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Uvod

Ve své praci popisuji interni vybér pracovnikii na nejmenovanou jednotku
Arméady Ceské republiky (ACR). Anonymitu jednotky zachovavam po
konzultaci s pfislusSnym velitelstvim s ohledem na klasifikaci nékterych
tdajtt ,PRO SLUZEBNI POTREBU”. Déle jednotku pro potieby této prace
oznacuji jako jednotku X. Konkrétné se zaméruji na obsazovani pozice Starsi
pracovnik-specialista, ktera je v hierarchii jednotky pozici vychozi. Cilem mé
prace je popsat soucasny zptsob vybéru, identifikovat pripadné nedostatky
a navrhnout opatfeni, ktera by vedla k celkovému zefektivnéni procesu. Cile
chci dosahnout porovnanim teoretickych vychodisek s praxi.

Tato prace nema za cil hodnotit zptisob vybéru pracovnikii do ACR
jako celku, rovnéz neni cilem hodnotit ¢innost personalist(i, personalnich
oddéleni ani dalSich personalnich organi.

Toto téma jsem zvolil pfedevsim proto, Ze jsem byl dlouholetym
prislusnikem jednotky a podilel jsem se na jejim zaloZeni. RovnéZ jsem se
podilel na navrhu a realizaci vybérovych fizeni na tuto jednotku. Jednotka X,
je uzce a specificky zaméfena a proces ziskani pracovnikl povazuji za
klicovy nejen pro jeji chod, ale zejména pro dosahovani cild. V ramci studia
jsem nabyl mnohé poznatky, kterymi jsem v dobé ptisobeni na jednotce
nedisponoval. Nyni bych rad retrospektivné a védecky zkoumal, jak by bylo
mozné tento proces zefektivnit.

V prvni kapitole stru¢né ptedstavuji ACR a jeji poslani. Uvadim zde
organy odpovédné za pfijimani uchazecti do ACR, nebot ¢innost téchto
organu uzce souvisi s vybérem na jednotku X. Dale demonstruji provazanost
prace personalisty s praci velitele organizacniho celku, potazmo velitele
jednotky X. Déle zde definuji troven jednotky, organiza¢niho celku a

nadrizeného velitelstvi.



V druhé kapitole zdtraznuji dtilezitost vybéru pracovniki pro
organizaci. Uvadim, jaké kroky by mély byt v pritbéhu vybéru pracovniki
dodrzeny. Kazdy krok rozvadim a zdavodnuji jeho duleZitost. Zamérfuji se
analyzu pracovniho mista, na jeho popis a specifikaci, nebot pravé tento krok
je zasadni pro nastaveni vhodnych kritérii vybéru.

Treti kapitolu vénuji samotnému procesu vybéru pracovniki.
Popisuji, jaka pravidla je nutné dodrZet pfi stanoveni kritérii vybéru a jaké
metody je vhodné a mozné pouzit. Dale se vénuji struktufe tymu pro vybér
kandidata a idedlnimu poctu clenti. V zavérecné casti treti kapitoly popisuji,
jaké zdsady je nutné dodrzet pfi rozhodovani a jaké ndstroje lze pfi
rozhodovani vyuzit.

Ve ¢tvrté kapitole dosahuiji cile prace tim, Ze popisuji nastaveny proces
vybéru a porovndvam tento proces s teoretickymi vychodisky. Rovnéz zde

navrhuji opatfeni, kterd by dle mého nazoru proces zefektivnily.



1. Pfedstaveni ACR

Arméda Ceské Republiky (ACR) je statni organizace, kterd zarucuje svym
chovanim a ¢innosti suverenitu demokratické spolecnosti, ochranu nasi zemé
a piispiva tak k celkové bezpe¢nosti Ceské republiky.

ACR je hlavni slozkou ozbrojenych sil Ceské republiky, které déle
tvori Vojenska kancelar prezidenta republiky a Hradni straz.

Hlavnim poslanim ozbrojenych sil Ceské republiky je a vzdy bude co
nejefektivnéjsi a nejlepsi zabezpeCeni obrany tizemi Ceské republiky
s vyuzitim zdsad kolektivni obrany dle ¢lanku 5 Washingtonské tumluvy,
NATO.

ACR je od roku 2005 profesionalni armadou, vojaci tedy maji sluzbu
jako povolani a dostavaji za ni fadny plat. (ACR, 2017a)

Vrcholnym fidicim, odbornym a metodickym orgdnem v oblasti
komplexni realizace plnéni tkoli personalistiky je Agentura personalistiky
(AP) ACR. (ACR, 2017b)

AP ACR ma v pfimé podiizenosti Odbor dopltiovani personalu
(ODP), ktery je vykonnym organem feditele AP ACR pro oblast dopliiovani
novym persondlem v souladu skoncepci. Odpovidd za ndbor, vybér a
prijimani persondlu v souladu s pozadavky systemizace sluZebnich mist a
rozmisténi persondlu podle potieb doplfiovani vojenskych ttvart a zafizeni.
ODP ma pod svoji spravou oddéleni pro vybér persondlu v Praze a
Olomouci a déle rekrutaéni stiediska v krajskych méstech. (ACR, 2017c)

Tyto vySe popsané organy fidi a realizuji vybér pracovnikii z vnéjsich
zdrojii. Vsoudasné dobé fada jednotek ACR provadi interni vybér
pracovnikd, ktery je planovan, organizovan a realizovan pfimo pfislusnymi
jednotkami. AP v téchto vybérech hraje administrativni roli, jelikoz jednou
z odpovédnosti AP je rozmistovani personalu v ramci ACR. Podklady pro

veskerd persondlni opatfeni podavaji personalisté jednotlivych trovni na
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zakladé rozhodnuti velitelli organizacnich celkti. Lépe vSe ilustruji na

obrazku ¢. 1.

Agentura
personalistiky

=

Personalista

nadfizeného
velitelstvi

Organizaéni celek f

Velitel
organizacniho celku

Personalista
organizacniho celku

Obrazek ¢ 1 - Proces persondlnich opatfeni v ACR (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Jednotka X je specifickou a tizce odborné zameéfenou jednotkou, u které
vybér kvalitnich pracovnikii hraje zasadni roli. JelikoZ si jednotka organizuje
vybérové fizeni ve vlastni rezii, je dtlezité, aby velitel jednotky X z pozice
liniového manaZera komunikoval s personalistou organiza¢niho celku, ktery
vramci své odborné linie zajiStuje proces persondlnich opatfeni. Velitel
jednotky je nicméné pfimym podfizenym velitele organizacniho celku, ktery
pfijimd rozhodnuti na zakladé navrh veliteld jednotek.  Urovné

jednotlivych trovni veleni ilustruji na obrazku ¢. 2.
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Obrazek ¢. 2 — Priklad trovni veleni (Zdroj: vlastni zpracovani)

2. Ziskavani pracovniki

Dle Armstronga je cilem ziskdvani pracovnikti zajisténi takového mnozstvi a
kvality pracovniki, které je Zadouci pro uspokojeni podnikové potieby a
s vynaloZzenim minimalnich ndkladt. (Armstrong, 2007, s. 343)

Obdobné cil chape Koubek, ktery ziskavani pracovnikti popisuje jako
¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci ptildkala
dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecd o tato mista, a to
s pfiméfenymi naklady a v Zddoucim casovém terminu. (Koubek, 2015, s.
126)

Koubek dale uvadi: , Proces ziskdvini pracovnikii md zajistit takovy tok
informaci mezi organizaci a potencidlnimi zdjemci tak, aby reagovali na nabidku
zaméstndni. Jejich reakce zdvisi na samotné nabidce zaméstnini (obsah a forma),
vnitinich podminkdich organizace, ale také na wnéjsich podminkdch, organizaci
neovlivnitelnych.” (Koubek, 2015, s. 127)

Z vnitifnich podminek hraji zdsadni roli zejména: povaha prace,
pozadavky na pracovnika, postaveni v hierarchii funkci organizace, misto
vykondvané prdce, prestiz organizace, moznost dalsiho vzdélavani,

mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci. Mezi nejzdvaznéjsi vnéjsi
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podminky patfi: demografické podminky, ekonomické podminky odrazejici
cyklicky vyvoj ndrodniho hospodarstvi, socidlni podminky souvisejici
s hodnotovymi orientacemi lidi, sidelni podminky a politicko-legislativni
podminky. (Koubek, 2015, s. 128-129)

Vzhledem k faktu, ze v pfipadé ziskavani pracovniktl na jednotku X
se jedna o interni vybér pracovnikii a potencidlni uchazeci jsou jiz
zameéstnanci resortu lze zmého pohledu pusobeni vnéjsich podminek
opomenout. Zvlastni praxe vSak mohu potvrdit vyznam vnitfnich
podminek, a to zejména: misto vykondvané prace, prestiz organizace
(jednotky), mozZnost dal$itho vzdélavani, povaha prace a pozZadavky na
pracovnika. Mimo vySe citované bych doplnil, Ze v pripadé jednotky X ma
vyznamny vliv moZnost vyjezdi do zahranicnich operaci a moZnost
seberealizace, kterou Koubek zahrnuje pod oblast vzdélavani.

Ziskavani pracovniki je jednou znejdtlezitéjsSich persondlnich
¢innosti, protoze do zna¢né miry rozhoduje o tom, kolik pracovniki a jaké
bude mit organizace k dispozici. (Koubek, 2011, s. 68) V ptipadé jednotky X,
stejné jako v pfipadé dalSich organizaci, pocet a kvalita pracovnikii pfimo
ovliviiuje chod organizace a dosahovani stanovenych cilti.

Samotny proces ziskavani pracovnikii se skldda z nékolika na sebe
navazujicich krokti. Riizni autofi uvadeéji rozdilny pocet krokii. Armstrong
napiiklad hovofi o 10 krocich (Armstrong, 2015, s. 273), zatimco Koubek
uvadi krokt 12 (Koubek, 2011, s. 76). Pro potfeby této prace pocet kroku
zuzim a zaméfim se na nasledujici kroky: Identifikace potfeb ziskdvani
pracovnikti, popis a specifikace pracovniho mista, identifikace zdroj,
formulace pracovni nabidky a jeji uvefejnéni a vybér (posuzovani)

pracovnikd.
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2.1. Identifikace potfeb ziskavani pracovniki
Identifikace potfeb ziskdvani pracovnikii vychdzi z planovani lidskych
zdroju.

Kazdé4 organizace musi védét, kolik lidi (pocet) a jaké lidi (druh)
potfebuje k uspokojeni soucasnych i budoucich poZadavkii své cinnosti.
Takovou informaci poskytuje planovani lidskych zdroj. (Armstrong, 2015,
s. 262)

»Planovani lidskych zdrojii predstavuje zdkladni proces fizeni lidskych
zdrojii, ktery je formovany strategii organizace a zabezpecuje sprdavny pocet lidi se
spravnymi schopnostmi na sprdavném misté ve sprdvny cas, ¢imZ podporuje
dosahovdni krdtkodobych i dlouhodobych cilii organizace.” (Armstrong, 2015, s.
262-263).

Dle Koubka (2011, s. 95) musi persondlni pldnovani v organizaci
prinést odpovéd na otdzky:

1) Jaké pracovniky bude organizace potfebovat a v jakém mnozstvi?

2) Kdy bude pracovniky potfebovat?

3) Kolik z nich v organizaci pracuje jiz v soucasné dobé?

4) Do jaké miry bude mozné ziskat pracovniky z vnitinich zdroja a do
jaké miry z vnéjsich zdroja?

5) Jak bude probihat pohyb pracovnik® uvnitf organizace?

Planovani potteb pracovniki pfedpokladd analyzu soucasného stavu, odhad
odchodti (fluktuace, prfirozené a docasné odchody), odhad (planovani)
horizontalni a vertikdlni mobility v organizaci a taktéz plan propousténi.
(Hronik, 2013, s. 17)

Hronik déle uvadi tfi druhy persondlniho planovani (tamtéz):

14



Kratkodobé planovani: od 2 mésict do 1 roku. JestliZe je nutné obsadit
pracovni pozici v kratsi dobé€, nejde jiZz o koncepcni praci, ale o haSeni
poZzaru.

Stfednédobé planovani (taktické): od 1 do 2 let. Pomérné obvykla
praxe.

Dlouhodobé planovani (strategické): od 2 do 5 let. JelikoZ pro vétsinu
organizaci je obtizné predvidat na dobu deldi nez 2 roky je tento druh
planovani pomérné vzacny.

Vramci jednotky X je za persondlni planovani odpovédny velitel
jednotky, ktery je dale podfizen veliteli nadfizené soucasti. Velitel jednotky
je z pohledu managementu na pozici liniového manaZzera, ktery spolupracuje
s personalnim oddélenim. Persondlni oddéleni pfijima od velitele jednotky
podklady a navrhy na personalni opatfeni a zabezpecuje administrativni
¢innosti spojené s personalnim planovanim.

Persondlni planovani lze u jednotky X oznadit za stfednédobé, ¢ili
taktické. Hlavnimi pfi¢inami persondlnich zmén jsou: fluktuace, vertikalni
posuny v rdmci organizace (kariérni rist) a vyjimecné propusténi. Vsechny
tyto personalni opatfeni jsou v podminkach ACR dlouhodobym procesem,
davaji tudiz veliteli jednotky dostateny casovy rdmec na prijeti Zddoucich

opatfeni.

2.2. Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista musi probihat s dostatecnym casovym
predstihem a mél byt vysledkem analyzy pracovniho mista.

,Abychom védéli koho nabidkou zaméstnani oslovit, komu ji adresovat, jake
metody ziskdvini zvolit, jaké dokumenty od uchazecii poZadovat a jakych kritérii
pouZzit ve fazi predvybéru a poté i ve vlastnim procesu vybéru, musime nejdiive védét
vse pottebné o volném pracovnim misté, o prici a pracovnich podminkdch na ném a o

pozadavcich, které toto pracovni misto klade na pracovnika.” (Koubek, 2015, s. 132)

15



Vyse uvedené potvrzuje Hronik (2013, s. 90), ktery uvadi, Ze je nutné
si nejdfive formulovat ,koho co” hledame, tedy kritéria, podle kterych
budeme zaméstnance vyhledavat.

Abychom byli schopni vytvofit popis a specifikaci pracovniho mista,
je nutné se zaméfit na jeho analyzu.

Analyza  pracovnich mist predstavuje proces  zjiStovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani vSech potfebnych informaci o
pracovnich mistech. (Koubek, 2015, s. 71)

Analyzu pracovniho mista 1ze chapat jako porovnani pozadavkl na
pracovni misto s kvalifikaénimi pozadavky.

Styblo uvadi: , Analyza pracovniho mista spocivd v ndsledujicich krocich:
popis pracovniho mista (iidaje o tom, co a jak délat), hodnoceni pracovniho mista
(poznatky nutné pro dané misto), urceni ndleZitosti pracovniho mista (popis
pracovniho mista, funkci, ¢innosti) a stanoveni kvalifikacnich pozadavkii.” (Styblo,
1993, s. 237)

Dle Koubka (2015, s. 71) se analyza pracovniho mista rozpada na dva
problémové okruhy:

A) Otazky tykajici se pracovnich tkolt a podminek,

B) Otazky tykajici se pracovnika.

A) Otazky tykajici se pracovnich ukoli a podminek, jez jsou
aplikovatelné na pracovni pozici Starsi pracovnik-specialista.
Odpovéd na niZze uvedené otdzky tvori popis pracovniho mista a
pracovnich podminek na ném.

1. Jaky je nazev prace, pracovni funkce?

2. Co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha? Zde je tfeba rozpoznat
a identifikovat: povahu ukolt, povinnost a odpovédnost

3. Jak se prace provadi? Jaké metody jsou vyuzivany, zda je prace

vykonavana individudlné nebo v tymu?
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4. Kde se pracovni ukoly vykondvaji, vjaké lokalité, na jakém
pracovisti?

5. Komu je pracovnik odpovédny?

6. Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistim dalsim?

7. Jaké jsou obvyklé pracovni podminky? Fyzikdlni, socidlni a

platové.

B) Otazky tykajici se pracovnika. Odpovéd na tyto otdzky tvoii
specifikaci pracovniho mista.

1. Fyzické pozadavky. Svalova energie, sila, vzhled, zdravi, potfeba
cestovani.

2. Dusevni pozadavky. Pozadavky na inteligenci ¢i intelektualni
schopnosti (celkova vzdélanost, verbalni ¢i numerické schopnosti,
jazykové schopnosti, schopnost feSit problémy, rozhodovat se,
organizacni schopnosti)

3. Dovednosti. Psychomotorické (rychlost a pfesnost) a socidlni
(navazovani kontaktu, komunikace, schopnost vést atd.)

4. Vzdélani a kvalifikace nezbytné pro vykon préace. Pozadovana
uroven, stupen dokonceného vzdélani, pozadovand odborna
pfiprava.

5. Charakteristiky osobnosti a postoji. Iniciativa, temperament,

povaha, hodnotova orientace, motivace atd.

Dle Hronika je pro specifikaci pracovniho mista nejuzivanéj$im ndstrojem
profesiografické schéma jez se detailné soustfeduje na otazky tykajici se
pracovnika. (Hronik, 2013, s. 22)

Koubek doporucuje pozadavky pro ucely vybéru pracovnikti dale
roztfidit na:

e nezbytné (nelze z nich slevit);
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e zadouci (nejsou bezpodminecné nutné, ale pfispivaji k dobrému
vykonu prdce, je mozné na tyto pozadavky pfipravit vycvikem a
vzdélavanim);

e vitané (nejsou bezpodminecné nutné pro vykon prace, ale zvysuji
vyuZitelnost pracovnika v organizaci);

e okrajové (nejsou nutné pro vykon prace na pracovnim misté, je mozné

je zajistit jinak).

V pfipadé stanoveni pozadavki se ruzni autofi shoduji na faktu, ze
pozadavky musi byt redlné a nesmi byt pro uchazece odrazujici. Drucker
napriklad uvadi: ,Jakdkoli funkce, kterou nejsou schopni vykondvat obycejni
kompetentni lidé, je funkci neobsaditelnou.” (Drucker, 2002, s. 118) Koubek
doporucuje, ze mnozstvi a zdvaznost pozadavkda by mély byt takové, aby
neodrazovaly potencidlni uchazece. (Koubek, 2015, s. 134)

Povazuji za dtlezité zde rovnéZ zminit zdroje informaci, které slouzi
pro analyzu pracovnich mist. Koubek uvadi, Ze nejcastéjSim zdrojem
informaci je pracovnik zafazeny na pracovni misto, ddle lze jako zdroje
vyuzit pozorovatele, bezprostfedniho nadfizeného, specialistu na analyzu
pracovnich mist, nezdvislého odbornika, spolupracovnika ¢i dalsi odborniky
nebo technické experty. (Koubek, 2011, s. 45-46)

V pfipadé jednotky X jsem podkladové materidly pro analyzu
pracovnich mist vytvarel osobné z pozice vedouciho praporcika jednotky
(Synek, 2011). Tuto pozici lze dle Koubkova clenéni zafadit mezi pfimo
nadfizeného a odbornika na danou problematiku. Pfi zpracovani podkladi a
analyzu pro mé byla nedocenitelnd praktickd zkuSenost z vykondvanych

pozic, na které jsem analyzu provadél.
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2.3. Identifikace zdroju

Identifikace zdroji uchaze¢i je krokem, kdy se rozhoduje, zda se
koncentrovat na vnitini ¢i vnéjsi zdroje pracovnich sil, ¢i zda tyto zdroje
kombinovat (Koubek, 2015, s. 135). Dle Hronika (2013, s. 105) i Armstronga
(2015, s. 276), je nutné upfednostniovat vybér z vnittnich zdrojt, s ¢imz mohu
z vlastni praxe souhlasit. Bielczyk nicméné soudi, Ze rozhodnuti o tom, zda
podnik zvoli pracovnika z vnitfnich & vnéjSich zdroji, nesmi byt krokem
nahodnym, ale musi se opirat o porovnani vyhod a nevyhod tohoto
rozhodnuti. (Bielczyk, 2001, s. 110)

V pripadé jednotky X povazuji za vnitfni zdroje nikoliv pfislusniky
jednotky samotné, nybrz pfislusniky ACR jako celku. Za externi zdroje tedy
povazuji potencidlni uchazede p¥ichazejici do ACR z civilniho sektoru.

Vybér pracovnikii na jednotku X probihd od roku 2009 vyhradné
z vnitfnich zdroji, coz pfinasi fadu vyhod. Pracovnici prodélali zdkladni
vycvik a dalsi odborné vycviky na jinych jednotkach, mnozi znich
absolvovali zahrani¢ni operace, znaji firemni kulturu a Zzddouci chovani
v organizaci. Vzhledem k velikosti organizace, ktera ¢itd ke konci roku 2016
celkem 23 184 vojakti z povolani (MO CR, 2017), je mozné vybér provadét
dlouhodobé z vnitfnich zdrojt.

Vybér zvnéjsich zdroji na jednotku X povazuji za velmi
komplikovany. Zptisob piijimani uchazecti do ACR, je ¢asové naroény.
Uchaze¢ by musel po pfijeti prodélat zakladni vycvik v délce tfech mésicti.
Dale by musel byt vyslan na karierovy kurz v dalce 6 mésicti a prod€lat dalsi
odborny preskolovaci vycvik v délce pfiblizné 4 mésice. Z vySe popsanych
dtivodti nebyl vybér z vnéjsich zdroja doposud realizovan.

Z mého pohledu se na pomezi mezi vnitfnim a vnéjSim zdrojem
nachdzeji absolventi vojenskych skol. Ti sice postradaji praktické zkuSenosti,

nicméné absolvovali zdkladni vycvik a kariérovy kurz. Maji ze studia
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teoretické zdklady, povédomi o firemni kultufe a znaji interni predpisy. U
téchto uchazec¢i je navic mozné jednoduse ziskat reference od jejich

vyucujicich a velitelti.

2.4. Formulace pracovni nabidky a jeji uverejnéni

Formulace pracovni nabidky je dalSim dtleZitém krokem pfi vybéru
pracovniki. To jakou formou a jakymi prostfedky je nabidka uvefejnéna
casto rozhoduje o tom, zda se potencidlni uchazeci rozhodnou na nabidku
reagovat.

Jak uvadi Dale: ,Jakmile se rozhodnete, Ze budete vyhleddvat uchazece na
trhu prace, musite se umét vzit do situace lidi, které se snaZite upoutat.” (Dale,
2007, s. 26)

Pracovni nabidka nema pouze tlohu informacni, tedy ozndmit okruhu
uchazecti volnou pracovni pozici, ale i tlohu regulac¢ni, tedy zuzit okruh
uchazecu.

Je dulezité, aby informace a dalsi skutecnosti uvedené v nabidce prace
byly fadné promysleny. Proto, aby vhodné uchazece povzbudily, a
nevhodné aby odradily. (Koubek, 2015, s. 135)

Dale soudi, ze informace o volnych pracovnich pozicich bézné
obsahuji informace, které chce zaméstnavatel sdélit; ne vzdy jiz obsahuji
informace, které zajimaji potencialni uchazece. Nésledujici klicové informace
by v Zddné pracovni nabidce nemély chybét: Nazev pracovni pozice, strucné
informace o vasi organizaci, hlavni pracovni tkoly, pozadavky na uchazece,
co nabizime, kde se pracovisté nachdzi a jak se s vami spojit a dozvédét se
vice. (Dale, 2007, s. 30-33)

Dtilezitou soucasti pracovni nabidky je rovnéz informace o tom, jakou
formou maji uchazeci podavat Zzadosti. Dale uvadi 5 moZnosti: Vyplnit
formulaf zadosti, sepsat zivotopis, zaslat dopis nebo e-mail, kontaktovat

telefonicky, dostavit se osobné. (Dale, 2007, s. 47)
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Na jednotku X podavaji uchazec¢i Zadost formou profesniho
Zivotopisu a motivacniho dopisu, které jsou adresovany personalnimu
oddéleni daného celku, které zaslané materidly archivuje. Dle mého nazoru
je profesni Zivotopis idedlnim nastrojem k provedeni predvybéru kandidatd,

nebot obsahuje vSechny klicové informace.

3. Vybér pracovniki

Ucelem vybéru pracovnikii je, odhadnout vhodnost uchazedt tim, Ze se
predpovi, do jaké miry budou uchazeci svéfenou praci vykondvat tspésné.
Pfitom se posuzuje, do jaké miry charakteristiky uchazeci, z hlediska jejich
znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti, kvalifikace, vzdélani nebo
vycviku, odpovidaji specifikaci pozadavki na zaméstnance, a nasledné se
provadi vybér mezi uchazeci. (Armstrong, 2015, s. 286)

Jak uvadi Hronik dutleZitym rysem vybérového fizeni je
organizovanost. V pribéhu vybérového fizeni si ticastnici snadno udélaji
predstavu o tom, jak to v organizaci, kde se uchdzeji o volné misto, funguje.
Pfi vybérovém fizeni si vybird nejen zaméstnavatel, ale i zaméstnanec.
(Hronik, 2007, s. 104)

Pro udrzeni organizovanosti vybérového fizeni je vhodné rozdélit cely
proces na faze. V pfipravné fazi je dtilezité stanovit si kritéria a naroky prace,
definovat pozadavky obsazovaného pracovniho mista a jakym zptisob je
zadatel dolozi, déle je nutné zvolit spolehlivou a validni metodu vybéru,
sestavit vybérovou komisi a stanovit metodiku pro rozhodovani.

Pfi vybéru na pozici Starsi pracovnik-specialista se zaméfuji na vybér
z vnitinich zdroji. Jedna se o vychozi pozici na jednotce X, kterou prochézi
kazdy pfislusnik jednotky. Pouze v pfipadé, Ze uchaze¢ dosahuje takového
vzdélani a kvalifikace, Ze je vhodné jej zafadit na pozici vyssi, nenastupuje

na pozici Starsi pracovnik-specialista (to se vSak dé€je pouze ojedinéle).

21



Nedilnou soucasti vybérového fizeni je vznik psychologické smlouvy.
Dle Armstronga se jedna o soubor nepsanych ocekavani, ktera existuji mezi
jednotlivymi zaméstnanci a jejich zaméstnavatelem. (Armstrong, 2015, s. 482)
Na zdkladé vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze tento fenomén hraje
dalezitou roli ve vztahu mezi zameéstnancem a zaméstnavatelem. Jiz
v priubéhu vybéru respektive v pribéhu pohovoru je vhodné vzdjemna

ocekavani prodiskutovat.

3.1. Kiritéria vybéru
Kritéria vybéru vychdzeji z analyzy prace a méla by byt nastrojem k nalezeni
co mozna nejidealnéjsiho kandidata na volnou pozici.

Problém nastaveni vhodnych kritérii vybéru spociva v tom, Ze
zpusobilost clovéka k urcité praci se jako kazda kvalitativni charakteristika
velmi Spatné méfi ¢i posuzuje a v mnoha pfipadech se navic rozhoduje na
zakladé nepresnych informaci, at uz je jejich zdrojem sdm uchazec ¢i jina
osoba. (Koubek, 2015, s. 170)

Dale soudi, ze aZz ctvrtina uchazeci ve svém Zivotopisu neuvadi
pravdivé udaje a podobné mnozstvi uchazecti ma témata, o kterych by radéji
v pritbéhu pohovoru nemluvili. (Dale, 2007, s. 113)

Aby kritéria vybéru vedla k nalezeni vhodného kandidata, pfipadné
vedla k odhaleni nepravdivych informaci je vhodné je kombinovat a musi
byt validni a spolehlivé.

Validita se vztahuje k mife, do jaké urcité kritérium piedpovida
uspésny vykon prace. Takovymto kritériem muze byt napriklad hodnoceni
pracovniho vykonu. (Koubek, 2015, s. 171) V pfipadé jednotky X se miize
jednat o zdznam o odménach a trestech.

Spolehlivost kritérii zavisi na tom, do jaké miry urcité kritérium
vykazuje u téze osoby a za stejnych podminek shodné vysledky v rtizném

case. Spolehlivost naptiklad uréitého testu lze prokazat jeho opakovanim
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nebo pouzitim obdobného testu, ktery provéfuje stejnou schopnost

pracovnika. (tamtéz)

3.2. Metody vybéru

Hronik tvrdi, Ze vybérové fizeni nemuZe byt postaveno na jedné metod¢, a to
ani za situace, kdy ,bereme kazdého”. Je nutné minimalné zadat personalni
dotaznik, ziskat reference a provést vybérové interview. Takovato praxe nam
muiZze uSetfit spoustu starosti v budoucnu. (Hronik, 2007, s. 98) Tuto praxi
potvrzuje Koubek, ktery uvadi: ,Jen vyjimecné staci k vybéru pracovnikii pouZit
jen jednu metodu. Zpravidla se pouzivi kombinace dvou nebo vice metod.”
(Koubek, 2015, s. 174)

Vybérovému fizeni casto predchdzi predvybeér, tedy vylouceni zjevné
nevhodnych uchazect, dfive nez ptikrocime k dal$im krokéim vybéru. Timto
krokem si muzZeme usetfit mnozstvi zdroji pfi realizaci samotného vybéru.
Piedvybér je provadén na zdkladé analyzy zaslanych materiadlti (profesniho
zivotopisu, motiva¢niho dopisu), pficemz je hodnoceno, zda uchaze¢ spliiuje

nezbytna kritéria pro vykon ¢innosti.

Hronik doporucuje stavét vybérové fizeni na 4 pilifich: (Hronik, 2007, s. 98)

1. Pilif - zhodnoceni persondlnich dokumentii: Metoda zaméfend do
minulosti, metoda hromadna a na dalku.

2. Pilif - testy: Metoda orientovand na ,tady a ted” tedy hodnoceni
soucasného stavu, ale i na to co ,mutze byt”. Metoda skupinové
administrace.

3. Pilif - vybérové interview: Podobné jako v pfipadé testii metoda
orientovand na ,tady a ted” a na to co ,miize byt”. Metoda

individudlni administrace.
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4. Pilit - ziskavani a hodnoceni referenci: Metoda orientovana do
minulosti, pfi které se predpoklada, Ze minulé chovani predpovida

chovani budoucdi.

Armstrong hovori o takzvaném , klasickém triu”, které je tvofeno dotazniky,
pohovory a referencemi. K témto metodam lze pfidat vybérové testy a
assessment centra. (Armstrong, 2015, s. 286)

Dfive neZ se rozhodneme pro néjakou metodu vybéru pracovnikd,
méli bychom mit urcitou predstavu o jeji validité. (Koubek, 2011, s. 108) Pro
porovnani uvadim v tabulce ¢ 1 pfehled validity jednotlivych metod
uvadénych Koubkem (tamtéz) a Armstrongem (2015, s. 292), pficemz tidaje
uvadéné Armstrongem jsou aktualnéjsi. Cim je skére blizsl hodnoté 1, tim je

prediktivni validita vyssi. (tamtéz)

Metoda vybéru Validita uvadéna Validita uvadéna
Koubkem Armstrongem
Grafologie 0,0 0,02
Reference 0,13 -
Nestrukturovany pohovor 0,31 0,38
Test osobnosti 0,38 0,37
Zivotopisné tidaje 0,40 -
Assessment centre 0,41 0,37
Testy inteligence - 0,51
Assessment centre + pohovor - 0,53
Test schopnosti 0,54
Ukézka prace 0,55 -
Strukturovany pohovor 0,62 0,51
Testy inteligence + pohovor - 0,63

Tabulka ¢. 1 - Validita vybranych metod vybéru (Koubek, 2011, s. 108,
Armstrong, 2015, s. 292)

S ohledem na nejvyssi prediktivni validitu se budu dale vénovat popisu
nasledujicich metod: Pohovor, vybérové testy (test inteligence, test osobnosti,

test schopnosti, test praktickych dovednosti) a Assessment centre. Uvadim
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rovnéz metodu ziskdvani referenci, nebot tato metoda je pfi vybéru na

jednotku X vyuzivana.

Pohovor je nejbéZnéjsi metodou vybéru zaméstnancti. Uéelem pohovoru je
ziskat o uchazecich takové informace, které umozni predpovédét jejich
budouci vykon. (Armstrong, 2015, s. 286)

Koubek rovnéz povaZzuje pohovor za nejuzivanéjsi metodu, a
doporucuje, Ze tato metoda by pfi vybéru zaméstnanci méla hrat klicovou
roli. (Koubek, 2011, s. 109)

Aby pohovor splnil sviij cil, musi byt velmi dobfe pfipraven. Jak
uvadi Matéjka a Vidlaf, pohovor bychom nikdy neméli zacit bez predchozi
pripravy. Pokud pfipravu nezvlddneme, vystavujeme se riziku ziskani
nedostatecnych, nekvalitnich nebo dokonce mylnych informaci. (Matéjka,
Vidlat, 2007, s. 50)

Podle mnozstvi a struktury tcastnikti se rozezndavaji nasledujici typy
pohovoru: (Koubek, 2015, s. 179-180)

e DPohovor 1+1 — pohovor s uchazecem vede predstavitel organizace

e Pohovor pfed panelem posuzovatelii (komisi) — pohovor s uchazecem
vede komise. Clenové komise musi byt sezndmeni s pracovnim
mistem a jeho pozadavky. Doporucuje se, aby cleny komise byli
bezprostfedni nadfizeny obsazovaného mista, personalista a zkuSeny
psycholog.

e Postupny pohovor — série pohovorti 1+1 s rliznymi posuzovateli.

e Skupinovy pohovor — pohovor vede jeden nebo vice posuzovateli se

skupinou uchazecu.

Z hlediska formy lze pohovor rozdélit na strukturovany a nestrukturovany,
pricemZ preferovanou metodou je strukturovany pohovor vzhledem k vyssi

prediktivni validité. (Armstrong, 2015, s. 288). Koubek navic ve vyctu uvadi
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polostrukturovany pohovor, ktery se snazi spojit vyhody obou vyse
uvedenych. (Koubek, 2015, s. 180)

Dalsi castou metodou vybéru zaméstnanci jsou vybérové testy.
(Armstrong, 2015, s. 288) Dle Koubka jsou v nékterych pfipadech vybérové
testy nespravné oznacovany psychologické testy. (Koubek, 2015, s. 175)
Armstrong pod terminem psychologické (psychometrické) testy rozumi
pouze testy inteligence a osobnosti. Dal3imi typy vybérovych testi jsou testy
schopnosti a testy zptisobilosti (Armstrong, 2015, s. 288). Hronik o pouziti
psychologickych testi soudi, Ze mohou byt cennym ndstrojem pouze
v pripadé, Ze je pouziva kompetentni osoba. (Hronik, 2013, s. 172)

Nejcast€ji pouzivané testy:

e Testy inteligence — zabyvaji se vSeobecnou inteligenci a slouzi
k méfeni fady duSevnich schopnosti, které ¢lovéku umoznuji clovéku
zvladnout rtizné intelektudlni ukoly vyZzZadujici schopnosti védéni a
uvazovani. (Armstrong, 2015, s. 288) Kolman soudi, Ze obecna
inteligence ovliviiuje vSechny individudlni schopnosti a zptisobuje, ze
jedinec dosahuje nadprimérnych nebo podprimérnych vykonta pfi
feSeni problémi. (Kolman, 2004, s. 17) Hronik pod testy inteligence
fadi rovnéz vykonové testy, které maji za cil méfit pracovni tempo a
chybovost. (Hronik, 2013, s. 185)

e Testy osobnosti — podle Koubka maji ukdzat rtizné stranky uchazecovi
osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovert nebo introvert,
racionalni nebo emotivni, spolecensky ¢i uzavieny atd. (Koubek, 2015,
s. 176)

Dale obecné doporucuje zaméfit se spiSe na chovani nez na
osobnost (Dale, 2007, s. 10) Tuto myslenku potvrzuje Armstrong, ktery
fika: , Testy osobnosti posuzuji osobnost uchazecii tak, aby bylo mozné
predpovédét jejich chovani na uréitém pracovnim misté nebo v urcité

pracovni roli.” (Armstrong, 2015, s. 289)
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Dale déle upozorniuje na skutecnost, Ze testy osobnosti jsou
Siroce znamé a muZe se stat, Ze uchazeci jiZ stejny test absolvovali.
Rovnéz podotyka, Ze 1ze ocekavat, Ze uchazeci budou Zadat zpétnou
vazby i pres to, Ze ve vybéru neuspéji (Dale, 2007, s. 56)

e Testy schopnosti — zjiStuji, jaké védomosti jsou lidé schopni
uplatiiovat, jakou praci jsou schopni vykonavat ¢&i jakych vysledki
jsou schopni dosahovat. Tyto testy méfi: verbalni schopnosti,
numerické schopnosti, prostorové schopnosti, mechanické schopnosti
(Armstrong, 2015, s. 289-290)

e Testy praktickych dovednosti — Testy maji za cil ovéfit praktické
dovednosti uchazec¢ti. Takovymi dovednostmi miize byt psani deset
prsty, komunikacni dovednosti, znalost cizich jazykt atd. (Dale, 2007,
s. 56) Armstrong pro tuto kategorii testi pouziva termin testy

zpusobilosti. (Arstrong, 2015, s. 219)

Souhlasim s Koubkovym ndazorem, Ze vybérové testy by mély byt
pouzivany ve spojeni sjinymi metodami vybéru a neméli by byt jedinym

kritériem pfi vybéru pracovnikt (Koubek, 2015, s. 176)

Komplexni metodou vybéru zameéstnanca je Assessment centre (AC). Dle
Bélohlavka tento zptisob vybéru patii mezi nejspolehlivéjsi metody
(Bélohlavek, 2001, s. 371)

Hronik definuje AC jako ¢asové ohrani¢enou multisituaéni zkousku,
ktera probihd za ucasti nejméné 3 internich a externich pozorovatelii-
hodnotiteltc a nemd jednoznaény spravny vysledek. Miltisituacnosti
rozumime situace, které umoznuji opakované zhodnoceni individudlni a
skupinové prace druhymi a sebeposouzeni. (Hronik, 2012 s. 46) Tym

pozorovateli by se mél lisit vékem, pohlavim a zkuSenostmi. Délka trvani

AS se pohybuje od 8 hodin do 2 dnfi, pfi¢emz nejobvyklejsi délka je 1 den.
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Optimalni velikost skupiny uchazecli je 7 osob, pricemz pocet by nemél
presahnout 12 osob. Pomér hodnotiteli vii¢i hodnocenym by mél byt 1:2.
(Hronik, 2013, s. 184)

Dale spatfuje hlavni vyhodu AS v kombinaci metod a tukolti, coz
umoznuje hodnotitelim zjistit schopnosti uchazece vzhledem k Siroké Skale
narokt riznych zaméstnani. (Dale, 2007, s. 57)

Podstatou AC jsou dle Hronika tyto principy: (Hronik, 2012, s. 46-48)

e Princip vicero o¢i — riznorodost, dostatecny pocet a profesionalita

hodnotitelti jsou zakladnimi prvky AS.

e Princip rtzného tuhlu pohledu - vychdzi z multisituacnosti.

Vhodné zvolena kombinace metod umoziuje vidét ucastniky AC
z raznych pohledti a v rliznych situacich.

e Princip sledovani zmény v ohrani¢eném c¢ase — moznost sledovat

hodnocené po delsi a souvisly cas vytvari predpoklad pro

presnéjsi a komplexnéjsi zavéry.

Posledni z vy¢tu metod je zkoumani referenci z predchozich pracovist. Tato
metoda je dle Koubka hojné vyuzivdna v USA, kde je povaZovana za velmi
spolehlivy zdroj informaci o zameéstnanci. (Koubek, 2015, s. 183) Tento nazor
predklada i Dale, pficemZ vyznam referenci zvySuje zejména fakt, Ze az 25%
uchazecli uvadi v zadosti nepravdivé tidaje. Rovnéz upozornuje na fakt, ze
poskytnuté reference mohou byt vyrazné ovlivnény osobnim vztahem mezi

uchazecem a osobou, ktera poskytuje reference.

3.3. Tym pro vybér kandidata
Mohlo by se zdat, ze nejvhodnéjsi je provadét vybér pracovnikii sam.
Takovato praxe je predstavitelnd v malé firmé, kde bych vybér pracovnikii
vcetné pohovoru, pfipadné jednoduchého testu praktickych dovednosti,

provadél sam. V piipadé organizace rozsahlého vybéru pracovniki, ktery
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zahrnuje testy inteligence, pohovory a modelové situace je vhodné zapojit
vice osob. V pfipadé organizace AC je to dokonce nutné.

Zapojenim dalSich osob se mnavic uchrdnime pfed nafcenim
z pfedpojatosti ¢i diskriminace. Dal$i osoby mohou naslouchat, délat si
pozndmky, sledovat déni a v pfipadé rozhodovani zjistite, Ze kazdému z vas
utkvély v paméti jiné informace. Uplnéjsi obrazek o uchazedi, spoletné
s ndzorem specialistli, vdm ddm jistotu v rozhodovani (Dale, 2007, s. 60)

Matéjka a Vidlar (2007, s. 28-29) uvadi, zZe tym pro vybér kandidata se
ustanovuje na zdkladé charakteru obsazované pozice. Kde to duleZitost
vyZzaduje, je vhodné do néj zaclenit pfimého nadfizeného pracovniho mista,
pfipadné vedouciho pracovnika o jeden stupen vysSe v fidici hierarchii.
Ulohou personalisty je zejména garantovat formdlni a praktickou spravnost
pribéhu vybéru. V nékterych prfipadech je vodné =zahrnout dalsiho
odbornika ¢i odborniky. Takovymto odbornikem mitize byt psycholog,
jazykovy specialista, ¢i technicky expert. Zakladnim poZadavkem je
pfislusnd odbornd fundovanost a komunikac¢ni schopnosti. Kandidat bude
na zdkladé prvniho kontaktu povazovat cleny tymu za reprezentativni
vzorek vedoucich pracovniki organizace.

Clegg rovnéz pro vedeni pfijimaciho pohovoru doporucuje vyssi
pocet tazatelt. Doporucuje 3 ¢lenny tym sloZeny z pracovnika oddéleni
lidskych zdrojii, kandidatova pfimého nadfizeného a starStho zkusSeného
tazatele s bohatou odbornou znalosti a zkusenosti (Clegg, 2005, s. 5).

Myslenku vyssitho poctu tazateli podporuje i Bélohlavek, ktery
doporucuje dva nebo tfi tazatele, ale uchaze¢ by mél hovofit s kazdym
samostatné. Tuto organizaci zdtivodnuje tim, Ze tazatelé ziskaji vyssi pocet
rtiznych informaci, pfiéemz nasledné porovnani umoznuje vedeni diskuze o
spornych bodech a celkové vyssi efektivit pohovoru. (Bélohlavek, 2009, s. 31-
-32)
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Matéjka a Vidlaf (2007, s. 28-29) dale doporucuji rozdélit si role
v tymu. DtleZitym faktorem je rovnéZz diskrétnost osobnich tidajii a vysledkt
kandidatd. V nékterych pfipadech je vhodné =zavazat cleny tymu

mlcenlivosti.

3.4. Rozhodovani
Situace, kdy na konci vybérového fizeni je pouze jeden vyborny kandidat, je
vzacna. Obvykle mame fadu uchazecti, z nichz ani jeden neni idealni nebo
mame vice vhodnych kandidati a musime rozhodnout, ktery je ten pravy.
(Koubek, 2009, s. 46)

Dle Hronika by rozhodnuti nemélo byt dilem jednotlivce. Pfi
rozhodovani se uplatiuje znacny podil intuice a proto je vhodné skupinové
feSeni problému. Na procesu rozhodovani se podili vSichni ¢lenové komise,
odpovédnost nese jeji predseda. (Hronik, 2013, s. 98)

Procesu rozhodovani se podrobné vénuje Dale, ktery uvadi, Ze
rozhodovani znamend hodnoceni kandiddta a srovnani, nakolik spliuje
nezbytnd a zadouci kritéria prace. Rozhodovani je naro¢ny a vycerpavajici
proces, pro jehoZz organizovanost je nutnd presna struktura a hodnotici
mechanismy. Castou chybou je, Ze si komise nevy¢leni dostateény ¢as pro
peclivé zhodnoceni kazdého uchazece. Dalsi castou chybou je, ze pfi
rozhodovani mdme tendenci pfisuzovat vétsi vahu udadlostem nedavnym,
coz vede k tomu, Ze nejvétsi vahu pfisuzujeme pohovoru a nedocenujeme
informace uvedené v zivotopise, nebo dalSich podkladovych materidlech.
Kazdy z ¢lentt komise by mél vypliovat vlastni formulaf hodnoceni pro
kazdého uchazece, jehoz obsah bude diskutovan v prubéhu zavéreéného
rozhodovani. Aby rozhodovani nebylo zcela intuitivni, a subjektivni je
vhodné vyuzit hodnotici skaly a vahy, které po vyplnéni poskytnou c¢iselné
skore pro kazdého uchazete. Cim vyssi vysledné skére, tim je uchazed

vhodnéjsi. (Dale, 2007, s. 150-153)
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Pro jednotku X je rozhodovani klicova faze celého procesu vybéru
pracovnikti. Chybné nebo nepfesné rozhodnuti ¢lenti komise ma vyznamny
dopad na chod jednotky. JelikoZ se jedné o interni vybér a uchazeci jsou
zameéstnanci resortu se zavazkem (smlouvou) na dobu urcitou, neni mozné
vyuzit zkuSebni dobu. V pripadé, Ze se ukaze, Ze nebyl vybran vhodny
kandidat, je dalsi personalni opatfeni procesem velmi zdlouhavym a

administrativné narocnym.

4. Prakticka cast

Pro potfeby této prace se budu dale zabyvat pouze vybérem na vychozi
pozici Star$i pracovnik-specialista. Tuto redukci provadim, jelikoz vybér
pracovnikil na tuto pozice povaZzuji za klicovy. Touto pozici prochdzi kazdy
prislusnik jednotky, a pokud je na danou pozici vybran vhodny pracovnik, je
po dosaZeni pozadovanych odbornych znalosti a praktickych navyka

v ramci kariérniho riistu povySen.

4.1. Proces ziskavani pracovnikii na jednotku X

Cely proces ziskavani pracovnikii za¢indm personalnim pldnovanim
velitele jednotky X. Ten ze své pozice pfimého nadfizeného ma prehled o
volnych pracovnich pozicich, zdmérech zaméstnancii odchazet, ma
vypracovan plan na povySovani ¢i propousténi zameéstnanct, ma tedy
prehled i o potencidlné volnych pracovnich pozicich. Na jednotce X je
zaveden systém, kdy se obsazuje pouze vychozi pozice Starsi pracovnik-
-specialista. Odpovédnosti velitele jednotky X je provadét persondlni
vertikdlni posuny tak, aby byla obsazovdna primarné tato pozice. V oblasti
persondlnich opatfeni velitel jednotky X spolupracuje s persondlnim
oddélenim a zodpovida se veliteli organizaéniho celku, ktery ma personalni

pravomoc.
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V pripadé, Ze je identifikovana potieba ziskavani pracovnikt, velitel
jednotky predlozi navrh na vypsani vybéru veliteli organizacniho celku
vcetné navrhovaného terminu.

Analyzu pracovniho mista Starsi pracovnik-specialista, jsem v dobé
vzniku jednotky vroce 2011 provadél z pozice vedouciho praporcika
jednotky. Analyza ma podobu pisemného dokumentu, ktery je internim
dokumentem ACR a je klasifikovan ,PRO SLUZEBNI POTREBU”. (Synek,
2011) Pfi analyze jsem vychazel z profesiogramu pracovni cinnosti (viz
priloha 1), ktery jsem vypracoval na zakladé vlastni zkuSenosti z vykonu
¢innosti na dané pracovni pozici. Vysledkem analyzy prace bylo zhodnoceni
funkéniho mista, které popisuje kvalifikaéni pozadavky a profil
vykondvanych ¢innosti (pfiloha 2). Na zdkladé profesiogramu a zhodnoceni
funkéniho mista povéfeny psycholog z psychologické sluzby ACR sestavil
testovaci baterii, kterd nejlépe odpovida potfebam jednotky X a pripravil
odbornou metodiku pro psychometrické testovani.

Pro evidenci vysledku jsem vypracoval hodnotici list (pfiloha 3), ktery
ma za cil pribézné evidovat dosahované vysledky uchazect v jednotlivych
fazich a napomoci rozhodovani komise. List je veden pro vSechny uchazece,
ktefi se ucastni vybéru. Kazdé hodnocené kritérium ma pridélenu vahu,
v souladu s tim, do jaké miry je dtilezité pro vykon prace. Pro hodnoceni je
vyuzivana hodnotici bodova skdla, pficemz vysledné skore je souctem vSech
bodd.

Jak jsem uvedl vySe, vybér pracovnikti probiha vyhradné z vnitfnich
zdroji. V praxi to znamend, Ze uchazeci jsou jiz zaméstnanci resortu, ktefi
jsou umistnéni na systemizovaném misté v ramci jiného organizacniho celku
v podfizenosti jiného velitele. Timto celkem je zpravidla velitelstvi pluku,
pripadné brigady. Nejednd se tedy o volnou pracovni silu, ktera by byla
ihned k dispozici. Jejich nadfizeny velitel musi sjejich uvolnénim a

pfechodem na jednotku X souhlasit. Zde vSak nastdva problém, nebof
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velitelé by byli Spatnymi veliteli pokud by se dobrovolné zbavovali
kompetentniho personalu. Casto tak nastéva situace, kdy tspésny uchazed
vybéru neni na jednotku pfijat, nebot tento prestup nebyl schvalen velitelem
daného organizacniho celku nebo je na jednotku pfijat s vyraznou casovou
prodlevou a teprve po dohodé pfislusnych velitelt.

Po schvaleni navrhu se pfistupuje k ohldSeni vybérového fizeni.
Vybérové fizeni je vyhlasovano nékolika zptisoby. Primarnim zptisobem je
bezplatné otisténi nabidky prace v internim casopise A report (viz priloha 4).
Tato nabidka prace obsahuje:

e Nazev nabizeného mista

e Hodnost

e Pozadavky na kandidata

e Co nabizime
Na otisténé nabidce je uveden odkaz na podrobnéjsi pisemné oznameni
nabidky prace na intranetovych strankdch organiza¢niho celku (pfiloha 5).
Graficky navrh zpracovava pfislusnik jednotky X.
Tato nabidka prace zpravidla obsahuje:

e Naézev nabizeného mista

e Hodnost

e Vstupni pozadavky na kandidata

e Dokumenty pozadované od kandidata

e DPokyny pro uchazece

Dalsimi zptisoby vyhlaseni vybéru jsou: dstni ozndmeni cestou vrchnich
praporcikii  organizacnich celkd, vyvéSovani letdkti a distribuce
propagacnich materidli ve vybranych vojenskych zafizenich, pripadné
pfimé osloveni vytipovanych osob. VSechny vysSe uvedené metody jsou
bezplatné. Vybérové fizeni je vyhlasovano minimalné 1 mésic pfed konanim

vybéru.

33



Dal$im krokem v procesu vybéru pracovnikii na jednotku X je
ustanoveni komise pro vybér. Pfedsedou komise je vzdy velitel
organizac¢niho celku, ktery jmenuje dalsi ¢leny komise. Zpravidla se vSak
tyzicky vybéru neutcastni. Vysledné navrhy na pfijeti aspésnych kandidat
mu predklada velitel jednotky X. Velitel organizacniho celku nasledné vyda
pokyny persondlnimu oddéleni k pfijeti dalSich administrativnich opatfeni.
Komise tazateli (hodnotitel(l) je slozena zpravidla ze ¢tyt osob. Cleny
komise jsou zpravidla: Pfislusnik odborné nadfizeného stupné, velitel
jednotky X, vedouci praporcik jednotky a psycholog.

Jednotka X vyuziva pro vybér persondlu kombinaci riiznych metod
vybéru. Od kazdého uchazece je vyZzadovan profesni Zivotopis a motivaéni
dopis. Tyto dokumenty jsou zaevidovany a do data uzavirky archivovany na
persondlnim oddéleni, které je nasledné preda wveliteli jednotky X
k provedeni predvybéru.

Predvybér je I. kolem v procesu vybéru. Jednd se o prvotni selekci
uchazecli na zdkladé posouzeni stanovenych kritérii. Za nezbytna kritéria je
povazovano minimalné ukoncené stfedoskolské vzdélani, znalost anglického
jazyka na trovni interni zkousky STANAG 2222 nebo ekvivalent ALCPT 65,
zdravotni Kklasifikace ,A“-bez omezeni. Posouzeni kritérii je plné
v kompetenci velitele jednotky X, ktery si vSak muze k posouzeni kritérii
pfizvat dalsi ¢leny komise. Velitel jednotky porovnava nezbytna kritéria se
zaslanymi dokumenty, pfiéemz vysledkem je rozhodnuti o pozvani
uchazect do II. kola.

Po provedeni pfedvybéru jsou vybrani uchazeéi pozvani do II. kola
priblizné 7 dnti pfed jeho kondnim. II. kolo probiha v délce dvou dnti. Prvni
den probihd pfivitani tcastnika velitelem organiza¢niho celku, pouceni o
organizaci vybérového fizeni, predlozeni a kontrola dokumentd,
psychodiagnostické vysSetfeni, pisemny test odbornych znalosti a pisemny

test vSeobecného piehledu. Tato faze vybéru trva od 08,00 ptiblizné do 14,00.
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Psychodiagnostické vySetfeni je plné v kompetenci odbornika
v oblasti psychologie. Tato ¢ast vybéru probiha dle metodiky vybéru osob.
(Vrzalova, 2014) Dle této metodiky je psychologické vysSetfeni soubor
postuptli, operaci a metod, jejichz cilem je zjistit duSevni vlastnosti a stavy,
pripadné dalsi psychologické charakteristiky individua s cilem vytvorit
osobnosti profil vySetfované osoby. (tamtéz, s. 3)

Testova baterie psychologického vySetfeni je sestavena tak, Ze
obsahuje vSechny hlavni typy testovacich metod:

e testy inteligence — test struktury inteligence;

e vykonnostni testy — testy rozumovych a poznavacich schopnosti, testy
pozornosti, testy rozhodovani v ¢asové tisni, testy paméti;

e testy osobnosti — testy struktury osobnosti, dotazniky a posuzovaci
stupnice zaméfeni na osobnosti charakteristiky (baum test, kresba
postavy);

e projektivni metody — principy projekce zkoumajici hlubsi strukturu
osobnosti a jeji dynamiku;

e specidlni metody — anamnesticky dotaznik, pisemny projev na dané

téma (sebereflexe, motivace).

Vysledky psychodiagnostického testovani maji vyfazujici charakter. Pokud
vysledky uchazece nedosahuji minimalniho stanoveného skore nebo pokud
vysledky vykazuji znaky patologie, uchazeci jsou vyfazeni a ve vybérovém
fizeni nepokracuiji.

Uchazecdi, ktefi nepostupuji, v této fazi konéi, na vyzadani je jim
poskytnuta zpétna vazba, navraceny dokumenty a po podékovani za tcast a
rozlouceni odjizdéji. Zbyvajici uchazeci nasledné absolvuji dva druhy testd.
Tyto testy jiz nejsou v kompetenci psychologa a jsou zadavany a
vyhodnocovany povéfenym clenem vybérové komise, zpravidla vedoucim

praporcikem jednotky.
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Pisemny test odbornych znalosti ma za cil zjistit uchazecovi znalosti
z oblasti odborné problematiky. Uchazeci jsou cestou pisemné nabidky prace
seznameni s potfebou nastudovat odbornou doktrinu. Tento postup ma za
cil zjistit schopnost a ochotu uchazecli pfipravit se a zaroven je tim
zabezpeceno, ze uchazeci maji predstavu o c¢innosti, kterou by méli v dané
odbornosti vykonavat.

Na danou pozici je zddouci, aby uchazec¢i méli zdjem o vSeobecné,
geopolitické déni, zakladni geografické znalosti a obecny prehled o vyvoji
bezpecnostni situace v krizovych oblastech, kde ACR piisobi. Uroven téchto
znalosti zjiStuje test vSeobecnych znalosti. Obsah test(i se pravidelné
obménuje, nicméné vzdy obsahuje otdzky z oblasti uvedenych témat.

Tyto testy jsou okamZité vyhodnoceny, vysledky jsou ozndmeny
uchazec¢tim a v podobé ciselného skore jsou zapsany do hodnoticiho listu.
Vysledky téchto testti maji podptrny charakter pfi rozhodovani. Uchazeci
timto kon¢i II. kolo vybéru a jsou seznameni s organizaci III. kola, ktera se
kona nasledujici den.

III. kolo vybéru obsahuje test praktickych dovednosti formou
modelovych situaci a poté nasleduje strukturovany pohovor s vybérovou
komisi. Délka této faze vybéru se odviji od poctu postupujicich uchazecti.
V tuto chvili maji ¢lenové komise k dispozici celkové vysledky z predchozich
tazi, mohou tedy test praktickych dovednosti a pohovor zaméfit specifickym
a na miru stanovenym zptisobem. Tato faze je v gesci velitele jednotky X.

Modelové situace maji za cil zjistit uchazecovo chovani a jednani ve
specifickych situacich. Modelové situace jsou zaméfeny na oblast mezilidské
komunikace, schopnost pfedavat strukturované informace, technické
dovednosti pfi vyuziti vypocetni techniky, pfipadné dalsi oblasti, které se
komise rozhodne na zdkladé pfedchozich vysledki provéfit. Vysledky test
praktickych dovednosti jsou bodovdny a nasledné zapsany v podobé

¢iselného skore do hodnoticiho listu uchazece.
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Po modelovych situacich nasleduje strukturovany pohovor
s vybérovou komisi. V pritbéhu pohovoru ma kazdy ¢len komise pridélenu
ulohu a oblast, na kterou se dotazuje. Kazdy z ¢lent hodnoti uchazece
individudlné a déla si poznamky. Pfed prfichodem kazdého uchazece
psycholog seznami vSechny ¢leny komise s vysledky psychodiagnostického
vySetfeni, vedouci praporcik kontroluje a sumarizuje profesni Zivotopis a
zdznam o odménach a trestech. Rovnéz seznamuje cleny komise s vysledky
absolvovanych testi. Komise ma moZnost se pfed pfichodem uchazece
kratce poradit a stanovit si jakym smérem se bude pohovor ubirat, ¢i na jaké
oblasti je tfeba se zamétit. Obvykle pohovor trva 30 — 60 minut. I pfes to, ze
pohovor lze oznacit za strukturovany je mozné klast i nepfipravené otazky,
které vyplynou z rozhovoru.

Pohovor zahajuje velitel jednotky X, ktery vyzve uchazece, aby se
kratce predstavil. V pripadé, Ze existuji pochybnosti o uchazecové znalosti
anglického jazyka, uchazec je vyzvan, aby se pfedstavil v anglickém jazyce.

Nasleduje rozhovor s psychologem, ktery ma mozZnost upfesnit si
pfipadné otazky, které vyplynuly v pribéhu psychodiagnostického
testovani. Hlavnim cilem této faze je stanovit troven uchazecovi motivace.

V daldi ¢asti diskutuje vedouci praporcik suchazecem odborné
znalosti a zkuSenosti, absolvované kurzy a zahrani¢ni operace. Diskutuje
chovani v rdmci modelovych situaci a vysledky odbornych testti. Cilem této
faze je stanovit uroven uchazecovych odbornych pfedpokladd pro vykon
prace.

Nasledné velitel jednotky X seznami stru¢né uchazece s naplni prace,
pracovnimi povinnostmi a kompetencemi. Rovnéz sezndmi uchazece s tim,
co od néj v piipadé pfijeti jako velitel jednotky ocekdva a velmi obecné jej
seznami s moznosti kariérniho rtstu. Velitel jednotky X uchazectim klade

otazku, kdo z jeho nadfizenych, ¢i kolegti je schopen poskytnout reference.

37



V otdzce se ptd minimdlné na dvé osoby, pficemz jedna osoba by méla
poskytnout pozitivni a jedna negativni reference, pokud takové existuji.

V zavérecné casti pohovoru md uchaze¢ mozZnost klast dotazy.
Nasledné tazatelé podékuji za ucast a velitel jednotky upresni, jakym
zpusobem, formou a vjakém terminu bude wuchaze¢ o vysledcich
obeznamen.

Po odchodu uchazece probiha porada ¢lenti komise a rozhodovani.
Rozhodovani je kolektivnim procesem a hlas vSech clenti komise ma stejnou
vahu. Velitel jednotky X prevezme hodnotici list a probihd jeho finalizace.
Clenové komise maji moznost vznaset pfipominky a dotazy. V p¥ipadé, kdy
mezi ¢leny komise nepanuje shoda, probihd hlasovani. Velitel jednotky
nasledné do hodnoticiho listu zapiSe vysledné stanovisko ,uspél” nebo
,neuspél”. Po ukonceni vybéru velitel jednotky zpracuje ve formé zapisu
prehled o “Uspésnych a neaspésnych uchazecich, ktery spolecné
s hodnoticimi listy a navrhy na pfijeti predklada veliteli organizac¢niho celku.

VSichni tucastnici vybéru, tspésni i neuspésni, obdrzi do 14 dnt
pisemné rozhodnuti s vysledkem vybéru. Uspésni uchazeéi jsou nasledné
telefonicky kontaktovani persondlnim oddélenim a je snimi dohodnut

termin pro podpis personadlniho pohovoru.
4.2. Zhodnoceni efektivity procesu

4.2.1. Optimalni postup vybéru
Tato cast bakalaiské prace navazuje zejména na teoretickou cast. Pro
zhodnoceni efektivity procesu vybéru pracovnikii jsem na zdkladé
teoretickych vychodisek a popisu organizace sestavil idedlni postup
vybérového fizeni, ktery idealné odpovida potfebam vybéru na jednotku X.
Postup zahrnuje vsSechny klicové kroky a persondlni cinnosti, které

zabezpecuji maximalni efektivitu vybéru viz. obrazek ¢. 3.
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Legislativni zakotveni vybéru

Identifikace potreby

Planovani lidskych zdroji e o
vybeéeru pracovnikt

Popis a specifikace
pracovniho mista

Stanoveni kritérii
Identifikace zdroji vybéru

Analyza pracovniho mista

l«

Stanoveni metod
vybéru

Formulace pracovni nabidky a

uverejnéni

Ustanoveni tymu pro vybér
Predvybér Testy inteligence

——

Strukturovany

Vybér pracovnikd s vyuzitim pohovor

stanovenych metod

‘ S Ukazka prace
Sadhodovan — T

——

Oznameni rozhodnuti

Obrazek ¢. 3 — Idedlni postup vybérového fizeni (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Pro podminky jednotky X povazuji za optimalni dodrzet v rdmci postupu

vybéru nasledujici kroky:

1

2)

7)

Legislativni zakotveni vybéru. Vzhledem ke skutec¢nosti, Ze jednotka
X je soucasti ACR, ¥idi se jako soucast statni organizace principy
spravniho prava. Tedy zejména pravidlem ,Secundum legem” -
presné podle zakona.

Planovani lidskych zdroji. Tento krok pfimo vede k identifikaci
potfeby vybéru pracovnikii. Poskytuje informaci o tom, kdy a kolik
zaméstnancti budeme pottebovat.

Analyza pracovniho mista. Provedeni analyzy ndm umozZnuje
zpracovat popis pracovniho mista a jeho specifikace. Ddle nam
umozni stanovit vhodnd kritéria pro vybér pracovnikii, coZ nasledné
vede k vybéru optimdlni metod, za pomoci kterych bude pracovniky
testovat.

Identifikace zdroji. Tento krok ndm umoZnuje identifikovat okruh
uchazecli, které planujeme oslovit v rdmci zvefejnéni pracovni
nabidky. Rovnéz je tento krok voditkem k vybéru vhodného zptisobu
zvefejnéni pracovni nabidky.

Formulace pracovni nabidky a jeji uvefejnéni. Tento krok je zcela
nezbytny, jelikoZz sjeho pomoci ddvdme potencidlnim uchazeétim
najevo, ze nabizime volné pracovni misto.

Ustanoveni tymu pro vybér. Vzhledem ke zptisobu organizace vybéru
na jednotku X je optimalni ustanovit tym pro vybér. Tento krok ndm
usnadnuje organizaci vybéru, zajiStuje nestrannost pfi rozhodovani a
umoznuje nam lépe posoudit vhodnost kandidatt.

Predvybér. Dodrzeni tohoto kroku ndm umoznuje prvotni selekci
uchazecd. Vyfazeni zjevné nevhodnych kandidatii ndm ndsledné

zajistuje efektivni vyuziti zdroja pfi samotném vybéru.
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8) Vybér pracovnikd s vyuzitim stanovenych metod. Tento krok nam
umoznuje posoudit vhodnost kandidatt s vyuzitim vybranych metod.
Vybér optimalnich metod viz. 4.2.2.

9) Rozhodovani. Aplikaci tohoto kroku povazuji za optimalni, jelikoZ
zde dochazi k findlnimu a strukturovanému hodnoceni kandidati a
jejich srovnani s ohledem na jejich vhodnost pro vykon prace.

10) Ozndmeni o rozhodnuti. Tento krok zajisti, Ze se uchaze¢ formalné

dozvi vysledku vybéru.

4.2.2. Optimalni metody vybéru
S ohledem na prediktivni validitu jednotlivych metod vybéru, kterou jsem
vymezil vramci teoretické casti, povazuji za optimalni tyto: kombinace
strukturovaného pohovoru a testt inteligence (validita 0,63), ukazka prace
(validita 0,55) a testy schopnosti (validita 0,54). I pfes pomérné vysokou
prediktivni validitu Assessment Centre, povazuji tuto metodu v pripadé
vybéru na jednotku X za nevhodnou (validita 0,37-0,41). Tato metoda je
znacéné€ organizacné ndrocna a v piipadé vétstho mnoZstvi kandidati

vyZaduje vysoky pocet ¢lent hodnotitelského tymu.

4.2.3. Kritéria pro pozorovani
K dosazeni cile prace vramci zhodnoceni srovnavam idedlni postup
sredlnou situaci, pfiemz se zaméfuji na legislativni zakotveni vybéru
(existuje/neexistuje legislativni opatfeni), dodrzeni jednotlivych krokt
vybéru (jsou/nejsou dodrzeny jednotlivé kroky) a dodrZeni jejich
posloupnosti (je/neni dodrZena logicka posloupnost). Dale sleduji existenci
nasledujici dokumentace: popis a specifikace pracovniho mista, kritéria
vybéru, hodnotici list pro rozhodovani a pracovni nabidka. Zde hodnotim,
zda dokumentace existuje (existuje/neexistuje) a srovnavam jeji obsah
s teoretickymi ~ vychodisky (odpovidd/neodpovidd). V posledni casti

hodnotim vhodnost zvolenych testovacich metod porovnanim s optimalnimi
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metodami vybéru (vhodna/nevhodna). Pfi porovnani vychdzim z prediktivni

validity.

4.2.4. Zhodnoceni
Legislativni zakotveni vybéru — neexistuje legislativni opatfeni. Tato cast
vybéru pracovnik na jednotku X neni dodrZena. V soucasné dobé neexistuje
smérnice, nafizeni ¢i jiny interni normativni akt, ktery by legislativné
zakotvil vybér pracovnikii na jednotku X a pfifadil vybéru patficnou
prioritu, ¢imZ by bylo zabezpeceno, Ze vybrany personal bude ve prospéch
jednotky X uvolnén. Jak uvadim v popisu procesu vybéru, nastava situace,
kdy personal ktery je vybran nakonec nekonci na jednotce X.

Diléi zavér: Chybéjici legislativni opatfeni zptisobuje plytvani zdroji a

vyrazné omezuje efektivitu vybéru.

Dodrzeni krokli vybéru — jednotlivé kroky procesu vybéru jsou dodrZeny a
jsou v souladu s optimalnim postupem.
Dodrzeni logické posloupnosti — Je dodrzena logicka posloupnost. Kroky na
sebe hierarchicky navazuji a jednotlivé dil¢i sub-procesy jsou dodrzeny.

Dil¢i zavér: Nastaveny proces vybéru je efektivni a nebyl

identifikovan nedostatek, ktery by snizoval efektivitu procesu.

Dokumentace — existuje prislusnd dokumentace. V ramci analyzy pracovniho
mista je zpracovana veskerd dokumentace v souladu s teoretickymi
vychodisky. Je vytvofen popis a specifikace pracovniho mista, jsou
stanovena kritéria vybéru, pro psychodiagnostické vysetieni je zpracovana
odborna metodika a pro fazi samotného vybéru je vytvoren hodnotici list,
ktery napomahd rovnéz ve fazi rozhodovani. Obsah popisu a specifikace
pracovniho mista odpovidaji teoretickym vychodisktim. Formulace pracovni

nabidky je zpracovdna vhodnou formou, obsahuje vSechny klicové
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informace a nalezitosti. Nabidka je Sifena dostupnymi prostfedky, které
predstavuji minimalni finan¢ni naklady.
Diléi zavér: Dokumentace pokryva klicové oblasti procesu vybéru,

poskytuje navod k organizaci vybéru a napomaha celkové efektivité.

Testovaci metody — vétSina pouZitych testovacich metod je s ohledem na
jejich prediktivni validitu zvolena vhodné. Diskutabilni je metoda ziskavani
referenci, ktera vykazuje hodnu pouze 0,13. Vybér pracovnikii na jednotku X
rovnéz obsahuje dva druhy testli, u kterych neni mozZné na zdkladé
teoretickych vychodisek stanovit prediktivni validitu. Jednd se o test
vSeobecnych a odbornych znalosti.

Dil¢i zavér: Zvolené testovaci metody vedou k posouzeni, zda uchaze¢
spliiuje nezbytnd kritéria pro vykon ¢innosti a zajistuji tak efektivitu procesu

vybéru. Zarazeni metody ziskavani referenci nesnizuje efektivitu procesu.

Celkovy zavér: Na zdkladé diléich zavértd hodnotim proces vybéru
pracovnikii na jednotku X jako efektivni s omezenim. Hlavni problém
predstavuje chybéjici legislativni opatieni, které snizuje pomérné vysokou

efektivitu samotného procesu vybéru.

4.3. Navrhy a doporuceni
Doporucuji ve spolupraci s odbornym gestorem vypracovat a predloZit ke
schvaleni smérnici (nafizeni) Velitele Pozemnich sil ACR k vybéru osob
v odbornosti 63 (specialista jednotky X). Tato smérnice (nafizeni) umozni
vSem vojakim v podfizenosti Velitelstvi Pozemnich sil tcast na vybéru a
v pfipad€, Ze bude uchaze¢ vybran na jednotku X zajisti jeho pfechod na

jednotku X.

Samotny proces vybéru povazuji za vyhovujici a nenavrhuji zddné zmény.
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Zavér

Ve své praci jsem se zabyval internfm vybérem pracovnikéi v ACR a mym
cilem bylo popsat proces interniho vybéru pfislusnikii konkrétni jednotky,
identifikovat pfipadné nedostatky a navrhnou prfipadné upravy pro
zefektivnéni tohoto procesu.

Prvni kapitolu této prace jsem vénoval kratkému popisu organizace,
kde jsem poloZil diiraz zejména na oblast personalniho zabezpeceni.

Pro dosaZeni cile jsem vymezil teoretickd vychodiska, kterym jsem
vénoval druhou a tfeti kapitolu. Zde jsem se zaméftil zejména na kroky, které
je nutné dodrzet pri ziskavani pracovnika v jakékoliv organizaci a ddle na
metody, které je mozné pfi ziskavani pracovniki vyuzit.

Ve ctvrté kapitole jsem popsal vybér na konkrétni jednotku a na
zakladé optiméalniho modelu vybéru jsem porovnal model se stavajicim
stavem. Zdrojem informaci pro ¢tvrtou kapitolu byla ma vlastni zkuSenost a
interni materialy ACR.

Vybér vhodnych pracovniki je pro kazdou organizaci klicovy. Tuto
¢innost nelze provadét ndhodné, bez patficného planovani a analyzy.
V ptipadé, e je vybér provadén ve statni organizaci, jakou ACR je, je
nezbytné, aby vybér byl patficné legislativné zakotven, coz zajisti efektivitu

vsech naslednych krokii.
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Pfiloha ¢. 1: Profesiografické schéma funkcéniho mista Starsi pracovnik-

-specialista

1. PSYCHICKE POZADAVKY

1.1 KOGNITIVNI SCHOPNOSTI

1.1.1 Bystrost a pruznost
Prace vyzaduje lidi, kteti dokédzou velmi rychle a dobie pochopit zménénou situaci,

jsou schopni se v ni pfiméfené orientovat a ptizpusobit se ji.

1.1.2 Pameét
Prace vyzaduje lidi s velmi dobrou paméti na vzajemné smyslové souvislosti,

predpokladéa zapamatovani si mnozstvi jednotlivych udajt.

1.1.3 Pozornost, rozdéleni pozornosti
Pti préci je nutné dlouhodobé udrzovat pozornost a rozhled, pfechod z jednoho

procesu na druhy nesmi d¢lat tézkosti.

1.1.4 Koncentrace pozornosti

Prace vyzaduje zna¢né soustfedeéni a zaujeti, neni mozné se rozptylovat.

1.1.5 Jasnost a dislednost mysleni
Prace vyzaduje lidi, kteti mysli pfesné€ a logicky, umi pochopit podstatu véci, klast
logicky otazky a tvofit si poznamky, musi mit schopnost jasn¢ a systematicky

promyslet dusledky.

1.1.6 Samostatnost a kriticnost mysleni
Prace vyZzaduje lidi, ktefi mohou samostatné poznavat podstatu véci a s jistotou

udélat spravny usudek, musi mit velmi dobré vlastni navrhy.
1.1.7 Vyjadiovaci schopnost
Préace vyzaduje lidi se skutecnou schopnosti vyjadiovani, s velkou slovni zadsobou,

ktefi jsou schopni dobfe a srozumiteln¢ formulovat a to 1 v anglickém jazyce.
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1.1.8 Pisemna vyjadiovaci schopnost
Prace vyzaduje lidi s dobrou pisemnou vyjadiovaci schopnosti, s velkou slovni
zasobou, ktefi umi dobfe a srozumitelné pisemné formulovat své myslenky atoiv

anglickém jazyce.

1.1.9 Aktivni naslouchéani
Pti prace je nutné aktivné naslouchat, byt dobrym a pozornym posluchacem,

podnécovat druhé k hovoru.

1.1.10 Zb¢&hlost v matematickych a pocetnich tikonech
Pti praci neni nutné vykonavat pocetni operace, takze se mohou uplatnit i lidé s

mensi zbehlosti v pocetnich ukonech.

1.1.11 Technické nadéni
Prace vyzaduje lidi s potfebnou praktickou vynalézavosti, kteti jsou schopni
dostatecné

rychle si osvojit zdkladni védomosti a vzajemné technické souvislosti.

1.2 OSOBNOSTNI VLASTNOSTI

1.2.1 Vytrvalost, odolnost vii¢i pracovni z4tézi
Préace vyzaduje lidi, kteti jsou schopni plnit pozadavky 1 tehdy, kdyz jednou prekroci

obvyklou miru

1.2.2 Psychicka odolnost vici stresu
Préace vyzaduje schopnost pracovat v neklidném pracovnim prostredi (Casovy tlak,

schopnost prioritizace ukolii, schopnost fesit napéti a konflikty)
1.2.3 Usilovnost, pracovni pohotovost
Préace vyzaduje lidi, ktefi nemusi byt do prace nuceni, ktefi stoji pln¢ za uskutecnéni

ulohy, kteti maji radost z prace, jsou aktivni a pfipraveni na namahu.

1.2.4 Pedantnost, duslednost

Praci mohou vykonavat dostatecné pedantni lidé, které neni tieba Casto kontrolovat
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a ktefi se snazi dosahnout dobré vysledky.

1.2.5 Osobnostni zralost
Prace vyzaduje pln¢ zralych lidi (schopnosti usudku, schopnosti ovladani svych citii,

schopnost zvladnout situaci, schopnosti vyrovnat se s Zivotnimi pozadavky).

1.2.6 Zodpovédnost

Prace vyZzaduje spolehlivé, zodpovédné, poctivé a pfimé osobnosti.

1.2.7 Schopnost socidlniho kontaktu

Prace vyzaduje lidi, ktefi velmi radi navazuji socidlni kontakt.

1.2.8 Schopnost spolupracovat

Dulezité jsou vyrovnané socialni vztahy, schopnost spolupracovat s ostatnimi.

1.2.9 Schopnost vést jiné lidi
Pracovni ulohy mtize uspésné plnit ten, kdo je schopny piesvédcCit ostatni, dostatecné

porozuméni jinych je pfitom nevyhnutelné.

1.2.10 Samostatnost, rozhodnost, schopnost organizovat praci
Je nutna analyza organiza¢nich tloh stfedni obtiznosti, poznani podstaty a jejich

uspotadani.

1.2.11 Empatie
Prace vyZaduje schopnost empatie, ¢loveék musi umét jednoznacné pochopit, co chce
druhy, jaké jsou piednosti a nedostatky lidi, s kterymi ptichazi do styku a pfizpiisobit

se nejriznéjSim povaham.

2. FYZICKE POZADAVKY
2.1. Pohlavi

Prace mize byt vykonavana stejné jak muzi, tak i Zenami.
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2.1.2 Svalové sila
Prace vyzaduje silnych, odolnych, ptfimétené fyzicky zdatnych osob s ohledem na

pohlavi.

2.1.3 Fyzické schopnosti,
Prace vyzaduje zvysenou fyzickou vydrz a zvySenou odolnost vi¢i negativnim

vnéjS$im vlivim (chlad, hluk, tma).

2.1.4 Zdatnost a télesna obratnost

Prace vyzaduje zvysenou fyzickou zdatnost, obratné, pohyblivé osoby s jistymi

pohyby.

2.1.4 Pozadavky na zruc¢nost a funkci smyslovych organti
Prace vyzaduje zru¢né a Sikovné lidi s potfebnou obratnosti prstii a dobie

artikulovanou feci.
2.1.4 Osobni tempo
Préace vyzaduje lidi, kteti jsou schopni pracovat ve zvySeném pracovnim tempu bez

vyznamné chybovosti.

2.1.5 Schopnost zvladnout pohybové stereotypy

Préace vyzaduje lidi, ktefi si rychle a s jistotou osvojuji pohybové stereotypy.
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Pfiloha ¢. 2: Zhodnoceni funkéniho mista Starsi pracovnik-specialista

1. KVALIFIKACNI POZADAVKY

Vzdélani

Stredoskolské s maturitou (humatniho zaméieni)

Nezbytna praxe -

Minimalni praxe v ACR 2 roky

Zdravotni klasifikace ,,A*

Predpoklady pro ziskani bezpecnostni provérky na
stupeni ,, Tajné*

Splnéné vyrocni prezkouseni z télesné piipravy

s hodnoceni ,,dobie

Profesni znalosti a -
dovednosti

Pokrocila znalost prace s vypocetni technikou
(Microsoft Office)

Pokrocila znalost Anglického jazyka slovem i
pismem (min. Groven SLP 2222, nebo absolvent
FCE)

Ridi¢sky prikaz skupiny B

2. PROFIL CINNOSTI (FUNKCNI ANALYZA)

Komunikace s lidmi

Poskytuje rady 112(3[4(5(6|7(8|9|10
Jednd a vyjednava s lidmi 1123|456 |7(8]9]10
Systematicky $koli, uci 1123|456 |7(8]9]10
Ukoluje a kontroluje 1{2/34|5|6|7[8]9]10
Podnécuje 1123/4[5|6|7|8|9/10
Sdéluje, predava 112(3|4|5]/6|7(8]9]|10
Navazuje kontakty 11234 |5]|6|7|8]9]10
Pecuje 112(3|4|5]/6|7(8]9]|10
Spolupracuje 112(3[4[/5(6|7 (89|10
Prace s informacemi

Kombinuje 11234 |5(6|7(8|9|10
Koordinuje 112]|3]4|5]|6]7|8]9]10
Analyzuje 112(3[4[(5(6|7(8|9|10
Ziskava, shromazd'uje 1123/4/5|6|7|8|9/10
Porovnava a tiidi 1(2(3|4|5|6|7|8]9]10
Kontroluje 1/12]|3]4|5]|6]7|8]9]10
Vytvari 112]|3/4(5]|6]7|8]9]10
Zvetejiyje, §ifi, predava 112]|3/4|5]|6]7|8]9]10
Zaznamenava, eviduje 1123/4/5|6|7|8|9/10
Prace s vécmi

Ridi, ovlada 1/2(3]4|5[6[7]8]9]10
Osetiuje 112]|3/4|5]|6]7|8]9]10

Legenda: 1-2 pfi praci je tato ¢innost nevyznamna ¢i malo vyznamna

3-4 pii praci je tato ¢innost druhotada

5-6 pii praci je tato Cinnost potiebna (priimeér)
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7-8 pfi praci je tato ¢innost zvySen¢ dulezita
9-10 pfi praci je tato ¢innost jednoznaéné prioritni

2. PSYCHOLOGICKE NAROKY PRACE

Vitalni kapacita a temperament

AKCNOST, VITALITA

Prace je naprosto 112 (3141|516 10 | Prace vyzaduje

energicky nenaro¢na, mimotadnou akénost,

vibec nezalezi na nadbytek energie

kapacité sil

Motivace

NASMEROVANT SE, CILESMERNOST

Pro zdarny pracovni 112 (31415 |6 10 | Prace vyzaduje cloveka,

vykon neni potieba ktery je schopen sdm

vnitini hnaci sila, sebe motivovat,

postacuje motivace usmériovat tak, aby

zvenci, napf. platem, vydal ze sebe to nejlepsi

hrozbou ztraty mista (touha po uspéchu,

apod. uplatnéni se nebo
naplnéni se)

Adaptace a viile

PSYCHICKA ODOLNOST VUCI STRESU

Prace neni tkolova,pti |1 |2 |3 |4 |5 |6 10 | Pro préci je typicka

praci nevznika ¢asovy napjata atmosféra

tlak, ani [1zadné napéti; (Casovy tlak, ikolova

mohou se uplatnit i lidé prace, napéti mezi

s nizkou odolnosti lidmi); praci mohou

(frustracni toleranci) vykonavat jen
mimofadné odolni lidé,
ktefi se dokazi nad to
v§e povznést, anil
jakkoli utrpi jejich
vykon, spiSe naopak

VOLNI USIL], VYTRVALOST

Nejsou zvlastni 112 |3 |4 |5 1|6 10 | Pii praci je tieba

pozadavky na Usili a enormniho Gsili po

vytrvalost pfi pracovnim celou

vykonu a na jeho dobu pracovniho

vyrovnanost vykonu, je tieba
[Ibuldoci
povaha, snazivost a
houzevnatost

SEBEKONTROLA A SEBERIZENT

Pro vykon prace 112 (3141|516 10 | Prace vyzaduje

postacuje kontrola neustalou kontrolu

zvenci, na sebekontrolu, dosahovanych vysledki

sebekazen a sebetizeni a korekei sili a jeho

nejsou zvlastni nasmérovani

pozadavky

FLEXIBILITA

Prace probihd v

[1]2 [3[4a[5]6]7[8]9[10]

Préace klade vysoké
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podminkach, které jsou
stabilni a proto
nevyzaduji reakci na
zménu

naroky na rychlé

a kvalitni pochopeni
meénici se situace, prace
je podnétove bohata a
proménliva

Vykonnostni predpoklady a schopnosti

KONCENTRACE POZORNOSTI

Na kvalité pozornosti 112 (3|4 |5 |6 10 | Prace vyzaduje velké
nezalezi soustfedéni pozornosti,
je nezbytné naplno a
vytrvale se vénovat
kazdému ukolu, zadna
chyba nesmi uniknout,
neni pfipustna
PAMET
Prace neklade [1zadné 112 |3 |4|5 |6 10 | Prace klade mimoiadné
pozadavky na pamét’[] pozadavky na kapacitu
paméti, pfedpoklada
zapamatovani si
mnozstvi jednotlivych
udaju
ANALYTICNOST A KRITICNOST MYSLENI
Prace neklade zvlastnich |1 |2 |3 |4 |5 |6 10 | Prace vyZzaduje mysleni
narokl na nezavislé, od celku k detailu,
kritické mysleni, které mysleni, které je pfitom
sméiuje do hloubky nezavislé na
problému zkuSenosti a je pfisné
objektivni, kritické
KONCEPCNOST MYSLEN({
Prace neklade zvlastni 112 |3 |4 |5 |6 10 | Prace vyzaduje logické
naroky na mysleni, pochopeni
systemati¢nost a podstaty véci,
koncepcnost mysleni, souvislosti, schopnost
uplatni se i lidé, ktefi systematicky promyslet
nijak nevynikaji dasledky, vztahy
chapanim vztaht mezi mezi ¢astmi a celky,
¢astmi celku a mezi schopnost piesné
celky zjednodusovat slozité
ORGANIZACNI SCHOPNOSTI
Pracovni procesy se 112 |3 |4 |5 |6 10 | Je potieba jasné, s
neméni, priority a jistotou a Uplnosti
postup prace jsou jasné analyzovat
dané komplikované pracovni
procesy, pochopit jejich
podstatu, spravng je
uspotadat, stanovit
priority
KREATIVITA
Préce je rutinni a 112 (3|4 |5 |6 10 | Prace stoji na napadech,
nevyzaduje vlastni originalnim a tvofivém
napady mysleni, které je
schopno se
vydat za hranice zadani
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Interpersonalni vlastnosti

DOVEDNOST NAVAZAT KONTAKT

Pfi praci neni dtlezité 112 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10 | Prace vyzaduje zivy

navazani kontaktu, kontakt s druhymi,

ziskani pozornosti nebo ziskani jejich

sympatii pozornosti, zjmu a
sympatii

ZNALOST LIDI, EMPATIE

Znalost 1idé, vciténi se 112 |3 (4|5 |6 |7 |8 |9 |10 | Prace vyzaduje

do nich, odhad jejich jednozna¢né pochopeni

potieb a ptani neni pii druhych, jejich

praci tieba prednosti, slabych mist
a rezerv, pfesnou
identifikaci jejich potieb
a prani, pfizpisobeni se
rtiznym povaham

DOVEDNOST PREZENTACE, VYJADRENI SE

Prace neklade narokyna |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 | 10 | Pro préci je nezbytna

dovednost prezentace bohata slovni zasoba,

ani na dovednost pouzivani velmi

vyjadfovani vystiznych formulaci,
které
jsou kazdému
srozumitelné

DOVEDNOST SPOLUPRACE

Prace je natolik 112 (34|56 |7 |8 |9 |10 | Piipracije nesmirné

samostatna, Ze neklade dulezita dovednost

nijaké naroky na spoluprace, dovednost

spolupraci s druhymi ve vytvareni

lidmi produktivnich vztahd, tj.
vztahl vzéjemné daveéry
a respektu

DOVEDNOST VEDENI LIDI, JEJICH MOTIVOVANI, BUDOVANI TYMU

Pro zdarny vykonprace |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 | 10 | Prace vyzaduje vudci

neni tieba mit viid¢i dovednosti, dovednost

schopnosti druhé nabudit,
nasmeérovat, vést ke
spolecnym cilim, fesit
ptipadné konflikty

Vlastnosti osobnosti, charakter a sebepojeti

ZRALOST OSOBNOSTI

Prace nevyzaduje 112 |34 |5 (6 |7 |8 |9 |10 | Pracevyzaduje plné

zralou, integrovanou zralou osobnost, ktera

osobnost je pro druhé citelna a
predpovéditelnd, ma
staly charakter, je
schopna nadhledu, zna
své
silné a slabé stranky

MORALN{ VLASTNOSTI

57




Vykon prace je 6 10 | Prace vyzaduje pevny
nezavisly na charakter, schopnost
charakterovych, upiednostnit skupinové
moralnich vlastnostech zajmy nad zajmy
vlastnimi
CHARISMA
Vykon prace je 6 10 | Prace vyzaduje
nezavisly na charismatu, charismatickou,
praci mize zdarné presvédcivou osobnost,
vykonavat fadni osobni kouzlo, ,,pfisel,
osobnost ptisla Pan(i) Nékdo*
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Piiloha ¢. 3: Hodnotici list

Datum: Jméno uchazece:
C. |Kriteria Véaha Hodnocenii Body |Poznamka
1 |Psychodiagnostické vySetfeni 5
Stanovuje psycholog, rozsah hodnoceni 0 - 5 bodti
2 i Modelové situace ! 4 ﬂ i
Rozsah hodnoceni 0 - 5 bodt
3 letupni pohovor { 5 i i
Celkovy dojem z uchazece. Rozsah hodnoceni 0 - 5 bodu
4 i Urover motivace § 4 i ] i
Rozsah hodnoceni 0 - 5 bodt
5 iOdborné znalosti 2 ! E
Vysledek testu odbornych znalosti. Rozsah hodnoceni 0 - 5 bodu
6 iJazykové znalosti i 4 ! 1 i
Soucet hodnoceni STANAG AJ: 1-2body, 2-4, 3—6, 4— 8, 5— 10, za kazdy dalsi stuperi SLP z dalsiho jazyka +1 (napf. NJ 212 1—-+2, RJ1101—+1)
7 iVéeobecny prehled 2
Vysledek testu vS§eobecného prehledu. Rozsah hodnoceni O - 5 bodu
8 i Kazenska praxe i 3 i i g
zavaznéjsi delikty — 5, méné zavazné delikty — 3, netrestan — 0
9 Daldi pfedpoklady 3 | |

Polozit dotazy na: Zahraniéni operace, odborné kurzy uplatnitelné na funkci, RP, odborné znalosti z predchozi funkce. Za kazdou kladnou odpovéd’ +1

10 }Reference i 2

Rozsah hodnoceni 0 - 5 bodi

Soudet

Pokyny: hodnoceni max 5 — splriuje kritérium bez vyhrad; min 0 — minimalni / nesplriuje kriterium. Body = Dilezitost X Hodnoceni. Do pozn. uvedte detaily k jednotlivym
kriteriim.

Podpis predsedy komise:




Pfiloha ¢. 4: Pisemna nabidka prace 1

=lhodnostirotny

Prawdelne nasaze 1] 7 zahramcmch operacuh

PraxeVARminimaine2rokyy

edoskolske vzdél b *’a
é i imnejhu ;

-
-
Strukturovany,CV/(oznacen Ja'strucny,motivacni dopis zaslete'emailem nejpozdéji
do 12.10.2016. Vybrani uchazeci budou telefonicky kontaktovani nejpozdéjido 17:102 'E?VWbérse uskutecniv posadce

zahajeni 24.10.2016v,07,00 hod. (psychodlagnostl(ke*_ysetrenl test odborny(h znalosti'avseobecného prehledu; modelové situace;
pohovor).




Pfiloha ¢. 5: Pisemna nabidka prace 2

,,Vybér osob* IIIEININIELIEE

Velitel || hi:5uvic .. Vibér osob™ na systemizovand mista:
Mladsi specialista - hoduost refmiser
Starsi pracovnik — specialista - hodnost rofny
Velitel tvmu — hodnost nadporucik
L. Vybér osob™ se uskutecni v p-osédoe_ terminech:

7. — 8. rijna 2015 (1. termin)

nebo 30. listopadu — 1. prosince 2015 (2. termin)

1. den - psychodiagnostické vySetfeni, test odbormych znalosti, test viecbecného
piehledn, modelové situace
2. den - pohovor pfed komisi

Zajemci zaslou strukturovany Zivotopis a strucny motivacni dopis faxem na Cislo +420

I - (o cipozdéii do 25. 9. 2015 (pro 1. termin) a
do 9. 11 2015 (pro 2. termin). Dokumenty zasilané faxem oznacit|Jjjjjj vibér.
V Zivotopise uvést kontaktni adresu, e-mailovou adresu, telefon, pripadné SIS.
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Po vyhodnoceni viech Zivotopisi budou perspektivni uchazeéi (v zavislosti na splnéni
vstupnich poZadavki) telefonicky pozvani k ifasti na _ Vybém osob™, a to nejpozdéji do 30.
9. 2015 (na 1. termin) nebo do 16. 11. 2015 (na 2. termin). V pfipadé, Ze uchazed nebude
kontaktovan, . Vybér osob™ se nencastni.

Pied zahijenim fizeni uchazeé pedlozi: osobni doklady. origindl osvédéeni o
bezpefnostni provérce, original osvédfeni o dosazZeni jazykové urovné podle normy SLP
STANAG 6001 ze viech jazykn, které uchazet ovlada Dale s sebou: psaci potieby, vodu.

Vstupni poZadavky a kritéria na pozice Mladsi specialista a StarSi pracovnik — specialista:

L. | Vzdélani - stiedoikolské s maruritou
1. | Psychodiagnostické - uspéiné absolvovini psychodiagnostického
vysetieni vysetieni, kreré bude probihat u [
I + 1 nci
. Vyhéru osob®
3. | Jazyvkove znalost - znalost anglickeého jazvka (adelvitni ALCPT 65)
- znalost daliiho jazyka vwhodou
4. | Test - odbornych znalosti dle doktriny zpravedajstvi
AD-2
- vieobecneho rozhledu
5. | Zahranicni operace - vyhodou
6. | Délka sluzby v ACRnebo |-  min. 2 roky
jin¥ch ozbrojenych sil CR
7. | Odborné predpoldady - vieobecny informadni piehled
- uzivatelska znalost prace s vipodetni, foto a video
technikou véemé zpracovini vystupi vyhodou
- fidi¢sky prikaz skupiny B (skupinv C vyhodou)
- splnéné kvalifikacni piredpoklady na dané
svstemizované misto
8. | OUI - predpoklad pro vvdani osvédcéeni pro
seznamovani se s utajovanymi informacemi do
stupné ,, TATNE
9. | Jiné predpoklady - ochota individualniho zvviovini odbornych a

jazyvkovych znalosti
- samostatnost, komunikativonost
- nasazeni v zahranicnich operacich
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Ubytovani objednivat mndividudlné

Ubvytovani: na posadkové ubytovné
Telefonni kontakty na sprivce
{alcatel), sluzebni mobilni tel
je mozné pfed objektem kasaren.

Parkovani soukromrych motorovych vozidel

Ustroj: odév vzor 05, baret (dle druhu vojska).
O wysledkn bude uchazeé pisemné informovan na uvedenou kontakini adresu

do 1 mésice od absolvovani.

Uchazeéi. ktefi ve viybém osob uspéji. a nebude jim z kapacitnich divodi nabidouto
systemizované misto na jednotce, budou zafazeni do evidence uchazefl na persondlnim
crddéleni- a v pfipadé potfeby budou osloveni.

V pipadé dalsich dotazii volejte |
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