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UvVoD

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky je v soudasnosti neodmyslitelnou slozkou
starajici se o bezpecnost obyvatel, zvifat, zivotniho prostiedi ¢i majetku v ptipadé
pozard, nehod a jinych mimofadnych udalosti. Pro splnéni vyse jmenovaného poslani

Hasi¢ského zéachranného sboru jsou jejich zaméstnanci klicovym bodem. Proto je

dalezité efektivni ziskavani a vybér zaméstnanci, ¢imz se tato bakalaiska prace zabyva.

Cilem této bakalarské prace je zefektivnéni procesu vybéru a ziskavani zaméstnanct
Hasi¢ského zachranného sboru prostfednictvim nalezeni a definovani nedostatkli a

naslednym navrhem jejich feseni.

Prvnim dil¢im cilem je vytvoreni podkladid ke zpracovani praktické ¢asti prostudovanim
odborné literatury a vybranim dilezitych poznatkli pro ucely této bakalaiské prace.
Timto tématem se zabyvaji prvni Ctyfi kapitoly teoretické ¢asti: planovani pracovnikd,
pracovni mista, ziskavani zaméstnanct a vybér zaméestnancti. Nasleduje tivodni kapitola
praktické c¢asti charakterizujici Hasicsky zachranny sbor, jeho historicky vyvoj a

souc¢asnou podobu.

Druhym dil¢im cilem je seznameni se soucasnym systémem ziskavani a vybéru
zameéstnancl prostfednictvim informaci ziskanych z legislativy, internich dokumentii a
metodou rozhovoru s personalistkou Hasi¢ského zachranného sboru a drziteli
zkoumanych mist. To je obsazeno v dalSich ¢tyfech kapitolach, které svou strukturou
odpovidaji teoretické ¢asti: personalni planovani HZS, pracovni mista HZS, ziskavani

zaméstnanci HZS a vybér zaméstnanct HZS.

Ttetim dil¢im cilem je zhodnoceni metod vyuZivanych organizaci, nasledné definovani
nedostatkli a konecné vytvoreni navrhi k odstranéni zjisténych nedostatkli. Nedostatky
jsou definovany prostiednictvim analyzy vyuZzivanych metod. Tato témata jsou
obsazena v kapitolach: vyhodnost vyuzivanych metod a navrhy na zlepSeni zpisobu

ziskavani a vybéru zameéstnancu.



1 Planovani pracovniki

Planovani pracovnikii pomaha organizaci zefektivnit lidsky kapital. Dilezity je pohled
do budoucnosti na to, co by mélo byt. Do této ¢innosti patii rozbor prostiedi, ve kterém
se zkouma konkurence, rizika a pfilezitosti, technické zazemi Ci organizacni kultura,
dale predpovéd poptavky po praci, predpovéd nabidky lidskych zdrojt, identifikace
rozdili mezi predvidanou poptavkou a nabidkou lidskych zdroji a nakonec jsou zde

popsany plany lidskych zdrojii (Dvorakova a kol., 2007).
1.1 Piedpovéd poptavky po praci

Predpoveéd’ poptavky po praci urcuje, jakym zplsobem Cinnost organizace ovlivni jeji
potfebu pracovnikl. Je ovlivnéna nékolika faktory - politickymi, socidlnimi,
ekonomickymi, technologickymi, organiza¢nimi a demografickymi. Dvotdkova uvadi

pouzivani nize popsanych metod.

Odborné odhady ptihlizi na Gisudek odbornikli (manazerti) ohledné potieby pracovnik.
K tomu je mozné pouzit Delfskou metodu, formalni prizkum nebo ptimé rozhodnuti, a
to podle velikosti organizace. U malé organizace rozhodne vrcholovy manazer, u velké
rozhoduji informace ziskané z hlasovani, dotazniku nebo diskuze. Delfskd metoda je
varianta pro pfipad, ze se nedd otevien¢ diskutovat. Funguje na zdklad¢ odhadt
vytvofenych odborniky. Tyto odhady jsou déale shrnuty a vraceny zpét odbornikiim. V
dalsim kole odbornici, na zaklad¢ porovnani svého odhadu s ostatnimi, vytvotri odhad

novy. Takto se postupuje tak dlouho, dokud se nevytvoti jednotny odhad.

Extrapolace a indexovani jsou predpoveédi vyuzivajici statistiky a matematiky.
Extrapolace ptedpoklada piedpovidani potieby pracovnikii na zakladé minulych
tendenci. U indexovani se zména pracovniki stavi ke statistickym ukazatelim.

Analyza rozpoc¢tu v kombinaci s extrapolaci urci, kolik pracovnik je potfeba pfijmout
vzhledem k financnim moZnostem spolecnosti.

Modelovani na pocitaci vyuziva slozitych matematickych vzorci kombinujicich

predchozi metody (Dvorakova a kol., 2007).
1.2 Piedpovéd nabidky lidskych zdroja

Predpoveéd nabidky lidskych zdroji udava potencidl soucasnych pracovnikii a nabidku
lidskych zdrojti na pracovnim trhu. Pfedvida nabidku pomoci bilance a auditu lidskych

zdroji, které jsou nize vysvétleny.



Bilance lidskych zdrojit je zaloZzena na planu prace, obsazeni pracovnich mist a
organiza¢nim schématu. Nejprve je nutné zjistit, kolik pracovnich mist je obsazenych.
Tim se ziska hruby pocet volnych pracovnich mist. Ten se dale upravuje, az se ziska

¢isty pocet volnych pracovnich mist.

Audit lidskych zdrojit urcuje, ktera volnd pracovni mista by mohli obsadit soucasni
pracovnici organizace, pfevedenim ¢i povySenim. Vybér je proveden na zakladé karet
pracovniki, ve kterych jsou zaznamenany jejich udaje o schopnostech, dovednostech a

odbornych znalostech (Dvorakova a kol., 2007).
1.3 Rozdily mezi poptavkou a nabidkou lidskych zdroji

Jedna se o zjisténi pfipadného nedostatku ¢i nadbytku pracovnikil z rozdili nabidky a

poptavky lidskych zdrojii a jejich nasledné moznosti feSeni.
1.3.1 Piedpokladany nedostatek pracovnikii

Dvorakova uvadi, Ze ma zaméstnavatel pii zjiSténi predpokladaného nedostatku

pracovniki tyto moznosti:

= ,vyhledat a ziskat nové zaméstnance (na plny pracovni uvazek, popiipadé c¢astecny

pracovni uvazek),
= najimat pracovniky na dohody o praci,

= zaméstnat pracovniky persondlnich agentur nebo jiného zaméstnavatele, u kterého

je docasny nadbytek zaméstnanct,

= investice do vzdélani a rozvoje svych zaméstnanci* (Dvordkova a kol., 2007, s.

121).
1.3.2 Piedpokladany nadbytek pracovniki

Podle Dvotrakové mlze zaméstnavatel pti zjisSténi predvidaného nadbytku pracovnikt

uplatnit tato opatfeni:
= redukovat praci prescas,

= ukoncit pracovni poméry na dobu urCitou, zkracené pracovni uvazky a dohody o

pracich,

= zavést zkraceny pracovni tyden, napf. 4 pracovni dny v tydnu, nebo poskytnout

neplacenou dovolenou,
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* nabizet zaméstnancim rizné moznosti volby ke stimulaci jejich dobrovolného
odchodu, napft. velkorysé odstupné, socialni programy pro zaméstnance odchazejici
predcasn¢ do starobniho diichodu, moznosti rekvalifikace ¢i zaméstnani u jiného

zameéstnavatele,
= poskytovat vybranym nebo vSem zaméstnanciim outplacementové sluzby,

= nabidnout docasné pridéleni k vykonu prace u jiného zaméstnavatele (takzvany

leasing zaméstnanct'),

= pfistoupit k nedobrovolnému ukonceni pracovniho poméru a prosazovat politiku -
posledni pfisel, prvni odchazi' (last-in, first-outpolicy, takzvané LIFO), kdy
propousténi se striktné fidi principem seniority pracovniho vztahu, nebo aplikovat
politiku disledné zaloZzenou na hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu rozvoje

zaméstnance (Dvorakova a kol., 2007, s. 121).
1.4 Plany lidskych zdroja

Pomoci plant lidskych zdrojii se personalisté piipravuji na plnéni organizacni cilii
pomoci spravnych lidi, na spravnych mistech v urc¢ité dobe. Podle Dvotakové existuje

nasledujicich Sest plant.

Plan ziskavani pracovnikii ur¢uje mnozstvi a kvalitu pracovniki, které je potieba ziskat
na urcity termin, dale z jakych zdroju pracovniky ziskat a nakonec jaké pouzit metody k
jejich vyhledani a ziskani.

Plin sniZovdni nadbyteénych pracovnikii definuje pocet pracovnikl, ktefi jsou
nadbytecni, dale teoreticky odhad nedobrovolné propusténych pracovniki, odchody do

dichodu, sluzby pro odchazejici pracovniky a snizovani stavu pracovniki z ¢asového

hlediska.

Plan flexibilnich forem zaméstnani efektivné vyuZzivd pracovniky za sniZenych
nakladt na personal. Existuji razné formy flexibilniho zaméstnani, naptiklad: prace na
dalku (distan¢ni); rizna délka pracovniho zivota - studijni volno, pfed¢asny diichod;
rizné formy pracovni smlouvy - dohody o provedeni prace, dohody o pracovni ¢innosti,
pomér na dobou urcitou/neurcitou, zivnostensky list; pruznd pracovni doba: flexibilni

pracovni doba v tydnu, zkraceny tvazek, sdilené pracovni misto.
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Pldan stabilizace sméfuje ke snizeni pohybu pracovnikii smérem dovnitf a ven z
organizace, ¢imZ feSi snizeni nakladli na persondl a zamezuje snizeni produktivity.
Cilem planu stabilizace je reagovat na diivody, pro které je organizace opousténa a tim

zvySovat spokojenost pracovnikd.
Pldan vzdélavani a rozvoje eviduje pracovniky, ktefi se vzdélavaji a jejich vzdélavaci
program; pocet pracovnikii, ktefi se potiebuji rekvalifikovat ¢i jinak vzdélavat a

aktualizaci soucasnych programi pro vzdélavani a tvorbu novych.

Plan naslednictvi muze bud dopodrobna a formalné sepsat pravidla naslednictvi
manazerskych funkci po celém schématu organizace, nebo zjednodusené stanovit

rozsitovani rezerv pro dilezité manazerské funkce (Dvotakova a kol., 2007).
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2 Pracovni mista

Ziskavani a vybéru zameéstnanct piedchazi diivody, pro¢ pracovni mista vznikaji a dale
jejich vytvafeni pomoci mechanistického nebo motivac¢niho pfistupu. Potom pfiblizeni
popisu a specifikace pracovnich mist pomoci analyz pracovnich mist, roli, dovednosti a

schopnosti a nakonec moznosti, kterymi se volna pracovni mista fesi.
2.1 Vznik pracovnich mist

Pracovni mista mohou vznikat dvéma zptisoby, a to jejich uvolnénim nebo vytvorenim.

Tyto dva zplsoby jsou nize popsany.

Volna pracovni mista, pokud uz v minulosti existovala, vznikaji uvolnénim stavajicich
v dtsledku odchodu pracovnikti do diichodu, na matetskou dovolenou, vypovedi ze

strany zaméstnavatele nebo pracovniki.

Nova pracovni mista vsak mohou vznikat také jejich vytvofenim na zakladé potieby
zjisténé pldnovanim pracovnikd. ,,Vytvafeni pracovnich mist je proces definovani
pracovnich ukoltl a jejich seskupovani do pracovnich mist, zdkladnich organizacnich
jednotek™ (Sikyt, 2012, s. 48). Vytvafeni pracovnich mist ma dva cile, které jsou
vzajemné propojené. Prvni cil je spokojenost organizace ohledné produktivity a
efektivnosti. Druhy cil je spokojenost jedince, zajiStena jeho Uspéchem a zajmy

(Armstrong, 2007).

Podle Sikyfe existuji dva piistupy organizace pro tvorbu pracovnich mist. Klasicky
mechanisticky nebo moderni motivaéni ptistup se zvoli podle odpovedi na otazky typu:
jaka je pridana hodnota pracovniho mista, jaké jsou pracovni ukoly, pracovni postup,
pracovni prostiedi a doba, pozadavky prace, pracovni vztahy a naklady prace (Sikyf,

2012).
2.1.1 Mechanisticky pfistup k vytvareni pracovnich mist

Dvorakova uvadi, Ze mezi zakladni znaky mechanistického pfistupu patii hluboka délba
prace, uzka specializace pracovnich mist a dokonald organizace prace. To zpusobuje
moznost rychle zaClenit nekvalifikované zaméstnance a dosahnout jejich vysokého
vykonu. Typickym piikladem pro mechanisticky pfistup k vytvareni pracovnich mist

jsou proudové linky ve vyrobnich procesech.
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Vyhodou mechanistického pfistupu je levnéjsi pracovni sila, spolehliva kontrola a
snadnéjsi ziskavani zaméstnanci. Nevyhodou pro zaméstnance je stejnoroda prace
s jednostrannou zatézi, ktera omezuje iniciativu lidi, protoZze se od nich ocekava jen
vykonani presn¢ zadané prace. Ze strany organizace patii mezi nevyhody nutnost

podrobné popsat technologické a pracovni postupy (Dvotakova a kol., 2007).
2.1.2 Motiva¢ni pristup k vytvaieni pracovnich mist

Hlavnim stimulem pro motivacni pfistup k vytvafeni pracovnich mist je motivujici
prace. To znamend, ze prace ma byt pestrd, piindset viditelny vysledek, davat prilezitost
se vzdélavat. K zakladnim zasaddm motivacniho piistupu patii komplexnost,
rozmanitost, vyznamnost ukolu, autonomie a zpétna vazba (Dvoradkova a kol., 2007).
Vyuzivani téchto zasad se promitd v rotaci a integraci pracovnich ukolt, které jsou nize
popsany.

Rotace prdace znamena premistovani zaméestnanci na jind pracovni mista ¢i k jinym
pracovnim ukolim. Podle Armstronga se rozliSuje kratkodoba rotace, kterd probiha
v ramci jednoho dne, smény nebo tydne, a dlouhodoba rotace, zacinajici po dvou az

tfech letech prace s cyklem trvani nékolika mésict ¢i let (Armstrong, 2007).

Integrace prdce je vertikalni nebo horizontalni. Horizontalni integrace, znama téz jako
roz§ifovani pracovnich ukolil, se vyznacuje spojenim pracovnich tkold s podobnou
urovni odpoveédnosti a slozitosti prace. Vertikdlni integrace, oznaCovana jako
obohacovani prace, se vyznacuje spojenim pracovnich ukoli s rlznou urovni
odpovédnosti ¢i slozitosti, ¢imz se zaméstnanci zvysuje jeho komplexnost, vyznamnost

a puisobnost prace. Klade se zde diiraz na celistvé pracovni tkoly (Sikyt, 2012).
2.2 Definice pracovnich mist

V této kapitole je vysvétlen pojem pracovni misto, jeho popis a specifikace vznikajici na

zaklad¢ analyz pracovnich mist, roli, dovednosti a schopnosti.

Pracovni mista jsou tvofena souborem pracovnich tkold a souvisejicich povinnosti,
které déla jedna konkrétni osoba. V tomto pojeti jsou pracovni mista jakousi neménnou
pozici, ptipodobnénou k Casti stroje. Ovsem z pohledu pracovnikil jsou pracovni mista
chapana spise jako role (Armstrong, 2007). ,,Pracovni misto urCuje roli a postaveni
zaméstnance v organizaci (Sikyt, 2012, s. 46). Pracovni mista mohou byt definovana

dvéma nize popsanymi zpusoby.
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Specifikace pracovnich mist urCuje pozadavky pracovniho mista na pracovnika a urcuje
konkrétni kvalifikaéni a osobnostni rysy, které by pracovnik mél mit pro uspokojivé
vykonavani své prace na pracovnim misté. Mezi tyto specifikace patfi: potiebné
znalosti, schopnosti a dovednosti; osobnostni predpoklady; socialni a komunikacni
kompetentnost; kompetentnost pro praci v tymu; manazerskou kompetentnost; fyzické
predpoklady; pozadavky dalsitho vzdélavani; délku dosavadni praxe; jazykové
ptedpoklady a vzdélani (Managementmania, 2015). Vzdélani naptiklad urcuje uroven a
obor vzdélani potifebny k predpokladanému pracovnimu vykonu. Na zakladé této
specifikace se dale vypracovava program vzdélani a vycviku zaméstnancti (Armstrong,

2007).

Popis pracovnich mist poskytuje zakladni udaje o pracovnich mistech. Na rozdil od
specifikace pracovnich mist, kterd urcuje, co ma pracovnik na daném misté umet, urcuje
popis pracovnich mist, co pracovnik vykonava. Da se vyuzit pro formulaci nabidky
zaméstnani, dale pro vytvoreni vyukovych programti. Obsahem popisu je nazev
pracovniho mista, celkovy tcel nebo cile prace na pracovnich mistech, urceni

odpoveédnosti, tkold, vysledki, povinnosti a cilt.

Vytvofit popis pracovnich mist a specifikaci pracovnich mist je mozné pomoci

nasledujicich analyz pracovnich mist, roli, dovednosti a schopnosti.
2.2.1 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist poskytuje informace pro vytvofeni popisu pracovnich mist a
dalsi poznatky, které slouzi pro ziskdvani zaméstnancti. Jedna se o sbirani, analyzovani
a zpracovani informaci o naplni prace na urCitém pracovnim misté, které slouzi k

vytvoieni popisu pracovniho mista a k ziskani pozadavk pro vybér zaméstnancti.

Mezi informace, které analyza pracovnich mist poskytuje, patii podle Armstronga:
celkovy ucel, obsah, zodpovédnost, kritéria vykonu, odpovédnost, organiza¢ni faktory,

motivujici faktory, faktory osobniho rozvoje a faktory prostiedi (Armstrong, 2007).
2.2.2 Analyza roli

Analyza roli také ziskava informace tykajici se prace, ale sleduje spiSe zaméstnance a
jeho pracovni piinos, nez konkrétni tikoly, které ma na pracovnim misté vykonavat.
Proto je analyza roli vice sméfovana na vysledek a je pruznéjsi. V praxi se pouziva pro
definovani prace pomoci pravomoci, odpovédnosti, opravnéni, tkoli a organiza¢nich

vztaha.
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Vice sedi pro mensi organizace a pruzné pracovni tymy. Cilem roli je zajistit, aby
organizacni struktura byla vice flexibilni a zvysit pracovnikiim volnost pro jejich vlastni
rozhodovani. Mezi zakladni informace popisujici pracovni role patii: nazev; pravomoci,
odpovédnosti a opravnéni; ukoly pracovni role, nebo naplii popsana procesy a
¢innostmi; misto vykonu; kvalifikace a pracovni podminky; postaveni nebo umisténi

role v organizac¢ni struktufe (Managementmania, 2016).
2.2.3 Analyza dovednosti

Analyza dovednosti urCuje potiebné dovednosti k vykonani Cinnosti na pracovnim
misté. Podle Armstronga se tyto dovednosti zjistuji pomoci dalSich analyz, které jsou

rozepsany nize.

Rozclenéni prdace rozdéluje praci na jednotlivé Casti (operace, ukoly) vhodné pro
instruktaZe. Prvni ¢ast pojmenovana faze konkrétné rozepisuje jednotlivé kroky, druha
¢ast s nazvem instrukce uvadi popis prace, kterda ma byt vykonana a nakonec jsou

v ¢asti kliCovych boda dilezitd upozornéni na bezpecnost ¢i normy.

Analyza manudlnich dovednosti podrobné popisuje manualni praci a postupy

zkuSeného zameéstnance. Slouzi k vypracovani instruktaze pro nového pracovnika.

Analyza ukolu ma nasledujici ¢asti: kol popisujici kazdy prvek prace, uroven
vyznamnosti uvadéjici vyznamnost jednotlivych ukolt pro dosazeni cile, stupen
obtiznosti, ktery se zjisti podle schopnosti a dovednosti potiebnych pro dany ukol a

nakonec metoda vycviku, ve které jsou praxe a metody dulezité pro zauceni.

Analyza chyb zachycuje mozné chyby vznikajici pfi dané praci. Zkouma jejich vyskyt,
odpovédné osoby a fesi, jakym zplsobem se chyb vyvarovat.

Analyza uceni se prdci popisuje devét dovednosti uceni. Patii sem: fyzické schopnosti,
komplex postupd, uceni zpaméti, neverbalni informace, uspofadani podle priorit a
planovani, predvidani, analyzovani a feSeni problému, vyklad pisemnych navodi
adaptace (Armstrong, 2007).

2.2.4 Analyza schopnosti

Analyza schopnosti se snazi definovat schopnosti pracovnikti, které by méli mit pro
dané pracovni misto. Podle Armstronga existuje Sest nize popsanych piistupt, jak tuto

analyzu provadet.
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Nazor experta je pristup, pii kterém expert vytvoii soupis schopnosti, které se na daném

pracovnim misté mohou vyskytnout.

Strukturovany rozhovor zjist'uje, jaké chovani piispiva k dosazeni cile, pomoci soupisu

schopnosti vypracovaném experty se zaméstnanci daného pracovniho mista.

Workshopy (seminate) jsou setkani manazerd, ¢i odbornikti s drziteli pracovnich mist,
pod vedenim moderatora. Kazda skupina ma za tikol vypracovat seznam efektivniho

chovani, kterym se nejlépe dosahuje pottebnych cilt.

Funkéni analyza spociva v popisu hlavniho ucelu a vyhledavani klicovych funkei.

Ukoly zde jsou Cinnosti vytvarené pii praci a funkce maji ucel pracovnich ¢innosti.

Metoda kritickych piipadit popisuje efektivnost skute¢nych udalosti feSenych v praxi. Z

téchto informaci je pak vytvoren seznam schopnosti.

Analyza pomoci sita prvki prdace funguje na zékladé konkrétnich pfipadii z praxe.
Skupina lidi ma za kol vytvofit predstavy o prvcich (aspektech prace) a definovat
vlastnosti, které jsou dulezité pro pracovni vykon (Armstrong, 2007).

2.3 ReSeni volnych pracovnich mist

Volné pracovni misto v organizaci je nutné vyiesSit vhodnym zptisobem. Existuji tyto

nize popsané zpusoby feseni volného pracovniho mista.

ZruSeni pracovniho mista nastane, pokud pro organizaci neni misto dulezité, nebo se da
rozvrhnout do jinych pracovnich mist. Klady jsou méné Casu a nakladl spojenych se
ziskavanim a nového zaméstnance. Zapory jsou - zhorSeni vztahu se stavajicimi

zameéstnanci, snizeni kvality jejich prace nebo i naklady spojené s nedodrzenim termind.

Prdce na castecny uvazek je vhodnou variantou, pokud volné pracovni misto nezabere
rovnomérmneé cely den. Velkou vyhodou je v tomto pfipadé uspora nakladi na

zaméstnance, nevyhodou je ztizend moznost ziskani takového zaméstnance.

Docasny pracovni pomér je vhodné pouzit, pokud se jednd o nerovnomérnou praci v
prubéhu roku, naptiklad pii sezonnim kolisani. Vyhodou je pruznost organizace, ktera si
mize nabrat sezonni ukoly a neni vazdna na zaméstnance. Nevyhodou je neustalé

zauc¢ovani novych zaméstnanct a jejich loajalita ke spolec¢nosti.

Piny uvazek se zvoli, pokud vSechny pfedchozi moZnosti spole¢nosti nevyhovuji

(Koubek, 2003).
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3 Ziskavani zaméstnancu

Bude-li volné pracovni misto obsazovano novym zaméstnancem, je potieba nejprve
ur¢it z jakého zdroje ma pochazet, dale vybrat metodu, jakou bude ziskavani
zameéstnancl probihat, poté vytvorit nabidku zaméstnani a ptitom brat v potaz faktory,

které ziskavani zaméstnanci ovliviuji.
3.1 Zdroje zaméstnanci

Ziskat zaméstnance lze jak ze stavajicich zaméstnanci organizace, tak vybérem novych
zaméstnanci z vnéjsiho trhu prace. Prednostné se v ramci efektivnosti spolecnosti
prohledava vnitini trh prace a teprve potom ten vnéjsi. Nékteré spolecnosti ovSem dbaji

na stejné prilezitosti pro ob¢ prostiedi.
3.1.1 Vnitini trh prace

Dvotékova tadi mezi vyhody ziskavani zaméstnanct ze zdrojii organizace kvalitngjsi
informace o kandidatech, snizeni odchodu zaméstnancti, zvySeni jejich spokojenosti a

moralky a znalost volnych pracovnich mist stdvajicimi zameéstnanci.

Interni zaméstnanci se mohou na volné pracovni misto bud’ piihlasit sami a projit
vybérovym fizenim, nebo mohou byt povySeni na zaklad¢ fizeni néslednictvi, ptipadné
mohou byt prerozmisténi diky vnitini mobilité¢ zaméstnanct (Dvorakova a kol., 2007).
3.1.2 Vnéjsi trh prace

Podle Dvotdkové ma ziskdvani zaméstnancti z vnéjsSich zdrojii své vyhody, predevsim
Sirsi rozptyl schopnosti a dovednosti, novy pfistup ¢i myslenky, levnéjsi ziskani
odbornych zaméstnanct oproti jejich vychovavani v organizaci.

Existuji vSak i urcité nevyhody, jako jsou Casova ndrocnost a naklady spojené se

ziskavanim externich zaméstnancti (Dvorakova a kol., 2007).
3.2 Metody ziskavani zaméstnanct

Zamestnance, prevazné z vnéjsiho trhu, je podle Dvotdkové mozné ziskavat pomoci
ustni nabidky, doporuceni od stavajicitho zaméstnance, mistni vyvéskou nebo na tradu
prace, on-line nabidkou, tiskem, televizi ¢i rozhlasem, na veletrhu pracovnich
ptilezitosti, pomoci personalnich agentur, doporu¢enim, nebo samostatnym ptihlaSenim

uchazecu. Tyto metody jsou nize popsany.
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Ustni nabidka znamend ziskani zaméstnanct na zakladné€ konverzace s vytipovanym
clovékem, nebo poptanim se zndmych. Jedna se o levny, ale nespolehlivy a casové

naroc¢ny zpusob.

Doporuceni od stivajiciho zaméstnance ptredpoklada informovanost zaméstnancl o
potfebé obsazeni volného pracovniho mista. Tento zptsob je také pomémé levny, ale
vhodny spise pro mensi podniky a vice kvalifikované pozice. Nevyhodou této metody je

malé mnozstvi uchazeci, pripadné nemoznost porovnani.

Mistni vyvéska, uiad prdce je v podstaté nejlevnéjsi zpisob osloveni Siroké vefejnosti
vhodny pfevazné pro manudlni prace s potfebou nizsiho vzdélani. Nevyhodou je

omezené mnozstvi potenciondlnich kandidatu.

On-line nabidka (e-recruitment) oslovuje prostiednictvim job serverti ¢i webovych
stranek firmy Siroky okruh uchazecl. Metoda funguje jako rychlé osloveni, které
zpisobuje velky vybér uchazecd, ale i ¢asovou naro¢nost na vytfidéni vhodnych

kandidatt a pocitacovou gramotnost kandidatu.

Tisk, televize a rozhlas je forma lokalni inzerce vhodna pro méné vzdélané kandidaty.

Nevyhodou je maly prostor pro dilezité informace

Veletrh pracovnich prileZitosti je typicka inzerce zaméfena predevsim na studenty ¢i
absolventy vysokych §kol. Jedna se o vhodny zptisob pro velké spole¢nosti se zajmem o
vzdélané zaméstnance s moznosti kariérniho rastu, dalsiho vzdélani, vysokého platu a

zajimavé prace. V piipad¢ studenti je nevyhodou pracovni nezkusenost.

Persondlni agentury se dale rozd€luji podle druhu zaméstnanci, které hledaji od malo
vzdélanych lidi, vhodnych pro manudlni prace, az po vysoce kvalifikované osoby
vhodné pro konkrétni pozice (headhunting). Vyhodou je pifenechéani slozité prace
spojené se ziskdvanim zameéstnancti na agentufe. Nevyhodou jsou vysoké néklady a

nejista spolehlivost.

Uchazec se prihlasi samostatné. Tento druh ziskdvani zaméstnancli je nejméné
efektivni, protoze jej spolecnost nemtize nijak ovliviiovat. Vyhodou jsou nulové naklady

na osloveni, nevyhodou nevhodni kandidati a s nimi spojend administrativa.

Doporuceni je vyhodnd metoda zakladajici na znalosti organizace uchazecem.

Nevyhodou je nizky pocet vhodnych kandidat (Dvotakova a kol., 2007).
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3.3 Nabidka zaméstnani

Nabidka zaméstnani ma byt smysluplna a ziskdvat uchazece, proto je nutné ji spravné
naformulovat. To zplsobi i autoselekci uchaze¢ii, ktefi sami rozhodnou, zda se pro
danou pozici hodi a méli, ¢i chtéli by se o ni uchazet. Pfi tvofeni nabidky je dtlezité dat

si pozor na diskriminovani potencidlnich uchazecu.
3.3.1 Formulace nabidky

Formulace nabidky je tvofena na zakladé popisu pracovniho mista. ,,Smysluplna

nabidka zaméstnani by méla obsahovat:

= nazev prace (pracovniho mista),

= charakteristiku prace a organizace,

*  misto vykonu prace,

=  pozadavky na uchazece o zaméstnani,

=  podminky vykonu prace,

=  dokumenty pozadované od uchazecti o zaméstnani,

= pokyny pro uchazede o zaméstnani (jak se o zamé&stnani uchazet)“ (Sikyt, 2012, s.
80).

vvvvvv

pozornost zajemcli a prvotné informovat o pracovnim misté. Nemél by byt
diskrimina¢ni vci pohlavi.

Charakteristika prdace a organizace uvadi podrobngjsi informace o pracovnim miste a
dopliuje nazev, adresu a ¢innost organizace. To vzbuzuje u uchazeci divéru. Je dobré

uvadét nazev organizace i v piipad¢ spoluprace s agenturou. Pokud misto, kde se bude

prace vykonavat, neni shodné s adresou organizace, je vhodné jej také doplnit.

PoZadavky na uchazece potiebné pro vykon prace vychazeji z popisu pracovniho mista
a zvlastnich pravnich pfedpist - zdravotni zpisobilost, bezthonnost. ,,Musi byt
pfiméfené a opravnéné, nesmi byt diskriminaéni (Sikyf, 2012, s. 80). Kromé
pozadavka je dobré pfipojit i vyhody a upoutat tim uchazectiv zajem. Tyto vyhody by

mély byt dostate¢né konkrétni a hlavné realné.
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vvvvvv

odmeénovani (mzdy, benefity) a pracovni podminky (pracovni doba, prostiedi). Mély by

byt pfesné, konkrétni, tplné a redlné.

Pokyny pro uchazece o zaméstnani udavaji, jakym zptisobem se o zaméstnani uchazet.
Obsahuji informace o odpoveédné osobé, kontaktni udaje - email, telefon, adresu, termin

pro odevzdani zadosti (Siky¥, 2012).

Dokumenty poZadované od uchazecu jsou prevazné zivotopisy, zadosti o zaméstnani,
osobni dotazniky, doklady o praxi ¢i vzdélani, reference, privodni dopisy a lékarské
zpravy. Tyto dokumenty jsou vyzadovany kvili identifikaci a kontaktu na uchazece,
urceni zpusobilosti a k plnéni povinnosti stanovenych zvlastnim pravnim piedpisem. V
ramci predvybéru pomahaji tyto dokumenty urcit, ktefi kandidati budou pozvani do

dalsiho kola vybérového fizeni.
3.3.2 Diskriminace potencialnich uchazeci

Pii ziskavani zaméstnanct je organizace omezena zakonem €. 198/2009 Sb. o rovném
zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné néekterych
zakond, v aktualnim znéni. Tento zakon chrani v minulosti diskriminované lidi - Zeny,
star$i osoby, jiné rasy, cizince, jinak sexuadln¢ orientované osoby, nezpisobilé k praci a
trestané, pokud k tomu neexistuje legalni divod - fyzicky narocna prace pro Zeny,
mladistvé, star$i a nezpusobilé lidi (Zakon ¢. 198/2009 Sb.). Tento zakon upravuje
nasledujici diskriminacni problémy.

Rovné odméiiovani upravuje narok zen na stejné odmeény, jako maji muzi pii
vykonavani stejné prace.

Diskriminace nezpiisobilych se tyka mentalné nebo télesné postizenych osob, které se
uchazeji o volné pracovni misto. Udava pokyny pro Gpravu prostor a zafizeni, pokud je

v organizaci vice jak 20 postizenych osob. Zaroven urcuje hranici tfi procent pracovné

nezpusobilych zaméstnanct.

Rehabilitace trestanych urcuje obdobi, po kterém se pirestupky vnimaji jako by k nim

nedoslo.

Posledni druh diskriminace je Cist¢ osobni a spravny personalista by se od n& mél

oprostit. Jedna se o Cist€ osobni naklonnost (Pracovnipravo.iure, 2019).
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3.4 Faktory ovliviiujici ziskavani zaméstnanci

Faktory se prvotné rozdé€luji na podnikem ovlivnitelné a na ty, které¢ podnik ovlivnit
nemuze, znamé téz jako vnéjsi faktory.
3.4.1 Podnikem ovlivnitelné faktory

Podle Koubka mtize podnik ovlivnit nasledujici faktory ziskavani zaméstnanct.

Vie, tykajici se nabidky zaméstndni, to znamena jaky je jeji obsah, dale forma, kterou
je nabidka psana a v ni obsazené informace. Proto je velmi dilezita spravna formulace
nabidky a jeji umisténi.

Pracovni misto, které je dané popisem, vyctem povinnosti a odpoveédnosti, pozadavky
na zaméstnance, roli, umisténim prace a dalS$imi podminkami jako jsou pracovni
prosttedi, vyhody a odmény. Naptiklad vyssi mzdy a benefity (firemni auto), péce o
pracovni prostfedi (odstranéni rizikové prace), péce o socialné-hygienické podminky
(Satny, jidelny, koupelny, odpocivarny, parkoviste), socidlni rozvoj (pomoc pfi feSeni
bydleni, rekreace, volnocasové aktivity, akce pro déti zaméstnancii, piijcky), zlepSovani
mezilidskych vztahli (zajem o zaméstnance a jejich vnimani), personalni rozvoj
(moznost kariérniho ristu) a vzdélavani zaméstnancii (Skoleni), zvySuji Sanci nalakat

vice uchazecu.

Spolecnost, u které¢ se hodnoti jeji image socialni vztahy, UspéSnost organizace
(prosperita, vize, mise), seridozni vztahy k zakaznikim, ale i etické podnikani obecn¢

naptiklad dobra povést (Koubek, 2003).
3.4.2 Podnikem neovlivnitelné faktory
K faktoriim, které podnik ovlivnit nemiizZe, patii podle Koubka nasledujici.

Demografie, konkrétné porodnost a tim zplsobena riizna velikost generaci ovliviujici
pocet vhodnych kandidati, stejné jako st€hovani obyvatelstva, a to jak v ramci statu, tak
1 mimo ngj.

Ekonomie plsobi na ziskavani zaméstnanci prostfednictvim zmén v narodnim

hospodafstvi a také diky zménam v dalSich zemich, které nas téz ovlivni.

Sociologie souvisi se zménami hodnot obyvatelstva, kulturnimi zvyky a orientaci Zen ve

spolecnosti.
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Technologie a jeji vyspé€lost téz ovlivituje potiebu zaméstnanci z hlediska nahrazovani
lidskych zdroji za ty technologické. Naopak mohou nové technologie, nebo jejich

udrzba vytvaret nova pracovni mista a tim potfebu zaméstnancti zase zvySovat

Politika a legislativa také vyznamné ovliviiuje ziskavani zaméstnancd, smluvni
dokumentaci, pracovni podminky, diskriminaci uchazecti a pfijimani zaméstnanct

(Koubek, 2003).

Tématem neovlivnitelnych faktorti se zabyva i zahranic¢ni literatura (Coulter and
Robbins, 2012), ktera se kromé vySe uvedenych zminuje navic o odborovych

organizacich.
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4 Vybér zaméstnanct

Tato kapitola popisuje nejprve vhodnost kandidati ur¢enou na zakladé dokumentii
pozadovanych od uchazecii v ramci predvybéru. Poté nasleduje popis samotného vybéru

a jeho metody jako jsou pohovory, testy, assessment centra a grafologie.
4.1 Predvybér

Ve fazi predvybéru se na zakladé informaci ziskanych z zivotopist a dotaznikl a jejich
srovnanim s pozadavky na volné pracovni misto vybiraji uchazeci a rozdeluji do skupin

podle toho, jak moc se na dané pracovni misto hodi.

Specialni formou ptfedvybéru je i telefonicky rozhovor. Urychli proces vybirani
vhodnych kandidatd a da se diky nému vyloué¢it nevhodny zajemce jiz v pocatku.
Nevyhodou je nedostatek neverbalni komunikace, dale potfeba mit predpfipravené
otazky. I osobni navstéva zajemci, kterd v posledni dobé kvili vysoké nezaméstnanosti
témét zanikla, je formou pfedvybéru. Zajemce se v tomto piipad¢ dostavi osobn¢ do
spole¢nosti, kde zada o volné pracovni misto. Personalni zaméstnanci by méli byt

pfipraveni i na tuto variantu a dokazat odpovidat na uchazecovi otazky (Dale, 2007).
4.1.1 Zivotopis

Zivotopis pise uchaze¢ sam. Pokud miize uchaze¢ psat podle svého uvazeni, jedna se o
volny zivotopis. Byva chronologickym popisem uchazecova zivota. V piipadé, kdy
spole¢nost navrhne o ¢em zhruba ma uchaze¢ psat, jedna se o polo-strukturovany
zivotopis. Ten obsahuje historii vzdélavani, dosavadnich zaméstnani, odborné aktivity,
odborné zajmy a zaliby, ¢i konicky. Poslednim druhem je strukturovany Zivotopis, ke
kterému jsou dany detailni pokyny, nebo je dokonce ptredepsan formou dotazniku

(Koubek, 2003).

Specialnim ptipadem jsou elektronické Zivotopisy vyuzivané pti ziskavani zaméstnanct
pomoci internetu. Vyhodnocovani je provadéno pomoci pocitacového systému, ktery
funguje na stejném principu jako osoba, ktera zivotopis vyhodnocuje, ale je to rychlejsi
a nedéla chyby. Zivotopis ¢asto slouZi i jako material pro piipravu osobnich pohovori v

dalsim kole pfijimaciho fizeni (Armstrong, 2007).
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4.1.2 Osobni dotazniky

Osobni dotazniky existuji ve dvou variantach. Jednoduchy dotaznik uvadi pouze hola
fakta. Hodi se spiS pro manudlni pozice s potfebou niz§iho vzdélani. V prvni ¢asti jsou
zakladni identifika¢ni udaje obsahujici jméno, vek, adresu trvalého bydlisté, rodné Cislo,
Cislo obcanského prikazu, statni ptislusnost, datum a misto narozeni, rodinny stav a
pocet déti, dosazené vzdélani, nebo i fidicsky prukaz. Ve druhé ¢asti jsou informace o
predchozich zaméstnanich, jiné praxi, konkrétni informace z predchoziho zaméstnani

jako je mzda, nebo prémie.

V otevieném dotazniku je prvni ¢ast stejna jako u jednoduchého. Lisi se v druhé c¢asti,
kde ma uchaze¢ vétsi prostor pro informovani spolecnosti o jeho predchozich
pracovnich zkuSenostech, vzdé€lani, silnych a slabych strankach, zalibach, o jeho
predstavé zaméstnani. Zaveérecnd Cast obou dotaznikl obsahuje termin mozného
nastupu uchazece do zaméstnani, jeho podpis, datum a reference (Koubek, 2003).
Osobni udaje o pohlavi, véku nebo naptiklad i fotka mohou vést k diskriminaci. Proto
jsou v nekterych spolecnostech tyto citlivé informace oddéleny pied predanim

dotaznikd hodnotici komisi.
4.1.3 Uréeni vhodnych kandidatia

Na zaklad¢ ziskani ptredchozich informaci se sestavi seznam uchazecti vhodnych pro
dalsi vybérové procedury. Uchazeci se v této fazi rozdé€luji podle Koubka do tii skupin

podle toho, nakolik vyhovuji pro dané volné pracovni misto.
Velmi vhodni uchaze¢i musi byt pozvani do dalsiho kola vybérového fizeni.

Vhodni uchazeci se pozvou do dalsiho kola vybérového fizeni, pokud kapacita neni
naplnénd velmi vhodnymi. Pokud je kapacita plna, je témto uchazectim poslan
rezervacni dopis. Ten jim oznamuje, ze spole¢nost o né¢ zajem ma, bohuzel v tomto
ptipadé¢ ma kapacitu kandidati plnou, ale v ptfipadé potieby se na né spolecnost obrati

pristé, pokud jejich zajem bude trvat.

Nevhodni uchazeci dostanou zdvotily odmitavy dopis s podékovanim za jejich zajem

(Koubek, 2003).
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4.2 Vybér

Dalsim krokem je samotny vybér budouciho zaméstnance. Vybér je provadén ze
sestaven¢ho seznamu vhodnych uchazect. V této fazi je mozné pouziti nékolika metod,
nebo jejich kombinaci. Bézn¢ se pouzivaji pohovory, testy, assessment centra a
grafologie. Vyjimecn¢ se pouzivaji i drogové testy, detektor 1zi, ¢i kamerové zkousky.
Hodnoceny jsou nejen pozadavky uchazect pro dané pracovni misto, ale i jejich ptinos

pro organizaci, schopnost samostatné pracovat, nebo tfeba spoluprace v tymu.
4.2.1 Pohovory

,Pohovor je nejpouzivanéjsi, a je-li dobfe pfipraven i provadeén, pak i nejlepsi metodou
vybéru pracovnikli. Dobfe pfipraveny pohovor ptinasi fadu vyhod, které nemohou
prinést jiné¢ metody vybéru“ (Koubek, 2003, s. 105).

Prvnim cilem pohovoru je ovétit informace z listin ziskanych v prvnim kolem
ptijimaciho vybérového fizeni, ¢i je rozsifit a prohloubit, ¢i naopak uchazeci poskytnout
doplilyjici informace o pracovni pozici a spoleCnosti. Dal§im cilem je posoudit
uchazeCe z osobnostni stranky, jeho vhodnost pro praci i pracovni tymy, také zjistit

nedostatky vybérového fizeni nebo spolecnosti samotné a nakonec zvysit dobré jméno

spole¢nosti vhodnym reprezentovanim. Jednotlivé typy pohovori jsou popsany nize.

Individudlni pohovor (typu 1+1) je zpiisob pohovoru, pti kterém se sejde uchazec s
personalistou a rozhovor probiha formou diskuze. Vyhodami tohoto zpisobu mtize byt
snadnéjSi organizace schizek, moznost navodit neformalni atmosféru diky c¢emu se
uchaze¢ muze uvolnit a nebyt nervozni, da se snadné€ji smefovat. Mezi nevyhody patii
zaujatost jednoho hodnotitele, neformalni prostiedi, které mulze ovlivnit smér

konverzace, nebo nezkuseny posuzovatel.

Panelovy pohovor je pouzivany stale Cast¢ji. Panel se skladd z vice posuzovatell a
mohou se ho ucastnit vedouci pracovnici, experti a personalisté. Mezi vyhody patfi
spravedlivéj$i posuzovani uchazece, odbornost jednotlivych posuzovateld zajistuje
kvalitngjsi rozhodovani, posuzovatelé maji vétsi prilezitost vnimat i fe¢ téla a detaily

uchazece. Panelovy pohovor ma i nevyhody, mezi néz patii vyssi nervozita uchazect,

obtiznéjsi organizace pohovoru a rozpory mezi ¢leny panelu.
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Postupny pohovor je zvlastni druh panelového pohovoru, ktery ponechava jeho vyhody
a eliminuje jeho nevyhody. Jedna se o nckolik po sobé jdoucich individudlnich
pohovorti. Posuzovatelé se na zavér sejdou a vyhodnocuji. Nevyhodou je casova

narocnost pro uchazece a také rozdilné nazory jednotlivych posuzovatelt.

Vybérova komise je také zvlastnim druhem panelového pohovoru, respektive je to jeho
rozsiteni. Nevyhody spocivaji v neplanovanych otazkach komise, dale v nemoznosti

rozvijeni myslenek (Armstrong, 2007).

U vSech druhti pohovoru je dilezité zajistit odpovidajici podminky. Klidné, nic¢im
neru$ené misto, pohodli. V priibéhu pohovoru by nikdo nemél odchazet. Podstatné je i
fungovani aktivniho naslouchani - o¢niho kontaktu, zajmu o rozhovor, povzbuzujici

otazky a rekapitulace rozhovoru.

Pohovory se dale d¢li podle obsahu na strukturované, kde jsou otazky a jejich poradi
pfedem naplanované, a nestrukturované, kde jsou otazky utvareny v pribéhu pohovoru.
Nestrukturovany pohovor je tézko srovnatelny, nedava stejnou piilezitost vSem
uchaze¢im, muaze byt pfili§ subjektivni, na druhou stranu davd moznost poznat
uchazeCovy skryté stranky a zajimavé informace. U strukturovaného pohovoru je
dulezitd ptiprava. Vychézi se z popisu pracovniho mista, na n¢j se utvoii otazky, které
hodnoti potiebné znalosti. Z formulovanych otazek se vytvofi i modelové odpovédi
(Koubek, 2003).

U pohovorti miize dojit k chybam tazateli, které ovliviiyji finalni vybér zaméstnance.

Autoti Foot a Hook uvadgji tyto chyby:

= halo efekt - se objevi napfiklad v ptipadé dobrého prvniho dojmu, kdy se tazatel

snazi si tento dobry dojem potvrdit pomoci ziskavani dalSich pozitivnich informaci,

= rychlé rozhodovani - z psychologického hlediska si ¢lovék o kandidatovi udéla
usudek béhem prvnich péti vtefin, ¢imz mtze vzniknout problém, pokud se tazatel
prvniho dojmu drzi a neni ochoten zménit nazor,

= pfijimani lidi jako jsme my - pfirozena lidska tendence zvyhodiiovat uchazece, kteti
jsou nam podobni,

= stereotypizace - dalsi chyba ovliviiyjici vybér na zakladé tvotfeni pfedsudkid, mohla
by se rovnat tém¢f i k diskriminaci,

= efekt kontrastu - pfedchozi uchaze¢ posuzovatele ovlivnil (Foot a Hook, 2001).
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4.2.2 Testy

Vybérové testy slouzi k ziskani informaci o inteligenci, schopnostech, dovednostech a
osobnostnich rysech uchazect. Psychologické testy jsou nastroje méteni, coz je divod
pro¢ se oznacuji jako psychometrické testy, v dosloveném piekladu ,,méfici dusi
(Armstrong, 2007). Hodnotit takové testy by mél pfizvany kvalifikovany psycholog.

Kromé psychologickych testli se nejbéznéji pouzivaji nasledujici druhy testu.

Testy inteligence se snazi zméfit duSevni schopnosti uchazeci pomoci predem
definovanych formulart. Zkoumaji verbalni, numerické, logické a abstraktni mysleni ¢i
kratkodobou pamét’. Testy inteligence jsou uzite¢né, pokud je inteligence pro dané

misto dulezita, nebo pokud je naopak zamérem vyloucit piilis§ inteligentni uchazece.

Testy schopnosti a dovednosti méti verbalni, numerické a mechanické schopnosti,
zrucnost nebo psychomotorické dovednosti potfebné k vykonavani prace. Testy
schopnosti se dale deli na testy potencidlnich schopnosti, které maji predpovidat
potencial uchazece, a testy ziskanych schopnosti, které uchaze¢ nabyl praxi ¢i
vzdélanim a daji se jednoduSe ovéfit. Tyto testy jsou uzitecné pro pracovni mista s

konkrétni specializaci, naptiklad ucetni, programator (Armstrong, 2007).

Testy osobnosti odhaluji rysy uchazece, jeho charakter. Pomahaji odhadnout chovani
uchazec¢li v ur€itych situacich pomoci definovani osobnosti a tim mohou eliminovat
nevhodného kandidata. Pouzivaji se pro pracovni mista, u kterych je dalezita osobnost

pracovnika, naptiklad prodejci, ¢i manaZzefi.

Kromé klasickych testii je mozné pouzit online testovani. K vyhoddm tohoto zptisobu
patii jednodussi organizace, jelikoz neni potieba zajistovat misto ani urCovat cas,
rychlejsi a snadngj$i vyhodnocovani pomoci elektroniky a veétsi piistupnost pro
uchazece. Bohuzel nevyhodou tohoto testovani je nejistota, Ze uchaze¢ vypracovaval

test osobn¢ a sam (Dale, 2007).
4.2.3 Assessment centra

Tato metoda je v soucasnosti hodné pouzivana. Jedna se o mnohostranné sledovani
chovani, postupti a jednani béhem konkrétnich cvieni. Tato cviceni jsou provadéna
formou modelovych situaci, které se dale dopliuji o testy, simulace a pohovory.
Uchazeci jsou zamérné vystavovani tlaku a stresovym situacim, aby jejich reakce byly

spontanni. Mohou byt urcené pro jednotlivce, pary i pro skupiny.
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Hodnotitelé mohou byt interni ale i externi a skladaji se z psychologii, personalisti,
manazerd, ¢i vedoucich pracovnikil. Assessment centra probihaji pfevazné mimo
pracovisté a mohou byt i vicedenni. Vyuzivaji se nejen k vybéru zaméstnancd, ale i k

jejich vzdélavani (Dale, 2007).
4.2.4 Grafologie

Grafologie zkouma projekci osobnosti a dusevnich funkeci do ru¢né psaného pisma. Z
rukopisu se dad pomoci grafologie vyvodit mapa osobnosti se silnymi i slabymi
strankami uchazece. Kromé toho nabizi i predstavu o postojich, nadani a strachu.
Rukopis uchazece je ovliviiovan aktualnimi naladami, ¢i trendy, proto je dobré mit ke
zkoumani vice materialti z delSiho ¢asového useku. Vyhodou grafologie je nemozZnost

vymyslet si nepravdivé informace (Navratova, 2011).
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5 Charakteristika spole¢nosti

,Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky (ve zkratce HZS CR) je jednotny
bezpecnostni sbor, jehoz zakladnim tkolem je chranit Zivoty a zdravi obyvatel, Zivotni
prosttedi, zvifata a majetek pfed pozary a jinymi mimotfadnymi udalostmi a krizovymi
situacemi (Zivelni pohromy apod.). Cinnost HZS CR se tidi dle zakona ¢. 320/2015 Sb.,
o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky a o zméné nékterych zakond (zékon o
hasi¢ském zachranném sboru), ve znéni pozdéjsich predpist.“ (Wikipedia, 2019,

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky).

Nejprve je zde popsana historie spole¢nosti od jejiho fungovani v prvni Ceskoslovenské
republice po dnesni podobu, nasleduje popis dnesniho Hasi¢ského zadchranného sboru a

nakonec je zde rozebrana organizacni struktura spolecnosti.
5.1 Historie spolecnosti

Povolani profesionalniho hasi¢e fungovalo v obdobi prvni Ceskoslovenské republiky
jen v nekterych vétsich méstech, kde byly zfizovany tzv. komunalni pozarni jednotky.
Starostové mensich mést a ostatnich obci méli moznost, na zakladé predpisi prevzatych
z Rakouska-Uherska, pfenechat zodpovédnost za likvidaci pozari na dobrovolnych
hasi¢ich. Potfeby pro zajisténi ¢innosti téchto dobrovolnych hasi¢skych sborti vSak
nebyly obcemi plné€ hrazeny. Pomoc nekterych obci byla poskytovana alesponi tim, ze z
fad zaméstnanct byl povéfen jeden, ktery v dobrovolném hasi¢ském sboru zastdval
funkci velitele, ¢i strojnika. Potifeby statu, v oblasti pozarnictvi, ovSem tento stav

nemohl uspokojit.

Mirnd zména nastala béhem valky. V této dobé, na zakladé némeckého vladniho
nafizeni o hasi¢stvu, byly vytvoreny méstské pozarni utvary. Jmenovaly se pozarni
policie a fidilo je ministerstvo vnitra jednotnym zplsobem. V kompetenci ministerstva
vnitra zustali hasici i po valce. Jednotlivé useky spadaly pod okresni a krajské narodni
vybory. RozliSovali se hasi¢i dobrovolni, zdvodni a hasi¢i z povolani, ktefi museli byt

zfizovani pro obce s vice neZ padesati tisici obyvatel.

Vroce 1953 byl pfijat zakon o statnim pozarnim dozoru a pozarni ochrané, ktery
zasadné zmeénil organizaci pozarni ochrany. Vykonnou silou byly od té doby vefejné a
zavodni jednotky a cela pozarni ochrana fungovala na zakladech vojensky organizované
slozky. Rizeni a dozor byly soustiedény pod kontrolou narodnich vyboridl, organd

statniho pozarniho dozoru a ministra vnitra.
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V roce 1958, vsak v disledku piijeti nového zakona o pozarni ochrané, se do té doby

fungujici systém zacal, vlivem postupné decentralizace, rozpadat.

Vyznamnym meznikem byl rok 1967, kdy byla zalozena Skola poZzirni ochrany
ministerstva vnitra, kterd byla pozd€ji zménéna na Stfedni odbornou Skolu pozarni
ochrany ministerstva vnitra Ceskoslovenské republiky a poté v roce 2002 na Stiedni
odbornou $kolu pozarni ochrany a Vyssi odbornou Skolu pozarni ochrany ministerstva
vnitra. Diky témto Skolam a jejich absolventim se kvalita hasi¢li a pozarni ochrany

zlepsila.

Zmény v poslednich letech se tykaly pfedevsim ¢innosti hasict z povolani. Z prvotniho
haseni pozart se Cinnost rozsifila také na technické zasahy, predevsim na zdsahy u
dopravnich nehod, pomoc pii zivelnich pohromach a mimotadnych udalostech (napt.
odstraiiovani prekazek, vyprostovani osob). Na zakladé téchto zmén bylo nutné upravit
i zakony. V roce 1985 vysel zakon o pozarni ochrané, ktery je ve znéni pozdéjsich novel
platny dodnes. V roce 1995 byl sbor profesionalnich hasi¢i pojmenovan Hasicsky

zachranny sbor CR, a tento nazev je pouzivan dodnes (HZS CR, 2019a).
5.2 Dnesni spole¢nost

,JHasi¢sky zachranny sbor CR v soucasnosti hraje stéZejni roli v piipravach statu na
mimofadné udalosti, at’ se jiz jednd o hrozby terorismu, primyslovych havarii nebo
zivelnich katastrof. Hasi¢i maji rovnéz rozhodujici podil na provadéni zachrannych a
likvidaénich praci pfi mimofadnych udélostech. Hasiésky zachranny sbor CR je
hlavnim koordinatorem a jakousi patefi integrovaného zachranného systému, ktery v

ptipadé krize sluuje viechny zachranné slozky“ (HZS CR, 2019a, Historie).

Znak Hasi¢ského zachranného sboru ma od 1. 1. 2005 novou podobu, kterou pouziva
dodnes. Je v ném slougen znak HZS CR a civilni ochrany, spole¢né v jednom poli.
Hasi¢sky zachranny sbor kazdého kraje pak ma sviij vlastni prapor. Nasledujici obrazek

¢. 1 zobrazuje dnes$ni podobu znaku Hasi¢ského zachranného sboru.
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Obréazek &. 1: Znak HZS CR
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Prevzato z: Wikipedia, 2019
5.3 Organizacni struktura

V dnesni dobé tvoii hasi¢sky zachranny sbor Ctyfi zakladni slozky, a to generalni
teditelstvi, hasi¢ské zachranné sbory kraj, zachranny utvar a Skoly. Tyto slozky jsou

nize podrobnéji popsany.

Generdlni Feditelstvi je soucasti Ministerstva vnitra a fidi vSechny zbylé slozky. V cele
stoji generalni feditel HZS genmjr. Ing. Drahoslav Ryba. Generalni feditelstvi clenéno
do sekci - sekce ekonomiky, sekce fizeni lidskych zdrojl, sekce prevence a civilni

nouzové pripravenosti a sekce integrované¢ho zachranného systému a operacniho fizeni.

Hasicské zachranné sbory krajii jsou rozdéleny podle vySsich twzemnich
samospravnych celkll a také v nich maji sva sidla, kromé HZS Stredoceského kraje,
jehoz sidlo je v Kladné. Celkem je ¢trnact hasic¢skych zachrannych sborti. V jejich cele
vzdy stoji krajsky feditel. Hasicské zachranné sbory krajii se dale rozd€luji na uzemni
odbory a ty se jesté ¢leni na stanice.

Zdchranny utvar slouzi jako zalohova jednotka, kterd je fizena centralné. Ma za ukol
feSit mimoradné udalosti jako jsou naptiklad zivelné pohromy, rozsahlé pozary, ptirodni
kalamity, vybuchy muni¢nich areélti, a to s vyuzitim specidlni techniky, kterou ma k

dispozici (nakladace, bagry, tahace pro tanky).
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Skoly, kam patii Stiedni odborna $kola poZarni ochrany a Vy3§i odborna kola pozarni
ochrany. V &ele $kol stoji feditelé. Skoly vzdélavaji studenty v oblastech ochrany

obyvatelstva, pozarni ochrany a odborné¢ je pfipravuji dle zdkona o pozarni ochrané.

Do hasi¢ského zachranného sboru dale patii Skolni a vycvikové zatizeni HZS CR,
Institut ochrany obyvatelstva Lazné Bohdanec¢, Technicky tstav pozarni ochrany Praha,
Skladovaci a opravérenské zatizeni HZS CR a Hasi¢sky ttvar ochrany Prazského hradu
(HZS CR, 2019b).
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6 Personalni planovani HZS

Personalni planovani Hasi¢ského zachranného sboru nepodléha klasické poptavce po
praci ani nabidce lidskych zdroji, protoZe je vytvafeno centralné na urovni statu.
Finalni poCty hasicli stanovuje vlada svym nafizenim vychazejicim ze zdkona ¢.
361/2003 Sb. o sluzebnim poméru pfislusniki bezpecnostnich sbori v aktualnim znéni
a zdkona ¢. 320/2015 Sb. o Hasi¢ském zichranném sboru Ceské republiky v aktualnim
znéni, v zavislosti na statnim rozpoctu. Vyhlaska ministerstva vnitra ¢. 247/2001 Sb. o
organizaci a ¢innosti jednotek pozarni ochrany v aktualnim znéni v souladu se zakonem

¢. 133/1985 Sb. o pozarni ochrané ve znéni pozd¢jSich predpist, nasledné stanovi

parametry potfebné pro rozmistovani lidi a techniky (HZS CR, 2019c).

V soucasnosti existuje ¢trnact Hasi¢skych zachrannych sbort krajl, rozdélenych na
uzemni odbory, pro které se v zavislosti na plosném pokryti, zajisténi potfebné Cinnosti
specializovanych sluZzeb a pozarnim nebezpeci zakladaji stanice typu: C1-C3 a P0O-P4.

V jednom uzemnim odboru je dle plosného pokryti a zajisténi cinnosti specializovanych
sluzeb zfizena jedna ze stanic Cl1, C2, C3. Zfizovani téchto stanic zndzormuje

nasledujici tabulka €. 1 (Vyhlaska ¢. 247/2001 Sb.).

Tabulka ¢. 1: Typy stanic C

Typ | Pocet obyvatel | Dalsi podminky

Cl Do 50 tis. Zabezpeceni vyjezdu dvou druzstev.

C2 0Od 50 do 75 tis. | Zabezpeceni vyjezdu dvou druzstev.

C3 Nad 75 tis. Zabezpeceni vyjezdu tii druzstev.

Zdroj: Vyhlaska ¢. 247/2001 Sb.; vlastni zpracovani, 2019

Zaroven se dle plosného pokryti a pozarniho nebezpeci obci v kraji ztizuji dalsi stanice

typu PO, P1, P2, P3, P4. Ztizovani téchto stanic znadzormuje nasledujici tabulka ¢. 2

Tabulka ¢. 2: Typy stanic P

Typ | Pocet obyvatel | Dalsi podminky

PO Do 15 tis. Vznikla sdruzenim prostiedkt obce a HZS dle § 69 a

zékona o pozarni ochrangé.

P1 Do 30 tis. Zabezpeceni vyjezdu druzstva o zmenseném stavu.
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P2 Do 15 tis.

z jiné stanice do 15 min.

Zabezpeceni vyjezdu jednoho druzstva, pozarni a
vyskové techniky/ vice nez 10% budov vysSich péti

pater a neni mozné piepravovat zebiik nebo ploSinu

Nad 15 tis.

zebtik nebo plosinu z jiné stanice do 15 min.

Zabezpeceni vyjezdu jednoho druzstva, pozarni a

vyskové techniky/ vobci neni mozné prepravovat

P3 Do 30 tis.

zmenseném stavu

Zabezpeceni vyjezdu jednoho druzstva a druZstva o

P4 Nad 30 tis.

Zabezpeceni vyjezdu dvou druzstev

Zdroj: Vyhlaska ¢. 247/2001 Sb.; vlastni zpracovani, 2019

Nasledujici tabulka ¢. 3 uvadi zakladni a minimalni stav ptislusnikii smény rozdélenych

pro jednotlivé typy stanic dle ptilohy ¢. 3 vyhlasky ¢. 247/2001 Sb. ministerstva vnitra o

organizaci a ¢innosti jednotek pozarni ochrany v aktualnim znéni.

Tabulka ¢. 3: Zakladni a minimalni stav pfisluSnikii smény

Typ stanice Cl|[C2|C3|PO|P1|P2|P3|P4
Pocet vyjezdl k zasahu / plosné pokryti 2 (23|11 (1]2]2

Zakl. pocet ptislusniktl ve tfech sménach |39 (45 |60 | 9 | 15|24 |33 | 39
Zakl. pocet ptislusnikii v jedné smeéné 1315203 |5 |8 (11|13
Mini. pocet ptislusnikl v jedné smeéné 8 10|14 |2 4 |6]|8]8

Funk¢ni slozeni smény

Velici diistojnik smény S e B e O B A

Velitel Cety L1171y -1-1-1171

Velitel druzstva 202 3|11 |1}2]2

Hasi¢ 2 (34| -]12]2]3

Hasic¢ - ridi¢, obsluha pozarni techniky 4 |51 712]2(3]|4]4

Hasic - technik specialni sluzby 4 144 )|-|11212]3

Zdroj: Vyhlaska ¢. 247/2001 Sb.; vlastni zpracovani, 2019
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Na zaklad€ uvedenych informaci je ziejmé, ze personalni planovani u Hasic¢ského
zachranného sboru je znacné omezeno. Navrhy na zmény sice mohou pfichazet i
z popudu nizsich organizacnich urovni, nicméné samotnou zménu musi schvalit vlada.
Dochazi k tomu vyjimecné a disledky se projevi vzdy az po delSi dob¢, obzvlaste

jedna-li se o snizovani stavu hasicu.

Metodou rozhovoru s hasi¢i na pozicich hasi¢ - fidi¢, hasi¢ a velitel druzstva, bylo
zjisténo, jakym zplisobem je urCovano mnozstvi potfebnych ptislusnikii Hasicského
zachranného sboru a jakym zplsobem je feSen jejich nadbytek ¢i nedostatek.
Z odpovédi dotazovanych hasict vyplyva nasledujici.

Vsechny udalosti, ke kterym hasi¢i na konkrétnim uzemi vyjizdé€ji, jsou podrobné
zaznamenavany. Z téchto historickych udajii jsou vytvarena statisticka data, jejichz
analyzou vznika odhad potfebného mnozstvi ptislusnikii pro dané tizemi.

V piipadé nedostatku piislusnikti Hasi¢ského zachranného sboru se ¢erpa ze zaloh, nebo
se zajistuje nabor novych hasi¢i. V pfipadé nadbytku se pfislusnici zafadi do zaloh,

nebo se ukonci pracovni poméry na dobu urcitou.
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7 Pracovni mista HZS

U Hasic¢ského zachranného sboru existuji dva druhy pracovnich mist. Prvni jsou mista v
pracovnim poméru. Upravuje je zakonik prace a jedna se predev§im o pracovni mista v
administrativé, programatorstvi, servisnich sluzbach ¢i technice. Druhou moznosti je
prace ve sluZebnim poméru, upravena zakonem o sluzebnim poméru pfislusniki
bezpecnostnich sbort, zakon ¢. 361/2003 Sb. v aktualnim znéni. To jsou pracovni mista
profesionalnich hasi¢t a zachranait (HZS CR, 2019d). Pro tgely této bakalaiské prace

je zde podrobngéji probiran pouze sluzebni pomér.

Nejprve jsou definovany zpasoby vznikani pracovnich mist u Hasi¢ského zadchranného
sboru a zvolen pristup k jejich vytvareni. Nasleduje rozbor pracovniho mista ,hasic¢*
spolu s jeho specifikaci a popisem, které vznikly na zaklad¢ vypracovanych analyz
pracovniho mista, roli, dovednosti a schopnosti. Nakonec jsou vyhodnoceny zptisoby

feSeni volnych pracovnich mist.
7.1 Zpusoby vzniku pracovnich mist

V piipadé Hasi¢ského zachranného sboru je vznik pracovniho mista mozny pouze
uvolnénim jiz existujicich pracovnich mist. Vznik novych pracovnich mist je totiz

ovlivnén zédkony a organizace si sama vytvaret nova pracovni mista nemuze.

Pokud se na zaklad¢ zmény zakonti vytvofit nova pracovni mista maji, je u Hasi¢ského
zachranného sboru pouzivan pouze mechanisticky piistup. Kazdé pracovni misto ma

svoji specializaci a k efektivnimu fungovani je nutna dobra organizace.

Ackoliv na vyssich pozicich je stimulem motivujici prace, kterd ma viditelny vysledek,
ani zde se motivacni pfistup k vytvareni pracovnich mist pouzit nemuize. Je piesné
rozde¢leno, co ma kdo délat, jaké jsou jeho pravomoce ¢i odpovédnost, a proto neni
mozna rotace prace ani integrace pracovnich ukolt, kterymi se motivacni pristup

vyznacuje.
7.2 Pracovni misto - hasi¢

Pro tcely této kapitoly je vybrané pracovni misto ,,hasic¢® kterého se tykaji vSechny
nasledujici podkapitoly. Zvolené pracovni misto je u Hasi¢ského zachranného sboru
definovano specifikaci pracovniho mista a popisem pracovniho mista, které jsou nize

uvedeny.
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Specifikace pracovniho mista ,,hasi¢“ urcuje tyto pozadavky na pracovnika:

= fyzickou zdatnost,

=  osobnostni zpisobilost,

=  zdravotni zpusobilost,

=  kompetentnost pro praci v tymu,

=  vyzdélani minimalné stfedoskolské s maturitou,

= komunikativnost, samostatnost, operativni rozhodovani (MPSV CR, 2017).
Popis pracovniho mista ,,hasi¢“ obsahuje tyto udaje o pracovnim miste:

= nazev pracovniho mista je hasic,

= celkovym tucelem je pomoc druhym vnouzi, likvidace pozarG stanovenymi

postupy, feSeni nehod a zivelnich pohrom,
= odpoveédnost ma hasi¢ za dil¢i ukony stanovené velitelem,

* mezi ukoly pracovniho mista patii starat se o techniku, ucastnit se vycviku a
odborné ptipravy, zachraiiovat osoby, (zvifata, majetek), likvidovat pozary (MPSV
CR, 2017).

Specifikace a popis pracovniho mista ,,hasic* byly vytvotfeny pomoci analyz pracovniho
mista, roli, dovednosti a schopnosti. Jednotlivé analyzy jsou rozepsany v nasledujicich

podkapitolach.
7.2.1 Analyza pracovniho mista ,,hasi¢*

Pro vytvoteni analyzy pracovniho mista ,hasi¢ je nutné zjistit informace od pracovnikl
na dané pozici. Tyto informace bohuzel neni mozné ziskat pozorovanim, protoze
pritomnost pfi hasi¢ské sluzbé neni z bezpecnostnich diivodi mozna. Informace byly
zjistovany formou rozhovoru s n€kolika zaméstnanci na dané pozici. Ze zjisténych
informaci byla autorkou této bakalaiské prace vytvorena analyza pracovniho mista,

kterd je souhrnné uvedena v nasledujici tabulce ¢. 4.
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Tabulka €. 4: Analyza pracovniho mista ,,hasic*

Faktory Vysledek analyzy

Celkovy ucel Existence pozard, nehod, ptirodnich katastrof.
Ocekavanym piinosem je pomoc druhym v nouzi.

Obsah Vykonavani dil¢ich zasahovych ¢innosti stanovenych velitelem,
to znamena haseni pozarl, zachranovani osob a zvirat,
likvidace nehod a eliminace majetkovych skod.

Zodpovédnost Na uvedené praci ¢asto zavisi lidské Zivoty, vzhledem k tomu
je pro ni nezbytna vysoka mira zodpoveédnosti.

Kritéria vykonu | Rychlost, schopnost tymové prace, kazen, fyzickd a psychicka
vydrz, zru¢nost a obratnost.

Odpovédnost Pouze za stanovené dil¢i tikony.

Organizace Pozice hasi¢ je v organiza¢ni struktufe na nejniz§im stupni, to
znamena, ze uvedena pozice ma jen nadfizené. Piimy
nadfizeny je velitel druzstva, pak velitel ¢ety a nakonec velitel
smény.

Motivace Kladnou motivaci je pocit uspokojeni z pomoci.

Demotivujici je nebezpeci, nadméma psychicka a fyzicka
zatéz.

Osobni rozvoj Moznost kariérniho rdstu v zavislosti na zkuSenostech.

Prostredi Celodenni pracovni sména a ohroZeni Zivota.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
7.2.2 Analyza roli ,,hasice“

Analyza roli je pouzitelna pievazné u vyssich pozic, protoze u bézného vyjezdového
hasice nemutze byt definovana pomoci pravomoci, odpovédnosti, opravnéni, ukoli a
organizacnich vztaht, jelikoz na této pozici pravomoc, odpovédnost ani opravnéni neni
stanoveno, ukoly jsou ukladany zvysSich pozic a vorganizacni struktufe nema

vyjezdovy hasi¢ podiizené.
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7.2.3 Analyza dovednosti pracovniho mista ,,hasic¢*

Analyza dovednosti obsahuje nize popsané dovednosti potiebné k vykonu ¢innosti na
pracovnim misté ,,hasi¢”. Dovednosti jsou rozdélené na obecné a odborné (MPSV CR,
2017). Analyza byla vytvofena roz¢lenénim prace na jednotlivé casti a doplnénim

informaci prostiednictvim pohovoru s pracovniky daného pracovniho mista.

Do obecnych dovednosti patii pocitacova zpusobilost, zpusobilost k fizeni osobniho

automobilu a matematicka zpasobilost.

Mezi odborné dovednosti se tadi:

= haSeni pozarti pomoci riznych druhi hasicich pfistroji,
= technické zasahy béhem unikani nebezpecnych latek,

= zachrafovani osob, (zvifat ¢i majetku) pfi pozarech, nehodach a Zivelnich

pohromach,
= opravy a udrzby hasi¢ské techniky,
= pritomnost pii vycviku a odborné piiprave.
7.2.4 Analyza schopnosti pracovniho mista ,, hasic¢“

Analyza schopnosti obsahuje niZze popsané schopnosti pracovnikil, které by méli mit pro
pracovni misto ,,hasi¢* (MPSV CR, 2017). Informace potiebné k vytvofeni této analyzy
byly zjistény prostiednictvim rozhovoru s personalistkou Hasi¢ského zachranného

sboru.

PoZadované schopnosti jsou.:

= efektivni komunikace, potfebna pro rychlejsi a bezchybnou spolupraci v tymu,
=  kooperace s ostatnimi pracovniky,

= zvladani psychické zatéze,

=  samostatnost a rozhodnost pfi plnéni ukolt.

7.3 Vyhodnoceni zpisobi feSeni volnych pracovnich mist

Reseni volnych pracovnich mist mize probihat ¢tyfmi zplisoby - zruSenim pracovniho
mista, praci na casteCny uvazek, doCasnym pracovnim pomérem nebo praci na plny

uvazek. Jejich vyhodnoceni je popsano nize.
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ZruSeni pracovniho mista je vtomto piipadé v podstat¢ nemozné, protoZe pocet
pracovnich mist je upraven legislativné na zaklad¢ tabulek stanovujicich minimalni

pocty ptislusnikil. Zménit pocet mist je proto mozné pouze Gpravou piislusnych zakont.

Prdce na castecny uvazek v ptipade pfislusnikii Hasi¢ského zachranného sboru ve

vykonu také neni mozna.

Stejné€ tak docasny pracovni pomér neni mozné pouzit jako feseni volného pracovniho
mista v pfipad¢ pfislusniki Hasi¢ského zachranného sboru. Existuje vSak forma
docasného pracovniho poméru promitnutd do ttileté¢ zkusebni doby. V tomto obdobi je
ptislusnik Hasi¢ského zachranného sboru ve sluzebnim poméru na dobu urcitou. Béhem
n¢ho musi slozit sluzebni zkousku. Pokud neuspéje, nemiize sluzebni pomér pokracovat

(Zakon ¢&. 361/2003 Sb.).

Prdce na plny nvazek obsazena novym pracovnikem je v podstaté jedina moznost jak je

mozné volné pracovni misto vyfesit.
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8 Ziskavani zaméstnanca HZS

Ziskavani zaméstnanci pro Hasi¢sky zachranny sbor zacind rozborem vnitiniho a
vnéjsiho trhu prace, kde je popsano odkud se zaméstnanci vybiraji a v jakém potadi.
Nasleduje popis vyuzivanych metod ziskavani zaméstnanct, poté rozbor nabidky prace
ve sluzebnim pomeéru se zhodnocenim formulace nabidky a diskriminace uchazecii a

nakonec popis faktort, které ziskavani zaméestnancti ovliviuji.
8.1 Vnitini a vnéjsi trh prace

Pii obsazovani volnych pracovnich mist je v piipadé¢ Hasic¢ského zachranného sboru
postupovano podle zakona ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru prislusniki
bezpecnostnich sborti v aktudlnim znéni. Tento zakon stanovuje prvni kola vybérovych
fizeni pouze pro vnitini trh prace, tedy pro piislusniky bezpec¢nostnich sbort. V tomto
ptipadé v prvni fadé piislusniky Hasi¢ského zachranného sboru CR a déle prislusniky
Celni spravy CR, Policie CR, Vé&zeiiské sluzby CR a Generalni inspekce bezpeénostnich
sborti (Zakon ¢. 361/2003 Sb.). Podle sd¢leni personalistky pii osobnim setkani jsou

vykondvané ¢innosti. Zarovein i organizace zna schopnosti a dovednosti uchazect diky

jejich ptredchozim zkuSenostem.

Pokud v prvnim kole vybérovych fizeni neni vybran zadny z uchazecti, nebo se nikdo

nepiihlasil, hledaji se uchazeci i z fad vefejnosti.
8.2 Vyuzivané metody ziskdvani zaméstnancu

Z rozhovoru s personalistkou Hasi¢ského zachranného sboru byly zjistény metody

ziskavani zaméstnancii, které bézné pouzivaji. Tyto metody jsou niZe rozepsany.

Doporuceni od stavajiciho zaméstnance, ktery piivede nového uchazece. Dopiedu mu
vysvétli podminky pracovniho mista, takZe uchaze¢ zna pozitivni i negativni stranky a
udéla si obrazek o tom, co ho ¢eka.

Urad prdce je vyuzivan predevsim pii hledani obsluhy telefonniho centra tisnové linky

112. V ptipad¢ ziskavani béznych zasahovych hasicl se tato metoda nevyuziva.
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On-line nabidka (e-recruitment) umisténa na strankich Ministerstva vnitra Ceské
republiky je dokonce povinna. Diky ni se maji moZnost pfihlasit ptislusnici z jinych
bezpecnostnich sborl. Dale se nabidka zvetejiiuje na strankach hasi¢skych zachrannych
vefejnost a ma nejveétsi odezvu. Z rozhovoru mezi stavajicimi zaméstnanci vyplynulo,
7e 1z jejich strany je také nejcastéji vyuzivana.

Nasténky stanic Hasi¢skych zachrannych sbord a krajskych teditelstvi jsou dalsi

vyuzivanou metodou, jak zvetejnovat pracovni nabidky.

Navstévy Skol nejsou metodou, kterou se piimo ziskavaji zaméstnanci, ale vytvaieji

potencialni uchazece v podobé¢ studentt hasi¢skych skol.

Samostatné piihldaSeni formou podani Zivotopisu je posledni a velmi ¢asto vyuzivanou

metodou. Tyto Zivotopisy jsou uschovany pro piipad potreby.
8.3 Nabidka prace ve sluzebnim poméru

Tato kapitola rozebira nabidku prace umisténou na strankach Hasic¢ského zachranného
sboru pfistupnou pro vefejnost, to znamena v pritbéhu druhého kola vybérového fizeni.
Vzhledem k tomu, Ze Hasi¢sky zadchranny sbor Stiedoceského kraje momentalné nema
zadné pracovni nabidky, je v této Casti pouzita nabidka pro Hasi¢sky zachranny sbor
Prahy na pozici Hasic¢, ktera je dostupna v piiloze A) Nabidka volného mista. Nejprve je
zhodnocena formulace pracovni nabidky, poté je posouzena jeji diskriminacni stranka

(HZS CR, 2019e¢).
8.3.1 Zhodnoceni vybrané nabidky

Vybrand nabidka obsahuje po formalni strance vSechny podstatné naleZitosti. Nazev
prace se zda byt diskriminacni vi¢i zenam, ale dle podrobnéjsiho zkoumani nejsou zeny
na pozice hasic¢lti obecné piijimany. Tudiz ndzev prace odpovida. Charakteristika prace
v nabidce popsana je. Organizace sice presn¢ji popsana neni, ovSem s ohledem na
umisténi nabidky pfimo na strankdch této organizace, kde je detailnéjSi popis

k dohledani, to nelze definovat jako zavadu.

Kladnym piinosem je definovani zvyhodiujici pozice uchazefe, pokud ma praxi
v technickych oborech. V nabidce jsou konkrétn¢ popsané také podminky odménovani i

pracovni podminky. Pokyny pro uchazece jsou v nabidce formulovany dostate¢né.
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Nedostatkem 7z pohledu uchazeCe je ponckud nepiehledné umisténi kontaktu na
odpovédnou osobu mezi doklady, které ma uchaze¢ dolozit. Zmatecné se zda také to, Ze
v nabidce mezi dokumenty chybi pozadavek na vypis trestniho rejstiiku, prestoze
v ivodu je pozadovana trestni bezihonnost. Po diikladnéj$im zkoumani bylo zjiSténo,
ze tento dokument je pozadovan az v dal§im kole pfijimacich fizeni, tedy az poté, co se
organizace rozhodne zajemce oslovit. To by vSak pro vyjasnéni bylo vhodné do nabidky

uveést.
8.3.2 Posouzeni diskriminace uchazecu

Personalistka pfi rozhovoru uvedla, ze béhem ziskavani zaméstnancti nedochézi k zadné
diskriminaci uchazec¢t. Nicméné dodala, Ze do fad béznych vyjezdovych hasicli nejsou
ptijimany Zeny. Jako divod uvedla nevyhovujici podminky pro Zeny na stanicich, to
znamena spolecné socialni zafizeni, Satny a loznice. Pfi zkoumani tohoto faktu v praxi
mezi vyjezdovymi hasi¢i i oni sami uvedli, Ze na Zeny nejsou pfipraveni nejen
z hlediska zajiSténi zazemi, ale hlavné ani psychicky. Projevili obavu, Ze by Zeny
v kolektivu znesnadnovaly jejich praci v terénu, protoze muzi by meli tendenci je

chranit na tkor ostatnich ¢lenti tymu, ¢i zachranovanych civilistu.
8.4 Vymezeni faktora ovliviiujicich ziskavani zaméstnanci

Faktory ziskavani zaméstnanct se dle teorie d€li na faktory podnikem ovlivnitelné a
neovlivnitelné. Nekteré z ovlivnitelnych faktori nemohou byt u Hasi¢ského
zachranného sboru podnikem ovlivnitelné kvuli specificnosti oboru. Nasleduje popis
nejprve ovlivnitelnych a poté neovlivnitelnych faktord souvisejicich se ziskavanim

zaméstnancu Hasi¢ského zachranného sboru.
8.4.1 Ovlivnitelné faktory

Prvnim podnikem ovlivnitelnym faktorem je nabidka zaméstndni. Jeji obsah, zptsob,
kterym je psana a informace si muze kazdy kraj upravovat dle své potieby. Zkoumana
nabidka v ptredchazejici kapitole je dobrym ptikladem, kdy spravné napsana a umisténa

nabidka ma na ziskavani zamé&stnancti pozitivni dopad.
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Pracovni misto, ackoliv se fadi mezi faktory podnikem ovlivnitelné, u Hasi¢ského
zachranného sboru moc ovliviiovat nelze. Zakony, které¢ upravuji sluzebni pomeér, jsou
natolik specifické, Ze si organizace nemiiZe sama upravovat benefity, pracovni prostredi,
vys$i odmén ¢i mezd, nebo personalni a socialni rozvoj. Existuje ovSem zplsob
ovlivnéni ziskavani zaméstnancti formou naborovych piispévkl, ktery tyto benefity

muize alespoii ¢aste¢né nahradit (HZS CR, 2019f).

Poslednim ovlivnitelnym faktorem je povést organizace, ktera je v tomto piipadé dobra,
protoze prace hasi¢e je vice poslanim nez povolanim. CoZ potvrdil i rozhovor
s vyjezdovymi hasi€i, ktefi uvadéli, Ze na né okoli nahlizi jako na hrdiny. I diky tomu
jim pracovni mista hasicl ptipadaji prestizni a méli o né zajem. Tento faktor je
podnikem ovlivnitelny. Dilezita je totiz prezentace, pii které se ¢iny ¢lent Hasi¢ského

zachranného sboru dostavaji do podvédomi Siroké vetejnosti (Hruskova, 2016).
8.4.2 Neovlivnitelné faktory

Prvnim z podnikem neovlivnitelnych faktort jsou demografické udaje. Z nich vyplyva,
ze v dlouhodobém Casovém horizontu klesa porodnost, z ¢ehoz logicky vyplyva i mensi
generacni zakladna. Tento fakt se projevuje predevSim menSim mnozstvim
potencialnich uchazedti a zvysujicim se vékovym primérem stavajicich hasi¢t (Cesky

statisticky urad, 2019)

Dalsi faktor ekonomie, vzhledem k financovani Hasi¢ského zachranného sboru ze
statntho rozpoctu, ovliviiuje ziskavani zaméstnancli prostiednictvim mnozstvi

uvolnénych penéz.

Sociologie ovliviiuje ziskavani hasi¢t svym piisobenim na zmény hodnot obyvatelstva,
socialni citéni a potfebu pomahat. V soucasné dob¢, kdy socialni hodnoty jsou vice
spojené s vécmi nematerialni povahy, to znamena se zazitky, cestovanim, se sniZuje i
socialni citéni a potfeba pomahat ostatnim. To znamena i mensi zakladnu pro ziskavani
hasi¢a (Culik, 2010)

V soucasnosti neni zndma technologie, jejiz pomoci by se mohla praci hasic¢t

4

vykonavat. I v pfipad¢ jeji budouci existence je ale lidsky faktor stézi nahraditelny.

Sluzebni pomér piislusnikti Hasi¢ského zachranného sboru je stanoven zakony, tudiz

politika a legislativa ovliviuji ziskavani zaméstnancti velmi vyznamnym zptisobem.
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9 Vybér zaméstnanci HZS

V této kapitole je nejprve popsan proces piedvybéru uchazect podle splnéni podminek
nabidky pracovnich mist a poté vysledek predvybéru zavrSeny seznamem kandidati
sefazenych do skupin dle vhodnosti. V ramci vybéru nasleduje prvni kolo vybérovych
fizeni, které probihd pomoci pohovor a druhé kolo, ve kterém je testovana fyzicka,

zdravotni a osobnostni zplsobilost.
9.1 Proces predvybéru

Prvotni tfidéni uchazecii probiha podle plnéni podminek uvefejnénych v nabidce
pracovnich mist a také na zdklad¢ informaci ziskanych ze zivotopist, které uchazeci
posilaji spolu s zadosti o pfijeti do sluZzebniho poméru. Osobni dotazniky se v tomto
ptipadé nepouzivaji.

Uchaze¢i musi dolozit kopii dokladu o nejvyssim dosaZeném vzdélani, podle kterého se
kontroluje pozadované vzdélani. Pozadavky na trestni bezthonnost a zdravotni,

osobnostni a fyzickou zptisobilost se kontroluji az pfi samotném vybéru zaméstnancu.

Forma zivotopisu, kterou maji uchaze¢i dodrZovat, je popsana piimo v nabidce
pracovnich mist. Pozadovany je strukturovany Zivotopis, ktery se zaméfuje predevsSim
na predchazejici zaméstnani a schopnosti uchazecti. M4 obsahovat i kontaktni udaje
vcetné telefonu, emailu a adresy - viz ptiloha A) Nabidka volného mista. Adresa je
v tomto pifipadé hodné dulezitd protoZe ptfi rozhodovani o vhodnosti uchazecli se

zatazuji dle mista bydlisté, to znamena jejich dostupnosti.
9.2 Vysledek predvybéru

Nasleduje sestaveni seznamu uchaze¢ti vhodnych pro dalsi vybérové procedury. V prvni
skuping jsou uchazeci, ktefi byli vybrani, ti jsou pozvani do dalsiho kola vybérového
tfizeni. Do druhé skupiny patfi uchazeci vybrani jako nahradnici, to znamenad, ze nemusi
nastoupit. Nahradnikiim je sdé€leno, Ze o né sice je zajem, nicméné je plna kapacita a
pokud se stav zméni, spolecnost se jim ozve. A v posledni skupiné jsou ti, kteti vybrani
nebyli. Nevybranym se podékuje za jejich zajem a snahu, ale sd€li se jim, ze o né
spoleCnost zajem nema. VSem ucCastnikim se odpovida na jejich zadost o pfijeti do

sluzebniho poméru pisemné, podle toho, do jaké skupiny byli zafazeni.
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Specialni formy ptedvybéru jako je telefonicky rozhovor a osobni navstéva nejsou u
Hasi¢ského zachranného sboru preferované. V obou piipadech je nakonec uchazec
stejn¢ odkazan na vyplnéni Zadosti o pfijeti do sluZzebniho poméru a prilozeni
pozadovanych dokumentli. Formou telefonického rozhovoru se mohou uchazeci pouze

dotazovat na dopliujici informace k nabizenym pracovnim mistim v pfipadé nejasnosti
9.3 Pohovory - prvni faze vybérovych rizeni

Vsichni vyhovujici uchazeci vybrani z predvybéru jsou pozvani k osobnimu pohovoru.
V uvodu jsou kontrolovany informace uvedené v Zivotopisech a dosazené vzdélani.
Cilem je zjistit pfipravenost uchazecti na pohovor, jejich znalosti o hasi¢ich vSeobecné a
funkci Zachranného hasi¢ského sboru, dale také povédomi o dané pozici. Mezi dalsi
dulezité informace, které je béhem pohovoru potiebné zjistit, patii z4jmy uchazect,
z ¢eho maji uchazeci strach a co je bavi. Tyto otazky jsou kladeny nejen kvuli
pfipadnému umisténi budoucich hasi¢t, ale také proto, aby se pozdé€ji v praxi treba
nezjistilo, ze se vyjezdovy hasi¢ boji vysek. V ptipadé, ze otazky ma také uchazec,

funguje pohovor i opacné a jsou mu poskytnuty dopliujici informace.

V praxi je pouzivana vybérova komise, coz je forma panelového pohovoru. Sklada se
vzdy z lichého poctu osob, nejcastéji tfi az pét lidi. Mezi posuzovatele ve vybérové
komisi patii vedouci z odd¢leni, na které se uchaze¢ hlasi, personalisté, psycholog je
ptitomen v 80 % vybérovych fizeni, pokud se jedna o funkci s piiplatkem za vedeni, je
pritomen i zastupce odbord. V piipad¢ vybéru feditele izemniho odboru je ve vybérové

komisi ¢lent sedm, jelikoz pribude krajsky feditel a jeho nameéstci.

Vybérova komise pouziva strukturované pohovory, u kterych jsou personalisty dopiedu
ptipraveny otazky. Cilem je lepsi moznost srovnavani uchazect. Tyto otazky jsou ale
podle pozice, na kterou se uchazeci hlasi rozlicné. Také jsou rizné druhy pro uchazece
prvniho vybérového kola z fad pfislusniki a pro uchazece druhého vybérového kola

z fad vefejnosti.

Podle personalistt tii kraji (Stfedoceského, Plzetiského a Jihoceského) dochazi béhem

pohovort k nasledujicim chybam:

= Ke stereotypizaci dochazi u vybérovych fizeni bézn¢, ackoliv se to personalisté
snazi svymi radami dle piredchozich zkuSenosti u ostatnich tazateli eliminovat. Na
zaklad¢é predsudkt si tazatelé vytvori prvni dojem zuchazeCl a tézko se znéj
v pribéhu piijimacich tizeni odkloni.
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= Také bohuzel casto dochazi k efektu kontrastu, kdy pfedchozi uchaze¢ vyznamné

ovlivni nazor na toho dalsiho, at’ uz v kladném nebo zaporném smyslu.
9.4 Testy - druha faze vybérovych Fizeni

U vyjezdovych hasi¢i mtze po pohovoru nasledovat kratky diktat, nebo pocetni
ptiklady, které maji provéfit rychlost a znalost procent. Pro nékteré vyssi pozice mize
byt vyzadovano splnéni jednoduchého ukolu ve Wordu a Excelu, kterym se zjisti, zda
jsou uchazeCi schopni prace na pocitaci. V piipadé¢ vybérového fizeni obsluhy
telefonniho centra tisnové linky 112 je proveden jazykovy test anglictiny a némciny.

Kazdy uchaze¢ o sluzebni misto, ktery prosel pohovorem, musi absolvovat provérku
ovéiuyjici télesnou zdatnost, vySetfeni zdravotni zpusobilosti a na zavér ovéfeni
osobnostni zptsobilosti. Tyto testy se objednavaji u specialisti a ¢eka se na jejich

provedeni a vysledky az mésic.
9.4.1 Fyzické testy

Fyzické testy se skladaji ze tii casti. V kazdé casti ma uchaze¢ volbu ze dvou disciplin.
To znamena, Ze si z celkovych Sesti disciplin voli tfi, jednu z kazdé &asti (HZS CR,

2008). Nasledujici tabulka ¢. 5 znadzornuje ptehled casti a disciplin.

Tabulka €. 5: Rozdéleni disciplin

Cést Disciplina
Kliky

1. Silova
Shyby
Leh-sedy

2. Silova
Prednozovani v lehu
Béh 2 000 m

3. Vytrvalostni
Plavani 200 m

Zdroj: Sbirka internich aktd fizeni gen. feditele HZSCR, 2008; Vlastni zpracovani, 2019
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Nejprve je otestovano, zda se uchaze¢i opravdu neboji vysek. Musi vylézt na vysoky
zebiik a zpatky. Poté probiha vytrvalostni ¢ast, kterd se méii na Cas. V pfipadé, Ze si
uchazeci vyberou béh, stejné musi plavat, protoze pii vybérovém fizeni musi prokazat,
ze plavat skutecné umi. Nakonec pfijde prvni a druha cast silovych testl, kde se
vybrané discipliny méfi podle poctu cvikl, ktery uchazeci zvladnou udélat za dvé

minuty.

Za kazdou &ast fyzickych testdi uchaze¢i sbiraji body. Cim rychlejsi jsou u vytrvalostni
&asti, tim vic maji bod. Cim vic cvikil zvladnou za dvé minuty, tim vic maji bodi. Ve
je hodnoceno podle tabulek vydanych v pokynu generalniho teditele Hasi¢ského
zachranného sboru ve Sbirce internich aktl. Bodovani je odstupniovano podle Sesti
vékovych kategorii. Cim vyssi vék, tim niz§i bodové pozadavky. Také sluzebni mista se
dle hodnosti tadi do Ctyt skupin, podle kterych se dale se rozliSuji bodové pozadavky.
Cim vy$si skupina, vy3$si hodnost, tim niz&i bodové pozadavky. A nakonec je zde tileva

pro Zeny, na které jsou niz$i bodové pozadavky oproti muziim (HZS CR, 2008).
9.4.2 Zdravotni testy

Pokud uchazec¢i uspéji ve fyzickych testech, nasleduje vstupni zdravotni prohlidka.
Postup je dan vyhlaskou €. 393/2006 Sb. o zdravotni zpusobilosti v aktualnim znéni dle
zakona ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru piislusnikti bezpec¢nostnich sborti ve znéni
pozdéjsich predpist. Sklada se z komplexniho fyzikalniho vysetfeni, pfipadné z dalSich
odbornych vysetfeni, pokud jsou zapotiebi. Soucasti prohlidky je vySetfeni stavu §titné
zlazy, fyzikalni vySetfeni srdce, plici a organti dutiny bfisni, RTG ndlez hrudnich
organl, spirometrie, stomatologie, vySetfeni kozni, -chirurgické, neurologické,
psychiatrické, o¢ni a laboratorni, ORL, EKG, u Zen také gynekologické. VySetfeni
zahmuje také zjisténi diivéjSich urazii a operaci, zdravotni stav rodiny, nebo uZivani

1é¢iv, alkoholu a cigaret (Vyhlaska 393/2006 Sb.).

9.4.3 Psychologické testy

Posledni a dle uchazect nejhorsi jsou psychologické testy. Trvaji vétSinou cely den a
jsou velmi vycerpavajici. Nejprve jsou uchazeéi pozvani k vyplnéni pfipravenych testil
na pocitaci. Tti sta otazek musi zodpovédét v casovém limitu, a proto jsou jejich
odpovédi spiSe podvédomé, protoze na velké premysleni a vymysleni ,,spravnych

odpoveédi® nezbyva Cas.
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Testuje se zde jejich intelekt, emo¢ni stabilita, psychosocialni vyzralost, odolnost vici
psychické zatézi, motivace, postoje a hodnoty (Vyhlaska ¢. 487/2004 Sb.). Stejna otazka
je vtestu zamérné nékolikrat rizné polozena, takze se u uchazecli da dobie zjistit
ptipadna lez.

Po otazkach je testovana trpé€livost, soustfedéni a reflexy. Nasleduje vySetfeni
kvalifikovanym psychologem, ktery pomoci rozhovorii a kresleni, ¢i grafologie a

vysledkl predchozich psychologickych testli vytvofi osobnostni posudek (Vyhlaska ¢.
487/2004 Sb.).
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10 Vyhodnost vyuzZivanych metod

Ziskavani a vybér zameéstnancl je nejdalezitéjsi persondlni cinnost Hasi¢ského
zachranného sboru. Organizace si uvédomuje, ze prace piislusniki zachrannych sborti je
vice poslanim nez povolanim a nehodi se pro kazdého. Vzhledem k fyzickym,
psychickym a zdravotnim narokiim na zaméstnance organizace klade v pribchu
ziskavani a vybéru zaméstnancii diiraz zejména na provétfeni téchto vlastnosti. Ve své

podstate je této skutecnosti prizptisoben cely proces.

Persondlni planovani je feSeno mimo organizaci. Sama organizace zadné metody
personalniho planovani nevyuziva, protoze pocty pracovniki jsou striktné stanoveny na
zaklade statistickych udaji formou zakonnych a podzakonnych ptredpist. Z hlediska
funkcnosti organizace jsou zna¢né nepruzné, nebot’ personalisté nemohou operativné

reagovat na zvysenou ¢i snizenou potfebu zaméstnancu.

Z vyse uvedené¢ho vyplyva, ze k pfipadnému vzniku ¢i zaniku sluzebnich mist
v organizaci, na zaklad¢ jejich potieb, prakticky nedochazi. Volné pracovni misto
vznikne pouze, pokud se uvolni odchodem pracovnika, a je bud’ zaplnéno novym
zaméstnancem, nebo volné zlstane. Béhem tvorby popisu a specifikace pracovniho
mista a také analyz pracovniho mista, roli, dovednosti a schopnosti, byla vyuzita metoda
rozhovoru s personalistkou a nositeli pracovniho mista, ktera je pfinosna velkym

mnoZzstvim nejrychlejsich a realnych informaci.

V ptipad¢€ vyuzivani lidskych zdrojii je organizace povinna dle zakona nejprve hledat
uchaze¢e mezi prislusniky Hasi¢ského zachranného sboru. Vyuzivani v prvni tfadé
vnitiniho trhu prace je pro organizaci pfinosné, protoZze ma o kandidatech kvalitnéjsi
informace, zvySuje se jejich moralka a také jsou znalej$i volnych pracovnich mist a

fungovani organizace.

Nejvyuzivangjsi metodou ziskavani zaméstnanct je u Hasi¢ského zachranného sboru
samostatné piihlaseni. Tato metoda Setii organizaci finan¢ni prostiedky spojené s
inzerci, ale je vyhodna pouze v ptipadé, kdy je zdjemct vice nez volnych mist. To
v soucasné dob¢ organizace spliuje, jelikoz za posledni tii roky je vice uchazeci, nez je

potieba.
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On-line metoda ziskavani zaméstnancii je u Hasi¢ského zachranného sboru dokonce
povinna. Organizace musi uverejiiovat volna pracovni mista na strankach Ministerstva
vnitra Ceské republiky, kde jsou nejprve viditelna pouze pro piislusniky sbori a poté
pro vefejnost. Tato metoda je vyhodna oslovenim S$iroké vefejnosti a jednoduchym

zplisobem prezentovani, zaroven finanéné nenaro¢na.

Nabidka prace ve sluzebnim poméru obsahuje vSechny podstatné nalezitosti. Miize ale
uchazece v nékolika bodech mast. Prvnim nedostatkem je nepiehledné umisténi
kontaktu na odpovédnou osobu v sekci dokladt, které uchaze¢ musi dolozit. Druhym
nedostatkem se jevi pozadovana trestni bezihonnost, u které neni blize definované, ze
vypis trestniho rejstiiku bude pozadovan az v dalSim kolem pfijimacich fizeni.

Minusem je nazev pracovniho mista uvadény vyhradné v muzském rodé.

V ramci predvybéru je od uchazecl pozadovan strukturovany zivotopis, ale jeho
struktura je stanovena jen par body a ponechdna prevazné na vili uchazect. V tomto
ptipad¢ by bylo vhodné doplnit pozadované dokumenty o osobni dotaznik, ktery by
zjistil vSechny podstatné informace a Setfil ¢as pii dalsim postupu ve vybérovych

tfizenich, zvlasté u zkoumani zptsobilosti, které jsou organiza¢né naro¢né.

Pii samotném vybéru zameéstnancti Hasic¢ského zdchranného sboru je nejprve vyuzita
metoda pohovoru, ktera je ve srovnani s jinymi rychld a neni moc naro¢né na pfipravu.
Jejim piinosem je osobni kontakt. Vzhledem k dal§imu pribéhu vybérového fizeni
prostiednictvim testll zpuisobilosti je metoda pohovoru dostate¢nd. Nasledné fyzickeé,
zdravotni a osobnostni testy jsou konfigurovany tak, aby vytfidily vSechny zbylé
nevhodné kandidaty. Testy jsou vytvofeny odborniky a hodnoceny na zakladé
legislativy. Jsou natolik specifické a narocné, ze jimi projdou jen ti nejvhodnéjsi
uchazeci.

Analyza metod vyuzivanych organizaci je zpracovana v nasledujici tabulce €. 6.
Jednotlivé metody jsou zafazeny do sloupcti podle vyhodnosti a ovlivnitelnosti

organizaci. Nedostatky, pro které tato bakalaifska prace mtize navrhnout zlepSeni, jsou

patrné ze zatazeni ve sloupcich nevyhodné a zaroven organizaci ovlivnitelné.
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Tabulka €. 6: Analyza vyuZzivanych metod

Vyhodnost Ovlivnitelnost
Metody Vyhodne Nevyhodné | Organizaci | Stanoveno
+ davod + divod ovlivnitelné | legislativné
personalni planovani - nepruzné - ano
vznik pracovniho mista ; L,
§ . - neni mozny - ano
dle potieb organizace
zanik pracovniho mista L,
y . - neni mozny - ano
dle potfeb organizace
vyuziti internich zdroji o
,yu L, . Jo kvalitni info - - ano
ziskavani zaméstnanct
samostatné piihlaseni Lo
e Setii finance - ano -
uchazect
. , osloveni Siroké
on-line nabidka . . - - ano
verejnosti
- kontakt na
odpovédnou
osobu
. . - trestni
nabidka prace - , ano -
bezihonnost
- nazev
pracovniho
mista
malo
pozadované dokumenty - strukturovany ano -
zivotopis
pohovor osobni kontakt - ano -
specifi¢nost
testy — - - ano
zamé&feni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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11 Navrhy na zlepSeni zpiisobu ziskdvani a vybéru zaméstnanci

V pribéhu vyhodnocovani metod vyuzivanych organizaci pti ziskavani a vybéru
zaméstnancli byly zjiStény nedostatky, pro jejichz odstranéni je mozné vyuzit

nasledujici navrhy na zlepSeni.
Oprava nabidky prdce

Organizaci zvetejnéna nabidka prace viz priloha A) Nabidka volného mista, obsahuje
nedostatky, které jsou blize popsané v predchozi kapitole. Tyto nedostatky fesi
vytvofena oprava nabidky prace uvedena v ptiloze B) Opravena nabidka volného mista.
V této opravené nabidce je nazev pracovniho mista uveden v obou rodech. Dale je
kontakt na odpovédnou osobu piemistén do specialni sekce v zavéru pracovni nabidky.
A nakonec je u pozadavku trestni beztthonnosti vysvétleno, ze vypis trestniho rejstiiku
bude pozadovan az v dal$im kole piijimacich fizeni. Vyhodou opravené nabidky prace
je jeji zptehlednéni.

Navrh osobniho dotazniku pro doplnéni Zivotopisu

Pro doplnéni strukturovaného Zivotopisu byl vytvofen osobni dotaznik viz pfiloha C)
Navrhovany osobni dotaznik, ktery se kromé& pracovnich a osobnich informaci
soustfed’uje na informace o zdravotnim stavu, pohybovych schopnostech a piipadnych
obavach uchazec¢ii. Tyto informace mohou vyloucit nevhodné kandidaty diiv, nez se
dostanou k testovani zpiisobilosti, kde by se na problematické casti ptislo. Vyhodou
navrhovaného osobniho dotazniku je tspora Casu a finan¢nich prostfedkli organizace,
protoze tyto testy zpisobilosti jsou organizacné a casové naro¢né. Teoreticka
predpokladana ro¢ni tspora je 500 tis. KE. Urceni uspory je doloZeno v pfiloze D)
Vypocet Gspory pii vyuziti dotazniku.

Mimo zjisténé nedostatky a navrhy jejich feSeni je autorkou vytvofena analyza
pracovniho mista, kterd ji organizaci nebyla poskytnuta, a proto je povazovéana za
neexistujici.

Vytvoiena analyza pracovniho mista ,, hasi¢*

Analyza pracovniho mista ,hasic* byla vytvofena autorkou této bakalaiské prace na
zaklad¢ informaci ziskanych formou rozhovoru s nékolika zaméstnanci na dané pozici a

pouzita v kapitole 7.2.1 Analyza pracovniho mista ,hasi¢” konkrétn€¢ v tabulce ¢. 4:

Analyza pracovniho mista ,,hasic¢*.
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ZAVER
Cilem této bakalaiské prace bylo zefektivnéni procesu vybéru a ziskavani zaméstnancti

Hasi¢ského zachranného sboru prostfednictvim nalezeni a definovani nedostatkli a

naslednym navrhem jejich feseni.

Pfi plnéni hlavniho cile na zaklad¢ zjisténych informaci vyplynulo, ze pfi ziskavani a
vybéru zaméstnancli je organizace znacné omezena legislativou a Ze vétSina
personalnich procest je vytvoiena centraln€ na trovni statu. Vzhledem k prevySujicimu
poctu uchazec¢ii nad volnymi misty jsou pro organizaci legislativou nastavené personalni
procesy dostacujici. Nicméné se autorka prace zamértila na nedostatky, které nalezla a

zaroven je ma organizace moznost ovlivnit a navrhla jejich feseni.

Piinosem autorky je oprava nabidky prace, kterd ji Cini prehledn&jsi, navrh osobniho
dotazniku, ktery mtiZze organizaci usetfit finan¢ni naklady spojené s praci personalisty a
provadénymi testy a na zaver vlastni tvorba analyzy pracovniho mista, kterd organizaci
nebyla poskytnuta. Doporuc¢enim pro praxi je vyuzit autorkou piipraveny dotaznik a

pripojovat ho k dokumentim, které jsou pozadovany pii podavani zadosti o zaméstnani.

Prvnim dil¢im cilem bylo vytvofeni podkladi ke zpracovani praktické casti
prostudovanim odborné literatury a vybranim dulezitych poznatkd pro Ucely této
bakalarské prace. Celkem bylo pouzito deset tiSténych zdrojii, znichZ jeden je

zahranicni, dale ptislusna legislativa a elektronické zdroje.

Druhym dil¢im cilem bylo sezndmeni se soucasnym systémem ziskavani a vybéru
zameéstnancl prostiednictvim informaci ziskanych z legislativy, internich dokumentii a
metodou rozhovoru s personalistkou HZS a drziteli zkoumanych mist. Ziskavani
informaci prostiednictvim internich dokumentti a metodou rozhovoru bylo autorce této

bakalarské prace znesnadnéno zamitnutim pfistupu ke konkrétnim internim informacim.

Tietim dil¢im cilem bylo zhodnoceni metod vyuZivanych organizaci, nasledné
definovani nedostatkd a kone¢né vytvoreni navrhi k odstranéni zjisténych nedostatki.
Zhodnoceni metod vyuZzivanych organizaci bylo provedeno prostfednictvim jejich
srovnani s teoretickymi moznostmi. Nasledné byla vytvofena analyza vyuzivanych
metod, zniz byly zjiStény nedostatky, pro které autorka vytvofila ndvrhy k jejich
odstranéni. Vzhledem k omezenym informacim a vétSinou personalnich procesi
fizenych legislativou bylo nemozné definovat vice nedostatkti u metod vyuzivanych

organizaci, na které by se dal nasledné vytvofit navrh na zlepSeni.
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A) Nabidka volného mista

,Hasi¢ - HZS hl. m. Prahy

Pozadavky:

minimalné stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou v libovolném oboru,
trestni beztthonnost,
zdravotni, osobnostni a fyzicka zpiisobilost,

vhodné i pro absolventy, praxe v technickych profesich vitana.

Hlavni napln sluzebni Cinnosti:

provadéni veskerych hasebnich a zachrannych praci pii zasahu s vyuzitim

odbornosti ziskanych ve specializacnich kurzech,
kontrola a udrzba technickych a vécnych prostredki,

provadéni pravidelné odborné a fyzické ptipravy.

Nabizime:

zajimavou praci v profesiondlnim hasi¢ském zachranném sboru, jehoz hlavnim
ukolem je chranit zivoty a zdravi obyvatel, Zivotni prostfedi, zvifata a majetek pied
pozary a jinymi mimotadnymi udalostmi a krizovymi situacemi,

sluzebni pomeér, ktery je upraven zakonem ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru
prislusnikti bezpecnostnich sbord, ve znéni pozdé&jsich predpist,

sménny provoz (24 hodinové sluzby + 2 dny volna),

6 tydnti dovolené,

nahrada platu v nemoci 30 dnd,

neustaly profesni rozvoj,

platové zatazeni ve 2. tarifni tfid€, po absolvovani vstupniho odborného kurzu v 3.

tarifni tfidé¢ (NV €. 304/2018 Sb.),

rozpéti platového tarifu ve 3. tarifni tfidé: od 22 940 K¢ do 34 410 K¢, podle

zapocitatelné odborné praxe,

+ zvlastni (rizikovy) ptiplatek ve vysi 5.600,- K¢,



=+ zvlastni priplatek za pouzivani dychaci techniky ve vysi 500,-K¢,
= + odména za sluzebni pohotovost cca ve vysi 3.500 - 4.500,- K¢,

=  + moznost osobniho pfiplatku po zapracovani.

Misto sluzebniho piisobisté: Praha

Doklady, které uchaze¢ dolozi:

= strukturovany zivotopis zaméfeny zejména na piedchozi pribéh zaméstnani a

schopnosti uchazece, véetné kontaktni adresy a telefonu a popt. emailu,
= kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdé€lani,

= dotazy k piijimacimu fizeni nebo k naplni sluZzebni ¢innosti smétujte na tel.: 950

850 430, Bc. Romana Valentova.
Volné od: ihned

Svou zadost o piijeti do sluzebniho poméru v¢. vyse uvedenych dokladd doructe
pisemné na adresu oddéleni personalni, HZS hl. m. Prahy, Sokolské 62, 121 24 Praha 2

nebo na e-mail: romana.valentova@hzspraha.cz .

V souladu s ustanovenim § 11 zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udajii a o
zmeéné nekterych zakoni, ve znéni pozdEjSich piedpist, vyhlaSovatel informuje
uchazece o tom, Ze bude shromazd’ovat, zpracovavat a uchovavat jeho osobni udaje,
vcetné citlivych udajii v rozsahu nezbytném pro uskutec¢néni vybérového tizeni* (HZS
CR, 2019e, Hasi¢sky zachranny sbor hl. m. Prahy hleda uchazeée pro obsazeni

sluzebniho mista - hasic).



B) Opravena nabidka volného mista

Hasic¢/hasicka - HZS hl. m. Prahy

Pozadavky:
=  minimalné stfedni vzdélani s maturitni zkouskou v libovolném oboru,

= trestni bezihonnost (k pfihlaSce neni nutné dokladat vypis trestniho rejstiiku, je

pozadovan az v dalsim kole pfijimacich fizeni),
= zdravotni, osobnostni a fyzicka zpiisobilost,
=  vhodné i pro absolventy, praxe v technickych profesich vitana.
Hlavni napln sluzebni ¢innosti:

=  provadéni veskerych hasebnich a zachrannych praci pfi zasahu s vyuzitim

odbornosti ziskanych ve specializa¢nich kurzech,
= kontrola a udrzba technickych a vécnych prostredki,
= provadéni pravidelné odborné a fyzické ptipravy.
Nabizime:

* zajimavou praci v profesiondlnim hasi¢ském zachranném sboru, jehoz hlavnim
ukolem je chranit Zivoty a zdravi obyvatel, zivotni prostedi, zvifata a majetek pied
pozary a jinymi mimotfadnymi udalostmi a krizovymi situacemi,

= sluzebni pomér, ktery je upraven zakonem ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru
prislusnikl bezpecnostnich sborti, ve znéni pozd¢jsich predpisd,

=  sménny provoz (24 hodinové sluzby + 2 dny volna),

= 6 tydnt dovolené,

= nahrada platu v nemoci 30 dni,

* neustaly profesni rozvoj,

= platové zafazeni ve 2. tarifni tfid¢, po absolvovani vstupniho odborného kurzu v 3.

tarifni tfidé (NV ¢. 304/2018 Sb.),

= rozpéti platového tarifu ve 3. tarifni tfidé: od 22 940 K¢ do 34 410 K¢, podle

zapocitatelné odborné praxe,

=+ zvlastni (rizikovy) priplatek ve vysi 5.600,- K¢,



=+ zvlastni priplatek za pouZivani dychaci techniky ve vysi 500,-K¢,
= + odména za sluzebni pohotovost cca ve vysi 3.500 - 4.500,- K¢,

=  + moznost osobniho pfiplatku po zapracovani.

Misto sluzebniho piisobisté: Praha

Doklady, které uchaze¢ dolozi:

= strukturovany zivotopis zaméfeny zejména na piedchozi pribéh zaméstnani a

schopnosti uchazece, véetné kontaktni adresy a telefonu a popt. emailu,
= kopii dokladu o nejvyssim dosazeném vzdé€lani,

Odpoveédna osoba pro dotazy k pfijimacimu fizeni: Bc. Romana Valentova;

tel.: 950 850 430, email: romana.valentova@hzspraha.cz;

Volné od: ihned

Svou zadost o piijeti do sluzebniho poméru v¢. vySe uvedenych dokladi doructe
pisemné na adresu oddé€leni personalni, HZS hl. m. Prahy, Sokolska 62, 121 24 Praha 2

nebo na e-mail: romana.valentova@hzspraha.cz .

V souladu s ustanovenim § 11 zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udajii a o
zmeéné nekterych zakoni, ve znéni pozdEjSich piedpist, vyhlaSovatel informuje
uchazece o tom, Ze bude shromazd’ovat, zpracovavat a uchovavat jeho osobni udaje,
vcetné citlivych udajii v rozsahu nezbytném pro uskutecnéni vybérového tizeni (HZS

CR, 2019e).



C) Navrhovany osobni dotaznik

OSOBNI DOTAZNIK UCHAZECE HZS

Osobni udaje

Jméno, prijment, titUl: .
Datum a misto Narozeni: ...
Trvalé bydliSt€: e
ROAINNY StaV:
Statni priSIUSNOSt: e
*Znalost Cesk€ho jazyka: ...
(*vyplni pouze uchaze¢ jiné statni ptislusnosti nez CR; 1 - rodily mluvéi, 2 - pokrogily,

3 - zacateCnik)

Kontaktnd adreSa:
Tl Om:

Email:

Dosazené vzdélani

Nazev skoly Studijni obor Rok ukonceni | **Druh ukonceni

(**naptiklad: vyucni list, maturita)



Dosavadni zaméstnani

Nazev organizace Pracovni pozice V zaméstnani od - do

Jazykové znalosti

Jazyk *ExUroven

(***1 - rodily mluv¢i, 2 - pokrocily, 3 - zacatecnik)

Ridi¢sky prikaz ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano, dopiSte sSKUPINY: .....ooiiiiiii e

Znalost prace na PC ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano, vyberte z nasledujicich:

1 Word [1 Powerpoint L1 Excel
1 Outlook [1 Jiné (vypiste)

Clenstvi v politické strané:  ANO x NE (nehodici se $krtnéte)
Zivnostenské opravnéni: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Prodélané tirazy: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano, VypiSte & TOK: ..o e

Prodélané operace: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano, vypiSte + 1OK: ... e



Uzivate trvale 1éky ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Pokud ano, VypiSte & TOK:  ..oiii e
Mate strach z vysek: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Jin¢é fobie: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)
Pokud ano, vypiSte jake: ...

Umite plavat: ANO x NE (nehodici se Skrtnéte
Umite Splhat ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Vadi vam pohled na krev ANO x NE (nehodici se Skrtnéte)

Datum: ..................... Podpis: ....cooviiiiin.



D) Vypocet uspory pri vyuziti dotazniku

Udaje pouzité pro vypodet uspory jsou pouze odhadovana ¢&isla poskytnuta
personalistkou, protoze konkrétni ¢isla a ¢astky nemohly byt organizaci poskytnuty.

Néklady vyuziti dotaznikli jsou nulové. Jejich uvetfejnéni na webovych strankach nic
nestoji a pfi samostatném piihlaSeni uchazecl prostiednictvim noSeni Zivotopisd, si je

uchaze¢i mohou stdhnout z internetu a vytisknout na vlastni naklady.

Piedpokladané naklady na praci personalistky pro jednoho uchazece:

Primérna mésicni mzda pfi 10. platové t¥idé: 24 000 K¢ *

Primérny pocet pracovnich dni v mésici: 21

Hodinova mzda pti osmihodinové pracovni dobé¢: 24 000 / (21/8) = 143 K¢
Cas straveny jednim uchazeéem: 20 minut

Finan¢ni néklady personalistky na jednoho uchazece: 143 / (60*20) = 48 K¢

Piedpokladané naklady na testy pro jednoho uchazece:

Testy vychézi na jednoho uchazece piiblizné: 26 000 K¢

Celkové predpokladané naklady pro jednoho uchazede:

Néklady na praci personalistky + naklady na testy: 26 000 + 48 = 26 048 K¢

Rocné je obsazovano 80 mist.
Pro 80 uchazect jsou potfebné naklady: 80 * 26 048 =2 083 840 K¢

Testy projde pfiblizn€¢ 65 % uchazecl, ztoho vyplyva, ze pro zajisténi 80 mist je
potteba vétsi zakladna uchazecl. Pii predpokladu, Ze 80 mist je obsazeno 65 %

uchazecu, je minimalni piredpokladana zakladna: (80/0,65) = 123 uchazect
Pro 123 uchazect jsou vynaloZené ndklady: 26 048 * 123 =3 203 904 K¢

Rozdil potiebnych a vynalozenych néklada je: 2083840 — 3203904 =-1 120 064 K¢

*V nékladech nejsou zahrnuty finan¢ni prosttedky na energie, odvody socialniho a

zdravotniho pojisténi, najem a podobn¢.

I vptipadé, Ze dotaznik bude funkéni pouze z 50 %, ptedstavuje Usporu piiblizné

500 000 K¢ ro¢né.
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Predlozena bakalaiska prace se zabyva ziskdvanim a vybérem zaméstnancti Hasi¢ského
zachranného sboru z diivodu osobniho zajmu autorky o personalni praci ve vefejném
sektoru. V praci je definovana teoreticka stranka dané problematiky, z niz je vychazeno
pii tvorbé Casti praktické. Navazuje popis charakteristiky zvolené organizace vcetné
historického vyvoje. Dale jsou v praci rozebrany vyuzivané metody ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, které jsou nasledné posouzeny dle jejich vyhodnosti a ovlivnitelnosti
organizaci. Pro zji$téni nedostatkli procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti Hasi¢ského
zachranného sboru je navrzenym feSenim analyza vyuzivanych metod. V zavéru prace
jsou pro vyhodnocené nedostatky vytvofeny navrhy na zlepSeni zplisobu ziskévani a

vybéru zaméstnancti a zhodnoceni ptinosu s doporucenim pro vyuziti v praxi.
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This bachelor thesis deals with recruitment and selection of employees of the fire
brigade because of the author’s personal interest in human resources work in the public
sector. The thesis defines the theoretical aspects of the issue as a basis for creating a
practical part. Follows the description of characteristics of selected organization,
including historical evolution. Subsequently, the used methods of recruitment and
selection of employees are analyzed and assessed according to their expediency and
affectability from organization. To identify shortcomings in the process of recruitment
and selection of employees of the fire brigade, the proposed solution is analysis of used
methods. At the end of the thesis, based on the assessed shortcomings, suggestions are
made to improve the way of recruitment and selection of employees and evaluation of

benefit with recommendation for use in practise.



