (2007) fadi:

Psychologické testy: zptisob ziskavani objektivnich informaci o fadé
individudlnich schopnosti a rysu.

Testy znalosti adovednosti: provéfeni hloubky znalosti, schopnosti,
odbornych navyki ziskanych nutnych k vykonu urdité ¢innosti.

Testy vzdélanosti: posouzeni, zda uchazece zvladne nové pracovni postupy,
nové znalosti a je ochotny se udit.

Testy schopnosti a vykonnosti: hodnoceni mechanickych a motorickych
schopnosti, pracovniho nasazeni, rychlosti provadéni ukonti, duSevnich

schopnosti, vytrvalosti a hodnoceni inteligenc¢nich testti.

Psychologické testy zahrnuji:

Testy inteligence: slouzi k vyhodnoceni schopnosti mysleni a plnéni urcitych
duSevnich pozadavki na testovaného uchazece jako jsou napft. testy paméti,
rychlosti vniméni, prostorové piedstavivosti, schopnost konstruktivniho
mysleni a schopnost orientace pfi feSeni problému. Testy inteligence jsou

nejpouzivanéjsimi psychologickymi testy v praxi. Vysledky testt se
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znazornuji dle inteligencniho koeficientu 1Q, ktery predstavuje pomér
mentdlniho a skute¢ného véku jedince.

e Testy chovani: umoZnuji ziskat prfedstavu o pravdépodobnych projevech
testovaného uchazece. Napf. racionalni chovani versus emotivni chovani,
poddajnost versus dominance, dtvéra versus tendence k nedtvére apod.

(Bielczyk, 2007, stranky 113 - 114)

Testy osobnosti:

Posuzuji osobnost uchazece tak, aby bylo mozné predvidat jeho pravdépodobné
chovani v néjaké situaci. Testy maji poukdzat nartzné stranky osobnosti
uchazece, zda je spolecensky/uzavieny, extrovert/introvert, racionalni/emotivni
apod. Existuje velkd Skdla nejrazngjSich typli testi osobnosti. Vychazi se
z empiricky dokdzané skutecnosti, Ze testovani uchazeci urcitého oboru
a zameéreni maji podobné zajmy a charakteristiky osobnosti.

Spornou otdzkou stadle ztstdva validita téchto test(i, ktera omezuje jejich
aplikovatelnost pfi vybéru zaméstnanci. Testy by nemély byt pouze rozhodujici
metodou vybéru zaméstnancti.

Michael Armstrong ve své knize Persondlni management (2002) uvadi, ze: , Testy
osobnosti mohou poskytnout o uchazecich zajimavé doplnujici informace, které
jsou oprostény od chybnych reakci, ke kterym casto dochdzi pfi pohovorech,
zejména individudlnich a nestrukturovanych. Ale je tfeba je pouzivat s velkou
opatrnosti. Testy by mély byt zkonstruovany renomovanym psychologem nebo
specializovanou firmou na zdkladé rozsahlého vyzkumu a ovéfovani v terénu

a museji odpovidat specifickym potfebam uzivatele.” (Armstrong, 2002, str. 401)
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1.2 Ziskavani pracovnikt

Dvordkova ve své knize Management lidskych zdroji (2007) popisuje proces
ziskavani pracovnikii takto: Pfi procesu ziskavani pracovnikii proti sobé stoji dvé
strany s podobnymi cili. Na jedné strané stoji potencidlni zaméstnanec, hledajici pro
sebe zaméstnani, které by mu co nejlépe vyhovovalo, a proto si vybird mezi rtiznymi
nabidkami. Na strané druhé stoji firma, kterda ma potfebu ziskat kvalitni pracovni
silu a vtomto si sostatnimi firmami konkuruje. Proto by mél proces ziskavani
pracovnik zajistit dostatecny tok informaci mezi témito ztucastnénymi stranami, aby
doslo ke shodé, kdy zdjemci reaguji na nabidku firmy a firma si ma moZnost vybrat

kvalitni budouci zaméstnance. (Dvorakova, 2007, str. 134)

Snaha o zafazeni spravného clovéka naspravné misto je jednim ze zdkladnich
¢innosti persondlniho utvaru pfi fizeni lidskych zdroji. Pozornost kvalitnimu
procesu naboru a vybéru persondlu by tedy méla byt vénovdna velka pozornost,
protoZe jinak by firma jen tézko tento cil mohla zabezpecit. Naborova cinnost
zajiStuje dostatecné mnoZstvi pracovnikil a tim vytvari vhodné zdzemi pro vybérovy

proces, ktery tak md lepsi moZnost si vybrat ty nejlepsi pracovniky.

Popis ziskavani pracovnikti nejlépe vystihuje Josef Koubek v knize Rizeni lidskych
zdrojti (2009) ,, Ziskavani pracovnikii je ¢innosti, kterd ma zajistit, aby volna pracovni
mista v organizaci pfildkala dostatetné mnoZstvi odpovidajicich uchazect o tato
mista, atospfiméfenymi ndklady avzddoucim terminu (vcas). Spociva tedy
v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist
(anezfidka i v pfesvédcovani vhodnych jedincli o vyhodnosti prace v organizaci),
v jednani s uchazedi, v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace
budou pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjSich z nich) a v organizaénim

a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti” (Koubek, 2009, str. 126)
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Ziskavani potencialnich pracovniki spole¢né s vybérem pracovniki je tedy klicovou
¢innosti pro formovani podnikové pracovni sily. Je do velké miry tedy rozhodujici
pro realizaci cili organizace, kterd je zajiSténa potfebnou pracovni silou. To

predevsim rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti firmy na trhu.

Dle Zuzany Dvorfdkové v knize Management lidskych zdroji by procesu

vyhledavani pracovnikti mél predchazet nasledujici postup:

e analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych
osobnostnich charakteristik poZadovanych od uchazece a planovani lidskych
zdrojt,

e zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdrojii, pomoci
jakych metod, za jaké néklady a v jakém casovém planu,

e vybér vietné vytvoreni metodiky vybéru, tj.:

— predvybér uchazeci na zékladeé jejich materiald,
— testovani,

— assessment centre,

— vybérovy rozhovor,

e hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru. (Dvorakova, 2007, str. 134).

Podle FrantiSka Hronika v knize Jak se nespalit pfi vybéru zameéstnanc je
vyhleddavani a ziskdvani pracovnikii dominantnim obsahem persondlniho
marketingu. Navazuje na personalni planovani, na néj navazuje vybér. Vyhledavani
a ziskdvani pracovniki mutZe probihat vlastnimi nebo externimi silami. (Hronik,

1999, str. 103)

Vyhledavani a ziskavani pracovniki vlastnimi silami

Vyhledavani a ziskavani pracovnikti vlastnimi silami po organizacné — metodické
strance, zabezpecuji persondlni dutvary, atohlavné uvétSich firem. Naopak
u mensich firem jsou to zejména piislusni manazefi dané firmy. Kazda firma ma pfi
vyhledavani a oslovovani potencidlnich pracovnikd rtizné metody, které pouziva
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k ziskdvani pracovnikti. Nékteré firmy kladou dtiraz na firemni tradice, zkuSenosti
a osobnost téch, ktefi vyhledavani pracovnikti praktikuji, jiné se priklani neustale
knovym aneotfelym zplisobim osloveni potencidlnich pracovnikii ve snaze

zaujmout.

e Vyhoda vyhledavani a ziskdvani pracovniki vlastnimi silami je zejména tésna
vazba naorganizaéni kulturu a znalost firemniho prostfedi a pfehled
o podminkach a druhu préce.

e Nevyhoda je absence urcitého nadhledu a nedostatek praktickych zkuSenosti

s realizaci celého ndborového a vybérového procesu.

Vyhledavani a ziskavani pracovniki externimi silami

V tomto pifipadé firma zazdda o spolupraci komercéni firmu, ktera ptisobi na trhu
prace aspecializuje se naziskani konkrétnich pracovniki dle specifickych
pozadavkt firmy. Jednd se naptiklad o firmy typu ,recruitment” nebo ,executive
search”. Tyto firmy pro svého klienta (spolecnost) ziskavaji pracovniky, ktefi s nimi
vstupuji do pracovné pravniho vztahu. Jednd se o firmy, které se zabyvaji
pronajimanim pracovniki, obvykle vSeobecnych, nebo naopak vylu¢nych profesi.
Tito pronajati pracovnici zpravidla nevstupuji do pracovné pravniho vztahu

s firmou, kde provadi svou konkrétni pracovni ¢innost.

Firma typu ,recruitment” oslovuje vétSinou conejSirsi okruh potencidlnich
pracovnikil a vyuziva k tomu i svou databazi zajemcti, ktefi se k ni spontanné hlasi

sami s pozadavky na urcita pracovni mista.

Cilem firmy typu ,executive search” naopak neni oslovit conejsirsi okruh
potencidlnich pracovnikti. Nejde jim vtbec o uchazede ozaméstndni, ale pfimo
oslovuji konkrétni vhodné kandidaty, ktefi momentalné viibec nepfemysli o zméné

zameéstnavatele. Lidoveé se témto firmam rika také , headhunters” (lovci hlav).
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Kromé firem jiz zminénych typt bych mohl jesté uvést firmy, které pouze

zprostredkovavaji kontakty na pracovniky poZadovanych kvalit, aniz by tato firma

provadéla vybér potencidlnich zaméstnanci. Jde tedy pouze o zprostfedkovatelské

firmy.

Organizace muze ziskavat pracovniky a obsazovat volnd pracovni mista jak

z vnitinich, takiz vnéjsich zdroji podniku. Pro ziskavani pracovnikii z vnéjsich

(mimopodnikovych) zdroji se v nasich podminkach pouziva nejcastéji pojem nabor.

Zpusoby ziskdvani pracovnikil z vnitfnich zdrojii, tak ziskdvani pracovniki

z vnéjSich zdroji maji vSak urcité pozitivni i negativni stranky.

Vyhody vnitinich zdrojit:

znalost silnych a slabych stranek uchazece, jiz vytvorené vazby
na spolupracovniky anadfizené. Odpada zjiStovani novych informaci
o novém pracovnikovi,

prildkani novych pracovniki je casové narocnéjsi a mnohdy i levnéjsi,

znalost firmy a organizaéni kultury ze strany jiz adaptovaného uchazece,
adaptace novych pracovniki je sloZitéjsi a delsi nez u stavajicich zaméstnancti,
zvySovani motivovanosti pracovnikil z divodu dalsiho mozného postupu,
lepsi ndvratnost jiz vloZenych investic a vyuziti jiz zazitych zkuSenosti, které

zaméstnanec muiiZe vyuzit na novém misté.

Nevyhody vnitfnich zdrojii:

povySovani jiz tfeba vyhotelych pracovniki, kterym chybi potfebnd motivace
a zapal pro praci v dané organizaci,

je levnéjsi ziskat vysoce kvalifikované pracovniky nez jim zvysSovat kvalifikaci
v podniku,

mozné povysovani zaméstnancti do pozic nad jejich moznosti,

bez pfinosu novych nazorti, pohledd, poznatki ¢ zkuSenosti (firemni

slepota),
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negativni atmosféra pfi soutéZeni zaméstnanci o novou pozici,
mnoZzstvi schopnosti a talentt1 je daleko vétsi ve vnéjSim prostfedi nez uvnitf

organizace.

Proces ziskavani pracovniki

Predpokladem efektivniho procesu ziskdvani pracovnik(i je dokonald znalost

charakteristiky jednotlivych pracovnich mist, kterou nejprve zajistuje analyza

pracovnich mist. Dale je to schopnost predvidani, vytvareni novych pracovnich mist

nebo naopak uvolfovani pracovnich mist, coZ je nedilnou soucasti personalniho

planovani.

Podle Frantiska Bélohlavka v knize Management (2001) je vlastni proces ziskavani

pracovnikt sloZen z nékolika krokt, které na sebe navazuij:

9.

Rozhodnuti o zahdjeni naboru vznikd jako dusledek rozporu reality
s pozadavky planu.

Pracovni specifikace — stanoveni pozadavki pro dané misto.

Plan ndboru. Je akénim planem a stanovuje také vysi finan¢nich nakladd.
Siteni informaci se dé&e napiiklad prostiednictvim pracovnikii organizace
a sdélovacich prostfedkii.

Shromazdéni nabidek a vylouceni zjevné nepfijatelnych uchazeca.

Pozvani vhodnych uchazect k tistnimu kontaktu.

Kontakt s potencidlnimi uchazec¢i - vzdjemnd vymeéna informaci mezi
uchazedem a pracovnikem naboru.

Vybér vhodnych uchaze¢i v pfipad€, Ze pocet zdjemcti je vyssi nez pocet
moznych mist v organizaci.

Sestaveni nabidky pro vybrané uchazece.

10. Rozhodnuti uchazece pfijmout nabidku a nastoupit k organizaci.

11. Samotné pfijeti pracovnika (Bélohlavek, Kostan, & Sulet, 2001, str. 363).
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Proces ziskdvani pracovnikl popisuje podrobnéji Josef Koubek v knize Rizeni

lidskych zdrojt (2009) v téchto bodech:

1) Identifikace potteby ziskavani pracovnikd.

Meéla by vychéazet jak zpodnikovych plant a cilti organizace, tak z aktudlni
operativni potieby. Identifikace potfeby by méla probihat s uréitym predstihem diky
personalnimu pldnovani. Podnikové plany (investice, vyroba atd.) jsou zakladnim
faktorem, ze kterého personadlni utvar ve spolupraci s liniovymi manazery vychazeji
pfi odhadu poctu a kvalifikace pracovnika. Identifikace reprodukcni potfeby
k ziskani novych pracovnikii by méla probihat s dostatecnym predstihem pted
vlastni realizaci procesu ziskavani pracovniki. Proto hraji dilezitou roli neustalé
opakujici se prognézy potieb novych zaméstnancti a periodicka analyza pohybu
astavu pracovnikii v organizaci. To umoZnuje personalistim identifikovat
reprodukéni potfebu pracovnikti zavéas. Ne vzdy vSak Ize identifikovat potfebu
dodatecné pracovni sily s potfebnym predstihem (napf. ndhld tmrti) Firma tedy
musi predvidat dle vytvofenych planti organizace, nebo fesit potfeby firmy

operativné. (Koubek, 2009, str. 132)
2) Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Jednd se v podstaté o ziskdni veskerych dostupnych informaci o volné pracovni
pozici se vSemi podminkami a charakteristikami s nim spojenych. Zaméstnavatel si
tak ma moznost ujasnit pozadavky, podminky a tkoly, které na daném pracovnim
v celém procesu ziskavani pracovnikd, protoze vSechny tyto tidaje se stanou zaroven
obsahem nabidky volného pracovniho mista. Uchaze¢i se poté mohou Ilépe
rozhodovat, zda nanabidku pracovniho mista reagovat ¢i nikoliv. Tyto
charakteristiky budou zaroven zohledfiovany v procesu predvybéru a vybéru

zamestnanct. (Koubek, 2009, str. 132)
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3)

Zvazeni alternativ

Moderni fizeni lidskych zdroji vyZaduje co nejefektivnéjsi hospodafeni s pracovni

silou a co nejmensi vydaje naklad(i prace. Proto by zaméstnavatel dfive, neZ zahaji

procesy ndboru a vybéru navolnou pracovni pozici, musi zvazit nasledujici

moznosti, jako napriklad:

4)

zruSeni pracovniho mista,
rozdéleni prace mezi jiné pracovni pozice,
pokryti prace formou prescastli, ¢astecného uvazku, docasného pracovniho

poméru (Koubek, 2009, str. 133).

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki

Zaméstnavatel se musi v této fazi procesu rozhodnout, jaké charakteristiky dané

pracovni pozice jsou dutlezité na to, aby si potencidlni pracovnik mohl vytvofit

redlnou predstavu odané pracovni pozici. Zaroven se uchaze¢ dozvi, jaké

pozadavky musi na dané misto splfiovat, aby byl zptsobily tuto funkci vykonavat

na pozadované trovni. (Koubek, 2009, str. 133)

Popis pracovniho mista by mél podle Renaty Kocianové v knize Persondlni ¢innosti

a metody personalni prace (2010) obsahovat:

nazev pracovniho mista, funkci a ndzev utvaru v ramci je prace vykonavana,
pfimy nadfizeny — funkce,

pocet podfizenych — funkce,

zastupovani (kdo koho zastupuje a kym je zastupovan),

vztahy k dal$im pracovnim mistim (pracovnik by mél védét, jak je jeho pozice
umisténa v organizacni struktufe a jaké jsou pripadné vazby na jiné pracovni
skupiny),

ucel pracovniho mista,
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seznam ukol a ¢innosti na pracovnim misté,

popis povinnosti na pracovnim miste,

odpovédnosti a pravomoci na daném misté (pracovnikovi je vymezen
rozhodovaci prostor),

ocekavané vysledky (vystupy jeho prace, které jsou kritérii nasledného
hodnoceni jeho prace),

predpisy pro praci na daném misté (vycet predpisti, které musi pracovnik
na dané pozici znat a dodrZovat),

technické prostfedky a zarizeni k praci,

pracovni podminky a pfipadnd rizika prace (mohou zahrnovat prostorové,
tyzikalni podminky prace, pracovni zatéz),

na konci popisu pracovniho mista by mélo byt uvedeno jméno pracovnika

a zaméstnavatele, jeho podpis a datum. (Kocianova, 2010, str. 52).

Michael Armstrong v knize Rizeni lidskych zdroji (2015) uvadi jesté tyto specifikace

pozadavki na zaméstnance, které mohou dopliiovat popis pracovniho mista. Jsou

znadmé jako specifikace pracovniho mista.

znalosti,

dovednosti a schopnosti,

odborna piiprava a vycvik,

praxe,

specifické pozadavky,

zvlastni pozadavky (ménici se misto vykonu prace, ménici se pracovni doba,

obtizny pracovni rezim apod.) (Armstrong & Taylor, 2015, str. 274).

5) Identifikace potencidlnich zdroji uchazect.

V této fazi se musi organizace rozhodnout, zda pfi ziskani pracovnikt vyuZzije vnitini

zdroje organizace, nebo se obrati na vnéjsi pracovni sily. Jak bylo zminéno v bodé 3,
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organizace by méla zvazit vice alternativ a vybrat tu, kterd je pro ni nejvyhodnéjsi

z hlediska ¢asové ndroc¢nosti a vynaloZenych ndkladt. (Koubek, 2009, str. 135)

6) Volba metod ziskavani pracovnik.

Volba metody musi vychazet z toho, Ze je potfeba konkrétnim lidem, o které ma
organizace zajem, idealnim zplisobem dat na védomi, Ze je urcitd pracovni pozice
volna a nalakat je, aby se o tuto nabizenou pracovni pozici zacali uchazet. Efektivnost
zvolené metody zavisi na druhu pracovni pozice. Pro obsazeni manazZerského mista
ve vedeni organizace, by organizace méla zvolit jinou metodu ziskdvani pracovnika,
nez napiiklad u administrativnich nebo manudlnich pozic v organizaci. (Koubek,

2009, str. 135). Druhy metod pfi ziskavani pracovnikii ndm zobrazuje tabulka ¢. 1.

Tabulka ¢. 1 Uplatnéni metod pfi ziskdvani pracovniki

Vykonny feditel, feditel Headhuntingové spolec¢nosti,
Outplacementové agentury, Interni
povySeni.

Sluzebné vyssi manazer Outplacementové agentury, Agentury
zaméfené na vyhleddvani a vybér,
Interni povysSeni

SluZebné nizsi manazZer Pouli¢ni zprostfedkovaci agentury,
Veletrhy pracovnich prileZitosti,
Inzerce v tisku a rozhlase, Samostatné
prihlaseni.

Administrativni, manualni pracovnik Nabidka prace, podnikova vyvéska,
doporuceni zaméstnancem, inzerce,
spoluprace se vzdélavacimi

institucemi, vlastni p¥ihlaseni
Zdroj: Dvotakova, 2007, s. 218 vlastni tiprava
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Josef Koubek uvadi v knize Rizeni lidskych zdrojti (2009) tyto metody ziskavani
pracovniki:

— uchazecdi se nabizeji sami,

— doporuceni soucasného pracovnika organizace,

— primé osloveni vyhlédnutého jedince,

— vyveésky (v organizaci nebo i mimo ni),

— letdky vkladané do postovnich schranek,

— inzerce ve sdé€lovacich prosttedcich,

— spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,

— spoluprdce s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému,

— spoluprace se sdruZenimi odbornikti, stavovskymi organizacemi, védeckymi

spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systémfi,
— vyuzivani sluzeb komercnich zprostfedkovatelen,
— pouzivani pocitacovych siti, elektronické ziskdvani pracovnikd. (Koubek,

2009, stranky 135-142).

7) Volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazect.
Tato faze v procesu ziskdvani pracovnikti ma velky vliv na uspésnost v posledni fazi
vybéru. Zavisi totiz na ni, jak podrobné a spolehlivé informace o uchazeci firma
ziskd. Dokumenty, které nejcastéji organizace vyzaduji od uchazec{i, jsou zpravidla
osobni doklady, dokumenty o vzdélani a praxi, Zivotopis, propoustéci list
z pfedchoziho zaméstnani, osvédceni o lékarské prohlidce a vypis z rejstiiku trestii.
Cim dal Castéji se zadina pouzivat tzv. motivacni dopis, ve kterém uchazed uvadi své
motivy, které ho vedou k zajmu o danou pracovni pozici. V dnesni dobé vétsina
organizaci pouziva k ziskdvani informaci o uchazedi dotaznik. V praxi se béziné
pouzivaji dvé zakladni varianty dotaznik(i. Prvni varianta je jednoduchy dotaznik,
ktery uvadi ouchazec¢i pouhd fakta. Tato varianta se pouZzivad pfiobsazovani

administrativnich nebo manudlnich pozic. Druhd varianta je otevieny dotaznik,
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ktery umoznuje uchazeci obsahleji vyjadfit své postoje, vlastnimi slovy se vyjadrfit

k otdzkdm nebo popsat. (Koubek, 2009, str. 142)

8) Formulace nabidky zaméstnani.

Vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista kdy hraje roli volba dokumentt,
které jsou pozadovany od uchazece, druh metody ziskdvani pracovnik®, nebo zda
uchaze¢ pochazi z vnitintho prostfedi organizace ¢i z vnéjsiho prostredi. Idedlné
zvolena formulace nabidky a metoda ziskdvani pracovnikii, by méla nevhodné
uchazece odradit a vhodné uchazece s pozadovanymi kvalifikacnimi a jinymi
predpoklady, naopak zaujmout a pfilakat. Nabidka by tedy méla plnit jakousi
autoselektivni funkci. Kdyby se pfihlasilo pfili§ velké mnoZstvi uchazect vcetné
téch, co pozadavky na pracovni pozici nesplnuji, organizace by tfidénim téchto
uchazect ztratila pfili§ mnoho ¢asu a prostiedkii. Organizace by méla taktéz zvazit
i formu, jakou bude nabidka poddna, aneméné dilezité je jeji vhodné umisténi.

(Koubek, 2009, str. 147)

9) Uvefejnéni nabidky zaméstnani.

VsSechny dosud uvedené kroky byly jen jakousi pfipravnou fdzi a nyni prichdzi
na fadu skuteéné uverejnéni nabidky zaméstnani. Nejlepsi mozny zptisob uvetejnéni
nabidky zaméstnani je nespoléhat jen napfiklad na inzerat, ale kombinace nékolika
zplisobti, které by tolik nezatiZily firemni rozpocet firmy, azdrovenn by metody
uvefejnéni zaujaly co nejvice zaddoucich uchazecti. Organizace by méla rovnéz zvazit,
kde nabidku zaméstndni zvefejni a dobu po kterou necha potencidlni zdjemce se

rozhodovat o prijeti této nabidky. (Koubek, 2009, str. 153)
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10) Shromazdovani dokumenti a informaci od uchazeci a jednani s nimi.

Shromazdovani dokumenti a informaci od uchaze¢i a jednani s nimi ma velice
dtlezity vliv na cely proces, protoze jednani se zajemci ozaméstnani mnohdy
rozhodne otom, jestli seznich stanou plnohodnotni uchazeéi. Proto je velice
dulezité, aby predstavitelé, ktefi organizaci v podstaté reprezentuji, svym chovanim
zadjemce neodradili. Pfedstavitelé by méli byt ochotni, vstficni a snazit se zdjemciim
co nejvice pomoci. Pfi kontrole tiplnosti pozadovanych dokumentti a informaci, ktera
by pravé v této fazi neméla chybét, zdjemce slusné pozadat o doplnéni v ptipadé

urcitych nesrovnalosti. (Koubek, 2009, str. 153)

11) Pfedvybér uchazecii na zakladé predlozenych dokumentii a informaci.

Podstata predvybéru spociva v tom, Ze se nazdkladé piedlozenych dokumentii
vybiraji ti uchazeci, ktefi conejvice odpovidaji pozadavkiim a podminkdm
organizace ajsou tak vhodnymi kandidaty na zafazeni do vybérového procesu.

Porovnava se zptisobilost uchazece s pozadavky na konkrétni pracovni pozici.

Vysledkem tohoto pfedvybéru je rozdéleni uchazecti do tii skupin:
— velmi vhodni uchazeéi (jsou vkazdém piipadé pozvani k vybérovému
pohovoru),
— vhodni uchazeci (do dalSich fazi vybéru jsou zafazeni a zvani na vybérovy
pohovor, jestlize je pocet velmi vhodnych uchazec¢ti nedostacujici),
— nevhodni uchazedi (je jim zasldn zdvofily odmitavy dopis s podékovanim

za jejich z4jem o praci v organizaci). (Koubek, 2009, str. 153)
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12) Sestaveni seznamu uchazec¢t, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

Sestaveni seznamu nejvhodnéjsich uchazecti je findlni fazi v procesu ziskavani
pracovniki. Ze skupiny kandidatt, ktefi byli v pfedvybéru ohodnoceni jako velmi
vhodni a vhodni je vytvofen seznam podle abecedy. V predvybéru byli uchazeci
sefazeni do tfi skupin bez stanoveni jejich pofadi a bezjejich vzajemného
porovnavani. Vytvorfeni pofadi uchaze¢i podle toho, nakolik odpovidaji
podminkdm na danou pozici, by mélo ndasledovat azZna zakladé pouziti vSech

pouzitych vybérovych procedur a metod vybéru pracovniki. (Koubek, 2009, str. 155)
Shrnuti kapitoly

Rozdil mezi ndborem a ziskdvanim pracovniki je tedy v Sifi pojeti procesu, jakym
se organizace snazi naldkat potencidlni nové zaméstnance. Nabor se snazi naldkat
co nejvice zdjemcli na organizaci jako takovou a proces ziskavani pracovnikia je
zaméren na ziskani pracovnikii na konkrétni volné pozice.

Je tfeba si uvédomit, Ze pfivybéru zaméstnancli neexistuje zadna obecné validni
metoda, kterd by ndm =zarucila vybér stoprocentné vhodného, zptsobilého
a charakterové idedlniho zaméstnance, ktery by splnoval vSechny poZzadavky
na pracovni misto, které organizace vyZzaduje. Proto by bylo pro organizaci
nejvhodnéjsi kombinovat rtizné metody vybéru tak, aby vybérovy proces zajistil

alespon co nejvhodnéjsiho zaméstnance
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2 NABOR, VYBER NOVEHO VOJENSKEHO PERSONALU
DO ARMADY CR

,Hlavnim tiéelem armdd a zbrani neni vdlceni, ale odstraSeni. ValCit se zacind, az kdyz selze

odstraseni.”
Roman Joch

Piedstaveni Armady CR

Ceskoslovenskad armada se vytvéiela v letech 1918 az 1920 z byvalé Rakousko —
Uherské arméady a z Ceskoslovenskych legii v Rusku, Francii a Italii. Jeji pocetni stav
byl 150 000 muzti. Armada méla vysokou prestiz jak u civilniho obyvatelstva, tak
u spojenci. Pomadhali ji tvofit zejména muzi sbohatymi zkuSenostmi z bojl
1. svétové valky, dobfe motivovani a vlastenecky smyslejici, z kterych se skladal cely

velitelsky sbor a podstatna ¢ast dastojnikii.

Vyznamnym milnikem nasi armady byl rok 1935, kdy doslo k celkové modernizaci
areorganizaci zejména Vv letectvu, tankovém vojsku, protiletadlové obrané
a zahdjilo se budovani pohrani¢niho opevnéni, kam nastupovali vojaci s vyraznym
vlasteneckym citénim. Veskeré zbrané a vystroj byla domaciho ptvodu. Koncem
30. let dosahly vydaje na armadu 8 % HDP a nutno dodat, Ze nase armada, co se tyce
kvality vojenského persondlu a vojenské techniky byla schopna konkurovat

nejmodern€jsim armadam v Evropé, véetné té Némecké.

Reorganizace a modernizace byla dokoncena roku 1938 a jeji pocetni stav cital okolo
200 000 vojaki. Po Mnichovské zradé a nasledné mobilizaci méla Ceskoslovenské
armada 1100 000 vojaki ve zbrani skvéle vycvi¢enych a motivovanych branit svou
vlast. Po politickém rozhodnuti slozit zbrané a vzdat se nepfiteli, se n€ktefi vojaci
neschopni se smifit s potupou, zasttelili.

V roce 1939 byla Ceskoslovenska armada rozpusténa. Desetitisice Cechoslovéka

po obsazeni Ceskoslovenska okupacnimi Némeckymi vojsky, pfekrocilo hranice
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a rozhodlo se bojovat proti Némciim po boku spojenci. Na zdpadni fronté bojovalo
okolo 12000 Ceskoslovenskych dobrovolnikii a na vychodni fronté okolo 32 000
dobrovolnikti. Celkem tedy ve 2.svétovévalce bojovalo okolo 44 000
Ceskoslovenskych vojaki. Rozhodné se tedy nedd Fict, jak mnozi dnes namitaji,
ze Ceskoslovensk4 armada nikdy nebojovala. V této dobé nase armada disponovala
velkym pocétem motivovanych, vlastenecky smyslejicich vojaki s vynikajici bojovou
moralkou.

Po ukondeni 2. svétové valky se ihned zadalo s obnovou Ceskoslovenské armady,
kterd byla opét na zacatku. Armada se zejména potykala s nedostatkem vystroje
a vyzbroje. To, co v3ak ztstalo na stejné vysoké trovni jako pfi samotném vzniku
Ceskoslovenské arméady, byli velice motivovani a vlastenecky smyslejici vojaci
a velitelsky sbor s bohatymi zkuSenostmi z bojii 2. svétové valky.

Po tnoru v roce 1948 dostala armada dalsi ranu pod pas. Vlivem politickych zmén,
které v té dobé nastaly, muselo armadu opustit 53 % zkuSenych velitelti, ktefi se
nehodili novému reZimu zejména pro vyrazné vlastenecké smysleni a nesouhlasem
s nové nastupujicim rezimem. Byli obvinovani z vlastizrady, zavirani a popravovani.
Armadda zacala tedy znovu reorganizovat a pfezbrojovat tentokrat podle Sovétského
vzoru. Vroce1953 armdda ¢itala 300000 vojakd. Rokem 1948  zacala
pro Ceskoslovenskou armadu, doba temna az do roku 1989. Pocity vlastenectvi se
potlacovaly, naopak oddanost Sovétskému svazu se vyzdvihovala. Loajalita
k rezZimu se vyzdvihovala nad vzdélani inad praktické zkuSenosti. Toto bezmala
Ctyficetileté obdobi kfiveni lidskych charakteri zanechalo jizvy na dusich muz
v armadé po celé generace a dle mnohych historiki, bude trvat stejné dlouho, nez se
zahojl.

Politické zmény v Ceskoslovensku v roce 1989 vedly opét k reorganizaci,
propousténi vojakii z povolani a redukci vojenské techniky. Pocetni stav vojakti klesl

na 150 000 vojakt zakladni sluzby i vojakii z povolani.
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V letech 1993 az 1999 prosla Arméada CR velice slozitym procesem redukce pocetnich
stavli, vytvareni novych organizacnich struktur, kdy zasadnim meznikem byl vstup
Ceské republiky do NATO. Vroce1999 disponovala poctem 93000 vojakii.

(www.armada.vojenstvi.cz)

Padem totalitniho rezimu v Ceskoslovensku se pro nasi zemi oteviela perspektiva
zasadnich zmén, cesta k obnové suverénniho demokratického statu. Ceska republika
vstoupila do NATO v bfeznu 1999 a do Evropské unie v kvétnu 2004. Stejné zasadni
a hlubokou proménou jako nds stat prosly i ozbrojené sily a jejich zdklad — Armada
Ceské republiky. Vstupem Ceské republiky do Severoatlantické aliance se otevtely
nové moznosti v zabezpeceni obrany nasi zemé, nebot v pfipadé ohroZeni nyni
muzeme pocitat s pomoci armdad clenskych stata Aliance. Vojaky zdkladni sluzby,
ktefi dfive tvorili nedilnou soucdst nasi armdady, tak od 1.ledna 2005 nahradili

vojensti profesiondlové. (Rousar, 2006, str. 3)

Ceska republika vstupem do NATO v roce 1999 zavazala k vydajum pro armadu
2 % HDP, avsak tento zavazek splnila naposledy v roce 2005 a to i presto, Ze HDP

od roku 2002 neustdle roste. (www.kurzy.cz)

V pritbéhu let tedy prosla Armada Ceské republiky fadou vyznamnych zmén,
od samotného vzniku Arméady CR aZ po profesionalizaci. Lze tedy fici, ze armada
po celou dobu od svého vzniku zaZivala neustdlé vzestupy a pady, ocitala se vzdy
v podstaté na startu azadinala odnuly. Trpéla vice Spatnymi politickymi
rozhodnutimi neZ nedostatkem kvalitniho, motivovaného vojenského personalu.

Tedy aZ dosud.
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2.1 Nabor a vybér do Armady CR

Kapitola je vénovana podrobnému popisu ndboru a vybéru, ktery je uplatiiovan
v praxi pfi samotném ndboru a vybéru uchaze¢t pro pfijeti do sluZzebniho poméru

nového profesionalniho vojaka ¢ vojakyné k Armadé CR.

Zakladni pojmy a ustanoveni:

,Vrchnim velitelem ozbrojenych sil Ceské republiky je prezident republiky Milo$
Zeman. Hlavnim poslanim ozbrojenych sil Ceské republiky je, avzdy bude,
co nejefektivnéjsi a nejlepsi zabezpeceni obrany tizemi Ceské republiky s vyuZitim
zésad kolektivni obrany dle ¢lanku 5 Washingtonské timluvy, NATO. Armada Ceské
republiky je zapojena do integrované vojenské struktury NATO, do systému
obranného, operaéniho acivilntho nouzového planovani, do procedurdlnich
a organizacnich aspekti jadernych konzultaci a do spole¢nych cviceni a operaci.
Armada Ceské republiky je dale zapojena do vojenské struktury Evropské unie

a ucastni se spole¢nych cviceni a operaci”. (http://www.acr.army.cz, 2020)

Vojakem z povolani (dale jen "vojak") je obcan, ktery vojenskou ¢éinnou sluzbu
vykonéava jako svoje zaméstnani. Vojak je ve sluZebnim poméru k Ceské republice.
Obcan muzZe byt povolan do sluZebniho poméru jen nazékladé vlastni Zadosti.

(Zakon ¢. 221/1999 Sb. Zakon o vojacich z povolani)

,Ozbrojené sily Ceské republiky se ¢&leni naarmédu, Vojenskou kanceldf
prezidenta republiky a Hradni straz.” (Podle zékona ¢. 219/1999 Sb., o Ozbrojenych

silach Ceské republiky ve znéni pozdéjsich predpisii)
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Podminky povolani do sluzebniho poméru

1) Do sluzebniho poméru mtize byt povolan obéan Ceské republiky starsi 18 let,
ktery:

a) slozil vojenskou pfisahu,

b) neni clenem politické strany, politického hnuti, odborové organizace,
nepodporuje, nepropaguje nebo nesympatizuje s hnutim, které prokazatelné
sméfuje k potlacovani prdv asvobod c¢lovéka nebo hldsd narodnostni,
nabozenskou anebo rasovou zast nebo zast viici jiné skupiné osob,

c) je trestné bezuhonny,

d) je zdravotné zptisobily k vykonu sluzby,

e) spliuje kvalifikaéni pfedpoklady stanovené pro sluzebni zafazeni.

2) Ministerstvo obrany (déle jen "ministerstvo") stanovi vyhlaskou
a) po dohodé s Ministerstvem zdravotnictvi zptsob posuzovani zdravotni
zplisobilosti obcanti pro povolavani do sluZebniho poméru (Zakon ¢. 221/1999

Sb. Zakon o vojacich z povolani)

Ze Zakona ¢.221/1999 Sb., o vojacich z povoldni, ve znéni pozdé&jSich predpisti
vyplyvaji jisté podminky, ze kterych vyplyvaji urc¢itd omezeni VZP na jejich pravech
z divodu bezpecnosti a stability sluZebniho poméru. Mezi tyto omezeni patfi:
e Vojdk nesmi ve vojenskych objektech poradat politickd shromazdéni
ani provadét politickou agitaci.
e Vojak nesmi byt clenem politické strany, politického hnuti a odborové
organizace.
e Vojak nesmi poradat nabozenské obfady abohosluzby a ucastnit se jich,
brani-li tomu diileZity zajem sluzby, nekona-li sluzbu duchovniho podle § 43.
e Vojak muze vyjimecné vykondvat vydélecnou cinnost pouze s pisemnym
souhlasem sluzebniho organu, neovlivni-li tato ¢innost vykon jeho sluzby

nebo jiny dulezity zdjem sluzby. (Zakon ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani)
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Eticky kodex vojaka z povolani:

Odpovédnost a smysl pro povinnost
,uvédomuj si své povinnosti,
projevuj iniciativu a tvofivy pristup ke sluzbé”

Obétavost
,dej vsechno, dej vic, nez dostivds,
uvédom si, Ze uspéch celku stoji vys nez vispéch tviij”

Odvaha
,neboj se rozhodnout a prijimat nové vyzvy,
méj silu prekonat sloZité, nebezpecné a riskantni situace”

Vérnost
»bud’ oddany své zemi a jeji armadeé
a loajalni ke svym nadrizenym,
respektuj své spolupracovniky a podiizené”

Cest
,bud’ ptimy a zdsadovy, jednej vzdy
v souladu se svym svédomim, tvé poslini té zavazuje”

Ulelem Kodexu etiky vojidka je podporovat zadouci chovani vojakil tak,
aby svédomité a fadné konali sluzbu podle svych sil, znalosti a schopnosti. Kodex

etiky vojaka musi byt voditkem pro kazdého vojaka pfi kazdém jeho jednani.

(Kolektiv, 2009, stranky 5 - 6)
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V soucasné dobé je ndbor nového vojenského personalu véci vefejnou, coz je oproti
dobé vojaktt zdkladni sluzby neobvykld véc. Pred samotnou profesionalizaci
Armady CR byl vojensky persondl ziskavan pomoci povinné zakladni vojenské

sluzby. Pro doplnéni poctt vojakii z povolani, byly vyuZzivany jiné mechanismy.

Jednou =z nejdalezitéjSich zmén je tedy rekrutace z civilnich lidskych zdroj.
Management armady si tedy musel uvédomit, Ze povolani vojadka se v okamziku
profesionalizace zafadilo natrh prace mezi ostatni povoldni. Z toho vyplyva,
7e kazdy zédjemce o sluzbu v Armadé CR bude tuto profesi srovnavat s vyhodami

a nevyhodami kariéry ¢ pracovnich podminek u jinych profesi.

NejdutleZitéjsim hodnotou ACR je zejména vojensky personal, ktery se rozhodujicim
zplisobem podili na schopnosti armady zabezpecit ochranu statu proti vnéjsimu
napadeni. To je davod, pro¢ je v profesiondlni armadé vénovana maximalni
pozornost pravé piipravé vojenského persondlu, rozvoji jejich vztahti, vzdélani,
tyzickému ipsychickému rozvoji a jejich vSestrannému zabezpecdeni. Resort
Ministerstva obrany je nejvétsi zaméstnaneckou organizaci, kterd nabizi uplatnéni
téméf ve vSech profesnich oborech, atoje diavodem, pro¢ se stava atraktivni

pro mnoho obcanti napfi¢ trovni dosazeného vzdélani.

Vybér uchazect pro vstup do sluZzebniho poméru vojaka nebo vojakyné z povolani
(dale jen VZP) je ponékud specifictéjsi, nez je tomu v civilnim sektoru.
Predpokladem pro zafazeni do procesu vybéru persondlu je iniciativa ze strany

uchazece o prijeti do sluzebniho poméru

Pro srovnani ziskdvani pracovnikti v civilnim sektoru a ziskdvani pracovniki
pro sluzbu v Armadé CR, bude vyuzit 12bodovy postup ziskavani pracovnikt, dle

Josefa Koubka.
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1) Identifikace potfeby ziskavani pracovniki.
Pro plnéni tikolit Armady CR na zékladé vyvoje bezpecnostni situace, vypracovava
Ministerstvo obrany pravidelné strategické koncepce a dokumenty o obrané. Kazdy
rok vyhodnocuje vnitini i vnéjsi podminky a pfedklada je vladeé. Jejich obsahem jsou
napriklad strategie proboj proti terorismu, vyhodnoceni bezpecnostnich hrozeb
arizik pro Ceskou republiku, platovd asocidlni politika, finan¢ni rémec
a ekonomické fizeni obrany, hodnoceni soucasného stavu a v neposledni fadé

predpokladané pozadavky k dosaZeni poZadovaného stavu personalu.

Pro priklad uvadim jen par kli¢ovych dokumentti:

e Koncepce vystavby profesiondlni Arméady Ceské republiky a mobilizace
ozbrojenych sil Ceské republiky 2002

¢ Transformace rezortu Ministerstva obrany Ceské republiky 2007

e Bil4 kniha o obrané 2011

e Strategie vyzbrojovani a podpory rozvoje obranného priimyslu Ceské republiky
do roku 2025

¢ Obranna strategie Ceské republiky 2012

¢ Koncepce vystavby Arméady Ceské republiky 2030

e Koncepce pfipravy obcant k obrané statu 2019-2024 (www.mocr.army.cz)

Pfindhlé poptavce po konkrétnich odbornicich armada operativné reaguje
na vzniklou potfebu v urcité oblasti. V soucasné dobé podnikd armada napitiklad
tyto kroky:
e reaguje nanové bezpecnostni hrozby v podobé kybernetickych tutoku
a vytvafi novou jednotku Velitelstvi kybernetickych informacnich operaci,
kterd by méla byt nadfizenym stupném samotnym vykonnym jednotkdm
o predpokladaném poctu 400 az 500 vojak.
e rozsifuje své fady Aktivnich zaloh Ozbrojenych sil CR, protoZe stalymi pocty,

jimiz Armada CR disponuje, neni schopna plné zabezpe¢it obranu statu.
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e vytvafi vysadkovou jednotku rychlé reakce, ktera bude schopna béhem kratké
doby, vyrazit na plnéni jakéhokoliv druhu vojenské operace a po urcitou dobu
plnit tkoly zcela samostatné. Armada tak reaguje na nutnost existence sily
rychlé reakce, které jsou zafazeny do mezinarodnich tkolovych uskupeni

a na dynamicky se ménici prostfedi moderni valky. (www.acr.army.cz)

2) Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

VSechna systemizovand mista jsou detailné popsdna v integrovaném subsystému
o sluzbé a personalu. Vétsinou se nabidka volného pracovniho mista smérem
k naboru do Ozbrojenych slozek CR, omezuje pouze na nazev volného mista platové
ohodnoceni, hodnost, pozadované vzdélani, odborné a jazykové znalosti pozadavky
na zdravotni stav afyzickou kondici. U specializovanych profesi jako je lékaf,
kriminalista ¢i IT specialista je mozné nabidnout ndborovy pfispévek.

(www kariera.army.cz)

3) Zvazeni alternativ.
Od liniovych manazerti vyse se volna mista Armada CR snazi obsadit jiz stalymi
zkuSenymi pracovniky. Zakladni pozice se obsazuji ziskanymi pracovniky z civilu.
Kratkodobé, stejné jako v civilnim sektoru, se prace navolném misté miize
prerozdélit mezi ostatni pracovniky. Ale v dobé naptiklad restrikci, kdy Armadé CR
klesa zdrojovy rdmec, nebo z divodu organizacnich zmén, musi armada pfistoupit
k nepopuldrnim opatfenim jako napfiklad v roce 2009, kdy musela propustit 1200

obcanskych zaméstnancti a vojakd. (www.tyden.cz)

4) Vybér charakteristik, popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki.

Ve vétsiné nabizenych volnych mist se jedna o zdkladni pozice, u kterych staci

zdkladni vsSeobecné pozadavky mnaminimdlné stfedoSkolské vzdélani a dale
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zdravotni stav adobrou kondici. V nékterych pfipadech se vSak mtze jednat
o vysoce specializované pozice. Pfi ziskdvani novych vojakt, Armdda casto inzeruje
i misto vykonu sluzby. Uchaze¢ si ovSem musi uvédomit, Ze vojak je povinen slouzit

dle potieby Ozbrojenych slozek CR.

5) Identifikace potencialnich zdroji uchazeci.

e Vnitini — Armada se snazi volna mista obsazovat primarné jiz slouzicimi
vojaky. Ma vSak moZnost vyuzit i studentti stfednich a vysokych vojenskych
$kol na pozice, nakteré by zdjemci z civilniho sektoru byli méné vhodni.
Napftiklad dtstojnické manazerské pozice, ale ina pozice liniovych manaZert
by byl vhodny vice absolvent stfedni vojenské Skoly nez uchaze¢, ktery dosud
neprosel zadnym vojenskym vycvikem. Tuto variantu Armada voli, pokud neni

schopna zajistit obsazeni velitelského mista z jiz déle slouZicich vojakd.

® Vnéjsi — Pro zdkladni pozice je primarnim zdrojem civilni sektor. U uchazect,
ktefi jsou zafazeni na zdkladni pozice z diivodu nenalezeni vhodného mista,
které neodpovida urovni jejich dosazeného vzdélani, je nasledny kariérni
postup po prokdzani jejich kvalit aurcité diferenciaci jejich schopnosti,

rychlej$i nez u uchazect s nizSim vzdélanim na zakladni pozici.

Ve vyjimecnych piipadech, kdy se jedna o specifické vysoce kvalifikované
profese, okteré ma Arméada CR zajem aneni vjejich silach je zabezpedit
z persondlnich zdroji. Armada ziskdva uchazece z civilniho sektoru rovnou
na pozice vyssiho managementu, ale ne zpravidla na ryze vojenské velitelské
pozice. V téchto pifipadech pfistupuje pfi ndboru k motivaénim prostredkiim,
jako je ndborovy piispévek. Témito kvalifikovanymi profesemi jsou nejcastéji:

letecti zachranafi, piloti, doktofi, kriminalisté, odbornici na kybernetickou
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bezpecnost, programatofi, pravnici, meteorologové, chemici nebo ucitelé

anglického jazyka.

Dalsi moZnosti, jak by Ozbrojené slozky CR mohly ziskat budouci pracovniky,
je program POKOS ikdyZz to neni jeho primdrnim ucelem. K doplnéni
a zatraktivnéni vyuky probihaji na vybranych zdkladnich a stfednich Skolach
prezentacni akce, pofadané odborem komunikace Ministerstva obrany
v soucinnosti s jednotlivymi organizacnimi celky rezortu. PfestoZe primarnim
cilem téchto akci je zdbavnou a interaktivni formou predstavit ozbrojené sily a
Armadu CR, informovat o jejich poslani, soucasné ¢innosti, vycviku, vystroji ¢i
vyzbroji, je toto usili rovnéz chdpdno jako cesta, kterou je mozné zakiim
i pedagogim preddvat iméné znamé informace, ke kterym by se jinak

nedostali. (www.pokos.army.cz)

6) Volba metod ziskavani pracovnikii.

Pro ndbor na zdkladni funkce armdda vyuziva béznych komunikacnich kanald,

jako jsou:

inzerce v odbornych ¢asopisech, radiich, televizi, ale i na tfadech prace. Nové
také na billboardech ldkajicich zdjemce na sluzbu u elitnich vysadkovych
jednotek,

vyuzivani internetu asocidlnich siti. Armdda se zde cilené zaméfuje
namlad$i generaci a snaZise je ziskat pro sluzbu u Armady CR nebo pro
studium nastfednich a vysokych Skoldch (www.kariera.army.cz,
www.vsmt.cz, www.unob.cz),

spoluprace se skolami a vzdélavacimi institucemi. Zde se ndaborovi
pracovnici, vétSinou na pozvani feditele napfiklad pfi dnech otevienych
dveri, snazi ziskat budouci uchazece z konkrétnich ucebnich ¢i studijnich

oborti. Tato varianta je bohuzel méné casta,
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e wuchazeci se hlasi sami. Uchazec¢i sami oslovi rekrutacni pracovisté
elektronickou cestou, nebo ho navstivi osobné v misté svého bydlisté,

e spoluprace s tfady prace. Bézné se pouziva forma inzerce konkrétné letak.
V pfipadé vétstho mnozstvi potencialnich uchaze¢ti, naborovi pracovnici
navstivi ufad prace a sufadem vybranymi uchazedi o zaméstnani,
ktefi spliiuji podminky pro piijeti do Armady CR, provedou konzultaci,

¢ doporuceni. Probiha vétsinou na zakladé doporucent jiz stalého zaméstnance.

Také dochazi k parazitnimu naborovani mezi slozkami IZS.

Naborové aktivity

e dlouhodobé. Probihaji zpravidla v delSim casovém tseku naptiklad spoty
v televizi, v radiu, v tisku, pouzivani letaki a reklamy na socidlnich sitich,

e kratkodobé. V kratSim intervalu probihaji v podobé tucasti na vojenskych
veletrzich v Brné, dnech otevienych dvefi na vojenskych utvarech, dnech

vale¢nych veterand, détskych dnech a vystavach.

7) Volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazect.

K prvnimu fyzickému kontaktu mezi uchazeéem o povoldni do sluZebniho poméru
a vojenskym naborovym pracovnikem pro vybér persondlu, dochdzi vbudové
rekrutacniho pracovisté, kde pracovnik ndboru vyplni s uchazeéem dotaznik se
zakladnimi idaji jako je jméno, bydlisté, vék a vzdélani. Druhou variantou a zaroven
tou castéjsi, je vyplnéni a odeslani elektronické prihlasky se zadkladnimi udaji. Poté se
uchazedi telefonicky ozve pracovnik rekrutacniho stfediska a pozve zdjemce
na pohovor, pfi kterém od né pfevezme pozadovanou dokumentaci. V obou
pfipadech rekrutaéni pracovnik da kazdému zdjemci informacni letdk, v kterém je
popsana lékarska prohlidka a fyzické testy. Navic zdjemci nadiktuje nebo napise
internetové odkazy, kde se miize dozvédét velmi podrobné informace o prabéhu

zdkladni pfipravy ve Vyskové.
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Doklady, které musi zajemce o povolani do sluzebniho poméru predlozit:

a)
b)
<)

d)

8)
h)

k)

zadost o povolani do sluzebniho poméru,

vyplnény osobni dotaznik,

zivotopis nebo doplnék k Zivotopisu vyjadfujici zmény, které nastaly od data
predloZeni predchoziho Zivotopisu,

rodny list, doklad o statnim obcanstvi Ceské republiky, oddaci list, rodné listy
déti, doklady o dosazeném vzdélani a o védecké hodnosti, o dosazené znalosti
cizich jazykt nebo ovétené kopie téchto dokladd,

Cestné prohlaseni, Ze neni nebo nebude ke dni povolani do sluzebniho poméru
¢lenem politické strany, politického hnuti, odborové organizace nebo clenem
statutarnich nebo kontrolnich organt pravnickych osob, které provozuji
podnikatelskou ¢innost,

Cestné prohlaseni, Ze nevykonava nebo nebude ke dni povolani do sluzebniho
poméru vykondvat vydélecnou cinnost, nebo zadost o souhlas s vydélecnou
¢innosti podle zvlastniho pravniho predpisu,

tfi barevné fotografie o rozméru 35 mm x 45 mm,

¢estné prohlaseni, Ze nepodporuje, nepropaguje nebo nesympatizuje s hnutim,
které prokazatelné sméfuje k potlacovani prav a svobod clovéka nebo hlasa
ndrodnostni, ndbozenskou anebo rasovou zast nebo zast vuci jiné skupiné
0sob,

pracovni posudek nebo sluzebni hodnoceni z pfedchoziho pracovniho
nebo sluzebniho poméru anebo poméru jim naroven postavenému,

potvrzeni o dobé trvani predchoziho zaméstnani nebo o dobé trvani
predchoziho sluzebniho poméru,

doklad o splnéni podminek stanovenych zvlaStnim pravnim predpisem
pro pfedpokladané sluzebni zafazeni nebo Zzadost o provedeni provérky

pozadovaného stupné (Vyhlaska ¢. 454/2002 Sb.). Vyhlaska, kterou se stanovi
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doklady pro vybér, postup pfi vybéru a vzor osobniho dotazniku uchazece

o povolani do sluzebniho poméru vojaka z povolani).
Rekrutacni pracovnik soustfedi a vyhodnoti predloZené doklady. Zjisti-li, Ze doklady
jsou neuplné, stanovi uchazeci pfimeéfenou lhitu k jejich doplnéni. Do vybéru zatfadi
sluZzebni organ uchazece, ktery pfedlozil viechny dostupné doklady. Poté ziska
uchaze¢ v naborovém stredisku dalsi podklady, které musi donést v nasledujicim
dohodnutém terminu druhé schiizky do rekrutaéniho stfediska. V této fazi je
uchazec¢i oznamen termin, vekterém se ma dostavit nazdravotni vySetfeni
do okresni vojenské nemocnice.
V priibéhu tohoto pfijimaciho fizeni si mezitim prislusné rekrutacni stredisko, samo
zazada o opis z rejstiiku tresth odpovédny urad. Oproti vypisu z rejstfiku trestii je
opis rejstiiku tresti podrobnéjsi a nedochazi u né& k vymazim obsahu. Obsahuje
tedy veskeré zaznamy od patnacti let véku uchazece, az do doby povolani

do sluzebniho poméru

Lékarské vySetfeni obsahuje:
e doplnéni udajt, které se tykaji zdravotniho stavu uchazece,
e vahu a vySku uchazece,
e zméfeni krevniho tlaku, tepu a vysetfeni EKG,

e laboratorni vySetfeni krve a mod¢i zdGvodu napf. test na pfitomnost

omamnych a ndvykovych latek,

e vySetfeni odi, tj. vySetfeni barvocitu, zrakové ostrosti a orientacni vySetfeni

zorného pole,
e vysetfeni sluchu, hlasu, fe¢i a nosni a ustni dutiny,
e orientacni chirurgické,
e psychiatrické,

¢ neurologické vySetfeni,
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e kozni vySetfeni,
e popfipadé dalsi vySetfeni podle aktudlniho zdravotniho stavu daného

uchazece. (www kariera.army.cz)

Na lékarské vySetfeni musi prfijit uchaze¢i nalaéno a trva od c¢asného rana
do odpolednich hodin. Zajemce by nemél mit, 2-3 dny pred vySetfenim, zadnou

fyzickou zatéz, nepit alkoholické napoje a nebrat Zadné léky ani dopliiky stravy.

8) Formulace nabidky zaméstnani.
Viz bod 2.
9) Uverejnéni nabidky zaméstnani.

Viz bod 6.

10) Shromazdovani dokumenti a informaci od uchazect a jednani s nimi.

Po absolvovani lékafského vySetfeni navstivi v pfedem dohodnutém terminu

uchazec opét rekrutaéni pracovisté, kde musi dolozit:

e dokumentaci k lékafskému vySetfeni:
— Lékatské vysetieni,
— Vypis ze zdravotni dokumentace svého osetfujiciho lékare, ktery nesmi
byt starsi déle nez jeden mésic,
— Posudek o zdravotni zputsobilosti. (MO CR — Reditelstvi persondlni

podpory, Podéani Zadosti a jeji administrace, 2012, s. 1-6)

11) Pfedvybér uchazeca na zakladé predlozenych dokumenta a informaci.

Po tspésném absolvovani lékaiského vysetieni je uchazec rekrutacnim pracovnikem

vyslan, aby se dostavil v konkrétnim terminu na Oddéleni pro vybér personalu, které
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se nachazi v Praze nebo v Olomouci. Zde se zdravotné zpusobily uchaze¢ podrobi
tyzickym testiim (viz tabulka ¢. 2), které jsou stanoveny hluboko pod limitem nez
kritéria, kterd plati pro vyrocni pfezkouseni z fyzické zdatnosti vojakii z povolani.
(Normativni vynos Ministerstva obrany ¢.12/2011, SluZebni télesna vychova
v rezortu Ministerstva obrany, ze dne 15.brfezna 2011) Tyto kritéria musi vojaci

splnit kazdy rok v priibéhu celé své profesionalni kariéry.

Testy fyzické zdatnosti se zjiStuji pouze obecné pohybové schopnosti uchazect
anelze podle nich vyhodnotit specifické fyzické schopnosti a dovednosti
pro jednotlivé vojenské odbornosti. Fyzické Setfeni se uskutecniuje podle
standardnich testd a vykonnostnich norem, jak je zobrazeno v tabulce ¢. 2. Cviky
zkouSejici nejprve ukdze spravné provedeni cviku apoté hodnoti a pocita

prezkusujici uchazece.

Tabulka ¢. 2 Kritéria pro vybér uchazect o sluzebni pomér VZP v letech 2017-2018

CVIK/ TEST | JEDNOTKA MERENI | POHLAV] |vEKovAKATEGORIE| UROVEN NORMY

SED-LEH Il 31
potet opakovani opakovani
provedenych za 1 minutu . I 28
Zena
Il 23
KLIK-VZPOR I 19
pocet opakovani opakovani muz
provedenych za 30 sekund Il 16
I 182
muZ
SKOK DALEKY Z MISTA I 173

. . centimetr
odrazem snozmo (max. vykon) I

Zena

muz

SALOVY TESTW,, I 160
dosazeny vykon (W) pfi tepové Wikg
frekvenci 170 tepu/min* I 1,30

zena

Zdroj: MO CR - Reditelstvi personalni podpory, Vybér vojenského personalu, 2011.

Vstupni testy jsou pro Zeny a muze v Armad CR odligné s ohledem na fyziologické
rozdily, jak je patrno z tabulky ¢.2. Dale se uchazeci rozd€luji do dvou vékovych

kategorii, pfiéemz kategorie fimska I. je vék do 30 let a fimska II. vék nad 31 let.
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Pro zajimavost uvedu tabulku ¢. 3 s kritérii télesného prezkouSeni uchazecda pro

vstup do armady platnou do roku 2011, ktera byla jiz tehdy snizenou normou.

Tabulka ¢. 3 Kritéria pro vybér uchazect o sluzebni pomér VZP v letech 2011-2012

opakovani
opakovani centimetr centimetr W/kg
sekunda
M Z M Z M Z M Z M Z

333128234 |3|13|11|182|173|144|134/15|13|19 16|18 |16 13|11

Zdroj: https://kariera.army.cz/kolik-cviku-musis-udelat

Jak je zobrazeno v tabulce ¢. 3, naroky na fyzickou pripravenost uz dlouhodobé stale
klesaji. V tomhle ohledu to neni krok vpfed, ale dva kroky dozadu. Télesna zdatnost

je zakladnim pfedpokladem pro plnéni bojového tikolu vojaka.

53



12) Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram

Uspésné absolvovani vsech testti zfyzické zdatnosti je teprve podkladem
pro samotny motivaéni personalni pohovor mezi uchazecem a predstavitelem
Oddéleni pro vybér persondlu. Ten ma jiz k dispozici vSechny dosud dolozené
informace o novém uchazeci, kterého se nejprve zeptd, kde a na jaké pozici by chtél
nejradéji slouzit. Poté mu nazdkladé jeho dosazené kvalifikace a vysledki
ze zdravotnich a fyzickych testti, nabidne potencidlni sluZebni zafazeni na konkrétni

systemizované misto konkrétniho utvaru.

Dale zde ziskd uchazec¢ informace o:
e platovém tarifu,
e vojenské hodnosti,
e datu nastupu vykonu sluzby,
e dobé sluzebniho poméru,
e ndzvu systemizovaného mista,

e ndzvu utvaru a jeho dislokaci.

(Informaéni materialy Stfediska pro vybér personalu. Reditelstvi personalni podpory, 2006)

Dle zkuSenosti autora bakaldfské prace se stava, Ze pracovnik Oddéleni pro vybér
persondlu nabizi uchazedtim primarné systemizovana volna mista v Cechach, ktera
jsou stale neobsazena dle pozadavki nékterych vojenskych utvarti a zafizeni. Jeden
z dtivodti jsou dlouhodobé vyssi primérné platy a nizsi nezaméstnanost v urcitych
oblastech Ceské republiky, jako je napf. ve Stfedoceském kraji, oproti Olomouckému
kraji. (www.czso.cz/csu/xj)

Dal$im moZznym ddvodem je, Ze pracovnici persondlni agentury nemaji moznost

nahlédnout do persondlniho systému jednotlivych ttvart, a proto maji prehled jen
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o téch volnych mistech, které persondlni oddéleni na vojenskych utvarech zadaji
do systému volnych mist. Proto nabizeji volna mista v Cechach, i kdyz na Moravé je
volnych mist dostatek.

Pokud uchaze¢ o povolani do sluzebniho pomeéru odmitne nabidnuté sluzebni
zafazeni, je pak misto nabidnuto jinému uchazedi a ptiivodni uchaze¢ je zafazen
do systému nezafazenych uchazec¢li, kde bude evidovany po dobu Sesti mésicu.
Pokud se tedy po této uplynulé dobé uchaze¢ rozhodne znovu uchézet o sluzebni
pomér VZP, musi znovu doloZit veskerou dokumentaci a opétovné absolvovat
tyzické a zdravotni testy.

Druhou méné formélni moznosti je, ze zajemce o sluzbu v Arméadé Ceské republiky
pfimo oslovi vojensky utvar nebo vojenské zafizeni, u kterého by chtél slouzit.
Na persondlnim oddéleni predlozi strukturovany Zivotopis, nasledné probéhne
pohovor s velitelem tohoto vojenského utvaru, av pfipadé zijmu ze strany
vojenského utvaru, persondlni oddéleni vytvori personalni pozadavek na obsazeni
konkrétniho sluZebniho mista, ale jiz s konkrétnim jménem daného uchazece. Tento
pozadavek je zasldn na prislusné rekrutacni sttedisko a tato neoficidlni moznost vede
kndboru daného uchazece na konkrétni systemizované misto suplné stejnym

naslednym postupem.

Pokud uchazec¢ souhlasi s nabizenym mistem tspésného procesu vybéru uchazece, je
uchazec¢ povolan do sluzebniho poméru tak, Ze obdrzi od Agentury personalistiky
povolavaci rozkaz, kde je uveden datum a cas nastupu do Kurzu zdkladni pfipravy
u Velitelstvi vycviku — Vojenské akademie ve Vyskové.

Dnem nastupu do Vojenské akademie Vyskov zacina bézet tfimési¢ni zkuSebni doba
sluzebniho poméru. Pokud vybrany uchaze¢ nenastoupi bez udéni diéivodu
do uvedeného dne ndstupu, sluZzebni pomér timto zanikd ve zkuSebni dobé
bez udani davodu. Pojeho uspésném absolvovani a slozeni vojenské pfisahy je

zafazen na sluZebni systemizované misto u konkrétniho vojenského ttvaru.
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2.2 Prehled uchazecti dle planu ndboru, skuteény stav prijatych

uchazecu

V nasledujici ¢asti kapitoly autor bakalarské prace uvadi prehled uchazecti dle planu
naboru a skutecny stav prijatych uchazect a rekrutaéni plany ministerstva obrany
s kterym tzce souvisi demograficky vyvoj populace. Jak jiz bylo zminéno nédbor
do Armady CR je casové ifyzicky naroény proces a nasledujici statické tdaje

to jen potvrzuiji.

Dne 30.10. 2019 projednala a schvélila vlada Ceské republiky Koncepci vystavby
Ceské arméady do roku 2030. Koncepéni dokument je vizi, jak by méla Armada CR
za deset let vypadat. Jednim z ambicidznich plant této koncepce je navyseni poctu
vojakit na 30 000 do roku 2030. Ro¢né chce armdada pfijmout 2500 vojakti, a tim nejen
vyrovnat kazdoroéni odchodovost vojaki do zalohy, ale zaroven navysit meziro¢ni

rast o 800 az 900 vojaki. (Koncepce vystavby ceské armady do roku 2030)

Graf ¢. 1 Demograficky vyvoj obyvatelstva vod roku 2018 do roku 2100

Projekce vyvoje poctu obyvatelstva obou pohlavi 2018-2100
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kohorta 19-30 let bez migrace kohorta 70-100+ let bez migrace

kohorta 19-30 let s migraci =——=kohorta 70-100+ let s migraci
Zdroj: CSU Projekce obyvatelstva Ceské republiky 2018-2100
Soucasny vyvoj vSak armadé ukazuje, zZe cil, ktery si stanovila, neni tiplné tak realny
vzhledem k demografickému vyvoji, jak zobrazuje graf ¢. 1. Novych vojakt totiz
pribyva mnohem méné a pomaleji, nez je potfeba.
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Podle Ceského statistického tfadu, ktery vytvofil projekci vyvoje poctu obyvatelstva
na obdobi od 2018 do 2100, jsou plany Koncepci vystavby ceské armdady do
roku 2030 vice nez ambiciozni. Vezmeme-li v tvahu, Ze nartist HDP alespon na 2 %

slibovali uz predchozi vlady. Viz graf ¢. 2.

Graf ¢. 2 zobrazujici vydaje na bezpecnost v letech 2002 az 2018
Vydaje dle odvétvového Clenéni (v tisicich K¢)
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Bezpetnost statu, prav. ochr.

Socidlni véd a pol. zaméstn. Sluzby pro obyvatelstvo

Zdroj: Statni zavérecné ucty 2002-2018
Armada stejné se navic potyka s dal$im problémem a tim je starnouci vojensky
personal. Primérny vék vojaka z povolani je 37 let a stale stoupd. Patfime timto mezi

nejstarsi armady v NATO a tento trend trva jiz deset let. Viz graf ¢. 3.

Graf ¢. 3 Zobrazujici primérny vék vojakii z povolani
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Zdroj: Roenka 2019 Agentury personalistiky Armady CR
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I kdyZ rekrutacni stfediska napinaji veskeré sily a oslovuji cilené mladé lidi
na socidlnich sitich, z Armady soucasné kazdy rok odchdzi pomeérna cast vojaku

do zalohy, jak zobrazuje graf ¢. 4.
Graf €. 4 Odchdzejici vojaci do zalohy a nové nastupujici vojaci

Kolik vajakl Cerstvé posily éeského vejska
odehazi z arméady vEetnd student a téch, ktefi skondili ve zkudebnd dobs)

2500

2148 2174

2014 2015 2008 2087 2018 2014 205 2006 2007 2008

Zdroj: Statistick4 rocenka 2018 Agentura personalistiky Armady CR

Neni ovSem bez zajimavosti, Ze nejvétsi pocet odchdzejicich neni u vékovych skupin
vojaklt mezi 4145 let, tedy, ktefi uz maji odslouzeno a dosdhnou na vysluhu, ale
alarmuijici je nejvétsi pocet vojakti odchazejicich do zalohy ve vékové kategorii mezi
20-25 let. Tedy vojakii, které se pracné podafilo zrekrutovat, a jsou v armadé teprve
par let. (Statisticka rocenka 2018 Agentura personalistiky Armady CR)

V nasledujici tabulce ¢. 4. se uvadi planované pocty uchazect a skuteny pocet
uchazecti, ktery projevil zijmem osluzbu v Armadé CR vletech 2011, 2012
a prosrovnani roky 2017 a 2018. Jak je patrné v nasledujici tabulce, doslo
k vyraznému nartstu zajmu potencialnich uchazeét o vstup do Armady CR.

Jeden z faktorti navysSeni tohoto poctu je dle autora bakalaiské prace dobré jméno
Armady CR v oéich vefejnosti poroce 2014 kdy doslo k intenzivni medializaci
Armédy CR a vefejnost ziskala informace o kvalité, odbornosti a ¢innosti nasich
vojakt v zahrani¢nich operacich. Zaroven dalSim faktorem je neustdle zlepsujici se

postaveni Armady CR a konkurence schopnost na trhu prace.
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Ve zdravotnich pozadavcich a psychické zpusobilosti obstalo v letech 2011-2012
1431 uchazect z realnych 2 433 uchazect. V roce 2017-2018 to bylo 7 501 uchazect

z redlnych 12 235 uchazect. Viz nasledujici tabulka ¢. 4.

Tabulka ¢. 4 Planované mnozstvi uchazecti a redlny pocet uchazecu

2011 1160 1001
2012 1784 1432
2017 2000 9712
2018 2200 8377

Zdroj: Interni zdroje vlastni iprava

Tento neuspokojivy stav odpovida dlouhodobym lékafskym statistikam, které uvadi,
Ze dnesni populace vice trpi nadvahou, sniZenou pohybovou gramotnosti, skrytymi
srde¢nim vadami, nejriznéjSimi typy alergii, problémy s patefi a zhorSujicim se
zrakem. Mnoho ztéchto dGvodt nezptsobilosti ke vstupu do Armady, je
Vysledky z psychologickych vySetfeni poukazuji nejcastéji naneshodu mezi
pozadovanym psychologickym profilem a profilem uchazect. Nejcastéjsi nezddouci
jevy jsou stejné jako u neuspésnych uchazect k policii, kterd ma obdobné problémy
s naborem.

Jak uvadi policejni psycholog Vladimir Voska, mezi nejcastéjsi duavody
nezpusobilosti je mald mentdlni vyzrdlost a zavislost na rodic¢ich, mala psychicka

odolnost. To jsou body, v kterych meéla generace muzti, ktefi prosli zakladni

vojenskou sluzbou, mnohem mensi problémy. (www.aktualne.cz)

Nasledujici tabulka ¢. 5 zobrazuje piiklad uspéSnosti u psychologickych testt

uchazect pro vstup do armady.
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Tabulka €. 5 Zpusobilost uchazec¢t — psychologické vySetieni a zdravotni stav

2011 591 410
2012 840 592
2017 3 566 2 248
2018 3935 2486

Zdroj: Interni zdroje vlastni iprava

Uspésni uchaze¢i po absolvovani psychologickych a zdravotnich vysetfeni jsou
odesldni na druhé kolo pfijimaciho fizeni ve fyzické zdatnosti na Oddéleni pro vybér

personalu, které se nachazi v Ustfedni vojenské nemocnici v Praze nebo v Olomouci.

Tabulka ¢.6 uvadi prehled tuspéSnosti uchazecli podle testi fyzické zdatnosti.
V letech 2011 a 2012 v uvedenych letech celkem uspélo v testech fyzické zptisobilosti
1203 uchazect. Jak je patro z tabulky ¢. 6 v letech 2017 a 2018 byly fyzické pozadavky
rapidné snizeny oproti letiim 2011 a 2012 viz tabulka ¢&. 3, diky ¢emuZz se zvysil
pomér uspéénych uchazedtt o vstup do Armady CR. Armada CR tim pfirozené
reaguje na geografické zmény populace, kdy dochdzi ke sniZeni fyzické zdatnosti

mladé generace.

Tabulka ¢&. 6 Uspésnost fyzické zdatnosti uchazedt

2011 496 95

2012 707 133
2017 3326 230
2018 3768 167

Zdroj: Interni zdroje vlastni iprava

Naptiklad v roce 2015 bylo k lékaiskym vySetfenim pozvano 6600 uchazecii. Ale
plnych 20 % tedy 1320 osob se z rtiznych ditivodt viibec nedostavilo. Z téch, co se
dostavi tj. 5280 je skoro u poloviny zjisténa néjaka télesna vada branici plnohodnotné

budouci sluzbé vojdka z povoldni. Okolo 2600 osob je tedy poslano na fyzické testy
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kam se opét okolo 20 % uchaze¢t nedostavi. DalSich zhruba 20 % neuspé&je
u pozadovanych fyzickych testi a zbyva cislo okolo 1600 osob. Do Vyskovské
akademie po uspésném absolvovani psychologickych vySetfeni a fyzickych testd,
nenastoupi z riznych davodi v priméru deset osob v kazdém nastupnim terminu.
Tedy z plivodniho ¢isla 6600 uchazecti, ze kterého by mél kazdy naborar radost,
nastoupilo v roce 2015 redlné do armady pouze 1858 vojaki a to véetné 350 studentii

univerzity obrany.

Shrnuti kapitoly

V uvedené kapitole autor bakalaiské prace podrobné charakterizoval proces naboru
a vybéru nového vojenského persondlu. Proces ziskdvani pracovnika je oproti

civilnimu sektoru specificky zejména témito body:

e Prvni odliSnosti je to, Ze Armdada si ,vychovava” a pfipravuje své budouci
zaméstnance na stfednich a vysokych vojenskych skolach. V civilnim sektoru
si firmy pouze vytipovavaji na Skolach své budouci zaméstnance.

e Dalsi odliSnosti je velké mnozstvi slozek, které se podili na ndborovém
a vybérovém procesu. Jsou to konkrétné: Agentura personalistiky ACR,
Odbor doplnovani persondlu, Oddéleni pro vybér persondlu, Rekrutacéni
pracovisté. V civilnim sektoru se zpravidla ndborem a vybérem zabyva pouze
personalni oddéleni dané spole¢nosti

e Naborové a vybérové procesy jsou stanoveny metodikou a koncepci ndboru
a vybéru na kazdy kalendaini rok, protoZe se pfedpoklada staly pravidelny
pifjem novych uchazedt pro vstup do Armady CR. V civilnim sektoru firmy
nepredpokladaji, Ze by pfijimaly kaZdoro¢né takové mnozstvi novych
zaméstnancti.

e Rozdil je ivtom, Ze vcivilni firmé vyhlaSuji pfijimaci fizeni na predem
urcenou pozici, zatim co v armadé se na konkrétni pracovni pozici vyhlasuje
prijimaci fizeni vyjimecné. Pokud ano, jedna se jen o pozice, které Armada
potfebuje obsadit co nejrychleji. V bézné praxi se rekrutuji uchazedi, ktefi
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spltiuji pouze zékladni poZadavky (obcan CR, minimalni vék 18 let, vzdélani
minimalné vyuden, dobry zdravotni stav a trestni bezithonnost). Uchazec¢tim,
ktefi aspésné absolvuji zdravotni vySetfeni, fyzické testy a doloZi veSkerou
dokumentaci, je nabidnuto misto, které je dle potfeb armady a az teprve poté
samotnym potenciondlem uchazece. Proto je béZnou praxi, Ze obsah své
pracovni naplné se uchaze¢ dozvi az po ndstupu nasvlj matefsky utvar
pri podpisu pracovni naplné. Vyraznou zvlastnosti je i to, Ze uchaze¢ mtze
byt umistén pro potfeby Armady v ramci celé Ceské republiky.

Znacnou zvlastnosti je mnozstvi dokumentace, kterou musi uchazeé¢ dolozit
a kterd se s nim zpracovava na Rekrutacnim pracovisti v misté jeho bydlisté.
Kromé standardnich dokumentti jako jsou zivotopis, pracovni posudek
avystupni list z pfedchoziho zaméstnani, osobni dotaznik, certifikace
vzdélani a dalsi kvalifikace, pfedklada uchazec irodny list, rodny list déti,
doklad o statnim obcanstvi, vypis z Rejstfiku tresti, zadost o povolani
do sluzebniho poméru a cestnd prohlaSeni otom, Ze neni clenem Zadné
politické strany ani hnuti a Ze neprovozuje Zadnou vydéle¢nou cinnost.
Dokumentace v takovém rozsahu se v béZznych firmach nevyzaduiji.

Vsak nejvétsim specifikem je samotné vybérové fizeni, které probiha dva dny
na specializovanych armdadnich pracovistich. Ve vojenské nemocnici
a sttedisku pro vybér persondlu. Uchaze¢ zde absolvuje komplexni 1ékarské
vySetfeni, testy fyzické zdatnosti a psychologické vysetfeni. V civilnim
procesu vybéru pracovnika je lékafské Setfeni spiSe ojedinélé, vétsinou staci
jen potvrzeni od lékafe. Divod je nasnadé. Armada se pfi vycviku vojaki
snazi co nejvice pfiblizit prostfedi pfi vycviku redlnym podminkdm
v samotném ozbrojeném konfliktu. Vojaci se musi naucit jednat pod fyzickym
a psychickym tlakem a mnohdy se dostavaji na hranu svych moznosti. Proto,
aby se pfedeslo zranéni nebo zhorseni zdravotniho stavu, musi byt uchazedi,

pokud moZzno v co nejlepsi fyzické, psychické kondici.
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3 PRIPRAVA OBCANU K OBRANE STATU

., Ndrodu, ktery si nevdzi svych hrdinil, hrozi, Ze nebude Zddné mit, az je bude skutecné

potiebovat.”

Ferdinand Peroutka

Pfiprava obcanti k obrané statu (POKOS) je nedilnou soucasti planovani obrany
statu. Zadkonna povinnost obcanti branit svou vlast nezanikla ani s profesionalizaci
Arméady Ceské republiky. Systematickd a diferencovana ptiprava obéanti k obrané
statu je jednim z predpokladii vytvoreni potfebnych schopnosti k zajistovani obrany

jednotlivcti i celé spoleénosti.

V soucasném pravnim fadu je pfiprava obcanti k obrané statu feSena zdkonem
& 222/1999 Sb., o zajistovani obrany CR, ve znéni pozdéjsich predpisti. Podle § 52
tohoto zdkona je pifiprava obcani k obrané stitu dobrovolnd a ma charakter
vzdélavani, neni-li zdkonem nebo jinym pravnim predpisem stanoveno jinak.
Provddéni pfipravy obcanti kobrané statu fidi Ministerstvo obrany.

(www.pokos.army.cz)

Role obc¢ana je v oblasti obrany statu jedinecnd — je soucasné subjektem i objektem
zajisStovani své obrany. Je proto v zdjmu kazdého obcana, ale i v zdjmu statu pripravu
obdanti k obrané feSit systematicky a koncepcné. Proto zdkladnim stavebnim
kamenem tohoto systému musi byt vzdélavani na zdkladnich a stfednich Skolach.
Vzhledem k existenci plné profesionalni Armady Ceské republiky je tato potfeba
navic umocnéna tim, Ze jejim vznikem doslo k postupnému vymizeni vazeb mezi
obcany statu a pfislusniky jeho ozbrojenych sil. (Koncepce k pfipravé obcanti

k obrané statu 2019-2024,2019, s. 4)
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3.1 Cile koncepce ptipravy obcanu k obrané statu

Problematika obrany statu je zafazena v ramcovych vzdélavacich programech
pro zakladni i stfedni vzdélavani. Tento krok vychazi z Koncepce prfipravy obcanii
k obrané statu 2019-2024, (dale jen , Koncepce”) kterd navazuje na Koncepci pfipravy
obcanti k obrané statu na roky 2013-2018 schvalenou usnesenim vlady ze dne

16. ledna 2013 ¢. 38.

Primarnim cilem koncepce je s vyuZzitim vSech dostupnych nastrojti a postuptt zavést
systém vedouci ke zlepSeni neuspokojivého soucasného stavu pfipravy obcanti
k obrané statu provadéné prostfednictvim vzdélavani na zdkladnich a stfednich
Skolach, a to hlavné cestou zkvalitnéni pfipravy soucasnych ibudoucich
pedagogickych pracovnikti na provadéni vyuky problematiky obrany statu. Cilem
Koncepce je rovnéz vytvofit systém dobrovolné pfipravy obcant k obrané statu
v miru mimo vykon branné povinnosti, véetné provedeni souvisejicich legislativnich
uprav. Koncepce déle zduiraznuje dtilezitost vyuzivani modernich informacnich
technologii a komunikacnich prostfedkt pfi oteviené distancni i tradi¢ni prezencni

formé vzdélavani. (Koncepce k pfipravé obcant k obrané statu 2019-2024,2019, s. 12)

3.2 Cim se program POKOS zabyva

Pro skoly a ucitele

Vyuka voblasti obrany statu by méla uzdki a studenti vytvafet pozitivni
hodnotovy systém opfeny o historickou zkuSenost a ovliviiovat jejich postoje
v oblastech obrany statu a ochrany fyzického i dusevniho zdravi, Zivotti, Zivotniho
prostfedi a majetku pfi riznych rizikovych situacich a mimoraddnych udalostech

vojenského charakteru.

Pfiprava obcanti k obrané statu je zaméfena zejména na zdravotnickou pfipravu,
pripravu k civilni ochrané, pfipravu k sebeobrané a vzijemné pomoci v krizovych
situacich vojenského inevojenského charakteru. Zaci a studenti by v rdmci

vzdélavani a vychovy méli ziskat zdkladni informace o soucasném bezpecnostnim
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prostfedi, o vyhodach a zévazcich vyplyvajicich z ¢lenstvi CR v mezinarodnich
bezpecnostnich a politicko-vojenskych organizacich, o principech obrany statu
aotuloze ozbrojenych sil CR pfi zajistovani obrany statu a pii feSeni krizi
nevojenského charakteru. Zaroven se seznami s povinnostmi, které jim, jako

obcantim CR ve vztahu k obrané statu vyplyvaji ze zakont.

Ministerstvem obrany byla napomoc ucitelim zdkladnich a stfednich Skol,
vedoucim pracovnikim téchto Skol a koordindtorim Skolnich vzdélavacich
programt vydana prfirucka POKOS. Prirucka obsahuje informace, které jsou
vyuzitelné pri pripravé vyucovaci hodiny, zahrnujici problematiku POKOS. Tato
prirucka nenahrazuje ucebnice, ty vzhledem k tomu, Ze se problematika POKOS
nevyucuje v ramci jednoho samostatného predmétu, zatim nejsou k dispozici. Tato
skutecnost negativnim zptisobem ovliviiuje vyuku. Ddle je k dispozici metodické

doporuceni k vyuce. (www.pokos.army.cz)
Akreditované Skoleni ucitelt

Ministerstvo obrany provadi akreditované skoleni pro ucitele zakladnich a stfednich
Skol v ramci dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnikii. Na Skoleni se mohou
piihlasit rovnéZ budouci uditelé — studenti pedagogickych fakult. Skoleni probiha
na krajskych vojenskych velitelstvich nebo v obcich srozsifenou ptisobnosti.

(www.pokos.army.cz)

Akreditované skoleni soucasnych a budoucich pedagogt zakladnich a stfednich skol
probiha kazdoro¢né pod vedenim lektor(i Ministerstva obrany, na zakladé ptihlaSeni
pedagogt zjednotlivych skol. Ministerstvo obrany disponuje 66 akreditovanymi
lektory, ktefi od roku 2015 do roku 2020 proskolili pres 2200 ucitelt zakladnich
a stfednich Skol. Za lonsky rok 2019 Ministerstvo obrany uskutecnilo 14 Skoleni

na vsech krajskych vojenskych velitelstvich.
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Prezentace na Skolach

Prezentace na Skoldch s vojaky opét probihaji na popud zdkladnich a stfednich Skol,
které  si  oprezentaci armady a  vyuku = problematiky =~ POKOS
s dostatecnym predstihem zazadaji. Na rok 2020 ma Ministerstvo obrany v planu
navstivit a pfedstavit program POKOS na 24 zakladnich a stfednich Skolach. Ro¢né
stihne Ministerstvo obrany s programem POKOS navstivit 20 az 30 zakladnich
a sttednich skol. Uspokojit vSak Zadosti vSech pfihlaSenych skol vSak neni v silach

rezortu Ministerstva obrany.
Akce pro vefejnost

Ministerstvo obrany podporuje vychovu a vzdélavani v oblasti POKOS také
provadénim akci pro vefejnost v jednotlivych regionech. Na rok 2020 ma
ministerstvo obrany v pldnu se predstavit s programem na 15vefejnych akcich.

(www.pokos.army.cz)

Z téch nejznaméjsich muzeme vyjmenovat zejména Dny NATO v Ostravé, Den
pozemniho vojska Bahna, Den vale¢nych veteranii probihajici ve vétsSiné mést a obci

CR a Dny otevienych dvei{ na Ministerstvu obrany.

Shrnuti kapitoly

Pfirucka POKOS je pouze jistym rozpracovanim zavazného obsahového ramce
pro vyuku, vyuzitelnym ucditeli zdkladnich a stfednich Skol. Metodické doporuceni,
které je k dispozici na webovych strankdch Ministerstva obrany poskytuje navod,
jak vést vyuku a vytvofit u zakti pozadovany zdjem o problematiku obrany statu. Je
vSak nakazdém uciteli, jak vyuku pfipravy obcanti pojme a jak kni pfistoupi.
Na pedagogickych fakultdch neni tematika pfipravy obcantd k obrané statu
v osnovach, a proto se tedy ani nevyucuje. Z tohoto dtéivodu maji néktefi ucitelé

o této problematice nedostatek informaci a pfistupuji k samotné vyuce velice
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neerudované. Autorovi jsou zndmy pfipady, kdy ucitelé vezmou zaky na vylet
do jednoho z pohranic¢nich opevnéni a vyuku problematiky obrany statu pokladaji
za probranou. Pouziti prirucky a rtiznych doporuceni ze strany Ministerstva obrany
je tedy pouze na zakladé dobrovolnosti. Celkovy pfistup skol a celkové Ministerstva

Skolstvi, k pripravé obcanti k obrané statu se tedy da oznacit za velice liberalni.

Ministerstvo obrany vtomto sméru uZz nékolik let stdle apeluje na vladu
a Ministerstvo Skolstvi, aby byl zaveden samostatny pfedmét Priprava obcanti
k obrané statu na zdkladnich a stfednich Skoldch a aby se tento obor se vyucoval
i na Pedagogickych fakultach, avsak stale neni politicka vtile vést déti k vlastenectvi
a zodpovédnosti za osud vlastni zemé. V roce 2018 se dostala problematika POKOS
do programového prohlaseni vlady: ,Do zdkladnich a stfednich Skol zavedeme
civilni pfipravu obyvatel k obrané statu jako samostatny predmét” (Programové
prohlaseni vlady 2018), ale do soucasné doby se v tomto ohledu nepodnikly zadné

kroky.

Na akcich programu POKOS se déti dozvidaji pfimo od vojakd, jak funguje naSe
armada, pro¢ je Ceska republika v NATO, prakticky si vyzkouseji prvni pomoc nebo
se uci zaklady sebeobrany. Vojaci mivaji pfipravenou i prezentaci, pfi které sezndmi
zaky s vycvikem vojdka, jeho vystroji, vyzbroji a vybavenim, s poZadavky na sluzbu
v ozbrojenych silach, s zivotem v zahrani¢ni operaci a podéli se snimi o bohaté
zazitky. Vsoufasné dobé je v Ceské republice zékladnich a stfednich 8kol
dohromady okolo 6000. Program POKOS jich za rok stihne navstivit okolo 30 skol.
Zajistit tedy, aby se vétSina zakli osobné setkala s vojaky, je tedy zatim neredlné.
Pritom kontakt déti s novodobymi hrdiny je zejména v dnesni dobé, kdy dnesni
generaci chybi muZské vzory a autorita, velice diileZity. Nehledé na to, Ze kontakt
s vojaky plni urcitou vedlejsi, stimulujici a motivaéni funkci z pohledu potencialniho

zdjemce pro vstup do Armady CR.
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Jak bylo jiz feceno, resort Ministerstva obrany ma stdle omezené moznosti
a v soucasné dobé neumoznuje pokryt veskeré pozadavky skol. Neni to navic ani
jeho prioritou, chce pouze atraktivnim zptisobem dopliiovat vyuku tam, kde vyuka
spravné probihd. Je to z divodu na strané jednotlivych vojenskych utvart, které se
dlouhodobé potykaji s nedostatkem vojenského persondlu a maji tak omezené
moznosti, jak vojadky uvolnovat z vycviku. Jsou pripady, kdy si vojaci, ktefi vidi
v programu POKOS budoucnost a kterym neni osud budouci generace lhostejny,
berou na tyto akce dovolenou a o vikendech ve vlastnim volnu se zucastnuji i akei

na verejnosti.

Tyto prezentaéni a vyukové akce maji soucasné prospésny vliv nejen z hlediska
predani vlasteneckého citéni a hrdosti mladsi generaci, ale maji i pfinosny efekt
z hlediska naboru. Kontakt s vojaky ¢i policisty, totiZ plni uréitou vedlejsi, stimulujici
a motivaéni funkci z pohledu naboru potencidlniho zdjemce pro vstup do sluzby

v ozbrojenych slozkéach CR.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI

V ramci bakalarské prace bylo vypracovano dotaznikové Setfeni uréené pro vybrany
vzorek respondent(i tedy jednoho ndstupniho terminu novych vojakt a vojakyn
z povolani vykonavajici zakladni vycvik u Velitelstvi vycviku — Vojenska akademie
ve Vyskové, ktefi jsou po jeho tspéSném absolvovani urceni na volna systemizovana
mista v ramci ACR.

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo ziskat data o informovanosti potencialnich
vojaklt z povolani v pribéhu ndboru a vybéru nového vojenského personalu, mife
ovlivnéni programem POKOS a odhalit motivacni faktory, které vedly nové
uchazede ke vstupu do Armady CR.

Vyzkumna otazka ¢. 1: Ovliviiuje program POKOS potencidlni uchazece pro vstup

do Armady ACR?

Na tuto vyzkumnou otdzku se snazi autor bakaldfské prace ziskat odpoveéd

v dotazniku otazkami ¢. 1,2 a 3.

Vyzkumna otazka ¢.2: Jaké jsou motivacni faktory uchazeéi pro vstup

do Armady CR?

Na tuto vyzkumnou otdzku se snazi autor bakaladfské prace ziskat odpovéd

v dotazniku otazkami ¢. 7 az 19.

Vyzkumna otazka ¢.3: Jsou zdjemci dostatecné informovani v priibéhu naboru
a vybéru o jejich pracovni naplni po dobu tfi mésicniho zdkladniho kurzu a o jejich

budoucim systemizovaném misté po nastupu na jejich vojensky utvar?

Na tuto vyzkumnou otdzku se snazi autor bakaladfské prace ziskat odpovéd

v dotazniku otazkami ¢. 4,5 a 6.

Dotaznik uveden v pfiloze.
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e Skupina respondentti — Vojaci v hodnosti vojin cekatel vykonavajici zakladni
vycvik u Velitelstvi vycviku — Vojenskd akademie ve Vyskové.

e Provedeno dne 15. 10. 2019.

e Misto: Velitelstvi vycviku — Vojenska akademie ve Vyskové.

e Vyzkumny soubor — 100 novych vojakt v hodnosti vojin ¢ekatel vykonavajici
zakladni vycvik, ktefi jsou po jeho absolvovani urceni na volna systemizovana
mista v ramci ACR.

e Zpusob sbéru dat: dotaznikové Setreni

e Pocet respondentti: 94 vojinti cekatell a 6 vojinek cekatelek.

e Pocet rozdanych dotaznik: 100.

e Pocet vracenych dotazniki: 100, tedy 100 % navratnost.

Ziskané informace z dotaznikového Sefeni od respondenti jsou uvadény
v procentech a odpovédi nejsou zdmérné rozdéleny na muze a Zeny z dtivodu nizké
ucasti zen. V pfipadé rozdéleni do dvou skupin namuZe a Zeny by mohlo dojit
k situaci, kdy dotaznikové Setfeni by nebylo zcela anonymni. V takovém minimdalnim
poctu je velice snadné zjistit ndzory kazdé dotazované Zeny z nékolika diivodd.
Zejména se jednd rozliSeni parametrt dle jejich véku ¢i dovrSeného odborného

vzdélani.
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Vysledky dotaznikového Setfeni

V této casti vysledkt dotaznikového Setfeni, jsou zobrazeny vysledky popisujici miru
ovlivnéni budoucich vojaka programem POKOS. Graf ¢.1 zobrazuje odpovédi
respondentti z fad novych vojakt a vojakyn cekateld, ktefi jsou urceni na prislusna

volna systemizovana mista v rdmci Armady CR.

Graf ¢. 1. Odpovédi na otazku ,Jak jste ziskal(a) prvotni informace o sluzbé

v ozbrojenych silach?” vyjadfeno v procentech (Zdroj: vlastni Setfent)

O od pratel

acich prostredkt

hgacnich mater. a akci armady

Velka cast respondentt, tedy 35 %, ziskala prvotni informace o sluzbé v ozbrojenych
silach od pratel, ktefi jiz slouzi nebo slouZili jako vojaci z povolani. Na druhém misté
je 31 % respondentt, ktefi ziskali informace z internetu, coZ je v dnesni dobé jeden
z nejvyznamnéjsich informacénich zdrojii u mladsich ro¢nikt. Zaroven dotaznikové
Setfeni ukazalo, Ze rodina se svymi 17 % hraje také velice vyznamnou roli v ziskani
prvotnich informaci. Jednd se o pfipady, kdy vétSinou otec slouzil nebo
v Armadé CR jako vojak povinné zékladni sluzby. Z dotaznikového Setfeni dale
vyplynulo, Ze 11 % respondentti ziskalo prvotni informace ze sdélovacich prostfedkii
a 6 % ziskalo informace z propaga¢niho materidlu a akci armady. Program POKOS

neuvedl jako prvotni informacni zdroj zadny z dotazovanych respondentti.
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V nasledujicim grafu ¢.2 jsou zobrazeny odpovédi tykajici se opét ovlivnéni

respondentti programem POKOS.

Graf ¢. 2 Odpovédi na otazku ,, Co Vas nejvice ovlivnilo pfi rozhodnuti pro sluzbu

v ozbrojenych silach?” vyjadieno v procentech (Zdroj: vlastni Setfeni)

Orodice
@ pratele

samostatné rozhodnuti
O naborovi pracovnici/akce

B program POKOS

72 % respondentti uvedlo, ze do sluzby u Armady CR je v zasadé nic neovlivnilo
a k rozhodnuti slozit v armadé dospéli sami. Druhym hlavnim faktorem ovliviiujici
jejich rozhodnuti pro sluzbu v Armadé CR byli ptatelé, ktei{ jiz slouzi v armadé
tj. 18 %. Tfetim faktorem, ktery je ovlivnil, byli jejich rodice tedy 10 %. To
koresponduje sodpovédmi z grafu ¢. 1, kdy generace otcli, ktefi absolvovali
povinnou zakladni vojenskou sluzbu, jsou stdle vyznamnym zdrojem informaci
o armadé a maji vliv na rozhodnuti zdjemcti pro vstup do armady. V podstaté Zadny
vliv, které by vedlo k rozhodnuti slozit v armadé, dle vysledku dotaznikového
Setfeni maji ndborovi pracovnici rekrutaéniho stfediska, propagacni akce a program

POKOS.

V nasledujicim grafu ¢. 3 jsou zobrazeny odpovédi, které znazornujici miru ovlivnéni

potencidlnich uchazect do armady, programem POKOS.
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Graf ¢. 3 znazornuje odpovédi na otazku, ,Setkali jste se nékdy v civilnim sektoru s

programem POKOS. Pokud ano tak kde? (Zdroj: vlastni Setfeni)

Oano

One

Vysledky patrné na grafu ¢. 3 ukazuji, Ze vétSina, a to celych 98 % respondentti, se
nikdy nesetkala s programem POKOS. Pouze 2 % respondenti uvedla, Ze se
s programem POKOS setkali na zakladni nebo stfedni Skole. CoZz odpovida analyze,
kterd byla provedena Ministerstvem obrany na skolach, kdy bylo zjisténo, Ze velky
pocet ucitelt nema dostatecné znalosti o problematice obrany statu nebo nemaiji
zajem toto dulezité téma zavadét do vyuky. CoZ je mozna i divodem, proc¢ zakladni
Skoly a stfedni Skoly zacinaji mit stale vétsi zdjem o prednasky v ramci programu

POKOS.

V nasledujicim grafu ¢&.4 jsou zobrazeny odpovédi naotdzku tykajici se

informovanosti rekrutt na jejich budouci sluzebni zarazeni.

Graf 4: Odpovédi na otazku ,,Mate z rekrutacniho stfediska dostatek informaci o tfi

mésicnim kurzu zdkladni pfipravy ve Vyskové” (Zdroj: vlastni Setfeni)

O dostatek informaci

@ nedostatek informaci
Ovibec zadné informace
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Z grafu ¢ 4 vyplyva, Ze celych 57 % respondenti dle svého tvrzeni neziskalo
z rekrutacniho stfediska, dostatek informaci o tfi mésicnim kurzu zakladni pripravy
u Velitelstvi vycviku — Vojenska akademie ve Vyskové. 37 % respondentti uvedlo, ze
ziskalo dostatek informaci o jejich pracovni cinnosti a pouze 6 % respondentt

uvedlo, ze neziskalo vibec Zadné informace.

V nasledujicim grafu ¢.5 jsou zndzornény odpovédi tykajici se informovanosti

zajemctl o sluzbu v armdadeé o jejich budoucim systemizovaném misté.
Graf €. 5: Odpovédi na otdzku ,, Myslim, si ze mam dostatek informaci od agentury

pro vybér persondlu o mé pracovni naplni, po ndstupu na mdj vojensky utvar”

O dostatek informaci
@ nedostatek informaci

O vibec Zadné informace

Graf ¢. 5 znazornuje odpovédi na otdzku, zda uchazec¢i maji dostatek informaci
ze sttediska pro vybér persondlu o svém systemizovaném misté, na které nastoupi
po uspésném ukonceni zakladniho tfi mésicniho kurzu ve VySkové. Vétsina, a sice
67 % respondenti uvedlo, Ze neziskala dostatecné mnozstvi informaci o svém
budoucim systemizovaném misté. Pouze 17 % respondentti uvedlo, Ze ziskalo
dostatek pottebnych informaci a 16 % respondentti se domniva, Ze nedostali viibec

zadné informace o své budouci pracovni pozici.
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Vgrafu €. 6 jsou zobrazeny vysledky odpovédi tykajici se zplisobu nastupu

do armady a informovanosti o volnych mistech.

Graf ¢. 6: Odpovédi na otazku ,Nastoupil jste do armady prostfednictvim osloveni

konkrétniho rekrutacni stfediska v ramci svého bydlisté?” (Zdroj: vlastni Setfeni)

& ANO
ENE

V pfedchozim grafu ¢. 6, jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni na otdzku,
zda respondenti pfed nastupem do naboru a vybéru Armady CR oslovili konkrétni
vojensky utvar pro ziskani konkrétniho systemizovaného mista. VétSina tj. 72 %
respondent(i odpovédéla ano. Pouze 28 % respondentti uvedlo, Ze na zdkladé vlastni
iniciativy se osobné dostavili a oslovili konkrétni vojensky utvar ¢i vojenské zatizeni,
aby ziskali misto, o které maji zdjem. U této moznosti respondenti uvedli, Ze se o ni

dozvédéli od pratel nebo rodiny, kteti jsou jiz v armadeé.
V nésledujicim grafu ¢.7 jsou zaznamenany odpovédi respondentti na otdzku,

zjakého dtvodu chtéji vstoupit do armady. Ale zmoZnych odpovédi si méli

moznost vybrat pouze jeden hlavni divod
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Graf ¢. 7 Odpovédi na otazku ,,Co Vas motivovalo ke vstupu do Armady CR nejvice?”

(Zdroj: vlastni Setfeni)

Osocidlni jistoty

@ poradek a voj. vycvik

D tradice, Cest, sluzba vlasti
Okolektiv

M pratelstvi

O dobrodruzstvi

@ moznost kariérniho ristu

Dle grafu ¢ 7 nejvice respondentii. tj. celych 49 %, uvedlo, Ze jejich hlavnim
motivaénim faktorem ke vstupu do Armady CR byly socidlni jistoty. Jako druhy
nejdulezitéjsi motivacni faktor uvedlo 14 % respondentti tradici, Cest a sluzbu vlasti.

vvvvv

pratelstvi a kamaradstvi.

V nasledujici ¢asti jsou zobrazeny vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo
zaméfeno na dalsi motivaéni faktory respondentii ke vstupu do Arméady CR. Tato
¢ast dotaznikového Setfeni byla koncipovana dle Likertovy skdly, kdy se respondent

ma moznost vyjadfit na 5bodové skale stuperi svého souhlasu ¢i naopak nesouhlasu.

Graf ¢. 8: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoZe povazuji

praci vojaka z povolani za poslani a vysadu.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

Osouhlasi

@ spiSe souhlasi
Onevi

OspiSe nesouhlasi

O nesouhlasi
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Dle grafu ¢. 8, ktery byl zaméfen na vnitini motivaéni faktor, nejvice respondentt,
tj. 36 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, 22 % respondenti uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi
a tfeti nejvétsi skupina respondenttt 18 % uvedla, Ze s tvrzenim nesouhlasi. Zbytek
respondentti uvedlo, Ze s tvrzenim spise souhlasi tj. 16 % a 8 % respondenti uvedlo,

Ze nevi.

V nasledujicim grafu ¢. 9 jsou znazornény odpovédi respondenti na motivacni
taktor, jakym jsou zazitky, zkuSenosti, nové prosttedi a jiny zptisob Zivota.
Graf ¢. 9: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil z dtivodu nabyti

novych zazitkd, zkusenosti, nového prostredi a jiného zptisobu Zivota.” (Zdroj:

vlastni Setfeni)

Osouhlasi

@ spise souhlasi

O nevi

OspiSe nesouhlasi
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Dle grafu ¢.9 nejvice respondentti tj. 49 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, zde je
patrné, e do Armady CR vstupuji zejména mladi lidé, ktefi nemaji mnoho Zivotnich
zkuSenosti a domnivaji se, Ze zde je praveé ziskaji. 20 % respondentti uvedlo, Ze spiSe
souhlasi, 19 % respondenti uvedlo, Ze nevi. Ostatni respondenti uvedli, Ze

s tvrzenim spiSe nesouhlasi tj. 6 % a 6 % respondentti uvedlo, Ze nesouhlasi.

Dalsi graf ¢. 10 zobrazuje odpovédi na otadzku, kterd se tyka vnitiniho motiva¢niho

faktoru, jakym je vlastenecka povinnost a cest.

77



Graf & 10: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoze to povazuji

za svou vlasteneckou povinnost a cest.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

Osouhlasi

@ spise souhlasi

O nevi

OspiSe nesouhlasi

O nesouhlasi

Dle grafu ¢. 10 je patrné, Ze nejvice respondentt tj. 24 % uvedlo, Ze s tvrzenim spise
nesouhlasi, 21 % respondentti uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi. Z uvedenych vysledku
je patrné, zZe pomér mezi respondenty, ktefi povazuji sluzbu vlasti za Cest je stejny
jako pomér respondentti, ktefi sluzbu vlasti v armadé za cest a povinnost nepovazuji.
Autor bakalarské prace se domniva, ze tyto postoje odpovidaji tomu, ze vlastenectvi
se ve Skolach jiz nevyucuje a laska k vlasti a povinnost ji branit neni v popredi zajmu
nové generace. Ti, ktefi s tvrzenim souhlasili, mohli byt dle autora prace pozitivné
ovlivnéni svymi rodi¢i, ktefi varmadé slouzili nebo slouzi. Tfeti skupina
respondentt tj. 19 % uvedla, Ze spiSe souhlasi. Ostatni respondenti uvedli, Ze

s tvrzenim nesouhlasi tj. 20 % a 16 % respondentti uvedlo, Ze nevi.

Graf ¢ 11: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil z dvodu réiznych

benefiti a vyhod.” (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Dle pfedchoziho grafu ¢. 11, ktery zobrazuje odpovédi na otdzku zjistujici vnéjsi
motivacni faktor, jakym jsou zaméstnanecké vyhody a benefity. Nejvice respondenti
tj. 34 % uvedlo, Ze s tvrzenim nesouhlasi, 18 % respondenti uvedlo, Ze spiSe
souhlasi, 17 % respondent(i uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi. Tento vysledek je zcasti
v rozporu s otdzkou ¢. 7 v dotaznikovém Setfeni. Autor bakalarské prace se domniva,
Ze to muze byt napf. z divodu neznalosti ¢i nepochopeni vyznamu slov vyhody
a benefity. Ostatni respondenti uvedli, Ze nevi tj. 17 % a 14 % respondentt uvedlo, Ze

souhlasi.

Pomoci nasledujictho grafu ¢ 12 se autor snazi odpovédét na otdzku, zda

respondenty do armady vedla vnéjsi motivace v podobé zajmu o prestizni povolani.

Graf & 12: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil z diivodu jisté

prestize a atraktivnosti povolani.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

O souhlasi

@ spise souhlasi
nevi

O spiSe souhlasi

O nesouhlasi

Podle grafu ¢. 12 nejvice respondentti tj. 31 % uvedlo, ze s tvrzenim souhlasi, takze
vnéjsi motivace jako prestiz povoldni, hrala vtomhle piipadé hlavni, druha
nejpocetné€jsi skupina respondenttt tj. 24 % wuvedla, Ze spiSe souhlasi, 18 %
respondentti uvedlo, Ze nevi. Ostatni respondenti uvedli, Ze spiSe nesouhlasi tj. 16 %

a 11 % respondentti uvedlo, Ze nesouhlasi.

Nasledujici graf ¢. 13 zobrazuje odpovédi na otdzku, ktera se snazi zjistit vztah

respondentti k vnitfni motivaci, jako je potfeba discipliny, pravidel a pofadku.
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Graf 13: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoze mam rad

disciplinu pravidla a pofadek.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

Osouhlasi

@ spise souhlasi
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Dle grafu ¢. 13 nejvice respondentti tj. 43 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, druha
skupina respondentt tj. 26 % uvedla, Ze nevi, 17 % respondenti uvedlo, Ze spiSe
souhlasi. Ostatni respondenti uvedli, Ze spiSe nesouhlasi tj. 8 % a 6 % respondentti
uvedlo, Ze nesouhlasi. ZvySe uvedenych vysledkii je zaraZejici, Ze vétSina primérny
vék uchazeci pro vstup do armady je 26 let. Tato vékova kategorie je vétSinou
vyznacovana jako ,generace Z“, kterd se vyznacuje malou soustfedénosti, netcté
k autoritdm, individualismem, nevyzralosti, jsou neradi omezovani a zajimaji je jen
jejich osobni zdjmy a cile. Autor bakaldfské prace se domniva, Ze tato skutecnost
muZe byt ovlivnéna tim, Ze v dnesni uspéchané dobé hledaji pevné a stabilni zdzemi
pocit bezpeci a nahrazeni vlastni rodiny. Protoze, jak dle poslednich sociologickych

vyzkumt vyplyva, dnesni generace vyrtsta ¢asto v netplnych rodindch.

Graf 14: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoZe jsem si chtél

splnit sen byt vojakem z povolani.” (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Z ptedchoziho grafu ¢. 14 vyplyva, Ze nejvice respondentt tj. 47 % mélo vnitini
motivaci ke vstupu do armady. Uvedli, Ze si splnilo sen byt vojakem z povolani.
Druhd nejpocetnéjsi skupina respondentt tj. 18 % uvedla, Ze nesouhlasi, 15 %
respondentti uvedlo, Ze nevi. Ostatni respondenti uvedli, Ze spiSe nesouhlasi tj. 10 %

a 10 % respondentti uvedlo, Ze spiSe souhlasi.

Nasledujici graf ¢. 15 zobrazuje odpovédi na otazku vnitfni motivace tykajici se
vyzev a plnéni narocnych ukoli
Graf ¢. 15: Odpovédi na tvrzeni: ,,Do Armady CR jsem nastoupil, protoZe mam rad

vyzvy a rad plnim ndrocné tkoly.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

Osouhlasi
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Dle grafu ¢. 15 nejvice respondentti tj. 63 % uvedlo, ze rddi plni narocné ukoly.
Armadda je organizace zaméfend na vykon a diisledné plnéni ukold, takZe pro lidi
s touto vnitfni motivaci je velice atraktivni zameéstnavatel. Druhd nejpocetnéjsi
skupina respondentt tj. 25 % uvedla, Ze spiSe souhlasi, 6 % respondentti uvedlo, ze
nesouhlasi. Ostatni respondenti uvedli, Ze nevi tj. 6 % a 0 % respondenti uvedlo, Ze

spiSe nesouhlasi.

Nasledujici graf ¢. 16 je zaméfen na zjiSténi vnéjsi motivace u zdjemct pro vstup

do armady, jako je pravidelny pfijem a dobré financni zajisténi.
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Graf ¢ 16: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, z diivodu jistoty

pravidelného prijmu a dobrého zajisténi.” (Zdroj: vlastni Setfeni)

Osouhlasi

@ spiSe souhlasi
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Dle grafu ¢. 16 nejvice respondentt, tj. celych 56 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi,
takZe motivace vétSiny je vnéjsi. Druhd nejpocetnéjsi skupina respondentti tj. 13 %
uvedla, Ze spiSe souhlasi, 12 % respondent(i uvedlo, Ze nevi. Ostatni respondenti
uvedli, Ze nesouhlasi tj. 10 % a 9 % respondentti uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi. Zde se
potvrdil vysledek z grafu €. 7, kdy 49 % respondentti uvedlo, Ze socidlni jistoty jsou

hlavnim motivaénim faktorem.

Nasledujici graf ¢. 17 zobrazuje pocet respondenti s vnéSim motivem vstupu

do armady jako je moznost budovat karieru.

Graf ¢ 17: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoze v armadé

mam lepsi moZnost pracovat na své kariéfe.” (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Dle grafu ¢. 17 nejvice respondentt tj. 64 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, takZe
presvédciva vétsina respondenttl uvedla vnéjsi motivaci jako hlavni dtivod pro vstup
do armady. Druhd nejpocetnéjsi skupina respondentt tj. 11 % uvedla, Ze spiSe
souhlasi, 10 % respondenti uvedlo, Ze nevi. Ostatni respondenti uvedli, ze

nesouhlasi tj. 8 % a 7 % respondentti uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi.

Nasledujici graf €. 18 zachycuje odpovédi na otdzku zaméfenou na vnitfni motivacni

faktor jakym je potfeba branit svou vlast.

Graf ¢ 18: Odpovédi na tvrzeni: ,,Do Armady CR jsem nastoupil, protoze sleduji

bezpecnostni situaci v mé zemi (Evropé) a chci néco pro bezpecénost své zemé

udélat.” (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Dle grafu ¢. 18 nejvice respondentt tj. 45 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, takZe
pro vstup do armady je v tomhle ohledu, vedl vnitini motivacni faktor. Druha
nejpocetnéjsi skupina respondentt tj. 20 % uvedla, Ze nevi, 18 % respondentti uvedlo,
Ze spiSe ano. Ostatni respondenti uvedli, Ze spiSe ne tj. 10 % a7 % respondentt

uvedlo, ze nesouhlasi.

Nasledujici graf ¢. 19 zndzornuje odpovédi na otdzku zjistujici vnéjsi motivacéni

faktor zajemcti o vstup do armady.
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Graf & 19: Odpovédi na tvrzeni: ,Do Armady CR jsem nastoupil, protoze mam rad

adrenalin a napinavé zazitky.” (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Dle grafu ¢.19 nejvice respondentt tj. 72 % uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, to
znamend, ze u haprosté vétSiny respondenti byl v tomto ohledu, vnéjsi motivaéni
faktor hlavnim davodem pro vstup doarmady, druhd nejpocetnéjsi skupina
respondenttli tj. 19 % uvedla, Ze spiSe souhlasi, 4 % respondenti uvedlo, Ze nevi.
Ostatni respondenti uvedli, Ze spiSe nesouhlasi tj. 3 % a 2 % respondentt uvedlo, Ze

nesouhlasi.
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Zavér z vysledku dotaznikového Setfeni

Vyzkumna otazka ¢. 1: Ovliviiuje program POKOS potencialni uchazece pro vstup

do Arméady ACR?

Dotaznikovym Setfenim bylo pomoci otazek 1, 2 a 3 zjisténo, Ze s programem
Priprava obcanti k obrané statu, se setkala pouhd dvé procenta respondentd.
Program POKOS pro vstup do armady respondenty neovlivnil, ani nebyl zdrojem
informaci o sluzbé v armadé. Program POKOS dle vysledkt vyzkumu neovliviiuje

uchazece pro vstup do Arméady CR v podstaté viibec.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaké jsou motivacni faktory uchazect pro vstup do Armady

CR?

Dotaznikovym Setfenim bylo pomoci otdzek 7-19 zjisténo, Ze hlavnim motiva¢nim
faktorem uchazecli o vstup do armddy jsou na prvnim misté socidlni jistoty. Dalsi
motivacni faktory jsou uvedeny dle procentudlniho zastoupeni: adrenalin a napinavé
zazitky 72 %, moznost pracovat na své kariéfe 64 %, vyzvy a ndroc¢né ukoly 63 %,
jistota pravidelného pfijmu 56 %, nové zkuSenosti, zazitky a jiny zptisob Zivota 49 %,
splnéni snu byt vojakem 47 %, moZnost néco udélat pro bezpecnost své vlasti 45 %,
disciplina, pravidla, pofadek 43 %, byt vojakem je poslani, vysada 36 %, prestiz

povoladni 31 %, cest a povinnost branit vlast 21 %, benefity a vyhody 14 %.

Vyzkumna otazka ¢.3: Jsou zdjemci dostate¢né informovani v pribéhu naboru
a vybéru o jejich pracovni ndplni po dobu tfi mési¢niho zdkladniho kurzu a o jejich

budoucim systemizovaném misté po nastupu na jejich vojensky tutvar?

Dotaznikovym Setfenim bylo pomoci otazek 4, 5 a 6 zjisténo, ze potencidlni uchazeci
maji pocit, Ze nedostali od Rekrutac¢niho stfediska, ani od Agentury personalistiky
dostatek informaci o zdkladni ptipravé ve Vyskové a o svém budoucim pracovnim

zatazeni.
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Komentaf k vysledktim dotaznikového Setfeni

Vyzkumna otazka ¢. 1: Ovliviiuje program POKOS potencidlni uchazece pro vstup

do Armady ACR?

Kritickym vyhodnocenim Koncepce pfipravy obcant k obrané statu na roky 2013 az
2018 a analyzou soucasného stavu provadéni pfipravy obcanti k obrané statu vsak
bylo identifikovadno také nékolik zdsadnich nedostatki. V ramci analyzy soucasného

stavu byly dale identifikovany tyto podstatné nedostatky:

e primérna uspésnost zakt 9. rocnikt zakladnich skol v odpovédich na testové
polozky tematické ¢asti obrana statu dosahuje nevyhovujicich 51 %;

o Ucast uditelti na akreditovanych skolenich Ministerstva obrany je nizka, 8koly
o tuto aktivitu neprojevuji zdjem (naptiklad do kurzu k problematice pfipravy
obcanti k obrané statu nebyl podle setfeni Ceské gkolni inspekce nikdy vyslan
zadny ucitel z témét 74 % zakladnich a stfednich skol v Ceské republice);

e problematika obrany stitu je sice v potfebném rozsahu zahrnuta do
ramcovych vzdélavacich programi pro zakladni vzdélavani, do vyuky je vSak
zafazovana spise okrajové, dle Setfeni Ceské skolni inspekce v prosinci 2015
otdzky obrany statu vice nez okrajové vyucovala pouze polovina zakladnich
Skol a tfetina viceletych gymnazif;

e stavajici pedagogicky sbor na zdkladnich, ale i stfednich Skolach, neni k vyuce
problematiky obrany statu dostatecné odborné pripraven, nemda dostatek
informaci k obsahu vyuky a nedisponuje doporucenimi ze strany Ministerstva
skolstvi, mladeze a télovychovy k formdm a metodam vyuky pfedmétné
problematiky v jednotlivych hodindch. Tento fakt je umocnén nefunkénim
systémem pfipravy budoucich pedagogickych pracovnikii v oblasti obrany
statu na pedagogickych fakultach vysokych skol. (Koncepce pfipravy obcanti
k obrané statu 2019-2024, 2019, s. 7-11)
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Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaké jsou motivacni faktory uchazect pro vstup do Armady

CR?

Vyzkum odhalil, Ze nejdaleZitéjsim motivacnim faktorem je socidlni jistota coz
znamend, Ze motivacni faktor uchazeci pro vstup do armady je pouze vnéjsi. To
¢astecné odpovida na otazku, proc¢ je fluktuace odchdzejicich vojakti do zalohy
ve vékové kategorii 20-25 let tak znacnd. KdyZz armada nevyhovi s pozadavkem
presunu na jiné misto, mladi vojaci jednoduse odejdou k jinému zaméstnavateli,
ktery jim vyjde vstfic.

Sluzba vlasti, vojenska prfisaha, kodex vojaka z povolani, cest, hrdost nebo povinnost
branit vlast proti vnéjSimu napadeni jsou vnitfni hodnoty, které jsou druhotné,
amladsi generace se snimi naplno neztotoZznuje, protoze s témito hodnotami se
setkava teprve az varmadé. Tyto vnitini hodnoty jim mély byt vstépovany

v prostfedi, kde vyrtstali, tzn. v rodiné a na zékladni a stfedni Skole.

Vyzkumna otazka ¢.3: Jsou zdjemci dostatecné informovani v priibéhu ndboru
a vybéru o jejich pracovni naplni po dobu tfi mési¢niho zdkladniho kurzu a o jejich

budoucim systemizovaném misté po nastupu na jejich vojensky utvar?

Na rekrutacnim stredisku kazdy zdjemce dostane brozury a odkazy na internetové
stranky Vojenské akademie Vyskov, kde je dostatek informaci o pribéhu kurzu
zdkladni pfipravy. Na internetovych strdnkdch www.kariera.army.cz armada
uvefejnila dokonce videa (Vstupni fyzické testy k ACR 1. dil a 2. dil) s podrobnymi
instrukcemi, jak se na fyzické testy pfipravit, a dokonce tfi mésic¢ni cvi¢ebni plan, jak
se fyzicky pfipravit nakurz zakladni pfipravy ve Vyskové. Prostfednictvim
dokumentu napf. ,Provedu pfijima¢” ziskaji podrobné informace o prabéhu
zdkladni pfipravy ve Vyskové. Zijemci, tedy jednoznacné informace dostavaji,
ale nepovazuji za dtlezité si dal$i informace vyhledat a tim pfipravu pro vstup

do armady jednoznacné podcenuji.
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Oproti tomu vétsina respondentti v dotazniku uvedla, Ze nemé dostatek informaci ¢i
viibec Zadné informace o systemizovaném misté, na které po tspésném absolvovani
zakladniho kurzu ve VySkové nastoupi. Zatimco rekrutacni stfediska dostatecné
informuji uchazece o pribéhu a obsahu zdkladniho kurzu, personalni agentura
vlbec nesdéluje uchazectim, jaka bude jejich pracovni napln po nastupu do armady a
co bude obnaset jejich funkce. To vede mnohdy k rozcarovani aZ pfi podpisu obsahu
funkéni ndplné na matefském tutvaru, kdy napfiklad vojadk bez vztahu k technice
a bez technického vzdélani se dozvi, Ze bude nejen obsluhovat vojenskou techniku,
ale i provadét jeji pravidelné opravy. Stavaji se proto pripady, kdy si vojak po néjaké
dobé najde jiné volné misto v Arméadé CR, které bud odpovida vice jeho predstavam
anebo je o mnoho kilometrii blize k jeho domovu. Na ttvaru je mu vétSinou feceno,
Ze je na utvaru kratce a musi odslouzit alespon 3-5 let, nez jej itvar uvolni. V castych
pripadech proto voli vojak radéji odchod do civilu, coz vede k nezaddouci fluktuaci

personalu, kterou si v soucasné dobé Armada CR nemtiZe dovolit.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo popsat soucasny stav ptipravy obcéanti k obrané statu
(dale jen POKOS) azjistit jeho vliv napotencidlni uchazece pro vstup
do Armady CR. Vymezit mista moZné optimalizace tohoto programu ve vztahu
knaboru. Charakterizovat soucasny proces ndboru, vybéru a pfijeti nového
vojenského personalu. Zjistit rozsah informaci, které uchazedi ziskali pfed vstupem
na Kurz zdkladni pfipravy ve Vojenské akademii Vyskov a o budoucim
systemizovaném misté. Vymezit mista mozné optimalizace aspekti z vlastniho
dotaznikového Setfeni naboru a vybéru.

V teoretické ¢asti jsem se vénoval popisu procesu naboru a vybéru zaméstnancti jak
v civilnim sektoru, tak i v Armadé CR. Byl také piedstaven a popsan program
POKOS.

V praktické ¢asti bylo z anonymniho dotazniku dokdzano, ze program POKOS viibec
neovliviiuje potencialni uchazece pro vstup do armady. Rovnéz bylo prokdzano, Ze
motivacni faktory uchazecd pro vstup do armddy jsou pouze vnéjsi. Dale bylo
¢astecné prokazano, ze rekruti nemaji dostatek informaci o svém budoucim
pracovnim zafazeni, avSak dostali dostatek informaci a podkladii o jejich ptisobeni

v tfi mésiénim kurzu zdkladni pfipravy ve Vyskoveé.

V programu POKOS navrhuji tyto zmény. Arméda CR by méla zareagovat
na neuspokojivy stav na Skoldch ve vyuce kvlastenectvi a sama se angaZovat
ve Skolnich aktivitach s détmi. Vytvofit prozatim 20¢lennou skupinu vojak, ktefi by
se vénovali pouze vyuce a prezentacim na skolach, prostfednictvim programu
POKOS a sami tyto Skoly oslovovali. Deset vojak(i, by mélo ve své kompetenci
stiedni a zakladni 8koly v Cechéch a deset na Moravé. Méli by to byt vybrani vojaci
s dobrymi vyjadfovacimi schopnostmi, reprezentativnim vzhledem, zkusSenostmi a

pozitivnim vztahem k détem. Optimalni by bylo na tuto funkci upfednostnit vojaky,
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ktefi se jiz nemohou kariérné posunout a takto by pfed odchodem do vysluhy, mohli
smysluplné a prospésné, odslouzit tfeba dalsi 4 roky své kariéry.

Kromé zavedeni Pripravy obcant kobrané statu jako stalého predmétu
na Pedagogickych fakultach, ale hlavné stfednich a zakladnich Skoldch, by bylo
vhodné zvazit vyuku kybernetické bezpecnosti, finanéni gramotnosti, chovani
v krizové situaci a zdravovédy. Navic by vojaci urceni pro program POKOS, mohli
obcas vést i tolik chybéjici télocvik a zadklady sebeobrany. Velka c¢ast téchto témat se
probirala v hodinach tehdejsi branné vychovy, ktera se bohuzel, velice kratkozrakym

rozhodnutim zrusila.

Diky zavedené vyuce k vlastenectvi, osobniho styku s vojdky pfi aktivni vyuce
a prezentacich se da ocekavat, ze déti zacnou prejimat ty spravné hodnoty, a vidét
ve vojacich dnes tolik chybéjici vzory, hrdiny a autority. Zakladni hodnotovy systém
¢lovék prejima ze svého socidlniho prostfedi, tedy rodiny a skolni dochazky, naceZ si
vytvari vlastni hodnotovy systém. Hodnoty vSak mohou byt ku prospéchu nejen
z pohledu jedince, ale celé spole¢nosti. Hodnoty se pak projevi jako zdroj motivaéni
¢innosti a motivaéniho jednani jednotlivct ¢i skupiny. Je pravdépodobné, Ze clovék
bude motivovadn ktém cinnostem, kterym pfipisuje vysokou hodnotu. Vnéjsi
motivace uchazecli by se timto v priibéhu nékolika let mohla zménit opét na vnitfni
motivaci. Je zndmo, Zze zaméstnanci svnitfni motivaci jsou loajalnéjsi
k zaméstnavateli, maji staly vysoky vykon a jsou ochotni daleko vice se obétovat nez
lidé s vnéjsi motivaci. To souvisi s velkou fluktuaci mladych vojakt. Diky vnéjsi
motivaci odchdzi po par letech sluzby, protoze jim jiny zaméstnavatel nabidne vétsi
platové ohodnoceni, nebo si najdou pohodln€jsi zaméstnani. Stejné jako v minulosti,
tak i v budoucnosti si armada nebude moci dovolit stale navysovat vydaje na platy a
bojovat tak s konkurenci, aby si udrzela mladé vojaky s vnéjsi motivaci. Méla by se
soustfedit na vychovu nové generace a snazit se v nich vzbudit vlastenecké citéni,
tedy vnitfni motivaci. Tyto hodnoty dfive détem vstépovali rodice a Skoly, ale

vzhledem k politické korektnosti se tak jiz nedéje. Proto by méla Armada tuto roli
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prevzit, pokud se bude chtit jako firma udrzet na trhu prace a soucasné si udrzet sviij
vojensky persondl na planovanych poctech. Vzhledem k demografickému vyvoji,
bude armada bojovat doslova o kazdého mladého muZe ¢i Zenu a personalni krize

teprve prijde. Je tfeba se na ni vSak pfipravit nékolik let dopfedu.

V procesu naboru a vybéru nového vojenského persondlu navrhuji tyto zmény.
Agentura personalistiky, by meéla vydat pokyn k natoceni jednotlivych kratkych
informacnich Sott zjednotlivych vojenskych profesi, které budou zijemctiim
pracovnici pro vybér persondlu poustét pfi osobnich setkanich, a zdjemci si mohli
lépe udélat predstavu o jednotlivych oborech v armadé a rozhodnout se pro obor,
ktery by jim vyhovoval. Dals$im navrhem je, aby oddéleni pro vybér persondlu mélo
moznost nahliZzet do obsahu pracovni naplné vSech funkci na atvarech, vcetné poctii
volnych mist. Zabrani se tak tomu, Ze se vojaci naptiklad z Moravy budou posilat
do Cech a tito pak budou odchazet ze sluzebniho poméru, protoZe je nebude chtit
utvar uvolnit. Je lepsi vojaka uvolnit, kdyZz zlistane nadale v armadé neZ o néj tplné
prijit. Armada si musi uvédomit, ze doba zdkladni sluzby pominula a vojaci jsou
v armadé zcela dobrovolné. Propojenim persondlnich systémt, konkrétné funkcnich
naplni a poctlh volnych mist na ttvarech sagenturou personalistiky, by meélo
fluktuaci vojaku ¢astecné zabranit.

Dal$im navrhem ke zlepSeni vybérového procesu je, aby se fyzické prezkousSeni
uchazec¢ti pro vstup doarmady, praktikovalo nékolik dni pfed zdravotnimi
prohlidkami. Jeden zdravotni test stoji 10 aZ 15 tisic na jednoho uchazece a armada
tak prichdzi onemalé finanéni prostfedky, vezmeme-li v tvahu, kolik procent
uchazect po zdravotnich testech, neuspéje u fyzickych testi. Soucasné by mohli
naborovi pracovnici vice navstévovat stfedni Skoly a vysoké Skoly se zaméfenim
na technické, sportovni obory a obory se zaméfenim na ochranu obyvatelstva.
V dobé profesionalizace armady byli vidét daleko vice, nez je tomu dnes. Dale by
meély ufady prace vice nabizet sluzbu v armadé, uchazecim o zaméstnani, ktefi
vyhovuji kritériim pro vstup do armady. Ve statnich televizich, by mély pravidelné
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béZet ndborové Soty doarmady. V neposledni fadé by ve statnich televizich
vzniknout dokument, ktery by mapoval bézny den vojaka v rtiznych profesich. Tim
by se armada nejen vice pfibliZzila béZnym lidem, ktefi s armadou viibec nepfijdou

do kontaktu a zaroven by si v budoucnosti udrzela vysoky pocet zajemcti.
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Priloha. Dotaznik

Lukas Miksik 14.10. 2019

Dotaznik pro uchazece o povolani do sluzebniho poméru vojaka

7 povolani

Vazené respondentky, vdzeni respondenti. Obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni
meho dotazniku, ktery poslouZi jako podklad pro Bakaldfskou praci na téma , Nabor
a vybér uchazect pro vstup do ACR”. Dovoluji si Véas rovnéz pozadat o co
nejpresnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve vyzkumu je anonymni a

dobrovolna.
Predem dékuji za spolupraci. Student Filozofické fakulty UP v Olomouci.

V prvni dasti testu spravné odpovédi zakrouzkujte. V druhé casti testu, kde jsou
napsana urcitd tvrzeni, zakrouzkujte pouze jednu odpovéd, kterd nejvice odpovida
vasemu postoji: spiSe nesouhlasim, souhlasim, nevim, spiSe nesouhlasim a
nesouhlasim. SnaZte se co nejjasnéji vyjadrit sviij souhlas ¢i nesouhlas a co nejméné

odpovidat neutrdlné tzn. nevim.

Zakrouzkujte prosim spravnou odpovéd

1. Jak jste ziskal (a) prvotni informace o sluzbé v ozbrojenych sildch?

a) od pratel, ktefi slouzi v armadé

b) rodiny

c) sdélovacich prostfedkii

d) propagacnich materidld a akci armady
e) internetu

f) v programu POKOS
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2. Setkali jste se nékdy v civilnim sektoru s programem POKQOS. Pokud ano tak kde?

a) ne
b) ano Kde? odpovéd.........................

3. Co Vis nejvice ovlivnilo pfi rozhodnuti pro sluzbu v ozbrojenyjch sildch?

a) rodice

b) pratelé, ktefi uz slouzi v armadeé

c) samostatné rozhodnuti

d) naborovi pracovnici rekrutacniho stfediska prostfednictvim
propagacnich akci

e) program POKOS

4. Mate z rekrutacniho stiediska dostatek informaci o t#i mésicnim kurzu zakladni

pripravy ve Vyskove?

a) dostatek informaci
b) nedostatek informaci

¢) vubec zadné informace

5. Mite dostatek informaci z agentury personalistiky o pracovni ndplni, po ndstupu na

vds vojensky utvar?

a) dostatek informaci
b) nedostatek informaci

c) vibec zadné informace

6. Do armddy jsem nastoupil diky ndvstévé rekrutacniho stfediska v rdmci svého
bydliste.

a) ano

b) ne. Prostrednictvim osloveni konkrétniho tutvaru

O této moznosti jsem se dozvédél od......................
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7. Co Vis motivovalo ke vstupu do Armddy CR nejvice? ZakrouZkuite jen jeden pro vds

nejduilezitéisi ditvod.

a) socialni jistoty (pravidelny plat, zaméstnanecké vyhody...)
b) poradek a vojensky vycvik

¢) tradice, Cest, sluzba vlasti

d) chtél jsem si splnit sen byt vojdkem z povolani

e) pratelstvi, kamaradstvi, kolektiv

f) dobrodruzstvi, nové zazitky, zptisob zivota

g) moznost kariérniho riistu

h) chcinéco udélat pro bezpecnost své zemé

Nyni zakrouzkujte jednu odpovéd, ktera nejvice vystihuje vas postoj k témto

tvrzenim:

Do Arméady ACR jsem nastoupil.......

8. protoZe povazuji prdci vojika z povoldni za poslini a vysadu.

souhlasim

spiSe

souhlasim

nevim

spise

nesouhlasim

nesouhlasim

9. zduvodu nabyti novyich zdzitkii, zkuSenosti, nového prostredi a jiného zpiisobu Zivota.

spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
10. protoze to povazuji za svou vlasteneckou povinnost a Cest.
spiSe spiSe
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
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11. z ditvodu moznosti Cerpdni riiznych benefitit a vijhod.

spiSe spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
12. z diivodu prestiZe a jisté atraktivnosti tohoto povoldni.
spiSe spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
13. protoze mam rad(a) ¥ad, disciplinu a poradek.
spiSe spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
14. protoze jsem si chtél(a) splnit sen byt vojdkem z povoldni.
spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
15. protoze mam rad vyzvy a rad plnim ndrocné tikoly.
spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
16. z divodu jistoty pravidelného prijmu a dobrého zajisténi.
spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
17. protoZe v armadé mam lepsi moznost pracovat na své karicre.
spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
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18. protoze sleduji bezpecnostni situaci v mé zemi (v Evropé) a chci néco pro bezpecnost

své zemé udeélat.

spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
19. ProtoZe mam rdd(a) dobrodruzstoi, adrenalin a napinavé zdZitky.
spise spise
souhlasim nevim nesouhlasim
souhlasim nesouhlasim
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