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1 Uvod

Tématem mé bakalaiské prace je proces vybérového fizeni ve vetejné spraveé podle
zakona ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméné nékterych
zakonll. Tento zakon je pro mou bakalarskou praci jakymsi zédkladnim kamenem. Pfi psani
této prace jsem kromé vysSe zminéného zakona o ufadnicich, Cerpal také z odbornych
publikaci, pravnich pfedpist a internetovych zdroju, které se svym obsahem tykaji ptijimani
novych ufednikli a pracovnikli obecné. Dale je pro tuto mou praci znacnym piinosem ochota
respondentll zodpovédet mé otazky, které jsem jim prostfednictvim dotaznikli pokladal. Prave
tyto dotazniky spojené s ochotou respondentti na n¢ odpovédét jsou dulezitym podkladem
k praktické Casti této prace, ve které se vénuji zhodnoceni vyb&rovych fizeni probihajicich

V praxi.

V prvni kapitole této mé prace se veénuji charakteristice samotného zakona
o ufednicich, nacez na tuto kapitolu navazuje dalsi kapitola, ve které se vénuji definici
ufednika, jeho povinnostem, jeho vzdélavani, formam vzd€lavani a dalSim podstatnym
nalezitostem ufednikovi osoby. V této kapitole je téZ zafazeno vzdélavani vedoucich ufednika
a vedoucich ufadld. Dale nasleduje kapitola, ve které se veénuji problematice ziskavani
zaméstnanct, tedy jaké jsou k tomuto ukonu podminky, jaké mohou byt zdroje pracovnikii,
jaké jsou moznosti specifikace a popisu obsazovaného pracovniho mista ¢i jaké existuji
metody ziskavani pracovnikli. Po této kapitole nasleduje kapitola vénujici se samotnému
procesu vybéru zaméstnancll. V této kapitole se zaméfuji na jednotlivé prvky vybéru
zameéstnanct, tedy jaka jsou kritéria vybéru zaméstnancli, metody vybéru zaméstnanci, ¢i
jaké jsou faze vybéru zaméstnancl. Dale jiz nasleduje zavérecna kapitola teoretické Casti této
bakalaiské prace. V této kapitole se vénuji ochrané osobnich udaji, tedy GDPR. Zde se
zamé&fuji na definici osobnich tdaji, cile GDPR, fungovani GDPR spole¢né s ceskymi zakony
¢1 samotnému dozorovému ufadu, ktery vykonava dohled nad zpracovavanim osobnich tdaji

a dodrzovanim stanovenych pravidel k této problematice.

Druhé podstatna ¢ast této bakalatské prace je zaméfena na proces vybéru pracovnika
v praxi. Prostfednictvim dotazniku byla fadé subjektl polozena fada otazek zamétené
naptiklad na zptuisob vyhlasovani vybérového fizeni, moznosti piihlaseni se Kk vybérovému
fizeni, pozadavky na uchazete o zaméstnani ¢i zptisob vyhodnocovani vybérovych fizeni. Po
ziskani odpovédi na tuto fadu otazek, jsem Vv praktické ¢asti provedl zhodnoceni a shrnuti
jednotlivych odpovédi a také porovnani postojii jednotlivych druhii subjektd k vybéru

zameéstnancu.



2 Zakon ¢. 312/2002 Sb. o uiednicich uzemnich samospravnych celki a o

zméné nékterych zakoni

Pro ufednika, coby zaméstnance uzemné samospravného celku, hraje tento zékon
dialezitou roli ve vztazich, ve kterych figuruje jako ucastnik pracovniho vztahu. V téchto
pracovnich vztazich je pravni Gprava fizena dle zédkona ¢. 312/2002 Sb. o uiednicich uzemné
samospravnych celklli a o zméné nékterych zékont (déle jen zédkon o Gfednicich). Tento zakon
je do jisté miry provazany se zékonikem prace. Toto propojeni se zdkonikem prace spociva
Vv tom, ze zédkon o ufednicich upravuje odliSnosti logicky vyplyvajici ze zvlaStni povahy
vefejné spravy. Tedy jinak feCeno, zdkon o ufednicich je vici zakoniku prace v postaveni
lex specialis derogat generali. To znamena, Z¢ zvlastni Uprava (v tomto piipadé zakon
o ufednicich) ma pfednost pted tipravou obecnou (v tomto piipadé je touto obecnou upravou
zakonik préace). Toto také vyplyva jiz z § 1 zdkona o ufednicich, kde je ve druhém odstavci
napsano ze: ,, Na pracovnépravni vztahy urednikii uizemnich samosprdavnych celkii se vztahuje

zakonik prace, nestanovi-li tento zdkon jinak. «d

Samotny zakon o ufednicich je rozdélen do Sesti hlav. V téchto jednotlivych hlavach
se vénuje fad¢ problematik, které upravuje. V hlavé prvni tento zdkon vymezuje tvodni
ustanoveni, jimiz jsou: predmét upravy, zakladni pojmy a zatazeni osob k vykonu spravni
¢innosti. V hlavé druhé tohoto zakona je jiz podrobnéji upravovan pracovni pomér ufednika.
V hlavé tfeti se zdkon o Ufednicich vénuje zdkladnim povinnostem ufednika, v hlaveé ctvrté je
tento zékon zaméfen na vzdélavani Gfednikl, v hlaveé paté je upravovana problematika statni
spravy v oblasti vzdélavani ufednik a v hlavé Sesté se nachazeji ustanoveni spolecna

a prechodna.

3 Utednik

3.1 Pracovni pomér urednika

Pro vznik pracovniho poméru ufednika, je stanovena fada ptedpokladd, které jsou
taxativné vymezeny v zakoné o ufednicich v § 4. Jsou vymezeny takto: . Urednikem se miize
stat fyzicka osoba, kterd je statnim obcanem Ceské republiky, popiipadé fyzickd osoba, kterd
Je cizim statnim obcanem a ma v Ceské republice trvaly pobyt, dosdhla véku 18 let, je
zpiisobild k pravnim vikoniim, je bezithonnd, ovlada jednaci jazyk a splnuje dalsi predpoklady

i , , V. , ’ Fv, ’ , v . 2
pro vkon spravnich cinnosti stanovené zvldstnim pravnim predpisem.*

' Zakon €. 312/2002 Sb. o ufednicich Gizemnich samospravnych celkii a 0 zmé&né n&kterych zékoni - § 1 odst. 2
2 Zakon ¢&. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméng& ndkterych zakont - § 4 odst. 1
6



Aby bylo mozné uzaviit pracovni smlouvu s osobou, kterda ma vykondvat ¢innosti

ufednika, musi tato fyzickd osoba splnit veskeré vySe uvedené predpoklady.

Existuje také dal§i moznost vzniku pracovniho poméru pro ufednika. Touto moznosti
vzniku pracovniho poméru, je jmenovani vedouciho Gfadu. Stejné jako v predchozim ptipadé,
1 u jmenovani vedouciho ufadu, musi byt splnény urcité predpoklady. Tyto predpoklady jsou
definovany v § 5 takto: ,,Vedoucim uradu se miize stat fyzicka osoba, kterda splnuje
predpoklady podle §4 a ma nejméné triletou praxi jako vedouci zaméstnanec, nebo pri vykonu
spravnich ¢innosti v pracovnim poméru k uzemnimu samospravnému celku nebo pri vykonu
statni spravy v pracovnim nebo sluzebnim poméru ke statu, ve funkci clena zastupitelstva
uzemniho samosprdavného celku dlouhodobé uvolnéného pro vykon této funkce. Délka praxe

podle odstavce 1 musi byt splnena v pritbéhu 8 let bezprostredné predchdazejicich jmenovani

do funkce.

Je ztejmé, ze pro vznik pracovniho poméru ufednika, je podstatné, aby osoba, ktera se
ma ufednikem stat, nebo ma byt jmenovana vedoucim tradu, byla bezihonna. Bezthonnosti
se pro ucely tohoto zakona rozumi, ze fyzickd osoba nebyla pravomocné odsouzena pro
trestny Cin, ktery spachala umyslné, nebo nebyla odsouzena pro trestny ¢in spachany
Z nedbalosti za jednani, které souvisi s vykonem vefejné spravy. V pfipadé odsouzeni
z nedbalosti jesté zakon umoziuje za uritych podminek nahlizet na tuto osobu, jakoby

odsouzena nebyla.

Pro vznik pracovniho poméru ufednika je podstatnou naleZzitosti, kterd musi

pfedchazet samotnému vzniku pracovniho poméru, vetejnd vyzva a vybérové fizeni.
3.1.1 MoZnosti upravovani pracovniho poméru

KdyzZ fyzicka osoba, kterd chce vykonavat funkci Gfednika, fadn€ podéa ptihlasku se
vSemi naleZitostmi na zdklad€ vefejné vyzvy a vzapéti je piijata k vykonu této funkce
prostiednictvim vybérového fizeni, uzavie se sni pracovni pomér. Pracovni pomér
s ufednikem je ve vétSin¢ piipadi uzaviran na dobu neurcitou. AvSak existuji 1 situace, kdy
lze pracovni pomér s Ufednikem uzavfit na dobu urcitou. Tyto situace jsou vymezeny v § 10
odstavec 1 zakona o ufednicich takto: ,,Je-li vSak pro to diivod spocivajici v potiebé zajistit
casove omezenou spravni cinnost nebo nahradit docasné nepritomného urednika, zejména
v pripadeé jeho materské nebo rodicovské dovolené, pracovmni neschopnosti, u niz lze na

zdaklade lékarského posudku predpokladat, Ze bude delsi nez 3 mesice, vykonu civilni nebo

3 Zakon ¢&. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celkii a o zméné& nékterych zakont - § 5
7
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vojenské sluzby nebo vykonu verejné funkce, lze uzavrit pracovni pomer na dobu urcitou.*

V ptipad¢ uzavieni pracovniho poméru na dobu urcitou je uzemni samospravny celek povinen
uvést ditvod, kvili kterému nebyl pracovni pomér uzavien na dobu neurcitou. Tato povinnost
je vyslovné stanovena v § 10 v druhém odstavci. Také je v tomto odstavci rovn€z uvedeno, ze
kdyz neni v pracovni smlouvé ¢i ve jmenovani do funkce uveden divod, pro ktery je uzavieni
pracovniho poméru uéinéno na dobu uréitou, nebo jestlize neni tento divod v souladu
S ustanovenim v odstavci prvnim, je tento pracovni pomér povazovan za pracovni pomeér na

dobu neurcitou.
3.1.2 Prevedeni na jinou praci

Dalsi moznosti Gpravy pracovniho poméru je ptevedeni na jinou praci. Pievedeni na
jinou praci nastava za situace, kdy ufednik dostatecné neprokéze, Ze je k vykonu své funkce
zvlastn¢ odborné zpusobily. Nastane-li tato situace, Uzemni samospravny celek prevede
ufednika na jinou cinnost, pro kterou ufednik spliiuje potiebné piedpoklady. Ohledné
dokazovani zvlastni odborné zptisobilosti, je toto dokazovani definovano v § 21 zakona
o Ufednicich v odstavci 2 a 3 takto: ,,Zvidstni odbornd zpiisobilost se ovéruje zkousSkou
a prokazuje osvédcenim. Urednik je povinen prokdzat zvldstni odbornou zpiisobilost k vykonu
spravnich cinnosti stanovenych provadécim pravnim predpisem do 18 mésicii od vzniku
pracovniho poméru k uzemnimu samospravnému celku nebo ode dne, kdy zacal vykonavat

cinnost, pro jejiz vykon je prokazani zvlastni odborné zpiisobilosti predpokladem.

Zvlastni odborna zpusobilost zahrnuje souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro
vykon cinnosti stanovenych provadeécim pravnim predpisem. Zvlastni odborna zpuisobilost ma
obecnou a zvlastni cast. Obecna cast zahrnuje znalost zakladu verejné spravy, zvlaste
obecnych principii organizace a cinnosti verejné spravy, znalost zakona o obcich, zdkona
o krajich, zdkona o hlavnim mésté Praze a zakona o spravnim rizeni, a schopnost aplikace
techto znalosti. Zvlastni cast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu spravmich Ccinnosti
stanovenych provadécim pravnim predpisem, zvldasté znalost pusobnosti organu uzemni
samospravy a uzemnich spravnich uradit vztahujici se k témto cinnostem, a schopnost jejich

aplikace.

* Zakon &. 312/2002 Sb. o tiednicich tzemnich samospravnych celkil a 0 zmén& nékterych zakonii - § 10 odst. 1
> Zakon & 312/2002 Sb. o ufednicich izemnich samospravnych celki a o zméné nékterych zakond - § 21 odst. 2
a3
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3.1.3 Odvolani a vzdani se funkce vedouciho uiednika nebo vedouciho uiadu

Jako dalsi formu upravy pracovni poméru lze, na zakladé zakona o tufednicich,
povazovat odvolani z funkce vedouciho ufednika nebo vedouciho tfadu. K tomu muize dojit
jen na zéklad¢ podminek stanovenych zdkonem. Mezi tyto podminky patii naptiklad pozbyti
predpokladli nebo jejich ¢asti, které jsou stanoveny v § 4 v zdkoné o uUfednicich. Dale také
muze dojit k odvolani z divodu zavazného poruSeni nékterych povinnosti, které jsou
zdkonem vyslovné stanoveny. K odvoldni muze taktéz vést méné zavazné poruSeni
stanovenych povinnosti a to za ptredpokladu, ze se ufednik dopusti méné zdvazného poruseni

povinnosti dvakrat v poslednich Sesti mésicich.

K mozZnosti odvoldni z funkce, se rovnéz vaze i moznost vzdani se funkce. Diky této
pravni Upravé ma vedouci Ufednik nebo vedouci ufadu pravo dobrovolné se funkce vzdat,

pfi¢emz neni povinen uvadét divod tohoto svého rozhodnuti.

Co se tyce samotného odvolani ¢i vzdani se funkce, musi byt tento akt proveden
pisemnou formou a musi byt doru¢en druhému ucastnikovi. Jestlize se tak nestane, je tento
akt povazovan za neplatny. U odvoléni je navic potfeba uvést divody, pro které je tfednik ze
své funkce odvolan. Tyto divody musi byt v souladu s ustanovenim § 12 odstavce 1 zakona
o ufednicich. Jestlize tyto dlivody nejsou v souladu se zdkonem, pak je odvolani povaZzovano
za neplatné. V ptipad¢ platného odvolani ¢i vzdani se funkce, vykon funkce kon¢i dnem,
ktery nasleduje po dni doruceni odvolani nebo vzdani se funkce. Toto vSak neplati, byl-li

stanoven den pozdé&jsi.

Dilezitym prvkem pii zméné pracovniho poméru odvolanim ¢i vzdanim se funkce je
to, Ze pii odvolani a vzdani se funkce vedouciho ufednika nebo vedouciho ufadu pracovni
pomeér nekonci. Nasledkem tohoto faktu je to, ze izemni samospravny celek musi vedoucimu
ufednikovi nebo vedoucimu ufadu podat navrh na zménu jeho dalSiho pracovniho zatazeni na
jinou praci, ktera je odpovidajici pro jeho zdravotni stav a kvalifikaci. Jestlize vSak tzemni
samospravny celek nemé pro vedouciho ufednika nebo vedouciho ufadu jinou praci, nebo
jestlize vedouci Ufednik nebo vedouci ufadu nabidku na zménu pracovni pozice odmitne,
vznika tim prekazka ve vykonu prace na strané izemniho samospravného celku a vznika tim

vypovédni duvod, ktery se tidi dle § 52 pismene ¢) zakoniku prace.
3.1.4 Pracovni pohotovost

Pracovni pohotovost nastava, je-li vyhlaSen stav nebezpeéi, nouzovy stav nebo stav
ohroZeni statu. Jde o situaci, kdy je zapotiebi naléhavy vykonu prace nad rdmec rozvrhu
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pracovni ¢innosti Ufednika. Pracovni pohotovost mlze byt ufednikovi nafizena Uzemnim
samospravnym celkem na pracovisti nebo i na jiném misté. Pracovni pohotovost Ize
ufednikovi nafidit pouze na dobu nezbytné¢ nutnou a neptesahujici 400 hodin v kalendainim

roce, coz je stanoveno v § 14 zakona o ufednicich.
3.2 Povinnosti urednika

Kazdy uiednik, ktery vykonava néjakou ¢innost, je povinen dodrzovat fadu povinnosti,
které jsou stanoveny zékonem. Konkrétné v zakon¢ o uiednicich se této problematice vénuje
cela tieti hlava tohoto zakona. Povinnosti ufednika jsou v tomto zdkon€ taxativné vymezeny
v § 16. Mezi nejzakladnéj$i povinnosti ufednika patii napiiklad: hajit vefejny zédjem,
prohlubovat si svou vlastni kvalifikaci, zastdvat nestranné postaveni pfi vykonu své prace,
nepiijimat dary, Uplatky a jiné vyhody, které nejsou poskytovany tizemnim samospravnym
celkem, u néhoz je zaméstnan, zachovavat ml¢enlivost a fadu dalSich povinnosti, mezi které¢
patii naptiklad svédomity a fadny vykon prace, plné vyuziti pracovni doby, fddné hospodateni

se sveétenymi prostiedky a zachovani pravidla slusnosti.

K povinnostem ufednika také neodmyslitelné patfi i ureni Cinnosti, které béhem
svého plusobeni nesmi vykonavat. Toto upravuje § 16 odstavec 3 zdkona o ufednicich takto:
,, Urednik nesmi byt clenem Fidiciho, dozorciho nebo kontrolniho organu pravnické osoby,
jejimz predmétem cinnosti je podnikani. To neplati, pokud do takového organu byl vyslan
lizemnim samospravnym celkem, jehoz je zaméstnancem. Urednikovi, ktery byl do takového
organu vyslan timto uzemné samospravnym celkem, nendlezi odména za vykon funkce podle
vety prvni. Tato odména nesmi byt poskytnuta ani po skonceni pracovniho poméru. “6 Chee-li
ufednik vykonavat néjakou jinou vydé€leCnou cCinnost, potfebuje k tomu pisemny souhlas,
ktery mu udé€li izemni samospravny celek, u néhoz je ufednik zaméstnan. Daéle je také mozné,
aby ufednik vykonéval cCinnosti, které jsou povaZovany za jiné vydélecné cCinnosti, ale
nevztahuji se na né urcitd omezeni. Mezi tyto ¢innosti patii napiiklad védecka ¢i pedagogicka
¢innost nebo také ¢innost znalce nebo tlumocnika, které jsou vykondvany podle zvlaStniho
pravniho ptfedpisu, kterym je zakon ¢islo 36/1967 Sb. o znalcich a tlumocnicich ve znéni

zakona ¢. 322/2006 Sb.
3.3  Vzdélavani uredniku

Pro spravné fungovani Uzemni samospravy je zapotiebi, aby ufednici, pusobici

vV uzemnich samospravnych celcich jako zaméstnanci, méli k vykonu své €innosti dostate¢né

® Zakon ¢&. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméng ndkterych zakont - § 16 odst. 3
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a pozadované vzdélani. Zakonna Uprava vzdélani ufednikl je podrobné zpracovana v zakoné
o ufednicich a to konkrétné v § 17 — 37. Je patrné, Ze tato ¢ast zdkona o ufednicich je pomérné
rozsahla, coz mize do jist¢é miry poukazovat na nemalou potfebu spravného vzdélani

ufednikl k vykonu jejich ¢innosti.

Vzdélavani muze poskytovat tfada akreditovanych vzdélavacich instituci. Kromé
zékladniho vstupniho a pribézného vzdélani zaujima zvlastni misto také ptiprava a oveérovani
takzvané zvlaStni odborné zpulsobilosti, ktera je podminkou k vykonu sprévnich cinnosti

podle piislusnych pravnich predpist’

Ve vztahu ke vzdélavani je povinnosti ufednikti prohlubovat si kvalifikaci
vV uvedenych druzich vzdélavani. V piipad¢ vedoucich pracovnikil, véetné vedoucich utadu,
jsou i oni povinni prohlubovat si kvalifikaci, ale na rozdil od ostatnich Gfednikii, maji jesté za

povinnost G&astnit se na vzd&lavani vedoucich ufedniki.®

Povinnosti samotnych uzemnich samospravnych celkll je zajistit prohlubovani
kvalifikace svym ufednikiim podle individudlniho vzdélavaciho planu, ktery je uzemné
samospravny celek povinen vypracovat, kontrolovat a v ptipadé potfeby i1 aktualizovat.

s s Nw_ 7 vl TS I vy s 9
Dokazovani uspeSného ukonceni ur¢itého druhu vzdélavani je prokazovano osvédcenim.

Zvlastni odborna zplsobilost je ovéfovana zkousSkou, jejiz provedeni zabezpecuje
Ministerstvo vnitra ve spolupraci s ostatnimi ustfednimi spravnimi organy. Uzemni
samospravné celky jsou povinny ktémto zkouSkam ufedniky piihlasovat v zakonem
stanovené lhaté. V ptipadég, Ze urednik zkousku nezvladne, tedy Ze jeho vykon je kvalifikovan
stupném ,,nevyhové€l®, je mozné podat zkuSebni komisi ndmitky proti jejimu postupu. Jestlize
zkuSebni komise namitce nevyhovi, pfislusi rozhodnuti ministerstvu, které muize ufednika
pozvat k opakované zkouSce. Zkousku lze opakovat dvakrat ve lhuté, ktera je vymezena
zakonem. Ministerstvo je opravnéno hodnoceni, provedené zkuSebni komisi, zménit nebo

zrusit, bylo-1i vydano v rozporu s pravnim pfedpisem.10

" HENDRY CH, Dusan. Sprdvni pravo: obecnd ¢dst. 9. vydani. V Praze: C.H. Beck, 2016. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-624-1. — str. 356

8 HENDRYCH, Dusan. Sprdvni pravo: obecnd ¢dst. 9. vydani. V Praze: C.H. Beck, 2016. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-624-1. — str. 356

® HENDRYCH, Dusan. Sprdvni pravo: obecnd cdst. 9. vydani. V Praze: C.H. Beck, 2016. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-624-1. — str. 356

Y HENDRYCH, Dusan. Sprdvni pravo: obecnd cast. 9. vydani. V Praze: C.H. Beck, 2016. Academia iuris (C.H.
Beck). ISBN 978-80-7400-624-1. — str. 356 az 357
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Na ufedniky, kteii ziskali pozadované vzdélani v bakalarském ¢i magisterském
programu nebo Ufednickou zkouskou podle ZSS (institut tzv. rovnocennosti vzdélani), se

povinnost vzdélavani nevztahuje.

Akreditace vzdélavacich instituci a vzdélavacich programt je poskytovéana na zaklade
zadosti Ministerstvem vnitra a to na dobu 3 let s moZnosti ,,obnoveni* akreditace po uplynuti
této stanovené lhiity. Pravomoci Ministerstva vnitra je také zfizovani si poradnich organi.
Témi jsou akreditacni komise, sloZené z odbornikli a zéstupct kraji a obci. Déle ministerstvu
ptislusi kontrolni pravomoc, to znamend, ze zjisti-li n¢jaké nedostatky, vyzve vzdélavaci
instituci ke zjednani napravy. Jestlize tato instituce nezjedna néprav ve stanovené lhaté, mtize
ministerstvo akreditaci odejmout. Dale muze také ministerstvo ulozit pokutu této instituci,

rorw

jestlize po odejmuti akreditace tato instituce nezajisti ufednikiim dokonceni vzdélavani.
3.3.1 Metody vzdélavani

V Uplném zikladu mlzeme metody vzdélavani rozdélit do dvou skupin. Prvni
skupinou jsou metody vzdélavani pouzivané pii vykonu prace a druhou skupinou jsou
metody, které jsou vyuzivany mimo pracoviste, t€émi je ve vetejném sektoru napiiklad skoleni

ve specializovanych oborech, jako je prace s IT technologii a pod.**

Hlavnimi metodami vzdé¢lavani, které se pouzivaji pfi vykonu préce, jsou predevsim:
instruktdz pfi vykonu prace, mentoring, coaching, asistovani, counselling, povéfeni tkolem

. 12
a pracovni porady.

., instruktaz pri vykonu prdce — nejcastéji vyuzivand metoda, nejméné ndarocnd, zkuseny

pracovnik predvede pracovni postupy novému pracovnikovi — byva casta u zaméstnancu

vy

mentoring — pracovnik si vybere svého ,,radce”, ktery ho bude provazet v pritbéhu

jeho prdace a pomahat mu ke kariérnimu riistu — casté ve verejném sektoru,

vevr

asistovani — v tomto pripadé je pracovnik, jenz se vzdelava, prirazen ke zkuSenému

pracovnikovi, u néhoz se podili na plnéni jednotlivych ukolii. Narocnost téchto vkolii postupné

1 KOORDINACE EVROPSKYCH PROJEKTU MESTA PLZNE. Rizeni lidskych zdrojii ve veFejném sektoru
[Online] 2011, [cit. 2019 - 02 - 19]. — str. 50
Dostupné z: http://ukep.eu/wp-content/uploads/rizenilidskychzdroju.pdf
12 KOORDINACE EVROPSKYCH PROJEKTU MESTA PLZNE. Rizeni lidskych zdrojii ve vefejném sektoru
[Online] 2011, [cit. 2019 - 02 - 19]. — str. 50 az 51
Dostupné z: http://ukep.eu/wp-content/uploads/rizenilidskychzdroju.pdf
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graduje a soubéiné s ni dochdzi i k systematickému nabyvani potrebnych znalosti

a dovednosti az dosazeni samostatnosti na jejich vykonu — velmi casté ve verejné sprave;

counselling — jednd se o konzultaci mezi jednotlivymi ucastniky a lektorem, cimz

dochazi k odstranéni pouze jednosmerného predavani informaci;

poverent ukolem — je viastné rozvinuti predchozi metody, kdy vzdeélavany pracovnik je
svym nadrizenym poveéren splnit urcity pracovni ukol. Kdyz vzdeélavany pracovnik plni
postupné pridelené prace na urcité obdobi na riiznych pracovistich podniku, Fikame této

metodeé ,,rotace prdace“ — byva spise v soukromém sektoru;

pracovni porady — na nich probiha mj. informovani zaméstnancii ohledné plnéni
zadanych ukoli, existenci problémii nachdzejicich se v bezprostiednim pracovisti

. . v . v roo. v . r r ((13
a v organizaci celkové aj. — casté jak ve verejném sektoru, tak v soukromém.

Mezi metody vzdélavani, které se pouzivaji mimo pracovisté, mizeme zahrnout
naptiklad: ptfedndsky nebo Skoleni, piipadové studie, brainstorming, simulace, workshop,
diagnosticko-vycvikovy program, manaZerské hry, outdoor training a demonstrace. Rada

t&chto metod, je velmi podobna metoddm pouzivanych ve skolnich a vyvojovych zafizenich.™
3.3.2 Vstupni vzdélavani

Do vstupniho vzdélavani je zahrnuta fada prvki, které musi kazdy Grednik ovladat.
Jedna se predevSim o znalosti v oblasti zdkladt vefejné spravy, zakladi vetfejného prava,
vefejnych financi, evropského spravniho prava, prav a povinnosti a pravidel etiky ufednika.
Dale také vstupni vzdélavani zahrnuje zdkladni dovednosti a ndvyky pottebné pro vykon
spravnich ¢innosti, znalost zakladl uzivani informacnich technologii a dalsi fadu zékladnich
komunikac¢nich, organiza¢nich a dalSich dovednosti, které se vztahuji k jeho pracovnimu

zatazeni.'®

Vstupni vzdélavani musi ufednik ukoncit nejdéle do 3 mésict ode dne, kdy s nim byl
uzavien pracovni pomér. Ukonceni vstupniho vzdé€lavani ufednik prokazuje osvédcenim,

které bylo vydano akreditovanou vzdélavaci instituci, kterd vstupni vzdélavani potadala.

3 KOORDINACE EVROPSKYCH PROJEKTU MESTA PLZNE. Rizeni lidskych zdrojii ve veFejném sektoru
[Online] 2011, [cit. 2019 - 02 - 19]. — str. 50 az 51
Dostupné z: http://ukep.eu/wp-content/uploads/rizenilidskychzdroju.pdf
* KOORDINACE EVROPSKYCH PROJEKTU MESTA PLZNE. Rizeni lidskych zdrojii ve vefejném sektoru
[Online] 2011, [cit. 2019 - 02 - 19]. —str. 51 az 53
Dostupné z: http://ukep.eu/wp-content/uploads/rizenilidskychzdroju.pdf
15 Zakon &. 312/2002 Sb. o uiednicich izemnich samospravnych celkd a o zméné n&kterych zakoni - § 19 odst.
1
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V piipadé, Ze ma ufednik zvlastni odbornou zpusobilost, povinnost absolvovat vstupni

g L . 16
vzdélavani, se na tohoto ufednika nevztahuje.

7

3.3.3 Prabézné vzdélavani urednika

Pribéznym vzdéladvanim ufednika se rozumi prohlubovéni, zdokonalovani,
aktualizaCni nebo také specializacni vzdélavani ufednika. Je zaméfeno piedev$im na
individualni zdokonalovani schopnosti ufednika, ktery vykonava spravni ¢innost v izemnim
samospravném celku. Do pribézného vzd€lavani také patii ziskdvani a prohlubovani
jazykovych znalosti. Pribézné vzdélavani je uskuteciiovdno formou kurzl, kterych se
ufednici ucastni na zdéklad¢ rozhodnuti ufadu, ktery o ucasti na jednotlivych kurzech
rozhoduje a na zakladé potieb tzemniho samospravného celku, zaroven vsak také piihlizi
k planu vzdélavani ufednika. Ufednik je povinen se kurzu zaéastnit. Uast na kurzu, ktery je
soucasti priabézného vzdelavani, urednici prokazuji osvédeenim, které bylo vydano vzdélavaci

instituci, ktera kurz poradala.’’
3.3.4 Zvlastni odborna zpusobilost Giednika

Spravni Cinnosti Uzemn¢ samospravnych celkii vykonavaji, dle stanovenych
provadécich pravnich ptedpist, ufednici, kteti prokazali zvlastni odbornou zpisobilost.
Ztidka kdy tyto ¢innosti muze vykondvat ufednik, ktery nema zvlaStni odbornou zptisobilost,
avsak tuto ¢innost muze vykonavat maximalné 18 meésici od vzniku pracovniho poméru
k izemn¢ samospravnému celku nebo zacal-1i takovyto Gfednik vykonavat ¢innost, pro kterou
je prokazani zvlastni odborné zpusobilosti predpokladem. Nebo také muze tuto Cinnost
vykonavat, jestlize splituje podminky, stanovené v § 34 odst. 1 zdkona o Ufednicich, nebo

podminky stanovené v § 43 odst. 10 zakona o tfednicich.'®

§ 34 odst. 1 stanovuje toto: ,, Na zZddost urednika nebo uizemniho samospravného celku
ministerstvo vyda osvédceni o uzndni rovnocennosti vzdeélani nebo jeho cdsti ziskaného
urednikem v jiném studijnim programu, nez ktery je stanoven provadécim pravnim predpisem,

nebo vzdélani ziskaného v jiném oboru, popripadé kurzu, pokud Zadatel prokaze, Ze obsah

16 Zakon &. 312/2002 Sb. o ufednicich izemnich samospravnych celkii a 0 zméné n&kterych zakoni - § 19 odst.
2az4
17 74kon &. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celkii a 0 zmén& n&kterych zakont - § 20
18 Zakon &. 312/2002 Sb. o ufednicich izemnich samospravnych celki a o zm&né ndkterych zakonii - § 21 odst.
1
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a rozsah vzdélavani, o jehoZ uzndni se zZada, jsou rovnocenné prislusnému vzdélavacimu

programu pro prohlubovani kvalifikace podle tohoto zékona nebo jeho cdsti. “*

§ 43 odst. 10 stanovuje toto: ,, Urednik, jemuz do 31. prosince 2007 vznikne ndrok na
starobni diichod, prokazuje zvlastni odbornou zpiisobilost jen tehdy, jestlize o to sam pozada.
Vedouci urednik, jemuz do 31. prosince 2007 vznikne narok na starobni duchod, se ucastni

Vi sy , r /7 o . . . ’ vro1r ¢20
vzdelavani vedoucich uredniki jen tehdy, jestlize o to sam pozada.

Sama zvlastni odborna zptisobilost je ovéfovana zkouskou. Po zdarné splnéni zkousky
tuto zpasobilost ufednik prokazuje osv&déenim?}, jak jiz bylo uvedeno v kapitole o pievedeni

na jinou praci.
3.3.4.1 Zkouska zvlastni odborné zpisobilosti

Pravni tprava této zkousky je zakotvena v zdkoné o ufednicich a také ve vyhlasce
¢. 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zpusobilosti Gfedniklti tzemnich samospravnych celka

v platném znéni (déle jen vyhlaska o zvlastni odborné zplisobilosti).

Zatimco zakon o ufednich se zkousce zvlastni odborné zpuisobilosti vénuje v podstaté
jen jednim paragrafem, vyhldska o zvlastni odborné zplsobilosti se této zkouSce vénuje
podrobnéji. Napiiklad v § 1 upravuje, kteti Gfednici izemnich samospravnych celkil zvIastni
odbornou zptisobilost prokazuji. Je zde uvedeno naptiklad, Ze zvlastni odbornou zpusobilost
prokazuji ufednici, kteti vykonavaji spravni ¢innosti pii finanénim hospodatfeni uzemnich
samospravnych celkii a jeho pfezkumu, pii vykonu vefejného opatrovnictvi, pfi spraveé

zivnostenského podnikéni, ve Skolstvi atd.?

V § 2 se vyhlaska o zvlaStni odborné zptsobilosti vénuje piihlaSce. Je zde tedy
uvedeno, které nalezitosti musi tato piihlaska spliiovat. Mezi zékladni nalezitosti pfihlasky
patti: “ jméno, prijmeni, titul, datum a misto narozeni, misto trvalého pobytu a pracovni

«23

zarazeni. > Tyto nalezitosti jsou uvedeny v prvnim odstavci v § 2, této vyhlasky. V dalsich

odstavcich jsou uvedeny dal$i nalezitosti, které ma piihlaSka spliiovat. Jsou jimi naptiklad:

19 Zakon €. 312/2002 Sb. o tiednicich izemnich samospravnych celkii a 0 zméné nékterych zékonii - § 34 odst.
}0 Zakon €. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celkll a o0 zméné nekterych zakont - § 43 odst.
él-1OZ:£1kon ¢. 312/2002 Sb. o tfednicich izemnich samospravnych celkli a o zméné ne€kterych zadkont - § 20 odst.
222 Vyhléaska ¢. 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zpusobilosti ufednikii tzemnich samospravnych celk - § 1
28 Vyhlaska & 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zpisobilosti tifednikii uzemnich samospravnych celki - § 2 odst.
1

15



datum vyplnéni ptihlasky, nazev, spravni ¢innost, pro kterou ma byt zvlastni odborna

o . . , vy v 24
zpusobilost ufednika ovéfena zkouskou atd.

Dale se tato vyhlaska vénuje samotné formé zkousky zvlastni odborné zptisobilosti. Je
zde stanoveno, Ze zkouSka se skladad v podstaté ze Ctyf Casti. Prvni dvé Césti jsou pisemné
testy, které jsou zaméfené na obecné a zvlastni Casti znalosti, které ufednik potfebuje. Prvni
test je zaméfen na cast obecnou a druhy test na Cast zvlastni. Doba trvani téchto testl, je
maximalné¢ 60 minut a jsou vykonavany a hodnoceny samostatné. Tedy kazdy test ma lhitu
na vypracovani 60 minut. Dalsi dvé Casti, jsou ustni zkousky. Opét jsou jednotlivé zaméteny
na obecnou a zvlastni Cast a opét jsou vykondvany samostatné. Kazda ustni zkousSka netrva

déle nez 30 minut a doba na piipravu odpovédi ¢ini nejméné 15 minut.”®

Pro zdarné splnéni pisemnych ¢asti zkousky je zapotiebi, aby ufednik v kazdém testu
spravné zodpoveédel minimalné dvé tretiny otdzek. Pfi hodnoceni ustni ¢asti zkousky, musi
ufednik prokazat, Zze ma potiebné znalosti dle § 1 odst. 2 vyhldsky o zvlastni odborné
zpusobilosti, a ze dokadze tyto znalosti aplikovat pfi své Cinnosti. Jestlize se tak stane, je
nasledné hodnocen stupném ,,vyhovél®“. V ptipadé, ze ufednik v néjaké z Casti zkousky dostal

’ v % , v v 7 26
hodnoceni stupném ,,nevyhovél®, ma moznost tuto ¢ast opakovat.

Zvladne-li fednik zkousku s kladnym hodnocenim ve vSech castech, obdrzi osvédceni
o zvlastni odborné zpusobilosti. V zdkoné o ufednicich je v § 25, ktery se tyka osvédcent,
stanoveno toto: ,,Je-li pri ustni zkousce urednik hodnocen klasifikacnim stupnem "vyhovel"”
v obecné casti i ve zvlastni casti, do 15 dnit ode dne kondni ustni zkousky obdrzi od
ministerstva osvédceni.  Ministerstvo vede evidenci o osvédcenich zviastni odborné
zpusobilosti, které vydalo. Vzdélavaci instituce vede evidenci o osvédcenich o ukonceni kurzu
vstupniho vzdélavani, vzdeélavani vedoucich uredniku a prubézného vzdeélavani, které

v r ((27
poradala.

3.3.5 Vzdélavani vedoucich aredniku a vedoucich uradua

Uzemni samospravné celky zajistuji fizeni ufednikii prostfednictvim vedoucich
uredniki, ktefi maji ukonc¢ené vzdélavani vedoucich ttednikii. U€ast na vzdélavani vedoucich

ufednikil je prokazovana osvédcenim, které bylo vydano vzdélavaci instituci, kterd kurz

2 Vyhlaska &. 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zptisobilosti titednikii izemnich samospravnych celki - § 2 odst.
}5 Vyhléaska ¢. 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zpiisobilosti ufednikd izemnich samospravnych celkl - § 3 odst.
21661\/2yhla'1§ka ¢. 512/2002 Sb. o zvlastni odborné zpusobilosti tfednikli uizemnich samospravnych celkl - § 3 odst.
;37 Zakon ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich izemnich samospravnych celkli a 0 zmén¢ ne€kterych zakona - § 25
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zprostiedkovala a potadala. Vzdé€lavani fednik zahrnuje obecnou a zvlastni cast. V obecné
¢asti jsou zahrnuty znalosti a dovednosti, které spadaji do oblasti fizeni Gfednikd. Ve zvlastni
¢asti je zahrnut piehled o Cinnostech, které jsou stanovené v provadécim pravnim predpisu
a jsou vykonavané podiizenymi ufedniky. Ufednik, ktery se udastnil vzdélavani vedoucich
ufedniki, a za kterého toto vzdélavani uhradil izemni samospravny celek, je povinen u tohoto
uzemniho samospravného celku, po ukonceni vzd€lavani, setrvat v pracovnim poméru po
dobu 3 let. Jestli-ze ufednik s uzemnim samospravnym celkem rozvaze pracovni pomér pied
uplynutim 3 let, je povinen uzemnimu samospravnému celku uhradit ndklady spojené s timto
vzdélavanim. V piipadé, ze uiednik splni svou povinnost setrvat Vv pracovnim pomeéru
s izemnim samospravnym celkem jen z ¢asti, naklady, které musi za vzdélavani tizemnimu

, r . rvr 2
samospravnému celku uhradit, se sniz{.?®

4  Ziskavani zaméstnancu

Cilem této Cinnosti je zajistit, aby volna pracovni mista v urcité organizaci piilakala
dostatecné mnozstvi uchazect o tato volna mista, a aby se tak stalo v zadoucim terminu
a s vynalozenim pfiméfeného mnozstvi nakladii. Dulezitym faktorem v této Cinnosti je tedy
rozpozndvani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji. Dal§imi dilezitymi faktory je
informovani o volnych mistech v organizaci a jejich nabizeni, jednani s uchazeci, ziskavani
pfimefenych informaci o uchazecich a také v dostatecné administrativni a organizacni

zajisténi veskerych téchto &innosti.?
4.1 Podminky ziskavani zaméstnancu

Pro ziskavani zaméstnancl je zapotiebi vzit v potaz, ze existuje fada podminek ¢i

situact, které ovlivni reakce potencionalniho uchazece na nabidku zaméstnani. Tyto podminky

muzeme délit do dvou skupin, tedy na podminky vnitini a vnéj 31.%

Vnitini podminky mohou souviset s fadou prvki, které se vztahuji ke konkrétnimu

pracovnimu mistu ¢i dokonce se samotnou organizaci, kterd pracovni misto nabizi. Mezi tyto

28 Zakon €. 312/2002 Sb. o tiednicich izemnich samospravnych celkii a 0 zméné nékterych zékonii - § 27 odst.
laz3
» KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 126
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 128

17



podminky je zahrnuto: povaha prace, misto vykonu prace, postaveni v hierarchii funkci

. , ; ‘v . ’ v v ’ 31
organizace, pracovni podminky, prestiz organizace, Groven péce o pracovniky atd.

Vedle vnitfnich podminek existuji také prvky, které muzeme oznacit za vngjsi
podminky. Témito podminkami jsou prvky, které ovliviiuji potencionalniho uchazece
0 zaméstnani ,,zvenc¢i, tedy takové prvky, které si v nékterych piipadech nemusi ani uchazec

uvédomovat. Jde naptiklad o podminky demografické, ekonomické, socialni atd. 32

Je zfejmé, Ze wvnitini podminky ziskavani pracovniki ovliviiuji potencionalniho
uchazeée spiSe individualné, avSak pii dostate¢né analyze ovliviiyjicich prvka lze tyto
podminky ovliviiovat a tim 1épe ziskat uchazece o zaméstnani. Avsak vnéjsi podminky jsou
spiSe objektivni a organizace je ovliviiovat nemiiZe, a proto je musi pfi svych rozhodovanich

brat v tvahu jako dané.®

4.2 Zdroje pracovniki

K obsazeni volnych pracovnich mist mizeme urcit v podstat¢ dva zdroje novych
pracovnikil. Jedna se o zdroje vnitini a vnéjsi. Kazdy z téchto zdrojii mé své kladné 1 zaporné

prvky, k nimz se dostaneme v nasledujicich podkapitolach.
4.2.1 Vnitfni zdroje pracovnikii

Vnitinimi zdroji se rozumi pracovnici, ktefi jiz v dané organizaci jsou. V nékterych
pfipadech je pro urcitd pracovni mista nebo funkce pro organizaci vhodnéjsi vyuzit vlastni
pracovniky nez shanét nové z vnéjsich zdroji. Vnitini zdroje pracovniki, €ili interni zdroje,

maji fadu vyhod, ale i fadu nevyhod.

Vyhody internich zdrojii jsou naptiklad: motivace pracovnikii (nabidka vySsiho
uplatnéni), zajimavéjsi prace, lepsi vyuziti schopnosti pracovnika, podpora profesni kariéry
pracovnika, znalost pracovnika (pfedpoklad vyssi spolehlivosti), rychlejsi a levnéjsi proces

’ rooro 1.0 34 . v ’ I e ’ \ . . v
ziskavani pracovnlku.3 Dale 1ze povazovat za vyhody také: , lepsi navratnost investic, jez

31 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 128
%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 128 az 129
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 129
% STYBLO, Jifi. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994. ISBN 80-85780-06-2. — str. 32
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organizace vlozila do pracovnikii, lepsi vyuziti zkuSenosti, které pracovnici ziskali

. LYY 35
V organizact .

Na druhou stranu, za nevyhody tohoto typu zdroje pracovnich sil lze povazovat
napiiklad to, ze soutéZzeni o povySeni mize mit negativni dusledky, které ovlivituji moralku
a mezilidské vztahy na pracovisti. Také se za nevyhodu da povazovat jakési zabranéni
pronikani novych myslenek a pfistupii zvenku, které by pravé mohly pftijit pii ziskavani

oo Coxr .o 36
pracovniki z vnéjSich zdroji.
4.2.2 Vnéjsi zdroje pracovniki

Témito zdroji se rozumi ziskdvani pracovnich sil z jinych mist, nezZ je obsazovani
pozic zitad vlastnich zaméstnanc. Jako u pifedchozi kapitoly i zde, u tohoto zdroje

pracovnikd, 1ze nalézt fadu vyhod i nevyhod.

Vyhodami ziskévani pracovnich sil z vnéjsich zdroji miize byt naptiklad to, ze mimo
organizaci je vétsi predpoklad pro nalezeni schopnéjSich a talentovanéjSich uchazect, nez by
bylo mozné nalézt uvnitt organizace. Dalsi vyhodou je jiz vySe zminéna Sance na vneseni
novych pohledl, ndzorti poznatkti ¢i zkuSenosti zvenku. V neposledni fad¢ Ize za vyhodu také
povazovat finanéni naro¢nost vyhledavani mimo vlastni zdroje. Zpravidla totiz byva levnéjsi,
snadngj$i a rychlejsi ziskat vysoce kvalifikované pracovniky zvenku, neZz je vychovavat

v organizaci.*’

Jak jiz bylo uvedeno, i u tohoto typu zdroje pracovnikd, 1ze nalézt fadu nevyhod. Mezi
nejzasadngj$i nevyhody lze zapocitavat adaptaci a orientaci pracovnikil, ktera v dasledku
neznalosti zab&hlych zvyklosti uvniti organizace zpisobuje, Ze proces adaptace a orientace
v organizaci je delSi. Dale mohou vzniknout nepfijemnosti s dosavadnimi pracovniky
organizace, ktefi se pfijetim nového zaméstnance mohou citit dotéeni, jelikoz dle jejich
minéni 1 oni maji dostate€né opravnéni ¢i kvalifikaci k ziskani obsazovaného mista.® Na
zéklad¢ tohoto pocitu nespravedlnosti mize nastat situace, ze dosavadni pracovnici budou
viuc¢i novému zameéstnanci zaujimat v podstaté nepratelsky postoj a budou mu znepiijemnovat

a zté¢zovat vykon jeho pracovni Cinnosti. Jsou-li na pracovisti takovéto problémy nebo

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 130
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 130
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 130
%% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 131
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konflikty, je povinnosti vedouciho zaméstnance ¢i dokonce vedeni celé organizace je

zhodnotit a urovnat, aby nedochazelo k dal§im nechténym konflikttim.

Ve vyspélych zemich davaji organizace ptrednost k obsazovani volnych pracovnich
mist vybéru uchazecii z vlastnich zdrojii. Divodem je to, ze ziskavani informaci o vnitinich
zdrojich je jednodussi, odpadd totiz zdlouhavé adaptacni obdobi, béhem néhoz novi
pracovnici z vnéjSich zdroji maji doCasné nizsi pracovni vykon. Dale odpadaji naklady na
inzerci volnych pracovnich mist atd. Teprve v pfipad¢€, Ze nelze volna pracovni mista obsadit
vlastnimi zdroji, uchyluji se organizace vyspélych zemi k vnéj$Sim zdrojim. V takovém
piipadé se vyplaci spoluprace s ufady prace Ci s jinymi institucemi trhu prace a sluzeb
zameéstnanosti, ¢i dokonce se vyplaci 1 spoluprace se vzdélavacimi institucemi.® Jak uvedl
pan Jifi Styblo ve své knize ,,Jak vybirat spolupracovniky*: ,, Dobry personalni management
pracuje s predstihem. Spolupracovniky napr. ze Skol ruzného typu se snazi hledat
a cilevéedomeé pro svoje uplatnéni odborné i motivacné pripravovat predem. I pres nizkou
profesni znalost téchto adeptii mohou byt pro podnik v budoucnu znacnym prinosem, protoze

- ’ .7 “ . ro. v ., v vo. Al
JSOU s nim v kontaktu, ,,znaji ho* a jsou pro praci v ném pozitivné naladeni. 0

4.3 Proces ziskavani pracovnikii

Aby byl proces ziskavani pracovnikl efektivni, je zapotiebi perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist. Této znalosti 1ze dosdhnou prostfednictvim analyzy pracovnich
mist, kterd vyplyva, spole¢né s pfedviddnim uvolnovani nebo vytvafeni pracovnich mist,

z personalniho planovéani.*

Samotny proces ziskavani pracovnikl je slozen z fady krokd, které na sebe vzajemné
navazuji. Jsou jimi: , identifikace potieby ziskavani pracovnikii, popis a specifikace
obsazovaného pracovniho mista, zvazeni alternativ, vybér charakteristik popisu a specifikace
pracovniho mista, na kterych zalozime ziskavani a pozdéji vyber pracovniku, identifikace
potenciondlnich zdroju uchazecii, volba metod ziskavani pracovniku, volba dokumentii
a informaci pozadovanych od uchazecii, formulace nabidky zaméstnani, uverejnéni nabidky

zameéstnani, shromazdovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi, predvyber

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 131
0 STYBLO, Jifi. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994. ISBN 80-85780-06-2. — str. 34
' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 131
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uchazecii na zaklade predlozenych dokumentu a informaci, sestaveni seznamu uchazecii, kteri

by méli byt pozvani k vybérovym procedurdm. “*

4.3.1 Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Ve své podstaté se jedna o prvni krok, ktery vede ke vzniku procesu pfijimani novych
zaméstnanci. Jde predevSim o analyzu potieb, které vychdzeji z jednotlivych plani
organizace, jako je naptiklad plan vyroby, plany investic ¢i plany technologického rozvoje.
Diulezitym prvkem identifikace je zacit analyzovat jednotlivé potfebné prvky spolecnosti
S predstihem. Analyza by meéla zahrnovat predpoklady odchodu pracovniki do diichodu,
rozvazéani pracovniho poméru se zaméstnancem (k tomuto predpoviddni napomaha vypovédni
lhiita) €1 presun pracovniklli na jina pracovni mista. AvSak veSkeré identifikace potieb
pracovni sily nelze pfedpokladat v dostatecném predstihu, piikladem této situace je napiiklad

umrti zameéstnance.

Nicméné, cilem identifikace je vCasné identifikovani volnych pracovnich mist, na

ktera bude zapotiebi doplnit nové zaméstnance, at’ uz z vlastnich ¢i vnéjsich zdroju.
4.3.2 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Tento krok je zamétfen predevSim na ujasnéni si, jaké pozadavky budou kladeny na
budouciho zaméstnance. Cilem tohoto kroku je zjistit podrobnosti 0 volném pracovnim mist¢,
jako je naptiklad druh prace, ktera bude na tomto pracovnim misté¢ vykonavana, jaké jsou
pracovni podminky, jaké jsou poZadavky, které budou na tomto misté na pracovnika kladeny
atd. Po podrobné identifikaci veSkerych téchto diileZitych prvki je mozné zhodnotit, na koho
bude zacilené oslovovani s nabidkou zaméstnani, jaké nejvhodnéjSi metody ziskavani
zameéstnancl vyuzit, jaké dokumenty bude potieba od uchazecii pozadovat a jaka kritéria bude

vhodné pouzit ve fazi predvybéru a poté také ve fazi vyberu konkrétniho pracovnika.43

vvvvvv

volného pracovniho mista, se pozdé€ji stavaji soucdsti informaci, které jsou obsaZeny
V nabidce zaméstnani a napomahaji potencionalnimu uchazeci o zaméstnani rozhodnout se,

zda na tuto nabidku reagovat ¢i nikoliv.*

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 131 az 132
* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 132
* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 132
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4.3.3 Zvazeni alternativ

Timto krokem se ve své podstaté¢ rozumi zvazovani veskerych moznosti, jak by se
mohlo dat vyhnout pfijimani novych zaméstnancti, ¢i jestli je viibec potieba toto pracovni
misto jako takové. Zvazuji se veSkeré moznosti nahrady pro toto volné pracovni misto.
Hodnoti se, mimo jin¢, zda by nebylo mozné veskerou praci, kterd ma byt na tomto misté
vykonavéna, rozdélit mezi jiné pracovni pozice, zda by se nedala tato prace nahradit formou
ptescast, zda by nebylo mozné tuto praci vykonat formou dohody o provedeni prace, zda by
byla moznost tuto praci vykonat prostfednictvim externiho dodavatele, ¢i dokonce zda by

bylo mozZné toto misto kompletné zrusit.®

Teprve v ptipadé, Ze se dospéje k zaveéru, Ze toto pracovni misto nelze nahradit ¢i
zrusit, tudiz je nezbytné, aby toto misto samo o sobé existovalo, zvazuji se moznosti, zda lze
praci na tomto misté¢ vykonavat formou caste¢ného uvazku, formou docasného pracovniho
poméru, nebo je-li pro toto misto nutny plny tvazek. Je vSak nutné vzit v potaz, ze jakakoliv

v v ’ vee . ;o 1. . r1r N v o
zZ téchto moznosti pozdéji ovlivni pfistup k vybéru potencionalniho uchazece o zaméstnani. 6

4.3.4 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych

zaloZime ziskavani a pozdéji i vybér pracovniki

V tomto kroku je zapotiebi rozhodnout, jaké prvky popisu pracovniho mista jsou
klicové ktomu, aby potenciondlnimu uchazeci poskytly dostatecny obraz prace
0 obsazovaném pracovnim misté. Déle je také zapotiebi zhodnotit, které pozadavky na
potenciondlniho uchazece jsou natolik nezbytné, aby bez jejich splnéni byl uchaze¢ zcela

o 1 , . ’ r oo~ 47
nezpusobily pro vykon prace na tomto pracovnim misté.

K zékladnim prvkam charakteristiky popisu pracovniho mista také nalezi uvedeni
nazvu pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani, rozhodujici typy pracovnich tikoli a za
co je pracovnik odpovédny. Dale je zapotiebi uvést misto vykonu prace, moznosti vycviku
a vzdélavani pti vykonu prace a pracovni podminky, zejména pak pracovni prostiedi a platové

podminky. Nemélo by se ani zapomenout na specifikaci pozadavki na pracovnika, mezi néz

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 133
*® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 133
" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 133
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patii pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti ¢i charakteristiky

osobnosti.*®
4.3.5 Identifikace potencionalnich zdroji uchazeci

V tomto kroku jde pfedevs$im o rozhodnuti, odkud bude organizace nové potencionalni
zamgstnance vybirat. Jak jiz bylo uvedeno diive, moznosti zdrojl jsou zdroje vnitini a vné&jsi
a kazdy z téchto druhti zdrojii ma své klady a zapory, které jiz také byly uvedeny diive.
V ramci rozhodovéni, odkud brat potencionalni zaméstnance, lze také dojit k zavéru, jez je

zalozen na kombinaci obou druhti zdroji pracovnikd.

Opét je nutné provést analyzu vyhod a nevyhod jednotlivych zdroji pracovnich sil
a na zéklad¢ pozadavku se 0 n¢ktery z nich rozhodnout. Prvky, které toto rozhodovani mohou
ovlivnit, jsou napiiklad mnozstvi finanénich prostfedkt, které je organizace ochotna do
nalezeni novych zameéstnancli investovat ¢i obtiznost ziskdvani informaci o jednotlivych
uchazecich. Jak jiz bylo dfive uvedeno, u vnitinich zdrojl se informace o uchazecich ziskavaji

1épe.
4.3.6 Volba metod ziskavani pracovniki

V tomto kroku je zapotiebi zvolit vhodnou metodu, ktera nejlépe splni informacni
funkei vici lidem, ktefi by mohli byt potenciondlnimi uchaze¢i o zaméstnani, o existenci
volnych pracovnich mist a ktera nejlépe pfiméje lidi k tomu, aby se o tato volna mista

uchazeli.

Volba metod je zavisla na celé fadé prvki, které ovliviuji to, jaky druh volby se pro
ziskani pracovnikii vyuZzije. Mezi zasadni ovlivilujici prvky lze zatadit: rozhodnuti, zda
ziskéavat pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji, jaké jsou pozadavky pracovniho mista na
pracovnika, jaka je situace na trhu prace, jaké mnozstvi prostiedkll 1ze vynalozit na ziskavani

pracovnikii nebo jak rychle nové pracovniky organizace potiebuje.*®

Metod ziskavani pracovniki je celéd fada, pficemz organizace se vétSinou neomezuji na
vyuzivani pouze jednoho druhu metod. Mezi tyto metody patii napiiklad: uchazecovo

samovolné nabidnuti, doporuceni soucasného pracovnika, piimé osloveni urcitého

*® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 134
* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 135
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pracovnika, vyvésky atd.>® V dnesni dobg je také velmi popularni vyuzivani internetu
a socialnich siti k ziskavani novych pracovnikt. Jak jiz bylo fe¢eno, metod je velké mnozstvi
a toto je jen nastinéni n¢kterych z nich. Kazdd metoda mé své vyhody i nevyhody, jimiz mtize

vvvvvv

doruceno (napiiklad u vyvésky, kterou mize vyuzit jen ten, kdo si této vyveésky vSimne).
4.3.7 Volba dokumentii a informaci pozadovanych od uchazeci

Timto krokem se rozumi ziskdvani informaci o uchazec¢ich. Organizace si v podstaté
sama muze urcCit, jaké dokumenty bude od uchazece pozadovat. Nejcasteji pozadovanymi
dokumenty byvaji doklady o vzdélani a praxi, vyplnény specialni dotaznik organizace,
zivotopis, reference z predchozich zaméstndni, vypis z rejstiiku trestil, 1ékarské vysveédceni
o zdravotnim stavu a privodni dopis, v némz uchaze¢i vysvétluji, zjakého divodu se
o zaméstnani uchazeji. V nékterych organizacich je mozné se setkat s grafologickou metodou

7 v r o 14 ~ W O v M4 o /4 . . W W 1
vybéru pracovniki, to znamena, Ze od uchaze&i pozaduiji, aby pravodni dopis psali ruéng.”

4.3.8 Formulace nabidky zaméstnani

Podstatou tohoto kroku je formulace nabidky volnych pracovnich mist. Jde pfedevsim
o informace a skute¢nosti, které je tfeba fadné promyslet a prevést je do formy, ktera bude mit
autoselektivni funkci. To znamena, ze nabidka ma byt formulovana tak, aby vhodné uchazece
povzbudila a nevhodné odradila, tedy musi jim dat moznost zhodnotit své moZnosti a zvazit,
zda jsou pro tuto pracovni pozici dostatecné zpusobili ¢i nikoli. V ptipadé€, Ze nebude nabidka
formulovana dostate¢né autoselektivné, muze nastat situace, kdy se o volné misto bude
uchézet velké mnozstvi zdjemcii, coz v zavéru povede k tomu, Ze organizace bude nucena
odmitat velké mnoZzstvi lidi, ktefi by v budoucnu mohli byt potencionalnimi uchazeci, a tim

by se mohla do budoucna pfipravit o dobry zdroj pracovni sﬂy.52
4.3.9 Uverejnéni nabidky zaméstnani

Jde o krok, kdy je nabidka zaméstnani né&jakou urcitou formou uvefejnéna. Ode dne
uvefejnéni nastava obdobi, ve kterém se zajemci uchazeji o nabidku volného pracovniho
mista a béhem n¢hoz také probihd jednani s uchaze¢i a shromazd'uji se o nich informace

a potfebné dokumenty.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 135 az 137
' KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 143
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 147
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Nabidku byva vhodné uveiejnit vicero zptusoby. Spoléhat se pouze na jeden zplsob
uvefejnéni (naptiklad inzeratem) je ponc¢kud nevyhodné a Sance uspésné nalezeni vhodného
zajemce je minimalni. Pro zvySeni Sanci na nalezeni vhodného zdjemce o pracovni pozici, je
lepsi vyuzivat kombinace zplisobu uveiejnovani nabidky zaméstnani. Také je dulezité, aby
obdobi, béhem n¢hoz maji zajemci moznost se o pracovni misto uchézet, nebylo pfili§ kratké
nebo naopak pfrilis dlouhé. Kratsi obdobi 1ze vyuzit pti urgentnich situacich, nicméné by toto

obdobi nemélo byt kratsi neZ dva tydny.>
4.3.10 ShromaZd’ovani dokumentu a informaci od uchazeci a jednani s nimi

Tato faze ziskavani pracovniki se odehravd v obdobi mezi uvetfejnénim nabidky
zamé&stnani a ukonCenim obdobi, ve kterém je zamé&stnani nabizeno. V tomto obdobi probihaji
se zajemci jednani, kterd se tykaji detailnéjSiho informovani zdjemct a ziskavéani od nich
potfebnych dokumentii a informaci. Pfi tomto kroku je vhodné, aby piedstavitelé organizace
pii jednani s uchazeci jednali tak, aby uchazece svym chovanim neodradili. Idedln¢ by méli
byt uchazecim napomocni pii vyplnovani dotazniku ¢i pfi zpracovavani zivotopisu, ale

i v jinych piipadech.”

V pribéhu shromazd’ovdni dokumentli a informaci je vhodné okamzité¢ kontrolovat
jejich uplnost, v ptipadé potieby neprodlené pozadat uchazece o doplnéni téchto dokumenti

a informaci. Dale je také vhodné si tyto materialy prehlednym zpisobem uspoféldat.55
4.3.11 Predvybér na zidkladé predloZenych dokumentii a informaci

Vyznamem tohoto kroku je to, Ze se na zdklad¢ ziskanych pisemnych dokumentl
a informaci porovnavaji tyto udaje s pozadavky obsazovaného mista. U n€kterych organizaci
se lze setkat s jakymsi pfedbéznym pohovorem. K tomu jsou zpravidla zvani uchazeci, kteti
se na zaklad¢ zkoumani ptfedloZzenych pisemnych dokumentli, jevi jako vyhovujici. Na
zaklad¢ tohoto pohovoru lze pak zjistit, do jaké miry se podafilo dostate¢né¢ podrobné
informovat potenciondlni uchazece o povaze prace. Je mozné, ze béhem pohovoru uchazec
zjisti, Ze pro n¢j byly informace nedostatecné, coz vzapéti vede ze strany uchazece ke zjisténi,

Ze o toto obsazované misto nema zajem. OvSem také muze nastat situace, kdy na zakladé

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 153
> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 153
® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 153
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tohoto pohovoru bude zjisténa uchazeCova vhodnost pro jiné uplatnéni na jiném misté

v organizaci.”®

Vysledkem predvybéru by mélo byt jakési zarazeni uchazect do tii skupin. Prvni
skupinou jsou ti, ktefi jsou ,,velmi vhodni“. Ti musi byt vkazdém piipad¢ pfizvani
k vybérovym proceduram. Druhou skupinou jsou ti, ktefi jsou ,,vhodni“. Ti jsou zafazeni
k dal$im proceduram Vv piipadé, Ze velmi vhodnych uchaze¢t je malo, ovSem také mohou byt
zdvotile odmitnuti stim, Ze az bude organizace potiebovat, tak se na n¢ obrati ptimo.
Posledni skupinou jsou ti, kteti jsou ,,nevhodni®. Ti jsou dopisem zdvofile vyrozuméni, ze

jejich uchazeni o zaméstnani je odmitnuto.”’

4.3.12 Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram

Jedna se o zavérecny krok, jehoz vysledkem je zdsadné abecedné uspofddany seznam
velmi vhodnych ¢i pfipadné vhodnych uchazecl. Pocet uchazecli na seznamu se odviji od
poctu uchazecit hodnocenych stupném ,,velmi vhodny*, od povahy pracovniho mista nebo
také od zvyklosti samotné organizace. Za idealni pocet je povazovano pét az deset uchazect

na jedno pracovni misto.”
5 Vybér zaméstnancu

Obecné plati, ze cilem vybéru zaméstnanct je rozhodnout, ktery =z uchazect
0 nabizené zaméstnani nejlépe vyhovuje pozadavkim obsazovaného mista a zarovenl ma
potencidl pfispét ke kvalité¢ mezilidskych vztahli v pracovni skupin€ ¢i samotné organizaci.
Musi byt schopen akceptovat tymové hodnoty, ale také hodnoty jednotlivych utvart
organizace a hodnoty organizace jako celku. K t¢émto hodnotam by m¢l byt schopny také sam
ptispivat. Uchaze¢ by mél byt dostatecné flexibilni, aby se dokazal pfizpisobit
pfedpokladanym zménam na pracovnim misté, v tymu nebo i v samotné organizaci. Uchazeci,
znichz se vybér provadi, jsou shromazdéni v prubéhu procesu ziskavani pracovnikii

a uspesne prosli pfedvybérem.59

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., 10z
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 153 az 154
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs.
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 154
® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 154
® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 166
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Je tedy ziejmé, Ze v procesu vybér zaméestnanct je hlavnim prvkem posuzovani, zda je
uchaze¢ dostatecné zpusobily vykondvat praci na obsazovaném misté. Je tedy nutné
jednoznacéné specifikovat kritéria, kterd budou pouzita béhem tohoto hodnoceni, a je nutné
zvazit platnost a spolehlivost téchto kritérii a poté, na zaklad¢ predvidani uchazecova
budouciho pracovniho vykonu urCit metody, které spolehlivé a co mozna nejobjektivnéji
prokdzi, do jaké miry je uchaze¢ o zaméstndni vyhovujici. Také je vhodné vénovat
dostatecnou pozornost organizacni strance samotného vybéru zaméstnancti a zvolit vhodny
zpusob jednani s uchazeci. Prvklim organizace a zplisobu jednani s uchazeci je vhodné se
vénovat z toho duvodu, ze vybér pracovnikli neni jednostranna zaleZzitost, pravé naopak jde
0 proces, V némz si sice organizace vybira budouciho zaméstnance, ale zaroven i sdm uchazec
si vybira svého budouciho zaméstnavatele. Jestlize uchaze¢ nabude béhem vybéru né¢jakych

negativnich dojmd, je dosti mozné, ze nabidnuté zaméstnani ve finale odmitne.®
5.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

U néas obecné byvd zvykem vybirat pracovniky podle miry splnéni pozadavki
obsazovaného mista, avsak napiiklad ve vyspélych zemich se lze setkat s postojem, ze jen
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toto kritérium nestaci a sva kritéria rozdé€luji do tii skupin.

Prvni skupinou jsou kritéria, kterd se tykaji organizace jako celku, tedy
celoorganizacni nebo celopodnikova. PiedevSim se tykaji vlastnosti, které organizace u svych
pracovniki povazuje za dulezité a které do jisté miry ovliviiuji posuzovani ptedpoklada
uchazece. Jde hlavné o vlastnosti a schopnosti uchazece piijimat hodnoty kultury organizace

a piispivat k jejich rozvoji.®

Druhou skupinou jsou takzvana tymova kritéria. Ta se tykaji vlastnosti, které by mél
mit jednotlivec, ktery pracuje v néjaké urcité skuping, tedy v tymu. Jde tedy o to, aby uchazec
svymi odbornymi schopnostmi a svou osobnosti zapadl do kolektivu spolupracovniki a aby
byl schopen pfijmout tymové hodnoty a kultury. Cilem je, aby se novy zaméstnanec nestal

cizorodym prvkem ve skuping, ktera by jej odmitala a nespolupracovala s nim.%

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., 1oz
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 166 az 167
81 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs.
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 170
%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 170
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
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Tteti skupina kritérii je oznacovana jako kritéria pracovniho mista. Jde o kritéria, ktera
se vztahuji k odpovidajici specifikaci pracovniho mista, tedy k pozadavkiim pracovniho mista

na schopnosti a vlastnosti pracovnika, ktery bude na toto misto p¥ifazen.**
5.1.1 Platnost a spolehlivost kritérii

Platnosti se v tomto pojeti spiSe rozumi validita. Validita se vztahuje k mife, do jaké je
mozné skutecné predpoveédet tspésny vykon prace budouciho zaméstnance. Validita faktort,
které jsou pouzivany k predvidani uspé$ného vykonu prace budouciho zaméstnance, je
ovéfovana a zkoumana riznymi zpisoby. Zkouma, jestli predpovidany vykon prace odpovida
skute¢nosti, nebo tieba jestli zvolené metody a kritéria vybéru pracovnikiti maji dostatecnou
schopnost méfit u uchazecli o zaméstnani stupet plnéni urcitych charakteristik, které byly

stanoveny jako vyznamné pro vykon prace.®

Spolehlivost kritérii, které jsou pouzivany k predvidani GspéSného vykonu prace, je
zavisld na tom, do jaké miry danad metoda vybéru pracovnikll vykazuje u jedné osoby shodné
vysledky v rizném case. Napiiklad u né&jakého urcitého testu se jeho spolehlivost prokazuje
nejcastéji opakovanim ¢i soubéznym uzivanim dvou ¢i vice testl, jejichz cilem je provéfit

urcitou stejnou schopnost pracovnika.66
5.2 Faze vybéru zaméstnanci

V tomto procesu lze vybér budoucich zaméstnanct rozdélit na dvé Casti. Prvni ¢asti je

ptedbézna faze vybéru a druhou ¢asti je vyhodnocovaci faze vybéru.

pfislusného pracovniho mista a stanoveni zékladnich pracovnich podminek, které jsou
k vykonu prace na tomto misté zapotiebi. V prvnim kroku je tedy velmi podstatné jasné
a detailn€ popsat obsazované pracovni misto. Druhy krok je zacilen na zkoumani prvki, které
urcuji jakou kvalifikaci, schopnosti, dovednosti, znalosti ¢i osobnostni vlastnosti by mél
budouci zamé&stnanec mit, aby byl schopny fadné vykonavat praci na obsazovaném misté.

Tteti krok navazuje na krok druhy a vychdzi znéj. Ve tietim kroku je totiz podrobna

 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3. — str. 170
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168 — str. 171
% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168 — str. 171
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specifikace pozadavki na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, praxi, osobni vlastnosti ¢i

zvl4$tni schopnosti, které jsou nezbytné k tomu, aby byl uchaze¢ prohlasen za vhodného.®’

Vyhodnocovaci faze nastava surCitym casovym odstupem po ukonceni predbézné
faze. Stejné jako ptredchozi faze, i tato faze je slozena z vice krokd, avSak ne vSechny musi
byt nutné dodrzeny, protoze zavisi na okolnostech, jako je naptiklad charakter a obsah prace,
ktera méa byt na obsazovaném misté vykondvana. Kazdy krok je spojen s urcitou metodou
vybéru. Malokdy se stava, ze by pro vybér budouciho zaméstnance byla pouzita pouze jedna

metoda, vétsinou je vyuzivana kombinace vice riiznych vybérovych metod.®
5.3 Metody vybéru pracovniki

Cilem metod vybéru je co nejlépe zarucit pravdépodobnost spravného vybéru
zamé&stnancl Z mnoziny téch, ktefi maji zdjem o nabizené volné pracovni misto. Ve své
podstaté miizeme soubor metod vybéru budoucich pracovnikl rozdélit do nékolika skupin.
Zakladnimi metodami jsou ty, které Ize ¢i je dokonce nutné je vyuzit v kazdém piipadé
prijimani pracovnika. Jde tedy o metody, které¢ jsou vyuzivany bez ohledu na uroven
pracovniho zafazeni pracovnika. Touto metodou je takzvana personalni anamnéza, tedy
zakladni metody. Jsou jimi druhy testovani zpiisobilosti odborné, psychické ¢i specialni. Déle
jakousi treti skupinou jsou metody, které lze doplikové vyuzit u jakékoliv kategorie
pracovnika. Témito metodami jsou naptiklad reference z ptedchoziho zaméstnani, zdravotni
posouzeni uchazece nebo manaZerské vize, kterd se vztahuje k budoucimu rozvoji a strategii

organizace.®

Z praxe je tedy ziejmé, Ze nejCastéjSimi metodami vyb&ru budoucich zaméstnanct
jsou: hodnoceni Zivotopisu, testovani uchaze¢li, Assessment Centre, vybérovy pohovor

a zkoumani referenci.
5.3.1 Hodnoceni Zivotopisu

Jedna se o zékladni a univerzalni metodu vybéru zaméstnanci. Tato metoda je vhodna
pro pouziti jak pii pfredbézném vybéru, tak pii pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece ve finalni

fazi vybéru. Tato metoda umoziuje posoudit, jestli potencionalni uchaze¢ spliiuje pozadavky,

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:

Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168 — str. 173 az 174
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které¢ jsou pro vykon prace na obsazovaném pracovnim misté nezbytné. Cilem je tedy
rozhodnout, zda je uchaze¢ vhodny a zda by mél byt pozvan k dalsim vybérovym

. y « o 70
proceduram, piedevs§im k vybérovému pohovoru.
5.3.2 Testovani uchazeci

Testovani uchazecl, ktefi maji zdjem o nabizené zaméstnani, ma fadu podob a muze
testovat fadu prvku, které jsou vyzadovany pro obsazované pracovni misto. Mizou jimi byt
napiiklad testy inteligence, diky jimz je mozné posoudit dusevni stav, intelektualni
schopnosti, verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni nebo kratkodobou
pamét’ jednotlivych uchazect. Dal$i mozny test je test osobnosti. Tim se zkoumaji a posuzuji
charakteristiky osobnosti uchazece, které jsou nezbytné pro vykon poZadované prace.
Zpravidla byvaji ¢inény formou dotaznikli. Déle také existuji testy schopnosti, jejichz cilem je
prozkoumat a posoudit specifické znalosti a dovednosti uchazecl. Tyto testy vétSinou
probihaji formou modelovych situaci, to znamend, Ze uchazeci je zadan urcity ukol (naptiklad
vyfesit néjaky pracovni problém) s danym casovym limitem. Béhem feSeni tohoto ukolu
uchazeCem je sledovano, jak pracuje s informacemi, jak rozlisuje dilezité a méné dilezité

prvky, jak se rozhoduje atd.”*

Musime vSak brat v uvahu, ze 7adny test nedokdZe jednozna¢né urcit uspéSnost
uchazece. Testy nam tedy poskytuji pouze doplnkové informace, které jsou porovnavany
s vysledky ostatnich metod. Provadénim a vyhodnocovanim jednotlivych test jsou povétreni
kvalifikovani a zkuSeni psychologové, u kterych je pfedpoklad, Ze spravné interpretuji

shromé&zdéné informace a pii vyhodnocovani neposkodi posuzované uchazede. ™

5.3.3 Assessment Centre

Tato metoda je zaloZena na zkoumani a posuzovani vysledkl a chovani uchazecd, jez
jsou vystaveni individudlnimu i skupinovému feSeni modelovych tukold. V této metodé

uchaze¢i prokazuji odbornou zplsobilost pro vykon pracovni Cinnosti a také potiebny

® NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finan&ni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 54
"t NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 55
2 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 55
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rozvojovy potencial. ReSeni modelovych ukoli je vétSinou jeste dopliiovano o pohovory,

ve - T RT v 7 . : o 73
testy ¢i simulace, které zjistuji skutecné schopnosti a motivace uchazeci.

Vyhodou této metody je moznost komplexniho a objektivniho posouzeni a porovnani
uchazecl. Naproti tomu nevyhodou této metody je vyssi financni a ¢asova naro¢nost na

piipravu a realizaci.”*

5.3.4 Vybérovy pohovor

Jedna se o osobni setkani predstavitelll spolecnosti, ktera obsazované misto nabizi
uchaze¢um, a potencionalniho zaméstnance, tedy uchazece, ktery uspésné prosel procedurou
pfedbézného vybéru. Samotny vybérovy pohovor je povaZzovan za vSeobecné nejvhodnéjsi
metodu vybéru pracovniki, jelikoz umoznuje komplexni a efektivni posouzeni zpulsobilosti
uchazect pro vykon pozadované prace. Hlavnim cilem je ovéfit a doplnit podstatné udaje
o uchazecCi, posoudit zplsobilost, motivaci a chovani uchazece, informovat uchazece
o podminkach price a zaméstnani a zjistit uchazecovu predstavu o podminkach prace

« ror 7
a zamestnani. °

Dalsim neméné dulezitym prvkem vybérového pohovoru je to, aby se jej ucastnil
a vedl jej vedouci zaméstnanec, ktery je potencionalnim nadfizenym uchazece. Idealné by

prave vedouci zaméstnanec mél rozhodnout, zda daného uchazece ptijmout ¢i nikoliv.

Vybérovy pohovor lze také rozdélit na dva druhy pohovoru. Jde o strukturovany
pohovor a nestrukturovany pohovor. V piipad¢é pohovoru strukturovaného se jedné o pohovor,
na ktery je dotazovatel fadné pfipraveny, to znamend, Ze ma pfipraveny soubor otdzek, jejich
potadi, ¢as na jejich zodpovézeni a modelové odpovédi. JednoduSe feceno, dotazovatel ma
cely pohovor pfipraveny krok za krokem. Jednotlivé otdzky dotazovatel postupné poklada
vSem uchazecim a na zdkladé modelovych odpovédi jejich odpovédi hodnoti. Celému
pohovoru je obvykle vénovano 30 az 90 minut. V piipad¢ nestrukturovaného pohovoru se
jedna o pohovor bez zvlastni piipravy. Otazky jsou béhem tohoto pohovoru pokladany

Vv zavislosti na jeho V}’Ivoji.76

® NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 55
" NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finan¢ni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 55
 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finangni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 54
® NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 54
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V obou uvedenych piipadech pohovoru je mozné jejich vedeni v poctu jeden tazatel
a jeden uchazec, nebo vice tazatell a jeden uchazec, tedy pohovor pfed komisi. Zvladnuti
vybérového pohovoru vyzaduje fadnou piipravu, kterd zahrnuje analyzu popisu obsazovaného
mista a hodnoceni zivotopist uchazecu. Také je zapotfebi navrhnout postup vedeni pohovoru,

vypracovat potfebné otazky a stanovit misto a ¢as konani vybérového pohovoru.77

5.3.5 Zkoumani referenci

Referencemi rozumime hodnoceni, které poskytuji osoby, které uchazece o zaméstnani
znaji z predchoziho zaméstnani. Témito osobami jsou napfiklad nadfizeni pracovnici ¢i
spolupracovnici. Je dulezité podotknout, ze tyto osoby lze oslovit pouze se souhlasem
uchazece. Cilem samotnych referenci je zkoumat pouze pracovni vysledky v pfedchozim

. o oy 1 . Cuio T8
zaméstnani, nikdy jimi nemiize byt posuzovan osobni Zivot.

Zpravidla jsou o uchazedi ziskavany dvé az tii reference. Jestlize je né&jaka reference
ve znaéném neprospéchu uchazece, tato reference se dale ovéfuje, anebo se ze seznamu
referenci skrta. Vice referenci se shani z toho divodu, ze na zéklad¢ vice riznych zdroja lIze
relativn€ objektivné zjistit pravdivost uvadénych informaci, coz do jisté miry mize eliminovat
ptikraSlovani jistych informaci o uchaze€i. Na zékladé snahy o eliminaci pfikraSlenych
informaci o uchazeci vzniklo cosi, co lze nazvat persondlni unii. Tato unie je v podstaté
vymeéna spolehlivych informaci o uchazecich mezi podniky, mezi nimiZ pracovnici méni sva

Co T
pracovni mista.”

Dle mého nazoru by se reference nemély piili§ pfecenovat, ale jejich uplna ignorace,
tedy jejich nevyuzivani a spoléhdni se pouze na pisemné hodnoceni pracovnikii z predchozich

zaméstnani, je dle mého nazoru chybou.
5.3.6 Lékarské vySetreni

S touto metodou vybéru se lze setkat predevsim v piipadech, kde by v organizaci,
kterd nabizi zaméstnani, mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi. Pfikladem takového
piipadu miiZe byt prace v potravinaiském primyslu. Rada organizaci se touto metodou snazi
predejit situaci, pii které by mohlo nastat, Ze by byl na pracovni pozici pfijat zaméstnanec

S hor$im zdravotnim stavem, a tudiz by vykon prace na obsazovaném pracovnim mist¢ mohl

" NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finan¢ni

a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 54
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jeho stav jesté vice zhorsit. U této metody se vSak mizeme pomérné Casto setkat s nazorem,

v . , . s v 80
ze se jedna o metodu diskriminacni.

Samotné 1ékatské vysetfeni se muze skladat v podstaté ze dvou ¢asti. Prvni ¢asti je
odborny 1¢katsky posudek a druhou ¢asti je posudek psychologicky. Odbornymi 1ékaiskymi
posudky se rozumi vysledky bézné vstupni prohlidky. Psychologické posudky jsou

vypracovavany na zakladé odborného vysetteni psychologem.81

5.3.7 Vybér nejvhodnéjsiho uchazece

V této ¢asti piijimani nového zaméstnance je pomérné dilezité si pokladat nasledujici
otazky. Mlze uchaze¢ vykonavat pozadovanou praci? Tedy jestli m& pro vykon pracovni
¢innosti na obsazovaném pracovnim misté¢ pozadované schopnosti. Chce uchaze¢ vykonavat
pozadovanou praci? Tedy jaka je uchazeCova motivace K vykonu prace na obsazované
pracovni pozici. Na zdkladé odpovédi reprezentanti organizace, ktera nabizi zaméstnani,
provadéji zavérecné rozhodnuti o tom, zda uchazece pfijmout ¢i odmitnout. V idedlnim
pripadé by rozhodnuti o pfijeti ¢i odmitnuti uchazece mél provadét potencionalni nadtizeny
uchaze¢e. Ukolem potencionalniho nadiizeného je zhodnotit veskeré ziskané udaje
o uchazecich a odhadnout skute¢nou uroven uchaze¢ovych schopnosti a motivace pro vykon
pozadované prace a schopnosti akceptovat podminky zaméstnani v organizaci. Uchazeci,
ktery je povazovan za nejlepSiho uchazece ze vSech, kteti méli o misto zajem, je ve finale
predana nabidka zaméstnani. Jestlize tuto nabidku akceptuje, nastavaji formalni procedury,

které vedou k pfijeti zamé&stnance a uzavieni pracovniho pomém.82

5.4 Adaptace zaméstnancii

Jedna se o posledni etapu obsazovani volného pracovniho mista. Je slozena
z formalnich a neformalnich procedur, které jsou spojené s informovanim, odbornym
zpracovanim a socidlnim zaclenénim pfijatého zaméstnance do spole¢nosti organizace a do
zaméstnani jako takového. Formalni procedurou se rozumi adaptace, ktera je uskute¢novana
systematicky v prubéhu adapta¢niho programu pod vedenim urcitého manaZzera nebo

povéfeného zaméstnance. Nejcastéji byva timto povéfenym zaméstnancem zkuSeny

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168 — str. 183
81 STYBLO, Jifi. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994. ISBN 80-85780-06-2. — str. 98
8 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finangni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 55 az 56
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spolupracovnik. V piipad¢ neformalni procedury se jedna o adaptaci, ktera probiha spontanné

. s r oy vr . , . 71,0 83
pod vlivem socidlniho okoli, pfedevsim se jedné o vliv spolupracovnikd.

Adaptace probihajici formou adaptacniho procesu zacina dnem, kdy novy zaméstnanec
nastoupi do prace. Prub¢h této adaptace byva podporovan fadou vzdélavacich metod, jako je
naptiklad instruktdz Ci asistovani, které probihaji na samotném pracovisti. I mimo pracovisté
je také mozné se setkat s fadou metod. Jsou jimi naptiklad pracovni porady ¢i seminafe.
Konec tohoto adapta¢niho procesu nastdva rozhodnutim manazera po uplynulé zkusebni
dobé, béhem které musi byt pfijaty zaméstnanec pfipraven vykondvat sjednanou praci

a dosahovat pozadovaného V}'Ikonu.s4

Dulezitou soucésti adaptacniho procesu je také formalni a neformélni hodnoceni
zaméestnance manazerem ¢i vedoucim zameéstnancem. Neformalni hodnoceni spociva
Vv uplatiiovani podle potfeby béhem adaptacniho programu, béhem néhoz manazer ¢i vedouci
zameéstnanec fidi a vede nového zaméstnance k dosazeni pottebnych cili. V pribéhu tohoto
vedeni sleduje a rozpoznava problémy pracovniho vykonu zaméstnance a stanovuje zptsob
jejich napravy. V pfipad€ formalniho hodnoceni je toto hodnoceni uskute¢fiovano na konci
adaptacniho programu. Zde manaZer shrnuje a prodiskutovdva s novym zaméstnancem
prabéh a vysledky adaptaéniho programu a zpracovava veskeré podklady k uzavieni dohody

o pracovnim vykonu zamé&stnance pro néasledujici obdobi.®®

Shrneme-li veskeré poznatky o adaptacnim procesu, muzeme tedy fict, ze spravnou
adaptaci si manaZer vytvaii vhodné predpoklady pro UspéSné fizeni a vedeni podiizeného
zamé&stnance k vykonavani dohodnuté prace, dosahovani potiebného vykonu a realizaci cild

organizace, které jsou pro ni str'cl‘[egické.86
6 Ochrana osobnich udaju

Ochrana osobnich tudaji (dale jen GDPR nebo Obecné nafizeni) vznikla formou
nafizeni Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679 o ochrané fyzickych osob v souvislosti
se zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaju dne 27. 4. 2016. Toto
nafizeni by zvefejnéno v Utednim véstniku EU dne 4. 5. 2016, platnosti nabylo 24. 5. 2016

8 NEMEC, Otakar, Petr BUCMAN a Martin SIKYR. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Vysoka $kola finanéni
a spravni, 2014. Eupress. ISBN 978-80-7408-083-8. — str. 60
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a ucinné je od 25. 5. 2018. Natizeni neni nutné pievadét do Ceského pravniho tadu, je ptimo
ucinné a ptimo aplikovatelné. Timto nafizenim byl zcela nahrazen pfedchozi zdkon o ochrané
osobnich udaju ¢islo 101/2000 Sb. ve znéni pozdéjsich predpist. Dilezitou informaci o tomto
nafizeni je to, Ze na mnoha mistech odkazuje na provadéci piedpisy, které je nutné ptijmout
na narodni urovni. Diivéjsi uprava byla také fizena smérnici 95/46/ES, ktera u nas fungovala
dvacet let, ale v dusledku vyvoje a potieb v oblasti ochrany osobnich udaju jiz nedokazala
adekvatné¢ reagovat na aktualni potfeby v této oblasti. Je tedy zfejmé, Ze smeérnice
neposkytovala dostatecnou ochranu soukromi jednotlivei v oblasti internetu a zaroven

vytvarela umélé prekazky pro rozvoj digitalni ekonomiky.

JednodusSe feceno, GDPR se vztahuje na zpracovani osobnich Udaji obsaZenych
v evidenci nebo na zpracovani téch udaji, které maji byt do evidence zarazeny. Nafizeni se
nevztahuje na zpracovani osobnich udaji provadéné napiiklad pii ¢innostech, které nespadaji
do oblasti plisobnosti prava Evropské unie. Ddle se nafizeni nevztahuje na zpracovani
osobnich udaju, které je provadéno fyzickou osobou v pribéhu osobnich ¢i domacich
¢innosti. Tim je mysleno, ze se GDPR nevztahuje naptiklad na osobni zaznamenévani jmen ¢i
adres do osobniho diéfe ¢i né¢jakého jiného sesitu. V neposledni fad¢ se nafizeni nevztahuje na
zpracovani osobnich udaji pfislusSnymi organy za ucelem prevence, vySetfovani, odhalovani

nebo stihani trestnych ¢int ¢i vykonu trestu.
6.1 Osobni udaje

Podle definice, kterd je obsaZena v ¢lanku 4 vbodé¢ 1 Obecného nafizeni, jsou
osobnim udajem veskeré¢ informace o identifikované nebo identifikovatelné fyzické osobé&. Za
identifikovatelnou fyzickou osobu je povazovana fyzickd osoba, ktera mize byt na zaklad¢
uréitych dajii  pfimo & nepiimo identifikovatelnd. Udaj, jimz je fyzickd osoba
identifikovatelnd, je osobni udaj. Timto idajem miiZze byt napiiklad jméno, lokacni Udaje,
sitovy identifikator, ale také prvek ¢i fada prvkl tykajici se fyzické, fyziologické, genetické,

psychické, kulturni ¢i spolecenské identity osoby.87
6.2 Cile GDPR

Cile GDPR lIze definovat ve ¢tyfech pomyslnych bodech. Prvnim bodem je, Ze cilem
GDPR je ptizplisobeni pravni regulace ochrany osobnich daji tak, aby tato pravni regulace
vyhovovala aktudlnim pomértim, které jsou vysledkem postupného vyvoje nasi doby. Za

druhy bod lze oznacit snahu GDPR o sjednoceni prava, tykajiciho se ochrany osobnich udaji

8 7ZUREK, Jifi. Prakticky priivodce GDPR: vcéetné iiplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 32
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ve vSech zemich, jez jsou ¢leny Evropské unie a také v zemich, na které se GDPR vztahuje.
Tfetim bodem je snaha o posileni prav na ochranu osobnich udaji vSech osob, které jsou
povazovany za subjekty udaji a dosdhnout jednotného vykladu GDPR ufady, které nad nim
provadgji dozor v jednotlivych zemich Evropské unie. Ctvrtym bodem je snaha o posileni
davéryhodnosti Evropské unie, véetné jejich Clenskych zemi, pro zemé, které maji zajem na
obchodnim rozvoji s Evropskou unii s ¢imz je spojeno predavani osobnich udaji mezi

jednotlivymi zemémi.®
6.3 Ceské zakony a GDPR

V oblasti ¢eskych zakond se problematice ochrany osobnich udajt jiz vénoval zakon
¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udajii a 0 zméné nekterych zdkontd. S pfichodem GDPR
nastala situace, kdy zakon i nafizeni upravovali stejnou véc. Na zéklad¢€ této dvoji upravy
doslo k tomu, ze zdkon o zpracovani osobnich udaji jiz upravuje jen nékteré otazky.
Piedevsim se jedna o otazky tykajici se postaveni a organizace Ufadu pro ochranu osobnich
udaji. Dale upravuje dovolené odchylky od GDPR a jiné dil¢i otazky, které GDPR
nepostihuje. Jedna se napiiklad o zpracovani osobnich idajii pro ucely vykonu prava svobod

projevu nebo svobody védeckého badani atd.®

GDPR se pfedevsim vztahuje na spravce osobnich udajl, zpracovatele osobnich udajl
a na piislusné statni organy jako je napiiklad Utad pro ochranu osobnich udaji. Za spravce
osobnich udajt je povazovan ten, jehoz povinnosti je sprava osobnich udaji a za zpracovatele

. . , . , , o 290
je povazovan takovy subjekt, ktery pro spravce osobni tdaje zpracovava.

6.4 Spravce a zpracovatel

Je definovano v Obecném nafizeni, ze spravcem muze byt jakékoliv fyzicka nebo
pravnickd osoba, orgdn vefejné moci, agentura i jiny subjekt, jeZ sam nebo také spolecné
S jinymi spravci, urcuje, za jakym Ucelem a jakymi prostfedky budou zapracovavany osobni
udaje. Pro existenci spravce neni podstatnd forma nebo statut samotného subjektu, nybrz
stanovené ucely a prostiedky, kterymi bude dochézet ke zpracovani osobnich tdajii. Samotna
existence spravce je nezbytnym ptedpokladem pro moznost osobni tidaje zpracovavat. Mezi

pravomoci spravce patii i to, Ze mize zpracovanim osobnich udajti povéfit jiny subjekt. Tento

8 NAVRATIL, Jiti. GDPR pro praxi. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk, 2018. Pro praxi. ISBN
978-80-7380-689-7. — str. 30
8 NAVRATIL, Jifi. GDPR pro praxi. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk, 2018. Pro praxi. ISBN
978-80-7380-689-7. — str. 31
% NAVRATIL, Jifi. GDPR pro praxi. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk, 2018. Pro praxi. ISBN
978-80-7380-689-7. — str. 31
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subjekt je pak nazyvan zpracovatel. Stejné jako spravce i1 zpracovatel ma urcité povinnosti ke
zpracovavani osobnich udaji, nicméné na rozdil od spravce, zpracovatel neni nutnym
subjektem pii zpracovani, jelikoz zalezi pouze na spravci, zda zpracovatele k ¢innosti vyuzije

&i nikoliv. %

V praxi je ovSem mozné se setkat s problémem, kdy je v ur¢itém piipadé obtizné urcit,
zda se jedna o spravce nebo zpracovatele. Pro urceni toho, ktery subjekt je spravce a ktery
zpracovatel, je v prvni fad¢ dulezité zkoumat, kdo urcil ucel zpracovani. Je totiz dané, ze
jediné spravce mize stanovovat a rozhodovat o ucelech zpracovani osobnich udaji a tim
padem je stanoven odpovédnym subjektem za soulad zpracovani tidajii s Obecnym nafizenim
a zaroven je jeho povinnosti mit schopnost tento soulad prokazat. Povinnosti zpracovatele
jsou stanoveny Obecnym nafizenim spole¢né s pokyny, od kterych se z vlastni vile spravce
nemuize odchylit. V ptipad¢, ze by zpracovatel zpracovaval tidaje pro své vlastni ucely, uz by
se nejednalo o zpracovatele, ale o dalsiho spravce, ktery by vsak nemél fadny pravni dtvod

pro spravu téchto udajii a tim padem by jednal protipréwné.92

Mezi povinnosti spravce i zpracovatele patii, Ze na pozadani dozorového ufadu jsou

povinni spolupracovat pfi plnéni ukolt tohoto uradu.

Je také dualezité podotknout, Ze sprdvcem nebo zpracovatelem, v ptipad€ pravnickych
osob, nemize byt nikdo jiny nez sama organizace, to znamend, ze nikdy jim nemize byt
statutarni organ, spole¢nik, personalista nebo ucetni. V piipad€ podnikajici fyzické osoby je
za funkci spravce ¢i zpracovatele vzdy odpovédna pravée tato fyzickd podnikajici osoba a to

bez ohledu na to, zda ma vlastni zaméstnance nebo ne.*

Co se ty¢e samotného zpracovatele, tak tim je subjekt, ktery je, v zavislosti na vili
spravce poveren zpracovavanim osobnich udaji. V ¢lanku 4 Obecného nafizeni je definovan
jako subjekt, ktery vykondva zpracovani osobnich udaji za spravce. Také u tohoto subjektu
nerozhoduje jeho pravni forma. Stejné pravidlo ohledné pravni formy plati také pro spravce.
Ukolem zpracovatele je zpracovavat osobni udaje ,,svéfené“ spravcem a to zptisobem, ktery

spravee stanovil. Ddle je v ¢innosti zpracovatele nutné rozliSovat postaveni, ve kterém se

%t ZUREK, Jifi. Prakticky priivodce GDPR: véetné tiplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 90
% 7UREK, Jifi. Prakticky priivodce GDPR: vcetné iplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 89
% ZUREK, Jifi. Prakticky priivodce GDPR: vcetné iplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 89
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zpracovatel nachéazi vici zpracovavanym osobnim udajam, vii¢i kterym urcuje jejich ucel (tim

, . v , o x- , , , . 94
padem je povazovan za spravce) a vici kterym ma postaveni pouze jako zpracovatel.

Na zpracovatele se vztahuji ustanoveni tykajici se zabezpeCeni osobnich tudaja.
Dal8imi prvky, které jsou jeho povinnosti, je naptiklad to, Ze musi mit dostatecné proSkolené
zaméstnance a v urCitych pifipadech musi také mit jmenovaného povéfence pro ochranu
osobnich udaji. Dale se jej také tykaji zdznamy ohledné ¢innosti zpracovani. Jestlize dojde
k poruseni zabezpeceni osobnich udaji, u néhoz je predpoklad, ze vznikne riziko pro prava
a povinnosti fyzickych osob, je povinen toto ohlasit spravci, ktery jej zpracovavanim

osobnich udaji povéfil.95

Spravce ma moznost pfizvat zpracovatele ke zpracovani v podstaté kdykoliv, jelikoz
k tomu nepoticbuje zadny souhlas subjektu udaji nebo jiny pravni divod pro zpracovani
osobnich udaji. Nejcastéji spravce zvoli moznost vyuziti zpracovatele v pfipadé, Ze sam
spravce nema pro zvoleny ucel dostateéné mnozstvi personalnich nebo technickych
prostifedkii. Také muize byt divodem pro vyuziti zpracovatele to, ze je to pro spravce

ekonomicky vyhodngjsi.”
6.5 Dozorovy urad

Tyto urady jsou dilezitou soucasti systému zpracovani a ochrany osobnich idajt. Tyto
ufady jsou ve vSech Clenskych zemich Evropské unie. Hlavnim ukolem téchto Ufadi je
monitorovani uplatiovani GDPR s cilem chranit prdva a svobody fyzickych osob
V navaznosti na zpracovani jejich osobnich udaji. V ramci jednotného uplatnovani systému
GDPR jednotlivé dozorové trady mezi sebou spolupracuji, ¢imz je z jejich strany uplatiovani

GDPR jednotné.”’

Jednim ze zakladnich predpokladi dozorovych ufadl je jejich nezavislost. Je tim

ovSem myslena pouze jejich nezavislost v oblasti plnéni ukolti a vykonu jejich pravomoci

% ZUREK, Jifi. Prakticky privvodce GDPR: véetné tiplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 91
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ANAG, 2018. Pravo (ANAG). ISBN 978-80-7554-152-9. — str. 92
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podle GDPR, nejedna se tedy o nezavislost napiiklad v oblasti financovani a finan¢nich

kontrol %

V Ceské republice je role dozorového tfadu zastavana Ufadem pro ochranu osobnich
udaju, jehoz zfizeni, kvalifikace a podminky zpisobilosti pro jeho Eleny mél za ukol
upravovat adaptacni zakon. Tento zakon vSak ke dni ucinnosti GDPR nebyl pfijat. Z toho
ditvodu v Ceské republice jsou i za u¢innosti GDPR, ohledné Utadu pro ochranu osobnich
udajii, pouzivana ustanoveni dosavadniho zdkona o ochrané osobnich udaji, ktery bude
platny do té¢ doby, nez bude pfijat adaptacni zakon, ktery jej zruSi a nahradi. Co se tyce
samotné¢ho dozorového turadu, tak jeho hlavnimi pravomocemi jsou pravomoci vysetfovaci,
napravné, povolovaci a poradni. Tyto pravomoci slouzi k fddnému plnéni stanovenych tkoli

tohoto uradu.*®

% ZUREK, Jifi. Prakticky priivodce GDPR: vcetné iplného znéni GDPR. 2. aktualizované vydani. Olomouc:
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7 Prakticka ¢ast

V této Casti jsem se zamé&fil na zjisténi prabehu vybérového fizeni v praxi. K ziskani
informaci, které mi slouzili k pozdéjsimu vyhodnocovani, jsem vytvofil dotaznik obsahujici
dvanact otazek, které se tykaji pravé prubéhu vybérového fizeni. Tento dotaznik naleznete
v ptiloze. Dotaznik jsem rozeslal na mnoho ufadu, at’ uz do vétSich mést, na méstské urady,
do vesnic na jejich obecni Gfady, Zivnostenské ufady atd., a také do fady soukromych firem.
Dle poméru dotaznikt, které se vratily z uradii a které se vratily ze soukromych firem, 1ze jiz
Vtomto mém piipadé vyhodnotit, Zze kreakci na zédosti tohoto typu, tedy na zéadosti
vyplilovani dotaznikii ¢i poskytovani informaci o fungovani vnitinich zélezitosti, které jsou
pro laika v praxi neznamé nebo znamé jen z Casti, byly vstficnéj$i a ochotnéjsi utady,
pomineme-li rozliSovani mezi jednotlivymi druhy tGfadt. V mém piipadé se jednalo o pomér
10 dotaznikt z ufadt ku 3 dotaznikim ze soukromych firem. Je zde tedy zfejmy nepomér
vV ochoté. Tento poznatek jsem si také ovéfil pfi rozhovoru, ktery byl nezéavisly na tomto
vyzkumu, s personalistou nejmenované firmy. Béhem tohoto rozhovoru jsem se dozvédél, ze
velmi Castym feSenim téchto situaci, kdy pfijde néjaka zadost o vyplnéni dotazniku k néjaké
praci, je ignorace této zadosti. Je zde tedy vidét pomérné velkd neochota personalistl jednat

se subjekty, jejichz pozadavek neni ptimo cileny k prospéchu jejich firmy.

Nicméné cilem tohoto mého vyzkumu bylo ziskani odpovédi na otazky, které jsem
prostfednictvim dotazniku pokladal, zhodnoceni jednotlivych odpovédi a nasledné vytvoreni

urcitého shrnuti odpovédi na jednotlivé otazky.

7.1 Jakym zpusobem vyhlaSujete vybérové fizeni a jaké informace poskytujete
uchaze¢im? (Prosim v bodech o konkrétni popis.) PouZivate i néjaké

zpusoby pro dalkovy pristup k informacim pro uchazece?

Ve vétsiné piipadi respondenti uvadéli, ze vybérové fizeni na obsazované pracovni
pozice se vyznamn¢ liS§i podle typu nabizeného pracovniho zafazeni. Nicméné pievazna
vétSina respondentll uvadéla, ze zpiisob vybérového fizeni vyhlasuji v souladu se zdkonem
¢islo 312/2002 Sb., tedy se zdkonem o Ufednicich. Déle velmi Castou odpovédi byl taxativni
vycet zpusobl, které jednotlivi respondenti pouzivaji. Mezi nejcastéjSimi odpovéd’'mi byla
uvedena vefejna vyzva, ktera je zvefejnéna na ufedni desce. Dale pak respondenti uvadéli, ze
kromé ufedni desky jesté vefejnou vyzvu zvefejnuji prostiednictvim internetovych stranek
obce, ve které organizace sidli, prostfednictvim internetovych strdnek samotné organizace,

prosttednictvi placenych persondlnich portalt ¢i prosttednictvim mistnich zpravodajt.
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Co se tyce poskytovanych informaci uchazectim, tak nejcastéj$i odpovédi bylo, ze
poskytovany jsou informace o pozici, kterd mad byt obsazena, tedy jeji charakteristika
obsahujici o jakou pozici se jednd, jakd Cinnost ma byt na této pozici vykondvana a do jaké
pracovni tfidy je volné pracovni misto zafazeno. Dal§imi uvadénymi informacemi je doba
predpokladaného nastupu k vykonu pracovni ¢innosti, zda se jedna o pracovni pomér na dobu
urcitou ¢i neurcitou, jaké je zkusebni doba, misto, kde ma byt prace vykonavana, pozadavky
na uchazece, jako je naptiklad mira kvalifikace, osobnost, znalosti atd., dale také respondenti
poskytuji informace uchazeciim o tom, od kdy je potieba podat piihlasku, kde 1ze ziskat blizsi
udaje k vyhlaSenému vybérovému fizeni, jakym zptisobem ma byt piihlaska podana, jaky

obsah ma ptihlaska mit a jaké musi byt jeji pfilohy.

Ohledn¢ druhé casti otazky, kterd se tyka zptusobu pro dalkovy pfistup k informacim,
vétSina respondentti uvadi jiz zminéné internetové stranky obce ¢i organizace a personalni

portaly.
7.2 Jaké mozZnosti mohou uchazeci vyuzit k prihlasSeni se k vybérovému rizeni?

Na tuto otazku drtiva vétSina respondentu odpovidala, ze uchazeci maji fadu moznosti
jak podat piihlasku. V 90 % dotaznikii, bylo uvedeno, Ze uchaze¢i maji moZnost podat
ptihlasku osobné, postou nebo prostfednictvim datové schranky. Pouze v jednom piipadé bylo
Vv dotazniku uvedeno, Ze uchazeci mohou podat piihlaSku pouze pisemné. V jakési pomyslné
navaznosti v jiném dotazniku respondent uvadi, Ze navzdory tomu, ze uchaze¢i maji vice
moznosti podani pfihlasky, nejCastéjsi je fyzickd forma doruceni. Respondent zde uvadi, Ze
doruceni ptihlaSky prostfednictvim datové schranky v jejich oblasti za dobu jejich plisobnosti
nezaznamenali, jelikoz tamnimu obyvatelstvu moznost konverze listinného dokumentu do
elektronické podoby a nasledné poslani datovou schrankou je pomérné dosti nezndma. Mimo
jiné z tohoto vyrozuméni o neznalosti konverze listinnych dokumentt do elektronické podoby

Ize vyvodit, Ze uchazeci v této oblasti nejsou piili§ zdatni v oblasti IT ¢i elektronizace vetejné

spravy.

Nicméné pii pohledu na odpovédi v této otdzce bylo mozné spatfit, Ze struktura byla

slozena z témét identickych odpovédi.
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7.3 Preferujete prijem uchazeci o zaméstnani, ktefi jsou Cerstvé vystudovani,
nemaji mnoho zkuSenosti, ale maji predpoklad pro rychlé zaclenéni do
firmy a maji predpoklady k aktivhimu napliiovani své pracovni ¢innosti,
nebo preferujete starSiho zkusSenéjSiho uchazece, ktery ma zkuSenosti, ale
miZe mit problémy s pracovnim vykonem a s prijetim novych pracovnich

navyka?

Na tuto otazku z celkového poctu respondentt, ktefi jsou z ufadd, tedy vezmeme-li to
tak, ze veskeré dotazniky z fadi dohromady slozi 100%, tak na tuto otazku odpovédélo 40%
respondentl zptisobem, ze kterého vyplyva, ze jejich preference se vztahuji ke zkuSen€jsSim
uchazeclim, tedy, Ze uplné nutn€ nevyhledavaji uchazece, kteti maji Cerstvé ukoncené
studium. Nicméné 75% z téchto 40% respondentll uvadi, ze neni mozné jednoznaéné urcit,
zda preferuji uchazece star§iho se zkuSenostmi nebo mladsiho bez zkusenosti, ale se
vzdélanim. Uvadéji, ze zalezi na konkrétnim uchazeci, jeho schopnostech a jeho vysledcich
pfi vybérovém fizeni a dale také zalezi na obsazované pozici. Zbyvajicich 25% respondentt,
z uvedenych 40%, uvadi jako svou odpovéd’, Zze vyhledavaji pouze uchazece zkusenéjsi bez

ohledu na to, zda se jedna o uchazece mladsiho ¢i starSiho a nezalezi na jeho vzdé¢lani.

Dalsi skupinou, tvofici z celkového poctu respondentil téz 40%, jsou respondenti, kteti
uvadgji, ze zadné zvlastni pozadavky tykajici se zkuSenosti a vzdelani nemaji. Z odpovédi
této skupiny respondentli lze tedy usuzovat, Ze jejich vybérova fizeni se zatim nejspiSe
netykala pozic, ke kterym by bylo zapotiebi néjaké vyznamné mnozstvi zkuSenosti ¢i

dosaZeni vysokoskolského vzdélani.

Treti skupinou respondentll jsou ufady, jejichz pocet byl roven 20% celkovych
odpovédi. Jejich odpovédi lze formulovat tak, Ze jejich preference jsou zameétfeny na
uchazece, ktefi jsou mlads$i a maji vystudovanou vysokou Skolu. Z odpovédi této skupiny
respondentll lze vyvozovat, Ze preferuji pfijem mladSich nezkuSenych uchazecl, které si

Vv prib¢hu vykonu jejich pracovnich povinnosti ,,vychovaji a u€ini z nich postupem casu

schopné pracovniky, které titad potiebuje.

Ctvrtou skupinou respondenti, jsou respondenti ze soukromych firem. Ti na tuto
otazku uvadéji odpoved’, ktera je v tomto piipad€ pievazujici, Ze zalezi na pozici, kterd ma
byt uchazeCem obsazena. Tuto odpovéd uvedlo 75% respondentii z celkového poctu
respondentl ze soukromych firem. Zbylych 25% uvadi, ze preferuji uchazece se zkusenostmi.

Z ptevazujici odpovédi, Ze zalezi na obsazované pracovni pozici, 1ze v tomto piipad usuzovat,
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ze jak soukromé firmy, tak ufady maji ve zna¢né mire stejné nebo velmi podobné preference

novych uchazec¢ii o zaméstnani.

7.4 Pozadujete od uchazeci vysokoskolské vzdélani nebo jej povaZujete pouze
za vyhodu? V pripadé, Ze vysokoskolské vzdélani, je pro vas dilezité, jako

vysokou $kolu uchaze¢ vystudoval?

Opét 1 v této otazce rozlisSuji odpovedi pochazejici z Gradt a odpovédi pochazejici ze
soukromych firem. Opét se u téchto dvou skupin respondentti vytvoftili podskupiny, tedy ze u
celkového poctu respondentll z ufadii na zakladé odpovédi vznikla fada mensSich skupin

zastavajici podobny nazor, stejné tak tomu je i u respondentt ze soukromych firem.

Ohledn¢ respondenti zufadi lze rozliSit C&tyfi skupiny. Prvni skupinou jsou
respondenti, ktefi jako svou odpovéd uvadeji, ze vysokoskolské vzdélani pozaduji. Tato
skupina je slozena z 30% z celkovych odpovédi. V tomto piipadé se jednd o jednu ze dvou
vétSich skupin. Druhou vétsi skupinou je druha skupina, ktera je téz slozena z 30%
z celkovych odpovédi. V této skupiné byla uvadéna odpovéd’, Ze na rozdil od piedchozi,

stejné velké skupiny, vysokoskolské vzdélani nepozaduji.

Treti skupina je slozena zrespondentl, ktefi uvadeéji, Zze vysokou Skolu nutné
nepozaduji, ale povazuji ji za vyhodu. Z celkovych odpovédi je tato skupina tvofena 25%

odpoveédi.

Posledni, ¢tvrtou skupinou, jsou respondenti, kteti uvadéji, Ze na tuto otdzku nejsou
schopni pfesné¢ odpovédeét, jelikoZ u nich poZadavek na vysokou Skolu je odvijen od
obsazované pozice. To znamend, Ze u urCitych pozic vysokou Skolu vyZaduji, ale u jinych

pozic ji povazuji pouze za vyhodu. Tato skupina je téz slozena z 25% ze vSech odpovédi.

Co se ty¢e respondentl ze soukromych firem, tak v tomto pfipad¢ prevaznou odpovédi
bylo, ze vysokoskolské vzdélani povazuji pouze za vyhodu. Nicméné¢ u jednoho

z respondentil byla uvedena odpovéd’, Zze vysokoskolské vzdelani pozaduji.

Z uvedenych odpovédi je patrné, Ze v tomto piipad€ Gfadll je ndzor na pozadavek
vysokoskolského vzdélani, ponékud rozpolceny a nejednoznacny. Navzdory tomu u firem je
Vtomto piipadé ziejmé, Ze vétSina firem zastdva nazor, Ze vysokoSkolské vzdélani je

povazovano pouze za vyhodu.
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7.5 Pozadujete znalost cizich jazyka? Piipadné kterych?

U této otazky lze u respondentii z oblasti ufadii odpovédi rozdélit opét do Ctyt skupin

zastavanych nazora.

Prvni a nejvétsi skupina je tvotena 40% celkovych odpovédi. Tato skupina v tomto
ptipad¢ jako svou odpoveéd na otdzku uvadi, ze znalost cizich jazykil vibec nepozaduje,
jelikoz veskera jejich vybérova fizeni byla zatim praktikovana na pozice, u kterych neni

znalost cizich jazykl potieba.

Druhé skupina uvedla v tomto piipadé odpoveéd’, ze znalosti cizich jazykil pozaduji.
Nejcastéji uvadénymi jazyky, které respondenti pozaduji, byly anglictina a némcina, z ¢ehoz
prevazné angliCtina je povazovana za nejuzitecnéjsi jazyk a némcina je povazovana spise za

vyhodu. Tuto skupinu tvoii v tomto piipadé 30% respondenti.

Tteti skupinou jsou respondenti, ktefi uvedli, ze znalost cizich jazykti pozaduji pouze
Vv zavislosti na obsazovaném misté. Z této odpovédi je tedy zitejmé, ze kdyz se bude jednat
naptiklad o pracovni pozici z oboru, ktery se bude tykat zahrani¢ni komunikace, bude znalost
ciziho jazyka vyzadovana, avSak v jinych ptfipadech znalost jazyka pozadovana neni. Tato

skupina je z celkového poc¢tu odpovédi zahrnuta v 20% odpovédi.

Ctvrta skupina je slozena z 10% odpovédi a jejim obsahem je, Ze cizi jazyky jsou

povazovany pouze za vyhodu.

Z uvedenych odpovédi je ziejmé, Ze znalost cizich jazyka v ptipad¢ prace na uradé
neni pievazné€ pozadovana, a tudiZ pfipadna znalost ciziho jazyka miZe byt povaZzovéana pouze

za vyhodu, nicméné je také ziejmé, ze zalezi na povaze obsazované pracovni pozice.

Co se tyce jednotlivych odpovédi firem na tuto otazku, tak je patrné, ze struktura jejich
odpovédi je relativné rovnomérné rozlozena, jelikoz 25 % respondentii uvedlo jako svou
odpoveéd’, Ze znalost cizich jazyka pozaduji a jako hlavni pozadovany jazyk uvedli angli¢tinu.
DalSich 25 % respondenti uvedlo, ze znalost cizich jazykid nepozaduji, dalSich 25 %
respondentti uvedlo, ze znalost cizich jazykt pozaduji pouze v piipade, vyzaduje-li to povaha
obsazované pracovni pozice, pficemz uvedli, Ze ve vétSin¢ téchto pifipadi je vyzadovan
anglicky jazyk a poslednich 25 % respondentti uvedlo, ze povazuji znalost cizich jazykl za

vyhodu, nicméné znalost jazyki neni v jejich ptipad¢ podminkou vybérového fizeni.

Z uvedenych odpovédi je tedy patrné, ze v ptipad¢ ufadi je vétsi pravdépodobnost, ze
znalost ciziho jazyka bude vyhodou pro vykon pracovni ¢innosti, ale pro vybérové fizeni
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nejspiSe nebude podminkou pro pfijeti uchazeCe o zaméstnani do pracovniho poméru.
V piipad¢ firem je z odpovédi patrné, Ze znalost cizich jazykt, hlavné angli¢tiny, nemtze byt

nikdy na Skodu.
7.6 Jaka je ucast na pohovorech o vybérovém rizeni?

K této otazce se vétSina respondentll z Gfadi vyjadiila v podstaté tak, ze ucast na
pohovorech je 100 % ptihlaSenych uchazect. K této odpovédi se v tomto ptipadé ptiklanélo
50 % respondentil. DalSich 30 % respondentii uvedlo, Ze v ptipad¢ jejich vybérovych fizeni se
hlasi primérné 3 az 4 uchazeci pfiCemz se ¢as od Casu stane, zZe nektefi z uchazecli nakonec
k pohovoru o vybérovém fizeni nedorazi. Zbylych 20 % respondentd uvedlo, ze jednozna¢né
urcit Ucast nelze, jelikoz 1 UCast je zavisla na obsazované pozici, nicméné v tomto piipadé
uvadéji, ze napiiklad na pozice vedoucich zaméstnanct je ucast 100%, na pozice klasického
zameéstnance je ucast 75% a ucast na vybéru na méné dilezitou ¢i méné narocné pozice, se

pohybuje kolem 80 % tucasti.

Co se respondentt z firem tyc¢e, tak vSichni uvadéji, Ze pocty uchazecu jsou relativné

stalé a jejich pocet se pohybuje mezi péti az deseti uchazeci o zaméstnani.

Z uvedenych odpovédi je tedy ziejmé, Ze jak v ptipadé uradu, tak v ptipadé firem je

ucast uchazecii pomérné stala a relativné€ uspokojiva.
7.7 Jaky je Vas postup pro vybér uchazece

K této otazce byly odpovédi z Gradi totozné, tedy Ze jejich postup pro vybér uchazece
je podle zakona o tfednicich, to znamena, Ze vybérova komise nejprve posoudi nalezitosti
ptihlaSek, prostuduje dokumenty uchaze¢l, poté pozve uchazece, ktefi splnili veSkeré
pozadavky na osobni pohovor. V této Casti také respondenti uvadéji, ze v ptipadé velkého
mnozstvi uchazecii byva do postupu zafazen také vyberovy test. Jakmile nestane okamzik
osobniho pohovoru, tak béhem n¢j jsou uchazeci kladeny otazky, které se tykaji dané pozice
a predpokladl uchazece. Dale také fada respondentli uvadéla, ze v ptipad¢ nékterych pozic,
jako je naptiklad pozice matrikafe, byvaji do procesu vybéru zatazeny také formy hodnoceni
praktickych tikoll. Po skonceni pohovori je sepsano doporucujici potadi vhodnosti uchazect
na pozice stim, ze je pfedano ke konecnému rozhodnuti odpovédnému organu, ktery

rozhodne o konecném vybéru, pficemz se z pravidla fidi doporu¢enim komise.

V ptipadé¢ odpovédi z firem byla zfejma znacna totoznost s odpovéd'mi z uradi.

Jedinym rozdilem v odpovédich firem, 0 proti odpovédim z Gfadii bylo to, Ze mnohé firmy
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uvadéli fakt, ze proces vybéru se miize v urcitych prvcich lehce liSit v zavislosti na povaze

obsazovan¢ pracovni pozice.

Z vedenych odpovédi je tedy zfejmé, ze v postupu pro vybér uchazece neni velky

rozdil v tom, zda je vybérové fizeni provadéno na pracovni pozici ve firmé ¢i na ufade¢.
7.8 Jaka je ¢asova naroc¢nost vybérovych pohovora?

Ktéto otazce 70 % respondentd zufadi uvedlo, ze cCasova narocnost jejich
vybérovych pohovorti se pohybuje mezi patnécti az tficeti minutami, piicemz z téchto 70 %
43 % uvedlo, Ze délka jejich vyberovych pohovorh je 20 minut. DalSich 20 % respondentl
z celkového poctu uvedlo, Ze jejich ¢asova narocnost vybérovych pohovorl se pohybuje mezi
tiiceti az Ctyficeti minutami a poslednich 10 % respondentti uvedlo, ze délka jejich

vybérovych pohovort je pouhych 10 az 15 minut, tedy pomérné mala ¢asova naro¢nost.

Ohledné respondentt z firem byla Kk této otazce uvedena ponckud pestiejsi fada
odpovédi. Nicméné pii shrnuti veskerych odpovédi na tuto otazku lze tyto respondenty
rozdélit do tii skupin. Prvni skupina ¢ini 50 % respondentil a ti uvadéji, Ze jejich Casova
naro¢nost vybérového pohovoru se pohybuje mezi patnacti a tficeti minutami. Druha skupina
je tvotena z 25 % respondentl a ti uvadéji, ze jejich ¢asova narocnost pohovort se pohybuje
pfiblizné€ kolem hodiny, tedy Sedesati minut. Posledni skupina respondentti neuvadi konkrétni
¢asovou naroc¢nost, pouze uvadeji fakt, ze délka pohovoru se li§i v zavislosti na obsazované

pozici. Tato posledni skupina ¢ini téz 25 % respondenti.

V tomto piipad€ je z uvedenych odpovédi patrné, Ze i Casova narocnost je viceméné

podobna jak u vybérovych pohovort na pracovni pozice na Utradech, tak ve firméch.
7.9 Jak probiha Vas vybérovy pohovor?

K této otdzce se opét respondenti z ufadi vyjadiili témét totozné, vSichni totiz
popisuji, ze samotny pohovor probiha zplisobem jakési prezentace uchazeCe spojené
s doplitujicimi otdzkami vybérové komise, tedy ze uchaze¢ je uveden pied vybérovou komisi,
probéhne vzijemné predstaveni a vedouci vybérové komise pohovor oficialné zahaji. Po
zahajeni pohovoru je uchaze¢ vyzvan, aby uvedl své motivace, které jej k pohovoru privadi
a zjakého divodu ma o pracovni pozici zdjem. Poté co uchaze¢ skonc¢i s vlastnim
prezentovani, mohou mu byt komisi polozeny dopliujici otazky. Poté nésleduje podékovani

a nasledné ukonceni s rozlou¢enim.
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Také u respondentli z firem byly odpoveédi v podstaté totozné. VSichni respondenti
uvadéji, ze jejich vybérovy pohovor probiha tak, ze na zacatku je uchazeci dan prostor na své
predstaveni a sdé€leni, co od nabizené pracovni prilezitosti ocekava. Poté nastava jakési
predstaveni firmy jako takové, tedy co firma nabizi a co d¢la. Dale nésleduje seznameni
uchazece s pozadavky pracovni pozice a naplni pracovni c¢innosti. Na zavér vétSina
respondentli uvadela, ze k zavéru pohovoru davaji uchazeci prostor pro zpétnou vazbu, tedy

prostor pro vyjadieni dojmd, které uchaze¢ béhem pohovoru ziskal.

Shrnu-li veskeré odpovédi, pak je tedy ziejmé, Ze priabéh pohovortl ve firmach i na
ufadech je dosti podobny. Tento fakt bych osobné povazoval za vyhodu, jelikoz potencionalni
uchaze¢ po absolvovani jednoho pohovoru jiz pro pfisté vi, o jakou situaci se jedna a na

MV

zaklad¢ toho se miize na pfisti pohovor fadné pfipravit at’ uz psychickym ¢i jinym zptisobem.

7.10 Kdo vyhodnocuje vysledky pohovori a rozhoduje o vzniku nového

pracovniho poméru a podle jakych kritérii?

K této otazce 70 % respondentl z uradl uvedlo, ze vysledky pohovori vyhodnocuje
vybérova komise jako celek, pfi¢emz respondenti popisovali, ze kazdy z ¢leni vybérové
komise individudlné hodnoti jednotlivé uchazece a ud¢€luje jim hlasy. Po skonceni pohovort

vvvvvv

a nejvhodnéjsiho zajemce, jemuz je vzapéti nabidnuta pracovni pozice.

Déle 20 % respondentll se k této otdzce vyjadiilo v podstaté stejné jako vyse
uvedenych 70 % respondentd, s tim rozdilem, Ze vybérova komise Uplné finalni rozhodnuti
neucini, nybrz pouze pieda starostovi doporuceni a findlni rozhodnuti tedy uc¢ini sam starosta

obce.

Poslednich 10 % respondentli uvedlo téZ v podstaté totoZznou odpovéd’ jako predchozi
dvé skupiny respondentt, av§ak s tim rozdilem, Ze kone¢né rozhodnuti vybérové komise jako

celku je postaveno na preferencich potencionalniho nadiizen¢ho pracovnika.

V piipadé respondentl z firem byla ve vSech piipadech uvedena odpovéd’, ze konecné
rozhodnuti provede vybérova komise jako celek, avSak s pfihlédnutim k preferencim

potenciondlniho nadfizeného pracovnika ¢i vedouciho firmy.

Z uvedenych odpoveédi je patrné, ze téméi vzdy rozhoduje o vybéru vhodnych
uchazecl vybérova komise, avSak dosti Casto ke konecnému rozhodnuti ptispivaji preference

potenciondlniho nadfizeného pracovnika, pfi¢emz s timto jevem je zfejmé mozné se setkat jak
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u vybérovych pohovort na volné pracovni pozice ve firmach, tak i na volné pracovni pozice

na uradech.
7.11 Jaky konkrétni postup vede k pracovnimu poméru po vybrani uchazece?

Reakce ufadl na tuto otazku byly téZ ve své podstaté stejné, vSichni respondenti u této
otazky uvadeli jako odpoveéd’ popis postupti, které po uspesném vybrani uchazece nastanou.
Slo piedevsim o popis toho, Ze uchazeg, ktery ve vybérovém fizeni uspél, je bud’ telefonicky,
nebo pisemné obezndmen, ze byl vybran jako nejvhodnéjsi uchazec, je mu polozen dotaz, zda
ma o pozici stidle zajem a je mu nabidnuta moznost podepsat pracovni smlouvu. Déle je
s uchaze¢em provedena domluva na datu ndstupu do zaméstndni a téZ jsou mu poskytnuty
informace o dokumentech, kter¢ mé k podepsani pracovni smlouvy pfinést. Po podepsani
pracovni smlouvy je novy zaméstnanec seznamen s bezpecnosti a ochranou zdravi pfi praci,

s planem zaskoleni atd.
Ohledné netspéSnych uchazect, tak ti jsou také informovani o jejich nepfijeti.

Co se tyce reakci firem na tuto otdzku, tak ty byly dosti podobné reakcim ufadu.
Postup po vybrani vhodného uchazece byl v tomto ptipadé¢ ve své podstaté totozny, tedy
informovani uchazeCe o Uspé$ném vybéru, nabidnuti podepsani pracovni smlouvy,
informovani o dokumentech, které¢ je potieba pfinést k podepsani pracovni smlouvy atd.
Jedinym rozdilem v odpovédich, oproti ufadiim, bylo uvadéni faktu, ze pracovni smlouva je
S novym zaméstnancem podepsana nejprve na dobu urcitou (nejcastéji byl uvadeén jeden rok)
a v pripad¢, zZe se pracovnik v priabéhu tohoto jednoho roku osvéd¢i, je mu pracovni smlouva

prodlouZena na dobu neurcitou.

Srovnadm-li odpovédi ufadid a odpovédi firem, je v tomto pripade ziejmé, Ze i tento
proces je jak na ufadech, tak ve firmach dosti podobny. Nicméné z uvedenych odpovédi
Vtomto mém vyzkumu lze vyvozovat, ze Ufady s pfijatymi uchazeci nejspiSe podepisuji
pracovni smlouvu rovnou na dobu neurcitou, k tomuto tvrzeni jsem dospél na zakladé toho, ze
ani v jedné odpovédi z Gifadii nebyla uvedena zadna zminka o pracovni smlouvé na dobu
urcitou ¢i o zkuSebni dob&. Naproti tomu firmy tuto informaci o zkuSebni dob& uvadeéli témet

vzdy.
7.12 Co myslite, Ze vedlo uchazece k tomu, aby se prihlasil do vybérového Fizeni?

Na tuto otazku bylo jak zfad tfadl, tak ztad firem mnoho rtznych odpovédi.

Nicméné v obou piipadech se nejcastéji objevovali odpovédi typu: uchazece k ptihlaSeni
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vedla nabidka prace v blizkosti jeho bydlisté. Tato odpovéd byla uvedena téméi vSemi
respondenty. Dale bylo uvadéno, ze uchazece k podani ptihlasky k vybérovému ftizeni na
obsazovanou pozici motivoval plat, ziskani zkuSenosti, prace v kolektivu, nespokojenost
S dosavadnim zaméstnanim, ze volna pracovni pozice spliiovala uchazeCovo predstavy
0 zaméstnani, stabilni pracovni doba, Ze by uchaze¢ mohl Iépe vyuzit své schopnosti

a zkuSenosti nez v jeho predeslé ¢i dosavadni praci atd.

Z veskerych ziskanych odpovédi, které jsem v ramci tohoto vyzkumu na tuto otazku
obdrzel, 1ze snad jen konstatovat, zZe uchaze¢i o pracovni pozice jsou k podani ptfihlasky
k vybérovému fizeni motivovani fadou faktori a je pomérné dosti slozité jednoznaéné
charakterizovat motivace uchazeci, které by mohly byt povazovany za jakési pravidlo. Dle
mého néazoru se predevSim jednd o individudlni pfistup kazdého zuchazecl, ktery je

ovlivitovan fadou vnégjSich i vnitinich faktort, které nelze obecné definovat.
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8 Zavér

Tato bakalarska prace je zaméfena na pritbch vyberového fizeni ve vetejné spravé dle
zakona ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich uzemné samospravnych celkli a o zméné nékterych
zakond, je vni tedy zahrnuto pojednani o procesu vybéru ufednikt tak, jak je stanoveno

Vv zakoné o ufednicich.

V celku lze tuto praci rozdé€lit na dv¢ Casti, ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti je podrobné pojedndvano o ufednicich, o formach ziskavani a vybéru zaméstnanct
a o ochran¢ osobnich udaji. V ¢asti vénujici se uUfednikim je podrobné pojednavéano
o pracovnim poméru ufedniki a moznostech upravovani tohoto pracovniho poméru. Dale je
zde také pojednavéno o potifebach a moznostech vzdélavani ufednikii a také o zkouSce
zvlastni odborné zpusobilosti ¢i pracovni pohotovosti. Po ¢asti vénujici se Ufednikiim nastava
cast, kterd se vénuje moznostem ziskdvani zaméstnanci a téz o této problematice podrobné
pojednava. Jsou zde rozebirany prvky ovlivilujici proces ziskdvani zaméstnanci, jde
predevsim o prvky tykajici se zdroji potenciondlnich pracovnikid, pozadavky, které jsou
kladeny jak na samotné potencionalni pracovniky, tak na identifikace potieb, které vedou
k ziskavani pracovnikd. Na tuto ¢ast navazuje kapitola vénujici se jiz samotnému vybéru
zaméstnancl. Tedy je zde projednavana problematika tykajici se metod vybért pracovniki,
kritérii vybéru pracovnikil ¢i fazi vybéru pracovnikli. Na zavér teoretické Casti je zde téz
kapitola obsahujici téma problematiky ochrany osobnich udajt. Je zde zahrnuto definovani
osobnich dajt, cile GDPR ¢i fungovani GDPR v souladu s ¢eskymi zakony. Této kapitole
jsem se zde vénoval z toho diivodu, Ze ochrana osobnich udaju je v této dob¢ a v zavislosti na

vyvoji spolecnosti pomerné dost ozehavé a projednavané téma.

V praktické €asti jsem ucinil vyzkum, ktery je zaméfen na prab&h vybérovych fizeni
V praxi. Prostfednictvim dotazniki jsem ziskal mnoZstvi odpovédi, které jsem se, v praktické
¢asti, pokusil shrnout do jakychsi obecnych odpovédi, které jsem vzéapéti podrobil osobni
analyze a zhodnoceni. Déle jsem zde také provedl porovnani forem odpovédi od jednotlivych
druhti respondent a pokusil jsem se na zakladé uvedenych odpovédi zhodnotit jejich postoj

k problematice vybérového fizeni.

Myslim, ze tato prace by mi téz mohla do budoucna poslouzit jako zdklad pro moji
budouci diplomovou praci. Za piedpokladu, Ze bych se pro tuto moznost rozhodl, bylo by pak
mozné uvazovat o vyuziti této prace jako jakési predlohy, ke které by stacilo doplnit urcité
mnozstvi informaci a dalSich poznatkl, coZ by mohlo mit za nasledek vznik budouci
diplomové prace.
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9 Resumé

The aim of this work is to describe the selection process of officials under the Act No.
312/2002 Coll. about officials of regional and local authorities and the modification of some

laws.

This work is divided into two parts. The first part is focused on the theoretical concept
of the selection process. In this part the thesis deals with the characteristics of the Act on
Officials. In addition, this section also focuses on the definition of an official, definition of his
duties, his education and other important personal features of the official. After this part of
this work follows a section dealing with recruitment of new employees. This section also
deals with methods of recruiting new employees and with the selection process of new
employees itself. At the end of the theoretical part is also mentioned the issue of GDPR. Here
the thesis deals with the objective of GDPR, definition of personal data, compliance of GDPR
with Czech laws and persons of administrator, processor and supervisory authority.

The second part of this work is devoted to the process of selection of new employees
in practice. This section includes the analysis and evaluation of individual questions of
a questionnaire, which is focused on the real process of selecting new employees.
A comparison of respondents' answers who answered the questionnaire is also done in this
section. Respondents in this section can be divided into two groups. The first group are
respondents from the authorities and the second group are respondents from private
companies and in the practical part there is also a comparison of the questionnaire responses

of those two groups.

In my opinion this work could also serve as a basis for my future thesis. Assuming that
I would decide for this option, it would then be possible to consider using this work as a kind
of a template to which some information and other knowledge could be added, which could

result in a future master thesis.
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11 Prilohy
Dotaznik

Vazeni respondenti,

tento dotaznik dopliiuje mou bakalaiskou praci na téma ,,Proces vybérového tizeni dle zakona
¢. 312/2002 Sb.*“ Na zaklad¢ Vasich odpovédi hodlam provést analyzu vysledka s cilem
porovnat je s odpovéd’'mi ostatnich respondenti a vytvofit tak statistické srovnani
rozhodujicich faktorii pro vybérové fizeni uchazecti o zaméstnani. Rad bych Vas proto
poprosil o chvilku Vaseho ¢asu na jeho vyplnéni.

S diky

Josef Rajnoch

7ZCU, FPR, VS
Dotaznik

1. Jakym zpiisobem vyhlasujete vybérové fizeni a jaké informace poskytujete
uchazecim? Pouzivate i n¢jaké zpisoby pro dalkovy pfistup k informacim pro
uchazece?

2. Jaké moznosti mohou uchazec¢i vyuzit k ptihlaSeni se k vybérovému fizeni?

3. Preferujete pfijem uchazect o zaméstnani, ktefi jsou Cerstvé vystudovani, nemaji
mnoho zkuSenosti, ale maji pfedpoklad pro rychlé zaclenéni do firmy a maji
pfedpoklady k aktivnimu naplnovani své pracovni €innosti, nebo preferujete starSiho
zkuSengjsiho uchazece, ktery ma zkusenosti, ale miize mit problémy s pracovnim
vykonem a s pfijetim novych pracovnich navyka?

4. Pozadujete od uchazect vysokoskolské vzdélani nebo jej povazujete pouze za

vyhodu? V ptipadé, ze pozadujete vysokoskolské vzdélani, je pro vas dilezité, jakou

vysokou Skolu uchaze¢ vystudoval?

Pozadujete znalost cizich jazykti? Piipadné kterych?

Jaké je tiCast na pohovorech o vybérovém fizeni?

Jaky je Vas postup pro vybér uchazece?

Jaké je Casova narocnost vybérovych pohovori?

Jak probiha Vas vybérovy pohovor?

© o No G

10. Kdo vyhodnocuje vysledky pohovort a rozhoduje o vzniku nového pracovniho
pomeéru a podle jakych kritérii?

11. Jaky konkrétni postup vede k pracovnimu pomeéru po vybrani uchazece?

12. Co myslite, ze vedlo uchazece k tomu, aby se piihlasil do vybérového tizeni?
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