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ANOTACE
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a vybér zaméstnanciu méstské policie Hradce Krdlové. Prace se zabyvd vseobecnou
problematikou a novymi trendy vyskytujicimi se v dané oblasti. Cilem prace je analyza
poznatkii v praxi na konkrétnim subjektu.

KLIiCOVA SLOVA

Fizeni lidskych zdrojit — vybérové rizeni — vyber zaméstnancii — podnik

TITLE
New trends in employees” selection and analysis of selection procedure of chosen
organization.

ANNOTATION

The thesis focuses on one of the most important parts of the Human Resources Management
like recruiting, hiring and selecting of employees of the Municipal Police of Hradec Krdlove.
The thesis does not only deal with general issues, but also with new trends occurring in the
section. The aim of this thesis is perform the analysis of knowledge in practice in a particular
subject.
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Uvob

Soudobé ftizeni lidskych zdroji jako takové, zdaraziiuje vyznam clovéka ve smyslu
nejcennéjSiho kapitdlu kazdé organizace. Jsou to pravé vlastnosti a schopnosti Cloveka,
co predstavuji predpoklad nezbytny pro uspéch organizace. A pravé personalni ¢innost vybéru
zaméstnancu slouzi k tomu, aby dokézala vlastnosti a schopnosti ¢lovéka odhalit a efektivné
vyuZzit.

Cilem vybéru zaméstnanci (vybérového fizeni) je vybrat ty nejvhodnéj$i zaméstnance
na konkrétni pracovni misto, aby bylo docileno toho, Ze organizace bude mit ve spravné dobg,
spravné lidi na spravnych mistech. Tohoto cile je mozné dosdhnout pomoci n€kolika krokda.
Prvnim z nich je faze ziskdvani zaméstnanci, kdy je smyslem prildkat dostatecné velké
mnozstvi vhodnych uchazec¢ti. Organizace si musi zvolit vhodny zptisob inzerce ¢i prezentace
volného pracovniho mista, aby zasahla co nejvice uchazec¢h. Druhym krokem je zvolit
vhodnou vybérovou metodu ¢i kombinaci metod tak, aby dokazala ovéfit vSechny potiebné
pozadavky pracovniho mista a vybrala nejvhodnéjsiho kandidata. Metod vybéru zaméstnanctu
je nepifeberné mnozstvi a stile se objevuji nové, inovativni zplisoby vybéru zaméstnanct,
které k nam piichazeji ze vSech koutl svéta. Dalsim krokem je spravna organizace a aplikace
vybérové metody, tedy samotnd realizace vybérového ftizeni. Tento proces vybéru
zaméstnancu neni nikterak jednoduchy a v mnohych piipadech vyzaduje velikou pozornost
a pritomnost odborniki. Byva nejenom cCasové, ale 1 financné naro¢ny. A jelikoz jsou lidé
vyraznych Clankem v organizaci a jejich prace prispivd ke konkurenceschopnosti firmy
a dosahovani vytyCenych cili, nemély by organizace otdzku personalistiky (pfedevsim

vybérového tizeni) podcenovat.

Cilem diplomové prace je analyza a nasledna deskripce vybérového fizeni, jako jedné
z nejdulezitéjsich slozek Fizeni lidskych zdroji. Dale zaméfeni se na nové trendy Vv souvislosti
s vybérem zaméstnancii a jejich naslednd komparace ve zvolené organizaci. Soucasti cile
je piipadné navrzeni doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni vybérového fizeni
V organizaci.

Analyza vybérového fizeni a novych trendid je provedena na Méstské policii Hradce
Kralové.

Aby byl cil diplomové prace splnén, je text rozdélen na Ctyfi ¢asti. Prvni ¢ast se tyka
oblasti personalistiky jako takové. Pro ucely prace obsahuje definici kliCovych pojmi a popis

klasickych, nejcastéji vyuzivanych druhi vybérovych metod. Druhd ¢ast prace se vénuje



novym trendim v dané oblasti a to z teoretického hlediska. Tteti ¢ast prace je zamétena
na praktickou stranku véci, kdy analyzuje vybérové fizeni u Méstské policie Hradec Kralové.
Tato analyza je provedena na zdkladé rozhovoru s inspektorem pitimého vykonu sluzby
straznikti méstské policie, ktery diive zastaval funkci velitele operacniho stiediska. Zavére¢na
cast prace predstavuje navrzeni moznych doporuceni, které by vybérové tizeni mohly dovést

k dokonalosti a bezchybnému procesu.
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1 PERSONALISTIKA

Kapitola je rozdé€lena na dvé Casti, kdy prvni z nich obsahuje kli¢ové pojmy (slovni
spojeni), které izce souvisi s vybranych tématem diplomové prace ,,Nové trendy vybéru
zamestnanc a analyza vybérového fizeni vybrané organizace®. Mezi hlavni pojmy patii
personalni prace a jednotlivé persondlni ¢innosti. Druhd ¢ast vénuje pozornost klasickym
a oblibenym druhtim pouzivanych metod vybéru zaméstnancti. Tyto metody jsou uvedeny
zamérng, aby je bylo mozné porovnat s novymi trendy a utvofit Si pfedstavu o tom, jak nova
doba pieje inovacim a novym zpusobim, jak vybrat nejvhodnéjsi zaméstnance, naptiklad

za pomoci moderni techniky.

1.1 Personalni prace a jednotlivé personalni ¢innosti

Personalni prace, poptipad¢ personalistika je jednou z €asti fizeni organizace, zamétujici
se na Cinnosti v souvislosti s ¢lovékem a jeho pracovnim procesem. Obecné tato Cinnost
zahrnuje v prvé fadé ziskavani, formovani a organizovani ¢innosti pracovnikii. V druhé tadé
se snazi o vyuziti jejich schopnosti a dovednosti k prospéchu celé firmy. Zaméfuje se na jejich
vykony a vysledky prace, zplisoby chovani ¢i moréalku. Dale se persondlni prace zajima
0 vztah pracovnikli nejenom k jejich vykondvané praci, ale 1 ke spolupracovnikiim
a organizaci jako celku. V neposledni fadé je dulezité zminit, Ze zdjem personalni prace
je zamé&fen i na osobni uspokojeni zaméstnanci z jejich vykonané prace. Mezi posledni
Cinnosti personalni prace spada 1 snaha o personalni rozvoj a socidlni rozvoj

zaméstnancu. [14]

Vsem témto obecné uvedenym ¢innostem, které tvoti zdklad personalni prace a predstavuji
jeji vykonnou ¢ast, odpovida konkrétni persondlni Cinnost. Tyto personalni ¢innosti byvaji
v n¢kterych literaturach oznaCovany spise jako funkce ¢i sluzby, a stejné tak byvaji 1 z Casti
odlisné. Nésledujici vy¢et sedmi zakladnich personalnich ¢innosti byl pievzat z knihy ,,Rizeni

lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky* Josefa Koubka [14]:
e vytvafeni a analyza pracovnich mist,
e personalni planovani,
e ziskavani, vybér a pfijimani novych pracovnikd,
e rozmistovani pracovnikl a ukon¢ovani pracovniho poméru,

e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
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e hodnoceni pracovnikd,
e odménovani pracovnikil.

Pokud bude spolecnost vykonavat tyto persondlni ¢innosti spravné a s plnym nasazenim,

méla by dojit k pozadovanému cili:
,,Mit ve spravné dobg, spravné lidi, na spravnych mistech [29].

Vytvafeni a analyza pracovnich mist je zaloZena nejenom na definici Cinnosti, které
by mély byt pii praci vykonavany, ale i pravomoci a odpovédnosti s ¢innostmi bezprosttedné
souvisejici. Nasledné¢ by mélo probihat spojeni téchto Cinnosti, pravomoci a odpovédnosti
do tvorby konkrétnich pracovnich mist a jejich specifikace - tvorba popisu jednotlivych
pracovnich pozic. [14] Na zakladé vytvofeného popisu pracovnich mist by méla byt
spole¢nost schopna utvofit si pfedstavu 0 idealnich pracovnicich, Ktefi by méli pracovni

pozice zastavat. [4]

Personalni planovani Ize zjednoduSené¢ popsat jako planovani potieb pracovnikl. Josef
Koubek ve své knize rozvadi tuto definici nasledovné: ,,Personalni planovani (planovani
lidskych zdrojl, planovani pracovnikl) slouZi k realizaci cilii organizace tim, Ze predvida
vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni sméfujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi
ukold organizace adekvatni pracovni silou [14].*

Ziskavani pracovnikli je persondlni Cinnost jejiz hlavnim ukolem je zajistit ptilakani
dostatecného mnozstvi vhodnych uchazeci na vytvofend volna pracovni mista. Uchazeci
by méli odpovidat profilu idealniho pracovnika na vybrané pracovni misto. Cely proces
ziskavani pracovnikil se snazi organizace vykonavat s pfiméfenymi naklady a v nejkratSim
Case. Prildkani uchazecl je zavislé na ptipravé a zveiejnéni informaci o volnych pracovnich
je dulezité vybrat vhodné dokumenty, které bude od uchazeci pozadovat. Kromé Zivotopisu
a pruvodniho dopisu se muze jednat o vypis z rejstiiku trestl, potravinaisky priukaz, doklady

0 ukonceni studia, reference apod. [12]

Ve chvili, kdy je faze ziskavani pracovniki ukoncena a spole¢nost m4 jiz nashromazdéno
dostatecné mnoZstvi materidlli o uchazec¢ich, zahajuje fazi vybéru zaméstnancu. Jak jiz bylo
zminéno, zakladnim pravidlem celého procesu je ,,vybrat konkrétniho ¢lovéka pro konkrétni
misto v podniku [29].“ Z toho plyne, Ze hlavnim ukolem faze vybéru zaméstnanct
je rozpoznat, ktery uchaze¢ nejlépe vyhovuje pozadavkim piislusného pracovniho mista

a tedy nejlépe odpovida profilu idealniho pracovnika pro danou pozici. Samotné fazi vybéru
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novych pracovniki predchdzi faze predvybéru. Smyslem této fize je analyza
nashroméazdénych materialtt od uchazeci s cilem vytipovat uzsi skupinu z nich a tu poté
pozvat k vybérovému fizeni. [4] Tato analyza muZze o uchaze¢i mnohé napovédét. Uvedenym
vzd€lanim, praxi a dovednostmi v Zivotopisu dokéazi personalisté urCit, zda je uchazec
zpusobily danou praci vykondvat. Déle jsou schopni odhadnout, zda uchaze¢ zapadne
do pracovniho kolektivu a to na zakladé privodniho dopisu a dopliujicich dat z dokumentd,
které si od uchazecl vyzadali. V neposledni fad¢é jsou personalisté schopni identifikovat,
zda se uchaze¢ o nabizenou praci skutecné zajima ¢i nikoliv. Po analyze by méla mit
spole¢nost k dispozici uzsi seznam kandidatl, které si pozve na jiz zminéné vybérové
fizeni. [4] Toto vybérové fizeni probiha za pomoci nejriznéjSich druhii metod a zptsobu,

4

0 kterych je fe€ v druhé ¢asti této kapitoly.

Jakmile ma spole¢nost vybrana nového pracovnika z fad uchazecu, ktery ptijal nabidku
pracovni pozice, nastava faze ptijimani pracovnikt. Tato faze predstavuje fadu nezbytnych
krokti. V prvé fad¢ predevsim sepsani odpovidajiciho typu pracovni smlouvy a jeji podepsani.
V druhé tfadé obeznameni nového pracovnika s pravy a povinnostmi, které bezprostfedné
vyplyvaji ze vzniklého pracovniho poméru. Po téchto aktivitdich by mél byt pracovnik zatfazen
do evidence zaméstnancli dané organizace a uveden na pracovisté, kde by mél byt seznamen
S ostatnimi pracovniky a tedy jeho novymi kolegy, nadifizenymi apod. Po zavedeni pracovnika
na jeho nové pracovisté, kde bude v nasledujici dobé vykondvat svoji ¢innost, mu je ptidéleno
a predano nezbytné zafizeni potfebné k vykonu jeho prace a stejné¢ tak i prvni pracovni

¢innosti a ukoly. [14]

Rozmistovani pracovnikli je provadéno s cilem optimalizovat vztah mezi pracovnikem,
jeho praci a pracovnim mistem. Kromé toho se organizace snazi o optimalni vyuzivani
pracovnich schopnosti a dovednosti jedinct. Pfesnou definici rozmistovani pracovniki
Ize opét nalézt v knize Josefa Koubka [14], ktery uvadi, Ze: ,rozmistovani pracovniki
Ize nejpiesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani
pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty, ¢imZz lze dosahnout zlepSeni
individualniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu [14].“ V podstaté existuji
dvé formy mobility pracovniki a to vnitropodnikova, kterd znamend premistovani
zaméstnancl v rdmci podniku a vnéj$i mobilita, kterou ptfedstavuje ukonceni pracovniho

poméru.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl ,,pfedstavuje soubor cilenych, védomych a planovanych

opatfeni a Cinnosti, které jsou orientovany na ziskdvani znalosti, dovednosti a schopnosti
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(pracovnich zpilisobilosti) a osvojeni si zadouciho pracovniho jednani pracovniky
organizace [4].“ Hlavnim dtvodem, pro¢ organizace vzdélava své zaméstnance je snaha
zvysit poptipadé zdokonalit jejich kvalifikaci a dosdhnout tak lepsiho pracovniho vykonu

jednotlived a tim zvysit produktivitu celé organizace.

Hodnoceni zaméstnanct predstavuje socialni a komunikac¢ni proces. [3] Podstatou
hodnoceni pracovnikli je potieba organizace veédét, jak jeji pracovnici vykonavaji
sv¢ pridélené ukoly a jak jsou schopni ptfispivat ke zvySovani konkurenceschopnosti firmy
na trhu, dobré reputaci a vytyCenym cilim organizace. Hodnoceni zaméstnancti probiha
ve titech fazich. Prvni z nich je identifikace toho, jak pracovnik vykonavéa svoji praci.
Zaméstnavatelé berou v 1uvahu nejenom jejich vykon, ale 1 chovani a pfistup
ke spolupracovnikiim a ostatnim osobam, se kterymi se béhem vykonu své prace setkavaji.
Po této identifikaci by mélo dojit k informovani jednotlivych pracovnikii o ziskanych
vysledcich. Pokud je vykon zaméstnance shledan nevyhovujicim, mélo by dojit k hledani cest

vedoucich ke zlepseni vykonu zaméstnancu. [12]

Odménovani pracovnikii nepfedstavuje pouze mzdu ¢i plat, ktery organizace poskytuje
svym pracovnikiim za odvedenou praci, ale 1 formy typu povySeni, formalni uznani v podobé
pochvaly ¢i zaméstnanecké vyhody. Nékteré formy odménovani mohou mit podobu vnéjsich
¢1 vnitinich odmén. Vnéjsi odmeny jsou zastoupeny hmatatelnymi vécmi ¢i okolnostmi, jako
je vybaveni kancelafe, pfidéleni mobilniho telefonu, pocitace, sluzebniho vozu apod. Oproti
tomu vnitini odmény by mély piedstavovat ur€ité ,pozitivni pocity”, tedy spokojenost

zaméstnance s vykonanou praci a se sebou samotnym. [14]

Vsechny tyto persondlni ¢innosti, bez kterych by vybér zaméstnancii nemohl byt dotazen
do zdarného konce, na sebe bezprostiedné navazuji a jedna bez druhé by nemohly spravné

fungovat. Z toho diivodu je dulezité, aby organizace zadnou z fazi nikterak nepodcenily.

1.2 Standardni metody vybéru zaméstnanci

Kazd4 organizace a jeji persondlni oddéleni a personalisté, pokud jimi spolecnost
disponuje, ma svij vlastni osobity pfistup a postup, pomoci n€¢hoz se snazi vybrat
ty nejvhodnéjsi budouci pracovniky. K tomuto osobitému postupu vyuzivaji organizace
nejriznéj$i druhy vybérovych metod. Nasledujici text obsahuje vycet a charakteristiku
zakladnich metod vyuZivanych k vybéru zaméstnanci. Tyto metody reprezentuje dotaznik,
analyza Zivotopisu, osobni pohovor tfi forem (nestrukturovany, polostrukturovany,

strukturovany), ukazka prace a zkoumani referenci. Jako okrajové metody, které se v Ceské
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republice prakticky jiz nevyuzivaji, 1ze uvést grafologii (vyuzivanou spise jen ve Francii),

Vv Americe vyuzivany, avsak kritizovany polygraf (detektor 12i) ¢i dokonce drogové testy. [14]

Prvni z metod vybéru zaméstnanct je osobni dotaznik. Vyuziva se s cilem ziskat potiebné
informace o uchazecich. Spole¢nosti si bud’ dotazniky vytvari sami, ¢i si je nechavaji vytvorit
specializovanymi organizacemi. V zasad¢ existuji dvé varianty dotaznikti. Tou prvni
je dotaznik zamétujici se na holad fakta. Druhou variantou je otevieny dotaznik, ktery
poskytuje moznost dotazovanym podrobnéji se rozepsat ohledné jejich zkuSenosti
a skuteCnosti tykajici se naptiklad jejich pracovni kariéry ¢i praxe, zahrani¢nich cestach,

silnych a slabych stranek, zalib a zajma velmi detailng. [14]

Analyzu zivotopisu vyuZziva v dne$ni dob¢ prakticky kazdéd organizace, kterd vybira nové
zaméstnance. Ve veétSiné piipadi predstavuje analyza spiSe fazi predvybéru zaméstnanct.
Tedy zGzeni ptihlaseného poctu uchazeci na mensi skupinu, odpovidajici pozadavkim
pracovniho mista o které maji zajem. Personalisté, i jiné opravnéné osoby se pfi zkoumani
zivotopisu soustied’uji v prvé fadé na dosazené vzdélani a praxi uchazecti. Samotny zivotopis
a k nému ptipojeny privodni dopis vSak dokdzi mnohé napovédét i o samotné osobnosti

uchazece. [14]

Vybérovy osobni pohovor je povazovan za nejvhodnéjsi metodu vybéru zaméstnanct
a zaroven je diky tomu i nejpouzivanéj$i metodou. Aby byl pohovor dostatecné validni, musi
byt velmi dobie ptipraven. Jak jiz bylo zminéno, pohovor ma tii formy. Prvni formou
je nestrukturovany pohovor. Né&kdy téZ oznaovany jako volné¢ plynouci. Tato forma
pohovoru nemé zadnou piipravu. Obsah, tedy témata hovoru i casovy rozvrh je tvofen béhem
samotného pribéhu pohovoru. V nékterych piipadech hrozi, ze rozhovor sklouzne k tématim,
které bezprostfedn¢ nesouvisi S pozadavky pracovniho mista. Problém této formy
je nemoznost srovnat jednotlivé uchazece, jelikoZ rozhovory byvaji navzajem od sebe odliSné.
Naopak vyhodou mize byt moznost ziskat o uchaze¢i pozoruhodné informace slouzici
k lepsimu zhodnoceni osobnosti uchazece. Opakem nestrukturovaného pohovoru je pohovor
strukturovany, tedy standardizovany. Pfipravé je vénovdna zna¢nd pozornost. Témata
k hovoru, otazky i ¢asovy rozvrh jsou pfedem naplanovany. VSem uchazeciim o zaméstnani
jsou polozeny stejné otdzky a je pro né vymezeno stejné Casové rozmezi. Na rozdil
od nestrukturovaného pohovoru umoziiuje tato forma srovnatelnost mezi jednotlivymi
ucastniky. Posledni formou, kterda kombinuje urc¢ité prvky prvnich dvou pohovord,
je polostrukturovany pohovor. Jeho jedna ¢ast je strukturovana a druha nikoliv. OvSem

pro obé¢ ¢asti je pevné vymezen casovy rozvrh a cile, kterych je tfeba dosdhnout. [14]
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Ukazka prace spociva v predvedeni dovednosti a schopnosti, které spole¢nost vyzaduje
pro plnéni pracovni funkce. Tato ukazka prace mize mit podobu talentovych zkousek, které
skladaji studenti pti pfijimacich zkouSkach na stfedni ¢i vysoké Skoly. Muze se jednat
0 vytvarnou ¢innost, uctovani, predvedeni prace na pocitaci, rizné operace v programech
Microsoft Office apod. Tato metoda ma vysokou validitu a to pfedevSim z toho divodu,

ze praktickou zkouskou si spole¢nost ovéri, zda udaje uvadéné v zivotopisu jsou pravdivé

a uchazec¢ tak nepodava zkreslyjici informace o svych dovednostech ¢i snad praxi.

Posledni standardni vyuzivanou metodou je zkoumani referenci. Nebyva tak casté, ovSem
nékteti personalisté si na ni potrpi, pfedev§im pokud se jednd o praci, ktera opravdu vyzaduje
urCité zkuSenosti a praxi. Reference ¢i jinak posudky byvaji poskytovany piedchozimi
zaméstnavateli, Skolami ¢1 osobami, které se s uchaze¢i osobné znaji. Kli¢Covym pravidlem,
které by mélo byt vzdy dodrzeno na zakladé moralniho kodexu je objektivita a pravdivost.

Nejcastéji se 1ze s touto metodou setkat predevsim v USA. [14]
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2 NOVE TRENDY V OBLASTI VYBERU ZAMESTNANCU

V oblasti vybéru zaméstnancii se 1ze v posledni dobé setkat s ur¢itymi inova¢nimi postupy,
které souvisi s rozvojem techniky. V minulosti se lidé na nové pozice vybirali témi
nejjednodussimi zpusoby, které byly v té dobé k dispozici. Jednalo se o vybér lidi pomoci
astrologie, rozboru pisma neboli grafologie ¢i za pomoci referenci. S nimiz se v soucasné
dobé¢ jiz nelze setkat tak casto. Od téchto zpisobli se postupné zacalo pirechazet
k nestrukturovanym pohovorim, analyze Zivotopisnych tidaji a ukazkam prace az k nejlépe
vypovidajici metodé strukturovaného pohovoru. OvSem velice Casto se lze setkat s kombinaci
téchto jednotlivych metod, které tak spoleéné maji vétsi vypovidajici schopnost. Casem
se zacaly objevovat i nové inovativnéj$i zpusoby vybéru zaméstnanct jako Assessment
centra, psychodiagnostické testy ¢i on-line pohovory, jinak nazyvané videodotazniky.
Tyto zptisoby vybéru zaméstnancii jsou povazovany za nové trendy (v ramci Ceské republiky)
proto, ze piinasi novy pohled na proces vybéru zaméstnancti a v posledni dobé se s nimi
uchaze¢i o zaméstnani setkdvaji stale castéji. Jsou oblibené nejenom u personalisti,

ale v urcité mite i u samotnych uchazect, predevs§im co se tyce videodotazniki. O ¢emz bude

fe¢ v nasledujicim textu.

Kromé¢ zminénych trendi v metodach vybéru zaméstnancu se lze ve svété setkat takeé
s roz$ifujicim se trendem aktivniho vyhledavani uchazecti samotnymi zaméstnavateli. Hojné
jsou vyuzivany socialni sité jako Twitter, Myspace ¢i velice oblibeny Facebook. Twitter
ani Myspace si v Ceské republice neziskal tolik piiznivcd jako naopak Facebook. Svétove
rozsifené jsou napiiklad i LinkedIn profily nebo takzvany Headhunting (Executive search),
ktery 1ze do Cestiny volné pielozit jako ,loveni lebek* Ci ,,pfimé vyhledavani®. Oblibu si stale

vice ziskavaji 1 personalni agentury, se kterymi se lze setkat i u nas v Ceské republice.

Je dulezité¢ podotknout, Ze se neda jednoznacné fici, ktery z uvedenych zpasobt ¢i metod
vybéru zaméstnanci je nejvhodnéjsi a tudiz, Ze neexistuji obecné platné ¢i snad predepsané
navody toho, jak vybrat vhodného zaméstnance. Je to pfedev§im zplisobeno charakteristikou
jednotlivych pracovnich mist. Kazdé pracovni misto ma jina specifika a jiné pozadavky,
proto je pro jednu pracovni pozici vhodny strukturovany pohovor a pro jinou naopak
naptiklad psychodiagnosticky test ¢i test dovednosti (praxi rozvinutd schopnost) a schopnosti
(to, co CElovék umi). Hlavnim divodem pro¢ existuje tolik metod a zpisobi vybéru
zaméstnancu je pfedevsim to, aby se omezilo riziko pfijimani nevhodnych lidi. Smyslem
zdlouhavého procesu vybéru zaméstnanct totiz neni piijmout ,,n¢jaké* zaméstnance a dat jim

Sanci a zkusit, zda se osvédci, ale uz na samotném zacatku piijmout toho nejvhodnéjSiho
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kandidata, u kterého je veliky potencial toho, Ze je pro danou pracovni pozici ,,zrozen®.
V praxi se jednd o zdlouhavy proces, o zodpovézeni fady otazek tykajicich se nejenom
charakteristiky pracovniho mista, ale tykajici se ptfedevSim kvalifika¢nich charakteristik
uchazect, jejich znalosti a schopnosti, ptfedpokladti vhodnosti ¢i postoji a jejich povahy.
Aby se tento proces mohl zrealizovat je potfebné ziskat 0od uchazeci nepieberné mnozstvi
informaci, které jsou ziskavany pravé za pomoci jednotlivych metod a zplsobi vybéru

zaméstnancu.

2.1 Assessment centre

Assessment centre (v americké angli¢tiné oznacované jako Assessment ,,centere) zkracené
popiipadé ekvivalent je vyjadien jako ,hodnotici stfedisko* Ci ,,stfedisko pro hodnoceni®.
Coz ovSem byva trochu zavade¢jici a nepresné, jelikoz to vyvolava spiSe urcitou predstavu
0 organizaci ¢i instituci, nikoliv o procesu, dynamickém procesu, o ktery se ve skute¢nosti
jedna. O néco lepsi je pouziti opisu ,,diagnosticko-vycvikovy program®, ovSem ani tento
ekvivalent stale nevyjadfuje podstatu AC, proto je i v Ceské republice pouzivano ptivodni

oznacéeni ovSem ponékud pocesténé a to jako Assessment centrum.

V Ceské republice je tato metoda povazovana za pomérné novou, moderni metodu, kdeZto
ve sv€té je vyuzivana jiz pies padesat let. Bélohlavek [2] uvadi, ze poprvé byla metoda
AC vyuzita pro vybér novych zaméstnanci v Michiganské Bellové centrale jiz pred 56 lety
ato v roce 1958. Od této doby se postupné Sifila z Ameriky (USA) do Evropy, zejména
do Velké Britanie, zemi Beneluxu, nedaleké Francie a nam blizkého Némecka. Zacala se tak
vyuzivat stale Castéji, avSak neméla zadné stanovené normy ani smérnice, ¢i snad eticka
pravidla. Tato skuteCnost byla napravena na 3. Mezinarodnim kongresu o metod¢ AC,
konan¢ho v kvétnu 1975 v kanadském Quebeku, kde byla potiebnd formalni pravidla
stanovena. Tato pravidla majici podobu smérnic se postupem casu vyvijela a inovovala
a to az do jejich posledni edice. Tato posledni edice probéhla na 17. Mezinarodnim kongresu
o metodé AC v roce 1989 v Pittsburghu v USA. Jejich konkrétni podobu zachycuje ptiloha A
této diplomové prace. [22]

Oprosténim se od piekladi a ekvivalenti a zaméfenim se na definici, co vlastné
Assessment centrum vyjadiuje ¢i znamend, lze nalézt velice vystiznou a stru¢nou definici:
,»AC je metoda, kterd vyuZziva situacnich testll k tomu, aby umoZznila pozorovani specifického
chovani ucastnika [32].[32]* Jesté vice zjednodusené fe¢eno se jedna o komplexni metodu

zalozenou na urCité simulaci redlnych situaci. Ucastnici jsou béhem AC podrobeni fadé
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situaci, které se co moznd nejvice blizi situacim, se kterymi by se mohli v redlném Zivoté

a predevs§im v pracovnim procesu setkat. Je zkoumano jejich chovani, dovednosti, znalosti,

schopnosti a dal$i potiebné charakteristiky, které jsou hodnoceny nezéavislymi proskolenymi

pozorovateli. AC je tedy metodou urcenou k hodnoceni lidi.

Metoda AC je v pravém slova smyslu metodou, kterd kombinuje hned nékolik metod

pouzivanych v persondlné-psychologické praxi dohromady. Aby se vibec dalo hovoftit

0 Assessment centru, mél by tento proces zahrnovat [23]:

jasné€ formulovand kritéria, které jsou pfedmétem zjiSténi,
pouziti vice druht technik a metod,

zkoumani UcCastnikll v situacich, které se co nejvice blizi redlnym situacim, v nichz
se zjiStovana kritéria a charakteristiky wuplatni (nejenom v soucasné dobg,

ale i v budoucnosti),
sledovani a vyhodnocovani chovani u¢astnikt nékolika vyskolenymi pozorovateli,

zavérecna zprava o vysledcich kazdého ticastnika musi byt vysledkem vSech pouzitych
technik a metod s pfihlédnutim k zavérim vSech vySkolenych pozorovateld, ktefi

se AC zucastnili.

Podle publikace Petra Montaga z roku 2002 [23] a stejné tak i Martina Vaculika

z roku 2010 [35] existuji v zasad¢ tii moznosti vyuziti metody AC. Ty se ovSem mohou

vzajemng prolinat a ne vzdy se mize jednat Cisté o jednu z nich:

vyberové fizeni - vybér zaméstnancii z externich uchazeclt poptipadé se mize jednat
0 proces povyseni v manazerské hierarchii - hlavnim cilem je predev§im zhodnotit
potencial (uchazect o pracovni misto respektive kandidatli na povysSeni) uspesSnosti

na vybrané pracovni pozici,

diagnostika osobnich charakteristik, dovednosti a schopnosti - zjisténi, jakymi
charakteristikami pracovnici aktuadlné disponuji a na zdkladé¢ toho vytvofit navrh
pro rozvoj jejich potfeb v ramci vycvikového programu ,S$it€ho na miru®“ - cilem
je tedy nalézt slabé ale i silné stranky a to vzhledem k pozadovanym soucasnym

¢1 budoucim pracovnim kompetencim,

vzdélavaci projekt - vedouci k tymové praci a slouZici k trénovani manaZerskych
dovednosti - cilem je naucit ucastniky uméni tymové prace na zakladé skupinovych

cviceni a samoziejmé i novym dovednostem v ramci individudlnich cvi€enich.
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Porovnani pfedpokladi a pozadavkli na uvedené tifi mozné druhy vyuziti AC je uvedeno

v nasledujici tabulce. Jelikoz se tato diplomova prace zabyva vybérem zaméstnanci,

je pro ni dulezity zvyraznény sloupec.

Tabulka 1: Porovnani jednotlivych moznosti vyuZziti AC

Identifikace Rozvoi
Ucel AC PovySeni nebo vybér vzdélavacich J,
v dovednosti
potieb
zaméstnanci s
Utastnici vysokym potencidlem vsichni dotéeni vsichni dotéeni
nebo uchazeci o zamgéstnanci zamestnanci
zaméstnani
Pracovni - R
. ., ¢innost, kterd ma byt . .
¢innost, ktera ma .y . soucasna nebo soucasna nebo
byt pfedem USEOTENETE mi 1500 budouci prace budouci prace
. budoucnosti
zanalyzovana
Charakter . schopné . .
zjistovanych P, rozvoje, pojmove trenovate@ne
§st , charakteristické rysy N e dovednosti
dimenzi dostatecné odlisné

vice nez jedno

Pocet cvifeni malo (3-5) mnoho (6-8) od kazdého typu
podobna priklady
Typy cviéeni Vseobecna pracovnim pracovnich
¢innostem ¢innosti
e a1, relativné
Poti‘ebny &as relativné kratky relativné dlouhy dlouhy
ro AC - 1,5-2 dn
p (0,5-1 den) ( y) (1,5-2 dny)
Typ zivéretné T, i ‘ 0bs1r‘na,’ be’zprostredm
Zpravy diagnosticka slovni informace
or wes skory z hodnoceni
szzgé vystup celkovy AC jednotlivych jednotlivych
dimenzi chovani
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Ovsem podle novéjsi publikace z roku 2010 Martina Vaculika [35] Ize metodu AC vyuzit

I k dal$im cilim personalni prace a to konkrétné k:
e naboru - ziskani talentovanych, nadanych a motivovanych lidi,
e rozmisténi €i pfesunu - umisténi spravnych lidi na spravna mista,
e hodnoceni vykonu - nepiimé posouzeni schopnosti podat pracovni vykon,

e odménovani - predevsim poskytnuti pfilezitosti k osobnimu a profesnimu ristu

zaméstnancu,

e propousténi - v souvislosti s reorganizaci, kdy nékteré pracovni pozice zanikaji a jiné
naopak vznikaji - identifikace zaméstnanctl, ktefi splituji ¢i nesplituji pozadované

naroky pracovni pozice.

Avsak tyto personalni prace nejsou hlavnim zamérem diplomové prace, proto bude vice

pojednano o roli Assessment centra v ramci personalni ¢innosti vybéru zaméstnancu.

Vybér zaméstnancli byva oznaCovan za stézejni ¢innost v ramci personalnich ¢innosti.
Aby organizace dobie fungovala, je potiebné zajistit kvalitni vybér lidi a to je tfeba provadét
spravnou metodou. Metodou, kterd umoznuje identifikovat kromé dovednosti a schopnosti
uchazecu 1 predikci jejich budouciho pracovniho vykonu. Dalsi dilezitou vlastnosti vhodné
vybrané metody musi byt i spravedlivost a smysluplnost. [35] Pokud budou mit uchazeci
0 pracovni pozici pocit, ze zplusob vybérového fizeni neni spravedlivy a Ze je nckterym
ucastnikiim nadrzovano, mize to vyustit az do rezignace Ci opovrzeni a nasledné ztraty
potencialnich zameéstnanct, ktefi mohli do organizace piinést nové hodnoty a mySlenky
k nezaplaceni. Dle knihy Assessment centrum [35], ktera pievzala mySlenku od autort Gauler
a spol. z roku 1987 [6], je pravé AC oznacovano jako metoda, ktera zahrnuje veskeré zminéné
aspekty - spravedlivost, smysluplnost, schopnost identifikace dovednosti a schopnosti
a dokonce 1 predikci vykontl uchazecti. Nepochybné existuji i jiné metody, které vSechny tyto
vlastnosti maji, ovSem v tuto chvili bude fe¢ pouze o AC, jelikoZ to je pfedmétem zajmu.
AC je oznaCovano i jako vSestrannd metoda vyuZzivana v riznych odvétvich a odlisnych
pracovnich pozicich - pocinaje témi manazerskymi, pies jejich opak a to nemanazerské,
obchodni, pozice ve stitni spravé, v armadé¢ a dokonce i pozice obsazované v ramci
policie. [17] Stézejnim bodem je AC specifikovat pro danou oblast a konkrétni pozici a tedy
analyzovat, jaky postup a jakd kombinace technik vybéru zaméstnancii bude v danou chvili

tou nejucinnéjsi.
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Assessment centrum ma ovsem i n¢kolik slabych mist, lépe feceno omezeni. Sice se jedna
o vSestrannou metodu pouzitelnou prakticky kdekoliv, avSak existuje i n¢kolik specifickych
ptipadl, ve kterych je pouziti metody AC neefektivni, jelikoz hlavni kritéria vybéru novych
pracovnich sil mohou 1épe ovéfit jiné metody. Jedna se o tyto specifické piipady, jejichz

hlavnimi kritérii jsou [35]:
e odborné znalosti - mozné ovétit za pomoci specialnich testi,

e praxe Vv oboru - mozné ovétit za pomoci referenci v ramci kontaktd uvedenych

V Zivotopise uchazece,

e 7adné dovednosti diilezité pro kontakt s druhymi lidmi - pozice, kterou by uchazec
obsadil nevyzaduje zadné zvlastni dovednosti v ramci kontaktu s lidmi, kterymi

by uchaze¢ disponoval.

Jak jiz bylo zminéno, metoda AC je zaloZena na simulaci redlnych situaci se kterymi
se ¢lovek v ramci obsazené pracovni pozice mize setkat. Je tedy vyuZzivana pravé v ramci
pracovnich pozic, které jsou uzce spojeny s kontaktem a komunikaci s druhymi lidmi.
Pro pracovni pozice nezahrnujici tyto aspekty byvaji, nebo spiSe by mély byt vyuzivany jiné,

relevantni metody.

2.1.1 Techniky pouzivané v Assessment centru

Assessment centrum je tvofeno n¢kolika technikami, které v kombinaci tvofi idealni
podminky pro vybér téch spravnych zaméstnanci. Nejcastéjsi techniky (popiipadé cviceni),

které AC pouziva jsou [23]:
e skupinova diskuse,
¢ individualni ¢i skupinové feseni problému,
e hrani roli,
e fizeny rozhovor pozorovatele s ticastnikem,
e psychodiagnostické metody.

Skupinova diskuse miZe mit mnoho podob. Zalezi na velikosti skupiny ucastnikll
AC ¢i na charakteru informaci, které je tieba zjistit. Diskuse mlZze byt fizena ¢i netizena.
Mize obsahovat hrani roli ¢i nikoliv. V neposledni fad¢ se miiZze jednat o diskusi bez piipravy
¢i s predchozi ptipravou. Pokud je AC vyuzito pro vybér novych zaméstnancii, méla by byt

diskuse spiSe fizend s hranim roli. Podstatou je totiz zjistit, jak ucastnik bude reagovat
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a jak se bude chovat v riznych modelovych situacich. Co se ty¢e zkoumaného chovani, velice
Casto se hodnotitelé zaméiuji praveé na aktivitu ¢i naopak pasivitu tcastnikli. Na to, zda jsou
spiSe dominantni a zda se dokézi s vlastnim ndzorem prosadit ¢i jsou naopak submisivni.
Zda jsou schopni naslouchat a nevstupovat jinym do feéi, zda jsou empaticti, jaké maji
komunikaéni schopnosti nebo zda jsou otevieni piijmout zodpovédnost za své Ciny ¢i svych

podtizenich. [23]

Individualni nebo skupinové feseni problému slouzi k hodnoceni schopnosti jedincti nalézt
idedlni feseni ur¢itého problému a zaroven ho obhdjit. Stejn¢ jako pti skupinové diskusi lze
vtomto ptipadé odhalit u jedincd vidéi schopnosti a ochotu ¢i neochotu piebirat

zodpovédnost. [23]

V piipad€ vyuziti techniky hrani roli vystupuji Gc¢astnici v riznych rolich a situacich. Muze
se jednat o hrani roli Ucastnik - zakaznik, uc€astnik - novinaf, nadfizeny - podfizeny apod.
Co se tyce situaci, mize se jednat naptiklad o stiznost, reklamaci, komunikaci s neodbytnym
¢1 roz€ilenym zdkaznikem €1 naopak presvédceni potencidlniho zédkaznika o koupi ¢i vybéru
nabizeného produktu. V piipadé vybéru novych zaméstnanci do spoleCnosti jako jsou
call centra mtize toho hrani roli probihat i telefonicky. V tomto piipad¢ je na Gcastniky kladen
VEtsi narok na vynikajici komunika¢ni dovednosti. Svoji roli mze hrat ovSem 1 hlas
ucastnika, ktery by mél v telefonu znit piijemné. Hodnoceni v tomto cviceni zahrnuje

i specifické vlastnosti jako vstiicnost k zakaznikovi a schopnost jednat profesionalné. [23]

Pokud metoda Assessment centra vyuziva fizeny rozhovor s ucastnikem, je tomu
tak predevsim proto, ze jeho hlavnim cilem je doplnit chybé&jici poznatky o wc¢astnikovi.
Tyto poznatky se mohou tykat jeho zalib, motivace ¢i postoji. Na zdklad¢ toho, ze hlavnim
ucelem je doplnit poznatky, byva rozhovor velice Casto zafazovan na samotny konec AC.
Je veden specializovanym, k tomu vycvi¢enym odbornikem - psychologem ¢i personalistou

a ma pevnou, predem danou strukturu. [23]

Psychodiagnostické metody maji v Assessment centru spiSe dopliujici tlohu. Vyuziva
se Siroké Skala testil od standardizovanych osobnostnich dotaznikii, pfes rizné vykonnostni

testy, az k testim inteligence. Podrobnéji jsou psychodiagnostické metody popsany dale.

2.1.2 Prubéh AC

Velmi dilezité je zminit i pribéh samotného Assessment centra, tedy jak by Assessment

centrum mélo probihat. JelikoZ tato diplomova prace neni prioritn€ zaméfena pouze
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na Assessment centrum, jsou jednotlivé faze projektu AC zminény jen v takové miie potifebné

pro ucely prace.

Petr Montag ve své publikaci ,,Assessment centrum* [23] uvadi celkem Sest zakladnich
fazi, ovSem ty jsou urcéeny pro Assessment centrum provadéné v ramci firmy se stavajicimi
zaméstnanci. Pro Assessment centrum zaméfené na vybér novych zaméstnanci jsou

doporuceny pouze faze Ctyri:
e rozhodovaci faze - realizovat AC ¢i nikoliv,
e piipravna faze,
e realizacni,
e vyhodnoceni ziskanych udaja.

Prvni faze, faze rozhodovaci je v projektu zavedena ptedevSim proto, Ze je znalné
finan¢né€ a Casove ndrocna. Spolecnost, ktera chce metodu vyuzit musi zvazit veskera pozitiva
a negativa, které by sebou zrealizovani metody mohlo pfinést. Je nutno zajistit vétSi pocet
pozorovateli a dostatecné je proSkolit. Pouzit vice vybranych technik (cviceni), které byly
definovany vyse. Pokud navic spole¢nost nema zadné zkuSenosti s Assessment centrem, bylo
by vhodné, aby si zajistila odbornou pomoc od nékterych z poradenskych ¢i konzulta¢nich
firem, které se metodou AC zabyvaji. Toto vSe zna¢né zvySuje naklady na realizaci AC.
Dalsim dtlezitym bodem je €as. Spolecnost by se méla zamyslet, jaky ¢asovy prostor hodla
vybérovému fizeni poskytnout. Zda na vybér novych zaméstnanci spécha, ¢i je ochotna
vénovat vybérovému fizeni vice Casu, 1 nékolik dni. Doba trvani celého projektu AC zavisi
na pouzitych technikach a ucelu. Pfi vybéru novych zaméstnancti trva cely projekt AC
zahrnujici vSechny ¢tyfi faze zhruba dva dny, n¢kdy i déle. Spolec¢nost by tedy méla provést
analyzu, zda neni schopna pozadované vystupy ziskat jinou a levnéj$i formou se stejnou

vypovidajici schopnosti. [23]

Pokud se i pfes finan¢ni a ¢asovou naro¢nost rozhodne spolecnost Assessment centrum
provést, zahaji ptipravnou fazi. Obsahem této faze je shrnuti pfedstav a definovani
charakteristik budouciho obsazeného pracovniho mista. V ndvaznosti na to definovat
pozadovana specifika a vlastnosti budouciho zaméstnance, ktery bude danou pracovni pozici
zastavat - Sestavit takzvany ,.idedlni profil“. V dalSim kroku je dlleZité vybrat optimalni
cviceni, kterd dopomohou k vybéru adekvatniho zaméstnance. Pokud se spole¢nost rozhodne
pro cvi¢eni skupinové diskuse apod. je potiebné v této fazi vybrat vhodna témata.

V neposledni fadé¢ je dulezité sestavit a proskolit tym hodnotitelt. [23]
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Tteti fazi je samotnd realizace. Paradoxné je ¢asové nejméné naroCna oproti ostatnim.
Probihat mize v prostorach dané firmy ¢i mimo ni. Uplatiiuji se a provedou vybrana cviceni

z predchozi faze. [23]

Posledni fazi je vyhodnoceni ziskanych udaji z realiza¢ni faze, ve které byli uchazeci
hodnoceni nékolika proskolenymi pozorovateli. Toto hodnoceni miize mit Skalovou podobu
(ptitazeni ¢iselnych hodnot naptiklad od 1 do 10) ¢i podrobny slovni popis pozorovaného
chovani. At tak ¢i tak, ve vétSiné pripadi by meélo dojit k uréitému sjednoceni nazort
na posuzované zucastnéné. Toto sjednoceni miize probihat na zéklad¢ diskuse, zprimérovani
skalovych hodnot ¢i vyrazeni extrémt, kdy se nejvyssi a nejnizsi hodnota z hodnoceni vytadi.
Po tomto kroku by mél mit tym hodnotitelil sestaven pro kazdého uchazece hodnoceni, které
je pottebné porovnat s jiz vytvofenym ,,idedlnim profilem* z piipravné faze. Na zdkladé
tohoto porovnani by mél tym hodnotiteli ziskat budouciho nového zaméstnance, ktery nejlépe
odpovida jejich pozadavkim. Timto Assessment centrum a faze vybéru zaméstnanci konci

a spolecnost tak plynule pfechazi k fazi ptijimani pracovniki. [23]

2.1.3 Porovnani AC a jinych metod hodnoceni lidi

Metoda Assessment centra uréena k hodnoceni lidi je kombinaci hned né€kolika metod
tvotici proces obsahujici fadu dil¢ich kroka na sebe bezprostfedné navazujicich poptipadée
konanych paralelné. Pravé z tohoto divodu je srovnani metody AC a jinych metod, slouzicich
k hodnoceni a poznavani lidi, velice slozité. Dalsim problémem vznikajicim pfi porovnavani
S jinymi metodami muze byt nejasnost v piesné vymezenych hranici mezi jednotlivymi
metodami a jejich prolinani se v praxi. Napiiklad pfi individualnim psychologickém vysetieni
mohou byt vyuzity prvky modelovych situaci ¢i veétsi mnozstvi vyskolenych posuzovatela,

nikoliv pouze jeden, jak by tomu mélo byt.

Porovnani metody Assessment centra s jinymi metodami hodnoceni lidi je pievzato
z knihy ,,Assessment centrum® Martina Vaculika [35], ve které autor porovnava AC
s metodami jako je vicezdrojovd zpétnd vazba, rozhovor, individualni assessment
a psychodiagnostické metody. Pro ucely této diplomové prace jsou pievzaty pouze poznatky
Z oblasti porovnani metody AC s metodami rozhovoru (strukturovaného a situacniho),
individualniho psychologického vySetteni (individualniho assessmentu)
a psychodiagnostickymi metodami. Divodem je fakt, Ze tyto tfi metody jsou v zasadé
pfedmétem praktické ¢asti této diplomové prace - tedy soucasti vybérového fizeni u Méstské

policie Hradce Kralové.
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Rozhovor, pfedevsim strukturovany, ktery ma piesné stanoveno v jakém sledu za sebou
jsou otazky tazatelem pokladany byva velice Casto soucasti Assessment centra. Jejich
zakladni prvky jsou si velice podobné, n€kdy az totozné, ovSem lze mezi nimi nalézt i jeden
vyznamny rozdil. [35] K piehlednéj$imu porovnani bylo zvoleno zobrazeni v ramci

nasledujici tabulky:

Tabulka 2: Porovnani Assessment centra s rozhovorem

Assessment centrum Rozhovor (strukturovany)

vyuziti k naboru ¢i vybéru novych zaméstnancti, hodnoceni jejich vykonu ¢i k rozvoji jak
novych tak stavajicich zaméstnanct

prabéh, obsah a struktura dle predem stanovenych pravidel

tvorba poznamek tazateli

vyuziti vice hodnotitel

Assessment centrum Situacni rozhovor

zjiSténi zplisobu chovani a reakce na urcité

ofizuje vzorky chovani L
p ) y konkrétni situace

vychodiskem je ptedpoklad, ze budouci vychodiskem je ptedpoklad, ze chovani
chovani ¢loveéka je mozné odhadnout z jeho Cloveka lze predpovidat na zéklad¢ jeho
soucasné¢ho chovani zaméru
HLAVNI ROZDIL
Assessment centrum Rozhovor (strukturovany)

zékladnim kamenem je pozorovani chovani a
na zékladé toho tvorba vzorkli chovani
(obtiznost néco piedstirat & podvadet) tvofen vypovéd'mi tazaného o jeho vlastnim

chovani a o sobé samém (dotazovany miize

nékteré informace zdmérné sdélit jinak
hodnoceny vétSinou vitbec nevi, jaké chovani popfipadé je upln¢ zamlcet)
je hodnoceno a jaké je pro hodnotitele
zadouci

Zdroj: upraveno podle [35], [33]_

Individualni psychologické vySetfeni, popfipadé jinak oznacovano jako individualni
assessment spociva v hodnoceni jednoho ¢lovéka jednim ¢lovékem (nej€astéji psychologem).
Toto vySetteni probiha mezi ,.étyfma o¢ima®. Z nazvu je ziejmé, ze individualni assessment

nebude mit daleko k metodé Assessment centra a to tim, ze k hodnoceni lidi vyuziva taktéz
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vice riznych metod. [35] Soucasti individualniho assessmentu mohou byt osobni testy, rizné

testy schopnosti ¢i jiz zminovany rozhovor. Nasledujici tabulka piehledné zobrazuje

porovnani s metodou AC:

Tabulka 3: Porovnani Assessment centra s individualnim psychologickym vysetienim

Assessment centrum

Individualni assessment

potizuje vzorky chovani

rozbor osobnich vlastnosti, schopnosti a
zkuSenosti

obsahuje modelové situace

neobsahuje modelové situace

pozorovani a hodnoceni vétSim poctem
posuzovateli

hodnoceni jednim ¢lovékem - posuzovatelem
(psychologem)

vysledky hodnoceni jsou zavislé na diskuzi
vétsiho poctu pozorovatelt a hodnotitelti

zavérecna zprava a hodnoceni je zavislé
pouze na jedné osobé

prubeh v ramci osobniho kontaktu -
posuzovatelé jsou v piimém kontaktu s
hodnocenym - vidi ho

prabéh nemusi byt v ramci osobniho
kontaktu mezi ,,Ctyima oc¢ima‘ - hodnotitel

nemusi hodnoceného vidét

Zdroj: upraveno podle [35], [33]

Psychodiagnostické metody existuji v zasad¢é dve€. Zalezi na typu informaci, ktery pomoci

nich ziskavame. Mize se jednat o testy osobnosti ¢i testy kognitivnich schopnosti. Jejich

porovnani s metodou AC uvadi nasledujici tabulka:

Tabulka 4: Porovnani Assessment centra s psychodiagnostickymi metodami

Assessment centrum

Psychodiagnostické metody

vychodiskem je to, Ze budouci pracovni vykon
a chovani je zavislé na soucasném chovani
jedince v daném prostiedi za danych
podminek

vychodiskem je to, ze budouci pracovni
uspéch je zavisly na osobnostnich
vlastnostech ¢i kognitivnich schopnostech -
bez ohledu na konkrétni situaci ¢i prostiedi

hodnoceni je zalozeno na diskuzi vétsiho
poctu posuzovatelll, ktefi jednaji objektivné

byvaji zaloZzeny na sebeposouzeni a na tom,
jak kazdy znd sdm sebe - mize dojit k
zamérnému zkresleni informaci ¢i naopak
snaze formulovat odpovédi, které jsou dle néj
socialné zadouci
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Rozdily mezi jednotlivymi metodami a AC nebyvaji zcela patrné, piredevSim
v tom pripad¢, kdy AC danou metodu samo vyuziva, proto je slozité metody porovnat. Ovsem

i pres tento fakt se u kazdé metody v porovnani s AC nasel byt’ jeden avSak vyznamny rozdil.

Co se tyce rozhovoru, hlavnim vyznamnym rozdilem je to, Ze je tvofen vypoveédi
dotazovaného o jeho samém. V tomto piipadé bohuzel hrozi, Ze dotazovany by mohl urcité
informace zamérn¢ sdélit jinak ¢i je Gplné zamléet. Oproti tomu zaklad Assessment centra
tvofi pozorované chovani a vytvofené vzorky chovani skupinou proSkolenych

pozorovateld. [35]

Rozdil mezi AC a individualnim assessmentem je piedev§im v hodnoceni jednou osobou,
v pfipadé¢ individualniho assessmentu, kdeZzto hodnoceni v ramci Assessment centra

je provadéno vétsim mnozstvim pozorovateli. [35]

Psychodiagnostické metody se od metody Assessment centra lisi predev§im v tom,
ze predpokladaji, ze budouci pracovni uspéch je zavisly na vlastnostech a kognitivnich
schopnostech bez ohledu na prostiedi ¢i situaci. Vychodiskem Assessment centra je naopak

soucasné chovani jedince a to v ur¢itém prostiedi za specifickych podminek. [35]

Assessment centrum se predevSim zaméiuje na hodnoceni chovani uchazece, spolupraci
s ostatnimi uchaze¢i a sebeprezentaci. Oproti jinym vybérovym technikam tak na jedné strané
stoji konkurence mezi jednotlivymi uchazeci a na stran¢ druhé nutnost spoluprace v rdmci
urcitych ukoli. Kandidat o pracovni pozici tak musi prokazat i asertivni chovani a schopnost
prosadit sviij nazor. Tato role, kterou uchaze¢i béhem AC zaujimaji, odhaluje schopnosti

socialni inteligence a ptizpisobivosti uchazec¢u. [31]

2.1.4  Vyhody a nevyhody Assessment centra

Jednou z hlavnich nevyhod je sloZitost celého procesu Assessment centra a to s ohledem
na finanéni stranku véci, Casovou stranku, prostory a potifebu dostatecného poctu
proskolenych hodnotiteli. Bezpochyby je nevyhodou i fakt, Ze hodnoceni ucastnikil
Assessment centra je zavislé na kvalit¢ proSkolenych hodnotiteld. S tim souvisi dalsi
nevyhoda a to Casové ndro¢ny zdcvik hodnotiteld. Aby hodnoceni bylo kvalitni, je velmi
dilezité hodnotitele nejenom proskolit, ale dat jim i1 prostor k ziskani urcitych zkuSenosti
(nejvhodng&jsim zpisobem za pomoci supervize'). Na zakladé toho neni mozné vybrat jako

hodnotitele kohokoliv. S tim souvisi dalsi fakt, ze toto hodnoceni spada do oblasti

! Supervize - nastroj celozivotniho ueni slouzici k rozvoji profesnich dovednosti za pomoci zp&tné vazby
poskytované supervizorem supervidovanému (ve vétsin€ pripad formou rozhovoru) [35]
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interpersonalniho poznavani. Cimz miize dochazet k uréitému zkresleni. Velice zaleZi na tom,
jakym zptisobem si hodnotitelé zaznamenavaji poznamky o castnicich a jak si tyto informace
nasledné vybavi. Pokud hodnotitel béhem jednoho ¢i dvou dni, kdy Assessment centrum
probiha, hodnoti nekolik desitek lidi, je poté velice tézké, vybavit si za pomoci poznamek
kazdého z nich. Dalsi uritou nevyhodou je velikd rozmanitost a to v tom smyslu,
ze prakticky nelze vytvofit jedno typické a univerzalni Assessment centrum pro vSechny
oblasti a potfeby. Z toho divodu nelze vzdy mluvit o tom, ze Assessment centrum
ma vysokou validitu. Kazdé Assessment centrum muize byt jiné, mize obsahovat rizna
cviceni a proto nelze obecné fici, ze Assessment centrum je nejvhodnéj$i metodou naptiklad

pro vybér zaméstnancu. [35]

Naopak bezesporu je obrovskou vyhodou kombinace metod a cviceni rtiznych druht.
Za pomoci spravnych kombinaci téchto cviCeni lze o Ucastnicich ziskat cenné a predevSim
potiebné informace. Na zaklad¢ této riznorodosti metod je pro uchazece obtizné odhadnout,
jaké chovani hodnotitelé¢ v daném cviceni posuzuji a na co se zaméeiuji. To vede k nemoznosti
chovat se zadoucim zplisobem, ktery by mohl vést k uspéchu. V piedchazejicim odstavci byla
za nevyhodu povaZovana potiebna kvalita posuzovatelii, ovS§em za vyhodu Assessment centra
lze povazovat naopak jejich pocet. Budoucnost ucastniki tak nezavisi pouze na jednom
¢loveéku, jak tomu byva tieba u fizeného pohovoru s psychologem, avSak na vétsi skupiné lidi
s riznymi nazory ¢i pohledy na véc. [35] Dalsi vyhodu ze strany zaméstnavatele lze spatfit
Vv urcité uUspofe casu popiipadé¢ ve vEétSim mnozstvi zucastnénych kandidata. Klasické
Assessment centrum urcené pro vybér novych zaméstnanct miize trvat nékolik hodin
¢idokonce cely den, ovSem pocet zucCastnénych se mize pohybovat v tadech desitek.
Napriklad vybérové tizeni pomoci AC provadi i odévni spole¢nost H&M. Samotné jedno AC,
piesnéji realizacni faze AC, trva zhruba dvé hodiny béhem kterych je hodnoceno az patnact
ucastnikti. Kdezto za pomoci klasického strukturovaného rozhovoru, ktery byva nejcastéjsi
metodou pro vybér zaméstnancti, lze béhem dvou hodin provést pohovor nanejvys s osmi
lidmi (v ptipadé patnacti minutového pohovoru), aby mél dostateénou vypovidajici schopnost.
Za stejnou dobu tedy projde Assessment Centrem skoro dvojnasobek uchazeéu o praci oproti
vybérové metodé strukturovaného rozhovoru. V piipadé rozsahlejsiho AC je vyhoda Casové
uspory diskutabilni. Diivodem k provedeni delSiho, naptiklad n€kolikadennimu AC muze byt
vetsi mnozstvi cviCeni a ukoll, které se zaméfi na specifické vlastnosti a schopnosti. V tomto

ptipad¢é by se posuzoval pocet zucastnénych a ziskané informace o uchazecich, aby se dalo

vewr
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Kromé vyhod tykajicich se zaméstnavatelli existuji bezesporu i vyhody AC souvisejici
se samotnymi uchaze¢i. Pokud je AC kvalitné provedeno, obsahuje zavére¢na faze takzvany
uchazecim velmi cennou zkusenost do zivota a predevsim ponauceni. Uchazeci se o sobé
mohou dozvédét uzite¢né informace, které jim mohou odhalit silné a slabé stranky a pomohou

jim vyvarovat se stejnym chybam tak, aby v dalSich AC uspéli. [31]

2.1.5 Konkrétni pripad vyuziti Assessment centra

Jednou ze spolecnosti, kterd vyuziva pro vybér novych zaméstnanci metodu Assessment
centra, je celosvétoveé rozsitena spoleCnost KMPG, zabyvajici se poradenskymi sluzbami
v oblasti auditu, dani a prava. Nasledujici text uvadi konkrétni pfipad praktického vyuziti

zminéné metody u této spolecnosti.

Spole¢nost KPMG Ceska republika vyuZiva pro vybér novych zaméstnancii metodu AC
jiz n€kolik let a je s ni velice spokojena. Assessment centrum probiha ve spoleCnosti jako
né¢kolikakolovy proces, zahrnujici fadu nejraznéjSich testi, samotné ¢i tymové feSeni
slozitych kol a osobni pohovor s manazerem.

N2

Prvni den vénuje spole¢nost pozornost nejrizné;jsi skale testt jako jsou [15]:

e testy schopnosti - numerické, analytické ¢i logické tlohy, orientace v grafech

a tabulkach - 80 minut,
e test z anglického jazyka - ovéfeni gramatiky, esej na zadané téma - 45 minut,

e test z Ceského jazyka - esej na zadané téma - ovéreni vyjadfovacich schopnosti

a psaného projevu - 20 minut,

e test z némeckého jazyka - ovéfeni gramatiky, esej na zadané téma - 40 minut (test je

dobrovolny).

Vysledky téchto testii sdéluje spole¢nost uchazeciim jeste tyz den, nejpozdéji nasledujici
den rdno. Pokud uchazeci v prvni testové fazi uspéli, postupuji do druhého kola. V ramci
druhého az tfettho dne vyuZzivad spolecnost ptipadové studie a pohovory s manazery.
Ptipadové studie slouzi k posouzeni vyjadfovacich schopnosti v rdmci mluveného slova,
nikoliv psaného, jak tomu bylo v ramci eseje z Ceského jazyka. Ddle je posuzovana tymova
spoluprace, vyjednavaci schopnosti a schopnost vystupovat pied lidmi (Sebeprezentace).
Tato schopnost je ovéfena formou prezentace vysledkl piipadové studie ¢i kratké prezentace

v anglictiné na zadané téma. Po skonceni pifipadovych studii provadi manaZeti riznych
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oddéleni pohovory s uchazeci, ktefi se hldsi na pracovni pozice jim podiizené. Osobni
pohovory jsou vedeny za pomoci diskuse na riizna témata caste¢né zaméfena na odborné
znalosti a ¢aste¢né taktéz na osobni pfedstavy uchazeci o budouci praci. Manazeti pokladaji
klasické otazky tykajici se studia, motivace, silnych a slabych stranek, divodu k ptijeti apod.
Tyto osobni pohovory jsou posledni fazi samotného AC. Nasleduje porada odbornych
hodnotitelli a rozhodnuti o vybéru konkrétnich uchazect. Spole¢nost se snazi jesté tyz den
sdélit vSem ucastnikim vyberového fizeni rozhodnuti o pfijeti ¢i nikoliv. Toto sdéleni
je provedeno telefonicky. V ptipadé ptijeti je uchaze¢i u¢inéna nabidka nového pracovniho
mista. V pfipadé nepfijeti je ucCastnikim poskytnuta zpétna vazba, svym zpusobem tedy
i divody vedouci k jejich nepfijeti do funkce. Tato zpétna vazba by tak méla uchaze¢tim

pomoci uvédomit si, v ¢em dé¢laji chyby a na ¢em je potieba zapracovat. [15], [16]

Spole¢nost na svych webovych strankach uvadi i rady a tipy, jak vyb&rové fizeni
zvladnout ¢i dokonce odkazuje na diskusni forum, kde se Ize docist o jednotlivych
zkuSenostech a nazorech uchazecl na pritbéh Assessment center. Z ¢lankl a riiznych recenzi
o priibdhu Assessment centra ve spole¢nosti KPMG Ceska republika vyplyva, Ze nejenom
ucastnici jsou s timto zplsobem vybéru zaméstnanci zcela spokojeni, ale i spolecnost
povazuje jiz nékolik let Assessment centrum za adekvatni a zcela dostacujici zplsob,

jak vybrat ty nejlepsi uchazec¢e do svého tymu.

2.2 Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostick¢é metody slouzi k rozpozndni rtznych schopnosti lidi, povahovych
vlastnosti a identifikaci psychického stavu clovéka. Dokédzi odhalit 1 velice slabé
neuropsychické poruchy. Nejcastéji byva uvadéno d€leni na tii druhy testd [24]:

e testy vykonnostni a schopnostni,

e osobnostni testy a dotazniky,

e projektivni techniky.

Samotnych druhu testl je bezpocet. Konkrétné v fadech desitek az stovek. Tyto testy jsou
sice vyuzivany jiz nckolik desitek let, ovS§em za pomoci psychologh a jejich novych
inovativnich pfistupil lze tyto testy povaZovat za ur€ity novy trend v oblasti vybéru
zaméstnanct. Psychologové neustdle vylepSuji diagnostiku téchto testli a rizn€ kombinuji
jednotlivé metody, aby dokazali co nejlépe charakterizovat osobnost ¢lovéka. Je velmi
dilezité zminit, Ze vSechny psychodiagnostické testy musi byt tvofeny zkuSenymi
psychology.
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Urc¢itym trendem je i moznost provést si jakykoliv test pies internet (nikoliv zdarma).
Existuje hned nékolik spolecnosti, které se ptimo zabyvaji nabidkou psychodiagnostickych
test. Tyto spoleCnosti jsou zalozeny za ucelem, aby riznym specialistim, manazerim
¢i personalistim poskytli moznost podrobit nejenom sebe, ale tieba i svij tym ¢i prave
budouci uchazece psychodiagnostickym testim. Tato sluzba je nabizena v nékterych
ptipadech dokonce online. Vzdy je na strankdch spolecnosti uveden katalog obsahujici
v§echny mozné druhy nabizenych testii, véetné jejich popisu k ¢emu slouzi a pro koho jsou

uréeny. Kromé charakteristiky je uvedena napiiklad cena testu ¢i Casova narocnost.

Psychodiagnostické vysetieni je velice ndrocna €innost, nejenom casové, ale 1 finan¢né.
Vyznamnou vyhodou psychologickych testi je jejich objektivni vystup v podobé dilezitych
informaci  podrobné¢  popisujicich  psychicky  stav  osobnosti.  Tento  vystup
psychodiagnostického vysetieni mize byt v riiznych piipadech odlisny, zalezi predevsim
na ucelu ke kterému byl test vytvoren. Kazdy test je svym zplisobem specificky a zamétuje
se na jiné kli¢ové prvky, které se snazi odhalit. Proto jsou testy rozdéleny do tii hlavnich
skupin. OvSem ve véts$in¢ piipadi by mél vystup z psychodiagnostického vysetfeni zahrnovat

nasledujici informace [24]:
e vyhodnoceni schopnosti,
e strukturu osobnosti,
e chovani v souvislosti s interpersondlnimi vztahy,
e motivace,
e mozna rizika,
e zaver a doporuceni.

V roce 2009 probehl ve vétsiné zemi Evropy priazkum tykajici se nejCastéji pouzivanych
psychodiagnostickych metod. Respondenti byli osloveni prostfednictvim tfi emaild,
ve kterych byli pozadani o spolupraci a zapojeni se do prizkumu. V Ceské republice
se nakonec prizkumu zucastnilo celkem 241 respondentidl, jejichz zapojeni spocivalo
v uvedeni tii testu, které nejcastéji pouzivaji pii vykonu své profese. [34] Nasledujici text

zachycuje vycet a charakteristiku metod, které se v prizkumu objevuji.

2.2.1 Vykonnostni a schopnostni testy

V psychologii byvaji tyto druhy testl povazovany za jedny z nejobjektivnéjSich.

Jiz Z nazvu je ziejmé, pro jaky ucel byly testy vytvoieny - snazi se odhalit typické schopnosti
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osobnosti. Mezi n¢ fadime naptiklad velice zndme testy inteligence. Jimi jsou zjiStovany
urovné inteligen¢ni struktury. Druht inteligen¢nich testt je hned nekolik - testy uréené détem,
testy emocni inteligence, testy neverbalni inteligence ¢i inteligenéni testy pro dospélé. [24]
Podle prizkumu z roku 2009 charakterizovaného vyse, jsou inteligencni testy jedny
z nejpouzivanéjSich - obsazuji druhou, tieti a ¢tvrtou pticku. Jedna se o testy WISC-III
(Wechslerova inteligen¢ni Skala pro déti), WAIS-R (Wechslerova inteligencni Skala

pro dospélé) a test struktury inteligence oznacovany jako I-S-T test. [34]

Kromé testl inteligence se objevuji i testy tvofivosti, jako napiiklad Torranceho test

figuralni tvofivosti, avSak ten se v ZebiiCku nejvice pouzivanych metod neobjevuje.

2.2.2  Osobnostni testy a dotazniky

Osobnostni testy a dotazniky jsou koncipovany tak, aby dokézaly zjistit strukturu
osobnosti v oblasti dynamiky a temperamentu. Oblasti temperamentu se zabyva velice znamy
Eysenckiv test osobnosti, ktery vychazi ze tii zakladnich temperamentovych vlastnosti jako
je neuroticismus, extroverze-introverze a v neposledni fadé psychoticismus. Velice zarazejici
je fakt, ze v prizkumu z roku 2009 Eysenckuv test viibec nefiguruje, ovSem v podobném
pruzkumu, ktery se konal v roce 2002 zaujima tento temperamentni test Sestou pozici. Nékteti
psychologové ale zastavaji nazor, ze Eysenckuv test je pro odhaleni podstatnych vlastnosti
osobnosti nedostate¢ny. Proto doslo k ur¢itému vylepSeni v podobé nového testu nazyvaného
jako ,.Big Five*, ktery se zaméfuje na 5 vlastnosti ,,OCEAN® - otevienost (Openness),
svédomitost (Conscientiousness), extraverze (Extraversion), vstficnost (Agreeableness)

a neuroticismus (Neuroticism). [24], [34]

Dalsi oblasti, kterou se testy zabyvaji je naptiklad zpisob, jakym se cClovék chova
v rizikovych situacich, jakou ma motivaci popiipadé¢ jak dokaze byt odolny wvii¢i stresu
a zatézi. Tyto prvky lze zjistit napiiklad pomoci Cattelova dotazniku 16PF, ktery piedpoklada,
ze strukturu osobnosti tvofi 16 zakladnich ryst. [24] Tento test se v pruzkumu z roku 2009
objevil az na samém konci Zebticku, na dvacatém Sestém misté (z celkovych Etyficeti), kdy

ho z 241 respondentt vyuzili pouze 3 pii své profesi. [34]

2.2.3 Projektivni metody

Pod pojmem projektivni metody se rozumi takovy druh psychodiagnostickych metod,
ve kterych Ucastnici ,,projektuji* sami sebe jako urcity vytvor. Tento vytvor ma ve vétSingé
ptipadii podobu grafické kresby - kreshba postavy, kruhu, ,cary zivota®, stromu ¢i jejich

kombinace v podob¢ testu dim-strom-clovek. [24], [26]
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Ovsem existuji 1 projektivni metody, které maji podobu verbalnich metod
¢i manipulacnich metod. Verbalni metody zkoumaji komunikaci a fe¢ ucastnika. Nejcast&jsi
verbalni metodou je test nedokoncenych vét, ktery spociva v dokonceni Casti véty ,,prvni

mySslenkou, ktera tcastnika napadne®. Prvni ¢ast véty mize byt: ,,Vzdy jsem chtél/a ...
,,Moji nejvétsi chybou bylo ... <, apod. [30]

Manipula¢ni metody predstavuji urcitou manipulaci néjakym materidlem, pomtckami
popiipad¢ je ucastnik podroben volbé, kdy si musi z vice variant vybrat pouze jednu.
Predstavitelem takovychto manipula¢nich metod je napiiklad Liischeriv barvovy test

zalozeny na vybéru a naopak odmitnuti uréitych barev. [30]

Kresba lidské postavy mé hned n€kolik podob a pojeti. V podstaté jsou ale vSechny stejné.
Vzdy je tkolem nakreslit naptiklad Gplnou postavu muze a Zeny ¢i pouze jednoho z nich.
Typiéti predstavitelé téchto testt jsou Draw a Person Test (DAP) z roku 1949 ¢i Figure
Drawing Test (FDT). Testy jsou schopny odhalit télesné schéma osoby ¢i jeji neuroticky
a psychicky stav, poptipad¢ 1 podat detailni obraz o osobnosti ¢lovéka, ktery se testu podrobil.
Zakladni kli¢ k nalezeni téchto informaci je v provedeni nakreslenych postav, drzeni téla,

jejich oSaceni a dalsich detailech, které se na obrazku objevi. [26]

Test kruhu je projektivni metodou, ktera vznikla v roce 1980. Test ma v podstaté dve Casti.
Prvni &ast tohoto testu spo¢iva v nakresleni kruhu na ¢isté bily papir. Ukolem druhé &asti
je nakreslit ,,néco*“ do jiz nakresleného kruhu. Tato ¢ast neni nijak specifikovana, podstatou
je pouze nakreslit ,cokoliv do kruhu. Pti hodnoceni, ve vétSin¢ piipadti provadéné
psychologem, je vénovana pozornost velikosti nakresleného kruhu a jeho umisténi. Velky
kruh je symbolem expanzivnich tendenci, naopak maly kruh je typicky pro osoby trpici
depresemi. Pokud je kruh umistén zhruba uprostted papiru, svédc¢i to o tom, Ze osoba netrpi
zddnymi poruchami a ma dobry psychicky stav. Jakékoliv odchylky od polohy uprostied
mohou signalizovat urcity problém, Ze se miZe jedna o osobu s n&jakou poruchou ¢i dokonce

Lindividuum* v socialnim svété. [26]

Z roku 1985 pochazi test ,Cary zivota®. Hlavni Ulohu hraje jiz zminéna ,,Céra Zivota®,
kterou musi vySetfovand osoba nejprve nakreslit. Nésledn€¢ na ni vyznacit soucasnost,
vyznamné milniky (minulé¢ udalosti) ze Zivota a dale pak dileZité budouci momenty, které
osobu ¢ekaji. Psychologové se setkavaji s riznymi druhy ktivek, jelikoz se nejednéd o piimku
a vySetfovani nedostanou k ruce pravitko ¢i jiné pomticky. Pouze tuzku a papir. Na zékladé
tvaru, sméru a umisténi jsou psychologové opét zhodnotit psychicky stav cloveéka a dalsi

dulezité charakteristiky jeho osobnosti. [26]
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Predposlednim testem je takzvany Baum Test, neboli test kresby stromu. Pointou
je nakreslit na papir o velikosti formatu A4 nejehlicnaty strom. Némecky autor tohoto testu
Karel Koch ,,vysel z ptedpokladu, Ze kresba ovocného stromu mtize vypovidat o emocionalni
zralosti déti i dospélych a o poruchach v emocialni a socialni oblasti [26]“. Podle Kocha
existuje 59 znaku, na zaklad¢ kterych poté probiha vyhodnoceni nakresleného stromu. Opét
je vénovana pozornost velikosti i umisténi, av§ak i pozoruhodnym detailim jako jsou kofeny

stromu, kmen, koruna, listy, ptidané detaily (ptaci, kvétiny), ro¢ni obdobi apod. [26]

Poslednim uvedenym testem projektivnich metod je test dim-strom-¢loveék (v anglickém
jazyce House-Tree-Person, zkracené H-T-P). Pii tomto testu se kresli v tom potadi, jak
je uvedeno v nazvu. Vyhodnoceni je opét zavislé na mnoha faktorech. Sleduje se velikost,

perspektiva, pozice na papite, sila a kvalita jednotlivych linii apod. [26]

Grafickych testl je nepieberné mnozstvi. VSechny jsou jsi v jisté mife podobné, pfedevSim
co se tyCe sledovanych prvkl na zaklad¢ kterych nasledné¢ probiha vyhodnoceni. Podstata
je ovSem stejna jako u vSech jinych psychodiagnostickych metod - rozbor struktury osobnosti.
Svym zplisobem by se tyto grafické testy daly pfirovnat k rozbortim pisma (grafologii). Tyto
testy jsou ale specifické v tom, Ze jejich vyhodnoceni muze provadét pouze vySkoleny

licencovany psycholog.

Dle vyzkumu z roku 2009 se kresebné metody umistily v hornich ptickach, byvaji tedy
psychology a jinymi pracovniky pfti jejich praci hojné vyuzivany. Kresba stromu se umistila
na 6. misté, kresba postavy pak na 8. misté. Obecné kresebné metody jako takové zaujimaji

ve vyzkumu 17. misto. [34]

2.3 On-line pohovor - videodotaznik

V posledni dobé se lze v Ceské republice setkat s novym trendem, ktery se k nam §iti
z Ameriky, konkrétné s online pracovnim pohovorem (v angli¢tiné Online Job Interwiew).
V Americe je tento zplsob vybéru novych pracovniki velice oblibeny a v Siroké mife
i vyuzivany. U nas v Ceské republice je nejb&zn&jsi a nejéast&jsi metodou naboru novych
pracovnikii osobni pohovor s personalistou. OvSem online spojeni se postupné rozsifuje
a ziskava si své priznivce iu nas. Po¢atkem tohoto online spojeni je napiiklad zaslani riznych
vykonnostnich testli ¢i osobnich dotaznikli prostfednictvim emailu, v podobé specialniho
odkazu (internetového linku), které je mozno vyplnit z pohodli domova. Toto online spojeni

se postupné vylepSovalo, az pfiSly online pohovory v podobé videodotaznikii. Tento online
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pfijimaci pohovor je provadén za pomoci web kamery, naptiklad ptes bezplatny komunika¢ni

program Skype ¢i socialni sit’ Facebook, ktera umoziuje pouziti videohovort. [1]

Jak na Ceskych, tak na anglickych internetovych serverech se lze docist, Ze tato inovativni
metoda ma hned nekolik vyznamnych kladti. Prvnim z nich je ur¢ité uSetieni casu. Pohovory
obcas probihaji na jinych mistech, naptiklad na centrale firmy, nikoliv na vybrané pobocce
¢i oddéleni, kam se kandidat o pracovni misto uchazi. To mize znamenat i n€kolikahodinové
cestovani, coz je v ramci online pohovoru uskute¢néného z pohodli domova bezpiredmétné.
Poptipadé i kdyby pohovor probihal v misté, kde uchaze¢ bydli, vzdy zabere dopraveni
se na misto urceni néjaky cas, ktery lze vyuzit mnohem lepSim zplisobem. Napiiklad
piipravou na pohovor. Tato pfiprava mize vést k dalsi vyhodég, kterou je potfebné zminit.
Pro kandidata maze byt video pohovor méné stresovy. Velka vétSina lidi byva v obrovském
napéti a stresu pfed osobnim pohovorem. Na stres plisobi okolni prosttedi, ostatni kandidati
(pokud je na pohovor pozvano vice uchazecii najednou a cekaji ve stejné mistnosti,
nez na n¢ ptijde fada) a spousta dalSich faktort. Pokud je osoba, kterd je podrobena video
pohovoru, v pohodli svého domova, v prostfedi, které velmi dobfe zna, muze
to pro ni znamenat pocit jistoty a sebevédomi. V ramci pfipravy si uchaze¢ muze i sam
vyzkousSet, jak ptisobi na kameru. Sta¢i se natoCit, vyzkouSet si s kamarddem pohovor
nanecisto a poté si zaznam pustit. Na zaklad¢ toho si Ize ovérit, zda je technika v poradku
a funguje spravné, zda uchaze¢ pouziva gestikulaci, jak plisobi sdm na sebe a co se mu libi
¢inaopak co je potiebné zménit a na co si davat pozor. Do chvile, nez se Clovék natoci
na kameru, ma o sob¢ urc¢it¢é minéni a neni schopen objektivné posoudit, jak plisobi na ostatni.
Po této zkouSce naneCisto si mnozi lidi uvédomi, co vlastné fikaji, jaky maji ton hlasu,
zda neopakuji stale dokola urcita slova, zda neobraci o¢i v sloup a jakou pouzivaji gestikulaci,

coz muze byt pro mnohé z nich ptinosné a vedouci k dobrym vysledktm pii pohovorech. [1]

V ¢lanku ,Videodotaznik dava veétsi Sanci“ deniku Metro [1], je uvedeno,
ze videodotaznik ptedstavuje obrovskou nadéji a Sanci i1 pro ty kandidaty, jejichz Zivotopis
je n€kde mezi kupickou ,,ano, vyhovuje pozadavkum® a ,,ne, nevyhovuje“, tedy na samé
hrané. Takovy uchaze¢ by ve vétSiné piipadl nedostal Sanci k osobnimu pohovoru, avsak
k video pohovoru pry ano. Na zaklad¢ online pohovoru pies web kameru dostanou jedine¢nou
Sanci ukazat se v dobrém svétle a presvédCit personalistu, Ze Zivotopis nefekne vSe o tom,

jaky ¢lovek je a Ze pravé on stoji za to.

V Ceské republice se Ize s videodotazniky setkat napfiklad u spole¢nosti jako je CSOB,
Ceska spotitelna, Ernst & Young, CEZ, RWE nebo Zentiva. [1]
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2.4  Aktivni vyhledavani zaméstnanci

Executive search (neformalné headhunting, neboli laicky fteceno ,loveni lebek*)
predstavuje aktivni zpisob pifimého vyhleddvani novych zaméstnancii pro stfedni
¢i vrcholovou pozici v organizaci poptipadé uzce zaméiené odborniky. Podstatou je ,,piimé
osloveni a ziskani kandidata ptisobiciho na stejné ¢i obdobné pozici u jiné spole¢nosti [25].
Tito kandidati jiz maji piehled o vykonavané praci, disponuji zkusenostmi a jsou vykonni
a produktivni. V tomto pfipad€ jiz neni potfebné tyto zaméstnance Skolit a seznamovat
je spraci, coz je vyznamna vyhoda executive search (headhuntingu). Naopak urcitou
nevyhodu Ize spatfit v ¢asové a financni naroc¢nosti. Cely proces vyhledavani zaméstnancii
zajistuji, ve vetsSing piipadil, specializované agentury, vystupujici jako prostiednik mezi
klientem a kandidatem. V Ceské republice se na executive search zaméfuji agentury jako
Executive Search JM s.r.o, nebo Touchdown Czech Republic s.r.o. Finan¢né naro¢ny
je executive search piedevs$im proto, Ze je potiebné nejenom zaplatit agenturu, ktera se touto
oblasti zabyva a velmi dobie ji zna, ale také nabidnout kandidatovi kromé jiného i lepsi
finan¢ni ohodnoceni, nez to, které ve stavajici spolecnosti ma. Timto je kandidatovi dan
podnét k tomu, aby zacal uvazovat o ptrestupu ke konkurenci a stal se tak zaméstnancem
firmy, kterd o néj projevila zdjem. Financni ohodnoceni je totiz top jednickou v zebticku
davodt, pro¢ lidé opoustéji svoji pracovni pozici. Tento zebticek byl sestaven na zakladé
pruzkumu provedeného podle JobStreet.com v fijnu roku 2013. Druhou pticku zaujimé
nabidka lepSich benefitii, tfeti je neporozuméni si s kolegy, ¢tvrtym divodem k odchodu

Z prace je nabidka lepsi pracovni doby a na poslednim misté je nedostatek uznani. [11]

Finan¢ni ohodnoceni také hraje hlavni roli v pon€kud starSim prizkumu z roku 2011.
Védci z Cornellovy Univerzity v U.S. zjistili, Ze 1idé si rad¢ji vyberou lépe placenou praci
i pfes to, Ze védi, Ze v ni budou nestastni. Lidé tak radé&ji budou vydélavat vice penéz na ukor
vlastniho §tésti a spokojenosti. Prizkumu se zacastnilo celkem 2500 lidi, kteti byli pozadani,
aby si vybrali mezi dvémi nabidkami prace. Prvni z nich byla prace finanéné ohodnocena
50 000 librami s rozumnou pracovni dobou, ktera by jim umoznovala 7,5 hodin spéanku.
Druhou nabidku piedstavovala prace za 90 000 liber ovSem s nepravidelnou pracovni dobou
a pouze 6 hodinami spanku. Pfevazna vétsina dotazovanych by si vybrala vyssi plat (s delsi

pracovni dobou) a to i pfes to, Ze se domnivaji, Ze by v dané praci nebyli §tastni. [21]

Na zaklad¢ téchto pruzkumi se tedy da predpokladat, ze pokud firma nabidne kandidatovi
vy$§i finanéni ohodnoceni, ziska si jeho zdjem a bude blize k tomu, aby ho pievzala

konkurenéni firm¢é. Kromé toho musi byt bran zietel i na spokojenost kandidata
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na dosavadnim pracovnim misté. Podle zminéného prizkumu totiz hraje velikou roli vedle
finanéniho ohodnoceni i spokojenost zaméstnanci na pracovnich pozicich. Pokud prosté
a jednoduse zaméstnanec ma svoji praci rad, zdstane na dané pozici. V piipadé executive
search se jednd v mnohych ptipadech o podobné ¢i stejné pracovni pozice, avsak v jiné firmé.
Svoji roli tak mize hrat i kolektiv a dal§i benefity. Na zaklad¢ toho je diskutabilni, jakou
strategii zvolit a pravé proto existuji executive search agentury, které jiz maji prostiedi
zmapované a védi, jakou nejlepsi strategii vzhledem k potfebné pozici a osobé kandidata

zvolit.

Dalsi zplisob, pomoci kterého mohou organizace aktivné vyhledavat a oslovovat uchazece
reprezentuje LinkedIn. To je nejcastéji charakterizovano jako ,,nejvétsi sit’ profesionaltl
na svété [19]“ poptipade ,profesni socialni sit’ [19]“, jejimz hlavnim poslanim je sdruzovat
profesionadly jiz od roku 2003, kdy je oficialné¢ datovan jeji vznik. V anglicting
se pro sdruzovani profesionali pouziva vyraz ,professional networking®. Spole¢nost
LinkedIn definuje ucel své puasobnosti takto: ,Jsme socialni sit’ a online platforma
pro profesiondly. Poslanim LinkedIn je spojovat profesionaly na celém svété a umoZznit jim
zvySovat produktivitu a dosahovat Uspéchli. Abychom dosahli svych cild, zptistupiiujeme
sluzby prostiednictvim nasich webii, mobilnich aplikaci a vyvojatskych platforem, a tim vam,
vaSim spojenim a milionim dalSich profesiondlii pomahame se seznamovat, vyménovat
si napady, ucit se, uzavirat obchody, hledat pracovni pfileZitosti nebo zaméstnance, pracovat,

rozhodovat se v siti vztaht a skupin zaloZenych na vzajemné duvéie.” [20]

Pomoci LinkedIn si tedy mize kdokoliv vytvofit sviij vlastni profesni profil a diskutovat
s ostatnimi ¢leny o profesnich otazkach. [19] LinkedIn nabizi dva typy uctt. Zakladni
(bezplatny) tcet Basic a specialni ¢ty Premium. Zakladni ucet je urCen béznym uzivatelim
k vytvofeni profesionalniho profilu online a je tak naprosto dostaéujici. Uéty Premium, které
jsou poskytovany za finan¢ni poplatky jsou celkem Ctyfi. Prvni ucet Business je urcen
pro obchodni uzivatele, ucet Job Seeker je urCen tém, kteti hledaji pracovni ptilezitost, avSak
maji vys8i naroky, nez bézni uzivatelé. Tietim typem uctu je Sales Professional, urceny
profesiondlnim prodejcim. Posledni Gi¢et nazvany Recruiter slouzi pro potieby firemnich
i individualnich naborari. [18]

Organizace vyuzivaji LinkedIn pro cilené hledani potencidlnich uchazect, kdy si sami
vyberou tcastniky vybérového fizeni. Stejné tak vyuzivaji LinkedIn i personalisté
a headhuntefi. Uréitou obdobou, typickou pro Ceskou republiku, je pracovni portal Jobs.cz,

ktery nejenom nabizi pracovni pfileZitosti, ale taktéz umoziuje vytvoreni osobniho profilu.
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Firmy poté mohou na zaklad¢ informaci z profilu, pfilozeného Zivotopisu a dalSich

zvefejnénych dokumenti uchazece ptimo oslovit s nabidkou préce.

Fakt, Ze vyznam LinkedIn rok od roku roste dokazuje nasledujici graf, zobrazujici pocet
registrovanych uzivateli v Case. V soucasnosti ma sit’ LinkedIn néco ptfes 300 miliond

uzivatelu.

Poéet registrovanych uZivatell Linkedin v ¢ase
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Obrazek 1: Pocet registrovanych uzivateli LinkedIn v ¢ase

Zdroj: [19]

Socialni sité zazily svlij nejvétsi rozmach jiz v roce 2010. Predstavuji ,,novy zptlisob toho,
jak najit zaméstnance, jak najit praci, ziskat odpovédi na nejriiznéjsi otazky, jak zasahnout
Siroké spektrum lidi a v neposledni fadé si vytvofiit sit’ kontakti a byt ve spojeni se svymi

kolegy, ptateli i rodinou [9].*

V soucasné dobé jsou tedy socidlni sit€¢ Castou a velmi efektivni cestou vyuzivanou
pro navazani kontaktu a komunikaci nejenom s piateli a lidmi z okoli, ale i s firmami
a uchaze¢i o zaméstndni. Firmy si vytvaii své facebookové profily, stejné tak jako vétSina
Z nas a to predevsim proto, Ze ,,si uvédomuji pozitivni vliv socidlnich siti ve smyslu dozvédét
se vice informaci o novych 1 stavajicich zaméstnancich, které by nejspiSe nebylo mozné

na pracovnim pohovoru ziskat [10].*

Facebookovy profil miize lidem pomoci praci ziskat, ovSem jim miiZze i vyrazné uSkodit.
Je dillezité si davat pozor na to, co lidé zvefejiuji na svych profilech, co se tyce napiiklad
nevhodnych fotografii, vyjadfovani se ke kontroverznim tématim ¢i uvadénych osobnich
informaci. [10] Firmy totiz vyuzivaji socialni sité i k ovéfeni pravdivosti udaji uvadénych

Vv zivotopisech. Toto ovéfovani je anglicky oznacované jako ,,Pre-employment screening®,
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které se v souCasné dob¢ stale vice rozsifuje. Divodem jsou zvySujici se klamavé informace
uvadeéné v zivotopisech, padéland osvédceni, falesné reference apod. V zahranici se lze také
setkat s vyrazem ,,Background Checks®, které ma stejnou podstatu, avsak lze za pomoci n¢j
ziskat i informace o trestné Cinnosti uchazefe. Tyto sluzby jsou nabizeny piedevSim
Vv zahrani¢i specializovanymi firmami. V soucasné dobé se jedna o jisty rozrlstajici trend
souvisejici s vybérovym fizenim.

Na svétoveé nejrozsifenéjsi socialni siti Facebooku je registrovana vice nez miliarda lidi,
Znichz se vice nez polovina pfipoji minimalné¢ jednou denné. Neddvna veédeckd studie
z roku 2014 z rakouské Innsbrucké univerzity se zamétila na otazku, jaké skutecné dopady
ma svétova socialni sit’ Facebook na lidi. Studie se zacastnilo 123 subjektt na jejichz zakladé
se doslo k zavéru, ze kdyz lidé stravi néjakou dobu na Facebooku, vyvolava to v nich
negativni emoce a oni se poté citi neStastnymi, popiipadé maji horsi naladu. Psychologové
se domnivaji, Ze je to vyvolano tim, Ze Cas straveny na Facebooku je v dnesni dobé vniman
spise jako ¢as promarnény. Vyvéra tedy otazka, pro¢ se tedy lidé na Facebook stale vraceji?
Védci a psychologové to prisuzuji chybnému piedvidani toho, Ze pouziti Facebooku je udéla

Stastnymi. [27]

Hlavni rozdil mezi socidlnimi sit¢émi jako je Facebook a mezi siti LinkedIn, lze spatftit
piedevsim ve vyznamu komunikace. I pfes to, ze nékteré firmy i jedinci vyuzivaji Facebook
k pracovnim pfilezitostem, pfevazna vétSina uzivateld ho vyuziva spiSe za Gcelem zabavy.
Oproti tomu LinkedIn je sit, kde se setkdvaji specialist¢ a lidé z nejriznéjSich obora

a diskutuji o pracovnich vécech a poznatcich. [5]

Dalsi zplsob, jakym mohou firmy a zaméstnavatel¢ aktivné hledat své budouci
zaméstnance, predstavuji personalni agentury. V zahrani¢i bylo a stdle je vyuZzivani
personalnich agentur bézné a pro mnohé firmy samoziejmé. Diky témto zahrani¢nim firmam,
které podnikaly na tizemi Ceské republiky, zaGala rist potieba vybudovani personalnich
agentur i v Cesku. Na zékladé tohoto podnétu se v roce 1991 objevuji prvni personalni
agentury u nas. [13] Cinnost persondlnich agentur je Siroce zaméfena a cilena takovym
zpusobem, aby obsadila pracovni pozice S ohledem na potfeby zaméstnavatele, nikoliv
na zaklad¢ potfeb uchazece, jak si mnozi lidé mysli. Pro agenturu je klicovym klientem
zaméstnavatel, nikoliv uchaze¢. [28] Vyuziti personalnich agentur mize mit hned nékolik
diivodl. Jednim z nich miize byt nedostatek zkuSenosti v oblasti personalistiky. Nalezeni
a nasledné vybrani vhodného kandidata je pfedev§im Casové naro¢nd Cinnost, coZ mize byt

dal$i divod, pro¢ si firmy k nalezeni vhodnych uchazec najimaji persondlni agentury.
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Tyto agentury poskytuji firmdm hned né€kolik moznosti spoluprace. Tou prvni z nich je pouze
nalezeni vhodnych adeptii a to naptiklad piimo ze se své vlastni databaze uchazect, poptipade
z jinych zdroji. Spolecnosti tak odpadd starost s aktivnim vyhledavanim uchazecd,
kdy od personalni agentury ziska seznam vhodnych adeptt. Vybérové fizeni si poté firma
provede sama na zdklad¢ vybranych metod. Druhou moznosti spoluprace je kompletni
organizace vybérového fizeni. V tomto pfipadé agentura zabezpeci vSechny potiebné ¢innosti
souvisejici s vybérem budoucich zaméstnancu. Prakticky provede vybérové fizeni za pomoci
vhodné zvolenych vybérovych metod a vybere nejvhodnéjsi kandidaty. Tento seznam

kandidath poté preda organizaci a ta na zdklad€ informaci provede kone¢ny vybér a sama urci,

které uchazece piijme. [13]
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3 MESTSKA POLICIE HRADEC KRALOVE

Mestskd policie Hradec Kralové (dale jen ,MPHK®) je vykonnym orgidnem m¢sta.
Me¢stska policie Hradec Kralové byla ziizena v bieznu roku 1992 vydanim obecné zavazné
vyhlasky zastupitelstvem mésta Hradec Kralové (dle Zakona ¢. 553/91 Sb. 0 obecni policii,
ve znéni pozdéjSich piedpist). V té dob¢& pracovalo v jejich fadach na 20 strazniku, jejichz
pravomoci, které byly v té dobé v souladu s prvni podobou ,,Zédkona o obecni policii®, byly
oproti dnesni dobé velice omezené. Straznici fakticky pracovali jako poradkova sluzba.
Rok od roku se pocet straznikd ve sluzbach méstské policie zvySoval. V soucasné dobé
pracuje u Méstské policie v Hradeci Kralové celkem 129 zaméstnanct, z toho 118 straznik,
ktefi vlastni ,,OsvédCeni o splnéni stanovenych odbornych ptedpokladi k plnéni povinnosti
straznika®. Ostatni zamé&stnanci jsou vedeni jako obcansti pracovnici v jednotlivych usecich

(MTZ — materialné technické zabezpecéeni, PP — provozni pracovnik, sekretariat).

Jak jiz bylo zminéno, od roku 1992 upravoval ¢innost Méstské policie ,,Zakon o obecni
policii®, kterym se policie nadale ¥idi a ktery vymezuje jeji pravomoci, povinnosti, opravnéni
apod. Konkrétné se jednd o zdkon ¢. 553/1991 Sb. o obecni policii ve znéni pozdéjSich
piedpisit ze dne 6. prosince 1991. Tento zdkon stanovi, ze ,,obecni policie je organem obce,
ktery zfizuje a zruSuje obecni zastupitelstvo obecné zavaznou vyhlaskou [36].¢ Dale zakon
upravuje 1 oblast fizeni obecni policie a to, ze ,,obecni policii fidi starosta nebo jiny ¢len
zastupitelstva obce povéteny zastupitelstvem obce [36].“ Kdyz se tento fakt vztahne opét na
Statutarni mésto Hradec Kralové, je tedy méstska policie navic piimo podfizena primatorovi
meésta. Celd problematika vymezeni, fizeni obecni policie apod. je velice zdlouhavé, o cem
sveéd¢i samotny zakon, Citajici nékolik desitek stran. Nasledujici text je tedy zaméfen piimo na

samotny organ hradecké méstské policie jako takovy.

MPHK zabezpecuje mistni zalezitosti vefejného pofadku piimo na katastralnim uzemi
mésta Hradce Kralové. OvSem na zakladé vefejnopravni smlouvy mize MPHK vykonavat
svou Cinnost i mimo dané Uzemi mésta a to konkrétné v pfilehlych obcich jako jsou
Predmétice nad Labem, Cernilov a Bé&le¢ nad Orlici. Tato &innost i mimo katastralni izemi
mésta Hradec Kralové mize MPHK vykondvat pouze na zékladé vefejnopravni smlouvy
S jinou obci, ktera nezfidila obecni policii. Vefejnopravni smlouva vyzaduje ke svému
uzavieni nebo zméné obsahu souhlasu krajského ufadu. O udéleni souhlasu k vefejnopravni
smlouvé rozhoduje krajsky utfad v pfenesené plisobnosti ve spravnim fizeni podle zvlastniho

zakona.
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Cinnost MPHK a vSeobecnd obecnich a méstskych policii nelze shrnout do par vét
¢iodrazek, nasledujici text tedy uvadi alespon nekteré z nejdulezitéjSich cinnosti jako

napiiklad to, ze [7]:
e pfispiva k ochrané a bezpecnosti osob a majetku,
e dohlizi na dodrzovani obecné zavaznych vyhlasek a nafizeni obce,

e podilise v rozsahu stanoveném timto nebo zvlaStnim zakonem na dohledu

na bezpecnost a plynulost provozu na pozemnich komunikacich,
e podili se na prevenci kriminality v obci,
e odhaluje prestupky a jiné spravni delikty, jejichz projedndvani je v pisobnosti obce,

e dohlizi na dodrzovani pravidel obcanského souziti (odhazovani odpadki, nic¢eni
vetejné zelené, poskozovani motorovych vozidel, neoprdvnéné zabory vefejného

prostranstvi, apod.),
e odhaluje prestupky a trestné Ciny

e a dokonce provadi odchyt zatoulanych psi a nelze-li zjistit majitele, predava

je do atulku pro opusténé psy.

Soucasnym feditelem MPHK je Ing. Miroslav HlousSek. Sidlo feditelstvi méstské policie
se nachazi v ulici Dlouhd 211. Mimo toto hlavni centrum je ziizeno v Hradci Kralové nékolik
obvodovych sluzeben (stiedisek) v riznych ¢astech po celém mésté. Hlavnimi stfedisky
MPHK jsou: Obvod ¢. 1, obvod €. 2, obvod ¢. 3, dopravni skupina a hlidka psovodu
a odchytu. Pfi pohledu na mapu Hradce Kralové jsou vyznamnou délici ¢arou feky, které
se taktéz staly hlavni délici ¢arou, vymezujici pravé jiz zminéné tiéi obvody, jejichz pole
pusobnosti zobrazuje nasledujici obrazek.
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Obrazek 2: Zobrazeni obvodu 1, 2, 3 méstské policie na mapé Hradce Kralové

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V téchto jednotlivych obvodech =zajistuji straznici zadkladni funkci, takzvanou
pochtizkovou sluzbu. K zajisténi specializovanych ¢innosti jsou ovSem vytvofeny dalsi

skupiny [7]:

e operacni stfedisko — pracovnici operacniho stfediska zajiStuji koordinaci a kontrolu

¢innosti hlidek v terénu Vv jednotlivych sménach denni a no¢ni sluzby,
e {idici jizdni hlidkové sluzby,
e podptrna skupina, zajiSt'ujici zejména oznameni na tisfiovou linku 156,
e skupina stfed, kterd zajiStuje pfevazne potadek a parkovani v centru mésta,

e skupina zvana psovodi, jejichz hlavni naplni prace je nejen odchyt zatoulanych a volné

pobihajicich pst, ale také drobnych domacich zvirat,
e odde¢leni prevence kriminality,
e cyklohlidka,
e obsluha méstského monitorovaciho kamerového systému (kamer),
e prestupkové oddéleni.

Co se tedy ty¢e samotné organizacni struktury, jeji soucasna podoba vesla v platnost dnem
1.6.2012. Dtvodem bylo rozsiteni o nové pracovni misto, v budoucnosti snad o celé¢ nové
oddéleni, a to konkrétné¢ o pracovni pozici inspektora ptimého vykonu, ktery spada ptimo
pod feditele MPHK. Podobu organiza¢ni struktury a jeji ptimé, popiipadé metodické tizeni

zaméstnancu zachycuje nasledujici obrazek.
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ORGANIZACNI STRUKTURA MPHK

platna od 1.6.2012
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Obrazek 3: Organizacni struktura Méstské policie Hradce Kralové

Zdroj: Interni materidly spolecnosti

Samotna prace straznikli je velmi narocna a to jak z pohledu fyzického, tak psychického
stavu. Straznici béhem svych smén, které byvaji vétSinou dvanactihodinové, ptichazeji
do styku s riznymi typy lidi, od pachateli piestupkii a trestnych ¢ind, pies rozvasnéné
fanouSky ¢i ucastniky raznych festivall a sportovnich utkéni, po téZce ranéné osoby
pii havariich.

Jak jiz bylo zminéno, straznici vykonavaji vétSinou dvanactihodinové smény se zacatkem
bud’ v sedm hodin réno, ¢i v devatenact hodin vecer. Vykon sluzby MPHK je tak zajisStovan
nepfretrzit¢ 24 hodin denné, 7 dnii v tydnu. Smény jsou stanoveny mésicné. Kazdy straznik
ma béhem jednoho mésice zhruba 14 az 15 smén, tak aby byl splnén hodinovy fond pracovni
doby v daném mésici. S piesnosti nelze urcit pomér mezi no¢nimi a dennimi sménami — vse
se fidi dle pozadavki na MPHK a na zabezpeceni vefejného potadku. VSeobecné se da fici,
e smény jsou rovnomérné rozlozeny na smény denni a no¢ni. Cast smén pripadd samoziejmé

i na dny vikendové (soboty a ned¢le) a na statni svatky.

Vice informaci o MPHK Ize najit na oficidlnich strankdch Hradce Kralové

http://www.hradeckralove.org/hradec-kralove/mestska-policie.
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ZAVER

Cilem diplomové prace byla analyza a nésledna deskripce vybérového fizeni u Méstské
policie Hradec Kralové. Soucésti cile bylo zaméteni se na nové trendy v oblasti vybéru
zaméstnanct a identifikace, zda jsou tyto trendy méstskou policii vyuzivany. Na zakladé
zhodnoceni situace a ptipadného odhaleni nedostatkii bylo stéZejnim cilem navrhnout
Mestské policii Hradec Kralové vhodna doporuceni, pomoci nichz by bylo mozné vyb&rové
fizeni dovést k dokonalosti.

v v

ty nejlepsi, budouci zaméstnance z fad desitek uchazecl. Nejpouzivanéjsi metody vybéru
zaméstnancl byly v praci zminény, avSak vétsi pozornost byla vénovana novym trendim,
které nejsou v Ceské Republice tak zab&hlé, ale uchazedi o praci se s nimi setkavaji stale
Castéji. Pro ucely diplomové prace byly za tyto trendy vybrany metody: Assessment centrum,
psychodiagnostické metody a videodotaznik (videopohovor). Soucésti vybéru zaméstnancu
jei zisk potencidlnich uchaze¢i a s tim souvisejici aktivni vyhledavani budoucich
zaméstnancu, které taktéz predstavuje jakysi novy trend v dané oblasti. Toto aktivni
vyhledavani je provadéno pomoci metody Executive search (headhunting), za pomoci
socialnich siti, LinkedIn profila ¢i ve spolupraci s personalnimi agenturami. U vSech téchto
trendd byly v praci vyzdviZeny jejich vyhody, ale i nevyhody, které byly poté vyuzity jako
argumenty, pro¢ danou metodu vyuzit ¢i nikoliv. Praktickd ¢ast prace detailn¢ popsala
vybérové fizeni a vyuzivané metody u M¢éstské policie Hradec Kralové. Porovnanim bylo

Zjisténo, Ze z novych trendl vyuziva meéstska policie pouze psychodiagnostické metody.

Analyzou vybérového fizeni bylo zjisténo, ze jako takovému je mu vénovana dostatecna
pozornost a pétikolovy proces dokaze ovétit potfebné pozadavky pracovniho mista. I pres to
bylo v ramci komparace s novymi trendy identifikovano nékolik nedostatkti, které by bylo
potiebné odstranit. V souvislosti s témito nedostatky bylo méstské policii navrzeno zapojit do
vybérového fizeni Assessment centrum zahrnujici skupinovou diskusi, hrani roli a modelové
situace. Dale by bylo vhodné, aby méstska policie zacala do budoucna vyuzivat aktivni
vyhleddvani zaméstnancl. V prvé fad¢ sit’ profesionali LinkedIn, aby mohla kandidéaty o
praci vyhledavat sama a byt s uchaze¢i v ptimém kontaktu. V druhé fad€ pak vyuZiti socidlni

sit¢ Facebook v souvislosti s ovéfovanim pravdivosti idajii uvadénych v Zivotopise.

Vsechny vyty€ené cile diplomové prace byly splnény.
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Piiloha A

Smérnice a etické podminky pro vyuzivani Assessment Center (schvaleno na 17.

mezinarodnim kongresu o metodé AC 1. kvétna 1989 v Pittsburghu, Pensylvanie, USA)

Assessment Centre je zalozeno na standardizovaném hodnoceni chovani, vychazejicim
z mnohonasobnych vstupnich udaji. Vyuzivd vicenasobného mnozstvi trénovanych
pozorovateli a technik. Hodnoceni o chovani jsou vyvozovana piedev§im ze specialné
vytvofenych modelovych situaci. Tato jednotlivd hodnoceni jsou shromazd’ovana na
schiizkach hodnotiteld nebo statistickymi metodami. Ve spole¢né diskusi jsou integrovana
celkovd hodnoceni chovani, Casto v podobé pomérovych tudaji. Vysledkem diskuse je
hodnoceni vykonu ucastnikii AC ve Skalovych hodnotach nebo v jinych proménnych, které
jsou stanoveny jako métitko pro AC. Statistické metody by mély byt validizovany podle
profesionalné uznavanych postupti.

Je rozdil mezi AC a metodologii AC. Mnoho prvki metodologie AC je vyuzivano
V postupech, které nenapliuji tuto smérnici. Tak napt. postupy hodnoceni zaméstnancii nejsou
zahrnuty do téchto standardl; kazdy by mél byt posuzovan podle své vlastni podstaty.
Postupy, které nejsou v souladu se vSemi zde uvddénymi pravidly, by nemély byt
prezentovany jako AC nebo by nemély vést k domnénce, ze se jedna o AC tim, ze by
obsahovaly termin ,,Assessment centre* jako cast svého nazvu.

Déle jsou uvadény prvky nezbytné pro to, aby proces mohl byt nazyvan AC:

1. Musi byt provedena analyza pracovni ¢innosti nebo relevantnich projevii chovani, aby
Z ni byly urCeny dimenze, vlastnosti, charakteristiky, kvality, schopnosti, dovednosti,
motivace, znalosti nebo ukoly, které jsou nezbytné pro efektivni vykondvani dané
pozice a aby bylo mozno wurit, co bude vibec v AC hodnoceno.
Druh a rozsah analyzy pracovniho mista (pracovni ¢innosti) zalezi na ucelu hodnoceni,
komplexnosti prace, dostatecnosti a primérenosti piedchozich informaci o pracovnim
misté a podobnosti nového pracovniho mista s mistem, které bylo analyzovano diive.
JestliZe jsou pouzity diivéjsi analyzy a vyzkumy k tomu, aby byly vybrany dimenze a
cviceni pro nové hodnocenou pracovni cinnost, musi byt poskytnut dikaz
srovnatelnosti obou pracovnich ¢innosti.
Pokud pracovni ¢innost (misto) v souCasné dobé neexistuje, analyza mize byt

provedena ze soucasn€ planovanych ukold pro toto nové misto.



2. Vysledky pozorovavani musi byt hodnotiteli klasifikovany smysluplnymi a

relevantnimi kategoriemi, jako jsou napiiklad dimenze, vlastnosti, charakteristiky,

kvality, schopnosti, dovednosti, motivace, znalosti nebo tkoly.

Techniky pouzité v AC musi byt navrzeny tak, aby poskytly takové informace, které

umozni hodnoceni dimenzi atd. definovanych analyzou pracovniho mista.

Musi byt pouzity mnohonasobné hodnotici techniky. Ty mohou zahrnovat testy,
interview, dotazniky, sociometrické metody a modelové situace. Hodnotici techniky
jsou vytvareny nebo vybirany tak, aby vycerpaly co nejvice projevil chovani a ziskaly
maximum informaci relevantnich k ptedem definovanym dimenzim atd. Tyto techniky
by mély byt pted jejich uzitim v AC pretestovany a oponovany v dané organizaci, aby
bylo zajiSténo, Ze poskytnou spolehlivé, objektivni a relevantni informace o chovani
ucastnikti. Pretestovani mize byt provedeno na zkuSebnim vzorku ucastniki
podobnych kandidatim pro AC, oponenturou naméti odborniky (posouzeni
piimétenosti a reprezentativnosti vzorkti chovani), pritkaznosti o vyuziti téchto technik

pro hodnoceni podobné prace v podobné organizaci atd.

Techniky AC musi obsahovat modelové situace, které maji odpovidajici vztah
Kk situacim skuteénym tak, aby poskytly vicendsobné piilezitosti pozorovat chovani
kandidatt, které se vztahuje ke kazdé dimenzi atd.
Modelové situace jsou cviceni nebo techniky navrzené tak, aby podnitily chovani,
vztahujici se k zjisStovanym dimenzim atd. pracovniho vykonu; vyzaduji behavioralni
odpoveéd’ ucastnikli na situacni podnéty. Piiklady modelovych situaci jsou skupinova
cviceni, ,tfidéni doSlé posty”, simulované rozhovory, zjistovani fakti atd.
Pokud je pouzita samostatna souhrnnd technika, pak musi zahrnovat rtizné odlisSné
prvky vztahujici se k pracovni ¢innosti. Pro jednoduchou pracovni ¢innosti mtize byt
pouzita jedna ¢i dvé modelové situace k této Cinnosti se vztahujici, jestlize analyza
pracovni ¢innosti jasné indikuje, Ze pouze jedna ¢i dvé modelové situace uspokojivé
pokryvaji podstatnou ¢ast hodnocené pracovni Cinnosti. Podnéty obsazené
v modelovych situacich se shoduji s podnéty v pracovnich situacich nebo se jim
podobaji, i kdyZ mohou byt v jiném kontextu a uspofadani. Zadouci stupeii podobnosti
je dan ucelem AC: podobnost mizZe byt relativné nizkd v pfipadé programu pro
pfedbéZznou identifikaci a vybér nemanazerského persondlu a relativné vysoka
VvV programech navrzenych k identifikaci tréninkovych potieb zkuSenych manaZert.

Projektanti AC by méli dbat na to, aby obsah jednotlivych cviceni neupiednostioval



nékteré hodnocené (tj. ucastniky urcitych etnickych a vé€kovych skupin nebo nékteré

pohlavi) z diivoda, které nejsou podstatné pro celkovy vysledek.

6. Kazdého ucastnika musi hodnotit vice hodnotitelt.
Pti vybéru skupiny hodnotitelii by mély byt brany v uvahu nasledujici charakteristiky:
dostatecné zastoupeni jednotlivych etnickych a vékovych skupin, pohlavi a pracovnich
profesi.

Hodnoceni kolegti a sebehodnoceni mohou byt vyuzita jako zdroj informaci AC.

7. Hodnotitel¢ musi absolvovat prubézny trénink a prokazat potfebnou vykonnost jesté

predtim, nez se zicastni prace v AC.

8. Proto, aby byly vysledky pozorovani zaznamendvany na potfebné urovni, musi
hodnotitelé pouzivat b&hem pozorovani urcité systematické postupy; ty mohou

zahrnovat ru¢né psané poznamky, pozorovaci Skaly, zdznamové listy apod.

9. Hodnotitelé¢ si musi pfipravit zpravu nebo zdznam o pozorovani z kazdého cviceni

jako vychodisko pro spole¢nou zavére¢nou diskusi.

10. Souhrnna zprava o projevech chovani musi vychazet ze vSech informaci seskupenych
od jednotlivych hodnotiteli a z jednotlivych technik na spole¢né schiizce hodnotitelti
nebo ze statistického integracniho postupu validizovaného podle profesionalné
uznavanych standard. Béhem zévérecnych diskusi by méli hodnotitelé predkladat
zpravy z jednotlivych technik AC, nikoli informace, které s hodnoticim procesem
nesouvisi.

Integrace informaci miize byt provadéna konsensem nebo néjakou jinou metodou,
ktera vede ke spole¢nému rozhodnuti. Metody, kterymi byly béhem spolecné diskuse
hodnotiteli integrovany a kombinovany jejich informace, musi odpovidat vysledkiim
vyzkumu, ktery prokazal, ze tento zpusob seskupovani informaci je dostate¢n¢ validni

a spolehlivy.
Naésledujici ¢innosti nemohou byt pokladany za Assessment centra:
1. Panelové interview nebo série jednotlivych interview jako jedina technika

2. Spoléhani se na jedinou techniku (bez ohledu na to, zda jde o modelovou situaci ¢i
nikoliv) jako jediny zaklad pro hodnoceni. Pouziti jediné obsahlé hodnotici techniky,
kterd zahrnuje rtzné prvky vztahujici se k pracovni Cinnosti, tj. Siroky komplex
simulaci s nékolika definovatelnymi slozkami a s vicendsobnou moZnosti pro

pozorovani v odlisnych situacich, neni timto omezenim vylouceno.



Pouhé pouziti baterie testii typu ,tuzka - papir® bez ohledu na to, zda zavéry jsou

vyvozovany ze statistickych skoérti nebo ze skord, ziskanych souhrnem tsudkd.

Hodnoceni jediného hodnotitele, tj. méfeni jedinou osobou, které pouziva tady
technik, jako jsou testy ,tuzka - papir®, rozhovory, méfeni osobnosti nebo modelové

situace.

Pouziti n¢kolika situaci s vice nez jednim hodnotitelem, pokud chybi sbér a sdileni
dat; tj. kazdy hodnotitel ptipravi zpravu o vykonu v jednotlivém cviceni a tyto
individualni zpravy jsou pouzity jako kone¢ny produkt ,,centra®.

Fyzické misto oznacené jako ,,Assessment Center, které¢ nenaplituje vySe zminéné

pozadavky.



Piiloha B

Télesné a duSevni vady, nemoci nebo stavy, které vylucuji zdravotni zpusobilost

uchazece o zaméstnani straznika, ¢ekatele nebo straznika

I. Zdravotné zptuisobila neni osoba, u které byly zjiStény:

1.

2.

3.

organické dusevni poruchy véetn¢ poruch symptomatickych,
zavazné organicky a symptomaticky podminéné poruchy osobnosti a chovani,

poruchy dusevni a poruchy chovani zptusobené pozivanim psychoaktivnich latek

(vyjma ojedinélé nekomplikované akutni intoxikace),

a) nadmérné pozivani alkoholu a =zneuzivani jinych psychoaktivnich latek
ovliviiujicich bezprostiedné¢ (v pracovni dob€) a opakované (vice nez jednou)

schopnost vykonu prace,
b) aktivni zavislost na alkoholu nebo jinych navykovych psychotropnich latkach,

€) rezidualni stavy a psychotické poruchy s pozdnim zacatkem vyvolané ucinkem
alkoholu nebo jinych navykovych psychoaktivnich latek (porucha osobnosti nebo

chovani, psychotické reminiscence, amnesticky syndrom, demence),

trvajici (chronické) nebo recidivujici psychotické poruchy vnimani a mysSleni,
piredevsim schizofrenie, schizotypni porucha, porucha s bludy, schizoafektivni

porucha, mentalni retardace,

trvajici nebo recidivujici psychotické poruchy nalady, piedevsim periodicka manie s
psychotickymi ptiznaky, bipolarni afektivni porucha s manickymi nebo depresivnimi
fazemi s psychotickymi ptiznaky, periodickd depresivni porucha s depresivnimi
fazemi s psychotickymi ptiznaky,

klinicky téZzké ( podminujici pracovni neschopnost) neurotické poruchy, poruchy
vyvolané stresem, somatofonnni poruchy a behavioralni syndromy, pfedev§im fobické
uzkostné poruchy, obsedantné¢ kompulzivni poruchy, reakce na zivazny stres a

poruchy pfizplsobeni, dissociativni poruchy, somatoformni poruchy, jiné neurotické

poruchy (neurastenie),
systémové atrofie postihujici primarné centralni nervovou soustavu,

extrapyramidové a pohybové poruchy,



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

II.

degenerativni nemoci nervové soustavy nezarazené vyse,
epilepsie, epileptické syndromy, kataplexie,

tézka a prognosticky nepiiznivad onemocnéni obéhové soustavy,
tézka a prognosticky neptizniva onemocnéni dychacich cest a plic,

tézka a prognosticky nepiiznivd onemocnéni svalové a kosterni soustavy, vylucujici

zatizeni,
astma bronchiale nebo jina tézka a prognosticky neptizniva alergickd onemocnént,

nekorigovatelné nebo zavazné poruchy vidéni, zavazné poruchy zorného pole a
prostorového vidéni nebo t€Z8i poruchy barvocitu znemozI'iujici orientaci v prostoru a
za ztizenych podminek, jednookost, sniZzeni zrakové ostrosti pod 6/12 na kazdém oku

zvlast po koreketi,

poruchy sluchu znemoZzI'iujici orientaci v prostoru nebo komunikaci hovorovou fec¢i na

vzdalenost mensi nez 6 metru

nemoci vnitiniho ucha provazené poruchami rovnovahy.

Zdravotné zpisobila za predpokladu kladného zavéru odborného vySetieni

provedeného lékarem se specializaci v prisluseném oboru je osoba, u které byly zjiStény:

1.

2.

organickd onemocnéni s psychopatologickou symptomatologii,

poruchy dusevni a poruchy chovani zpusobené pozivanim psychoaktivnich latek

(vyjma ojedin€lé nekomplikované akutni intoxikace) v anamnéze:

e duSevni poruchy a poruchy chovani vyvolané ucinkem alkoholu a jinych

psychoaktivnich latek, predev§im zavislost na alkoholu nebo jinych
psychoaktivnich latkéch (zdravotni zpisobilost k vykonu povolani je podminéna
bezpecnym abstinenénim obdobim, tj. nezpochybnénou abstinenci v délce nejméné

t let),
afektivni poruchy (poruchy nalady),

zavazné neurotické, stresové a somatoformni poruchy, uzkostné a fobické poruchy,

poruchy piizplisobeni,

poruchy osobnosti a chovani,



6. poruchy v oblasti struktury a dynamiky osobnosti,

7. demyelinizujici nemoci centralni nervové soustavy.



Piiloha C

Zidost o zarazeni do vybérového Fizeni

ZADOST O ZARAZENiI DO VYBEROVEHO
RiZENT K MESTSKE POLICII HRADEC KRALOVE

Informace ziskané touto zadosti pouZije Méstska policie vyhradné v ramci vyb&rového fizeni a po jeho ukonéeni viechny udaje
z tohoto dotazniku neobnovitelné zni¢i. Méstska policie se zavazuje, ze nebude poskytovat jinym fyzickym a pravnickym
osobam ziskana osobni data, nedojde k jejich zneuziti a bude je vést v souvislosti s Vasim zajmem o ziskani zaméstnani.

Osobni udaje Zadatele

Pfijment : Jméno : Titul :
Datum narozeni : Misto narozeni :

Rodné ¢islo : Cislo OP :

Trvalé bydhiste : PSC :
Piechodné bydlists : PSC :

Ev. adresa pro dorucovani posty :

Telefon domi : Telefon do zam&stnani nebo mobil :

E-mailova adresa :

Vzdélani: SOU, SS, VS * Vojék : ANO - NE* Hodnost :

Obor :

SOU nebo SS ukondena maturitni zkouskou? ANO - NE*

Ridi¢sky priikaz : nevlastnim ano- A B* jiné:
Zbrojni prikaz: nevlastnim ano-A BC D E*

Cestné prohla3uji, Ze jsem nikdy nebyl pravomocné odsouzen a ani proti mé

74

osobé neni v soucasné dobé vedeno trestni Fizeni .

Dale prohlasuji, ze v souladu se zakonem ¢. 101/2000 Sh. 0 ochrané osobnich (daji souhlasim, aby Mé&stska policie
zpracovavala mnou poskytnuta data, obsazena v osobnim dotazniku, pro tcely ziskani zaméstnani.

Potvrzuji svym podpisem Spravnost Udajll = ........ccceevveeeeeeeerieecienierieienenens

V HradciKralové dne ........ccoeevveeeennn..

Pokud si pfejete vratit néktery z Vami zaslanych ¢i pfedanych materiall, uved'te to v textu této piihlasky do
vybérového fizeni. Nevyzadané materidly budou po skonceni vybérového fizeni skartovany v souladu se
zakonem . 101/2000 Sb. o ochrané osobnich tdaji. VRATIT - NEVRATIT*

* Vybrané udaje zakrouZkujte




Piiloha D

Prijimaci Fizeni uchazeci o praci u Méstské policie Hradec Kralové

Podminky pro pfijeti do pracovniho poméru k Méstu Hradec Kralové, Méstska policie

Hradec Kralové :
1. ob¢an CR
2. moralni a trestni bezihonnost (§4a, §4b, zakona ¢. 553/1991 Sb).
3. fyzicka a psychicka zptisobilost
4. zdravotni zplisobilost
5. bezuhonnost — rejstiik trestll bez zaznamu
6. uspesné absolvovani fyzického a psychodiagnostického testu
7. v€k minimalng 21 let — v den sloZeni zkouSky z odborné zptisobilosti
8. wvzdélani - minimalné uplné stfedni odborné s maturitou

Ptijimaci tizeni :

1.

2.

3.

vykonani fyzickych testi
pohovor u feditele MP HK

vykonani psychotesti — podminkou je Gspésné splnéni fyzickych testi a pohovoru,

naklady cca 1 500,- K¢

odevzdani vypInénych formulari

odevzdani vypisu z rejstiiku trestd

odevzdani ¢estného prohlaseni o spolehlivosti

absolvovani Iékatské prohlidky u uréeného lékate

K vykonani fyzickych testli, psychotestii a zav€re¢ného pohovoru jsou uchazeci zvani

zvlast pisemné nebo telefonicky. Pisemné jsou téZ vyrozumeéni o vysledku vybérového fizeni.


http://www.hradeckralove.org/cz/Magistrat/mestska_policie/_Zakon_553_1991_Sb.html

Po néstupu k MP odjizdi uchaze¢ na dvoumesi¢ni skoleni do uréeného skoliciho zatizeni
/Ptibram nebo M¢€lnik/, které je ukonceno zavérecnymi zkouskami. Zkousky jsou zaméreny
zejména na znalosti v oblasti zdkona o obecni policii, pfestupkového a trestniho prava
/vécného 1 procesniho/, listiny lidskych prav a svobod, zdkona o pozemnich komunikacich,
zakona o obcich, zdkona o zbranich a stielivu a dalSich. Mimo znalosti prava se zkouska
sklada i z prezkuSovani ze sebeobrany a ovladani sluzebni zbran¢. Uchaze¢i bez zbrojniho

prikazu téz absolvuji ptfipravu a testy k jeho ziskani.

Splnénim naro¢nych zkousek pied komisi Ministerstva vnitra, které se skladaji
Z pisemného testu a Ustni zkousky, ziska uchaze¢ opravnéni k vykonu sluzby s platnosti na tfi

roky, ¢imz se stava straznikem.

V platnosti od 1. 1. 2003.



Piiloha E

Testy z fyzické zdatnosti uchazeci o praci v MPHK

Vyplni uchazec a pfeda zkousejicimu Vyplni zkouSejici

Vysledek testu Bodové hodnoceni
Clunkovy béh 4x10m
Klik- vzpor lezmo

Jméno a pfijment:

Vék: Celomotoricky test
Béh na 1000m

Soucdet bodu

Zaveér- splnil / nesplnil

Provozovany sport /aktivné
/rekreacné -

Umim plavat - ANO

NE
Prohlasuji, Ze fyzického prezkouseni se i¢astnim zcela dobrovolné. It P¥ezkouseni provedl: ............covveieuniiiinnne
Byl jsem zkousSejicim nalezité poucen o bezpecnosti pfi provadéni
nize uvedenych cviki. Prezkouseni provadim na vlastni riziko.
Podpis zkou$eného: .............cceevvuvrennnnns Podpis zkousejictho: ............coocoiiin

I Hodnoceni celého testu v bodech - I

ysledek testu

0-35 Nevyhovujici

36 - 80 Splnil

I Klik- vzpor lezmo I Celomotoricky test
Body Vykon Body Vykon
12 12
14 14
16 16
18 18
20 20
22 22
24 24
26 26
28 28
30 30
32 32
34 34
36 36
38 38
40 40
42 41
44 43
46 45
48 47
50 49
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Piiloha F

Technické parametry fyzické pripravy

Test ¢. 1 — Clunkovy béh 4 x 10m

Potieby: stopky, dvé mety cca 40 cm vysoké, 10 m rovného, neklouzavého terénu.
Ukol: ub&hnout vzdalenost 4 x 10 m stanovenym zptisobem v co nejkratsim ¢ase.

Popis: start (na povel) vedle mety, bézi se Sikmo mezi metami, meta €. 2 se obiha, stejnym
zpusobem se vraci zpét a obiha se meta €. 1; tieti usek se bézi pfimo, nasleduje dotek mety €.

2, rychly obrat a pfi doteku mety €. 1 se zastavuje Cas.
Meéfeni: na 0,1 s.

Ovétovana schopnost: rychlostni obratnost pfevazné dolnich koncetin.

Test ¢ 2 — klik- vzpor leZzmo (opakovangé)

Potteby: neklouzava podlozka

O ¢e

Ukol: maximalni pocet ,,klika‘ bez ptferuSeni, stanovenym zptsobem a bez zapteni nohou.

Popis: leh na bfise, skré¢ené paze opiit dlanémi o zem, $picky prsti v irovni ramen sméfuji
vpied, hlava sméfuje vpied. Dopnutim pazi v loktech vzpor lezmo. Pokréenim pazi v loktech
lehkym dotekem hrudniku o podlozku a zpét do kliku. Trup je zpfima, panev nevysazuje, ani
neprohyba.

Meéieni: pocet spravné provedenych cvika bez preruseni.

Ovétovana schopnost: vytrvalostni sila pfevazné svalstva hrudniku a svali pletence

ramenniho.

Test €. 3 — celomotoricky test, CMT test (opakované), 2 min

Potieby: stopky, mek¢i podlozka.
Ukol: maximalni pocet cvikii, stanovenym zptisobem.

Popis: ze stoje spatného pies diep do lehu na btise, zvednout ruce z podlozky, piejit zpét

opét pres diep do stoje spatného, dale se pokracuje ptes diep do lehu na napiimend zada, ruce



se dotknou podlozky podél téla a zpét pres sed a diep do stoje spatného. Za kazdy prechod do

stoje spatného je pocitano jedno provedeni cviku.
Me¢éfeni: pocet spravné provedenych cvika.

Ovétovana schopnost: siloveé- obratnostni vytrvalost svall fazickych i posturalnich.

Test ¢. 4 —béh na 1000 m

Potieby: piehledny, piesné vyméfeny okruh srovnym povrchem, bez vyrazného

pfevyseni, stopky,startovni ¢isla, piStalka nebo startovaci pistole.

Ukol: ub&hnout vzdalenost 1000m v co nejkrat$im &ase.

Popis: skupinovy start (pocet bézci se voli podle poctu organizatort, na dva organizatory
maximalné 15 bézcl), béZicim se prabézné sdéluje Cas.

Me¢éfieni: Cas métime s presnostina 1 s.



Piiloha G

Vypis ze zdravotnické dokumentace

Vypis ze zdravotnické dokumentace

Registrujici prakticky 1ékar

N
Uchaze€ o zaméstnani straznika — Cekatel — straznik™ ... ...
Datum narozeni ........oooeeveeiiiiiie e,

Adresa mista trval€ho PODYIU ..ot
A S VAL, . .o

ktery patfi (patfil) do Vasi péce
a) se uchazi o zaméstnani u Méstské policie Hradec Kralové*
b) je zaméstnan u M¢éstské policie Hradec Kralové*

Protoze k ptijeti a k vykonu zaméstnani jsou podle vyhlasky ¢. 444/2008 Sb., o zdravotni
zpusobilosti uchazete o zaméstnani straznika, ¢ekatele a straznika méstské policie, stanoveny
konkrétni pozadavky na zdravotni stav uchazeCe o zaméstnani straznika, Cekatele nebo
straznika, zada Statutarni mésto Hradec Kralové o zodpovézeni téchto otazek pro potieby
posuzujiciho I¢kate:

1. Vyskyt nemoci v rodin€ uchazece o zaméstnani, zaméieni predevSim na vyskyt dusevnich,
nervovych nemoci a nemoci srdce a cév:

2. Jmenovany/a prodélal/a nebo se eventualné 1¢€cil/a (16€1) na nékterou z téchto nemoci:

a) Hypertenze (StadiUm) ... ... e
b) JInd cEVNI ONEMOCTIENT ... .vtiei e e
¢) Nemoci zaludku nebo dvandcterniku ...
d) Prognosticky zavazné nespecifické stitevni zan€ty ...
€) Onemocnéni Z14z s vitind SEKIect ...........ooiiiiii
) KIOVIT NEMOCT ...ouiei e
2) VIrova hepatitida ....... ..o
h) Revmatickd horeCka ........ ...
1) TBC vSech forem a OTgANTl ...........oiiiiiiii e



7) Onemocnéni plic a pradusSek ...
k) Srdecni vady, onemocnéni vénCitych tepen ..............ooiiiiiiiiiiiiiii
1) Nemoci spojené se srde¢ni nedostateCnostl ...........oouviniviiiiiiniiiiie e
m) Nemoci jater a ZIUCOVYCh CESt .......iviiii e
n) Nemoci ledvin @ MmOCOVYCH CESt ......ovuiniiiii e,
0) Nemoci patefe a kloubil a ostatni nemoci nebo vrozené vady patefe ..................c.ceevvinnne.
P) KOZNT ONEMOCTHIENT ....vittee e e
q) Onemocnéni nervové soustavy a jiné loziskové nemoci mozku a michy ..........................
1) Psychické poruchy @ NemocCt ...........cooviniiiiii
S) EPIIOPSI oo,
t) Jind ZA&Chvatova ONEMOCHEN ... ....ouitiitiii e
1) Chronické onemoCnENT OCNT ........uiinitiiii e
v) Refrakéni vady, sila — KOFEKCE ...........oomiiiiiii e
w) Chronické nemoci vestibularniho apardtu ..................ooooiiiii
x) Opakované hnisavé zanéty stredousT ..........coooiiiiii i
y) Gynekologicke onemocnend .............ooiiiiiii
Z) ARG .o

3. Jind dlileZitd sd€lend: ...

4. Pouzivani ndvykovych latek, alkoholu ................o.ooi i,
5. Oc¢kovani — TAT, nebo jiné oCkovani (chiipka, klistova meningoencefalitida aj.):

6. PoSUdKOVE ZAVAZNE TTAZY: .....o.iieitii e e

7. PTOACIANE OPCTACE: ...uviniti ittt e e e e e e e e e

8. Dispenzarizace (uvede se — pro které onemocnéni, od kterého roku a zda u registrujiciho
praktického l¢kate nebo specialisty):

9. Pracovni neschopnost pro nemoc a uraz za posledni rok pied zpracovanim vypisu ze
zdravotnické dokumentace (Dg. a doba pracovni neschopnosti):

Datum, razitko a podpis registrujiciho praktického lékate

* Nehodici se Skrtnéte



