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UvVoD

Cilem prace je identifikovat klicové pravni a ekonomické aspekty vzniku pracovniho poméru
se zaméfenim na postup vybéru zaméstnanct, proces uzavirani pracovni smlouvy a souvisejici
otazky mozné diskriminace se zaméfenim na konkrétniho zaméstnavatele v soukromém

sektoru. Soucasti prace budou nadvrhy a doporuceni pro zaméstnavatele.

Pracovni pravo predstavuje vyznamnou oblast pravniho fadu, ktera se dotyka kazdodenniho
zivota miliont lidi. Upravuje pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a vytvari rdmec,
jenz ma za cil zajistit rovnovahu mezi ochranou pracovni sily a potfebami trhu prace. Vzhledem
k tomu, Ze pracovni pomér je jednim z nejbéznéjsich pravnich vztaht, je pochopeni jeho vzniku,

obsahu a pravnich aspektt klicové jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance.

Cilem této diplomové prace je analyzovat proces vzniku pracovniho poméru jak z pravniho, tak
z praktického hlediska. Prace se zamétuje na jednotlivé faze vzniku pracovnépravniho vztahu,
od vybéru zaméstnance, pres predsmluvni vztahy az po samotné uzavieni pracovni smlouvy.
Duraz je kladen rovnéZz na problematické oblasti, jako je diskriminace pti naboru, konflikty

ohlednég pracovnich smluv a zplisoby feSeni pracovnépravnich sport.

Teoretick4 ¢ast prace nejprve vymezuje zdkladni pojmy a zdsady pracovniho prava v rdmci
¢eského pravniho tadu, poté se vénuje jednotlivym formam a aspektliim pracovnépravnich
vztahll a podrobné rozebirad pravni upravu pracovniho poméru a pracovni smlouvy. Prakticka

¢ast nasledné ptindsi analyzu procesu vyberového fizeni z pohledu zaméstnavatele 1 uchazece,

pri¢emz se opira o konkrétni ptiklady z praxe.

Diplomova prace si klade za cil nabidnout uceleny pohled na problematiku vzniku pracovniho
poméru, identifikovat kli¢ové pravni 1 praktické problémy, a pfispét tak k lepSimu porozuméni

pravniho rdmce, ktery tento proces reguluje.

V zavéru prace se pokusim shrnout ziskané poznatky a navrhnout opatieni, ktera by mohla

piispét k efektivnéjSimu a pravné bezproblémovému vzniku pracovniho poméru.
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1 PRACOVNI PRAVO V PRAVNIM RADU CR

Pracovni pravo je v Ceské republice samostatnym pravnim odvétvim, avSak jeho samostatnost
je pouze relativni, protoze je soucasti celého pravniho tadu. Z hlediska rozdé€leni na pravo
soukromé a vefejné neni jeho zafazeni zcela jednoznacné, jelikoz se nachazi na pomezi téchto

dvou oblasti. Obsahuje totiz prvky jak soukromého, tak 1 vefejného prava.

Pracovni pravo ptedstavuje souhrn pravnich norem, které upravuji tii zékladni oblasti. Prvni,
historicky nejstar§i a zaroven pravdépodobné nejvyznamnéjsi oblasti pracovniho prava je
individualni pracovni pravo. Toto pravo je obvykle chapano jako soubor pravnich vztahi, v
ramci kterych fyzicka osoba poskytuje svou pracovni silu jinému subjektu — zaméstnavateli —
vyménou za odménu. Zaméstnavatelem muize byt jak pravnicka, tak i fyzicka osoba. Jedna se
tedy o pravni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Pravni Uprava téchto vztaht je

soustfedéna predevsim v zdkoniku préce, ktery tvoii zaklad této oblasti pracovniho préava.

Druhou vyznamnou slozkou pracovniho prava, ktera se v mnoha piipadech s individualnim
pracovnim pravem prolina a zaroven ho dopliuje, je kolektivni pracovni pravo. Tato oblast se
tyké pravnich vztahl mezi zastupci zaméstnancu, kteti zastupuji Sirsi kolektivy pracovniki, a
zaméstnavateli. V podminkach Ceské republiky jsou témito zastupci zejména odborové
organizace, dale také rady zaméstnanci, a na strané zaméstnavateli pak kolektivni subjekty,
napiiklad sdruzeni zaméstnavatel. Kolektivni pracovnépravni vztahy jsou pravné zakotveny
pfimo v zékoniku préace a upravuji napiiklad oblast kolektivniho vyjednavani nebo uzavirani

kolektivnich smluv.

Tteti oblasti, kterd rovnéz spada pod pracovni pravo, je pravni uprava zaméstnanosti. Tato ¢ast
se zamé&fuje na regulaci pravnich vztahil vznikajicich pfi uplatiovani prava ob¢ana na ziskani
finan¢nich prostfedkli pro zabezpeceni svych Zivotnich potieb. Uvedené vztahy vznikaji
predevs§im mezi jednotlivymi ob€any a ptisluSnymi statnimi organy, jakymi jsou Ministerstvo
prace a socialnich véci a Ufady prace. Pravni rdmec této oblasti je vymezen zédkonem ¢.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisii, a doplnén provadécimi predpisy

k tomuto zakonu. [2]

Pracovni pravo tvoii v Ceské republice samostatné pravni odvétvi, nicméné jeho samostatnost
je pouze relativni, protoze je zaroven soucasti celkového pravniho fadu. Pokud jde o jeho
zatazeni do systému prava, nelze jednoznacné fici, zda patii do sféry prava soukromého, nebo
vefejného. Pracovni pravo totiz obsahuje prvky obou téchto pravnich oblasti, a proto se nachazi

na jejich rozhrani.
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1.1 Zasady pracovniho prava
S ucinnosti od 1. ledna 2012 zékonik prace noveé zakotvil vymezeni zakladnich zasad
pracovnépravnich vztahl. Tyto zdsady predstavuji stézejni normativni principy, které plni
interpretacni a aplikani funkci a urcuji smér, jimz se ma fidit praktické uplatiovani

pracovnépravnich predpist. [16]

Zakladni zésady pracovniho prava jsou zésada autonomie viile, na jejimz zakladé muaze kazdy
ucastnik vstupovat svobodné ze své viile do soukromopravnich vztaht a sjednat si vétSinu prava
a povinnosti. Dtlezitou zdsadou pracovniho prava je také smluvni princip ,,co neni zakazéano,
je dovoleno®, tento princip umoznuje smluvnim strandm voln¢ upravovat sva prava a

povinnosti, pokud to neni v rozporu s pravnimi predpisy. [14]

Mezi dalsi zésady pracovniho prava patii rovné zachazeni a zakaz diskriminace, spravedlivé
odménovani, uspokojivé a bezpe¢né pracovni podminky, zdkaz nucené prace a také zvlaStni
zakonnd ochrana postaveni zaméstnance, ale také jednani v souladu se zajmy zaméstnavatele.

[21]

1.2 Funkce pracovniho prava
Pracovni pravo plni v pravnim systému né€kolik klicovych funkei, které zajistuji rovnovahu

mezi zajmy zamestnanct a zaméstnavateltl. Mezi hlavni funkce pracovniho prava patii:
Ochranna funkce

Pracovni pravo vznikalo jako soubor pravnich norem, které poskytovaly zaméstnancim
ochranu, a proto ochranna funkce je nejstarsi funkci pracovniho prava. Ochrana je zaméfena

pfedevsim na:

. stanoveni minimalni mzdy, uprava srazek ze mzdy, uprava odpovédnosti
zamé&stnance za Skodu zplisobenou zaméstnavateli
. stanoveni pracovnich podminek, bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci

. rozvazani pracovniho pomeéru jen zpusoby stanovenymi pouze zakonem [7]
Organizac¢ni funkce

Zakladni ti¢el pracovniho prava spociva v tvorbé pravniho ramce, ktery upravuje zptsob, jakym
se organizuji pracovni vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Zajist'uje, Ze pracovni pomeér

je vykonavan v souladu s pravnimi normami, poskytuje ochranu prav pracovnikl a stanovi
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pravidla pro organizaci prace, bezpecnost, pracovni podminky a procesy v pracovnim poméru.

[7]

1.3 Pracovnépravni piedpisy
Prameny pracovniho prava v Ceské republice zahrnuji normativni pravni akty, tedy pravni
predpisy Ceské republiky, dale normativni akty kolektivni povahy a vnitropodnikové normy.
Mezi prameny se rovnéz fadi principy dobrych mravii, mezinarodni smlouvy, nalezy Ustavniho

soudu a rovnéz pravni prameny prava Evropské unie. [14]

Cesky pravni fad je vystavén na principu hierarchického uspofadani pravnich prament, pii¢emz
jeho zédklad tvofi pfedevSim psané pravo. Pokud bychom méli jednotlivé pracovnépravni
predpisy sefadit dle jejich pravni sily, na nejvy3si trovni této hierarchie se nachazi Ustava
Ceské republiky (zakon &. 1/1993 Sb.) a Listina zakladnich prav a svobod (zakon &. 2/1993 Sb.,
dale jen ,,LZPS*), kterd nabyla G¢innosti dne 1. ledna 1993. LZPS obsahuje mimo jiné i
zakladni pracovnépravni garance, mezi néz patii zejména pravo na praci. Mezi klicové pravni

predpisy, které jsou primarni pro pracovni pravo, patfi zejména:

. Zakonik préce (zékon €. 262/2006 Sb.)
. Zakon o zamé&stnanosti (zédkon ¢. 435/2004 Sb.)

. Zakon o kolektivnim vyjednavani (zakon ¢. 2/1991 Sb.)
Dal$imi vyznamnymi pravnim ptedpisy, které upravuji pracovni pravo, jsou:

. Zakon ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci, ve znéni pozdéjsich predpist,

. Zakon €. 251/2005 Sb. o inspekei prace, ve znéni pozdéjsich predpist,

. Zakon €. 89/2012 Sb. ob¢ansky zakonik,

. Zakon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachézeni a o pravnich prostfedcich proti
diskriminaci, ve znéni pozd¢jsich piedpist,

. Zakon €. 174/1968 Sb. o statnim odborném dozoru nad bezpecnosti prace, ve znéni
pozdéjsich predpist,

. Natizeni vlady €. 564/2006 Sb. o platovych pomérech zaméstnanct ve vefejnych
sluzbéch a sprave,

. Naftizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. o minimalni mzdé,

. Natizeni vlady €. 590/2006 Sb. kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dilezitych

osobnich ptekazek v praci.
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Kromé téchto specifickych pracovnépravnich predpisti existuji také obecné zavazné pravni
normy, které se vztahuji k dal§im pravnim vztahiim spojenym s vykonem zavislé prace. Mezi

tyto predpisy patii:

. Zakon ¢. 111/1998 Sb. o vysokych skolach a o zménén a doplnéni dalSich zakoni,
ve znéni pozd¢jsich predpist,

. Zakon €. 6/2002 Sb. o soudech, soudcich, ptisedicich a statni spraveé soudi a o zmeéné
nekterych dalSich zakont, ve znéni pozdé&jsich prepis,

. Zakon €. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru ptislusniki bezpecnostnich sbori, ve

znéni pozdéjsich predpist.

Kolektivni smlouvy a vnitropodnikové normy se fadi mezi normativni pravni smlouvy.
Zejména kolektivni smlouvy mohou obsahovat upravu mzdovych a platovych narokt
zaméstnanct, jakoz i dalSich prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahi mezi
smluvnimi stranami. Kolektivni smlouvy vSak neptedstavuji pramen pracovniho prava v
uplném rozsahu — za pramen prava je povazovana pouze jejich normativni ¢ast. Tato normativni
¢ast zahrnuje ustanoveni obecného charakteru, ktera se vztahuji k $irSimu okruhu pravnich
vztahti téhoz druhu a aplikuji se na neurcity pocet subjekti. Chyba! Nenalezen zdroj o

dkazi.[2]

Kolektivni smlouvy musi byt v souladu s platnymi zdkony. Muzou se odchylit pouze od
dispozitivnich ustanoveni zakoniku prace a obcanského zékoniku. Pravni uprava rozliSuje dva
typy kolektivnich smluv a to smlouvy podnikové a smlouvy vys§iho stupné. Podnikova
kolektivni smlouva je uzaviena mezi zaméstnavatelem (nebo vice zaméstnavateli) a odborovou
organizaci (nebo vice odborovymi organizacemi), které¢ plisobi u daného zaméstnavatele.
Kolektivni smlouva vyssitho stupné je uzaviena mezi organizaci (nebo organizacemi)
zamg&stnavatelll a odborovymi organizacemi. Podnikové kolektivni smlouva ma niz$i pravni
silu, a proto je neplatna v ¢asti, kterd upravuje prava a povinnosti v pracovnépravnich vztazich

zameéstnancll v mensim rozsahu nez kolektivni smlouva vyssiho stupné. [7]

Dalsi vyznamnou skupinu pramenti pracovniho prava tvoii vnitropodnikové normativni akty.
Jednd se o interni pfedpisy zaméstnavatele, které mohou zakladdat pracovnépravni naroky
zaméstnanc, jako je naptiklad mzdovy fad, nebo mit organiza¢ni povahu, typicky organizaéni
rad, ptipadn€ povahu technickou. Vnitini pfedpis musi byt vyhotoven v pisemné form¢, nesmi
byt v rozporu s obecné zavaznymi pravnimi piedpisy a je zadvazny jak pro zamé&stnavatele, tak

pro vSechny jeho zaméstnance. Takovy predpis nemlze nabyt G€innosti zpétné a ucinnosti
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nabyva nejdiive dnem, kdy byl u zaméstnavatele vydan. Kolektivni smlouvy spolu s
vnitropodnikovymi normativnimi akty vykazuji tzv. hybridni povahu, coz znamend, Ze

kombinuji znaky normativniho aktu i pravniho jednani. [13]

Vstupem Ceské republiky do evropské unie se CR zavazala k respektovani a implementaci
evropskych pracovnépravnich ptedpist. Pracovnépravni ptedpisy Evropské unie maji prednost
pied narodnim pravem a vyznacuji se zasadou bezprostfedniho u¢inku unijniho prava. Unijni
pravo je piimo zavazné pro ¢lenské staty, zejména primarni pravo, jako je Hlava IV Smlouvy
o fungovani EU, kterd se zaméfuje na volny pohyb pracovnich sil, zbozi a sluzeb, odstranéni
diskriminace mezi pracovniky ¢lenskych statl a jiné pracovni podminky. V rdmci sekundéarniho
prava EU jsou dilezitymi ndstroji smérnice, napiiklad o rovnosti zaméstnani (2000/78/ES),
agenturnim zaméstnavani (2008/104/ES) nebo ochrané¢ mladistvych pracovnikii (94/33/ES).
Kromé tohoto jsou prameny pracovniho prava i mezinarodni smlouvy. Mezi vyznamné
mezinarodni smlouvy patfi VSeobecna deklarace lidskych prav, Mezinarodni pakt o
hospodatskych, socidlnich a kulturnich pravech, Evropska socidlni charta a Evropsk4 imluva

o ochran¢ LZPS. [13]

Ceska republika je ¢lenem Mezinarodni organizace prace, jejich imluvy jsou vyznamnym
pramenem ceského pracovniho prava. Tato organizace se zaméfuje na podporu socialni
spravedlnosti a mezinarodné uznavanych lidskych a pracovnich prav. Byla zaloZena v roce
1919 a v roce 1946 se stala prvni specializovanou mezinarodni organizaci, kterd byla pfijata do

systému Organizace spojenych narodi.[22]

1.3.1 Pravni Gprava vzniku pracovniho poméru v souvislosti s obéanskym
zakonikem
Pracovni pomér je pravni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, jehoz zakladem je
pracovnim smlouva. Pracovni pomér vznikda dohodou obou stran, pfi¢emZ zaméstnance se
zavazuje vykonavat pro zaméstnavatele praci podle pokynli a zaméstnavatel se zavazuje

poskytovat za tuto praci mzdu nebo plat.

Pracovni pomér v CR vzniké primarné podle zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ktery jasné
vymezuje podminky a pravidla pro uzavieni pracovni smlouvy. Zikon &. 89/2012 Sb.,
Obcansky zakonik v tomto ohledu slouZi spiSe jako dopliikova pravni Gprava, ktera se pouzije,
pokud neni jinak stanoveno v pracovnim pravu. DileZité je, Ze pracovni pomér nelze uzavfit

vyluéné podle obcanského zakoniku bez zohlednéni ustanoveni zakoniku prace. [20]
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Zakladnim pravidlem pro pouziti obcanského zakoniku na pracovnépravni vztahy je, ze se
obcansky zakonik pouzije tehdy, jestlize zakonik prace nestanovi jinak. Jedna se o tzv. princip

subsidiarity a ob¢ansky zakonik se tak uplatni pokud:

. to vyslovné zékonik prace nevylucuje

. neexistuje speciadlni uprava v zakoniku prace
neni to rozporu se zasadami pracovniho prava [11]

Naptiklad zakonik prace neupravuje tzv. statusové otazky — tykajici se svépravnosti fyzickych
osob zavazovat se k vykonu zavislé prace. Obcansky zakonik stanovi zakaz vykonu zavislé
prace déti pred dovrsenim véku 15 let, resp. do skonceni povinné skolni dochazky. Zakonik
prace naopak v nekterych ptipadech pouziti obanského zakoniku vyslovné vylucuje (napf. je
nepiipustné postoupeni pohledavky z pracovnépravniho vztahu, poZzadovani penézité zaruky od
zaméstnance (kauce), zadrzovani movité véci druhé smluvni strany k zajisténi dluhu vzniklého

ze zakladniho pracovnépravniho vztahu). Chyba! Nenalezen zdroj odkazi.
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2 PRACOVNEPRAVNI VZTAHY

ZP v § 1 vymezuje predmét tpravy a vymezeni pracovnépravnich vztaht. Tento zakon

,a) upravuje pravni vztahy vznikajici pri vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci a

zaméstnavateli; tyto vztahy jsou vztahy pracovneépravnimi,

b) upravuje rovnéz pravni vztahy kolektivni povahy a podporu vzajemnych jednani odborovych
organizaci a organizaci zaméstnavatelii. Pravni vztahy kolektivni povahy, které souviseji s

vwkonem zavislé prdce, jsou vztahy pracovnépravnimi,
¢) zapracovava prislusné predpisy Evropské unie
d) upravuje téz nékteré pravni vztahy pred vznikem pracovnépravnich vztahu podle pismene a),

e) upravuje nékterda prava a povinnosti zaméstnavateli a zaméstnancii pri dodrzovani rezimu
docasné prace neschopného pojisténce podle zdkona o nemocenském pojisteni a nékteré sankce

za jeho poruseni.“ [12]

Pracovnépravni vztahy pfedstavuji pravné regulované vztahy, které vznikaji v souvislosti s
vykonem zavislé prace, a to na zdklad¢ konkrétnich pravnich skutecnosti, které mohou vést k
jejich zméné nebo zaniku. Mezi hlavni typy pracovnépravnich vztahii patii pracovni pomér a
pravni vztahy, jez vznikaji na zaklad¢ dohod o pracich vykonavanych mimo pracovni pomér.
Stejné jako u pravnich vztahli obecné, i v ptipadé pracovniho prava lze identifikovat tfi zakladni

slozky, kterymi jsou:

. subjekty — ucastnici pracovnépravnich vztahii — zaméstnavatel, zameéstnanec,
pfipadné odbory
. obsah — jsou vzdjemna prava a povinnosti zaméstnance a zamé&stnavatele, zejména

vykon prace, odmeéna a pracovni podminky
. pfedmét - je Cinnost, kterou se zaméstnanec vykonavd pro zameéstnavatele za

odménu [11]

2.1 Subjekty individualnich pracovnépravnich vztahu
Subjekty individudlnich pracovnépravnich vztahi jsou pravnické i fyzické osoby. V zékladnim
pracovnépravnim vztahu vystupuji dvé strany — na jedné stran¢ zaméstnavatel a na druhé strané
zamé&stnanec. Zaméstnavatelem muze byt jak fyzickd, tak pravnickd osoba, zatimco

zaméstnancem miize byt pouze fyzicka osoba.
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Podle § 6 zdkoniku prace je zaméstnancem fyzicka osoba, ktera se zavazala k vykonu zavislé
prace v zékladnim pracovnépravnim vztahu. Zaméstnavatelem je naopak osoba (pravnicka

nebo fyzickd), pro kterou se zaméstnanec zavazal tuto praci vykonavat. [18]

2.2 Obsah individualnich pracovnépravnich vztahi
Kazdy zavazkovy vztah zahrnuje minimaln¢ jednu povinnost dluznika poskytnout urcité plnéni

(tzv. dluh) a odpovidajici opravnéni vétitele toto plnéni pozadovat (tzv. pohledavka).

V ramci pracovniho poméru je hlavni povinnosti zaméstnance vykonavat sjednanou praci podle
pokynii zaméstnavatele. Tomuto dluhu odpovida zakladni pohledavka zaméstnavatele,

spocivajici v pravu pozadovat vykon prace a udélovat k ni nezbytné pokyny.

Naopak zdkladni povinnosti zaméstnavatele je vypldcet zaméstnanci za vykonanou praci
odpovidajici odménu. Této povinnosti odpovidd pohledavka zaméstnance, tedy opravnéni

pozadovat nalezité finan¢ni plnéni za vykonanou praci. [14]

2.3 Piedmét individualnich pracovnépravnich vztahu
Individualni pracovnépravni vztahy, které vznikaji na zaklad€ pracovni smlouvy nebo dohod o
pracich konanych mimo pracovni pomér, se vyznacuji tim, Ze jejich pfedmétem je vykon
zavislé, tedy nesamostatné Cinnosti. Hlavnim znakem této Cinnosti je osobni zavislost
zamé&stnance na zamé&stnavateli, ktera je v n€kterych pravnich upravach oznacovana také jako
pravni zavislost. Typickymi projevy této zavislosti jsou podfizenost pokyniim zaméstnavatele
a zaclenéni zaméstnance do jeho organizacni struktury. Uzavienim pracovni smlouvy nebo
dohody o praci mimo pracovni pomér se zaméstnanec dostava do vztahu podfizenosti vici
zamé&stnavateli. Tato podfizenost nespo¢iva v povinnosti dodat konkrétni vysledek, ale ve
vykonavani prace samotné podle pokynli zaméstnavatele. Zaméstnavatel ma opravnéni urcovat
konkrétni podminky vykonu prace, tj. rozhodovat o tom, co, kdy, kde a jakym zplisobem bude
prace vykondvana, a zaroven je opravnén jeji vykon kontrolovat. Dal§im klicovym rysem
pracovniho vztahu je faktické i formalni zaclenéni zaméstnance do struktury organizace

zameéstnavatele. [14]

24 Druhy pracovnépravnich vztahi
Zasadnim kritériem pro rozliSeni jednotlivych pravnich vztahd je pfedmét (neboli ucel), ke
kterému dany pravni vztah sméfuje. Podle tohoto hlediska lze pracovni vztahy klasifikovat

nasledovné:
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. individudlni pracovnépravni vztahy, které se tykaji vykonu prace a souvisejicich

otazek,

. kolektivni pracovnépravni vztahy, které fesi vztahy mezi zaméstnavateli a zastupci

zamestnancu v SirSim smyslu.

Individualni pracovnépradvni vztah pifedstavuje pravni pomér mezi zaméstnancem a

zaméstnavatelem, piipadné mezi jednim z téchto subjekti a jinym pravnim subjektem,

naptiklad statem. Pro kolektivni pracovnépravni vztahy je charakteristické, ze jejich subjektem

neni jednotlivy zaméstnanec, ale zastupce kolektivu zaméstnancti — typicky odborova

organizace nebo rada zaméstnanci — a na stran¢ druhé zameéstnavatel nebo sdruzeni

zameéstnavateld.

Individualni pracovnépravni vztahy mizeme délit na:

. zakladni pracovnépravni vztahy, jejichz objektem je vykon zavislé prace v

pracovnim procesu. Zakonik prace individualni pracovnépravni vztahy déli na:

pracovni pomér
pravni vztahy zalozené dohodou o provedeni prace
pravni vztahy zalozené dohodou o pracovni ¢innosti

sluzebni pomér [2]

. odvozené pracovnépravni vztahy se zdkladnimi individudlnimi pracovnépravnimi

vztahy souviseji, do této skupiny jsou nej€astéji pfifazovany tyto:

pravni vztahy, které predchazeji zdkladnim individudlnim pracovnim
vztahlim, napfiiklad tim, Ze vytvareji piedpoklady pro jejich vznik. V oblasti
soukromého prava sem patii napiiklad pracovnépravni vztahy mezi
budoucim zaméstnavatelem a zaméstnancem jesté pied vznikem pracovniho
poméru,

pravni vztahy, které existuji soubézné se zakladnimi individualnimi
pracovnépravnimi vztahy a pfispivaji k jejich stabilizaci ¢i trvani. V oblasti
soukromého prava lze jako ptiklad uvést pravni vztahy souvisejici s péci o
zaméstnance, napiiklad zvySovani kvalifikace na zdkladé¢ uzaviené
kvalifika¢ni dohody,

pravni vztahy, jejichz vznik je odvozen od zékladnich individualnich
pracovnépravnich vztahii. V nékterych ptipadech jsou na jejich existenci

zavislé, av§ak mohou je i presahnout. Pfikladem mohou byt pracovnépravni
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vztahy tykajici se odpovédnosti za Skodu nebo vztahy vyplyvajici z
konkuren¢ni dolozky [18]

25 Vznik a zména pracovnépravnich vztahu
Vznik pracovnépravnich vztaht vychazi z predpokladl stanovenych pravnimi normami. V

tomto kontextu lze rozlisit dva zékladni predpoklady:

. pravni norma jako obecny predpoklad

. pravni skutecnost jako zvlastni predpoklad stanoveny pravni normou.

Pravni norma urcuje, kdo se muze stat subjektem pracovnépravnich vztahi, jaka prava a
povinnosti z téchto vztahl vyplyvaji pro jejich ucastniky a na zdkladé jakych pravnich
skute¢nosti mohou tyto vztahy vznikat, ménit se ¢i zanikat. Zvla§tnim pfedpokladem pravni
skute€nosti je to, Zze na zékladé pravné stanovené skutecnosti vznikd konkrétni individudlni

pravni vztah. [8]
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3 PRACOVNI POMER

Pracovni pomér piedstavuje zakladni a nejcastéjsi formu vykonu zavislé prace. Na rozdil od
dohod o pracich konanych mimo pracovni pomeér poskytuje zaméstnanci vyS$i Uroven

pracovnépravni ochrany.

Tato ochrana se projevuje napiiklad v omezené moznosti zaméstnavatele jednostranné ukoncit
pracovni pomér, a to pouze ze zakonem stanovenych diivodu. Déle se odrazi v regulaci pracovni
doby a povinnostech tykajicich se jejiho rozvrhovani, v pravni Upravé piekazek v praci,

dovolené¢, nahrady Skody, cestovnich nahrad a dalSich oblasti pracovnépravnich vztahti. [4]

3.1 Vybér nového zaméstnance
Vybér zaméstnance je plné¢ v kompetenci zaméstnavatele, ktery mize vyuzit vlastni vybér,

agenturu prace nebo Utad prace.

Pti vybéru zaméstnance je zakazana diskriminace na zdkladé pohlavi, véku ¢i jinych kritérii (§
12 odst. 1 ZOZ, zakon ¢. 198/2009 Sb.). Zaméstnavatel musi zajistit rovné zachazeni a
spravedlivé podminky. Soudni praxe potvrzuje, Ze naptiklad v€k ¢i pohlavi nelze vyuzit jako

davod pro omezeni uchazeci.

Vybér budouciho zaméstnance by mél vychazet z pozadavkl pracovniho mista, zahrnovat
kvalifikaci, zkuSenosti, reference, tymovou spolupréaci a schopnost zvladat stres. Vyhledavani
novych zaméstnanci cCasto zajiStuji agentury prace a personalisté, ktefi na zaklade
charakteristiky pracovniho mista voli zptisoby ziskavani zaméstnancti. NejCastéjsi zptisoby k

ziskani zaméstnancti jsou:

. vybérovym fizenim

. doporucenim na zaklad¢ osobnich kontakti ¢i od tfetich stran
. vyuzitim byvalych zaméstnanct

. inzerci ve sdélovacich prostfedcich

. na internetu, prostfednictvim socialnich siti apod.

Kazdy zpiisob ma své vyhody a nevyhody. Inzerce oslovi Sirokou skupinu uchazecl s nizkymi
naklady, ale nemusi byt rychla ani efektivni. Proto je dillezité vybrat spravny komunikacni
kanal (napft. socialni sit¢ podle cilové skupiny) a jasné definovat pracovni pozici, kvalifikaci,

praxi a pozadavky.
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Zaméstnavatel vybird zaméstnance sam nebo vyuziva odborniky (personality, agentury), ktefi
maji zkuSenosti s pohovory a testovanim uchazecl (jazykové znalosti, prace s PC,

psychologicky profil apod.)

3.2 Predsmluvni vztahy
Vztahy mezi zaméstnavatelem a uchazeCem o zaméstnani pred uzavienim pracovni smlouvy se
oznacuji jako piredsmluvni. Pravni Gprava je v této oblasti pouze stru¢na. Pfedsmluvni vztahy
vznikaji ve chvili, kdy jednani nabyva pravniho charakteru a sméfuje k uzavieni pracovni
smlouvy. Zaméstnavatel si konkrétni postup pfijimadni zaméstnancii mulze upravit

prostiednictvim internich predpist. [§]

Zakonik prace nefesi ani smlouvu o budouci pracovni smlouvé. V této smlouvé o budouci
pracovni smlouvé se zaméstnavatel i zaméstnanec pisemné zavazuji k uzavieni pracovni
smlouvy v budoucnu. Musi obsahovat alesponl zdkladni naleZitosti pracovni smlouvy, jako je
druh préce, misto vykonu a datum nastupu. Pokud jedna ze stran zdvazek nedodrzi, miize se

druhd domahat nahrady skody nebo vynuceni uzavieni smlouvy. [9]

Pii vybéru potencidlnich zaméstnanci zaméstnavatel posuzuje jejich kvalifikaci a nezbytné
schopnosti. Pokud pravni ptedpisy stanovi specifické pozadavky pro urcitou pracovni pozici,
je nutné je splnit. Pracovni pomér nelze sjednat s uchazecem, ktery tyto pozadavky nesplnuje,

jinak by byl neplatny. [21]

Pracovni pomér mize byt vazan na odkladaci podminku, pokud je jisté, ze dojde k jejimu
splnéni v budoucnu. Takova smlouva mize byt naptiklad uzaviena s uchazecem, ktery zatim

nema pozadované odborné vzdélani, ale v budoucnu jej ziska. [9]

Jednim ze zptisobli vybéru zaméstnancti je vyhlaseni vybérového tizeni, které probiha podle
pravidel stanovenych zaméstnavatelem. Na zéklad¢ jeho vysledki mohou vedouci zaméstnanci
rozhodnout o uzavieni pracovni smlouvy. Zaméstnavatel vSak neni povinen uzaviit pracovni

pom¢ér, pokud uchazeci nesplituji pozadovanou kvalifikaci nebo schopnosti.

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchaze€e o zaméstnani zavisi vyhradné na vili
zamé&stnavatele. Ten zaroven neni povinen své rozhodnuti o nepfijeti uchazefe nijak
oduvodnovat. Pokud se v§ak rozhodne diivod poskytnout, nesmi pfitom porusit zdsadu rovného

zachazeni a dopustit se diskrimina¢niho jednani.

V souladu s ustanovenim § 4 odst. 3 a 4 zadkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, mtze

zaméstnavatel v odivodnénych ptipadech pozadovat i takové informace, jejichZ zjistovani je
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za béznych okolnosti zakazano. Takovy pozadavek je pfipustny tehdy, existuje-li k tomu vécny
a pfiméfeny divod, ktery souvisi s povahou vykondvané prace, nebo je-li tento pozadavek
stanoven zvlastnim pravnim predpisem. Piikladem mohou byt informace o téhotenstvi,
majetkovych nebo rodinnych pomérech, pfipadné o trestni bezithonnosti. Tyto tidaje mohou byt
relevantni napiiklad u pracovnich pozic spojenych s hmotnou odpovédnosti za vysoké hodnoty

nebo u ¢innosti, které t¢hotné Zeny nesméji vykonavat.

Naopak je zcela nepfipustné, aby zameéstnavatel zjiStoval informace tykajici se sexualni
orientace, etnického ptivodu, ¢lenstvi v odborové organizaci, politickych stranach ¢i hnutich,
nebo nabozenské piislusnosti. Tento zékaz plati bez ohledu na okolnosti jak pfi vybérovém

fizeni, tak i v prib¢hu trvani pracovniho pomeéru. [2]

Ochranu osobnich udaji v pracovnépravnich vztazich dnes upravuje zakon ¢. 110/2019 Sb., o
zpracovani osobnich daji, ktery implementuje Obecné nafizeni o ochrané osobnich Udajh

(GDPR). [27]

Tento pravni ramec se vztahuje i na zaméstnavatele, ktefi shromazduji a zpracovavaji osobni

udaje uchazecl o zaméstnani.

Zaméstnavatel smi pozadovat pouze udaje, které piimo souviseji s pfijetim do zaméstnani.
Cilem préavni Upravy je zabranit shromazd’ovani nadbyte¢nych informaci a predchazet jejich
zneuziti. PoZadované udaje se odvijeji od povahy prace a mohou zahrnovat naptiklad vypis z

rejstiiku trestl, 1ékarské osvédceni, doklad o kvalifikaci ¢i pracovni posudek.

Osobni udaje zaméstnancti musi zaméstnavatel evidovat v personalni dokumentaci — jak pted
uzavienim pracovniho pomeéru, tak béhem jeho trvani. Tato evidence miliZe byt vedena i
elektronicky a slouzi nejen zaméstnavateli, ale také zaméstnanciim a ptislusnym kontrolnim

organiim.

Pfi zpracovani osobnich udajli musi zaméstnavatel dodrZzovat zasady stanovené GDPR, vcetné
ziskani souhlasu uchazece tam, kde je to nutné, zpracovani pouze za stanovenym ucelem,
ochrany udajii pfed zneuzitim a neopravnénym piistupem a dodrzovéani oznamovaci povinnosti
viéi Utadu pro ochranu osobnich wdajii. Zaméstnavatel obvykle ziskava tyto tdaje

prostfednictvim zivotopisu uchazece. [2]
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3.2.1 Povinnosti zaméstnavatele

Zaméstnavatel ma povinnost informovat zaméstnance:

. o jeho pravech a povinnostech, véetné téch stanovenych specifickymi pravnimi
predpisy,
. o pracovnich podminkéch a podminkach odménovani za praci, a to pred uzavienim

pracovni smlouvy nebo vznikem pracovniho poméru jmenovanim.

. zajistit, aby jeSté pfed uzavienim pracovniho pomeéru podstoupil zdravotni
lIékatskou prohlidku v souladu se zdkonem ¢. 373/2011 S., o specifickych
zdravotnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich ptepist. Tato péce je preventivni, nikoliv
1écebna. Lékat ma za tikol dohliZet na pracovni podminky, poskytovat poradenstvi,
provadét prohlidky zaméstnancili na rizikovych pracovistich a vykondvat 1ékarské
preventivni prohlidky, véetn¢ vstupnich prohlidek. Chyba! Nenalezen zdroj o

dkaziu.

33 Zpiusoby vzniku pracovniho poméru
Zakonik prace predpoklada, ze pracovni pomér bude obvykle zakladdn pracovni smlouvou
mezi fyzickou osobou (zaméstnancem) a zaméstnavatelem. Pokud vSak zvlastni pravni
ptedpisy nebo stanovy (napiiklad druzstev nebo spolkil) pozaduji, aby obsazeni pracovniho
mista probihalo jmenovanim, samotna volba nezaklada pracovni pomér. K zaloZeni pracovniho
poméru jmenovanim dochdzi ptfedevS§im ve vefejné spraveé a ve statnich podnicich, nikoliv v
podnikatelské sféfe. Zakonik prace v § 33 odst. 3 specifikuje okruh vedoucich pozic, u nichz

vznikd pracovni pomér praveé jmenovanim. [12]

34 Druhy pracovniho poméru
Piestoze je pracovni pomér jednotné upraven zédkonikem prace, jeho obsah se muze lisit.
Pracovni poméry lze rozd¢lit do riznych druhti na zakladé urcitych kritérii. Teprve po jejich
zatazeni do konkrétniho druhu z néj vyplyvaji specificka prava a povinnosti smluvnich stran.

K tfidéni pracovnich pomért Ize vyuzit nasledujici kritéria:
a) doba trvani pracovniho poméru,

b) soubéh zdkonnych tprav,

c¢) charakter zaméstnavatele,

d) zptsob vzniku,
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) misto vykonu préce,
f) rozsah pracovni doby. [1]

Ad a) Kritérium doby trvani pracovniho poméru rozliSuje mezi pracovnim pomérem na dobu
neur¢itou a pracovnim pomeérem na dobu urCitou. Neni-li v pracovni smlouvé vyslovné
stanovena doba jeho trvani, povazuje se pracovni pomér za sjednany na dobu neurcitou. V
souladu s § 39 odst. 2 zakoniku prace plati, ze pracovni pomér na dobu urc¢itou mezi stejnymi
smluvnimi stranami nesmi pfesahnout tfi roky a mize byt opakovan nejvyse dvakrat od jeho

vzniku.

Ad b) Kritérium soubéhu zakonnych tprav rozliSuje pracovni poméry, které se tidi vyhradné
zakonikem prace, od téch, na n¢z se kromé zakoniku prace vztahuji i jiné pravni piedpisy. Toto

rozdé¢leni je dalezité, protoze ovliviiuje prava a povinnosti zaméstnancii i zaméstnavateli.

Ad ¢) Na zaklade¢ tohoto kritéria lze pracovni poméry rozdélit podle charakteru zaméstnavatele.
Rozlisujeme pracovni poméry, kde je zameéstnavatelem fyzickd osoba (podnikatel) nebo
pravnickd osoba soukromého prava, a pracovni poméry, kde je zaméstnavatelem pravnicka

osoba vefejného prava nebo stat.

Ad d) Kritérium zptsobu vzniku pracovniho poméru rozliSuje mezi pracovnimi pomeéry
vzniklymi na zéklad¢ pracovni smlouvy, tedy dohodou dvou smluvnich stran, a pracovnimi

pomeéry vzniklymi jednostrannym pravnim tkonem, napiiklad jmenovanim.

Ad e) Kritérium mista vykonu prace rozdéluje pracovni poméry na ty, kde zaméstnanec
vykonava praci na pracovisti zaméstnavatele, a na ty, kde zaméstnanec pracuje mimo pracovisté

zam¢stnavatele, napiiklad na dalku ¢i v terénu.

Ad f) Podle tohoto kritéria se pracovni poméry déli na ty s pevné stanovenou tydenni pracovni

dobou a na pracovni pomery s kratsi pracovni dobou (¢astecny uvazek).[1]

3.5 Jmenovani
Zakonik prace stanovuje okruh vedoucich pozic, u nichZ vznik pracovniho pomeéru nastava

jmenovanim. Tento zpiisob vzniku pracovniho poméru se uplatituje vyhradné u vedoucich:
a) organizacnich slozek statu,
b) organizac¢nich utvarl organizacnich slozek statu,

¢) organizacnich ttvari statnich podnikd,
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d) organizac¢nich utvart statnich fondd,

e) prispévkovych organizaci,

f) organizacnich utvart prispévkovych organizaci,
g) organiza¢nich ttvari v Policii Ceské republiky.

Jmenovani je jednostranny pravni akt, ktery vSak vyzaduje souhlas zaméstnance s piijetim
vedouci pozice. Pokud zaméstnanec jiz pracuje u téhoz zaméstnavatele, jmenovani nevede k
uzavieni nového pracovniho poméru, ale méni pouze druh vykonavané prace. Zakon neuvadi
konkrétni formalni ¢i obsahové nalezitosti tohoto tikonu. V praxi se jmenovani obvykle provadi
pisemné, formou jmenovaciho dekretu nebo dopisu, ktery specifikuje, kdo je jmenovan
(zaméstnanec), kym (zaméstnavatel), na jakou pozici (funkci), v jakém misté (misto vykonu
prace) a od jakého data (pocatek pracovniho poméru) bude zaméstnanec vykondvat svou
¢innost. Jmenovani provadi piislusSny organ nebo osoba urcend specifickym pravnim

predpisem, ktery ma ptednost pied ustanovenimi zékoniku prace. [12]
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4 PRACOVNI SMLOUVA

Pracovni smlouva vznika na zaklad¢ jasnych a srozumitelnych projevl viile obou stran, které
nevyvolavaji pochybnosti o jejich timyslu uzaviit pracovni pomér s konkrétné stanovenym

obsahem. [5]

Pracovni smlouva je nejbéznéjsim zptisobem vzniku pracovniho poméru. Jejim uzavienim se
realizuje princip svobodné volby zaméstnani zaméstnancem a svobodné vile zaméstnavatele
uzaviit pracovni pomér s konkrétni fyzickou osobou, coz je v souladu s ¢l. 9 (zdkaz nucenych
praci) a ¢l. 26 (svoboda volby povoléani) Listiny zakladnich prav a svobod. Na rozdil od béznych
obc¢anskopravnich smluv pracovni smlouva zavazuje obé strany k plnéni SirSiho spektra prav a
povinnosti stanovenych pracovnépravnimi predpisy. Zakladni povinnosti vyplyvajici z

pracovniho poméru jsou uvedeny v § 38 odst. 1 zakoniku prace:

a) zaméstnavatel je povinen piidélovat zaméstnanci praci odpovidajici pracovni smlouvé,
vyplacet mu mzdu nebo plat, vytvairet podminky pro plnéni pracovnich ukolid a zajistit
dodrzovani pracovnich podminek stanovenych pravnimi pfedpisy, smlouvou nebo vnitinimi

ptedpisy.

b) zaméstnanec je povinen vykonavat sjednanou praci osobné, v souladu s rozvrhem pracovni
doby a pokyny zaméstnavatele. Musi také dodrzovat povinnosti vyplyvajici z pracovniho

poméru.

Dalsi specifické povinnosti zaméstnanct i vedoucich zaméstnancti jsou stanoveny v § 301-303

zékoniku prace. [14]

Zamgéstnavatel je povinen uzaviit pracovni smlouvu s kazdym zaméstnancem v pisemné formé.
Navrh smlouvy musi obsahovat podstatné nalezitosti, zatimco dalS$i nalezitosti nejsou
podminkou jeji platnosti. Pokud néktera ze stran povazuje za dilezitou i jinou nalezitost, ktera
podle zakoniku prace neni nezbytna pro platnost smlouvy, musi byt dosaZeno shody 1 v této

véci. [15]

Jestlize si strany sjednaji podminky, které jsou v rozporu s pravnimi ptedpisy, nebo pokud by
tim nékterd ze stran piedem vzdala svych prav, vcetné té€ch, kterd teprve vzniknou, takové

ujednani je neplatné a ptisluSna cast smlouvy nema pravni uc¢inky. [§]

Pracovni smlouva musi byt uzaviena v pisemné formé, a to i v ptipad¢, ze pracovni pomér trva
pouze n¢kolik dni. Kazda ze smluvnich stran musi obdrZet jedno podepsané vyhotoveni

smlouvy. Podle zdkoniku prace, pokud pravni jednani nebylo ucinéno ve formé¢ vyzadované
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timto zdkonem, ale jiz bylo zapocato s plnénim, nelze neplatnost tohoto jedndni namitat u

jednani, ktera zakladaji nebo méni zakladni pracovnépravni vztah. [12]

Nejzazsi termin pro uzavieni smlouvy je den nastupu zaméstnance do prace, pri¢emz smlouva

musi byt podepsana jesté pred samotnym zacatkem vykonu prace.

4.1 Podstatné naleZitosti pracovni smlouvy

Pracovni smlouva musi obsahovat nasledujici nalezitosti:

4.1.1 Druh prace
Musi byt jasné sjednano, jakou praci bude zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat. Cim
konkrétnéji je druh prace vymezen, tim piesnéji jsou stanoveny pracovni povinnosti. Naopak
SirSi vymezeni davd zaméstnavateli vétsi moznost pfidélovat zaméstnanci razné ukoly v ramci
sjednan¢ho druhu prace (napf. ucetni nebo mzdovy ucetni, fidi¢ nebo fidi¢ osobniho vozidla,
referent nebo referent odbytu). Ptili§ obecné oznaceni, jako naptiklad ,,d€lnik™ bez blizsi
specifikace, by vSak bylo natolik neurcité, ze by vedlo k neplatnosti tohoto ujednani, a tim i
celé pracovni smlouvy. Zaméstnavatel nemuize proti vili zaméstnance ptidélovat jiny druh
prace, nez je sjednan v pracovni smlouve, pokud zédkon vyslovné nestanovi jinak (§ 41 ZP). V
pracovni smlouvé lze sjednat vice druhi prace, coz je praktické v menSich firmach nebo pro
sezonni prace (napf. topi¢ — zahradnik). Zaméstnavatel ¢asto preddva zaméstnanci pracovni
napln, kterd konkretizuje jeho ukoly. Jde o jednostranny pokyn, ktery lze ménit. Pokud
zamé&stnanec takovou pracovni naplil podepisuje, potvrzuje tim pouze jeji pfevzeti a seznameni
s jejim obsahem. Pokud je vSak pracovni néplii soucasti pracovni smlouvy, ke kazdé zméné je

nutny souhlas zaméstnance.

4.1.2 Misto vykonu prace
Misto vykonu prace musi byt specifikovdno bud’ jednim, nebo vice misty, kde zaméstnanec
bude praci vykonavat. Toto misto 1ze vymezit konkrétni adresou, obci nebo Sir§im izemnim
celkem, pokud to odpovid4 povaze vykonavané prace. V pfipad¢, Ze je sjednano vice mist
vykonu prace, je nezbytné stanovit pravidelné pracoviste pro ucely vyplaceni cestovnich ndhrad

(§ 34a ZP). [12]

4.1.3 Den nastupu do prace
Den nastupu do prace musi byt stanoven jednoznacné (den, mésic, rok), protoze timto dnem
vznika pracovni pomeér, i pokud zaméstnanec nenastoupi (napt. z divodu nemoci). Pokud vSak
zaméstnanec ve sjednany den do prace nenastoupi, pfi¢emz mu v tom zadna pravné uznana

prekazka nebranila, nebo pokud tuto skutecnost zameéstnavateli neoznami, mize zameéstnavatel
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od pracovni smlouvy odstoupit. V takovém piipad€é smlouva od pocatku zanika, coz znamena,
ze se na ni pohlizi, jako by nikdy neexistovala. Pro odstoupeni od smlouvy je pfitom nezbytna

pisemna forma, jinak se k nému nepfihlizi.

Zameéstnavatel miize od smlouvy odstoupit pouze v piipade€, ze se zaméstnanec do tydne od
sjednaného nastupu do prace o piekazce nedozvi. Jiné divody pro odstoupeni od pracovni
smlouvy po vzniku pracovniho pomeéru si zaméstnavatel se zaméstnancem dohodnout

nemohou. [12]

4.2 Ostatni naleZitosti pracovni smlouvy
Smlouva muze obsahovat 1 dalsi nalezitosti, jako je sjednani mzdy, zkuSebni doba, kratsi
pracovni doba, konkuren¢ni dolozka, souhlas s pracovnimi cestami, pokud nejsou v rozporu se

zakonem.

4.2.1 Sjednani mzdy
Mzda je definovana jako penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda), které
poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za vykonanou praci. Zakonik prace vymezuje podminky
pro poskytovani mzdy pouze rdmcové, aby neptredurcoval mzdovy systém ani jednotlivé formy
a slozky mzdy, které mohou byt mezi Gi€astniky sjednany. Stanovuje, ze mzdu lze sjednat bud’
ve smlouve, nebo ji miize zaméstnavatel jednostranné stanovit vnitinim predpisem ¢i mzdovym
vymerem. V souvislosti s liberalizaci pracovnépravnich vztahii stale Castéji vyvstava potieba
ochrany zamé&stnancll pied nepfiméfené nizkymi mzdami. Aby zaméstnavatelé nemohli svym
zaméstnancim urcovat neimérné nizké mzdy, existuje institut zaru¢ené mzdy, ktery poskytuje

zameéstnanciim zvySenou ochranu.

Sjednani mzdy neni zdkonikem prace upraveno jako podstatna naleZitost pracovni smlouvy, a
proto je na smluvnich stranach, zda tento zpisob Upravy vzajemnych vztahti pii odménovani

zvoli.

V piipadé, Ze pracovni smlouva neobsahuje ujednani o mzd¢, je zamé&stnavatel povinen
pisemn¢ informovat zaméstnance nejpozdéji do jednoho mésice od vzniku pracovniho poméru

0 zpuisobu odménovani, splatnosti, terminu vyplaty a mistu a zpisobu vyplaceni mzdy. [12]
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4.2.2 ZkuSebni doba
Podle zakoniku prace neni povinnosti sjednavat zkusebni dobu v pracovni smlouvé, avsak v

praxi byva zkusebni doba jeji soucasti. Pokud je zkusebni doba dohodnuta, jeji maximalni délka

¢ini:
a) 3 mésice po sob¢ jdouci od vzniku pracovniho poméru
b) 6 mésict po sob¢ jdoucich od vzniku pracovniho poméru u vedouciho zaméstnance

Zkusebni doba musi byt dohodnuta nejpozdéji k datu nastupu do prace nebo k datu jmenovani
na vedouci pracovni pozici. Neni mozné ji dodatecné prodlouzit, s vyjimkou situace, kdy dojde
k jejimu prodlouzeni o dobu, kdy zaméstnanec nepracoval z diivodu celodenni ptekazky v praci
nebo Cerpani celodenni dovolené. Délka zkusebni doby nesmi piesahnout polovinu celkového

trvani pracovniho poméru. Dohoda o zkuSebni dob& musi byt vzdy uzaviena pisemné. [11]

4.2.3 Doba pracovniho poméru
Urceni doby trvani pracovniho poméru muize byt dalsi nalezitost pracovni smlouvy nebo muize
byt uréeno i v samostatné smlouvé. ZP preferuje sjednani pracovniho poméru na dobu
neurcitou. V § 39 odst. 1 je vyjadieno tim, Ze pracovni pomér trva po dobu neurcitou, nebyla-
li vyslovné sjednana doba jeho trvani. S ohledem na smérnici Rady 1999/70/ES, tykajici se
Ramcové dohody uzaviené organizacemi EOK, UNICEF a CEEP o pracovnich smlouvach na
dobu urcitou, ¢esky zdkonik prace umoziiuje zaméstnavatelim vyuzivat pracovni smlouvy na
dobu ur¢itou zpiisobem, ktery zohlediuje specifické pozadavky jednotlivych odvétvi. Soucasné
vSak zajiSt'uje ochranu proti zneuzivani t€chto smluv, zejména opakovanym uzavirdnim nebo

prodluzovanim pracovnich pomérti na dobu urcitou bez odpovidajiciho divodu. [14]

Dle platné pravni Upravy miize pracovni pomér na dobu uritou mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem trvat maximalné 3 roky. Zakonik prace umoznuje nejvyse dvakrat prodlouzit
nebo znovu uzaviit pracovni pomér na dobu urcitou od jeho prvniho sjednani. Za opakovani se
ptitom povazuje jak jeho prodlouzeni, tak i nové uzavieni mezi stejnymi smluvnimi stranami.
Z toho vyplyva, ze celkova maximalni doba trvani pracovniho poméru na dobu urcitou mezi
stejnym zaméstnancem a zaméstnavatelem ¢ini 9 let. Pokud jiZ doSlo ke dvéma prodlouzenim
nebo novému uzavieni pracovniho poméru, mohou strany bud’ ukoncit spolupraci nebo zménit
pracovni pomé&r na dobu neurcitou. V piipadé ukonceni pracovniho poméru na dobu urcitou,
ktery byl jiz dvakrat prodlouzen, mohou zaméstnanec a zaméstnavatel uzaviit novy pracovni

pomér na dobu urcitou az po uplynuti 3 let od ukonceni piedchozi spoluprace. [12]
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4.2.4 Konkuren¢ni dolozka
Konkuren¢ni dolozka piedstavuje smluvni omezeni vydéleéné ¢innosti zaméstnance po urcitou
dobu po skonceni pracovniho poméru. Na jejim zéklad¢é se zaméstnanec zavazuje, ze nejdéle
po dobu jednoho roku nebude vykonévat vydélecnou ¢innost, kterd by byla shodna s pfedmétem

podnikdni zaméstnavatele nebo by méla vici nému konkurencni charakter. [12]

Konkurenc¢ni dolozku je mozné dohodnout bud’ piimo v pracovni smlouvé, nebo ji 1ze uzaviit
pozdéji formou samostatné dohody béhem trvani pracovniho poméru. Zaméstnavatel se
zavazuje vyplatit zameéstnanci piiméfené financéni vyrovnani za dodrzeni zakazu konkurence,
pfiCemz toto vyrovnani musi Cinit alesponl polovinu primérného mésicniho vydélku
zaméstnance za kazdy mésic trvani omezeni. Finan¢ni plnéni je obvykle splatné zpétné€ za kazdy

mesic, pokud se strany nedohodnou jinak.

Konkurenéni dolozka mize byt sjednéna pouze v piipad¢, ze je spravedlivé po zaméstnanci
takové opatieni pozadovat. Tento pozadavek je opodstatnény pfedevSim v situacich, kdy
zaméstnanec ziskal ditvérné informace, know-how nebo pracovni a technické postupy, jejichz

zneuziti po skonceni pracovniho poméru by mohlo vyrazné poskodit ¢innost zaméstnavatele.

Pokud dojde k poruseni konkurenéni dolozky, miize byt soucasti dohody i smluvni pokuta,
kterou zaméstnanec uhradi v ptipad¢ jejiho poruseni. Zaplacenim této pokuty zavazek z

konkurenéni dolozky automaticky zanika.

Zamé&stnanec ma pravo odstoupit od konkurenéni dolozky, pokud mu zamé&stnavatel nevyplati
sjednané finan¢ni vyrovnani do 15 dnti od jeho splatnosti. Na druhé strané, zaméestnavatel mtize
tuto dolozku vypovédét pouze béhem trvani pracovniho pomeéru, pri¢emz jeji t€innost zanika

ke konci kalendainiho mésice, ktery nasleduje po doruceni vypovédi.

Pro platnost konkuren¢ni doloZky je nezbytné, aby byla sjednana pisemné. Stejnd podminka se

vztahuje 1 na jeji vypovézeni nebo odstoupeni od ni. [14]
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5 PRAVNI A PRAKTICKE PROBLEMY PRI VZNIKU
PRACOVNIHO POMERU

Vznik pracovniho poméru je zdsadnim momentem v pracovnépravnich vztazich, ktery s sebou
nese fadu pravnich i praktickych vyzev. Jak jsme jiz zjistili, zakonik prace poskytuje zékladni
rdmec pro uzavirani pracovnich smluv a dalSich forem pracovniho pomeéru, v praxi mohou
nastat situace, které nejsou jednoznacné feSeny pravnimi piedpisy nebo vyzaduji individualni

pfistup.

Tato kapitola se zaméiuje na klicové problémy, které mohou pfi vzniku pracovniho poméru
nastat, v€etn¢ otdzky platnosti pracovni smlouvy. Dale se vénuje otdzkdm souvisejicim s
ochranou prav zaméstnancl, povinnostmi zaméstnavatelti a pfipadnym sportim, které mohou

vzniknout v souvislosti s uzaviranim pracovnich vztaht.

5.1 Diskriminace pri naboru a vybéru zaméstnanci
V soucasném pojeti je diskriminace chapana jako nerovné zachézeni nebo znevyhodiiovani na
zaklad¢ konkrétniho diskrimina¢niho divodu. Tyto divody urcuji, podle jakych kritérii mize

k diskriminaci dochazet. [3]

Pojem diskriminace je obvykle vniman jako negativni jev, tedy jako znevyhodnovani
jednotlivce ¢i skupiny na zaklad€ urcitého diskrimina¢niho diivodu, jak bylo uvedeno vyse.

Negativni diskriminace je praveé proto regulovana zdkonnymi ptedpisy.

Naopak pozitivni diskriminace je chapana jako spolecensky akceptované zvyhodnéni urcité
skupiny ¢i jednotlivce. Toto rozliSovani je vnimano jako opravnéné a prospesné, Casto s cilem

napravit disledky predchozi negativni diskriminace. [6]

V pracovnich vztazich se pozitivni diskriminace vztahuje napiiklad na specifické pracovni
podminky pro téhotné zeny nebo mladistvé. Cilem pozitivni diskriminace u téchto skupin
zaméstnancu je vyrovnat rozdily, které vznikaji v disledku jejich znevyhodnéného postaveni

ve srovnani s ostatnimi pracovniky.

Diskriminace miize byt piima nebo nepiima. Za diskriminaci se povazuje také obtéZovani,

sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci.

Ptima diskriminace je definovéna jako jednani, véetné opomenuti, pfi némz je s urcitou osobou

zachazeno mén¢ ptizniveé nez s jinou osobou nachdzejici se ve srovnatelné situaci. [10]
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Toto méné piiznivé zachdzeni vychazi z urcitého diskriminacniho diivodu, jako je rasa, etnicky
puvod, narodnost, pohlavi, sexudlni orientace, veék, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani,
vira €1 svétovy nazor. Diskriminacni jednéni se dale vztahuje i na pravni vztahy, na které dopada
piimo pouzitelna legislativa Evropské unie upravujici volny pohyb pracovnikii, a to vcetné

ptipadd, kdy je dlivodem statni ptislusnost. [28]

Za neptimou diskriminaci zdkon povazuje ,,takové jednani nebo opomenut, kdy na zakladé

zdanliveé neutralni postaveni, kritéria nebo praxe je osoba znevyhodnéna proti ostatnim.*[28]

Vedouci pracovnik by mél byt velmi opatrny pii pokladani jakychkoli otazek, které by mohly
byt povazovany za diskriminac¢ni. I kdyZ jsou nékteré otdzky v urcitych situacich opravnéné
(naptiklad kvali specifickym pracovnim podminkdm nebo potiebam), je dulezité, aby tyto

otazky byly formulovany tak, aby neporusovaly zakon o rovnosti a nediskriminaci.

Pokud vedouci pracovnik chce ziskat informace o osobnich okolnostech, které mohou ovlivnit
vykon préce, ale zaroven nechce porusit zdkon, mél by se vyhnout pfimym otdzkam na chranéné
kategorie (napft. pohlavi, veék, zdravotni stav, etnicky piivod, nabozenstvi atd.). Namisto toho
by se mél zaméfit na to, jak by uchazec zvladl pracovni tikoly nebo podminky, které mohou byt
v urcité situaci relevantni. Naptiklad u t€hotnych zen nebo rodict malych déti misto otdzky
,Jste t€hotna? nebo ,,Mate malé déti, které by vam mohly ovlivnit praci?*, mize vedouci
pracovnik polozit otazku jinak: "Tato pozice vyzaduje flexibilitu v pracovnim case, véetné
moznosti prace pres€as. Jak byste tuto flexibilitu zvladala?" Nebo misto otazky "Mate n&jaké

zdravotni problémy, které by mohly ovlivnit vasi praci?" mlZe vedouci pracovnik poloZit:

"Tato pozice zahrnuje urcité fyzické pozadavky. Mate zkuSenosti s praci, ktera vyzaduje tyto
dovednosti? Jakym zpisobem byste pfistupoval k témto pozadavkim?". Kdyz vedouci
pracovnik poloZi tuto otdzku "V nasi spole¢nosti je dlilezité mit flexibilitu pfi plnéni pracovnich
ukolt. Jsou néjaké specifické pozadavky, které byste mél(a) ohledn¢ pracovnich hodin nebo
dovolené?", mlze tim zjistit spoustu dilezitych informaci, aniz by porusil zdkon o rovnosti
a diskriminaci, naptiklad osobni potieby a zavazky uchazece, jeho flexibilitu (napf. pro praci
na smeény, ¢i prescasové hodiny, sluzebni cesty), zdravotni nebo jiné specifické potieby (napft.

potieba cCastéjSich prestavek, specifické pracovni prostfedi nebo piizpusobeni pracovniho

reZimu), naroky na dovolenou nebo volno (rodinné udalosti).

V kazdém ptipadé by mél vedouci pracovnik ve vSech otazkach klast dliraz na schopnosti
uchazece vykonavat praci a jeho schopnost plnit tkoly, nikoliv na osobni, etnické nebo jiné

chranéné charakteristiky.
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Celkové plati, ze otazky, které by se tykaly soukromi nebo osobnich okolnosti, by mély byt

vzdy peclivé zvazeny, aby se zajistilo, Ze jsou v souladu se zdkony o diskriminaci a rovnosti.

5.1.1 Disledky diskriminace

Diskriminace ma zavazné disledky jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

Pokud se zaméstnanci citi znevyhodnéni kvili svému pohlavi, véku, etnickému ptivodu nebo
jinym chranénym charakteristikam, miize to ovlivnit jejich psychické zdravi, jako jsou pocity
frustrace, uzkosti, deprese a ztrata sebediveéry. Citi-li se zaméstnanci znevyhodnéni, mize

klesnout jejich produktivita a efektivita.

Diskriminace na pracovisti mize vést k pravnim problémim pro zaméstnavatele, véetné
soudnich sporti, pokut nebo jinych sankci. Diskrimina¢ni praktiky jsou na pracovistich
nezakonné, a proto mize zaméstnavatel Celit pravnim krokiim, které mohou poskodit jeho
povést 1 finanéné Pokud se zjisti, Zze zaméstnavatel praktikuje diskriminaci, mize to vyrazné
poskodit jeho image, coz mlize vést k odlivu zdkaznikti, obchodnich partnerti a potencidlnich
zaméstnancl. Reputace firmy je klicova pro jeji uspéch. Diskriminace muze vést k tomu, ze
kvalifikovani a talentovani zaméstnanci budou firmu opoustét nebo se viibec nebudou uchazet
o pracovni pozice v takovém prostiedi. To mize ovlivnit schopnost firmy udrzet si kvalitni
pracovni silu a ztstat konkurenceschopna. Kromé pravnich nakladt spojenych s ptipadnymi
soudnimi spory mize diskriminace vést k vys$s§im nakladiim na nabor novych zaméstnanct,
Skoleni pro zlepSeni pracovniho prostiedi nebo k nahradam a odSkodnéni pro poSkozené

zameéstnance. [24]

5.1.2 Pravni uprava zakazu diskriminace
V Ceské republice je pravni ramec proti diskriminaci zalozen na n€kolika pravnich pfedpisech,
které zajiSt'uji ochranu pfed diskriminaci v riznych oblastech, véetné pracovniho prava. Mezi

klicové pravni predpisy, které se vztahuji na zdkaz diskriminace, patfi:
. Ustava Ceské republiky

Ustava CR zaruduje rovnost pied zakonem a zakazuje jakoukoli diskriminaci. Konkrétn& &lanek
1 Ustavy stanovi, ze "Ceské republika je svobodny, demokraticky pravni stat", coz v $ir§im
kontextu zahrnuje zasadu rovnosti a nediskriminace. Clanek 4 Ustavy pak zaruduje rovnost

vSech osob v pravech. [26]
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. Antidiskrimina¢ni zdkon (Zakon ¢. 198/2009 Sb.)

Tento zakon je kli¢ovym predpisem v oblasti ochrany pied diskriminaci v Ceské republice.
Zakon o rovném zachazeni a ochrané pied diskriminaci stanovi ramec pro ochranu proti
diskriminaci na zaklad€ riznych chranénych charakteristik. Podle tohoto zdkona je zakdzana
diskriminace v oblastech, jako je zaméstnani, vzdélavani, zdravotni péce, pfistup k vefejnym

sluzbam.
. Zakonik prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Zakonik prace stanovi konkrétni pravidla tykajici se ochrany pracovnikt pied diskriminaci v
pracovnim prostiedi. V ¢asti o pracovnich vztazich se zamétuje na ochranu pied diskriminaci
pfi uzavirani pracovniho poméru, v prubéhu pracovniho poméru i pii ukonceni pracovniho
poméru. Zakonik prace naptiklad zakazuje diskriminaci na zdklad€ pohlavi, véku, zdravotniho
postizeni, sexualni orientace, nabozenstvi nebo etnického ptivodu, a to v celém priubc¢hu

pracovniho procesu.
. Smérnice Evropské unie

Ceska republika, jako &lensky stat Evropské unie, je vazana evropskymi pravnimi piedpisy.

Kli¢ové smérnice, které se vztahuji k diskriminaci:

Smérnice Rady 2000/78/ES o vytvafeni ramce pro rovné zachazeni v oblasti zaméstnani

a povolani.
Smérnice 2006/54/ES o rovnosti Zen a muza v pracovni sféfe.
Smérnice 2004/113/ES o rovnosti zen a muzl v pfistupu k zbozi a sluzbam.

Tyto smérnice poskytuji ramec pro ochranu pfed diskriminaci ve vSech €lenskych statech EU
a zavadéji pravni povinnosti pro zaméstnavatele a poskytovatele sluzeb v oblasti rovného

zachazeni a ochrany prav jednotlivct. [25]
. Zakon o zaméstnanosti (Zakon ¢. 435/2004 Sb.)

Tento zdkon se tyka oblasti zaméstnanosti a stanovi, ze diskriminace pii vybéru zaméstnancli
je zakdzana. Zékon se zaméfuje na rovné piileZitosti na trhu prace, v€etné preventivnich
opatteni proti diskriminaci z dtivodu veéku, pohlavi, zdravotniho stavu, etnického piivodu nebo
jinych chranénych divodii. Pokud dojde k diskriminaci, mé4 postizena osoba pravo Zadat

nahradu Skody (materidlni i nematerialni), podat stiznost u piisluSného organu, jako je
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ombudsman nebo inspekce prace, soudni ochranu, kdy miize podat zalobu proti
diskrimina¢nimu jednani u soudu a v neposledni tad¢ ziskat odSkodnéni, pokud byla

diskriminace prokazana (napt. kompenzace za moralni 4jmu). [29]

5.2 Konflikty ohledné pracovni smlouvy
Neplatnost pracovni smlouvy a chyby pfi uzavirani pracovniho poméru mohou vést k zavaznym
pravnim disledkim pro zaméstnance 1 zaméstnavatele. Pracovni smlouva miize byt neplatna
hned z nékolika divodi, pfedevsim pokud neni uzaviena pisemné. Podle zakoniku prace musi

byt pracovni smlouva pisemné a to nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani. [30]

Dalsim diivodem neplatnosti pracovni smlouvy mizou byt chybéjici zakladni nalezitosti, které
smlouva musi obsahovat. Mezi zékladni naleZzitosti pracovni smlouvy patii druh prace, misto
vykonu prace a den nastupu prace. Misto vykonu prace by mélo byt specifikovano co
nejpresnéji, aby nedochdzelo k nejasnostem ohledné€ pracovnich cest a ndhrad. Zaméstnavatelé
se ¢asto myln¢ domnivaji, Ze v pracovni smlouvé je mozné dohodnout pouze jedno misto
vykonu prace. Ve skute¢nosti lze v pracovni smlouvé stanovit vice nez jedno misto vykonu
prace, a to i tak, ze zaméstnanec bude v urcité dny v tydnu vykonavat praci na riznych mistech.
V téchto dnech se pak cesta zaméstnance z mista bydlist¢ do sjednaného mista vykonu prace
povazuje za cestu do zamé&stnani, nikoli za pracovni cestu. Zaméstnanec totiZ nema néarok na
cestovni nahrady pii cestdch z mista bydli§t¢ do zaméstnani a zpét, protoze tyto cesty jsou
povazovany za jeho soukromé zalezitosti. Pokud vSak zaméstnanec ptejizdi mezi rGznymi
misty vykonu prace, jedna se jiZz o cestu souvisejici s plnénim pracovnich ukold, a v tomto
pfipad¢ jde o pracovni cestu. Cesty mezi sjednanymi misty vykonu prace jsou vzdy pracovnimi
cestami. Napfiklad: ,,Pan Karel bydli v Tel¢i a misto vykonu price ma sjednané v Jihlavé
(pondéli az stfeda) a v Pelhfimové (Ctvrtek az patek). V pondé€li rano vyjel z Tel¢e do
zamé&stnani do Jihlavy. V 11 hodin se dozvédél, Ze ho nutné potiebuji v Pelhfimové a z Jihlavy
odjel do Pelhiimova. Redeni: Cesta z Telée (z bydlisté) do Jihlavy (misto vykonu prace) je
soukromou zélezitosti zaméstnance a nejedna se o pracovni cestu. Cesta z Jihlavy do
Pelhiimova je vSak jiz cesta souvisejici s plnénim jeho pracovnich tkolti a povinnosti, a 1 kdyz

se jednd o cestu mezi sjednanymi vykony préce, jednd se o cestu pracovni. [31]

I nespravné sjednana zkusebni doba mtze zneplatnit pracovni smlouvu. Zkusebni doba nesmi

byt delsi, nez dovoluje zakonik prace (3 mésice). Chyba! Nenalezen zdroj odkazi.
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5.3 ReSeni pracovnépravnich spori pri vzniku pracovniho poméru
Pracovnépravni spory pii vzniku pracovniho poméru mohou vznikat z riznych divodu, jak

bylo uvedeno vyse. V této kapitole se zaméeiim na zpusob jejich feSeni.

Nejlepsim fesSenim pracovnépravniho sporu je interni feSeni, které by mélo byt prvnim krokem
k nalezeni smiru prostfednictvim oteviené komunikace a jednani. Tento piistup minimalizuje
naklady a ¢as a je vhodny pokud ob¢ strany chtéji pokracovat ve spolupréci. Pokud interni
feSeni neni uplné uspésné, obéma strandm miize pomoci dosahnout dohody mediator. Mediace
je zpusob mimosoudniho feseni sporu. Mediator je nezavisla osoba, kterd vstoupi do sporu mezi
strany a stava se tak prostiednikem ke smirnému feSeni sporu. Cilem je dosahnout dohody.
Mediace funguje na principu dobrovolnosti, divéry, svobody, nestrannosti, ml¢enlivosti atd.
Mediace ptinasi fadu vyhod jako je rychlost feseni, finan¢ni tisporu a jednoduchost. Chyba! N

enalezen zdroj odkazi.

V piipad¢ poruseni pracovnépravnich predpisii se zaméstnanec miiZze obratit na Statni ufad
inspekce prace, ktery provede Setfeni a miize ulozit zaméstnavateli napravna opatieni. Pokud
spor nelze vyfesit jinymi prostfedky, mtze byt podana zaloba k pfislusSnému soudu. Soud

rozhodne o opravnénosti naroku a muze naiidit napravu a ptiznat odSkodnéni.
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6 PRAKTICKA ANALYZA VZNIKU PRACOVNIHO POMERU V
PRAXI

Prakticka ¢ast diplomové prace je zamétena na zjisténi skuteénych procesti a pristupii spojenych
se vznikem pracovniho poméru v praxi. Tato ¢ast je rozdélena do dvou samostatnych celkd,
které poskytuji pohled jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany potencialnich zaméstnanct.
V ramci vyzkumu jsou vyuzity dvé kvalitativné odliSné metody, které se vzajemné dopliuji

a umoziuji komplexni pohled na danou problematiku.
Kvalitativni metoda: Polostrukturovany rozhovor

Prvni ¢ast vyzkumu je realizovana formou polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou
konkrétni spolecnosti. Cilem je ziskat podrobné informace o postupech a aspektech, které¢ firma
uplatituje pti naboru a uzavirani pracovniho poméru s novymi zaméstnanci. Polostrukturovany
rozhovor umoznuje klast pfedem pfipravené otazky, ale zaroven dava prostor pro volné
odpovédi a rozvedeni témat, ktera jsou pro respondenta relevantni. Tato metoda je zvolena

zejména kvili moznosti hloubkového pochopeni procesti z pohledu zaméstnavatele.

Hlavni ptinosy této metody:

. Detailni vhled do ndborového procesu konkrétniho podniku
. MozZnost dopliujicich otazek v priibéhu rozhovoru
. Individualni pfistup k respondentovi a moZnost reagovat na jeho specifické

odpoveédi [17]
Kvantitativni metoda: Dotaznikové Setieni

Druhé ¢ast praktické ¢asti je realizovana formou dotaznikového Setieni, které je zaméfeno na
potencidlni ¢i aktudlni zaméstnance. Cilem je ziskat kvantitativni data tykajici se vnimani
a zkuSenosti respondentti pfi vstupu do pracovniho poméru — zejména v oblastech jako jsou
vybérova tizeni, pracovni smlouvy, informovanost o pracovnich podminkach, apod. Dotaznik

je anonymni a distribuovan online, aby bylo mozné oslovit §irsi spektrum respondenti.

Hlavni pfinosy této metody:

. Moznost ziskani nazort od vétsiho poctu respondentli
. Statistické zpracovani a analyza ziskanych dat
. Rychlé a efektivni Sifeni dotazniku diky online prostiedi
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Spojenim kvalitativniho rozhovoru a kvantitativniho dotazniku je mozné ziskat uceleny pohled
na praktické aspekty pfi vzniku pracovniho poméru. Rozhovor poskytl detailni popis praxe z
pohledu zaméstnavatele, zatimco dotaznikové Setfeni piinese zobecnitelny pohled uchazeci

0 zam¢stnani. [19]

6.1 Vybérové rizeni z pohledu spolecnosti — zaméstnavatele
Pro tuto sekci jsem oslovila spolecnost, ve které pracuji, a vybérové fizeni jsem zde zazila na

vlastni ktizi. Spole¢nost si nepieje byt v mé diplomové praci jmenovana, coz plné respektuji.

Spolecnost, ve které byl provadén prizkum na téma vybérové fizeni, byla zalozena v roce 2010.
Jedna se o akciovou spolecnost a je soucasti jedné velké skupiny. V této spoleCnosti jsou
realizovéana vybérova fizeni na pozice provozni i manazerské. Z tohoto diivodu je nutné tuto
sekci rozdélit, nebot” pozadavky na provozni pozice se vyrazné lisi od pozadavki na

manazerské pozice.

Napfi¢ celou skupinou probihd inzerce pracovnich mist prostfednictvim programu Teamio.
Jedna se o moderni softwarovou aplikaci, kterou vyuZzivaji HR business partnefi pro nabor
novych zaméstnanci. Teamio usnadiiuje cely proces inzerce volnych pracovnich mist

a umoziuje jejich automatické zvefejnéni na nékolika pracovnich portalech soucasné.

6.1.1 Vybérové Fizeni na provozni pozice
PoZadavek na obsazeni pracovniho mista pfichdzi HR business partnerovi od vedouciho
pracovnika daného odd¢leni. V soucasné dobé musi tento pozadavek projit schvalovacim
procesem u vrcholového vedeni spolecnosti, nebot” situace v tomto oboru je nejistd a je nutné
peclivé zvazit kazdé nové obsazeni pozice. Tento krok zajiStuje efektivni fizeni personalnich

nakladi a optimalizaci pracovnich sil v rdmci spolec¢nosti.

Jakmile je pozadavek schvélen, HR business partner zajisti zvefejnéni nabidky pracovniho
mista prostfednictvim programu Teamio. Tento software umoZiiuje automatické propojeni
s riznymi pracovnimi portély, jako jsou naptiklad Jobs.cz, Prace za rohem, JenPrace.cz a dalsi.
Nejvétsi vyhodou pro spolecnost je vSak skutecnost, ze nabidka pracovniho mista se
automaticky propiSe 1 na oficialni webové stranky spole¢nosti. Tento proces vyznamné
usnadiiuje praci HR oddé€leni, nebot’ odpada nutnost manudlniho vkladani inzeratl na jednotlivé

portaly.

Dalsi vyhodou vyuziti programu Teamio je efektivni sprava ptijatych odpovédi od uchazect.

HR business partnefi maji moznost prehledné sledovat vSechny piihlasky na jednom misté,
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tfidit kandidaty podle relevantnich kritérii a snadno komunikovat s uchazeci prostrednictvim
integrovanych ndstroji. Tento systém tak umoziuje zrychlit cely ndborovy proces a zajistit

lepsi organizaci vybérového fizeni.

V ramci nédborového procesu hraje dulezitou roli spravné a efektivni zvefejnéni pracovniho

inzeratu, coz personalistiim umoziuje snadno vytvofit zadani inzeratu.

Pracovni inzerat je klicovym prvkem pii hledani novych zaméstnancii. HR oddéleni zodpovida
za jeho sestaveni a zadani do programu Teamio. Inzerat obsahuje nékolik zasadnich casti, které
pomahaji potencidlnim uchazectim ziskat potfebné informace o nabizené pozici a rozhodnout

se, zda spliuji pozadavky a maji o danou pracovni nabidku zajem.

V prvni ¢asti pracovniho inzeratu personalistka uvadi zakladni informace o firmé. Sekce
obvykle zahrnuje stru¢né ptedstaveni spolecnosti, oblast podnikéani, firemni hodnoty a pracovni
kulturu. Informace mohou obsahovat zminku o velikosti spolecnosti, jeji stabilité na trhu,
inovativnich projektech, firemnim poslani ¢i spoleCenské odpovédnosti. Cilem této sekce je
nejen informovat, ale také zaujmout uchazece a predstavit firmu jako atraktivniho

zameéstnavatele.

Druha ¢ast inzeratu se zamétuje na pozadavky na uchazece. Zaméstnavatel specifikuje odborné
vzdélani véetné minimalni pozadované tirovné a oboru studia. Pokud jsou pro vykon prace
nezbytné urcité profesni zkousky nebo certifikaty (napt. svarecsky prikaz, vyhlaska § 50), jsou
v této sekci uvedeny. Dals$imi dalezitymi kritérii jsou praxe a zkuSenosti — poZadovana délka
praxe na odborné pozici nebo znalost konkrétnich technologii, procest ¢i systémi. Kromée
téchto hlavnich poZadavki mohou byt zminény i1 dal§i pozadavky, jako naptiklad prace

s pocitaem, znalost cizich jazykl nebo vlastnictvi fidi¢ského prikazu.

Treti ¢ast inzeratu predstavuje nabidku zaméstnavatele, tedy co muze spolecnost uchazeci
poskytnout jako motivaci k podéani zadosti. Mezi benefity patii finan¢ni ohodnoceni, které¢ mize
byt uvedeno konkrétni mzdou nebo rozmezim platu. Dalsi motivacni faktory zahrnuji ptispévek
na stravovani, pfispévek na penzijni pfipojisténi, zaméstnanecké tarify u operatora, bezarocné
pujcky, osobni ucet u spolecnosti Pluxee, odmény k zivotnimu jubileu a dal§i zaméstnanecké

vyhody.

KaZzdy inzerat obsahuje informaci o terminu, do kdy mohou uchazeci zasilat své Zivotopisy.
Standardni doba vyvéSeni inzeratu v systému Teamio byva zpravidla jeden mésic. Po uplynuti

této doby HR oddéleni vyhodnoti ptijaté zadosti, kontaktuje vybrané uchazece a domluvi s nimi
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dalsi kroky vybérového tizeni. Uchazec¢i odpovidaji pfimo prostiednictvim systému Teamio,
ktery umoznuje personalistce a vedoucimu oddéleni interné zhodnotit uchazece pomoci
hodnoceni palcem dolii nebo palcem nahoru. Tento styl hodnoceni je pro personalistku
signalem, jak uchazeci odpovédéet. Pokud vedouci hodnoti uchazece negativné, personalistka
odesle e-mail s pod¢kovanim za zasldni Zivotopisu a decentnim odmitnutim. Pokud je

hodnoceni kladné, personalistka uchazece pozve na osobni pohovor.

Pokud se jedna o vybérové fizeni na pozici operatora, osobni pohovor probih4 hromadné s vice
uchazeci najednou. Nejvyssi pocet uchazeci pro jedno vybérové fizeni je 10 osob a obvykle
probihd béhem celého dopoledne. Pohovoru se ti¢astni nejen personalistka a vedouci oddélent,
ale také vedouci sménového provozu a sménovy inzenyr, ktery by se v piipad¢ pfijeti stal

pfimym nadiizenym uchazece.

Osobni pohovor je rozdélen do n€kolika blokli. V prvnim bloku personalistka znovu ptedstavi
spole€nost a popiSe nabizenou pozici. UchazeClim vysvétli, Ze prace probihd v nepfetrzitém
provozu s 12hodinovymi sménami a ukdze jim sménovy kalendaf. Zmini také nutnost
absolvovat vstupni l1ékatskou prohlidku pfed nastupem do zaméstnani. Upozorni na pracovni
prostiedi, které je hluéné a prasné, prace probihd ve vyskach a nékdy v stisnénych prostorech.
Informuje uchazece, Ze zacvik na tuto pozici trva dva roky, po dobu zacviku maji smlouvu na
dobu urcitou. Po Gspésném dokonceni zacviku a slozeni vSech pottebnych zkousek je pracovni

pomér prodlouzen na dobu neurcitou.

V dalsi ¢asti pohovoru prebiraji slovo vedouci oddéleni a sménovy inZenyr, ktefi pokladaji
odborné otazky. Kromé technickych znalosti se zaméfuji i na praktické dovednosti uchazecu.
Naptiklad otazka typu ,,Mate auto a kdo se vam o n&j stara?* pomaha zjistit, zda je uchazec

manualné zru¢ny.

Po odborné ¢asti dostanou uchazeci prostor na své dotazy. Po kratké pauze nasleduje blok test,
ktery zahrnuje testy na zdkladni znalosti, rychlost, pfesnost a logické uvazovani. Tyto testy
slouzi k posouzeni schopnosti uchazect vykonavat pozadovanou préci efektivné a s diirazem

na detail.

Jeden z testl provétuje zakladni znalosti v oblasti fyziky a chemie, zejména v tématech jako
jsou: jednotky a méteni fyzikdlnich veli¢in (tlak, pH, hydrostaticky tlak), fyzikalni zdkony
(Ohmtv zdkon, stavova rovnice plyntll), zaklady chemickych vlastnosti latek (pH, slozeni

vzduchu), tlak a jeho vliv na var, bezpecnost pii pozaru kabeli. Celkové test provétuje zakladni
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znalosti z fyziky a chemie, které jsou dulezité pro technické obory, pfirodni védy nebo

bezpecnostni predpisy. (Ptiloha ¢.2)

Dalsi testy jsou zaméteny na korekturu textu, kdy uchazeci maji porovnavat dva sloupce plné
znakl a v levém sloupci jsou uvedeny jiné znaky nebo v jiném potadi nez ve sloupci pravém.

Tento test je na rychlost, ale hlavné na pfesnost.

Dalsim testem je zkouSka schopnosti piesné¢ interpretovat pokyny a provadét zmény v
jednotlivych krocich bez ztraty koncentrace. Tento test ovéiuje pozornost a schopnost sledovat
instrukce, jelikoz obsahuje mnoho krok, které je nutné vykondvat ptesn¢ a ve spravném poiadi.
Zaroven provetuje logické a analytické mysleni, protoze nékteré pravy méni strukturu slova,
coz vyzaduje pochopeni a predvidani disledkld téchto zmén. KliCova je také trpélivost
a preciznost — i drobné chyba v jediném kroku mtize vést k nespravnému vysledku. Test zaroven
ovéiuje pracovni pamét,, jelikoz udrzovéani postupnych zmeén v hlavé nebo na papife napomaha

spravneému feseni.

Posledni test hodnoti klicové schopnosti uchazece, vcetné jeho porozuméni jazykovym
a logickym vztahlim. Provéii praci s textem, analytické schopnosti a rychlé rozhodovéani.
Zjistuje, jak efektivné pracuje s Ciselnymi a logickymi vzory, a posuzuje jeho schopnost
dedukce a fteSeni slozitych problémi. Prostfednictvim otdzek zaméfenych na verbalni
a jazykovou inteligenci test ovétuje slovni zasobu, porozuméni vyznamu slov a schopnost
logického ptifazovani pojmul. Zarovenn pomahd odhalit analytické mysSleni a schopnost fesit
ukoly na zéklad¢ poskytnutych informaci. Soucasti testu je také hodnoceni logické argumentace

a deduktivniho uvazovani.

Po kratké prestavce nasleduje prohlidka pracovnich prostor, béhem niz uchazeci ziskaji ptimou
ptfedstavu o prostiedi, ve kterém by pracovali. Personalistka se prohlidky netcastni, jelikoZ v
této dobé vyhodnocuje testy. Uchazeci jsou upozornéni, ze pokud po prohlidce pracovnich
prostor jiz nemaji o nabizenou pozici zajem, maji tuto skutecnost oznamit personalistce, ¢imz
pro né vybérové fizeni konc¢i. Vedouci oddéleni doprovazi uchazece pii prohlidce pracovniho
prostiedi, coz mu umoziuje ziskat lepsi pfedstavu o jednotlivych kandidatech — v§imat si jejich

zajmu, ptipadnych dotazil a celkového ptistupu k nabizené pozici.

Uchazeci, ktefi i po prohlidce nadale projevuji zdjem o praci ve spolecnosti, absolvuji
individuélni pohovor. Po prohlidce se personalistka uchazece pt4 na jejich dojmy — co se jim
libilo, ptipadné co je zaujalo méné. Tim ziskava zpétnou vazbu a zaroven sleduje jejich zéjem

o pracovni prostiedi.
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Béhem pohovoru uchazeciim je polozena otézka: ,,Pro¢ odchazite z minulého zaméstnani?“

Odpovéd’ na tuto otazku miize personalistce 1 vedoucimu oddéleni poskytnout cenné informace

o uchazeci:

. Profesionalita a zpiisob komunikace — Uchazec¢, ktery odpovida diplomaticky a bez
negativnich emoci, prokazuje profesionalni pfistup. Naopak stiznosti a kritika
byvalého zaméstnavatele mohou naznacovat konfliktni povahu nebo nedostatek
sebereflexe.

. Motivace a ambice — Pokud uchaze¢ zmifuje nové vyzvy, kariérni rist nebo lepsi
vyuziti svych schopnosti, svédc¢i to o pozitivni motivaci. Pokud vsak klade diraz
vyhradné na mzdu ¢i benefity, miize byt jeho hlavni motivaci finan¢ni stranka.

. Loajalita a stabilita — Casté stiidani zaméstnani kvali »Spatné atmosfére” nebo
»heshodam s vedenim‘ mlize naznaCovat nestalost. Naopak uchazec, ktery odchézi
po dlouhé dobé s logickym vysvétlenim (napi. reorganizace firmy, st€hovani),
pusobi stabilnéji.

. Schopnost reflexe a seberozvoje — Odpovéd’ typu ,,Chci se dal rozvijet, ale u
predchoziho zaméstnavatele k tomu nebyla ptilezitost™ ukazuje pozitivni ptistup k
uceni a osobnimu riastu. Naproti tomu odpovéd’ ,,Nebavilo mé to tam* miize

naznacovat pasivni pfistup k préci.

Celkové tato otdzka pomaha odhalit motivaci uchazece, jeho pracovni etiku, vztah k autoritam

a miru sebereflexe.

Dalsi otazkou, kterou personalistka poklada je uchazefova ptedstava o platu, ktera zaroven
odhali, zda si pfedem zjistil informace o spolecnosti a pfipadné diikladné prostudoval nabidku
prace na pracovnich portalech. Pokud se jednd o snadno obsaditelnou pozici, personalistka
uvadi vysi platu v textu nabidky préce, ale tak, aby nebyla na prvni pohled viditelnd — tim
zéaroven testuje uchazeCovu pozornost. U pozic, které jsou obtiznéji obsaditelné, je plat uveden
viditelng, a u profesi jako provozni elektrikaf nebo provozni mechanik MaR se navic vyuziva

naborovy piispévek, ktery se objevuje jiz v nadpisu pracovni pozice.

Tento naborovy piispévek miize dosdhnout az 70 000 K¢&, pti¢emz jeho vySe je stanovena na
zaklad¢ prizkumu pracovnich nabidek jinych firem. Pokud se uchaze¢ stane zaméstnancem
spolecnosti, pii nastupu s nim bude sepsana dohoda o ndborovém piispévku. Tento piispévek
se vyplaci ve stanovenych terminech: prvni ¢ast po uplynuti zkusebni doby, druha po dokonceni

rowr

zacviku a tieti 1 Ctvrta Cast jsou vazany na uspeésSné slozeni zkouSek. Slozeni zkousSek probiha
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jako maturita, pfed komisi. V pfipadé, ze zaméstnanec opusti pracovni misto diive, nez je

uvedeno v dohod¢, musi ndborovy prispévek vratit v plné vysi.

Pro pozici operatora je mzda stanovena mzdovym tarifem s pevné danym rozpétim a v inzeratu

nebyva na prvni pohled viditeln¢ uvedena, nebot’ na tuto pozici se hléasi vice uchazecu.

Vedouci oddéleni se zajima také o uchazeCovy konicky, protoze mohou poskytnout cenné
informace o jeho osobnosti a charakteru. Typ zajmi mize napovédét, zda je kandidat tymovy
hrac¢ (naptiklad kolektivni sporty) nebo spise individualista (naptiklad Sachy, cteni). Kreativni
konicky, jako hudba ¢i malovani, mohou svédCit o napaditosti, zatimco technické z4jmy,

naptiklad modelaistvi nebo programovani, naznacuji analytické mysleni.

Konicky mohou rovnéz odhalit dovednosti pfenositelné do zaméestnani. Nékteré pfimo souviseji
s profesnim zamé&fenim — napiiklad manudlni zruénost je cenna pro mechaniky, zatimco logické
mysleni je kli¢ové pro IT specialisty. Organizace akci nebo vedeni sportovniho tymu ve volném
¢ase muze naznacovat schopnosti fizeni a planovani. Zptsob traveni volného casu také odrazi
pracovni nasazeni a energii uchazeCe. Sportovni a relaxacni aktivity mohou napovédét, jak
zvlada stres. Celkové otazky tykajici se konickli pomahaji 1épe porozumét uchazecové

osobnosti, jeho pfistupu k praci a tomu, zda zapadne do firemni kultury.

Na osobnim pohovoru dostanou prostor samoziejmé i otdzky uchazece. Nékteré dotazy
uchazect jsou opravdu promyslené a je vidét, Ze o praci ve spolecnosti maji zajem.

Béhem vybérového tizeni uchazeci kladli otazky tykajici se riznych aspektti nabizené pracovni
pozice. Zajimali se pfedevSim o hlavni denni ukoly operatora a o nej€astéjsi provozni problémy,
se kterymi se mohou v praxi setkat, v€etn€ zptsobt jejich feSeni. Dal§im dilezitym tématem
byly systémy a technologie vyuzivané k fizeni provozu elektrarny. Kromé pracovnich
povinnosti se uchazeci dotazovali také na bezpecnostni pravidla a postupy, které¢ je nutné znat
a dodrzovat. Dulezitou oblasti jejich zajmu byly rovnéz moznosti profesniho ristu, coz svédci
o snaze kandidatt o dlouhodobé kariérni uplatnéni. V souvislosti s pracovnimi podminkami se
uchazeci ptali na benefity spojené s touto pozici, naptiklad ptiplatky za smény, dovolenou nebo
pfipadné bonusy. Dal§im tématem bylo fungovani spoluprace mezi jednotlivymi odd€lenimi v
ramci elektrarny, coz naznacuje zdjem o tymovou praci a organizacni strukturu podniku. V
neposledni fad¢ se uchazeci zajimali o budouci vyvoj elektrarny, konkrétné o planované

modernizace nebo zmény v provozu, které by mohly ovlivnit jejich pracovni napli a podminky.
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Pti pracovnim pohovoru by se uchazec¢i méli soustredit na otazky relevantni pro pozici, o kterou
se uchazeji. Nekteré otazky vSak mohou piisobit nevhodné, a to jak z etického hlediska, tak z
pohledu profesionalniho dojmu. Personalisté a vedouci oddéleni, kteti provadeji pohovory na
pozici operatora, se jiz setkali s otdzkami zaméfenymi na jejich osobni zivot, naptiklad jak

dlouho pracuji v daném oboru nebo jak travi sviij volny cas.

Castymi dotazy byvaji také otazky tykajici se mzdy, dovolené nebo nabizenych benefitt.
Prestoze je dulezité znat vyhody spojené s praci, ptiliSny diraz na finan¢ni stranku muze
vzbudit dojem, ze uchazeci jde spiSe o platové podminky nez o samotnou népln prace.
Doporucuje se proto vyckat, az téma platu otevie personalista, pfipadné se o ném informovat v

pokrocilejsi fazi vybérového fizeni.

Dalsi nevhodné otazky se tykaly pracovni doby a moznosti prace z domova, coz je pro pozici
operatora nerealné, jelikoZ tato prace vyzaduje 12hodinové smény v provozu. Uchazeci se také
dotazovali na politiku firmy, coZ je na prvnim pohovoru citlivé téma. N&kteti kandidati se
rovnéz zajimali o pracovni dobu ostatnich zaméstnanct nebo o pocet vedoucich pracovnikll ve

firm¢, coz nejsou informace zasadni pro vykon dané pozice.

Celkové lze tici, Ze vhodné zvolené otazky mohou uchaze¢i pomoci 1épe porozumét naplni
prace a firemni kultufe, zatimco nevhodné dotazy mohou negativné ovlivnit dojem, ktery

béhem pohovoru zanecha.

Na zavér osobniho pohovoru personalistka a vedouci oddéleni podékuji uchazec¢i za ucast

a informuji ho o terminu, kdy obdrzi zpétnou vazbu ohledn¢ vysledku pohovoru.

Ohledné terminu zélezi na okolnostech, kdy se pohovor uskute¢nil a jakém obdobi z mésice.
KdyzZ se pohovor kona v pondéli, tak se snazi nejpozdéji do ctvrtka dat védet. Prihlizi se 1 k
tomu, zda je konec mésice, aby uchaze¢ v ptipadé kladného vysledku pohovoru mél moznost

si nabidku rozmyslet a ptipadné dat vypoveéd’ ve svém stavajicim zamestnani.

Po ukonceni vybérového fizeni si vedouci oddé€leni spolu s personalistkou stanovuji potadi
kandidatt, ktefi spliuji pozadavky a prosli celym procesem. Uchazeci, kteti nebyli vybrani,
jsou nejpozdéji treti pracovni den po osobnim pohovoru informovani e-mailem o vysledku
vybérového fizeni. Naopak ti, ktefi uspéli, jsou nejprve kontaktovani telefonicky, pficemz jim

personalistka ozndmi, Ze jim bude zaslana e-mailova nabidka pracovniho mista.

Tato nabidka je ptizptisobena konkrétni pozici a obsahuje tfi zakladni kategorie. Prvni kategorii

jsou mzdové podminky, kde je uveden nastupni plat. Druhd kategorie zahrnuje zaméstnanecké
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vyhody, mezi které patfi pocet dni dovolené, nabidka stravovani, pfispévek na penzijni
pfipojisténi a moznost vyuziti zaméstnaneckych SIM karet s vyhodnymi tarify az pro tii rodinné
prislusniky. Tteti kategorii jsou pracovnépravni podminky, ve kterych je specifikovan termin

nastupu do zaméstnani, misto vykonu prace, zkusebni doba a typ pracovniho poméru.

Timto zplsobem jsou uchazeCi transparentné informovani o podminkach nabizené pozice

a mohou se na zaklad¢ téchto informaci rozhodnout, zda nabidku piijmou.

Personalistka se snazi minimalizovat dobu rozhodovani uchazece, aby v piipadé¢ odmitnuti

nabidky prvnim kandidatem mohla co nejrychleji oslovit dalsiho vhodného uchazece.

Pokud kandidat ptijme nabidku préce, personalistka s nim zah4ji proces nastupnich formalit,
které jsou nezbytné pro uzavieni pracovniho pomeéru a plynulé zaclenéni do spolecnosti. V
ptipadé, Ze uchazec jiz pracuje u jiného zaméstnavatele, musi podat vypovéd’ v souladu se svou
pracovni smlouvou a vypovédni lhitou. S timto krokem mu personalistka mlize poskytnout
konzultaci nebo poradit, jak spravné postupovat, aby byl pfechod do nového zaméstnani co

nejplynulejsi.

Mezi hlavni nastupni formality patii vyplnéni osobniho dotazniku, ke kterému musi kandidat
zaslat také sken dokladu o dosazeném nejvySSim vzdélani a kopii kartiCky zdravotniho
pojisténi. Dale musi vyplnit formulat pro vstupni lékatskou prohlidku, kterd je nezbytnd k

posouzeni jeho zdravotni zptsobilosti k vykonu préce.

Personalistka uchazece zéarovenl e-mailem informuje o datu jeho nastupu a dalSich
organizac¢nich krocich. Soucasti téchto pokyn je také informace o nutnosti pofidit si na vratnici

fotografii pro vstupni kartu, ktera mu umozni pfistup do firemnich prostor.

Béhem celého procesu se personalistka snazi byt s kandidatem v pravidelném kontaktu, aby mu
poskytla potiebné informace, odpovédéla na ptipadné dotazy a pomohla mu pfipravit se na
prvni pracovni den. Cilem je zajistit, aby novy zamé&stnanec mél jasny piehled o vSech

pozadavcich a mohl do své nové pracovni role nastoupit bez komplikaci.

Prvni den néstupu do zaméstnani absolvuje novy zaméstnanec vstupni Skoleni o bezpecnosti
a ochran¢ zdravi pti praci (BOZP) a pozarni ochrané (PO). Déle podstoupi vstupni 1ékatskou
prohlidku a podepise veskerou pracovnépravni dokumentaci nezbytnou k uzavieni pracovniho
poméru. Pro absolvovani vstupni lékaiské prohlidky je nutné dolozit vypis ze zdravotni
dokumentace. Néklady spojené s jeho potfizenim budou zaméstnanci proplaceny v prvni mzde¢,

a to po predlozeni dokladu o tthradé.

47



6.1.2 Vybérové fizeni na pozice se smluvni mzdou
Vybérové tizeni na pozice se smluvni mzdou probiha obdobné jako u provoznich pozic, avSak
s n¢kolika odliSnostmi. Hlavni rozdily spocivaji v tom, ze u téchto pozic se béhem osobniho
pohovoru vétsinou neprovadéji praktické testy ani prohlidka pracovisté. Namisto toho se klade

vetsi diraz na vyjednavani o vysi mzdy a zaméstnaneckych benefitech.

Stejné jako u provoznich pozic je HR business partner zodpovédny za vytvoteni nabidky prace
a jeji zadani do programu Teamio. Inzerat obsahuje n¢kolik zdsadnich casti, které uchazectim
poskytuji potfebné informace o nabizené pozici a umoziuji jim posoudit, zda spliuji pozadavky

a maji o danou pracovni nabidku zajem.

V prvni fadé se v ném nachazi ptedstaveni spole¢nosti, kde jsou uvedeny zékladni informace o
firme, jeji oblasti podnikani, hodnotach a firemni kultufe. Tato sekce miize zahrnovat také
informace o velikosti spolecnosti, jeji stabilité na trhu, strategickych cilech nebo klicovych
projektech. Cilem této ¢asti je nejen informovat, ale také zaujmout uchazece a ptedstavit

spole¢nost jako atraktivniho zaméstnavatele.

Dalsi dilezitou soucdasti inzeratu jsou pozadavky na uchazece. Zaméstnavatel zde specifikuje
pozadované vzdélani, délku praxe a odborné znalosti potfebné pro vykon prace. U pozic se
smluvni mzdou se kromé technickych dovednosti klade diraz i na samostatnost, strategické
mysleni a schopnost rozhodovani. Kromé toho mohou byt uvedeny 1 dal§i dovednosti, jako je
prace s pocitacem, znalost cizich jazykll nebo vlastnictvi fidi¢ského prikazu. U pozic se
smluvni mzdou je dilezZité, aby uchazeci spliovali nejen formalni poZadavky, ale také byli

schopni jednat samostatn¢ a strategicky premyslet.

Nemeén¢ dlilezitou ¢asti inzeratu je nabidka zaméstnavatele, kterd obsahuje benefity a vyhody,
jeZz mohou uchazece motivovat k podani Zadosti. Mezi tyto vyhody patfi individudlné stanovena
smluvni mzda, moznost prace z domova nebo flexibilni pracovni doby, bonusovy systém
aodmény za vykon, pfispévky na stravovani ¢i penzijni pfipojiSténi, firemni notebook

a mobilni telefon nebo prilezitosti k dalSimu profesnimu rlstu a vzdélavani.

Kazdy inzerat obsahuje také termin, do kdy mohou uchazeci zasilat své zivotopisy. Standardni
doba zvefejnéni v systému Teamio byva zpravidla jeden mésic. Po uplynuti této lhity HR
business partner vyhodnoti ptijaté zaddosti a kontaktuje vybrané uchazece, se kterymi domluvi
dalsi kroky vybérového fizeni. Uchazeci odpovidaji pfimo prostfednictvim systému Teamio,

kde maji HR specialisté a vedeni spolecnosti moznost interné hodnotit jednotlivé kandidaty.
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Pokud je uchaze¢ vyhodnocen negativn€, personalistka mu zaSle zdvofily e-mail s

podékovanim za zaslani Zivotopisu a informaci o nepfijeti.

Uchazeci, kteti postoupi do dalsiho kola, jsou nejprve kontaktovani telefonicky nebo online.
Tento kratky pohovor slouzi k ovéteni zakladnich informaci o kandidatovi, jeho motivace
a oCekavani ohledné¢ pracovni pozice. Pokud uchaze¢ splni ofekavani zaméstnavatele, je

pozvan na osobni pohovor, ktery je jednou z nejdulezitéjSich fazi vybeérového fizeni.

U pozic se smluvni mzdou se béhem pohovoru klade diraz predevsim na profesni zkusenosti,
dosavadni pracovni uspéchy, pfistup k praci a schopnost zaclenit se do firemni kultury. Na
rozdil od provoznich pozic zde vétSinou neprobihd testovani odbornych dovednosti ani

prohlidka pracoviste.

Klicovou soucésti pohovoru je také vyjednavani o finan¢nich podminkéch. Uchaze¢
a zamé&stnavatel spolecné diskutuji o vysi smluvni mzdy, kterd se stanovuje individudln¢ na
zaklad¢ kvalifikace a zkuSenosti kandidata. Kromé mzdy se také fesi rozsah zaméstnaneckych
benefitil, mezi néz patii naptiklad ptispévek na stravovani, sluzebni auto nebo telefon, moznost

prace na dalku, vykonnostni bonusy, dovolena nad rdmec zdkonného minima a dal$i vyhody.

Jakmile je dosazeno dohody o mzd¢ a benefitech, zaméstnavatel vybere nejvhodnéjSiho
kandidata a pripravi pracovni smlouvu s konkrétnimi podminkami. Po podpisu smlouvy
nasleduje proces onboardingu, ktery zahrnuje administrativni Ukony, uUvodni Skoleni

a seznameni nového zaméstnance s firemni kulturou a pracovnimi postupy.

Cely proces vybérového fizeni na pozice se smluvni mzdou je tedy zaméfen nejen na posouzeni
profesnich dovednosti uchazece, ale také na individualni dohodu o finan¢nich podminkach a
benefitech, které hraji kli€ovou roli pfi rozhodovani o pfijeti nabidky. Duraz je kladen na
efektivni komunikaci mezi uchazeCem a zaméstnavatelem, aby bylo mozné dosahnout

oboustranné vyhodné dohody a zajistit dlouhodobou spokojenost nového zaméstnance ve firmé.

6.2 Vybérové rizeni z pohledu uchazece

Vybérové fizeni z pohledu uchazece jsem zpracovala na zaklad¢é dotaznikového Setfeni, jehoz
vysledky v této casti podrobné analyzuji. Zamétim se na zkusenosti uchazeci s jednotlivymi
fazemi naborového procesu, jejich ocekavani a redlné vnimani prabéhu vyberoveého fizeni. Déle
se budu vénovat nejcastéjSim vyzvam, kterym uchazeci Celi, a faktortim, které ovliviiuji jejich
rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky. Tato analyza poskytne cenné poznatky o efektivité

vybérového tizeni z pohledu kandidatl a pomtzZe identifikovat pfipadné oblasti pro zlepSeni.
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Realizovala jsem dotaznikové Setfeni, které ma za cil ziskat informace o zkuSenostech
respondentl s vybérovymi fizenimi. Dotaznik byl distribuovan online formou a byl sestaven z
otazek zamétenych predevsim na jednotlivé faze vybeérového fizeni, véetné pripadného vyskytu

neetickych nebo nevhodnych otazek béhem pohovort.

Celkem bylo osloveno 200 potencidlnich respondentli. Na dotaznik odpovédelo
110 respondentll, coz predstavuje navratnost 55 %. Z téchto 110 respondentt uvedlo 18 osob,
ze se béhem vybérového fizeni setkaly s neetickymi otdzkami — typicky se jednalo o dotazy
tykajici se rodinného stavu, planovaného rodi¢ovstvi, zdravotniho stavu nebo osobnich nazord,

které nejsou relevantni pro vykon dané pracovni pozice.

Tato zjisténi poukazuji na skutecnost, ze ackoliv existuje pravni ramec regulujici obsah
pfijimacich pohovort, praxe né¢kterych zaméstnavateld miize byt v rozporu s timto ramcem.
Vysledky dotazniku tak podtrhuji vyznam diisledného dodrzovani etickych 1 pravnich pravidel

pfi vyberu zaméstnanc.
1. Jaké jste pohlavi?

Prvni otdzka se zamétfuje na demografické slozeni respondentli podle pohlavi. Vysledky
ukazuji, ze z celkového poctu 110 odpovédi tvotily zeny 84,5 % a muzi 15,5 %. Tento vyrazny
nepomér miZze naznacovat, ze dotaznik vypliovali ptevazné uchazeci o pozice, kde je vyssi
zastoupeni Zen, napfiklad v administrativé, zakaznickém servisu nebo dalSich kancelaiskych
profesich. Vysledek muze také odrazet obecné rozloZeni pracovnich sil v daném odvétvi. Z
hlediska analyzy vyberového fizeni je dalezité vzit v tivahu, ze vnimani celého procesu muze
byt ovlivnéno tim, Ze pievazuje Zenska perspektiva. Pokud by bylo zastoupeni muza vyssi,

mohly by se nékteré zkuSenosti ¢i ocekavani v rdmcei naboru lisit.
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2. Jaky je Vas vék?

Vysledky této otazky ukazuji rozlozeni respondenti podle vékovych kategorii a poskytuji
zajimavy pohled na to, jaké vékové skupiny se nejcastéji ucastni vybérovych fizeni na dané

pozice.

@ 18-25

@ 26-35
36-45

@ 45-55

@ 56 avice

Graf'l RozlozZeni veku

[Zdroj viastni zpracovani]
Nejveétsi zastoupeni ma skupina ve vé€ku 3645 let (36,4 %), coZ naznacuje, Ze vybérovych
fizeni se nejcasteji ucastni lidé ve stredni fazi své kariéry. Tito uchazeci jiz maji bohaté pracovni

zku$enosti a pravdépodobné hledaji stabilni zaméstnani nebo kariérni posun.

Druha nejsilnéjsi skupina je 2635 let (22,7 %), coz odpovida lidem s nékolikaletou praxi, ktefi
se snazi o profesni rist nebo zménu zaméstnani. Stejné zastoupeni (22,7 %) ma také vékova
skupina 4655 let, ktera predstavuje zkuSené pracovniky, ktefi mohou hledat nové pracovni

uplatnéni, at’ uz kvili zméné kariéry nebo jinym profesnim divodim.

Skupina 56 a vice let (13,6 %) ukazuje, Ze 1 star$i uchaze¢i maji zajem o pracovni pozice,
prestoze mohou cCelit vétsi konkurenci ze strany mladsich uchazec¢l. Nejnizsi zastoupeni ma
vékova kategorie 18-25 let (4,1 %), coz naznacuje, ze o dané pozice maji mladi lidé mensi

zajem, piipadné se do nich nehlasi kvili nedostatku pozadované praxe.

Celkove lze fici, ze o pracovni pozice maji nejvétsi zdjem lidé ve veéku 3645 let, ktefi
pravdépodobné hledaji stabilitu a profesni jistotu. Vysledky také ukazuji pomérné rovnomérné
zastoupeni v kategoriich 26-35 a 4655 let, coz naznacuje, Ze zaméstnavatelé mohou ocekavat
pestrou vékovou skladbu uchazec¢ti. Nizky podil nejmladsich uchazecti miize byt zpiisoben

pozadavky na praxi nebo preferencemi této vékové skupiny pro jiny typ zaméstnani.
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3. Jaky je Vas nejvyssi dosaZeny stupeii vzdélani?

Tato otazka zjisStuje vzde€lanostni strukturu uchazecli o zaméstnani, coZ muize naznaCovat

pozadavky na vzd€lani u nabizenych pozic.

Nejvétsi podil respondentd mé stfedoskolské vzdélani s maturitou (44,5 %), coz ukazuje, Ze
vybérovych fizeni se nejcastéji Ucastni kandidati s timto stupném vzdélani. Tito uchazeci
mohou mit Siroké spektrum profesnich zaméfeni a pravdépodobné odpovidaji typickym

pozadavklim zaméstnavatelt.

Druhd nejvétsi skupina je vysokoSkolsky vzdélanych uchazeci (36,4 %), coz naznacuje, Ze
vybérovym fizenim prochazi i vyznamné mnozstvi lidi s vyssi kvalifikaci. Mohou hledat
pracovni uplatnéni v kancelaiskych nebo odbornych pozicich, kde je vysokoskolské vzdélani

vyhodou ¢i nutnosti.

Stiedoskolské vzdélani bez maturity ma 19,1 % respondentli, coz znaci, ze se o pracovni
nabidky zajima i Cast uchazeci bez maturitni zkousky. V zavislosti na typu nabizenych
pracovnich mist to miize byt indikatorem potfeby méné kvalifikovanych pozic nebo ochoty

zaméstnavatell pfijmout pracovniky s niz8i formalni kvalifikaci.

Zajimavym zjiSténim je, ze zadny z respondentti nema pouze zakladni vzdélani, coz naznacuje,

ze pro dané pozice je minimalnim poZadavkem alespon stfedoskolské vzdélani.

Celkové vysledky ukazuji, Ze nejvice uchazecti ma stredoskolské vzdélani s maturitou, pti¢emz
vyznamny podil tvoifi i1 vysokoSkolsky vzd€lani kandidati. To mulze znamenat, Ze
zamg&stnavatelé mohou vybirat z Siroké $kaly kvalifikovanych uchazect, ale zaroveit mohou

Celit vyzveé v podobe odpovidajiciho ohodnoceni a vyuZiti jejich odborného potencialu.
4. Jste zaméstnanec?

Vysledky této otazky ukazuji, ze 98,2 % respondentl je aktudln€ zaméstnano, coz naznacuje,
ze vétSina Ucastnikll vybeérovych fizeni nejsou nezaméstnani uchazeci, ale spise lidé, kteti jiz

pracuji a zvazuji zménu zaméestnani.
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5. Jak dlouho jste hledal/a zaméstnani pied uzavirenim pracovniho poméru?

Tato otdzka zkouma dobu, kterou jednotlivci stravili hleddnim zaméstnani pred uzavienim
pracovniho poméru. Vysledky ukazuji rizné délky doby hledani, coz mtize poskytovat uzitecné

informace o trhu prace a ochoté nebo schopnosti lidi najit zaméestnani.

@ Méné neZ 1 mésic
® 1-3 mésice
4-6 mésica
@ 7-12 mésicl
@ vice neZ 1 rok
@ Nebylia jsem aktivné hledajici

Graf 2 Doba hledani zaméstnani
[Zdroj viastni zpracovani]
49,1 % - mén¢ nez mésic: Nejveétsi podil respondentli (témér polovina) naSel zaméstnani velmi
rychle, coz miiZze naznacovat, Ze na trhu préce je poptavka po pracovni sile a Ze uchaze¢i mohou

snadno najit pracovni ptilezitosti.

24,5 % - 1-3 mésice: Ptiblizng ¢tvrtina respondentd hledala zaméstnani déle, ale stale v relativné
kratkém Casovém ramci. To mlze ukazovat, Zze v nékterych oblastech mlize byt hledani prace

o néco narocné&jsi, ale stale se jedna o ptijatelnou dobu.

10 % - 4-6 mésicu: Desetina lidi stravila vice nez tfi mésice hledanim zaméstnani, coz by mohlo
naznacovat urcité obtize pii hledani vhodné pozice, at’ uz kviili specifickym pozadavkim nebo

nedostatku pracovnich pfileZitosti v dané oblasti.

4,5 % - 7-12 mésicu: Tato skupina tvori mensi podil, coz mize znamenat, ze vétSina lidi méla
pozitivnéj$i zkusenost s hledanim zaméstnani. Naopak pro tuto mensi skupinu mize byt hledani
dlouhym a frustrujicim procesem, a to zejména pokud se nedatilo najit vhodnou nabidku nebo

byla omezena poptavka.

3,6 % - vice nez rok: Jen malé procento lidi hledalo préci déle nez rok, coz mize ukazovat na
vyrazné vEtsi vyzvy pii hledani zaméstnani, napiiklad v piipad¢ znevyhodnénych skupin nebo

velmi specializovanych profesi.
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8,2 % - nebyla jsem aktivné hledajici: Tato odpovéd’ miize naznacovat, ze Cast lidi nebyla
aktivni v hledani prace, coz mize byt zpisobeno riznymi faktory — naptiklad hledanim prace
bez plné angaZovanosti, pfijetim jinych moznosti nebo docasnym ukoncenim pracovniho

procesu.

Celkové lze tict, ze vétSina respondentl nasla praci béhem relativné kratké doby (méné nez tii
mésice). Tento vysledek miize byt pozitivni ukazatel pro situaci na pracovnim trhu, ale zaroven
je tu 1 mensi podil lidi, ktefi Celili delSimu hledani prace, coz miize ukazovat na rozdily v

odvétvich nebo specifickych podminkach.
6. Jaky typ smlouvy mate uzavieny?

Tato otazka se zamétuje na typ pracovnich smluv, které 1idé uzavteli. Z vysledkt vyplyva, ze
vétSina (70,69%) ma pracovni smlouvu na dobu neurcitou, coZ naznacuje stabilitu
a dlouhodoby pracovni pomér. Tato smlouva je oblibena pro svou jistotu, protoze zaméstnanec

nemusi mit obavy o termin skonceni pracovniho poméru.

Dale 28,2% respondentli uvedlo, Ze maji smlouvu na dobu urcitou. Tento typ smlouvy je Casty
v ptipadech, kdy je tfeba docasné pokryt né¢jakou pozici nebo projekt, nebo v ptipadé sezoénnich
praci. Smlouva na dobu urcitou obvykle nenabizi takovou stabilitu jako smlouva na dobu

neurcitou, ale je flexibilni a vhodna pro urcité situace.

Jeden z respondentii uvedl, Ze ma uzavienou dohodu o provedeni ¢innosti (DPC). Tento typ
smlouvy je spiSe pro ptileZitostné nebo kratkodobé tikoly a obvykle nevyzaduje stejné zavazky
jako plnohodnotna pracovni smlouva. DPC je &astd v piipadé brigdd nebo dohodnutych

projektl, které nevyZaduji pravidelnou pracovni dobu.

Tento rozbor ukazuje, ze vétSina respondentll ma stabilni pracovni pomér, ale stale existuje
urcity podil pracovnikl s docasnymi nebo flexibilnimi formami spoluprace, coZ mize souviset

s dynamikou trhu prace.
7. Jak jste naSel/naSla své soucasné zaméstnani?

Vysledky této otdzky ukazuji, jakym zpusobem lidé nejcastéji nachédzeji své zaméstnani.
Nejvice respondentt (70,9%) uvedlo, ze své soucasné zaméstnani ziskali diky doporuceni. To
naznacuje, Ze osobni doporucenti, at’ uz od znamych, kolegli nebo ptatel, hraje velmi silnou roli
na pracovnim trhu. Mnohé firmy totiz ¢asto preferuji kandidaty, kteti byli doporuceni, protoze
to sniZzuje riziko neuspésného vybéru a zajist'uje, Ze kandidat je provéfeny ve smyslu pracovnich
dovednosti 1 osobnich kvalit.
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Dale 21,8% respondentil naslo své zaméstnani ptes pracovni portaly. Tento zpiisob je obvykle

velmi piistupny a umoziuje Sirsi nabidku pracovnich pozic.

6,4% respondentii uvedlo, Ze naSli své zaméstnani pres socidlni sité. Socidlni sité, jako
LinkedIn, se stavaji stale dilezitéj$imi néstroji pro profesni networking a hledani pracovnich
prilezitosti. Lidé zde mohou nejen hledat pracovni nabidky, ale také budovat svou profesni sit’,

coz miize vést k neformalnim doporuc¢enim nebo nabidce pracovnich piilezitosti.

Nejméné respondentt (0,9%) uvedlo, Ze nasSli zaméstnani pies pracovni agenturu. Ackoliv
pracovni agentury mohou nabidnout vyhody, jako je zprostiedkovani pracovniho mista nebo
pomoc s hledanim specifickych pozic, jejich role na pracovnim trhu neni tak dominantni, jak

ukazuje tento vysledek.

Celkové lze tici, Ze hleddni zaméstndni prostiednictvim doporuceni a online portali je v

soucasnosti nejbéznejSim a nejuspésnéjSim zplisobem, jak lidé nachazeji nové pracovni

ptilezitosti.
8. Kolik kol pohovoru jste absolvovala pred prijetim do zaméstnani?

100

75 82 (74,5 %)

50

25

23 (20,9 %)
3(2,7 %) 1(0,9 %) 1(0.9 %)
0
3 4 5

Graf 3 Pocet kol vybérového Fizeni
[Zdroj viastni zpracovani]
Vysledky této otazky ukazuji, jak narocny byl proces vybéru pro vétSinu respondentil. Zajimaveé
je, ze vétSina respondentti (82 lidi) absolvovala pouze 1 kolo pohovoru, coz naznacuje, ze v
jejich ptipadé byl vybérovy proces relativné rychly a ptimy. To miZze byt typické pro pozice,
kde neni potfeba mnoho ovéfovacich kol nebo pro pozice, které jsou specifické a snadno

obsaditelné.
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muze byt bézny pro pozice, které si vyzaduji hlubsi posouzeni dovednosti nebo pro firmy, které
si chtéji byt jisti, ze vybiraji nejvhodnéjsiho kandidata. Dvojkolovy pohovor muze také
naznacovat urc¢itou formalnost nebo strukturu vybérového procesu, kdy se nejprve provadi

zakladni pohovor, a pak nasleduje podrobnéjsi nebo technicky pohovor.

vvvvvv

dukladnéjsi vybérovy proces, ktery byva typicky pro vysoko kvalifikované pozice nebo pro
firmy s velmi pfisnymi naborovymi standardy. To muze také ukazovat na to, ze pro tuto pozici

je dilezitd nejen odborna zpiisobilost, ale 1 kulturni a tymova kompatibilita.

Zajimaveé je, ze pouze | respondent absolvoval 4 a 1 respondent 5 kol pohovori. Takto vysoky
pocet kol je spiSe raritou a obvykle byva znakem velmi detailniho vybéru, tieba v ptipadé
vrcholovych pozic nebo pozic v renomovanych firmach, které kladou velky diraz na kazdy

aspekt kandidata.

Celkoveé lze fici, ze vétSina respondentii prochazela pomémné standardnim a rychlym
vybérovym procesem, ale existuji i piipady, kde byl vybér detailngjsi a vicekolovy, coz miize

byt signalem vyssich naroki na kandidéata nebo specifik pracovnich pozic.

9. Jaké aspekty byly pro Vas pri rozhodovani o prijeti nabidky nejdileZitéjsi?

® Flat

@ Benefity
Pracovni doba

@ Lokalita

@ Kolektiv

@ Firemni kultura

Graf 4 Nejdulezitéjsi aspekty pri rozhodovani o nabidce
[Zdroj viastni zpracovani]
Vysledky této otazky ukazuji, jaké faktory byly pro respondenty kli¢ové pii rozhodovani
o pfijeti pracovni nabidky. Nejvétsi diraz byl kladen na lokalitu, coz uvedlo 31,8 %
respondentl. To naznacuje, Ze pro mnoho lidi je velmi dileZité, aby jejich pracovni misto bylo
snadno dostupné, coz muze souviset s potiebou vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota,

56



dojizdénim, a také s tim, ze lokalita miize ovlivnit ndklady na cestovani a Cas straveny v
dojizdéni.

zakladnim faktorem pfi rozhodovani o préci, protoze ovliviiuje Zivotni uroven a financni
stabilitu. To ukazuje, Ze pro mnoho lidi je finan¢ni ohodnoceni jednim z rozhodujicich faktora

pii vybéru mezi nabidkami.

26,4 % respondentti uvedlo pracovni dobu jako diilezity faktor. To naznacuje, Ze pro mnohé je
kladeno velké diiraz na flexibilitu nebo specificky pracovni rezim (napiiklad prace na zkraceny
uvazek, moznost home office nebo pevna pracovni doba). Rovnovdha mezi pracovnim

a osobnim zivotem se pro stale vice lidi stdva zdsadnim kritériem pii rozhodovani o zaméstnani.

Firemni kultura, ktera byla uvedena 7,3 % respondenty, je také dilezitym faktorem, i1 kdyZ ne
tak dominantnim. Pro nékteré kandidaty je podstatné, aby prostiedi ve firmé odpovidalo jejich
hodnotdm, pracovnim stylu a osobnimu pfistupu, i kdyz pro vétSinu lidi to neni prvni

rozhodujici aspekt.

Pouze 1,8 % respondentii zminilo kolektiv a benefity jako kli¢ové faktory. To mliZze naznacovat,
ze ackoli pozitivni pracovni prosttedi a vyhody, jako jsou dovolena, stravenky nebo jiné firemni
benefity, mohou byt atraktivni, nejsou pro vétSinu lidi rozhodujicim faktorem, kdyz vybiraji

mezi pracovnimi nabidkami.

Celkové lze fici, Ze pro vétsinu respondentt pii rozhodovani o pfijeti nabidky hraji nejvétsi roli
praktické a finan¢ni faktory, jako je lokalita, plat a pracovni doba. Firemni kultura a benefity
jsou sice dulezité, ale v tomto pifipadé se zdaji byt vedlejSimi faktory v porovnani s vySe

uvedenymi.
10. Co byste zménila na pribéhu pohovoru?

Odpovédi na tuto otazku ukazuji Sirokou skalu zkuSenosti a ndzorti na pribéh pohovord,
pfi¢emz vétSina respondentli uvadi, ze by na pohovorech vétSinou nic neménila. Nékolik lidi se

vSak podélilo o konkrétni ptipominky, které by mohly pomoci zlepsit tento proces.

Nékteti respondenti zminili, Ze ptili§ dlouhd ¢ekaci doba na zpétnou vazbu je frustrujici a mize
negativné ovlivnit celkovy dojem z pohovoru. Je to Casty problém, kdy kandidati cekaji
i n€ékolik tydnli na rozhodnuti, coz muze byt vyCerpavajici. Zpétnd vazba by méla byt
poskytovana vcas, aby uchaze¢ mél jasnou predstavu o své pozici a mohl se rozhodnout pro

dalsi kroky. N&kteti zdlraznili, Ze by jiZ nebyli ochotni ¢ekat tak dlouho na odpovéd'.
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Nékolik respondentti se vyjadfilo k nedostate¢né informovanosti o naplni prace nebo
benefitech. Jasné vymezeni téchto aspektti na za¢atku pohovoru by kandidatim pomohlo 1épe

pochopit, co je od nich ocekavano, a jaké vyhody mohou od firmy ocekavat.

Nékolik lidi se setkalo s neprofesiondlnim nebo dokonce nadfazenym chovanim bé&hem
pohovoru. Tento faktor miize vyrazné ovlivnit prvni dojem o firmé& a jeji kultufe, coz mize

kandidaty odradit. Pohovor by mél probihat v pratelské a profesionalni atmostéte.

Nektefi respondenti zminuji nevhodné otazky tykajici se jejich osobniho zivota, jako jsou
otazky o détech nebo pohlavi. Takové otazky jsou nejen neprofesionalni, ale mohou byt
1 nezakonné v nékterych jurisdikcich. Kandidati by méli byt hodnoceni na zékladé svych

dovednosti a zkusenosti, nikoli na zaklad¢ osobnich udajt.

Nekteti respondenti by uvitali rychlejsi prubéh pohovoru. Tento faktor mize byt dilezity pro

kandidaty, ktefi maji omezeny Cas a ¢ekaji na odpovéedi od vice zaméstnavatelil.

Nékolik lidi by uvitalo méné formalni a pratelsky ptistup béhem pohovoru, coz by mohlo

pomoci snizit nervozitu a usnadnit ptirozenéj$i komunikaci mezi uchazecem a personalistou.

Nekteri lidé zminovali, ze by bylo uzitecné, kdyby na zafatku pohovoru byla stru¢né

predstavena struktura pohovoru a jeho ¢asova naro¢nost, aby uchazeci védéli, co je ¢eka.

Celkov¢ lze fici, ze aCkoliv vétSina respondent byla s pribéhem pohovori spokojena, existuji
urcité oblasti, kde by se proces mohl zlepsit, napiiklad v oblasti komunikace, transparentnosti
a profesionality. Jasné informovani uchazecti o naplni prace, rychlejsi zpétna vazba, vyvarovani
a prispet k lepsi zkuSenosti pro kandidaty.

11. Byly Vam poskytnuty dostate¢né informace o pracovni pozici a poZadavcich?

Vysledky této otazky ukazuji, ze vétSina respondentt (94,5 %) byla spokojena s informacemi,
které¢ obdrzela o pracovni pozici a pozadavcich. To je velmi pozitivni, protoZe to naznacuje, Ze
proces naboru je dobfe strukturovany a Ze zaméstnavatelé se snazi uchazeclim poskytovat

dostatek informaci, aby mohli informované rozhodnout, zda se na pozici hodi.

Tento vysoky podil respondenti, ktefi obdrzeli dostate¢né informace, miize znamenat, ze firmy
kladou diiraz na jasnost a transparentnost béhem naborového procesu, coz je pro uchazece velmi

dilezité. Poskytnuti podrobnych informaci o néaplni prace, poZadavcich na dovednosti
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a kvalifikaci, pracovnich podminkach a ocekavanich poméaha kandidatim lépe porozumét

tomu, co od nich firma oc¢ekéava, a zda je pozice pro n¢ vhodna.

Na druhou stranu, 5,5 % respondentt, ktefi uvedli, Ze nedostali dostate¢né informace,
naznacuje, ze v nékterych ptipadech miize byt prostor pro zlepSeni. U téchto uchazect mize
byt dalezité vénovat vétsi pozornost poskytovani podrobnych informaci o pracovni pozici, coz

muze zlepsit jejich zkuSenost a usnadnit rozhodovani o piijeti nabidky.

Celkovée lze fici, ze vétSina respondentl méla pozitivni zkuSenost s informovanosti béhem
pohovoru, ale 1 mensi pocet téch, kteti nebyli dostatecn¢ informovani, ukazuje na potencial pro

zlepseni v oblasti komunikace béhem ndborového procesu.

12. Setkal/a jste se pri pohovoru s neetickymi otiazkami? (nap¥. na rodinny stav,

téhotenstvi, zdravotni stav)

Vysledky této otazky ukazuji, ze vétsSina respondentti (83,5 %) se pfi pohovoru nesetkala s
neetickymi otdzkami, coz je pozitivni signal. To naznacuje, Ze vétSina firem dodrzuje zakladni
etické standardy a respektuje soukromi uchazect. Neetické otazky, jako jsou otdzky na rodinny
stav, t¢hotenstvi nebo zdravotni stav, by nemély byt soucasti ndborového procesu, protoze

mohou vést k diskriminaci a jsou nezdkonné v mnoha jurisdikcich.

Nicméné, 16,4 % respondentil (tedy 18 lidi) se setkalo s takovymi otdzkami, coz je znepokojivy
trend. I kdyZ tento podil neni pfili§ vysoky, stale to ukazuje na urcité problémy v nékterych
vybérovych procesech. Neetické otazky mohou uchazece znevyhodnit, vyvolat pocit, Ze jsou
hodnoceni na zakladé¢ osobnich aspektt, které s jejich pracovnim vykonem nesouviseji,

a mohou byt pfic¢inou stresu nebo frustrace.

Takové otazky mohou naptiklad souviset s osobnimi zélezitostmi, jako je rodinny stav, plany
na rodicovstvi nebo zdravotni stav, a mély by byt rozhodné z pohovorti odstranény. Firmy by
mély Skolit své personalisty a zamé&stnavatele o spravnych naborovych postupech, aby zajistily,
ze budou kladeny pouze relevantni a etické otazky tykajici se pracovni pozice a kvalifikace

uchazece.

Celkovée je dobré, Ze vétSina respondentli méla pozitivni zkuSenost s etickym pfistupem pii
pohovorech, ale 1 téch nékolik ptipadl, kdy byly kladeny neetické otazky, ukazuje na oblast,

kterou je potteba zlepsit, aby byla zajisténa rovnost a spravedlnost v naborovém procesu.

Nasledujicich 5 otazek se tykd pouze 18 respondentli, ktefi odpovédéli kladné na otazku

pfedchozi.

59



13. S jakymi tématy neetickych otazek jste se setkal/a?

Vysledky této otazky ukazuji, ze i kdyz vétSina respondentt nepfisla do kontaktu s neetickymi
otazkami (v ptedchozi otdzce 16,4 % respondentd uvedlo, Ze se s nimi setkali), stale existuji

urcité problematické oblasti, které se objevily béhem pohovorti.

i Rodinny stav
@ Téhobensivi a matefsiy
Ldravotni stav
) Politické nazory
il Finandni situsce

~

Graf 5 Druhy neetickych otdzek
[Zdroj viastni zpracovini]
Téhotenstvi a matefstvi (61,1 %): Tento typ neetické otdzky byl nejcastéji zminovan
(11 respondenttt). Otazky tykajici se t¢hotenstvi nebo matefstvi jsou nejen neetické, ale
1 nezdkonné v mnoha zemich. Takové otazky mohou vést k diskriminaci na zaklad¢ pohlavi

a rodinného stavu a jsou v rozporu s pravnimi normami tykajicimi se rovnosti v zameéstnani.

Rodinny stav (16,7 %): Nékolik respondentti (3 osoby) se setkalo s otazkami tykajicimi se jejich
rodinného stavu. Tato otdzka je podobn¢ problematicka, protoze mize ovlivnit naborovy proces

na zéklad€ osobnich faktort, které nemaji nic spole¢ného s pracovnimi schopnostmi.

Nabozenské vyznani (11,1 %): U 2 respondentli se objevila otazka tykajici se nabozenského
vyznani. Tato otdzka je neetickd, protoze nabozenské presvédceni jednotlivce by nemélo hrat
roli v rozhodovani o pfijeti do prace. Zakony proti diskriminaci na zaklad€ nabozenstvi chrani

uchazece pred takovymi otdzkami

Politické nazory a zdravotni stav (5,6 %): U jednoho respondenta se objevily otdzky na politické
nazory a zdravotni stav. Ob¢ oblasti jsou také nevhodné pro pracovni pohovory. Politické
nazory mohou vést k diskriminaci a nezalezi na nich pro posouzeni pracovni kvalifikace.

Zdravotni stav, pokud neni pfimo relevantni pro danou pracovni pozici, by nemél byt tématem
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pohovoru, protoze muze vést k diskriminaci osob s chronickymi nemocemi nebo zdravotnimi

problémy.

Celkove tyto vysledky ukazuji, Ze nékteré firmy nebo personalisté stale kladou neetické otazky,
které jsou nejen nevhodné, ale mohou byt také nezdkonné a diskriminacni. Je dulezité, aby
spolec¢nosti skolily své naborové tymy o pravnich ptedpisech a etickych zasadach, aby zajistily,
ze pohovory budou zaméfeny na relevantni kvalifikace a zkuSenosti uchazect, nikoliv na jejich

osobni, rodinné, nabozenské nebo politické preference.
14.  Jak jste na tyto otazky reagoval/a?
Vysledky této otazky ukazuji na rozdilné reakce uchazecii na neetické otazky béhem pohovori:

Vétsina respondentil 61,1 % (11 osob) uvedla, ze na neetické otdzky odpovédeli bez problémii.
To mlze naznacovat, Ze tito uchazeci se s takovymi otazkami setkali jiz dfive a bud’ je
ignorovali, nebo odpovédéli zptisobem, ktery povazovali za vhodny. Mize to také znamenat,
ze uchazeci nebyli ochotni konfrontovat personalisty nebo se citili v situaci, kdy nechtéli
konflikt. Mozna také nechali takové otazky bez reakce, protoze nechtéli riskovat negativni

dasledky na pozici, o kterou méli zajem.

Sedm osob tedy 38,9 % respondentli ukazuje, ze se pii takovych otazkach citila neptijemné, ale
stale na n€ odpovédéla. Tento vysledek mize odrazet tlak uchazecl, kteti se chtéli vyhnout
konfliktim nebo nechtéli ztratit Sanci na ziskani prace, 1 kdyz otdzky povazovali za nevhodné.
Mozna se obavali, Ze by odmitnuti odpovédi mohlo vést k negativnimu hodnoceni nebo

ukonc¢eni pohovoru.

Zajimavé je, Ze Zadny z respondenti nezvolil moznost odmitnuti odpovédi na neetickou otazku
nebo ukonceni pohovoru. To by mohlo naznacovat, Ze vétSina uchazecu se citila pod tlakem,
aby pokracovali v pohovoru 1 pfes nepifijemné otazky, nebo Ze nechtéli riskovat, Ze budou
povazovani za "problematicti" kandidati. Mize to také ukazovat na to, ze lidé, kteii byli
vystaveni neetickym otdzkdm, neméli pocit, Ze by méli moznost odmitnout spolupraci nebo Ze

by jejich rozhodnuti o ukon¢eni pohovoru bylo akceptovano.

Tento vysledek naznacuje, Ze existuje urcity prostor pro zlepSeni v oblasti profesniho chovani
pii pohovorech. Uchaze¢i by méli mit moZnost vyjadfit, Ze se citi nekomfortné s ur€itou otazkou
a m¢li by byt podpofeni v tom, aby se citili komfortn¢€ a bezpe¢né béhem pohovoru. Firmy by
m¢ély zajistit, Ze naborovy proces je eticky a respektuje osobni hranice uchazeci, a tim podporuji

otevienou a spravedlivou komunikaci.
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15.  Myslite si, Ze vaSe odpovéd’ ovlivnila vysledek pohovoru?

Vysledky této otazky ukazuji, Zze nazory na to, zda odpovéd na neetické otazky ovlivnila
vysledek pohovoru, jsou rozdélené rovnomérnég, pticemz 50 % respondentl véfi, Ze jejich

odpovéd’ ovlivnila vysledek pohovoru, a 50 % si mysli, Ze ne.

Tento rozdéleny nazor mize naznacovat, ze uchazeci maji smiSené pocity ohledné toho, jak

jejich reakce na neetické otazky byla vniméana béhem pohovoru.

Respondenti, ktefi maji pocit, Ze jejich odpovéd’ ovlivnila vysledek pohovoru, mohou vnimat,
ze jejich reakce na neetické otazky byla hodnocena a Ze jejich rozhodnuti, jak na n€ reagovali,
m¢elo vliv na to, zda byli pro danou pozici vybrani. To miize naznacovat, ze personalisté nebo
zaméstnavatelé mozna hodnotili uchazece i na zaklad¢ jejich ochoty odpovédét na otazky, které
nejsou piimo relevantni pro pracovni vykon. Tento fakt miize podtrhnout dilezitost etického
ptistupu pii pohovorech, protoze rozhodnuti o pfijeti by mélo byt zaloZeno na pracovnich

schopnostech a zkuSenostech, nikoliv na odpovédich na neetické otazky.

Naopak, polovina respondentli ma pocit, Ze jejich odpovédi na tyto otazky nemély vliv na
vysledek pohovoru. Tato skupina uchazecit mize véfit, ze jejich schopnosti a kvalifikace byly
posuzovany nezavisle na odpovédich na neetické otazky. Mozna si mysli, ze i kdyz na takové

otazky odpovédéli, jejich reakce nebyla rozhodujici pro kone¢né rozhodnuti o pfijeti.

Tento rovnomérny rozdéleny vysledek ukazuje, ze etika ndborového procesu a zpusob, jakym
jsou uchazeci hodnoceni, je stale nejednoznacna. I kdyz se 50 % respondenti domniva, ze jejich
odpovédi na neetické otazky neovlivnily vysledek, ptfitomnost druhé poloviny, ktera véii, ze
odpovéd méla vliv, ukazuje, Ze neetické otdzky mohou mit 1 skryty dopad na hodnoceni
kandidatd, coz miiZze byt pro uchazece stresujici a demotivujici. To podtrhuje dileZitost Skoleni
personalisti a zavadéni standardizovanych etickych postupli pii pohovorech, aby byly

eliminovany jakékoliv potencialni diskriminaéni praktiky.
16.  Odradilo Vas to od nastupu do dané firmy?

Tato odpovéd’ ukazuje, Ze drtivou vétSinu respondentti (94,4 %, tedy 17 lidi) nic neodradilo od
nastupu do firmy, zatimco jednoho respondenta (5,6 %) ano. Jediny negativni piipad

(1 respondent) mize byt zpiisoben individualnimi faktory nebo specifickou zkuSenosti.
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17.  Co by podle Vas mohly firmy udélat, aby se podobné situace neopakovaly?

Respondenti méli moznost vybrat z nékolika opatieni, ktera by podle nich mohla pfispét ke

zlepseni vybérovych fizeni a eliminaci problematickych aspektii naborového procesu.

@ Lepsi skoleni personalist

@ Vveatsi informovanost uchazed o jejich
pravech

MoZnost anonymni stiZnosti na neetickée

@ Kontroly vwbé&rowych fizeni
@ Neptat se

Graf 6 Opatreni pro zlepseni vyberovych rizeni
[Zdroj viastni zpracovani]
Nejcastéji zvolenym opatfenim byla vétsi informovanost uchazecii o jejich pravech, kterou
oznacilo 44,4 % respondentl. Tento vysledek naznacuje, Ze mnoho uchazecd si neni plné
védomo svych prav a moznosti obrany v piipadé, ze se setkaji s neetickym jednanim nebo
nevhodnymi otdzkami. Firmy by proto mohly zvazit zavedeni informac¢nich materiali nebo
Skoleni, ktera by uchazeciim poskytla jasné a srozumitelné informace o jejich pravech v ramci

naborového procesu.

Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo lepsi Skoleni personalistd, které podpofilo 38,9 %
dotdzanych. Tento vysledek poukazuje na to, ze problém Casto nespocivd pouze na strané
uchazect, ale také na stran¢ personalistii, ktefi mohou nevédomky klast nevhodné otazky nebo
vést pohovor neprofesionalne. Kvalitnéjsi skoleni ndborovych specialistti by mohlo pfispét ke
zvyseni etické tirovné vybérovych fizeni a zaroveil pomoci firmam vytvofit pozitivnéjsi obraz

mezi uchazeéi o zaméstnani.

Dalsi moznosti, které zvolili respondenti, zahrnovaly zavedeni anonymnich stiZnosti na
neetické otazky, kontrolu vybérovych fizeni a jednoduse nepokladat nevhodné otazky. MoZnost
anonymnich stiZznosti by umoznila uchaze¢im bezpecné nahlésit ptipadné nevhodné chovani
béhem pohovoru, coz by firmédm poskytlo zpétnou vazbu a moznost napravy. Kontrola
vybérovych fizeni by mohla byt realizovana prostiednictvim internich auditii nebo zpétné vazby
od uchazeci, ¢imz by se zajistilo, Ze ndborovy proces splituje etické a profesionélni standardy.
Posledni zminénd odpovéd’ naznacuje, Ze nckteré firmy stile pokladaji otazky, které do

vybérového tizeni nepatii, a ze by jejich eliminace byla nejjednodussim feSenim.
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Z vysledkt prizkumu vyplyva, ze klicovymi oblastmi pro zlepSeni jsou zvySovani povédomi
dohromady podpofilo vice nez 80 % respondentli. Doplnénim téchto opatifeni o systém
anonymnich stiznosti, diisledn€jsi kontrolu vybérovych fizeni a eliminaci neetickych otazek by

firmy mohly vyrazné ptispét k vyssi transparentnosti a férovosti ndborového procesu.
Na nasledujici otazky jiz odpovidali vSichni respondenti.
18.  Byla Vam pracovni smlouva a jeji obsah srozumitelné vysvétlen pied podpisem?

Vysledky ukézaly, ze 90,9 % respondentli odpovédélo kladné, zatimco 9,1 % uvedlo, Ze jim

smlouva nebyla dostatecné vysvétlena.

Tento vysledek 1ze vnimat pfevazné pozitivné, jelikoz velkd vétSina respondentil potvrdila, ze
jim byl obsah smlouvy jasné€ prezentovan. To naznacuje, ze zaméstnavatelé ve vétSing piipadii
dbaji na transparentnost pracovnich podminek a poskytuji uchaze¢im dostatecné informace.
Jasné a srozumitelné vysvétleni smlouvy je klicové nejen pro spravné pochopeni pracovnich
povinnosti a prav zaméstnanct, ale také pro budovani divéry mezi zaméstnavatelem a nové

prichozim pracovnikem.

Na druhé stran¢ vsak 9,1 % respondentt uvedlo, Ze jim smlouva nebyla dostatecné vysvétlena.
Ackoliv se jednd o menSi procento, stile jde o potencidlni problém, ktery mulze vést k
nedorozuménim ¢i nejistoté v pracovnim vztahu. Moznymi diivody této situace mohou byt
nedostate¢na komunikace ze strany zaméstnavatele, absence odborného vykladu nebo piilis

sloZity pravni jazyk smluv, kterému nemusi vSichni uchazec¢i rozumét.

Pro zlepSeni této situace by firmy mohly zavést n€kolik opatieni, naptiklad zajistit, aby mél
kazdy uchaze¢ dostatek Casu na pteCteni smlouvy, umoznit konzultaci s odbornikem nebo
personalistou, a piipadné poskytnout srozumitelny souhrn hlavnich bodi smlouvy. Dal$im
krokem by mohlo byt vyuzivani jednodussiho a ptistupnéjsiho jazyka v dokumentech, ¢imz by

se pfedeslo moznym nejasnostem.
19.  Byla Vam poskytnuta pracovni smlouva a dalSi dokumenty k precteni predem?

Z vysledka vyplyva, ze 76,4 % respondentli odpovédelo kladné. Tento pfistup lze hodnotit
pozitivné, protoze umoziuje uchazectim dostate¢ny cas na prostudovani podminek zaméestnani,
pfipadné konzultace s odborniky a lepsi pochopeni obsahu smlouvy. Transparentnost v této
oblasti pfispiva k vys$i divéfe mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a snizuje riziko

budoucich nejasnosti ¢i sport.
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Na druhou stranu témét ctvrtina respondentl (23,6 %) uvedla, Ze dokumenty pifedem
neobdrzela. Tento vysledek naznacuje, ze existuji ptipady, kdy zaméstnanci nemaji dostatecny
prostor na to, aby si pracovni smlouvu a dalsi dalezité materialy peclivé prostudovali pied jejich
podpisem. To miize vést k nejistoté ohledné pracovnich podminek nebo k tomu, Ze zamé&stnanci

podepisuji dokumenty, aniz by pln¢€ rozuméli jejich obsahu.

Pro zlepSeni této situace by zaméstnavatelé méli standardizovat proces poskytovani pracovnich
smluv a dalSich dokumentl s dostate¢nym ptedstihem. Idedlnim feSenim by bylo, aby kazdy
uchaze¢ mél moznost si dokumenty ptecist minimalné nékolik dni pfed podpisem. To by
zaméstnancim umoznilo 1épe se pfipravit na nastup do zaméstnani a zvysilo by to jejich

informovanost o pracovnich podminkach.

Celkove¢ lze tici, ze vétSina zaméstnavateli jiz dokumenty poskytuje v€as, avsak stale existuje
ur¢ita skupina uchazecl, ktefi tuto moznost nemaji. Zajisténi transparentniho a férového
ptistupu k pracovnim smlouvdm je klicovym krokem k budovani diivéry mezi zaméstnavatelem

a zamé&stnanci.
20.  Mél/a jste moZnost vyjednavat podminky smlouvy?

Jednim z dulezitych aspekt pracovniho poméru je moznost vyjedndvat podminky pracovni
smlouvy. Tato flexibilita mize ovlivnit spokojenost zaméstnanct, jejich motivaci a dlouhodoby
vztah k zamé&stnavateli. Vysledky ukazuji, Ze 61,8 % respondentli uvedlo, Ze tuto moZnost
neméli. Z téchto udaji vyplyva, Ze v pfevazné vétSin€ piipadii jsou pracovni smlouvy
piedloZené uchaze€lim jako pevné stanovené, bez moZznosti individualniho ptizpisobeni. Tento
pfistup muze byt vyhodny z hlediska administrativni jednoduchosti a udrZeni jednotnych
podminek pro vSechny zaméstnance, avSak zaroven miZze nékteré uchazefe odrazovat.
Zaméstnanci, ktefi maji specifické pozadavky tykajici se naptiklad pracovni doby, vySe mzdy

nebo benefiti, tak ¢asto nemaji prostor pro vyjednavani.

Na druhou stranu 38,2 % respondentii uvedlo, Ze vyjednavat mohli, coZ ukazuje, Ze existuji
zamgstnavatelé, ktefi jsou ochotni piizptisobit podminky smlouvy individualnim potiebdm. To
muze byt vyhodou zejména pro kvalifikované uchazecCe, ktefi si mohou vyjednat lepsi

podminky a tim posilit svou pracovni spokojenost.

Pro zlepSeni této situace by firmy mohly zvazit vétsi flexibilitu v n€kterych oblastech smluv,
naptiklad moznost upravy pracovni doby, vyjednavani vySe mzdy nebo specifickych benefiti.

Transparentni komunikace ohledné toho, které ¢éasti smlouvy jsou pfedmétem jednani, by
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mohla pomoci uchazecim 1épe pochopit jejich moznosti a zaroven zvysit atraktivitu

zaméstnavatele na trhu prace.
21.  Byl/a jste v prvnich tydnech dostate¢né zaSkoleni pro vykon své prace?

Tato otdzka se zamétuje na to, zda byli zamé&stnanci v prvnich tydnech své pracovni pozice
dostate¢n¢ zaSkoleni. Odpovédi ukazuji, Ze 85,5 % respondenti povazuje Skoleni za dostatecné,
coz je pozitivni signal a naznacuje, Ze vétsina pracovniki dostala potfebnou podporu a ptipravu

pro zacatek prace.

Na druhou stranu, 14,5 % odpovédi uvadi, Ze Skoleni nebylo dostate¢né. To mize naznaCovat
urcity prostor pro zlepSeni v oblasti zaskoleni novych zaméstnancii, naptiklad v podobé¢ lepsiho

materialu, vice praktickych ukazek nebo delSiho Skoliciho procesu.

22.  Jak byste hodnotil/a proces adaptace ve firmé?

60

40 43 (39,1 %)

41 (37,3 %)

20

19 (17,3 %)
3(27 %)

Graf'7Adaptace ve firmé

[Zdroj viastni zpracovani]

Vysledky ukazuji, Ze proces adaptace je pro vétSinu zaméstnancti hodnocen pozitivng:

. 39,1 % respondenti hodnotilo adaptaci jako vybornou, coz ukazuje, Ze pro témét
¢tvrtinu zaméstnanct byl tento proces velmi uspokojivy a dobte provedeny.

. 37,3 % hodnotilo adaptaci jako chvalitebnou, coz také naznacuje, Ze vétSina
zaméstnanci méla celkové dobry zazitek z tohoto procesu, byt s drobnymi
vyhradami.

. 19 respondentd (18,3 %) povazovalo adaptaci za dobrou, coz stale ukazuje na

spokojenost, ale miiZe nazna¢ovat mensi prostor pro zlepSeni.
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. osoby (3,7 %) hodnotily adaptaci jako dostate¢nou, coz ukazuje na urcité oblasti,
které by mohly byt zlepSeny, aby byl proces pro v§echny zaméstnance optimalni.

. osoby (2,8 %) povazovaly adaptaci za nedostate¢nou, coz naznacuje, ze pro tyto
jednotlivee proces neprobihal podle ofekavani a je zde prostor pro vyznamné

zlepSeni.

Celkové lze ftici, ze vétSina zameéstnancii hodnoti proces adaptace pozitivné (vyborna
a chvalitebna hodnoceni tvofi témét 80 % odpovédi). To ukazuje na dobry zaklad pro integraci
novych pracovnikd. Nicméné existuji i mensi skupiny, které pocit'uji prostor pro zlepseni, coz
by firma mohla vzit v ivahu a zaméfit se na zlepSeni téchto aspektl, napiiklad v komunikaci,

podpote nebo ve struktuie adaptacniho procesu.
23.  Byly Vam nabidnuty benefity p¥i uzavirani smlouvy?

Otazka se zaméfuje na to, zda byly zaméstnanciim nabidnuty benefity pfi uzavirani pracovni

smlouvy, jako jsou stravenky, homeoffice, ptispévky na vzdélani, 13. plat a dalsi vyhody.

Vysledky ukazuji, Ze 71,8 % respondentl uvedlo, Ze jim byly benefity nabidnuty, cozZ je
pozitivni signal. To naznacuje, Ze vétSina zaméstnancli ma pristup k riiznym benefitim, které
mohou zlepsit jejich pracovni spokojenost a motivaci. Takové nabidky byvaji ¢asto soucasti
atraktivniho bali¢ku, ktery mtze ptispet k udrzeni talentovanych pracovnikii a podpofit jejich

dlouhodobou angaZovanost ve firm¢.

Naopak, 28,2 % respondentd uvedlo, Ze jim benefity nebyly nabidnuty. Tento podil by mohl
ukazovat na prostor pro zlepSeni v ramci pracovni nabidky a benefitniho programu, coz by
firma mohla zvazit, aby byla atraktivn&j$i pro SirSi spektrum potencidlnich zaméstnanct,

zejména v konkurenci na pracovnim trhu.
24.  Co byste zménil/a na procesu uzavirani pracovniho poméru ve vaSem pripadé?

Odpovedi na tuto otdzku ukazuji, ze vetSina respondentdl byla s procesem spokojena. Mnozi
uvedli, Ze by na ném nic neménili, coZ naznacuje, Ze pro né€ probihal bez problémt a v poradku.

Nicméné nekteti respondenti méli konkrétni ndvrhy na zlepSeni.

Jednim z Castych navrhi byla vétsi informovanost pted podpisem pracovni smlouvy, konkrétné
0 pozici, pracovnich podminkach a fungovani firmy. To ukazuje na potfebu poskytnout

v

kandidatim podrobnéjsi informace, aby se citili Iépe pfipraveni a informovani.
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Dalsi Casty pozadavek byl vice ¢asu na prostudovani smlouvy. Nékteti respondenti uvedli, Ze
by ocenili vice ¢asu na peclivou revizi podminek smlouvy pted jejim podpisem, coz naznacuje,

ze v nékterych ptipadech mize byt proces uzavirani smlouvy pftilis§ uspéchany.

Nekteti zaméstnanci si také prali lepsi zaskoleni a podporu od zkuSenéjsich kolegii, coz ukazuje

na dulezitost kvalitni orientace a pomoci pii zacatku prace.

Dal$im navrhem byla zlepsena komunikace a rychlost vyrozuméni o pfijeti, coz naznacuje

potiebu pruznéjsi komunikace pfi uzavirani pracovniho poméru.

Poslednim pozadavkem, ktery se objevil, bylo vice informaci o benefitech a jistota
o dlouhodobosti pracovniho poméru. Nekteti respondenti by ocenili vice informaci
o nabizenych benefitech nebo jistotu, Ze pracovni pomér bude dlouhodoby, naptiklad

pirechodem na dobu neurcitou.

Celkoveé Ize tici, Ze vétSina respondentd je s procesem uzavirani pracovniho poméru spokojena,
ale existuje prostor pro zlepsSeni v oblasti informovanosti, komunikace a ¢asového rozvrhu, coz

by firmédm pomohlo vytvoftit pfijemnéjsi a efektivnéjsi proces pro nové zaméstnance.
25.  Doporucil/a byste firmu, kde jste uzavieli pracovni pomér, svym znimym?

Odpovédi na otdzku, zda by respondenti doporucili firmu, ve které uzavteli pracovni pomér,

svym znamym, ukazuji smiSeny nazor na spokojenost s firmou.

Zhruba polovina respondentii odpovédéla pozitivng, tedy ze by firmu doporucili. Mezi hlavni
divody patii dobry kolektiv, vstficné vedeni, pohodova pracovni atmosféra, vyhodné podminky
(napfiklad mzdy, pracovni doba a benefity) a stabilita. Ti, ktefi firmu doporucuji, Casto

zduraziuji ptijemné pracovni prostfedi, zajimavou praci a mozZnost profesniho rozvoje.

Na druhé stran€ néktefi respondenti firmu doporucit nechtéli, coz je zplisobeno problémy s
fizenim, nevyhovujicim pracovnim prostiedim, nizkymi platy nebo nejistou perspektivou
firmy. Nékteti se vyjadiuji o chaotickém fizeni a nedostateném vybaveni, coz naznacuje, ze

ne vSechny aspekty firmy jsou pro vSechny zaméstnance uspokojiveé.

Zajimavé je, ze n€kolik respondentd uvedlo, ze by firmu doporucili s ur¢itymi vyhradami,
naptiklad ze by museli vysvétlit naro¢nost prace nebo zminit specifické kritérium, které¢ by méli
potencidlni zajemci vzit v uvahu. Tato odpoveéd’ ukazuje, Ze 1 kdyZ jsou ve firmé silné pozitivni
stranky, n¢ktefi by doporuceni nebrali na lehkou vahu a chtéli by kandidatim poskytnout vice

informaci.
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26.  Zaznamenali jste nedostatky pri uzavirani pracovniho poméru?

Odpovédi na otazku ukazuji, Ze vétSina respondentil byla s timto procesem spokojena. 91,8 %
respondentl uvedlo, Ze zadné nedostatky pii uzavirani pracovniho poméru nezaznamenali, coz
naznacuje, ze proces uzavirani smluv byl pro vétSinu zaméstnancti hladky a bez problémii.
Tento vysoky podil spokojenych zaméstnancti svédci o dobré organizaci a efektivité tohoto

procesu ve firmé.

Na druhou stranu, 8,2 % respondentii zminilo, Ze pfi uzavirani pracovniho poméru zaznamenali
n¢jaké nedostatky. Tento mensi podil miize naznaCovat urcité oblasti, které by bylo mozné
vylepsit, napiiklad v oblasti komunikace, informovanosti nebo administrativnich chyb. Zpétna
vazba od této mensi skupiny mize firmdm poskytnout uzitecné informace k optimalizaci

procesu pro budouci kandidaty.
27.  Jaké konkrétni navrhy na zlepSeni prijimaciho procesu pro budouci zaméstnance?

Odpovédi na otazku ukazuji, ze vétSina respondentl je s timto procesem spokojena, protoze
mnoho z nich uvedlo, Ze nemaji Zadné navrhy na zlepSeni. To naznacuje, ze pro vétSinu

zaméstnanctl byl pfijimaci proces hladky a bezproblémovy.

Nicméné, nekolik respondenti mélo konkrétni navrhy na zlepSeni. Castym navrhem bylo
zlepSeni komunikace a informovanosti. Nékteti by ocenili vice informaci o naplni prace,
kolektivu a pracovnim prostiedi jesté pred pohovorem. Také zaznélo doporuceni zrychlit cely

proces, napiiklad tim, zZe by se uchazeciim ozvalo o vysledku pohovoru maximalné do tfi dnt.

Dal$im castym navrhem bylo mit jasnéjsi a podrobnéjsi popis pracovni pozice, aby uchazeci
méli lep§i predstavu o tom, co od dané prace ocCekavat. N&ktefi se rovnéz vyjadiili k
adapta¢nimu procesu, ktery by podle nich mohl byt Iépe strukturovany a delSi, aby novi

zamé&stnanci mé&li dostatek Casu na zaskoleni a lep$i orientaci v praci.

Dalsimi navrhy byly zvySeni pravni povédomi uchazecl o jejich pravech, aby byli 1épe
informovani o svych pracovnich pravech a povinnostech. Nékteti respondenti doporucili vice
objektivni pohovory, kde by se misto subjektivnich otazek objevovaly spiSe praktické ukoly,

které 1épe odhali dovednosti uchazece.

Zaroven bylo zminéno, Ze by proces nabirani novych zaméstnancli mél byt co nejvice
transparentni. Uchazeci by neméli dostavat nejasné sliby, které se pozdéji nenaplni, a samotny
proces uzavirdni pracovnich smluv by mél byt flexibilnéjsi, aby se pfedeSlo problémim
spojenym s podpisem smlouvy na posledni chvili. Nékteti také doporucili, aby byli personalisté
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a manazefi lépe proskoleni v oblasti komunikace a rozhodovani pii vybéru novych

zaméstnancu.

I kdyZz vétSina respondenti byla s pfijimacim procesem spokojena, tyto navrhy naznacuji
oblasti, které by mohly byt zlepSeny. To by mohlo vést k efektivnéjsSimu a piivétivejSimu

procesu pro budouci uchazece.
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ZAVER

Cilem prace bylo identifikovat klicové pravni a ekonomické aspekty vzniku pracovniho poméru
se zaméfenim na postup vybéru zaméstnanct, proces uzavirani pracovni smlouvy a souvisejici
otazky mozné diskriminace se zaméfenim na konkrétniho zaméstnavatele v soukromém

sektoru.

Tato diplomova prace se zaméfila na analyzu jednotlivych fazi tohoto procesu, a to jak z
pohledu prévni teorie, tak i z hlediska praktického uplatnéni. Byly identifikovany klicové
problémy, které mohou béhem ndboru a uzavirani pracovni smlouvy nastat, vcetné
diskriminace, nedostate¢né informovanosti uchazecti ¢i nejasnosti v obsahu smluvnich

ujednani.

Z prévni analyzy i praktickych poznatkll vyplyva, ze kvalitné nastaveny proces vybéru
zameéstnancll a transparentni komunikace jsou klicem k prevenci mnoha potencialnich
konfliktd. Pracovni pravo sice poskytuje ramec pro ochranu prav obou stran, avSak jeho

efektivita zavisi do zna¢né miry na obezietnosti a zodpovédném ptistupu vsech zicastnénych.

Zameéstnavatelé by méli dbat na zajiSténi transparentnosti vybérového fizeni, a to zejména
prostiednictvim jasn¢ definovanych pozadavkii na danou pracovni pozici a spravedlivého
pristupu ke vSem uchazeciim. Je rovnéZ nezbytné¢ vénovat zvySenou pozornost peclivému
zpracovani pracovni smlouvy. V neposledni fad€ je vhodné poskytnout uchaze¢im dostatek
informaci jiz v pfedsmluvni fazi, nebot’ tim lze posilit vzajemnou divéru a sniZit riziko

pfipadnych nedorozuméni ¢i pravnich komplikaci.

Uchazeci o zaméstnani by se méli dikladné seznamit s obsahem pracovni smlouvy a v piipadé
nejasnosti nevahat konzultovat jeji znéni s odbornikem nebo pravnikem. Na vybérové fizeni je
vhodné se ptipravit nejen z hlediska odbornosti, ale 1 po pravni strance, naptiklad znalosti svych
prav a povinnosti, které vyplyvaji z pfedsmluvnich vztahd. Je rovnéz zaddouci zajimat se o
firemni kulturu a pracovni podminky jest¢ pfed podpisem smlouvy, nebot’ tyto informace
mohou zésadn€ ovlivnit rozhodnuti o pfijeti nabidky a ptispet k néasledné spokojenosti v

zaméstnani.

Zavérem lze konstatovat, Ze dlislednd pfiprava a informovanost obou stran pracovniho vztahu
pfispivaji nejen k hladkému pritbéhu uzavirani pracovniho poméru, ale také ke stabilnimu a
efektivnimu pracovnimu prostfedi. Vzhledem k dynamice pracovniho trhu a neustile se
vyvijejici legislativé zlistava otdzka vzniku pracovniho poméru nadale aktudlnim a dilezitym
tématem pravni praxe i odborné diskuse.

71



SEZNAM LITERATURY
[1] BELINA, M. a kol. Pracovni pravo. 6. aktualizované vydani. Praha: C. H. Beck, 2014.

ISBN 978-80-7400-283-0.

[2] BELINA, M. a kol. Pracovni pravo. 7. aktualizované vydani. Praha: C. H. Beck, 2017.
ISBN 978-80-7400-667-8.

[3] BOBEK, M., Bouckova, P., Kiihn, Z. Rovnost a diskriminace. 1. vydani. Praha: C. H. Beck,
2007. ISBN 978-80-7179-584-1

[4] BRUHA, D. a kolektiv. Abeceda personalisty. 11. aktualizované vydani. Praha: ANAG,
2021. ISBN 978-80-7554-309-7.

[5] DOLEZILEK, J. Piehled judikatury ve vécech pracovnépravnich Vznik, zmény a skonéeni
pracovniho poméru. 2. vydani, Praha: Wolters Kluwer CR, 2010 ISBN 978-80-7357-554-0.

[6] FREDMAN, S. Discrimination law. 2. ed. Oxford: Oxford Univerzity Press, 2011.
ISBN 978-0-19-958442-0.

[71 GALVAS, M. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2015.
ISBN 978-80-210-8021-8.

[8] GALVAS, M., GREGOROVA, Z., HRABCOVA, D. Zaklady pracovniho prava. Plzeii:
Ales Cengk, 2010. ISBN 978-80-7380-243-1.

[91 GALVAS, M. Pracovni pravo 300 otazek a odpovédi. Brno: Computer Press, 2007.
ISBN 978-80-251-1872-6.

[10] HAJKOVA, M. Zakaz diskriminace a rovné zachazeni v pracovnépravnich vztazich v CR

a ve vybranych zemich EU. Praha: C. H. Beck, 2019 ISBN 978-80-7400-740-8.

[11] HURKA, P., Pracovni pravo v bodech s ptiklady. 4. aktualizované vydani. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2014, ISBN 978-80-7478-440-8

[12] HURKA, P. a kolektiv. Zakonik prace. Komentaf. 7. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR,
2024. ISBN 978-80-7676-803-1

[13] HURKA, P. a kolektiv. Pracovni pravo. 2. vydani. Plzeii: Ale§ Cendk, 2015.
ISBN 978-80-7380-540-1.

72



[14] HURKA, P. a kolektiv. Pracovni pravo. 3. vydani. Plzeii: Ale§ Cendk, 2020.
ISBN 978-80-7380-825-9.

[15] JOUZA, L. Vznik pracovniho poméru podle pracovni smlouvy. Pravo pro podnikéni a
zaméstnani: odborny casopis pro obchodni a pracovni pravo, socialni zabezpeceni a

personalistiku. ISSN 1801- 6014, 2009, ro¢. 18., €. 5.

[16] NESCAKOVA, L. Pracovni pravo pro nepravniky. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012.
ISBN 978-80-247-4091-1.

[17] MISOVIC, J. Kvalitativni vyzkum se zaméfenim na polostrukturovany rozhovor. Praha:

Slon, 2019. ISBN 978-80-7419-285-2.

[18] PICHRT, J. a kolektiv. Pracovni pravo. Praha: C. H. Beck, 2021.
ISBN 978-80-7400-853-5.

[19] REICHEL, J. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumt. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009. ISBN 978-80-247-3006-6.

[20] ROUCKOVA, D. SCHMIED, Z. Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace. ANAG, 2025.
ISBN 978-80-754-414-8.

[21] SPIRIT, M. a kolektiv. Pracovni pravo a pravo socialniho zabezpeéeni v CR. Plzefi: Ales

Cengk, 2010. ISBN 978-80-738-0189-2.

[22] STANG, M. Zakladni pracovnépravni vztahy a jejich vyvojové tendence. Plzen: Ales
Cengk, 2020. ISBN 978-80-73-80-794-8.

Internetové zdroje

[23] International Labour Organization. Country portal. 2025. [online]. [cit. 2025-02-14].
Dostupné z  https://www.ilo.org/regions-and-countries/europe-and-central-asia/european-

union-eu/czechia

[24] Mobbing Free Institut. VSe o Sikané. 2018. [online]. [cit. 2018-03-18]. Dostupné z
http://mobbingfreeinstitut.cz/encyklopedie-sikany/.

[25] Smérnice Rady 2000/78/ES, kterou se stavovi obecny ramec pro rovné zachdzeni v
zamestnani a povoladni. [online]. [cit. 2025-03-17]. Dostupné z https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/CS/TXT/?uri=CELEX%3A32000L0078

73



[26] Ustavni zékon ¢&. 1/1193 Sb. Ustava Ceské republiky. [online]. [cit. 2025-02-14]. Dostupné
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-1

[27] Zékon €. 110/2019 Sb. Zakon o zpracovani osobnich udaji. Zakony pro lidi[online]. [cit.
2025-02-20]. Dostupné z https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2019-110

[28] Zakon ¢. 198/2009 Sb. Zakon o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred
diskriminaci a o zméné nékterych zakont (antidiskriminacni zakon). [online]. [cit. 2025-02-

12]. Dostupné na: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198.

[29] Zakon ¢. 435/2004 Sb. Zakon o rovném zaméstnanosti. [online]. [cit. 2025-03-17].
Dostupné z https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435

[30] MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. Pracovni smlouva a jeji obsah.
[online]. [cit. 2025-01-13]. Dostupné z

https://ppropo.mpsv.cz/IV12Pracovnismlouvaajejiobsah

[31] PORTALPOHODA.CZ, 2020. Chyby zaméstnavatelll pfi uzavirani pracovni smlouvy.
[online]. [cit. 2025-01-19]. Dostupné z Chyby zaméstnavatell pifi uzavirani pracovni smlouvy

- Portdl POHODA

[32] EPRAVO.CZ, 2021. Nejcastéjsi chyby pii uzavirani pracovni smlouvy. [online]. [¢cit.2025-

02-01]. Dostupné z Nejcast¢jsi chyby pfi uzavirani pracovni smlouvy | epravo.cz

[33] SOCIALNIDIALOG.CZ, 2013. Spory mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem. [online].

[cit.2025-01-19]. Dostupné z spory mezi-zamest-nancem-navatelem-VIIl.indd

74



PRILOHY
Piiloha A — Dotaznik

Ptiloha B — Test pro uchazece na pozici operator
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PRILOHA A - DOTAZNIK

Obecné otazky:
1. Jaké jste pohlavi? (Vyberte jednu odpoveéd)

] Zena
[1 Muz

2. Jaky je vas veék? (Vyberte jednu odpovéd’)

18-25
26-35
36-45
46-55

O O o o O

56 a vice
3. Jaky je vas nejvyssi dosazeny stupen vzdélani? (Vyberte jednu odpoved’)

[l Zakladni

1 StredoSkolské bez maturity
"1 StredoSkolské s maturitou
"1 Vysokoskolské

4. Jste zaméstnanec?

[1 Ano

[l Ne = odkaz na konec dotazniku

5. Jak dlouho jste hledali zamé&stnani pfed uzavienim pracovniho poméru? (Vyberte

jednu odpoveéd’)

] méné nez 1 mésic
L] 1-3 mé&sice

] 4-6mésict

L] 7-12 mésica
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] vice nez rok

| nebyl/a jsem aktivné hledajici
6. Jaky typ smlouvy mate uzavieny? (Vyberte jednu odpoved’)

pracovni smlouva na dobu urcitou
pracovni smlouva na dobu neurcitou

dohoda o provedeni prace

[0 I I O

dohoda o pracovni ¢innosti

7. Jak jste nasli své soucasné zaméstnani? (Vyberte jednu odpoved’)

pracovni portal
socidlni sité

doporuceni

O o O o

personalni agentura

8. Kolik kol pohovorti jste absolvovali pted ptijetim do zaméstnani? (Vyberte jednu

odpoved)

0 N N B N O
(O8]

9. Jakeé aspekty byly pro vas pii rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky nejdilezité;§i?

(Vyberte jednu odpoved’)

Plat

Benefity
Pracovni doba
Lokalita
Kolektiv

O O o o O
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[0 Firemni kultura

10. Co byste zménili na prubéhu pohovort? (Oteviena otazka)
11. Byly vam poskytnuty dostate¢né informace o pracovni pozici a pozadavcich? (Vybér

Z moznosti)

[1 Ano
[l Ne

12. Setkali jste se pti pohovoru s néjakymi neetickymi otazkami? (napt. dotazy na rodinny

stav, t€hotenstvi, zdravotni stav)

(1 Ano
(1 Ne

e Otazky 13 — 13d) pouze v piipad¢ odpoveédi ano na otazku ¢. 12

13. S jakymi tématy neetickych otazek jste se setkali? (Vybér z moZnosti)

Rodinny stav

Téhotenstvi a matefstvi

Zdravotni stav a postiZeni

Nébozenské vyznani

Politické nazory

Sexualni orientace nebo genderova identita
Etnicky piivod nebo narodnost

Finan¢ni situace (,,Jaké mate dluhy?*)

o o o o o o o o O™

Vék (,,Nejste na tuto praci prili§ stary/mlady?*)

13a) Jak jste reagovali na tyto otazky? (Vybér z moznosti)

1 Odpovédél/a jsem bez problému

7 Citil/a jsem se nepiijemné, ale odpovédél/a jsem
Odmitl/a jsem odpovedét

Pohovor jsem pfedcasné ukoncil/a

71 Jiné (prosim specifikujte)
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13b) Myslite si, ze vase odpoveéd’ ovlivnila vysledek pohovoru? (Vybér z moznosti)

[l Ano
[l Ne

13c) Odradilo vas to od nastupu do dané firmy? (Vybér z moznosti)

[l Ano
[1 Ne

13d) Co by podle vas mohly firmy udélat, aby se podobné situace neopakovaly? (Vybér

Z moznosti)

Lepsi Skoleni personalistti a manazert
Vétsi informovanost uchazect o jejich pravech
Moznost anonymni stiznosti na neetické otazky

Ptisnéjsi kontroly vybérovych fizeni

O O O o o

Jiné (prosim specifikujte)

14. Byla vam pracovni smlouva a jeji obsah srozumitelné vysvétlen pred podpisem?
(Vybér z moznosti)
] Ano
1 Ne

15. Byla vam poskytnuta pracovni smlouva a dal$i dokumenty k ptecteni predem? (Vybér
Z MoZnosti)
"l Ano
(] Ne
16. Obsahovala vaSe pracovni smlouva vSechny klicové informace (pracovni doba, mzda,
pracovni napli)? (Vyber z moznosti)
"1 Ano
(] Ne
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17. Méli jste moznost vyjednavat podminky smlouvy? (Vybér z moznosti)

[1 Ano

[l Ne

18. Byli jste v prvnich tydnech dostatecné zaskoleni pro vykon své prace? (Vybér

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Z moznosti)

(1 Ano

[l Ne

Jak byste hodnotili proces adaptace ve firme? 1 —nejlepsi, 5 - nejhorsi (Vybeér

Z moznosti)

[
[
tJ
tJ
tJ

1
2
3
4

5

Mg¢l/a jste moznost pied nastupem do prace konzultovat pracovni podminky s n€kym,

kdo uz ve firmé pracoval? (Vybér z moznosti)

tJ
tJ

Ano
Ne

Byly Vam nabidnuty benefity pti uzavirani smlouvy? (Vybér z moznosti)

[
[
[]
[]

Stravenky
Home office
ptispévky na vzdélavani

13. plat

Co byste zménili na procesu uzavirani pracovniho poméru ve vasem piipade?

(oteviena otdzka)

Doporucili byste firmu, kde jste uzavieli pracovni pomér, svym znamym? (oteviena

otazka)

Zaznamenali jste nedostatky pfi uzavirani pracovniho poméru? (ano/ne)

[
[

Ano
Ne

Mate konkrétni navrhy na zlepSeni ptijimaciho procesu pro budouci zaméstnance?

(oteviena otazka)
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PRILOHA B — UKAZKA TESTU PRO UCHAZECE ZAMESTNANI NA POZICI
OPERATOR

Motivacni test

Nasledujici dotaznik urcuje Vase nejsilnéjsi potieby, které ovliviiuji vase jednani a rozhodovani

a tedy i to, co je pro vas rozhoduji pii volbé urcité firmy a pro rozvoj vasi kariéry v ni.

U kazdé z nasledujicich otdzek postupujte nasledovné: Nejprve si prectéte pozorné kazdou
otazku a moznosti odpovédi, které jsou u ni uvedeny. Poté zvolte tu moznost, ktera vas nejlépe

vystihuje, a vedle vyznaceného policka pted ptislusSnym pismenem vepiste 1. U moznosti, ktera

varianta) do 8 (nejmén¢ vystizna varianta). Tak postupujte u kazdé otazky.
Premyslejte, zda jste se jiz v zivoté s podobny situacemi setkali a jak jste v nich reagovali.
Pokud tomu tak nebylo, pokuste se vybavit situaci a vzit se do ni. Snazte se odpovidat peclivé

a odpovédi uvadéjte po zralé ivaze. V tomto testu nejsou spravné a Spatné odpovédi. Jen

odpovédi, které 1épe €1 hiife vystihuji vase jednani v dané situaci.

1. Ktera z nasledujicich skute¢nosti by vam nejvice vadila p¥i vybéru povolani?

a) hrozba mozné ztraty zamé&stnani

b) nadfizeny, ktery neustale zasahuje do vasich kompetenci

c¢) velmi omezend moznost rozhodovani o problémech organizace

d) pfevazné administrativni a fidici ¢innost bez odbornych problému
e) nejasny vztah vykovavané ¢innosti k vyslednému produktu

f) minimdlni styk s lidmi béhem pracovni doby

N I N A R

g) nejasny vysledek, takze 1ze t€Zko odliSit schopné od neschopnych

[ h) apIné ¢asové vytizeni bez prostrou pro rodinu a zaliby.
2. Ktera z uvedenych pracovnich funkci by vam nejlépe vyhovovala za predpokladu, Ze

pro ni mate odborné znalosti?

[ ] a) odborna funkce, ktera nechava dostatek ¢asu pro rodinu a zaliby
[l b) obchodni zastupce, jehoz plat zavisi na mnoZstvi a rozsahu uzavienych smluv

[l ¢) lékat nebo pracovnik, ktery pomah4 lidem (tzv. pomahajici profese)
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d) teditel, povéteny vybudovanim nového strediska
e) odborny pracovnik rozvoje, ktery se zabyva zavadénim technickych novinek
f) feditel ztratové vyrobni divize, ktery méa dosahnout zisku

g) samostatny konzultant, ktery je vazan mandatni smlouvou a ma vici firm¢ znacnou

volnost rozhodovani

h) tfednik, ktery kontroluje spravnost uzavienych smluv.

3. Ktera z uvedenych zmén by na vas nejhure psychicky zaptisobila?

[]

a) zpracovni naplné¢ vam bude odebrana cinnost, ktera je spojena s pravidelnym

ptiplatkem

b) nadfizeny si vymini kontrolu nad takovou oblasti vasi ¢innosti, kterou jste dosud

vykonéval samostatné
c) vas utvar nesplni dulezity tkol, na kterém zavisi vysledky celé organizace
d) zjistite, ze odborny standard vasi prace uz delsi dobu neodpovida republikové tirovni

e) nebude vam umoznéno dokoncit prototyp nového vyrobku, na kterém jste nékolik

meésict pracoval/a
f) zaméstnavatel uvolni ze zaméstndni mnohé z vasich soucasnych spolupracovniki
g) bude zaveden novy rovnostaisky systém odmeénovani bez ohledu na osobni vykonnost

h) pfemisténim pracovisté a naslednym dojizdénim ztratite hodinu denné ze svého volna.

4. Kterého osobniho tspéchu byste si nejvice cenili?

[]

0 N R N R

a) dosazeni zivotni harmonie, spojeni zajimavé prace, rodinné spokojenosti a prostoru pro

péstovani osobnich zalib

b) ptekonani ekonomické krize v organizaci vasim vlastnim pfic¢inénim

¢) ucinné pomoci ¢loveku, ktery se dostal do obtizné situace

d) zalozeni a vybudovani malé prosperujici firmy, kterd ponese vaSe jméno

e) publikovani ¢lanku v zahrani¢nim odborném casopise
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f) zjevného prekonani a odstaveni ¢loveka, ktery brzdil realizaci vasich koncepci
g) osamostatnéni Utvaru, ktery vedete, z velké organizace a jeho pievedeni na soukromou
fazi

h) dosazeni vyznamného postaveni v hierarchii vetejné instituce.

5. Citili byste se dobie ve firmé, ktera usiluje o hospodarsky vysledek predev§im?

N Y Y A Ay

a) udrzenim solidni povésti a spolehlivosti vii¢i klientiim

b) origindlnim pfistupem, odlisnym od konkurence

¢) chytrymi cestami a vymyslenim trikd, jak se vyporadat s konkurenty
d) neustalym zdokonalovanim a vysokou technickou tirovni vyrobku
e) zavadénim novych népadi, které znamenaji zménu filozofie trhu

f) vytvofenim skvélé pracovni atmosféry, ve které je radost pracovat

g) schopnosti pruzné reagovat na zménu podminek trhu

h) zvySovanim oddanosti pracovnikli lepSenim pracovnich podminek.

6. Co by vam mél predevsim poskytnout vas nadfizeny?

N O O I

a) zajimavou praci v rozumné pracovni dobé

b) ukoly, na kterych budete moci osvédcit své schopnosti

¢) pozitivni atmosféru, podporu dobrych vztahti mezi spolupracovniky

d) ptilezitost k vytvofeni néceho nového

e) moznosti zvySovani odborné kvalifikace

f) jednoznaéné srovnani s ostatnimi co do vykonnosti a patficné uznani za vysledky

-----

h) oporu v osobnich nesnazich.
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a) spolehlivost a diivéryhodnost
b) samostatnost

¢) pribojnost

d) odborné znalosti

e) ¢inorodost a vytrvalost

f) schopnost a spoluprace

g) sebejistota a rozhodnost

N Y Y A Ay

h) osobni vyrovnanost a moudrost.

8. Se kterym z uvedenych lidi byste se nejradéji setkali?

a) Carl Rogers — psycholog, ktery se zabyval osobni rovnovahou a rozvojem osobnosti
b) Harald Geneen — manazer, ktery svou vykonnosti pozvedl ITT na pfedni misto

c) Luis de Funés — herec z filmovych komedii

d) Endre Rubik — tviirce Rubikovy kostky s dalSich hlavolamt

e) John von Neumann — vynalezce pocitace

f) Juan Carlos I. — Spanélsky kral

g) Jack Kerouac — autor knih o Zivoté americkych tulaki

N e Y A I Ay A

h) James Herriot — autor knih o zivoté veterinare na anglickém venkové.
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