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ABSTRAKT

FLOSSMANN, P. V'ybér novych zaméstnancii Vézeriské sluzby Ceské republiky:
bakaldiska prace. Ceské Bud&jovice: Vysoka gkola evropskych a regionalnich studii,
2023. 64 s. Vedouci bakalarské prace: PhDr. Jaroslav Hala

Kli¢ova slova: Vézeniska sluzba Ceské republiky, vybér zaméstnancli, metody
vybéru, proces vyberu.

Bakalarskéa prace se zamétuje na vybér novych zaméstnancu Vézenské sluzby
Ceské republiky. Hlavnim cilem prace je stanovit doporuceni pro zlepSeni vybéru
zaméstnancl. Préce se Cleni na ¢ast teoretickou a Cast praktickou.

V teoretické Casti bude pfedstavena problematika vybéru zaméstnanct, kde bude
objasnéno, jak probihd vybér zaméstnancl, co by mu mélo pfedchazet a jaké metody
organizace mohou volit, dale bude nasledovat specifikace vybéru zaméstnanct ve vetejné
sprave.

Nasledné¢ bude navazana praktickd c¢ast prace, ve které bude provedeno
dotaznikové Setfeni, se stdvajicimi a s nove piijatymi pracovniky Vézenskeé sluzby Ceské
republiky.



ABTRACT

FLOSSMANN, P. The Choice of New Employees of the Prison Service in the
Czech Republic: bachelor’s thesis. Ceské Budéjovice: University of European and
Regional Studies, 2023. 64 pp. Supervisor: PhDr. Jaroslav Hala.

Keywords: Prison Service in the Czech Republic, choice of the employees,
selection methods, selection process.

The bachelor thesis is focused on the choice of new employees in the Prison
Service of the Czech Republic. The main goal of the work is to determine the
recommendations for improving the choice of the employees. The work is divided into

the theoretical part and the practical part.

The issue of the employee selection will be presented in the theoretical part. There
will be clarified how the selection of employees is under way and what it should be
preceded and which organizationg methods can be chosen. The specification of the
selection of employees in public administration will come after.

The questionnaire survey will be conducted with existing and newly recruited
employees of the Prison Service in the Czech Republic in the practical part.
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Uvod

Vybér novych zaméstnancti — ve VS CR se zaméstnanci &leni na piislusniky
a /obcanské/ pracovniky — je dilezitou organickou soucasti prace s lidmi v kazdé¢ firmé,
organizaci nebo instituci. Mize jit o situaci, kdy néktefi stdvajici zaméstnanci odchézi do
dichodu, eventualné¢ odchazeji do jiného zaméstnani nebo na jinou pozici ve firmée,
piipadné se situace v podniku vyvinula tak, ze se oteviraji nova oddéleni, stoupa poptavka
po produktech nebo sluzbach organizace a je zadouci proto posilit pocty zaméstnanci
onové. Vybirani novych zaméstnancii se na prvni pohled milze zdat pomérné
jednoduché, vzdy Gtady prace jsou plné nezaméstnanych, Skoly kazdy rok produku;ji plno
Cerstvych absolventli. OvSem realita je takova, Ze vybrat vhodného zaméstnance neni

vibec jednoduchou zalezitosti a zaméstnavatelé ji musi vénovat dostateCnou pozornost.

Vybér nového zaméstnance je tieba vzdy dobie promyslet, nebot’ vybérovy proces
neni obvykle jednodenni zalezitosti, tedy urcité¢ by nemél byt. Firma musi mit v prvé fadé
jasno, jaké kvality, schopnosti, védomosti ¢i dovednosti by mél novy pracovnik mit. Poté
musi pfemyslet o tom, jaké metody vybéru zaméstnancti je tieba pouzit, a které se nejvice
hodi k tomu, aby jimi $lo vybrat opravdu toho nejlepSiho zaméstnance. Pokud organizace
uvedené dostateCné¢ nepromysli a pii vybéru zaméstnanci zohledni tfeba jen osobni
sympatie a kompletné podceni potiebné znalosti a praxi, stane se ziejme cely vybérovy
proces zbyte¢nym. Lidé, kteti mu v podniku vénovali svij Cas jej vénovali zbytecné, a to

vSe dohromady znamena mrhani nejen casem, ale i penézi organizace, coz nechce nikdo.

Proces vybéru a pouzivané metody se mohou podnik od podniku podstatné lisit
a nikde neni pfesn¢ urceno, jak by uvedené mélo presné¢ vypadat. Podniky v tomto maji
podstatnou moznost variability. Jinak je tomu ovSem v pfipad¢ vefejné spravy, kterd je
nejen vramci ziskavani a vybéru pracovnikii v mnohem svazéna platnymi zékony,
vyhlaskami ¢i metodickymi pokyny. Tématem této prace tak bude vybér zaméstnanci ve
Vézeniské sluzbé Ceské republiky. Prace se ve svém obsahu rozdéli na ¢ast teoretickou
a ¢ast praktickou. V teoretické ¢asti prace bude nejprve obecné predstavena problematika
vybéru zaméstnanci jakozto jedna z dilezitych persondlnich cinnosti firem. Bude
objasnéno, jak vybér zaméstnancl probiha, co by mu mélo predchazet, jaké metody
mohou organizace volit apod. Nasledovat pak bude specifikace vybéru zaméestnanct ve
vefejné spravé a také predstaveni instituce Vézeniské sluzby Ceské republiky. Nésledné

navaze prakticka ¢ast prace, ve které bude provedeno dotaznikové Setfeni s nové piijatymi



pracovniky Vézeiiské sluzby Ceské republiky, aby bylo mozné vyhodnotit specifika
vybéru zaméstnanct a ptipadné navrhnout moznosti pro zlepSeni stavajiciho systému

vybéru zaméstnanc.



1 Cile a metodika bakalarské prace

Hlavnim cilem prace je stanovit navrhy a doporuceni pro zlepSeni procesu vybéru
zaméstnancti Vézeniské sluzby Ceské republiky. Diléim cilem je identifikovat moderni
piistupy k vybéru zaméstnanct (véetné sektoru vetejné spravy a vézeistvi), definovat
specifika vybéru zaméstnancli v prostfedi vézenské sluzby, dale ziskat a vyhodnotit

zpétnou vazbu od nové piijatych zaméstnanct Vézeiiské sluzby Ceské republiky.

Teoreticka cast prace byla tvotena prostiednictvim studia a intepretace odbornych
literarnich pramend, platné legislativy a informaci pfistupnych na oficidlnich webovych
strankach Vézeniské sluzby Ceské republiky. Tyto informace budou kompletovany

a porovnavany a v textu vhodné kombinovany.

Praktickd cast prace byla vytvofena za vyuziti kvantitativniho vyzkumného
piistupu a v rdmci n¢j pouzitého dotaznikového Setfeni respondentl. Dotaznikové Setfeni
bylo zvoleno hned z n¢kolika konkrétnich divodu, jelikoz ptindsi do vyzkumu nckteré
vyhody. Dotaznikové Setfeni je mozné vyuzit pro osloveni respondentl i geograficky
vzdalenych, coZ bylo zdmérem i v tomto vyzkumném Setfeni, jehoZ cilem bylo oslovit
pracovniky Vézenské sluzby v riznych véznicich napti¢ celou Ceskou republikou. Jen
tak bylo mozné¢ ziskat dostate¢ny pocet respondentti, kteii by zhodnotili vybérové tfizeni
a na zaklad¢ jejich vypoveédi tak bylo mozné 1épe poznat situaci skrze ve vézenskych
zafizenich Ceské republiky a piipadné navrhnout obecn& platni opatieni. Nespornou
vyhodou dotaznikového Setfeni je navic moznost zachovani anonymity, coZ mohlo byt
v ptipad¢ tohoto vyzkumu Zzadouci, nebot’ respondenti v ném méli hodnotit svého

zaméstnavatele, coz by v nékterych mohlo vyvolavat obavy ¢i nepiijemné pocity.

Pro vyzkumné Setfeni bylo mozné vyuzit n€kolik variant dotaznikovych Setieni.
Pro tento vyzkum bylo zvoleno pouziti strukturovaného dotazniku, ktery nabizi
respondentim moznost odpovidat postupné na otazky v daném potadi. Otazky byly
v dotazniku tvofeny ve tiech variantach. VéEtsi Cast otazek dotazniku byla vytvorena jako
otazky uzaviené, které¢ nabizely piesné dany pocet variant odpovédi, ze kterych si
respondenti vybirali. Dal$i variantou byly polouzaviené otazky, které nabidly
respondentim rovnéz presné dany pocet variant odpovédi, které se pak Iépe vyhodnocuji
a soucasn¢ nabidly respondentlim i moznost doplnit vlastni odpovéd’, pokud bylo mozné
piedpokladat, ze nabizené varianty by nemusely vSem vyhovoval a dostacovat. Navic Ize

timto zptisobem ptedchéazet tomu, Ze by vysledky dotazovani byly zkreslené tim, ze si
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respondenti nemohli vybrat pro né¢ vhodnou odpovéd’. Dvé otazky v dotazniku pak byly
ponechany jako volné, a to z diivodu, aby byla respondentiim ponechdna moznost vlastni

odpovédi podle toho, jak oni situaci vnimaji bez nadvodnych odpovédi.

V dotazniku bylo pro respondenty pfichystano celkem 24 otazek. V tvodu
dotazniku byli respondenti seznameni stim, k ¢emu dotaznik slouzi, jak jej maji
vyplnovat a pro koho je urCen. Respondenti byli v ivodu seznameni stim, Ze jde
o anonymni dotazovani. Prvni filtracni otdzka slouzila k vyfiltrovani respondentt, ktefi
byli do Vézenské sluzby CR piijati pred rokem 2019, tudiz nebyli pro dotaznikové Setfeni
zadouci. Dalsi otazka slouzila k zevrubnému zorientovani mezi respondenty, konkrétné
k rozpoznani, kolik bylo mezi respondenty Zen a muza. Dalsi otazky se jiz zamé&fovaly

na problematiku vybérového procesu do Vézenské sluzby CR.

Vzhledem k tomu, ze bylo dotazovani respondentli planovano jako dotazovani
respondentll z nékolika véznic, byla zvolena online forma dotaznikového Setieni.
Z nabizenych moZznosti bylo zvoleno serveru Survio.com, ktery umoziuje tvorbu
dotazniku online, v¢etn¢ eventudlniho vyhodnoceni dotazniku. Odkaz na tento dotaznik
je pak mozné rozesilat piimo respondentiim, at’ uz emailem nebo tfeba pies socidlni sité

apod.

Vybér respondentti do vyzkumného Setfeni byl nendhodny, jelikoz zdmérem bylo
oslovit vyluéné respondenty ve sluzebnim poméru ve Vézeniské sluzbé Ceské republiky,
a to jesté zamestnané v roce 2019 a dalsich (ne pfed rokem 2019). Nebyli tedy oslovovani
jini zaméstnanci Vézenské sluzby Ceské republiky (administrativni pracovnici aj.),
jelikoz pro né jsou uplatiovany odlisné podminky vybérového tizeni nez pro pracovniky
pfijimané do sluzebniho poméru. Z diivodu lepsiho vyhodnoceni odpovédi a posouzeni
konkrétniho vybérového procesu byl tak vybér respondentli omezen na ty, pro které plati

konkrétni stanovené podminky vedeni vybérového fizeni.

Prvni faze vyzkumu byla ptipravna, slouZzila k utfidéni informaci a vytvofeni cile
vyzkumného Setieni a stanovené vyzkumnych piedpokladi. Nésledné bylo pfistoupeno
k vytvoreni dotazniku a jeho zaslani n¢kolika vybranym respondentiim, aby si jej zkusili
vyplnit a pomohli s vyhodnocenim jeho srozumitelnosti a kompletnosti. Po nasledné
uprave nasledovala realizacni faze, kdy byl dotaznik zvefejnén na serveru Survio.com
a odkaz na tento dotaznik byl zaslan jak emailem jak do konkrétnich véznic s prosbou
o predani pracovnikiim, eventualn¢ zvefejnéni na internetu. Dale byl odkaz na dotaznik
také zaslan do vybranych facebookovych skupin, at’ uz piimo oficialnich stranek véznic
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nebo skupin, kde by se mohli pracovnici véznic seskupovat. Uvedeny postup byl pro
jistotu zopakovan i po 14 dnech znovu a po dalSich 14 dnech byl dotaznik ze serveru
stazen a vyhodnocen v rdmci vyhodnocovaci faze, a to v programu MS Excel. Odpovédi

byly zaznamenany do graft v relativnich hodnotach a nasledn¢ komentovany v praci.

12



2 Zakladni teoreticka vychodiska

2.1 Obecna pravidla vybéru zaméstnancu

Ziskéavani a vybér zaméstnancti je procesem realizace zamert personalni politiky
i strategie.! Vybér zaméstnancli prezentuje jednu z vyznamnych ¢innosti v ramci Fizeni
lidskych zdrojii v organizacich. Rizeni lidskych zdrojii je obecn& chapano jako komplexni
a promysleny postup k zaméstnavani a rozvijeni zaméstnanct, tedy lidskych zdrojt.? Jak
uvadi Sikyi®, G¢elem vybéru zaméstnanci je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazedt
o praci pravdépodobné nejlépe spliuje pozadavky pro vykon préce, odborny rust
1 funkéni pohyb ve firmé. Vybér zaméstnanct se uskuteciiuje prostiednictvim zvolenych

kritérii a metod vybéru zaméstnancl.

Proces vybéru zaméstnancti musi respektovat urcita (legislativné) dana pravidla,
které Nesc¢akova* shrnuje do né&kolika pravidel. Tim prvnim je, Ze vem ucastnikiim
pracovnépravnich vztaht je zakazano ¢init nabidky prace, které by byly diskriminacni,
poruSovaly pracovnépravni a sluzebni predpisy a odporovaly dobrym mravim. Zakonik
prace dale pouze obecné uvadi, Ze zaméstnavatel nesmi od uchazece o praci vyzadovat
jiné udaje nez ty, které jsou nezbytné kuzavieni pracovni smlouvy. Zéakon
0 zamgstnanosti je vSak v tomto ohledu detailnéjsi. Uvadi, Ze nelze vyzadovat informace
o narodnosti, rasovém nebo etnickém pivodu, politickém postoji, nabozenstvi, sexudlni
orientaci, ¢lenstvi v odborovych organizacich apod. Kritéria vybéru zaméstnancti musi
vzdy zarucovat rovné pfileZitosti viem fyzickym osobam uchazejicim se o praci. Urban®
tteba jeste dopliuje, Ze efektivitu vybéru zaméstnancti ovlivituje zohlediiovani schopnosti

a zkuSenosti uchazeci, ale také jejich zajmii a potieb.

Sikyi® doporucuje pii vybéru zaméstnanct, respektive pfi posuzovani vhodnych

uchazecu uplatiiovat pozitivni ptistup, tedy nezjistovat, jaké pozadavky uchazeci o misto

' SYNEK, M. Podnikova ekonomika, 5. pfepracované a doplnéné vydani. Brno: C H Beck, 2010, s. 229.

2 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Pteklad
Martin Sikyf. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 43.

3 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha: Grada
Publishing a.s., 2016, s. 104.

4+ NESCAKOVA, L. Pracovni pravo pro nepravniky: rozbory vybranych ustanoveni, prakticka aplikace,
vzory a piiklady. Praha: Grada Publishing a.s., 2012, s. 218.

> URBAN, J. Motivace a odménovani pracovnikii: Co musite v&dét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing a.s., 2017, s. 47.

6 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydéni. Praha: Grada
Publishing a.s., 2016, s. 104.
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nespliiuji, pro¢ uchazeCe o praci odmitnout, ale naopak zjiStovat, jaké pozadavky
uchazeci o praci spliiuji, pro¢ je na misto pfijmout. Pozitivni pfistup umoziuje vybrat
opravdu kvalitni a motivované uchazece. Pozitivni pfistup stoji na primarnim vyuzivani

prednosti, nikoliv potlacovani nedostatkti, prezentuje zaklad GspéSné personalni prace.

2.2 Proces vybéru zaméstnancu

V této kapitole bude piedstaveno, jaké nalezitosti obvykle miva vybér

zameéstnancu.

2.2.1 Priprava vybérového procesu

Pfed samotnym vybérovym procesem by firma méla mit vytvofen dokument
o persondlni strategii, jehoz obsahem by mélo byt také dlouhodobé planovani lidskych
zdroji. To vychdzi z analyzy vnéjSich a vnitinich vlivii. Analyza vnéjsich zdrojii by méla

zahrnovat:’

e vladni politika tykajici se zameéstnanosti (napt. danova zvyhodnéni pii
zaméstnavani lidi se zménénou pracovni schopnosti);

e omezeni vyplyvajici ze Zakoniku prace;

e dlouhodoby trend zaméstnanosti;

e (roven minimalni mzdy, okolnosti ohledné odstupného;

e stav afeSeni zdravotniho a socialniho pojisténi;

e stav zaméstnanosti, troveil mezd a Zivotni podminky;

e ckonomické, socidlni a politické podminky v daném regionu;

e trend v piijimani zaméstnancii v konkuren¢nich organizacich.
Analyza vnitinich zdroj by pak méla obsahovat:®

e odchody do dichodu;

e odchody na mateiskou dovolenou;
e ukonceni pracovnich smluv;

e vypovéedi;

e Umrti;

e pozadavky jednotlivych oddélent;

"VAINER, L. Vybér pracovniki do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 9.
8 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 9.
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e strategie organizace a na to navazujici pozadavky na pocty a dovednosti

zameéstnancu.

Poté by mél navazat popis pracovniho mista, ktery prezentuje hlavni soucést
personalniho fizeni a pro vymezovani idedlniho profilu kandidata je naprosto nutny.
Nemél by byt komplikovany — nejde o analyzu pracovniho mista. Jistym zvyhodnénim
disponuji organizace s popsanymi procesy. V takovém piipad¢ je mozné definovat jen
klicové Cinnosti s odkazem na urcity proces, ktery je podrobn¢ vymezen v procesnich
,»knihach®. Soucasti pfipravy by mél byt také profil idealniho kandidata. Pii profilovani
idealniho kandidata se firma musi zajimat o mnoho indicii. Jde nejen o jeho odbornost,
osobnostni pfedpoklady, ale tieba i ochotu cestovat, ,,lasku k administrativé®, vzdalenost
bydlisté od firmy atd.® Z hlediska dlouhodobého a zdarného ptisobeni zaméstnance
v organizaci hraje roli to, aby nejvhodnéjsi uchaze¢ o praci prokazal nejen potiebnou
odbornou zpusobilost, ale i zddouci rozvojovy potencidl pro odborny rust a funkéni

postup ve firmg.!°

2.2.2 Metody vybéru zaméstnanci

Smysl vybérového fizeni se napliuje skrze ovefovani ¢i predikce kritérii
uspésnosti. Kritéria uspésnosti prezentuji zpravidla konkretizaci kvalifikace, dovednosti
a psychickych vlastnosti ve vztahu k narokiim obsazované pozice. K ovéfovani
a predpovédi kritérii se vyuZivaji metody vyb&rového fizeni. Zadna z metod sama o sobé
ovSem neni patficn¢ spolehlivdA na to, aby ji bylo mozné pouzit k rozhodnuti
o nejvhodnéjsim uchazeci samostatné. Zjednodusené lze fici, ze ¢im vice metod k ovéreni
kritérii firma pouzije, tim zplsobilejsi bude rozhodnuti o spravném uchazeci. Pii
kombinovani metod vybéru vSak musi byt dodrZzena pravidla efektivity (pomér Casu,
rozhodnuti o vhodnosti bude spiSe dilem nahody. Nadmérny pocet metod zase miize byt
neucinny a odchyli etické pozadavky na vztah mezi uchazeCem a zaméstnavatelem
v neprospéch uchazece. Metody vybéru je tak nezbytné uspotadat tak, aby byla ovéfena

vSechna stanovena kritéria minimalné jednou z metod a Cast kritérii byla stvrzena

® VAINER, L. Vybér pracovnikli do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 13-14.
10 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2016, s. 104.

15



1 n¢kolika metodami, a to z riznych thli pohledu. V tomto ohledu se doporucuje dodrzet

tzv. 4 pilite vybérového fizeni:'!

1. Vyhodnoceni osobnich dokumentt.

2. Znalostni a psychodiagnostické testy.
3. Vybérovy pohovor.
4

Zhodnoceni referenci.

Vybér metody vybérového pohovoru by firmy nemély podcenovat, nebot’ vybrana
metoda vybéru je platna (validni), pokud skutecné umoziuje predpovédét Gspesny
pracovni vykon. Zvolena metoda vybéru zaméstnanct je spolehliva v ptipad¢, kdy pfi
opakovaném pouziti za shodnych podminek zajistuje stejné vysledky.'? Koubek!?
upozornuje, ze pokud organizace zvladne prildkat (kvalitni) uchazeée do vybérového
fizeni, jejich kvalitu pak miize vyhodnocovat pravé prostfednictvim rtznych metod
vybéru zaméstnanct. Ty umi z konkrétnich ptizvanych uchazecl vybrat ty skutecné

nejkvalitnéjsi.

Hodnoceni Zivotopisu uchazecl o préci prezentuje zakladni a univerzalni metodu
vybéru zaméstnanct, vyuzitelnou jak pro predbézny vybér vhodnych uchazecu o praci,
tak 1 pro vybér nejvhodnéjsSiho uchazece o praci. Hodnoceni Zivotopisu umoziuje
zhodnotit, jestli potencialni uchazeci o praci splituji nezbytné pozadavky na zaméstnance,
a rozhodnout, jestli jsou vhodnymi uchazeci o praci, ktefi by méli byt pozvani k dalSim
vybérovym proceduram, predevsim k vybérovému pohovoru. V této spojitosti prezentuje
hodnoceni zivotopisu piipravou na vybérovy pohovor, jehoz role tkvi zejména v ovéieni
a doplnéni rozhodnych informaci o zplsobilosti uchazecii o praci, které nelze zjistit
hodnocenim Zivotopisu.'* Podle obsahu a priibéhu Ize zvolit strukturovany vybérovy

pohovor, polostrukturovany nebo volné plynouci, nestrukturovany pohovor.'

Pravdépodobné tou nejzakladnéjsi metodou vybéru pracovnikli je pohovor.

Vybérovy pohovor prezentuje osobni setkdni odpovédnych reprezentantli zaméstnavatele

' SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnanci. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci. 2015, s. 11.

12 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2016, s. 105.

13 KOUBEK, J. Personélni prace v malych a stfednich firmach. 4. vydani. Praha: Grada Publishing a.s.,
2011, s. 156-159.

14 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2016, s. 105.

'S SRPOVA, J. a kol. Za¢iname podnikat: s piipadovymi studiemi zaginajicich podnikatelii. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2020, s. 118.

16



(manazeri a personalisti) s vhodnymi uchaze¢i o praci, ktefi prosli procedurou
pfedbézného vybéru na podklad¢é hodnoceni zivotopist a splnili nezbytné pozadavky na
pracovnika.'® Vybé&rovy pohovor prezentuje osvédéenou, velmi dilezitou a efektivni
metodu, ovSem pouze v pripad¢, kdyZ je provadén profesionalné. Lze provadét nekolik
variant pohovoru od individualniho pies skupinovy, vzdy je vsak lepsi, kdyz se pohovoru
ucastni 1 vedeni podniku, vetné vedeni ¢i zaméstnance useku, na ktery se uchazec

hleda.!’
Existuje souc¢asné n&kolik moznych pfistupii pro vedeni vyb&rového rozhovoru: '8

e Behavioralni pristup — vychdzi z logiky, ze pokud maji lidé urcitou zazitou
zkuSenost z minulého chovani, budou s nejvétsi pravdépodobnosti schopni fesit
podobnou zalezitost i v budoucnosti. Z toho diivodu je velmi diilezité otazkami
zjistovat konkrétni zkuSenosti souvisejici s vybranou problematikou.

e Modelové situace a zkouSky dovednosti — zkouseni dovednosti a znalosti
prostiednictvim testli a modelovych situaci prezentuje jednu z nejefektivnéjsSich
metod, jak objevit ,,blafovani* u kandidata (a ¢asto také, jak ovétit sebehodnoceni
kandidata v urcité zptsobilosti). V praxi se ¢asto pouzivaji testy ovefujici znalosti
ucetnich, programatorti, asistentek (napf. v pouZzivani programti Word, Excel,
PowerPoint). Naro¢né&jsi tlohy, a také hife interpretovatelné, jsou v oblasti
oveétovani soft skills — ,,mékkych dovednosti“. Nestaci totiz pouze prezentovat
kandidatovi tikol, ktery ma plnit, ale podstatné a narocné je vSe rovnéz vyhodnotit.

e Koucujici pristup pri vedeni rozhovoru — prezentuje co mozna nejvetsi
schopnost klast pfi vybérovém pohovoru vhodné otazky a naslouchat. Formou
otazek se zjistuji uchazeCovy zkuSenosti a je veden ke konkrétnim odpovédim.
Otazky jsou vesmés oteviené.

e Stresovy rozhovor — obvykle se pouziva pifi vybéru na profese, které jsou velmi
zatiZzeny pfevazné socidlnim stresem, pozice, v nichZ mize pracovnik oc¢ekavat
slozité az agresivni jednani, kde se bude setkavat s manipulaci, bude se muset
rychle rozhodovat a nepodléhat emocim, ale pouzivat do posledni chvile

racionalni usudek.

16 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2016, s. 105.

17 KOUBEK, J. Personélni prace v malych a stfednich firmach. 4. vydani. Praha: Grada Publishing a.s.,
2011, s. 156-159.

8 VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 10-11.
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Jednou z pouzivanych metod jsou v soucasné¢ dobé také psychodiagnostické
neptisp&ji. Soucasné je pritom vyhodnocovano, zdali bude jejich o té miry velky (kvalita),
ze kompenzuje negativa: vyssi vydaje, ¢as. Z pohledu organizace predstavuje efektivni
metoda soucasn¢ dobrou metodu, jelikoz reflektuje jeho potieby. Psychodiagnostické
metody pro vybér zaméstnanct funguji jako soucast celkového souboru metod vybéru.
Poskytuji data, kterd neni mozné Gplné nahradit z jiného zdroje, a zaroven nejsou schopny
nahradit data z jinych zdrojt. Sviij ucel nejlépe plni jako soucast celku, v némz se jejich

vyznam odliSuje v zavislosti na typu obsazované pozice.'”

Uziti testovych psychodiagnostickych metod mé vSak v riznych specializacich
oboru jista specifika. Hlavni rozdil tkvi ve skupiné¢ uzivanych metod, nebot’ pies
konkrétni mnozstvi univerzalnich metod si kazdéa specializace formuje oblast metod,
které nejlépe odpovidaji na jeji frekventované zakazky ¢i typ klientd, u kterych jsou
uzivany. Moznost uzit psychodiagnostické metody bez psychologického vzdélani, nebo
jesté 1épe vylucné v on-line verzi, podstatné v poslednich letech rozsitila ¢esky trh,
vnémz se z oborové uzce profilovaného know-how stava obvykly produkt. Nekteré
metody jsou zakazniklim, které tvofi persondlni agentury, vétSi zaméstnavatelé ¢i
1 jednotlivei poskytovany po absolvovani kurzu, ptipadné v podobé, kdy zékaznik vidi

jen podnétovy materidl a poté az vystupni zpravu.?°

Testovani uchazecli muze probihat riznymi formami testli. Konkrétni testy

! nasledovné:

vyjmenovava Siky
o Testy inteligence — umoziuji prozkoumat a zhodnotit dusevni schopnosti
uchazect. Odhaluji individualni rozdily v intelektualnich schopnostech
uchazecl. Provétuji verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni

¢i kratkodobou pamét’.
e Testy osobnosti — umoznuji prozkoumat a zhodnotit charakteristiky osobnosti

uchazect dilezité pro vykon profese. Testovani se provadi formou dotazniku,

9 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnanct. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci. 2015, s. 10-12.

20 SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnanci. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci. 2015, s. 5.

21 SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty: 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2016, s. 108.
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kdy z odpovédi uchazeclh vyplyvaji jak dil¢i charakteristiky, tak celkova
struktura osobnosti uchazece.

e Testy schopnosti — umoznuji zjistit a zhodnotit specifické znalosti
a dovednosti uchazecli nutné pro vykon pozadované pozice. Testovani se
realizuje formou modelovych situaci, kdy naptiklad uchazec o misto asistenta
manazera dostane za kol zpracovat ve stanoveném case jisty objem poSty
a dalSich dokumentt. Pfitom se zjiStuje, jak pracuje s informacemi, jak

rozliSuje dulezité a mén¢ dilezité, jak se rozhoduje apod.

Pro manazerské ¢i vedouci pozice se pak v soucasné dobé velmi Casto pouziva
tzv. assessment centre (AC — skupinova metoda vybéru zaméstnancit). Tuto metodu si Ize
predstavit jako mnozstvi riznych situaci, které¢ se viceméné blizi realnym situacim. Mimo
vybranych uchazeci se jej ti€astni vice nezavislych pozorovatelll — internich a externich.
Jde o metodu pomérné narocnou na organizaci, ¢as, a i samotna realizace je nakladna. Na
druhou stranu muze pouziti této metody poskytnout komplexni pohled na kandidaty,
redlnost situace, lepSi vysSsi spolehlivost a platnost a pro tucastniky, hodnotitele
1 management je to metoda zajisté zajimava. Situace lze v ramci assessement centre
modelovat podle konkrétni potfeby. V ramci assessement centra se pouziva obvykle
nekolik metod soucasné, napiiklad hrani roli, fizeni porady, manazerské hry, individualni
nebo skupinové feseni problémii a dalsi.?? Assessement centre je viak metodou vhodnou
také k posuzovani rozvoje zaméstnanct, jejich vzdélavani nebo hodnoceni. Vzdy vSak
musi byt podminkou, Ze jej vyhodnocuji proskoleni odbornici. Pii ptebirani vzord pro
uskutecnovani a vyhodnocovani assessement centra musi podniky zohlednovat vzdy

specifika své vlastni podnikové kultury a dalsich dtlezitych bodi.??

V souvislosti s udalostmi nékolika minulych let nelze opomenout ani trend, ktery
vyznamné posilila pandemie koronaviru tim, ze byly omezovany osobni kontakty
a setkani. I vybérové pohovory ¢i dalsi metody vybéru zaméstnancii se v nékterych
firmach presunuly do online prostiedi. Online pohovor je pochopitelné¢ podminén
piistupem uchazece k internetu a jeho urcitou informacni gramotnosti, coz mlze byt
nékdy problémem. VétSinou takovy pohovor probiha prostfednictvim videohovoru

(nejcasteji na platforméach Microsoft Teems, ZOOM, FaceTime, Google Meet, WhatsApp

22 VAJINER, L. Vybér pracovnikli do tymu. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007, s. 11-12.
23 MEIRING, D.; BUCKETT, A. Best practice guidelines for the use of the assessment centre method in
South Africa (5th edition): original research. Journal of Industrial Psychology. 2016. Vol. 42, No. 1, 15 pp.
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a Skype), kdy se takového pohovoru mize ucastnit klidné 1 vice uchazeci najednou nebo
naopak jeden uchazec¢ a vice osob s firmy (pfimy nadfizeny, generalni feditel, budouci
kolega apod.). Hubal** shrnuje vyhody a nevyhody online vybérovych pohovori

nasledovné:
Vyhody pracovniho on-line pohovoru

e Snizuje se riziko ndkazy jakymkoliv onemocnénim, v souc¢asné dobé predevsim
Covidem 19.

e Setieni ¢asu a financi pro obé strany.

e Moznost pfipravit si v klidu poznamky a otazky.

e Vedeni pohovoru z domaciho prostfedi uchaze¢e mize zmensovat nervozitu.

e Pohovory se profesné¢ vedou vic do hloubky. Jiz na prvnich setkénich byvaji

pritomni hiring manaZzefti, coz vyberovy proces zrychluje.
Nevyhody pracovniho on-line pohovoru

e Spatné technické vybaveni miiZze negativné ovlivnit podstatny prvni dojem.

e Moznost vyrusovani dal§imi ¢leny domécnosti.

e Pii fyzické schiizce se uchaze¢ rovnou seznamuje i1 s atmosférou na pracovisti
a organizacni kulturou. “Chemie” v pribéhu osobniho setkéni s budoucimi kolegy
a nadfizenymi muze vice napovédet, jak uchaze¢ zapadne, bude spolupracovat a;.

e Béhem redlné navstévy uchazec vice pozna a odhadne firmu.

Jak upozortiuje Nulikova?®, online vybé&rové fizeni se nemusi ale odehravat
vyloZené jen prostfednictvim online pohovoru. Soucasti takového online vybérového
fizeni mize byt tieba i zadani ukolu na doma nebo online testy. Casto si online pohovor
vyzaduje specifickou upravu otazek. Pro mnoho lidi mtize byt online pohovor
nekomfortni uz pouze v disledku toho, ze se s nim nikdy nesetkali. Vzbuzuje v nich
obavy, ze budou piisobit hloupé, nebude jim fungovat technika nebo budou na videu

vypadat hiif neZ realng, co potvrzuji i nékteré zahraniéni vyzkumy?®. Pro osoby, které

24 HUBAN, M. Jak ustat on-line pohovor. [online]. 2021. [cit. 30-06-2022].

2 MAGAZIN LMC. Petra Nuli¢kova z Alza.cz: Online pohovory ted’ uchazegi spis vitaji. Jak je délat a na
co si dat pozor? [online]. 2020. [cit. 24-06-2022].

% Viz LANGER, M.; KONIG, C. J.; PAPATHANASIOU, M. Highly automated job interviews:
Acceptance under the influence of stakes. International Journal of Selection and Assessement. 2019. Vol.,
Iss 3, pp. 217-234.
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voli druhé kolo uz s osobnim kontaktem.

Bélohlavek?’ upozoriiuje, Ze neni mozné spoléhat na jednu jedinou vybérovou
metodu. Casto se ve firmach spoléha na jeden genialni test nebo véii vedeni svému dojmu
z desetiminutového rozhovoru. Jde o problém, ktery uz vedl k mnoha odmitnutim
schopnych lidi a pfijeti lajdaki, ktefi dokazali jediné — vyplinovat test. Vyuzije-li vedeni
vice pohledil a vice metod, ziska o uchaze¢i mnohdy rozporuplny obraz. AZ srovnanim

se lze dostat k hodnovérnym zavérim. Je lepsi vychazet z vice metod.

2.2.3 Prijeti a adaptace nového zaméstnance
Po uskutecnéni vybcérového fizeni ceka zaméstnavatele rozhodnuti
o nejvhodnéj$im kandidatovi. Rozhodnuti o pfijeti uchazece by mél €init vzdy piimy

nadfizeny. Zohlediiovat by pii tom mél nzory ostatnich hodnotitelti:*®

e Personalisty: mé¢l by byt schopen poskytnout informace o vztahovém chovéni
uchazece, motivaci, stabilit¢ a silnych nebo slabych strankach.

e (Odbornika: hodnoti troven odbornych kompetenci.

e Reditele firmy: poskytuje svilj osobni nazor na uchazete, plynouci spise

z emoc¢niho ladéni, zkuSenosti, nadhledu.

Pted konecnym rozhodnutim je mozné vyuzit jesté reference uchazece (idealné
osobni nebo telefonické, vzdy ale se souhlasem kandidata). Po ukonceni procesu
vybérového fizeni a sdéleni vysledku vybranému kandidatovi nasleduje podepsani
pracovni smlouvy. Tomu by mé¢la pfedchazet pravidelnd komunikace s uchazecem,
informovani jej o déni ve firmé apod., aby jej pfed podpisem smlouvy neziskala jeste jina

. 29 . o v , , ’ v
organizace.”” Po podpisu smlouvy mize nasledovat nastup pracovnika do firma a zapoceti

jeho adaptace.

Adaptace zaméstnancl prezentuje ...systematickou orientaci a formalizované
zaclenéni nového zaméstnance, prip. i externiho spolupracovnika, do kulturniho,

socidlniho a pracovniho systému organizace.’’ Propracovany systém zacviku

27 BELOHLAVEK, F. Jak vybrat spravného ¢lovéka na spravné misto: Gisp&$ny personalni vybér. Praha:
Grada, Manazer, 2016, s. 9.

28 PILAROVA, 1. Leadership & management development: Role, ulohy a kompetence managert a lidrd.
Praha: Grada Publishing a.s., 2016, s. 70.

PILAROVA, 1. Leadership & management development: Role, ulohy a kompetence managert a lidri.
Praha: Grada Publishing a.s., 2016, s. 70.

3 DVORAKOVA, Z a kol. Management lidskych zdroji. Nakladatelstvi C H Beck, 2007, s. 162.
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zaméstnancl v ramci jejich adaptace dokdze zvysit pravdépodobnost uspéchu
zaméstnance na nové pozici a podavani ocekavanych vykoni.*! Adaptace by méla

v organizacich vii¢i nové piijatym pracovnik@im plnit Styfi zékladni cile:>

e vyrovnat se s prvotni etapou, v ramci, které se novému zaméstnanci vSechno zda

byt nové, nezvyklé, cizi a neznamé;

e co nejdiive v mysli nového pracovnika zformovat pozitivni postoj a vztah k firmée

tak, aby vzrostla pravdépodobnost jeho stabilizace;

e dosadhnout toho, aby novy pracovnik podaval Zzadouci pracovni vykon co

nejrychleji po nastupu do nového zaméstnani;
e snizit moznost brzkého odchodu pracovnika z organizace.

Adaptace zaméstnancii mize v organizaci nabyvat riiznych podob a muze byt
praktikovana rtiznymi metodami. Nejlepsi variantou je, kdyz pracovnika na pracovisté
uvadi vedouci tseku, ne bezprostfedni vedouci tymu. Béhem tohoto postupu by mélo
dojit k pfivitdni nového pracovnika, obstarani mu struénych informaci o praci na
pracovisti, poté muze byt zaméstnanec predan vedoucimu tymu, ktery by se mél postarat
o detailnéjsi seznameni se pracovnika s pracovistém, kolegy aj. Vyznam ucasti vedouciho
oddéleni do prezentované etapy tkvi v tom, aby nedoslo k tomu, Ze bude nové piijatym
zaméstnancem povazovan za n¢koho, kdo je mu na hony vzdélen. I z druhé strany lze
ocekavat, ze novy pracovnik nebude pro takového vedouciho pouhym jménem nebo

¢islem. 33

Adaptaci zaméstnancii mtize uleh¢it i tzv. ,pFirucka pro nové zaméstnance®.
Ovsem je tfeba upozornit, ze nelze adaptaci omezit pouze na tisténé slovo. Personalisté
¢1 zacvicujici pracovnici, ktefi se staraji o noveé piichozi by méli s jakymkoliv noveé
piijatym pracovnikem vse vyse uvedené detailn€ prokonzultovat osobné. Pracovnikim to
dava pfrilezitost kladeni otazek. Po poskytnuti Gvodnich informovéani by mél byt
pracovnik seznamen s pracovnim mistem, je tfeba jej predstavit vedoucimu oddéleni ¢i

vedoucimu tymu, ktery pak piebira uvadéni pracovnika na oddgleni.**

3'PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha: Grada Publishing
a.s., 2008, s. 56.

32 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 395.

33 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 400.

34 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vydéani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 400-401.
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Podle Pospisilové® ovlivituje proces adaptace pracovnika ustdleni pracovniki
v pracovnich skupinach ¢i organizaci, ale také jejich budouci vykonnost, eventualné
spokojenost s vykondvanou praci. Zptsob uskuteciiovani adaptace zaméstnancl
nasvédc¢uje mnoho o firemni kultufe. Na zaklad¢ ptistupu novych kolegl, a zejména
nadfizeného vic¢i novému pracovnikovi, schopnost rychle mu zabezpecit nezbytné
pracovni pomiicky, pracovni misto, postup a misto pro seznameni se s naplni prace,
pridéleni kouce nebo mentora prozrazuji troven flexibility organizace, jeji schopnost
prizpisobovat se zménam. Adaptacni obdobi méa vyznam také pro ztotoznéni nového
pracovnika s organizacni kulturou. Jiz béhem adaptacniho obdobi je budovén vztah
k organizac¢ni kultufe, ktery miZze nabyvat pozitivni nebo negativni ladéni. Kdyz si
zaméstnanec vytvoii odmitavy postoj vii€i organizacni kultufe, neztotozni se s ni, mize
dojit k tomu, Ze se neadaptuje, nezvykne si a v kone¢ném disledku zaméstnani opusti

jeste ve zkusebni lhite. Pak by byl cely proces vybéru zaméstnanct zbytecny.

2.3 Disledky podcenéni vybéru zaméstnancu
Vybér zaméstnancli prezentuje pomerné vyznamnou personalni ¢innost, jejiz
podcenéni miize mit neblahé vysledky na celou firmu. JaniSova a K¥ivanek®® zmituji

predevsim tyto:

e Vysoké vydaje na ziskani zaméstnance, jeho fizeni, adaptaci nebo trénink.

e Usly zisk diky nizkému vykonu pracovnika.

e Ztrata ptilezitosti ziskat ,,spravného ¢loveka®.

e Demotivace ostatnich pracovniki.

e Soustfedéni zdjmu vedouciho na feSeni problémil s pracovnikem misto na

business.
Zminované vydaje tkvi konkrétng v:3’

e Vydaje souvisejic s ndborem — inzerce, administrace, zabezpecovani referenci,
mozné pravni sluzby apod.

e Odmeéna zaméstnance — mzda, bonusy a benefity, které napt. sluzebni viiz, telefon,

zaSkoleni a adaptace, které firma investuje do pracovnika, ktery brzy odejde.

35 POSPISILOVA, A. Adaptaéni proces. [online]. 2019. [cit. 29-06-2022].

36 JANISOVA, D.; KRIVANEK, M. Velka kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro sp&ny rozvoj
organizace. Praha: Grada Publishing a.s., 2013, s. 195.

37 JANISOVA, D.; KRIVANEK, M. Velka kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro sp&ny rozvoj
organizace. Praha: Grada Publishing a.s., 2013, s. 195.

23



e Naklady na propusténi — pokud jej firma nestihne propustit ve zkusebni dobé&, ¢eka
ji odstupné, pravni naklady, opotiebeni svéfené¢ho majetku apod.
e Naklady na nahrazeni zaméstnance — zaméstnanec firmé¢ potad chybi, firma tak

musi znova investovat do nového naboru zameéstnance a vSe od zacéatku.

Zavazné dusledky v podobé nenastoupeni vybraného kandiddta a tim padem
1 zbyte¢né€ provedeného vybérového fizeni mohou mit i nékteré chyby béhem vybérového
procesu. Pilafova®® zmitiuje chyby piedev§im ve fazi rozhodovani o pfijeti vybraného

uchazece. Ty shrnuje nasledovné:

e Nespravné definovani zodpovédnosti za rozhodnuti o vysledku vybérového fizeni
— o0 vhodném kandidatovi rozhoduje napi. personalista nebo tfeba nejvyssi
nadfizeny firmy misto aby rozhodoval pfimy nadfizeny. VSichni dalsi ucastnici
vybérového fizeni by méli mit jen poradni hlas.

e Sd¢lovani rozhodnuti uchazeci uz na konci osobniho pohovoru ¢i po skonceni
testovani uchazece. Tak mtze uchazec ziskat pocit ,,neohrozeného vitéze* a klast
si vetsi pozadavky, pfipadné 1 ztratit zajem o snadno dosazené zamestnani.

e Sd¢leni vysledkt vybérového fizeni pisemné, bez ovétreni akceptace uchazecem.
Neni to vhodné z diivodu, Ze kandidat mohl uspét 1 v jiném vyb&rovém fizeni
a mohl se rozhodnout pro jiného zaméstnavatele ¢i si béhem vybérového fizeni ve
firm¢ mohl uvédomit, Ze o takovou praci nestoji. Vitéz vybérového tfizeni by mél

byt kontaktovan vzdy ustné.

Opomenout nelze ani problémy z naruseni vztahi a vykonu, tedy disledky
zaméstnani Spatného uchazece na obchodni vysledky, vztahy se zdkazniky a celkovy
dopad na atmosféru organizace. Narusené vztahy se ani nemusi vratit do pfedchoziho
stavu nebo mohou dokonce zapficinit odchody dalSich pracovnikli, v ptipadé
manazerskych pozic jednozna¢n€. Zminit Ize 1 ndklady vyplyvajici z nezbytnosti nahradit
1 dals$i zaméstnance ptijaté v duasledku pfijeti prvniho Spatného pracovnika, pozice
vedouci a podfizeni. Pokud je pfijat pracovnik, ktery nezapadne do firemni kultury, mtze
dojit k celkovému naruseni atmosféry organizace. Miize dokonce dojit az ke ztraté
dobrého jména, Ztraté davéry, motivace, produktivity, zvyseni

fluktuace aj.*

3% PILAROVA, 1. Leadership & management development: Role, tilohy a kompetence managerti a lidrii.
Praha: Qrada Publishing a.s., 2016, s. 69.
3% KMOSEK, P. Kolik stoji $patny nabor zaméstnance? Chyby v ndboru lidi. [online]. [cit. 30-06-2022].
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3 Vézeiiska sluzba Ceské republiky a vybér zaméstnanci

Tato kapitola se bude ve svém obsahu vénovat predevSim ptedstaveni instituce

Vézetiské sluzby Ceské republiky a specifikim vybéru zaméstnanci.

3.1 Piedstaveni Vézeiiské sluzby Ceské republiky

Vézeniska sluzba Ceské republiky byla ziizena dne 1. ledna 1993 jako vysledek
reformy Ceského vézenstvi, vychdzejici z dilezitych politickych a spolecenskych zmén
po 17. listopadu 1989. Do moderni koncepce vézenstvi v duchu Evropskych vézenskych
pravidel se promitly 1 historické zkuSenosti k piehodnoceni predeslého vyvoje. Sluzebni
pomér piislusnikti Vézeniské sluzby Ceské republiky byl upraven ve smyslu zak. ¢&.
186/1992 Sb., o sluzebnim poméru piisluniki Policie CR a pracovni pomér ob&anskych
zaméstnanct podle Zakoniku prace. Ve spojitosti s uvedenym se souc¢asnym ukolem stala
nova organizace a napli teoretické i praktické odborné piipravy vézenského personalu.

Ke splnéni tohoto tikolu byl v roce 1992 zfizen Institut vzdélavani Akademii VS CR.*

Vézenska sluzba se poji s terminem véznice, které predstavi zatizeni slouzici
k vykonu trestu odnéti svobody, mohou mit ovS§em rovnéz odd¢€leni pro vykon vazby. Ve
vazebnich véznicich se vykonava vazba, avsak stejné tak mohou disponovat samostatnym
oddélenim pro vykon trestu odnéti svobody.*! Vézenska sluzba obstarava vykon vazby,
vykon zabezpecovaci detence a vykon trestu odnéti svobody a v rozsahu urc¢ené zakonem
& 555/1992 Sb., o Vézeiiské a justiéni strazi Ceské republiky ochranu potadku
a bezpecnosti pi1 vykonu soudnictvi a spraveé souda a pfi Cinnosti statnich zastupitelstvi
a Ministerstva spravedlnosti. Vézeiiska sluzba prezentuje ozbrojeny bezpecnostni sbor.
Je fizena generdlnim feditelem Vézenské sluzby, kterého jmenuje a odvolavd ministr
spravedlnosti. Vézeniska sluzba je spravnim uradem a ucetni jednotkou. Organizacni
jednotky Vézenské sluzby tvoii generdlni feditelstvi, vazebni véznice, véznice, Gstavy
pro vykon zabezpecovaci detence, Sttedni odborné ucilisté a Akademie Vézenské sluzby.
Generalni feditelstvi zajistuje plnéni spole¢nych kol dalSich organizacnich jednotek,

které metodicky fidi a kontroluje. V cele vazebnich vé€znic, véznic, ustavli pro vykon

4 KYR, A.; KAFKOVA, A. 25 let Vézenské sluzby Ceské republiky. Piiloha ¢asopisu Ceské vézefstvi,
2017, s. 3.
41 HALA, J. Bolest a nadéje vézeni. Penologické eseje. Praha: Triton, 2007, s. 46.
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zabezpecovaci detence, Stiedniho odborného ucilisté a Akademie Vézenské sluzby stoji
feditelé.*
Ukoly vézeiiské sluzby zakon stanovuje nasledovné:*

e spravuje a dohlizi na vazebni véznice a véznice a odpovidd za dodrZzovani
zakonem vymezenych podminek vykonu vazby a vykonu trestu odnéti svobody,

e spravuje a dozoruje ustavy pro vykon zabezpecovaci detence,

e dozoruyje, piedvadi a doprovazi osoby ve vykonu vazby, ve vykonu zabezpeCovaci
detence a ve vykonu trestu odnéti svobody a doprovazi je do vykonu ustavni nebo
ochranné vychovy, tstavniho ochranného 1éceni apod.,

e skrze programy zachazeni permanentné ovliviiuje osoby ve vykonu trestu odnéti
svobody a podobné i na jiné skupiny osob ve vykonu vazby pro vytvoreni
predpokladii pro jejich fadny zplisob zivota po propusténi,

e realizuje vyzkum v oboru penologie za vyuziti jeho vysledkii a védeckych
poznatkt pii vykonu vazby a pii vykonu trestu odnéti svobody,

e zabezpeCuje potadek a bezpeCnost v budovach soudil, statnich zastupitelstvi
a ministerstva a v jinych mistech jejich ¢innosti,

e formuje podminky pro pracovni a jinou Uc€elnou ¢innost osob ve vykonu vazby,
ve vykonu zabezpecovaci detence a ve vykonu trestu odnéti svobody,

e provadi hospodaiskou ¢innost s cilem zaméstnavani osob ve vykonu trestu odnéti
svobody, eventualné i osob ve vykonu vazby,

e spravuje evidenci osob ve vykonu vazby, ve vykonu zabezpecovaci detence a ve
vykonu trestu odnéti svobody na uzemi Ceské republiky,

e plni tkoly vyplyvajici z mezinarodnich smluv,

e vénuje se vzdelavani prislusnika Veézenské sluzby,

e poskytuje zdravotni sluzby ve svych zdravotnickych zatizenich osobam ve
vykonu vazby, osobam ve vykonu zabezpecovaci detence aj.,

e poskytuje ¢i zabezpecuje zajistuje odbornou pécil osobam s adiktologickou
poruchou, ve vykonu vazby, trestu odnéti svobody nebo zabezpecovaci detence,

e zajiStuje zdravotni sluzby u mimovézenskych poskytovatelii zdravotnich sluzeb

détem, které ma ve vykonu vazby nebo trestu jejich matka u sebe,

42 Zakon €. 555/1992 Sb., o Vézetiské a justi¢ni strazi (:Zeské republiky, § 1.
43 Z&kon &. 555/1992 Sb., o Vézetiské a justi¢ni strazi Ceské republiky, § 2.
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e objasiiuje a proveéfuje vlastnimi povéfenymi organy trestné Ciny osob ve vykonu

vazby, trestu odnéti svobody a zabezpecovaci detence aj.

Ukoly stanovené zakonem** zabezpeluji ve Vézeniské sluzbé vézeiska straz,
justiéni straz, spravni sluzba, Akademie Vézenské sluzby a povéiené organy Vézenské
sluzby. Vézeiiska straz se stard o vn¢jsi bezpecnost. Eskortuje véznéné osoby k soudu ¢i
do zdravotnickych zafizeni. Dozorci poté pracuji piimo ve véznicich, kde zabezpecuji
vnitini bezpecnost a organizaci celého dne. Napln prace dozorce se skldda z organizace
casovy rozvrh véznénych osob od budicku po vecerku. Predvadi vézné k riiznym
vzdélavacim a z4djmovym cinnostem, k 1ékafi, obstardva stravovani, vyménu pradla.
Dozorci 1 strazni pracuji v nepietrzitém provozu, stfidaji se v 12hodinovych sménach.
Dale je jesté soucasti organizace oddé€leni prevence a stiznosti, coz je policejni organ
zabyvajici se vySetfovanim trestné ¢innosti spachané v pribéhu vykonu trestu. VSichni
zaméstnanci pracuji v pfimém kontaktu s véznénymi osobami a jde o naro¢nou praci
s vysokou neuropsychickou zatézi, coz mize byt znacnou komplikaci pii hledani novych
uchazedl o praci v této profesi.*> Soudasti profesniho vybaveni Vézeniské sluzby jsou ale
1 civilni zaméstnanci, zejména odborné pozice na odd¢leni vykonu trestu, napf.
vychovatelé, psychologové, specialni pedagogové, véetné riznych administrativnich
pracovniki (téch se netykaji stejné podminky pro vybérovy proces, jako bude uvedeno

dale). %

3.2 Specifika vybéru zaméstnancii verejné spravy

Vefejna sprava prezentuje komplex jasné vymezenych ¢innosti organizovanych
a realizovanych v pfedem dohodnutém pravnim a institucionalnim ramci. Vykonava se
vyluéné ve vefejném zdjmu, ukony vetejné spravy jsou definovany zdkonem. Vetejna
sprava prezentuje Cinnosti, které¢ nejsou vykonavany organy moci zdkonodarné, soudni
a vladni. DéIi se na statni spravu a samospravu. Pracovnici Vézenské sluzby spadaji pod
statni spravu, proto se tato kapitola zaméti predevSim na tuto oblast vefejné spravy.
Soudob4 statni sprava v Ceské republice prezentuje jednu z forem vefejné spravy, ktera
se realizuje prostfednictvim statu. Je jednim ze zakladd vetfejné spravy, kdy v podstaté

uskutecnuje vykonnou moc statu v tom smyslu, Ze fidi proces a chovani jednotlivych

# Zakon &. 555/1992 Sb., o Vézetiské a justiéni strazi Ceské republiky, § 2.

4 MACHALKOVA, J. Nabor a miize. Jak Vézeiiska sluzba CR buduje znadku zaméstnavatele. [online].
2020. [cit. 01-07-2022]

4 VS CR. Prace u vézeniské sluzby. [online]. 2019. [cit. 24-06-2022]
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subjektii a rovnéz reguluje proces stabilizace daného chovani v jistych mezich. Statni
sprava tak v sob& spojuje prvky konkrétniho Fizeni a s tim souvisejici regulaci.*’
V souvislosti s pojmem vefejna sprava lze zminit také termin vefejna sluzba, jejiz naplni
je slouzit nejen individualnim zakaznikim, nybrz i spole¢nosti ¢i jiné komunité jakozto
celku. Z toho diivodu jsou vetejné sluzby financovany ¢i spolufinancovany z vetejnych
prostiedki k tomu urcenych, coz pochopitelné omezuje, respektuje ovlivituje jejich
provadéni a podminky, za kterych se realizuji.*3

Vybér statnich tfedniki se ¥idi predevsim zakonem o statni sluzb&*. Fungovani
statni spravy a organizacni struktura ovliviiuje pochopitelné¢ cely pribéh a podobu
vybérového tizeni. Personalisté ve statni spravé musi sledovat nejen moderni trendy
v oblasti lidskych zdrojt, ale soucasné 1 zdkony stanovujici pfesny postup vybérovych
fizeni. Ten zakon o statni sluzb& upfesiuje paragrafem 24°°, kde uvadi: ,,Na obsazeni
volného sluzebniho mista se kona vybérové rizeni. Vybérového rizeni se miize zucastnit
statni zaméstnanec nebo jind osoba za podminek stanovenych timto zdkonem. Statni
zameéstnanec poda sluzebnimu organu zdadost o zarazeni na sluzebni misto nebo
Jjmenovani na sluzebni misto predstaveného, které ma byt na zaklade vybérového rizeni
obsazeno. Jina osoba poda sluzebnimu organu zZadost o prijeti do sluzebniho poméru,

Jjejiz soucasti je tez zadost o zarazeni na sluzebni misto nebo jmenovani na sluzebni misto

predstaveného, které ma byt na zaklade vybérového rizeni obsazeno.*

Vybérove tizeni se za urcitych podminek, danych timto zdkonem konat nemusi,
ale pokud ano, je vyhlaSovano sluzebnim organem na ufedni desce, dale se zvefejni
v informacnim systému o statni sluzbé. Pravni G¢inky nabyvéa zvefejnénim na Ufedni
desce. Oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni musi obsahovat tidaje o:>!

a) ,,predpokladech a pozadavcich podle § 25,

b) sluzebnim miste, které ma byt na zdkladé vybérového rizeni obsazeno,

¢) oboru sluzby, jehoz se vybérové rizeni tyka,

47T OCHRANA, F., PUCEK, M. J., SPACEK, D. Veiejna sprava. Brno: Masarykova univerzita. 2015, s. 31.
# SLAVIK, J. Marketing a strategické fizeni ve vefejnych sluzbach: jak poskytovat zdkaznicky orientované
vetejné sluzby. Praha: Grada. Manazer, 2014. s. 11.

49 7akon ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé.

30 Zakon ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, § 24.

51 Zakon €. 234/2014 Sb., o statni sluzbg, § 24.
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d) tom, zda se jedna o obsazeni sluzebniho mista, na némz je sluzba vykonavaina ve
sluzebnim pomeéru na dobu neurcitou nebo na dobu urcitou, v pripade sluzebniho
pomeéru na dobu urcitou téz dobu jeho trvani,

e) zakazu konkurence, je-li pro sluzebni misto stanoven,

f) zarazeni do platové tridy,

g) datu, do kterého musi byt podana sluzebnimu organu ZzZadost o prijeti do
sluzebniho pomeéru nebo v pripadeé statniho zaméstnance Zadost o zarazeni na

3

sluzebni misto nebo jmenovani na sluzebni misto predstaveného.

Pochopitelné podminkou pro zatazeni do vybérového fizeni je vzdy vék nad 18
let, trestni bezihonnost, svépravnost, ceské statni obcanstvi, zdravotni zpisobilost
a pozadované vzdélani. Po splnéni vSech pozadavkll je mozné ptistoupit k vybérovému
pohovoru, ktery vede vybérova komise. Pohovor se zamétuje na obor sluzby, které¢ho se
vybérové tizeni tyka, a na plnéni jiného odborného pozadavku. Soucasti pohovoru muize
byt i ovéteni znalosti ciziho jazyka, pokud je pozadovana. Pohovor mtze byt doplnén
pisemnou zkouskou. Vybérovéa komise ma 3 ¢leny. Z zadateld, kteti ve vybérovém fizeni
ktefi ve vybérovém fizeni uspéli, a seznam zadatelq, ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli.
Sluzebni organ poté po dohodé s bezprostfedné nadiizenym piedstavenym zvoli jednoho
7adatele z 3 nejvhodnéjsich 7adatel@i a sepiSe s nim pisemnou dohodu.’? Zikon dale
detailn¢ upravuje, jaké nalezitosti ma mit navazujici Rozhodnuti o piijeti do sluzebniho
poméru.> Sluzebni pomér je vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kterym je zde
stat. Nové pfijatétho zaméstnance do sluzebniho poméru, pak vznikd dnem, ktery je
zminén v rozhodnuti o piijeti do sluzebniho poméru. Pracovni pomér je smluvni vztah
mezi zameéstnavatel, jehoz pfedmétem je pracovni Cinnost, kterou se zaméstnanec
zavazuje za mzdu, popf. plat, pro zaméstnavatele vykonavat. Dale se v praci zamétuji

pouze na sluzebni pomér Vézetiské sluzby Ceské republiky.

3.2.1 Specifika vybéru zaméstnanci Vézeiiské sluzby Ceské republiky
Jak uvadi Machalkova®, pro Vézenskou sluzbu Ceské republiky miize byt
narocné uz samotné prildkani vhodnych uchazecl, nebot’ prace ve vézenstvi je fyzicky

i psychicky naro¢na. V roce 2018 tak Vézetiska sluzba CR zménila strategii naboru,

52 Zakon ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, § 25-28.

33 Zakon ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, § 30.

5 MACHALKOVA, J. Nabor a miize. Jak Vézenska sluzba CR buduje znatku zaméstnavatele. [online].
2020. [cit. 01-07-2022]
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zejména pretvorila inzeraty, zamétila se na pasivni uchazece a do ziskavani novych
kolegli zapojila i své zaméstnance. Ve vézenské sluzbé se aktualné nabiraji zaméstnanci

pfedevsim do pracovniho a sluzebniho poméru.

Uchaze¢ o préaci ve vézenské sluzbé musi spliiovat kritéria v oblasti fyzické,
zdravotni a osobnostni zplsobilosti, byt trestn¢ bezthonny, disponovat ceskym
obcanstvim a vékem nad 18 let. Pfislusnik vézenské sluzby nemtze byt ¢lenem politické
strany &i politického hnuti. Usp&$ny uchaze¢ miize erpat pravidelny sluzebni pifjem,
stabiliza¢ni ptiplatek. Zakladni doba sluzby pftislusnika je 37,5 hodiny tydné, 6 tydni
dovolen¢ v kalendainim roce, ¢trnactidenni ozdravné pobyty v zotavovnach vézeniské
sluzby, po 15 letech sluzby maji pracovnici narok na vysluhovy piispévek. Vézeniska
sluzba také nabizi naborovy ptispévek ve vysi 75 az 150 000 K¢. Do vybérového fizeni
laka Vézenska sluzba pracovniky dale na zaméstnanecké benefity, jako napt. ptispévek
z FKSP na stravovani, na dovolenou, penzijni pfipojisténi, ale tfeba i moznost vyuziti
posilovny, télocvi¢ny, sauny a rehabilitacniho stfediska v prostordch véznice (podle

konkrétni véznice).>

Piijimaci fizeni do Vézenské sluzby CR je celkem obsahlé, u dozorci a straznych
mimo vybérové pohovory zahrnuje rovnéz testy fyzickych a psychickych predpokladi.
Fyzicka zplisobilost se zjistuje testy télesné zdatnosti, zdravotni zplisobilost je hodnocena
lékafem VS CR a osobnostni zpiisobilost se testuje psychologickym vysetfenim, které
trva zhruba Ctyii hodiny. Testy télesné zdatnosti se skladaji z cviki jako je Clunkovy béh
4 x 10 m, celomotoricky test (po dobu 2 minut opakované stoj spatny — direp — leh na biise
— diep — stoj spatny), klik — vzpor lezmo (opakovan€). Posuzuje se mnozstvi spravné
provedenych cvikil bez preruseni, b&h na 1000 m na &as.>® I tak se vSak v praxi stava, ze
nove¢ piijati zaméstnanci po absolvovani vybérovych fizeni a nastoupeni do prace zjisti,

7e méli upIné jinou piedstavu a odchazi.’

Pokud je uchazeé¢ vybran a piijat do sluZebniho poméru piislusnika VS CR, &eké
jej vramci adaptace zdkladni odbornd piiprava v Akademii Vézeiiské sluzby. Ta se
uskutecnuje prednaskovou a vycvikovou formou a trva 12 tydnii. Prezentovana vyuka je
zakoncena zavérecnou klasifikaci z jednotlivych predméti a komplexni zavérecnou

zkouskou. Po zdarném splnéni se piislusnik vraci do své organizacni jednotky a miize

55 V'S CR. Prace u vézenské sluzby. [online]. 2019. [cit. 24-06-2022]

56 V'S CR. Prace u vézenské sluzby. [online]. 2019. [cit. 24-06-2022]

5T MACHALKOVA, J. Nabor a miize. Jak Vézenska sluzba CR buduje znatku zaméstnavatele. [online].
2020. [cit. 01-07-2022]
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plnohodnotné plnit vSechny svétené tkoly. Ptijeti do sluzebniho poméru je v tvodni fazi
na dobu ur¢itou — specificky 3 roky. Pied zafazenim do sluzebniho poméru na dobu

neurcitou musi piislugnik slozit sluzebni zkousku.>®

58 V'S CR. Prace u vézeiiské sluzby. [online]. 2019. [cit. 24-06-2022]
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4 Empiricka Cast: dotaznik a vysledky

4.1 Cil vyzkumného Setfeni a vyzkumné predpoklady

Cilem vyzkumného Setieni je identifikovat problémové oblasti vybérového fizeni
do Vézenske sluzby z pohledu pracovnik ptijatych v poslednich letech a v navaznosti na
to navrhnout moznéa doporuceni pro zvySeni efektivity nejen vybérového, ale i nasledné

adaptacniho procesu zaméstnanct.

Dil¢im cilem je zjistit efektivitu adaptace nové pfijatych zaméstnanc do

Vézenské sluzby CR.

DalSim dil¢im cilem je zjistit shodu pfedstav respondentli o jejich budoucim

povolani s jejich aktudlnim hodnocenim prace u Vézetiské sluzby CR.
Pro naplnéni cile a dil¢ich cilii byly stanoveny nésledujici vyzkumné predpoklady:

Vyzkumny predpoklad 1: Vice nez polovina respondentii hodnoti vybérovy proces jako

efektivni a dostate¢né komplexni.

Vyzkumny piedpoklad 2: Vice nez polovina respondentl potvrzuje, ze jejich predstavy

o vybérovém fizeni byly shodné s realitou.

Vyzkumny predpoklad 3: Vice nez polovina respondentii souhlasi s tim, Ze absolvovali
adaptacni obdobi po piijeti do sluzebniho poméru.
4.2 Interpretace odpovédi

Odkaz na dotaznik rozeslany do vybranych véznic CR vyplnilo bdhem mésice

jeho zvetejnéni na internetu celkem 117 respondentd.

Kdy jste nastoupil/a do Vézeiiské sluzby CR?
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PRED ROKEM V ROCE 2019 V ROCE 2020 V ROCE 2021 V ROCE 2022
2019

Graf 1 Doba nastupu respondentii do Vézeriské sluzby CR (Zdroj: Vlastni zpracovant).

Vzhledem k tomu, Ze zdmérem vyzkumného Setfeni bylo ziskat pro vyzkum
respondenty pfijaté do sluzebniho poméru v roce 2019 a dalSich, byli respondenti hned
v prvni otazce dotazani, od kdy pracuji ve Vézenské sluzbé CR. Respondenti, ktefi zvolili
odpovéd’, ze byli ptijati jiz pied rokem 2019, byli pozadani o to, aby déle ve vyplilovani
nepokracovali. Jednalo se celkem o 12,5 % dotazanych. Dale ve vyzkumu pak
pokracovalo 104 respondentl, kteti jsou v dalSich otazkach povazovani za 100 %

respondentd.

Dale tedy z otazky vyplynulo, Ze 24,0 % dotazanych bylo pfijato v roce 2019,
dalsich 24,0 % dotazanych bylo pfijato do sluzebniho poméru v roce 2020, nejvice
respondentl v dotazniku tvofili respondenti pfijati do sluzebniho poméru v roce 2021
a zbyvajicich 17,3 % dotazanych respondentl bylo pfijato do sluzebného poméru v roce

2022.

Jste:

ZENA MUZ
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Graf 2 Pohlavi respondentii (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Podle ptfedpokladu tvofili vétSinu dotdzanych respondenti muzi (81,7 %),
zbyvajicich 18,3 % pak zeny.
Na zikladé ceho jste se prihlasil/a do vybérového Fizeni na Vasi pozici (miiZete

vybrat vice moZnosti)?

Graf'3 Ditvody prihlaseni se do vybérovéeho rizeni (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Na tuto otazku mohli respondenti zvolit vice nez jednu odpovéd, proto je u kazdé
varianty znazornéno, kolik respondentti z celkového poctu zvolilo danou odpovéd’. Je
mozné si vS§imnout, Ze nejvice respondentll se ptihlasilo do vybérového fizeni kvili
naborovému piispévku, ktery Vézeniska sluzba nabizi (75,0 %). Dale pak jeste¢ 30,8 %
dotdzanych respondentl uvedlo, Ze chtéli pracovat ve statni sprave, pro 26,0 % bylo
motivacni, Ze jim tuto praci doporucil jejich zndmy. Dale pak 23,1 % dotazanych
odpovédélo, ze ani nevi, ze chtéli zkusit néco nového. Pro 13,5 % bylo divodem to, Ze je
tato prace vzdy lakala, 10,6 % uvedlo, Ze se pfihlasili na zdklad¢ prezentace Vézenské
sluZby na socidlnich sitich, 8,7 % pak uvedlo, Ze to bylo na zaklad¢ zhlédnuti naborového
videa, 8,7 % zaujal atraktivni inzerat a 8,7 % dotdzanych uvedlo jiny divod (bydlisté

blizko véznice, partner zde pracuje, aj.).
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Absolvoval/a jste vybérovy pohovor?

ANO, OSOBNE ANO, ONLINE NE

Graf 4 Absolvovani vybérového pohovoru (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Témét vSichni dotdzani respondenti potvrdili, ze absolvovali vybérovy pohovor.
Konkrétn€ 83,7 % dotazanych odpovédelo, Ze absolvovali vybérovy pohovor osobné,
dalSich 14,4 % jej absolvovali online a jen 1,9 % dotdzanych odpovédélo, zZe jej
neabsolvovali viibec. Je mozné, Zze v tomto pitipadé prob¢hl jen telefonicky rozhovor
a podani informaci telefonicky nebo Slo o pracovnika, ktery jiz ve Vézenské sluzbé

pracuje na jiné pozici apod.

Kolik osob bylo pFitomnych na Vasem vybérovém pohovoru?

Graf 5 Pocet osob u vybérového pohovoru respondentit (Zdroj: Viastni zpracovani).

r o owr

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace, pii vybérovém pohovoru by mélo byt

pritomno nékolik osob od pfimého nadfizeného, personalisty po piimé vedeni podniku
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apod. Nejvice respondentil u této otazky odpovédélo, Ze na jejich vybérovém pohovoru
byly 3 osoby (39,4 %), dalsich 27,9 % dotazanych dokonce uvedlo, ze na jejich
vybérovém pohovoru byly vice nez 3 osoby. Poté 20,2 % dotazanych odpovédélo, ze na
jejich vybérovém pohovoru byly 2 osoby, dale 10,6 % dotazanych odpovédéElo, Ze tam
byl pouze jeden clovék a zbyvajicich 1,9 % zopakovalo, ze vybérovy pohovor

neabsolvovali.

Jak hodnotite zpétné pribéh vybérového pohovoru (muZete zvolit vice odpovédi)?

Graf 6 Zpétné hodnoceni pritbéhu vybérového pohovoru respondenty (Zdroj: Vlastni zpracovani).

I u této otazky mohli respondenti zvolit vice nez jednu odpovéd’. Ani jednu
z nabizenych variant nezvolilo vice nez 50 % respondentl. Nejcastéjsi variantou bylo, ze
nejprve se respondentovi pracovnici piedstavili, véetnd Vézetiské sluzby CR a poté se
pokracovalo vedenim pohovoru pokladanim otazek. OvSem 27,9 % dotazanych
odpovédélo, ze vybérovy pohovor pro né trval dlouho a ptali se respondenta na hodné
otazek. Dale 26,9 % dotazanych odpovédélo, ze se jej dokonce na vybérovém pohovoru

ptali na neobvyklé a také nevhodné otazky. Pro 24,0 % dot4dzanych byl ale kratky a ani
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se respondenta na nic moc neptali. Déle 18,3 % dotdzanych odpovédélo, Ze se na
pohovoru dozveédéli vse potiebné, 13,5 % jej zhodnotilo jako korektni, 8,7 % zkritizovali,
ze se na pohovoru nemé¢li viibec moznost na cokoliv ptat, oproti tomu 16,3 % odpovédéli
naopak, Ze se mohli ptat na vSe potiebné. Déle také 10,6 % dotdzanych odpovédélo, ze
na néj byli na pohovoru dokonce odmeéteni a hrubi, 4,8 % dotazanych uvedlo, Ze se

nedozvédeli nic o dané pozici.

Je néco, co byste doporucil/a pro vedeni vybérovych pohovori ve Vézenské sluzbé

W

CR? Co by Vam lépe pomohlo projit celym procesem?

Tato otazka byla ponechana jako volna pro libovolné vyjadieni respondentim bez
navodnych odpovédi. Ne vSichni respondenti také tuto otazku vyplnili, respektive
vyplnili, ale napsali neurcité odpovéedi, Ze nevi nebo ze by nic nedoporucili, ze bylo vSe
ok apod. Z odpovédi, které opravdu nesly n¢jaké doporuceni 1ze zminit napiiklad veétsi
privétivost ptitomnych osob. Jeden respondent zkritizoval, Ze jen jeden z pfitomnych se
mu plné vénoval a dal$i pfitomni si hrali s mobilem apod., coz nepisobi profesionalné.
Nékolikrat zaznélo od respondenttl, Ze si pfisli, Ze se je na vybérovém pohovoru snazi

zastrasit, ptipadné nevhodné upozornit na narocnost prace u Vézenské sluzby.

Také v odpovédich zaznélo, Ze respondenti neméli dostatecné informace o dané
pozici, které mély byt podle nich soucésti inzerdtu. S komunikaci souvisely i1 jiné
odpovédi, kdy respondenti uvitali, ze by pro né¢ rozhodné bylo piijemné;si, kdyby lidé
behem pohovoru byli piivétivejsi, milejsi apod. Neékteti respondenti by chtéli mit vice
prostoru na to, aby se mohli ptat na pro né¢ dilezité véci, jinym chybélo seznameni

s benefity a platovymi podminkami.

Bylo soucasti vybérového pohovoru i predstaveni platovych podminek a moZnych

benefitu?
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ANO, OBOJIHO PLATOVYCH PLATOVYCH  ANO, ALE AZ KDYZ NE
PODMINEK ANO, PODMINEK NE, JSEM SE ZEPTAL/A
BENEFITU NE  BENEFITU ANO

Graf 7 Predstaveni platovych podminek v ramei vybérového pohovoru respondentiim (Zdroj: Viastni zpracovéni).
Vice nez polovina dotdzanych respondentii potvrdila (51,0 %), Ze soucasti jejich
vybérového fizeni bylo piedstaveni platovych podminek vcetné benefitii. Dale pak 13,5
% dotazanych respondentti odpovédélo, Ze jim na vybérovém pohovoru byly pfedstaveny
platové podminky, ale benefity ne. DalSich 11,5 % dotazanych respondentti odpovédélo,
ze jim byly pfedstaveny sice benefity, ale platové podminky ne. Déle pak 10,6 %
dotazanych respondent odpovédelo, ze jim tyto zélezitosti byly piedstaveny, ale az kdyz
se zeptali. Zbylych 13,5 % dotdzanych odpovédélo, Zze jim nebylo na vybérovém

pohovoru ptedstaveno ani jedno.

Shodovaly se VaSe predstavy o praci ve Vézenské sluzbé CR po absolvovani
pohovoru stim, sc¢im jste prichazel k pohovoru na zakladé inzerované

pozice/naborového videa apod.?
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ANO, NAPROSTO  ANO, ZCASTI,  NE, BYL/AJSEM  NE, REALITA Ml REALITA M|
NECO ME DOCELA PRISLA HORSI, PRISLA JESTE
PREKVAPILO ZKLAMANY, V NEZ JAKA SE  ZAJIMAVEISI, NEZ
INZERCI HODNE PREZENTOVALA JAK BYLA
DULEZITEHO PREZENTOVANA
CHYBELO

Graf 8 Hodnoceni shody predstav a reality prace u Vézeiiské sluzby CR na zdkladé absolvovaného pohovoru (Zdroj:
Vlastni zpracovani).

VétsSina dotazanych respondentti potvrdila, Ze se jejich pfedstavy o praci ve
Vézeiniské sluzbé na zakladé inzerované pozice po absolvovani pohovoru shodovaly s tim,
co bylo obsahem inzerované pozice. Konkrétné 30,8 % dotazanych odpovédelo, Ze se tato
predstava shodovala naprosto, dalSich 38,5 % dotazanych respondentti odpovédélo ze se
tato predstava shodovala z¢asti a néco je piekvapilo. DalSich 11,5 % dotazanych
respondentl odpovédélo, ze se jejich piedstava neshodovala s realitou a byli zklamani.
DalSich 8,7 % zhodnotilo, ze jim realita pfisla horsi, nez jak byla prezentovéna a 10,6 %
odpovédélo, Ze pro né realita byla zajimavéjsi nez to, co bylo soucasti inzeratu c¢i

naborového videa apod.

Jak probihala lékarska prohlidka v ramci vybérového procesu na Vasi pozici?

BYLA VELMI DUKLADNA PROBEHLA JEN ZEVRUBNE  LEKAR ME NEVYSETROVAL A
ROVNOU PODEPSAL PAPIRY

Graf 9 Absolvovani lékarské prohlidky respondenty (Zdroj: Viastni zpracovani).
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V¢Etsi polovina dotazanych respondentii odpovédéla, ze 1€karska prohlidka, ktera
je nezbytnou soucasti pfijeti uchazece do sluzebniho poméru, byla velmi dikladna
(59,6 %). Dalsich 40,4 % dotazanych respondentti odpovédelo, ze tato 1ékaiska prohlidka
probéhla pouze zevrubné. Ani jeden z dotazanych respondentii nezvolil odpovéd’, ze by

zadna lékaiska prohlidka neprobéhla a 1€kat jen vyplnil papiry.

Co vSechno bylo souéasti testovani Vasi psychické zpiisobilosti (miiZete vybrat vice)?

DOTAZNIK  PSYCHOLOGICKE IQ TEST GRAFOLOGICKE JINE NIC
VYSETREN( ZHODNOCEN|
PSYCHOLOGEM

Graf 10 Absolvovani testovani psychické zpiisobilosti respondentii (Zdroj: Vlastni zpracovani).

Povinnou soucasti vybérového procesu do pfijeti sluzebniho poméru do Vézenské
sluzby CR je také testovani psychické zptsobilosti. Respondenti tedy byli dotazani, jak
probihalo a co bylo jeho soucasti, mohli pfitom zvolit vice nez jednu odpoveéd’. Témét
vSichni respondenti (96,2 %) potvrdili, ze v ramci testovani psychické zptisobilosti
absolvovali psychologicky zaméfeny dotaznik. DalSich 76,0 % dotdzanych odpovédélo,
ze absolvovali soucasné 1 psychologické vysSetfeni psychologem. Dalsi varianty odpoveédi
jiz volilo jen nepatrné mnozstvi respondentti. Napiiklad 1Q testy absolvovalo 12,5 %
dotazanych, grafologické vySetteni pak 13,5 % respondentl a 6,7 % dotazanych uvedlo

variantu jiné (hrani roli).

Jak dlouhé bylo testovani psychické zpisobilosti?
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24,0

DO 1 HODINY MEZI1AZ2 MEZI2AZ3 MEZI3AZ4 DELENEZ4 NEBYL/AJSEM
HODINAMI  HODINAMI  HODINAMI HODINY TESTOVAN

Graf 11 Délka testovani psychické zpusobilosti respondentii (Zdroj: Viastni zpracovani).

Testovani psychické zplisobilosti mlize probihat v praxi riizné dlouho podle toho,
co vSechno je jeho soucasti a jak detailni je. Jak je mozné si vSimnout, respondenti volili
ruzné odpovédi. Nejvice respondentti (24,0 %) odpovédélo, ze trvalo mezi jednou az
dvéma hodinami. Déle pak 20,2 % respondentti odpovédélo, ze trvalo do 1 hodiny, dalSich
20,2 % dotazanych odpovédelo, Ze trvalo mezi tfemi az ¢tyfmi hodinami. Celkem 17,3 %
dotazanych odpovédélo, ze jejich testovani psychické zptisobilosti trvalo mezi dvéma az
ttemi hodinami, podle 18,3 % dotdzanych trvalo testovani psychické zpiisobilosti vice

nez 4 hodiny. Zbylych 1,9 % dotdzanych uvedlo, Ze nebyli testovani.

Dostal jste dopredu informace o tom, jak bude probihat zkouska fyzické zdatnosti??

ANO NE

Graf 12 Absolvovani zkousky fyzické zdatnosti (Zdroj: Vlastni zpracovani).
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Vsichni dotazani respondenti kladné odpovédéli, ze byli doptedu informovani
o tom, jak bude probihat testovani jejich fyzické zdatnosti, které je rovnéz povinnou

soucasti vybérového tizeni do sluzebniho poméru Vézenské sluzby.

Jak hodnotite zpétné zkousku fyzickych zdatnosti?

NEDELALA M| ZADNY BYLA NAROCNA, ALE BYLA SKORO NAD ME  NEABSOLVOVAL/A
PROBLEM NIC, CO BYCH SiLy ISEM
NEZVLADL/A

Graf 13 Hodnoceni zkousky fyzické zdatnosti (Zdroj: Vlastni zpracovéni).

Skoro polovina dotdzanych respondentii (46,2 %) odpovédéla, Ze zkouska fyzické
zdatnosti pro né byla naro¢n4, ale neslo o nic, co by nezvladli. DalSich 37,5 % dotazanych
pak odpovédelo, Ze jim zkouSka fyzické zdatnosti ned€lala zadny problém, pro

zbyvajicich 16,3 % dotazanych byla skoro nad jejich moznosti.

Je cely proces vybérového Fizeni nastaven tak, aby jim byl vybran uchaze¢, ktery

skutecné obstoji pri praci pro Vézenskou sluzbu?

URCITE ANO SPISE ANO SPISE NE URCITE NE
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Graf 14 Hodnoceni celého procesu vybéru pracovnikii do Vézenské sluzby CR (Zdroj: Viastni zpracovani).

V této otazce meli respondenti zhodnotit kvalitu vybérového procesu v zavislosti
na tom, do jaké miry je podle nich tento proces schopen zajistit uchazece, ktery obstoji
v praci u Vézeiiské sluzby CR. V&tsi polovina dotizanych zde odpovédéla kladng.
Konkrétné 25,0 % dotazanych odpovédélo, ze urCité je vybérovy proces nastaven
efektivné. DalSich 43,3 % dotdzanych odpovédélo, Ze je spiSe nastaven efektivné. Podle
23,1 % dotazanych je spiSe nastaven neefektivné a podle zbylych 8,7 % urcité neni

nastaven efektivné.

Jak dlouho trvalo celé vybérové fizeni?

ZHRUBA TYDEN  ZHRUBA 14 DNi 1 MESic 2-3 MESICE DELE NEZ 3
MESICE
Graf 15 Hodnoceni délky trvani celého procesu vybérového rizeni (Zdroj: Vlastni zpracovani).
Nejvice dotazanych respondent odpovédelo, ze celé vybérové tizeni trvalo 2 az
3 mésice (55,8 %). Dale pak mélo 20,2 % dotazanych zkuSenost s tim, Ze jejich vybeérové
fizeni trvalo 1 mésic, dalSich 17,3 % uvedlo, ze dokonce trvalo déle nez 3 mésice a 6,7 %

uvedlo, Ze trvalo zhruba 14 dni.

Je néco, co byste doporucdil/a pro vedeni celého vybérového procesu ve Vézenské

sluzb& CR? Co by Vam lépe pomohlo projit celym procesem?

Tato otazka byla pro respondenty opct ponechana jako volna. Respondenti v ni
mohli uvést vlastni navrhy a doporudeni. Casto zaznivalo, Ze by respondenti uvitali
zkraceni celého procesu vyberového fizeni, Ze to pro n€ bylo pomérné€ psychicky narocné,
nevedeli, jestli si maji mezi tim hledat jiné zaméstnani, byli nervézni apod. V odpovédich

rovnéz zaznélo, ze by respondenti uvitali vice komunikace mezi jednotlivymi soucastmi
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vybérového fizeni a spiSe nez telefonicky by pro né bylo lepsi komunikovat
prostiednictvim néjaké online platformy, kde by se navic dozvidali i o splnéni
jednotlivych kritérii apod. Nékteii respondenti zaznamenavali, Ze informace z 1ékatské
prohlidky se dostavaly do Vézenské sluzby dlouho apod., n€které jejich informace se

ztratily apod.

Opét zde bylo také zopakovano, ze by respondenti pfivitali, kdyby b&hem
vybérového procesu vladla ponékud privétivejsi a chapavejsi atmosféra. Zaznélo rovnéz,
ze testovani psychické zpusobilosti bylo neimémé dlouhé (ale také dva respondenti
uvedlo, ze jim pfislo kratké a nedostatecné, ze podle nich nemohl jeden dotaznik rozhodné
ovérit jejich schopnost pracovat v takovém prostredi, v jakém nasledné zacali pracovat).
Nékolik respondentli také zminilo, zZe by v rdmci vybérového fizeni radi méli moZznost si
projit celé jejich budouci pracovisteé, seznamit se s prostiedim, kolegy a vice si zazit
atmosféru véznice jesté¢ pred zapocetim pracovniho poméru. Pro nékteré by dokonce
mohlo byt zajimavé dostat moznost stravit jeden pracovni jen po boku zkuseného

pracovnika ve sluzebnim poméru.

Jakym zpusobem jste byl/a informovan o VaSem prijeti do sluZebniho poméru

Vézeiiské sluzby CR (miiZete vybrat vice moZnosti)?

IHNED OSOBNE PO DOPISEM TELEFONICKY EMAILEM JINAK
POHOVORU/TESTU
FYZICKYCH
ZPUSOBILOSTI AJ.
OSOBNE

Graf 16 Zpiisob informovani respondentii o prijeti do sluzebniho poméru (Zdroj: Vlastni zpracovani).
Vice nez polovina dotazanych respondentt uvedla, ze byli o pfijeti do sluzebniho
poméru informovani dopisem (56,7 %), dalSich 27,9 % dotdzanych uvedlo, ze se to

dozvédeli ithned osobné po pohovoru ¢i testovani. Dale také 18,3 % dotdzanych
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odpovédélo, Ze se informaci o svém piijeti dozveédéli 1 telefonicky a 38,5 % dotazanych
odpovédélo, ze se uvedené dozvédeli emailem.
Bylo néco, co Vas po prijeti béhem podepisoviani smlouvy a feSeni poslednich

drobnosti pired nastupem negativné piekvapilo?

NE ANO, VYSE PLATU, ANO, PODMINKY JINE
NEBYLA VUBEC  PRIUETI BYLY JINE, NEZ
PREZENTOVANA MI REKLI NA
POHOVORU (CO
KONKRETNE)

Graf 17 Nenaddlé ¢i prekvapujici okolnosti béhem podepisovani smlowvy (Zdroj: Viastni zpracovani).

Skoro tfi ¢tvrtiny respondentll na tuto otdzku odpovédely (72,1 %), Ze nebylo nic,
co by je po piijeti, béhem podepisovani smlouvy a feSeni poslednich drobnosti pied
nastupem negativné piekvapilo. Jen 13,5 % dotdzanych si postéZovalo, Ze do té doby
vibec nevédeéli, jaka vyse platu jim bude nalezet, nebot do té doby nebyla nikdy
prezentovana. Dale pak 5,8 % dotazanych uvedlo, Ze podminky pfijeti byly nakonec jiné,
nez respondentovi fekli na pohovoru. Zbylych 8,7 % dotdzanych zvolilo odpovéd’ jiné

(pracovni prostiedi, pomticky k praci).

Jak probihaly prvni dny ve sluZebnim poméru (muZete vybrat vice moznosti)?
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] 75

OBCHAZEL/A HNED JSEM MEL/AJSEM  PRACOVAL/A ABSOLVOVAL/A DOSTAL/A JSEM JINAK

JSEM MUSEL/A ZACIT K DISPOZICI JSEMPOD  JSEM SKOLEN{ K DISPOZICI
PRACOVISTE A PRACOVAT NA PRACOVNIKA-  VEDENIM PRIRUCKU
SEZNAMOVAL/A PLNO POMOCNIKA MENTORA
SE

S PROSTREDIM

Graf 18 Hodnoceni prvnich dnit ve sluzebném pomeéru (Zdroj: Vlastni zpracovani).

I u této otazky mohli respondenti volit vice nez jednu odpovéd’. VéEtsi polovina
potvrdila, ze méli prvni dny k dispozici pracovnika, na kterého se mohli obracet
v piipad¢, Ze si nevédeli s nécim rady (55,8 %). Déle pak 37,5 % dotazanych respondentil
odpovédélo, Ze dostali k dispozici pfirucku, 34,6 % dale odpovédélo, Ze hned museli zacit
pracovat na plny plyn. Pak také 27,9 % dotazanych odpovédélo, Ze absolvovali skoleni,
4,8 % uvedlo, ze si obchézeli postupné pracovisté a seznamovali se s prostfedim. Pak také
6,7 % dotazanych odpovédélo, Ze jejich dny probihaly jinak (zauCovali se, Castecné

pracovali sami, ¢aste¢né dostavali piesné pokyny nadiizené¢ho a kontroloval je apod.).

Absolvoval/a jste pfimo néjaky oficialni adapta¢ni proces po prijeti?

NE ANO

Graf 19 Absolvovani oficialniho adaptacniho procesu po prijeti respondentii (Zdroj: Vlastni zpracovani).
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Vice nez polovina dotdzanych respondentt (60,6 %) potvrdila, Ze absolvovali
oficialni adaptaéni program po nastupu do sluzebniho poméru ve Vézeiiské sluzbé CR.

Zbylych 39,4 % dotazanych odpovédelo negativng.

Jak jste vnimal/a svou novou praci tyden po piijeti do sluZebniho poméru?

Graf 20 Hodnoceni préce u Vézeiiské sluzby CR tyden po prijeti (Zdroj: Viastni zpracovani).

Nejvice dotazanych respondentii na tuto otdzku odpovédélo, ze svou praci tyden
po svém nastupu vnimali uplné jinak, nez jakou si ji pfedstavovali. Dale pak 23,1 %
dotazanych uvedlo, Ze ji vnimali jako zajimavou a bavila je. Pro 13,5 % dotazanych byla
neumérné narocnd a nevetili, Ze by ji mohli zvladnout. Pro 10,6 % byla narocna, ale
zajimava. Pro dalSich 3,8 % byla velmi fyzicky narocnd, pro 8,7 % pak velmi psychicky
narocné a jen 1,9 % dotazanych uvedlo, Ze pro n¢ byla pfesné podle jejich predstav.
Zbylych 10,6 % dotdzanych uvedlo moznost jinak (prace je bavila, ale vztahy na
pracovisti nebyly moc dobré¢, jindy uvedli respondenti, ze si ptilis nerozuméli s vedenim,

eventualné je prace sice bavila, ale podminky na pracovisti jim pfili§ nevyhovovaly aj.).

Jak ji vnimate nyni?

47



LEPE NEZNA PORAD JE PRO PORAD JE PRO STALE ME BAVI UZ ME TOLIK JINAK
ZACATKU, UZ ME NUDNA  ME NAROCNA A NAPLNUJE NEBAVI A

JSEM S| (FYZICKY, NENAPLNUJE

ZVYKL/A PSYCHICKY)

Graf 21 Aktualni vaimani prace u Vezenské sluzby (Zdroj: Viastni zpracovani).

Aktudlné skoro polovina dotdzanych uvedla (49,0 %), Ze nyni svou praci uz
vnimaji 1épe neZ na samém pocatku a uz si zvykli. DalSich 8,7 % dotazanych odpovédélo,
7e prace je pro n¢ stale narocna (psychicky nebo i fyzicky). Déle 18,3 % dotazanych
odpovédélo, Ze je prace stale bavi a napliiuje. Pro 9,6 % dotdzanych ovSem prace ve
Vézenské sluzbé uz tolik napliujici a zdbavna neni a 14,4 % dotazanych odpovédélo

»jinak® (neutralng¢, bavi me, ale chybi mi moznost postupu, vzdélavani se apod.).

ZvaZujete odchod z Vézeiiské sluzby CR?

NE ANO (Z JAKEHO DUVODU)

Graf 22 Premysleni respondentii o odchodu z Vézenské sluzby CR (Zdroj: Viastni zpracovani).

Na tuto otazku odpovedéla vétsina dotdzanych respondentt (81,7 %) odpovédela,
7e aktualné nezvazuji odchod z Vézenské sluzby CR. Ovsem zbyvajicich 18,3 %
dotazanych uvedlo, ze aktualné premysleji o tom, Zze by mozna z Vézenskeé sluzby odesli.

Mohli také odpovédéet z jakého diivodu. Neékteti respondenti uvedli, Ze je prace jiz tolik
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nenaplituje, je pro né stresujici. Zaznélo ovSem také, ze dostali aktualné jinou a zajimavou
nabidku préce, piipadné, Ze se budou st¢hovat a mozna budou hledat praci blize nového

bydlisté apod.

4.2.1 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladi
Pro naplnéni cile a dil¢ich cili byly stanoveny vyzkumné piedpoklady, které je

nyni mozné vyhodnotit:

Vyzkumny predpoklad 1: Vice nez polovina respondentii hodnoti vybérovy proces jako

efektivni a dostate¢né komplexni.
Vyzkumny predpoklad bylo mozné potvrdit.

Vice nez polovina dotazanych respondentt potvrdila, ze cely proces vybérového
fizeni je podle nich nastaven tak, aby jim byl vybran uchazec, ktery skutecné obstoji pii

praci pro Vézeniskou sluzbu.

Pro vyse uvedené svédcily 1 otazky, které u respondentti zjistovaly naptiklad to,
jestli absolvovali 1 vybérovy pohovor (98,1 % ano), vybérovy pohovor pak respondenti
nejcastéji popisovali tak, Ze nejprve jim bylo pfedstaveno vSe o Vézenské sluzbé a poté
se respondentl ptali na dilezité otazky, vybeérovy pohovor byl podle ¢asti respondentt
dlouhy, coz miize nasvédCovat tomu, Ze jeho zdmérem je zjistit vSe dulezité. VSichni
respondenti absolvovali také lékafskou prohlidku, kterd byla podle nich disledna,
testovani psychické zptsobilosti, kdy vice nez tii ¢tvrtiny absolvovaly nejen dotaznik, ale
1 vySetieni psychologem a zkousku fyzické zpiisobilosti hodnotili respondenti jako

zvladnutelnou, ale naro¢nou.

Vyzkumny predpoklad 2: Vice nez polovina respondentii potvrzuje, Ze jejich piedstavy

o vybérovém fizeni byly shodné s realitou.
Vyzkumny predpoklad bylo mozné potvrdit.

Vétsina dotdzanych respondentii potvrdila, Ze se jejich predstavy o praci ve
Vézeiiské sluzbé na zakladé inzerované pozice po absolvovani pohovoru shodovaly s tim,
co bylo obsahem inzerované pozice. Konkrétné 30,8 % dotadzanych odpovédelo, Ze se tato
predstava shodovala naprosto, dalSich 38,5 % dotazanych respondentti odpovédélo ze se
tato pfedstava shodovala z€asti a néco je prekvapilo. V jiné otdzce pak skoro tfi Ctvrtiny
respondentl odpovédély (72,1 %), Ze nebylo nic, co by je po piijeti, béhem podepisovani

smlouvy a feSeni poslednich drobnosti pfed nastupem negativné piekvapilo. Na druhou
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stranu, v otdzce sméfované k tomu, aby respondenti zhodnotili praci u Vézeiniské sluzby
tyden po svém nastupu, 27,9 % dotdzanych respondentti uvedlo, ze svou praci tyden po

svém nastupu vnimali uplné jinak, neZ jakou si ji pfedstavovali.

Vyzkumny predpoklad 3: Vice nez polovina respondentii souhlasi s tim, Ze absolvovali

adaptacni obdobi po piijeti do sluzebniho poméru.
Vyzkumny predpoklad bylo mozné potvrdit.

Vice nez polovina dotdzanych respondentt (60,6 %) potvrdila, ze absolvovali
oficialni adaptaéni program po nastupu do sluzebniho poméru ve Vézeiiské sluzbé CR.
V¢Etsi polovina respondentil u jiné otazky potvrdila, Ze méli také prvni dny k dispozici
pracovnika, na kterého se mohli obracet v pfipadé, Ze si nevédéli s né¢im rady (55,8 %).
Dale pak 37,5 % dotdzanych respondentti odpovédélo, ze dostali k dispozici prirucku,
34,6 % dale odpovédélo, ze hned museli zacit pracovat na plny plyn. Pak také 27,9 %

dotazanych odpovédélo, ze absolvovali tivodni vzdélavaci Skoleni.
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5 Diskuze a doporuceni

Na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni je nyni mozné usuzovat na néktera
zajimava a podstatnd zjiSténi, kterd se nyni mohou stit podnétem pro navrhy
a doporuceni. Prvnim zajimavym zji§ténim napf. bylo, ze vétSina respondentli se do
vybérového fizeni prtihlasila na zakladé nabizeného ndborového piispévku, ktery
Vézeniska sluzba CR nabizi. Na druhém misté pak byla odpovéd’, Ze respondenti chtéli
pracovat ve veiejné spraveé. Faktem je, ze prace pro Vézenskou sluzbu neni Gplné nécim,
za &im by se uchaze¢i hrnuli®, a tak se Vézetiska sluzba CR musi snazit hledat zptisoby,
jak pracovniky do svych tad ptildkat. Naborovy prispévek se zda byt tedy efektivnim
minimalné pro naldkani uchaze¢l do vybérovych fizeni. Na druhou stranu muze ale
pusobit jako jednorazovy, a hlavné kratkodoby stimul, jehoz G€inek mize brzy vyprchat

a prijati uchazeci mohou brzdy novou profesi opustit.

Aby bylo uvedenému zabranéno, méla by byt profese ve Vézeiiské sluzbé CR
dostate¢n¢ detailné predstavena v ramci naborového videa ¢i prezentace na socialnich
sitich. Jak totiz vyplynulo z nékterych otazek, respondenti byli po absolvovani pohovoru
nebo 1 pozdé&ji po piijeti do sluzebniho poméru hodné piekvapeni, jak odlisné byla jejich
predstava od reality prace ve Vézeniské sluzbé. Zjistit uvedené na vybérovém pohovoru
je ovSem lepsi, nez to zjiStovat az po nastupu do zaméstnani a absolvovani celého
naro¢ného procesu vybérového fizeni, které je financné, organiza¢né, administrativné
i asové naroéné®. Ackoliv tedy miize byt snahou Vézeniské sluzby prezentovat praci
u této organizace v co nejlepsSim svétle, méli by si byt ale potencialni uchazeci jiz dopiedu
védomi toho, Ze nejde jen o praci, jejiz soucasti je zabava a relaxace, ale m¢lo by byt

vhodné poukazéano i1 na pozadavky na psychickou a fyzickou zplsobilost.

Vice nez tfetina dotdzanych respondentl také uvedla, ze se do vybérového fizeni
piihlasili na zakladé¢ doporuceni nékoho znamého, kdo pracuje nebo pracoval pro
Vézeniskou sluzbu CR. V tomto lze vnimat rovnéZ potencial pro naldkani uchaze&t pro
préaci pro Vézetiskou sluzbu CR. Je tak na misté zvazit, zdali by nebylo vhodné nabizet
naborovy pfispévek nejen uchazeCim o préci, ale i néjakym zplsobem motivovat

stavajici pracovniky, aby do sluzebniho poméru ptivedli nékoho znamého. Jak je znamo,

% Viz MACHALKOVA, J. Nébor a miize. Jak Vézenska sluzba CR buduje znatku zaméstnavatele.
[online]. 2020. [cit. 01-07-2022].

6 JANISOVA, D.; KRIVANEK, M. Velka kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro sp&ny rozvoj
organizace. Praha: Grada Publishing a.s., 2013, s. 195.
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lidé na doporuceni n€¢koho, komu véii daji vzdy spiSe, nez prostému inzeratu nebo
naborovému videu, které nemusi prezentovat realitu inzerované profese. Takovy ¢lovek
navic bude mit od svého zndmého uz redlnou predstavu o této profesi a odpadne tak
riziko, ze préaci vzda po prvnich tydnech po piijeti z diivodu toho, Ze mu prace pfijde
uplné jina, nez jakou si ji pfedstavoval. Stavajici pracovnici by tak mohli dostat benefit

napf. v Castce 5 az 10 000

Pti vedeni vybérového pohovoru lze zajisté doporucit, aby pti ném byl ptitomny
1 pracovnik jiz pracujici na pozici, na kterou se uchaze¢ hlasi. Ten mu totiz miize uz na
vybérovém pohovoru nejlépe predstavit jeho budouci profesi a napli prace a mél by toho
co nejvice vyuzit. Z volnych otdzek v dotazniku pak vyplynulo, ze by respondenti ocenili,
kdyby soucasti pohovoru bylo piivétivéjsi vedeni pohovoru a navozeni piijemnéjsi
atmosféry, nebot se néktefi uchazeci citili na vybérovém pohovoru zastraSovani
naro¢nosti prace a pozadavky kladenymi na pracovniky. Jak bylo uvedeno vyse, uchazeci
by sice méli byt sezndmeni s naro¢nymi pozadavky, ale vhodnou formou. Pokud budou
na pohovorech ,,zastraSovani*, mize to vést k tomu, Ze schopny a vykonny uchaze¢ diky

tomuto vybérové fizeni pfedCasné vzda.

Vzhledem k naroc¢nosti vykonavané profese je na zvazeni, zdali by nebylo do
vybérového procesu vhodné také zaradit assessement centre, v ramci né¢hoz by si
potencionalni uchazeci mohli vyzkouset nékteré vzorové situace, které mohou v jejich
budoucim povoldni nastat a mohou byt pomérné naro¢né psychicky i fyzicky. Je zfejmé,
Ze organizace assement centra je vzdy narocn€js$i nejen na Cas a organizaci, ale i na
kvalitni zajisténi, kterého by se zfejmé& musel ujmout n¢jaky externi ¢i interni odbornik,
ale mozna by to mohlo pomoci se zefektivnénim vybéru zaméstnancti a predchazeji jejich
brzkému odchodu po pfijeti. Respondenti ve vyzkumu také navrhovali, Ze by nebylo
Spatné, kdyby méli moznost si v pritbéhu vybérového procesu projit zevrubnéji jejich
budouci pracovisté, nahlédnout ,,pod poklicku* této prace, coz mize opét pomoci

pfedchazet nepiijemnym zjisténim az béhem vykonu nové prace.

Co se tyce testovani psychické a fyzické zptsobilosti, tam respondenti nevnimali
n¢jaké vyznamné komplikace ¢i problémy, tudiz neni vniméno, ze by v této oblasti bylo
zapotfebi néco navrhovat. To, Ze néktefi respondenti vnimali testovani fyzické
zpisobilosti jako narocné, je spiSe dobré, nebot’ soucasti prace ve Vézenské sluzbé je

1 prace souvisejici s vyraznéjsi fyzickou narocnosti a pracovnici by na to méli byt
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pripraveni. Je dobré, ze respondenti uvadéli, ze byli informovani o tom, co je ¢eka. To
jim muze pomoci se 1épe pfipravit a absolvovat tak uvedené korektné.

wev

byla informovana ihned po vybérovém ftizeni o svém pfijeti. Jak bylo uvedeno
v teoretické ¢asti®!, miZe jit o jedno zrizik, kdy miZze tento uchaze¢ ziskat pocit
»heohrozeného vitéze* a klast si vEtsi pozadavky, piipadné i ztratit zdjem o snadno

dosazené zaméstnani. Do budoucna Ize tedy doporucit se tomu vyvarovat.

Z vypovédi respondenti také vyplynulo, ze vnimali urcité problémy
v komunikaci, kdy se k nim n¢kdy nedostavaly potfebni informace vcas, a to zfejme jak
b&hem vybérového fizeni, tak i po ném. Pfitom jak uvadi PospiSilova®?, nelze neZ
doporucit po ukonceni procesu vybérového fizeni a sdéleni vysledku vybranému
kandidatovi a podepsani pracovni smlouvy stale s nové pfijatym pracovnikem intenzivné
komunikovat, informovat jej o déni v organizaci apod., aby jej pied podpisem smlouvy
neziskala jesté jina organizace. Ve Vézeiiské sluzbé CR by v budoucnu méli intenzivngji
zapracovat na posileni komunikace, at’ uz prostiednictvim emailu, telefonicky nebo

jinych zplisobil (messenger apod.).

Posledni doporuceni lze smétovat predevSim do oblasti adaptace. Ackoliv vice
nez polovina respondenti uvedla, ze absolvovali oficidlni adaptacni proces, znacné
mnozstvi respondentd uvedené nepotvrdilo. Adaptace je ovSem nesmirné dilezitou

7 e ’ . °63 Iz . v . .
zalezitosti, kterou potvrzuje mnoho autorti®, se kterymi nelze nez souhlasit. Proto je na
miste, aby byl ve Vézeiiské sluzbé CR posilen také proces adaptace zaméstnancti a byl
pevné zakotven v organizacni kultufe. Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, doporucit Ize

v v 4 vr vk r W « 64 1 1 . h roo. kr
napf. vytvofeni tzv. ,pfiruCku pro nové zaméstnance*,” ale velmi vhodné je také
umoznéni pracovnikovi pracovat po boku zkusenéjSiho kolegy apod. Doporucit Ize
adaptacni proces rozdé€lit na nékolik etap, kdy by kazdd méla byt zakoncena dil¢im

uspéchem a postupem pracovnika v hierarchii ukoli ¢i zodpovédnosti. Nezbytnou

soucasti by mélo byt rovnéz ivodni Skoleni.

6! PILAROVA, 1. Leadership & management development: Role, tilohy a kompetence managerti a lidrii.
Praha: Grada Publishing a.s., 2016, s. 69.
PILAROVA, 1. Leadership & management development: Role, ulohy a kompetence managert a lidri.
Praha: Grada Publishing a.s., 2016, s. 70.
6Viz ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 395.
64 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 10. vydéani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, s. 400-401.
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6 Zavér

Tématem této prace se stala problematika vybéru zaméstnancii ve Vézenské
sluzb& Ceské republiky. Prace se ve svém obsahu rozdélovala na ¢ast teoretickou a &ast
praktickou. V teoretické Casti prace byla nejprve obecné piedstavena problematika
vybéru zaméstnancii jakozto jedna z dilezitych personalnich c¢innosti firem. Bylo
objasnéno, jak vybér zaméstnancl probiha, co by mu mélo predchazet, jaké metody
mohou organizace volit apod. Nésledovala pak specifikace vybéru zaméstnanci ve
vefejné spravé a také predstaveni instituce Vézeiiské sluzby Ceské republiky. Nasledng
navazala prakticka cast prace, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni s noveé
piijatymi pracovniky Vézeiiské sluzby Ceské republiky, aby bylo mozné vyhodnotit
specifika vybéru zaméstnanci a pfipadné navrhnout moznosti pro zlepSeni stavajiciho

systému vybéru zamestnancil.

Vybérovy proces miize byt pomérné narocnym a zdlouhavym procesem, na jehoz
konci by mél stat nove ptijaty pracovnik, ktery by mél idealné zapadnout do organizacni
kultury, vytvofit si s novymi kolegy i vedenim dobré vztahy a pochopitelné se od n¢j
ocekava, ze bude svou praci vykonavat efektivné, odhodlané a bude vii¢i organizaci
loajalni a bude se podilet na jejim uspéchu. To je snem kazdého zaméstnavatele. OvSem
aby se to mohlo podafit, musi si organizace uvédomovat, co vlastn¢ od tohoto uchazece
ocekava a jakym zpusobem zajistit to, aby bylo dané pfi vybérovém fizeni dostate¢né
probadano a zjiSt€no a eliminovat ty uchazece, ktefi se sice mohou tvafit nadSené
a motivovang, ale jejich motivace velmi zdhy vyprcha, kdyz zjisti pravou podstatu

nabizené pozice.

Prace ve Vézeiiské sluzbé CR uréité nemusi byt praci, o které kazdy sni uz od
détstvi. Je to prace s lidmi odsouzenymi k vykonu trestu, kdy pracovnik Vézenské sluzby
musi dohliZzet na potfadek ve véznici, na chovani véznénych osob, které pochopitelné ve
vézeni nejsou dobrovolné. To si na tyto pracovniky klade nemalé néaroky na jejich
ostrazitost, psychickou odolnost a fyzické schopnosti. Neni to rozhodné prace pro
kazdého a ani c¢loveék, ktery muze tvrdit, Ze by jej tato prace napliovala, nemusi byt
nakonec tim, kdo bude tuto préci zvladat vykonavat tak, jak je zapotiebi.

Vyzkumné Setfeni v této praci se proto zaméfilo na dotazovani nové piijatych
zaméstnanci Vézeniské sluzby CR za tuéelem rozpoznani slabin tohoto vybérového fizeni
tak, aby jim v budoucnu bylo mozné predchazet a ucinit tak proces vybérového fizeni
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maximalng efektivnim jak pro Vézeiiskou sluzbu CR, tak pro samotné uchazeée o tuto
profesi. Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo celkem 104 respondenti piijatych do
sluzebniho poméru od roku 2019. Z dotaznikového Setfeni vyplynuly nékteré problémy,
které byly v ramci vysledkl prace diskutovany a byla navrzena opatieni sméfujici nejen
do oblasti vybérového fizeni, ale 1 do ndsledného procesu adaptace, ktery 1ze vnimat jako
neméné diileZity. Dotaznikové Setfeni zkoumalo situaci ve véznicich napti¢ celou Ceskou
republikou, a proto je na misté doporucit jednotlivym véznicim, aby v budoucnu provedly
sva interni dotaznikova Setieni inspirovand vyzkumem v této praci, aby se jim povedlo
zjistit slabiny pfimo na jejich pracovisti a co nejefektivnéji pak nastavit zmény

a modifikace stavajiciho vybérového procesu novych zaméstnanctl.
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Dotaznik pro respondenty:
Dobry den,

rad bych Véas na tomto misté poprosil o vyplnéni dotazniku pro ucely mé prace
zabyvajici se vybérem zaméstnancti do fad Vézenské sluzby CR pro ucely zefektivnéni
jeho procesu. Dotaznik je naprosto anonymni, proto jej prosim vypliujte pravdivé.
Dotaznik je uréen pro zameéstnance, kteti do Vézenské sluzby nastoupili po roce 2019.

Pokud u otdzky neni uvedeno jinak, zvolte a oznacte vzdy jen jednu variantu odpovédi.
Kdy jste nastoupil/a do Vézeiiské sluzby CR?

a) pred rokem 2019
b) vroce 2019
¢) vroce 2020
d) vroce 2021
e) vroce 2022

Pokud jste zvolil/a variantu a), dale prosim nevypliujte.
Jste:

a) zena

b) muz

Na zikladé ceho jste se prihlasil/a do vybérového Fizeni na Vasi pozici (miiZete

vybrat vice moznosti)?

a) tato prace m¢ vzdy lakala

b) na zdkladé zhlednuti naborového videa

¢) na doporuceni zndmého

d) zaujal mé¢ atraktivni inzerat

e) diky naborovému piispevku

f) ani nevim, chtél/a jsem zkusit néco nového
g) na zéklad¢ prezentace na socialnich sitich

h) chtél/a jsem pracovat ve statni sprave

i) jiny

Absolvoval/a jste vybérovy pohovor?
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a) ano, osobné
b) ano, online

Cc) ne
Kolik osob bylo pritomnych na Vasem vybérovém pohovoru?

a) 1
b) 2
c) 3

d) vicenez3
Jak hodnotite zpétné pribéh vybérového pohovoru (miiZete zvolit vice odpovédi)?

a) trval dlouho, pokladali mi hodné otazek

b) ptali se i na neobvyklé otazky, které mi nepfisly viibec vhodné

¢) probihal korektné

d) byl kratky, ani se m¢ na nic moc neptali

e) dozvédél/a jsem se na ném vSe potiebné

f) nejprve mi byla piedstavena Vézeiiska sluzba CR, konkrétni pozice a poté
navazalo kladeni otazek

g) vubec jsem se nedozveédél nic blizsiho o dané pozici

h) nem¢l/a jsem viibec moznost se na cokoliv ptat

1) mohl/a jsem se zeptat na cokoliv jsem chtél

j) byli ke mné odméteni/hrubi

Je néco, co byste doporucil/a pro vedeni vybérovych pohovori ve Vézenské sluzbé

W

CR? Co by Vam lépe pomohlo projit celym procesem?

Bylo soucasti vybérového pohovoru i predstaveni platovych podminek a moZnych
benefitii?

a) ano, obojiho

b) platovych podminek ano, benefitti ne

¢) platovych podminek ne, benefitli ano
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d) ano, ale az kdyZ jsem se zeptal/a

e) ne

Shodovaly se VaSe predstavy o praci ve Vézenské sluzbé CR po absolvovani
pohovoru stim, sc¢im jste prichazel k pohovoru na zakladé inzerované

pozice/naborového videa apod.?

a) ano, naprosto
b) ano, z¢asti, néco mé prekvapilo
¢) ne, byl/a jsem docela zklamany, v inzeratu, prezentaci pozice hodné dulezitého
chybélo
d) ne, realita mi pfisla horsi, nez jaka se prezentovala
e) realita mi pfiSla jest¢ zajimavéjsi, nez jak byla prezentovana
Jak probihala lékarska prohlidka v ramci vybérového procesu na Vasi pozici?
a) byla velmi dikladna
b) probéhla jen zevrubné
c) lékaf m& nevySetioval a rovnou podepsal papiry
Co vSechno bylo soucasti testovani Vasi psychické zptsobilosti (muZete vybrat vice)?
a) dotaznik
b) psychologické vysetieni psychologem
c) IQ test

d) grafologické zhodnoceni

Jak dlouhé bylo testovani psychické zpiisobilosti?

a) do 1 hodiny

b) mezi 1 az 2 hodinami
¢) mezi2 az 3 hodinami
d) mezi 3 az 4 hodinami

e) déle nez 4 hodiny
Dostal jste dopredu informace o tom, jak bude probihat zkouska fyzické zdatnosti?

a) ano

b) ne
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Jak hodnotite zpétné zkousku fyzickych zdatnosti?

a) ned¢lala mi zadny problém
b) byla naro¢na, ale nic, co bych nezvladl/a
c¢) byla skoro nad mé sily

d) neabsolvoval/a jsem

Je cely proces vybérového Fizeni nastaven tak, aby jim byl vybran uchazec, ktery

skute¢né obstoji p¥i praci pro Vézenskou sluzbu?

a) urcité ano
b) spise ano
c) spise ne

d) urcité ne
Jak dlouho trvalo celé vybérové rizeni?

a) zhruba tyden
b) zhruba 14 dni
¢) 1 mésic

d) 2-3 meésice

e) déle nez 3 mésice

Je néco, co byste doporucil/a pro vedeni celého vybérového procesu ve Vézernské

sluzb& CR? Co by Vam lépe pomohlo projit celym procesem?

Jakym zptisobem jste byl/a informovan o VaSem prijeti do sluZebniho poméru
Vézeiiské sluzby CR (miiZete vybrat vice moZnosti)?

a) ihned osobné po pohovoru/testu fyzickych zptsobilosti aj. osobné

b) dopisem

c) telefonicky

d) emailem
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Bylo néco, co Vas po prijeti béhem podepisovani smlouvy a FeSeni poslednich

drobnosti pred nastupem negativné piekvapilo?

a)

ne

b) ano, vyse platu, nebyla vlibec prezentovana

c)

ano, podminky pfijeti byly jiné, nez mi ftekli na pohovoru (co

KONKIEINE . . . e e

Jak probihaly prvni dny ve sluZebnim poméru (muZete vybrat vice moznosti)?

a)
b)
c)
d)

obchdazel/a jsem pracoviste a jen se seznamoval/a s prostfedim

hned jsem musel/a zacit pracovat na plno

mél/a jsem k dispozici pracovnika, na kterého jsem se mohl obracet o radu
pracoval/a jsem pod vedenim mentora

absolvoval/a jsem Skoleni

dostal/a jsem k dispozici prirucku

Absolvoval/a jste primo néjaky oficialni adaptacni proces po prijeti?

a)
b)

ne

ano

Jak jste vnimal/a svou novou praci tyden po prijeti do sluzebniho poméru?

a)
b)
©)
d)
e)
f)

g)
h)

jako zajimavou, bavila m¢

naro¢nou, ale zajimavou

nudnou

uplné jinak, nez jakou jsem si ji pfedstavoval/a
neumérné naro¢nou, nevetil/a jsem, Ze ji zvladnu
fyzicky velmi naro¢nou

psychicky velmi naroc¢nou

presné podle mych predstav
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Jak ji vnimate nyni?

a) lépe nez na zacatku, uz jsem si zvykl/a

b) potad je pro mé nudna

c) potad je pro m¢ ndrocna (fyzicky, psychicky)
d) stale me bavi a napliuje

e) uz me tolik nebavi a nenapliiuje

) T 1 0T 1<

ZvaZujete odchod z Vézeiiské sluzby CR?
a) ne
b) ano (z jakého
AOVOAU. ...
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