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1 Uvod

Povolani profesionalniho hasi¢e v Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky
(dale HZS CR) je v ogich vefejnosti vysoce ocefiovanym povolanim. Zatimco uréité
socialni skupiny hledaji v této profesi prvky atraktivity, pro profesionalniho zachranare
znamena tato prace spole¢enskou zodpovédnost spojenou s vysokou mirou rizika a
nebezpeci.

Cilem bakalatské prace je zhodnoceni procesu vybéru a adaptace ptislusnikt u HZS
CR.

Bakalafska prace je clenéna do dvou hlavnich €asti — prvni ¢ast je vénovéana
teoretickym vychodisklim zkoumané problematiky, to znamena popisu vybéru a
adaptace piislusniki a druha &ast je vénovana charakteristice HZS CR a analyze
procesu vybéru a adaptace ptislusniku u HZS CR.

Autor bakalaiské prace pracuje jako piislusnik HZS CR a téma bakalafské prace

souvisi pfimo s jeho povolanim.



2 Teoreticka vychodiska vybéru a  adaptace

zameéstnancu

2.1Proces vybéru zaméstnanci

2.1.1 Cilvybéru

Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladd takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou zadouci
pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. (Armstrong 2006, s. 343)

Pocet a kategorie lidi, které organizace potiebuje, by mél vychdzet z planu lidskych
zdrojti.

Koubek definuje ziskavani pracovnikii jako Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci piildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o
tato mista, a to s pfiméfenymi ndklady a v Zddoucim terminu — v¢as. (Koubek 2001, s.

117)
2.1.2 Vymezeni pracovniho mista

Pozadavky konkrétnich pracovnich funkci jsou vyjadieny v podobé popisu
(profilu role) a specifikace pracovniho mista (role). Ty poskytuji zakladni informace
k vybéru uchazecli. (Armstrong, tamtéz)

1. profil role - jde o proces zjisStovani toho, co se o¢ekava a co bude po pracovnikovi
pozadovano, jaké ma splnovat pozadavky v souvislosti s osobnimi schopnostmi a
dovednostmi. (Kalnicky 2012, s. 152) Pro ucely ziskavani pracovnikl je profil role
rozSiten tak, aby obsahoval informace o pracovnich podminkach, (mzda/plat,
zaméstnanecké vyhody, pracovni doba, o zvlastnich pozadavcich, jako je pohyblivé
pracovisté, cestovani, neobvykla pracovni doba (prace v noci, o vikendech ¢i o
svatcich), a ptilezitostech ke vzdélani, rozvoji a kariéfe. (Armstrong 2007, s. 343)

2. role — jde o specifikaci pracovniho mista. Ta je spojovana s pracovnim vykonem,
nicméné jiz obsahuje rozepsané konkrétni a pfesné povinnosti a nafizeni, co ma
pracovnik délat na dané pozici, v konkrétni diln¢ atd. Cilem analyzy roli a profild je

ptipravit podklad pro vybér a rozmistovani pracovniki ve firmé. (Kalnicky, tamtéz)



2.1.3 Stanoveni poZadavkii na pracovni pozici

Kvalifikace (zpisobilost)

Popis kvalifikace (kvalifikacni profil) vyzadovany danym pracovnim mistem
vyjadiuje soubor rozhodujicich kvalifikacnich pozadavkl (osobnich, znalostnich,
dovednostnich apod.) nezbytnych jeho Uspé$Snému zastavani.

Mame-li vystizné vytvofit popis kvalifikace — kvalifika¢ni profil — je tieba pro dané
pracovni misto konkrétné urcit:

1. Fyzické pozadavky — (svalova energie, sila, manualni zrucnost, sedava prace,
cestovani, pracovni doba, vzhled, zdravi)

2. DuSevni pozadavky — poZadavky na inteligenci ¢i intelektudlni schopnosti
(troven vzdélani, verbalni ¢i numerické schopnosti, jazykové znalosti, schopnost fesit
problémy, rozhodovat se, organizacni schopnosti). PoZadované znalosti ziskané
Skolenim a praxi.

3. Dovednosti, ptfedev§im — psychotronické, tykajici se zejména rychlosti a
piesnosti, socidlni zpisobilost, schopnost kontaktu, komunikace s jinymi pracovniky,
schopnost vést lidi, kontrolovat je, motivovat je apod.

4. Vzdélavani a kvalifikace — tj. vzdélavani a kvalifikace nezbytné k vykonavani
dané prace, pozadovana uroven, stupenn dokonceného vzdélani, pozadovand odborna
priprava a praxe.

5. Pracovni zkuSenost — pfedevsim zkuSenosti ziskané na podobném pracovnim
misté s ur¢itou odpovédnosti, rozhodovanim, organiza¢ni zkuSenosti, prosté vSechno, co
pracovnik ziskal na pfedchozich pracovnich mistech a je pozadovano analyzovanym
pracovnim mistem.

6. Charakteristiky osobnostni — motivace a postoji, napf. schopnost formovat
pracovni tym, vést lidi, iniciativa, schopnost pracovat bez dozoru, temperament,
povaha, hmotové orientace, socialni potfeby, nazory atd. (Styblo, Urban, Vysokajova,
2009, s. 11)

Ziskavani novych pracovnikii

Ziskadvani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovniki  jsou kli¢ovymi
persondlnimi ¢innostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem
ziskavani je ,,0sloveni® optimalniho poctu uchazect s ptredpoklady pro obsazované
pracovni misto, z nichz si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe

vyhovuje stanovenym pozadavkim. (Kocianova, 2010, s. 79)



Ziskavani pracovnikli vSak ovliviiuji mnohé faktory jak na strané pracovnika
(pozadavky na vzdélani, misto vykondvani prace atd.), tak na stran¢ organizace (dobra
povest organizace atd.). Z celkovych vnéjSich podminek se na ziskavani novych
zamestnanci podili napf. nevhodna profesn¢ — kvalifikaéni struktura uchazect
nachazejici se na volném trhu préce.

Metody ziskavani pracovniki

a) vnitini zdroje organizace — obsazovani pozic vnitinimi zdroji je nejen snazsi, ale i
levnéjsi, ale vede zpravidla i k vyS$s§i motivaci stavajicich zaméstnancti. Navic jsou
s chodem organizace a jeji kulturou sezndmeni. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s.
93). Nevyhodou takto zvolen¢ho vybéru byva zatizeni pracovnika tzv. provozni slepota.

b) vn¢j$i zdroje — mnohé organizace nabizejici dobrou praci a dobré pracovni
podminky ziskavaji pribézné (pisemné) nabidky uchazecii a to i v ptipade€, ze prave
nedisponuji volnymi misty.

Dal§imi moznymi zplsoby ziskéani pracovnikil jsou:

e Osobni doporuceni.

e Ziskdvani novych zaméstnancti na skolach.

e Utady prace.

e Spoluprace s personalni agenturou.

e Pifimé hledani (inzeraty v tiSténych médiich, internet, e-recruitment).

Piiprava vybéru novych pracovniki

K vybéru pracovnikli existuje cela fada metod, zadné z nich vSak nemize zcela
spolehlivé zarudit  Usp&$nost vybraného pracovnika. Zadna univerzalni metoda
neexistuje, v praxi se osvédcuje kombinace vice metod. (Kocidnova 2010, s. 98)

Mezi metody vybéru pracovnikli patii:

—_—

. analyza dokumentace uchazect

e Zivotopis a motivaéni dopis (tj. ,,zdtivodnéni* Zadosti o misto).
e Firemni dotaznik (zadost o zaméstnani), osobni dotaznik.

o  Ustni &i pisemné reference, pracovni posudek.

2. vybérovy rozhovor

3. testy pracovni zplsobilosti

o Vykonové testy.

Testy osobnosti.
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Analyza dokumentace uchazeci

Predlozenymi dokumenty uchaze¢ oslovuje potenciondlniho zaméstnavatele. Jsou
zdrojem informaci o zdkladnich predpokladech uchazece na dané pracovni misto —
vypovidaji o dosazeném vzdé¢lani a praxi. (Kocianova 2010, s. 99)

1. zivotopis — v dnesni bézné praxi je ocekavan strukturovany zivotopis, prehledny
a logicky uspotadany.

Pti hodnoceni Zivotopisu vénuje personalista pfedev§im pozornost:

e Jak casto ménil uchaze¢ vzdélavaci instituce a zaméstnavatele.

e Zda lze vysledovat ve zménach kontinuitu a cilevédomost.

e Zda uchaze¢ ukoncil zahéjené studium.

e Jak dlouho trval pracovni pomér uchazece u jednotlivych zaméstnavateli.

e Jaké divody vedly uchazece ke zménadm v rtiznych funkcich.

e Zda se odpovédnost a pravomoci v pracovnich ¢innostech uchazece rozsifovaly

nebo zuzovaly.

e Zda existuji mezi Gseky ve vzdélani a zaméstnani uchazece Casové rezervy.

e Zda byly pracovni poméry uchazece ukonceny k neobvyklému terminu.

e Zda se shoduji casové udaje uvedené v zivotopise s casovymi udaji na

vysvédcenich a pracovnich posudcich. (Kocianova 2010, s. 99-100)

Snaha uchazece zamlCovat v Zivotopisnych udajich nékteré informace, uvadét je
nepiesné nebo potiebné informace zkreslovat znamenaji pro zkuseného personalistu
jasny signal k vyfazeni takového kandidata z vybéru pracovniki.

2. motivacni dopis

Motivacni dopis piedstavuje ,,privodni dopis“ k pozadovanym pisemnym
dokumentiim a chapeme jako Zadost uchazece o danou pracovni pozici.

3. osobni dotazniky — poskytuji zdkladni pozadované informace o uchazeci a stavaji
se cennym materidlem pfed — vybéru. Kromé udaji o dosavadni profesni kariéte se
rozsifuje jesté o otdzky napt. zajmu, znalosti jazykd, apod.

4. ustni a pisemné reference, pracovni posudky — obsah téchto dokumentii mnohdy
nevykazuje odpovidajici hodnotu, kterd je od ni ocekavana.

Predvybér

Zakladnim bodem pro posuzovani vhodnosti uchazect je tzv. pred — vybér.
Obycejné se provadi bez fyzické ptitomnosti uchazect a jeho cilem je redukce vybéru

uchazecli do etapy samotného vybéru. Piedvybér provadi odbornd komise, slozena
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vedouci pracovnik, v jehoz daném useku se pracovni misto obsazuje. Predvybér je
veden pouze na podkladé pisemnych informaci piedlozenych uchazeci. Komise na
zaklad¢ analyzy ptredlozenych dokumentli posuzuje splnéni ¢i nesplnéni zadanych
kritérii k pracovnimu mistu. Vysledkem tohoto postupu je rozdéleni uchazect do
skupin:

a) velmi vhodny — uchaze¢ vyhovuje zadanym parametriim vybérového fizeni

b) vhodny — veden jako ,,ndhradnik* pro ptipad neuspéchu ve vlastnim vybérovém

fizeni uchazecl ze skupiny velmi vhodnych

¢) nevhodny — zdvofilostnim odmitavym dopisem k pohovoru neni pozvan.

Primy vybér pracovnikii

Vlastni vybér pracovnikli se realizuje pied komisi, ktera jen poradnim organem
vedouciho pracovnika vybaveného kompetencemi piijimat pracovniky. Slozeni komise
byva totozné jako u pred vybéru, nejcastéji je vSak rozsiteno o psychologa. Pocet ¢lent
komise by zasadné nemél byt vyssi nez pet osob.

Cilem tohoto tymu je ziskat maximum informaci a jejich zpracovani pro konecné
rozhodnuti. (Matéjka, Vidlat, 2007, s. 28)

Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je nejpopularnéjsi a nejuzivanéjsi metodou vybéru pracovnika -
personalistti. Hlavni zdsadou c¢lent komise je, dokonale se na vybérovy rozhovor
piipravit tak, aby splnil kritéria vybéru pracovnika.

Hlavni cile rozhovoru

1. Ziskat dostatecné a hlubsi informace o uchazeci, jeho o¢ekavanich a pracovnich
cilech, popt. verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech.

2. Poskytnout uchazeci informace o organizaci a préci v ni, pfitom je dulezité, aby
uchaze¢ dostal realistickou pfedstavu o praci na obsazovaném pracovnim misté a nebyl
védome uvadén v omyl.

3. Posoudit osobnost uchazece (ma se za to, Ze posledni z uvedenych cili mize
pohovor splnit 1épe nez testy osobnosti). (Koubek 2001, s. 168)

Formy rozhovoru

1. Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor, kdy obsah, postup a ¢asovy rozvrh
jsou utvafeny v pribéhu pohovoru. Cile nebyvaji stanoveny, nebo jen ramcove.

Vykazuje vSak vysokou miru nespolehlivosti. Aby stejné vhodni uchazeci byli totozné
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hodnoceni, pouzivd se pro vybér uchazece vétSinou metoda  strukturovaného
rozhovoru.

2. Strukturovany (standardizovany) pohovor, kdy obsah, sekvence otazek i Cas,
ktery je mozné vénovat jednotlivym otazkdm, jsou piredem pfipraveny a planovany.
Pohovor je standardizovan, vSechny otazky jsou poloZzeny vSem uchazeclim o urcité
pracovni misto a k posuzovani odpovédi slouzi predem ptipravené modelované
odpovédi. (Koubek, tamtéz).

Timto postupem se zde zasadné redukuje moznost subjektivniho piistupu
k jednotlivym uchaze¢iim na minimum a vyrovnavaji se tak jejich Sance na ptijeti.

Nalezita ptiprava clentt vybérové komise k pfijimaciho pohovoru umoziuje
efektivné vyuzit Cas k ziskani nezbytnych informaci od uchazece. Je vhodné dodrzZet
tyto zasady:

a) seznamit se zivotopisem uchazece pted pohovorem

b) seznamit se s povahou a naplni prace obsazované pozice — osoba vedouci pohovor

(nejlépe ptimy nadfizeny, liniovy manager)

¢) predem si pfipravit otdzky na zaklad¢ pisemnych dokumentt uchazece.

Chté&ji —li byt ¢lenové komise pii1 skutecném poznani osobnosti kandidata spésni,
jejich pozornost by méla byt zaméfena na zjevné nebo nedokonale skryté rozpory,
nepiesnosti, nejasnosti at’ uz vuvadénych zZivotopisnych datech nebo béhem
vyberového rozhovoru.

Soucasti rozhovoru s uchazeCem o zaméstnani je i pozorovani uchazece, tzv. feci
téla. Neverbalni komunikace tvofi soucast celkového projevu osoby a mtze byt jednim

z dulezitych ptedpokladi pracovni uspésnosti kandidata.

Hodnotitelské chyby:

1. Halo efekt — je necast€jsi hodnotitelskou chybou. Je zaloZena na zvySené citlivosti
posuzovatele na prvni dojem, ktery uchaze¢ vytvofi.

2. Nedostatecna vyvazenost hodnoceni — hodnoceny rozhovor by v zasad€ nemél byt
zredukovan pouze odbornd kritéria.

3. Pfedsudky a stereotypy - uchazeci jsou pokladany jen takové otazky, jejiz

4. Efekt zrcadla a ,,osobni chemie® — tazatel velmi dobife hodnoti uchazece, se

kterym vykazuje urc¢itou shodu napft. nejcastéji profilem vzdélani, mistem ptivodu atd.
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(Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s. 109)

Testy pracovni zpusobilosti

K testovani pracovni zpusobilosti se pfistupuje tehdy, pokud jsou pro danou pozici
podstatné.

V praxi existuji dva typy zkousSek. Prvni zpisob je uréen pro ty uchazece, ktefi jiz
maji s danou praci zkuSenost napt. lektorovani, jazykové zkousky atd. Druhy typ
zkousky je zaméfen kromé vybéru pracovnikli zejména k tizeni pracovni kariéry, zda je
zaméstnanec schopen absolvovat danou odbornou ptipravu, pies posuzovani schopnosti
zvladnout nové pracovni postupy, vcetné schopnosti se prizplisobovat zménam.

(Kalnicky 2012, s. 79)

Zjistovani osobnostni zpisobilosti

I kdyz vybérovy pohovor se povazuje za nejdilezitéjsi metodu vybéru pracovnik,
soucasti vybérového fizeni je zjiStovani osobnostni zplisobilosti uchazecli o zaméstnani
a to formou psychologickych testii. Testové baterie jsou vyvinuty profesiondlné a jejich
platnost a spolehlivost je ovéfena.Ustdlenym zplisobem zajiStuji administraci a
bodovani, testuji maximaln¢ mozny a obvykly (bézny) vykon.

Psychologické testy lze tfidit z mnoha riznych hledisek. Nejcastéji se uvadi testy
vykonové a testy osobnostni.

Vykonové testy

1. Vykonové testy (testy schopnosti) — u téchto testli jsou vytvofeny normy, které
umoziuji srovnavat jednotlivce s prumérem. Lze je také nazvat testy schopnosti.
Vykonové testy se mohou tykat paméti (Wechsleriv test paméti), pozornosti
(Bourdonilv test pozornosti), inteligence (Amthauertv test inteligence), atd.

Vykonové testy lze rozdélit:

e Testy potenciondlnich schopnosti (pfedpovidaji potencidl jedince k vykonu
urCité ¢innosti).
e Testy ziskanych schopnosti tj. testy znalosti a dovednosti.

Testy inteligence - jsou konstruovany na zékladé ur¢itych modela:

e Jednodimenzionalnich (postihuji jednu sloZzku inteligence) napi. Ravenova
progresivni matice.

e Testy métici vice komponent inteligence (Wechslerv inteligencni test).
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Testy socidlni inteligence — od obecné inteligence se 1i$i schopnosti ,, moudrého

jednani v mezilidskych vztazich*

Testy emoc¢ni inteligence — ukazuji na schopnost jedince vcitit se do situace

druhého, nebo schopnost ovladnout svoji naladu atd.

Testy osobnostni:

a) dotazniky — uchaze¢ vypovidd sdm o sobé na zaklad¢ otdzek nebo vzhledem
k né¢jakému tvrzeni ano/ne/souhlasim/nesouhlasim/nevim. Nékteré dotazniky obsahuji
tzv. Skalu 171, usvédcujici respondenta z nespravné odpoveédi

b) testy osobnosti — testovany nema moznost se nadhodnocovat. Identifikace
osobnostnich charakteristik je bézn¢ vyuzivanou metodou k vybéru pracovnikt. Test je
objektivni a je zaloZen na etickém citéni.

¢) projektivni testy — testovany jedinec je instruovan, co je od n¢j pozadovano,
piicemz neni ziejmé, jak bude reagovat. Vysledky testi jsou hodnoceny podle
standardizovanych kritérii:

e Asociacni techniky (Rorschachilv test inkoustovych skvrn).

e Konstrukéni techniky (kresba stromu, kresba rodiny).

e Doplnovaci techniky.

e Hraniroli.

d) Skalovani — posuzovani na stupnici ¢isel nebo symbold, pficemz mohou byt

posuzovani lidé, vlastnosti, slova atd. (Kocianova 2010, s. 114-117)
2.2 Proces adaptace zaméstnancu

Pro potteby této bakalaiské prace se autor bakalatské prace v nadchazejicim textu
nejdiive vénuje vymezeni pojmu adaptace, zaméfuje se na jednotlivé faze adaptacniho
procesu a zaroven vénuje pozornost podminkam, ve kterém adaptace probiha.
V obsahu si autor bakaldiské prace soucasné¢ v§ima zejména sloZitosti a rozmanitosti

faktor, které tspé$nou adaptaci podmiiiuji.
2.2.1 Vymezeni pojmu adaptace

Pojem adaptace je ,,majetkem vSech v&d a specialnich obort, jenZ se zabyvaji
zivymi systémy a postihuji jejich  vztah k vnitfnimu a vng&j$imu prostfedi. Jde
pfedev§im o védy pfirodni a spolecenské, kde je adaptace (z latinského adapto —
prizplisobuji) spojena se systémem zivého organismu, systémem osobnosti ¢lovéka,

s jednotlivymi skupinami lidi ¢i se Sir§Sim socidlnim systémem. (Rymes 1985, s. 27)
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Adaptaci rozumime proces, ve kterém je Cloveék konfrontovan se subjektivné (t.
z jeho hlediska) novymi naroky a pozadavky, které na néj kladou podminky a okolnosti
vnéjsiho svéta. (Provaznik 2002, 186)

V procesu adaptace Clovéka na nové zivotni (pracovni a dalSi) podminky Ize
vyClenit nasledujici zékladni faze:

1. faze: anticipacni socializace a rozhodnuti pro misto: v této fazi si ¢loveék vytvari

predstavu toho, co ho ocekava, jaké naroky a pozadavky na néj bude nova situace

klast.

2. faze: nastup do organizace: konfrontace — stietdvaji se ocekéavani s realitou.

Charakteristickym rysem pro tuto fazi je aktivace psychické ¢innosti jedince a to

procesil poznavacich (kognitivnich) a citovych (emocialnich).

3. faze: odborna a socidlni integrace — zapracovani a zaclenéni. Ta se projevuje
v upraveé navyklych zplisobu pracovni ¢innosti, norem, v utvareni postojii a novych
socialnich vztahti. V této fazi se adaptovany seznamuje s pracovni naplni, vytvari

vysledky, chdpe normy a hodnoty tak, aby se ptizplsobil skupinové kultute.

4. faze: pIné Clenstvi v organizaci — novacek se stane plnohodnotnym ¢lenem

organizace. (Kocianova 2010, s. 132)

Adaptacni proces — v tomto procesu je cloveék konfrontovan se subjektivné novymi
naroky a pozadavky, které na né¢j kladou podminky a okolnosti aktivné vnéjsiho svéta.
V tomto adaptacnim procesu lze diferencovat dil¢i procesy:

a) asimila¢ni — Clovék se aktivné snazi prizplisobit svym potiebdm, zajmim nebo
ciliim,
b) akomodacni — Clovek ptrijima podminky Zzivota, ve kterych Zije pasivné. (Provaznik

2002, s. 186)

Adaptabilita lidi (schopnost pfizplisobit se prostfedi) je rozdilna, lidé maji odlisné
pfedpoklady zvladnout zmény. Adaptabilita zavisi na osobnostnich ptedpokladech a je
determinovéana i socidlnimi podminkami, které uspokojuji zarovenl i socidlni potieby
(pocit bezpe€i, soundleZitosti a pracovniho uspokojeni). Adaptabilita clovéka je
pfedpokladem zvladnuti pracovni ¢innosti, ale také zaclenéni do socidlniho prostiedi,

tedy do skupiny a do organizace.
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Adaptovanost — vysledek adapta¢niho procesu charakterizuje Provaznik jako (2002,

s. 186)
a) vhodny (zadouci, pfiméteny),
b) nevhodny (nepfimefeny, nezadouct).

Adaptovanost mtize byt bud’ uplna, parcidlni nebo mtze dojit k nev¢lenéni do nové
socialni situace. (Rymes 1985, s. 45) V pripad¢ uplného vclenéni se jedna o stav, kdy
jedinec je identifikovany s praci, se socidlnim prostiedim, a lze pfedpokladat, Zze bude
na pracovni pozici spokojen€j$i a stabilizovany. (srov. Kocianova, 2010, s. 130)

Adaptovanost pracovnika se projevuje jeho vykonnosti a pracovni spokojenosti. (Rymes
1985, s. 40)

K zakladnim znakiim pfiméfené adaptovanosti jedince patfi:

e Zdravy pohled na Zivot.

e Realisticky ptistup k novym podminkam.

e Realistické pojimani sebe samého.

e Socialni a emociondlni zralost, sebekontrola, sebeakceptace.

e Piiméfena sebedivéra. (Provaznik 2002, s. 186)

Adaptace je komplexni a pomérné¢ dlouhy proces, ktery je ovliviiovan fadou
faktorti. Proces pracovni a socialni adaptace neprobihd u vSech novych pracovnikl

stejnym zptsobem.
2.2.2 SloZky procesu adaptace

V ramci procesu adaptace se jedinec ptfizpusobuje fadé¢ véci, které spolu Uzce
souvisi, nicméné v souladu s Kocianovou (2010, s. 131) lze vyc€lenit tti hlavni slozky

adaptace.

Novy pracovnik se v pribéhu adaptace ptizptisobuje:

e Na kulturu organizace.

e Na vlastni pracovni ¢innost.

e Na socidlni podminky, tj. na vztahy na pracovisti (socidlni adaptace).

(Kocidnova 2010, s.131)
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V oblasti persondlni prace je Casto termin adaptace nahrazovin terminem —
orientace. Orientace predstavuje efektivni informovani nového pracovnika o kultute
organizace, zam¢fuje se na detaily a specifika pracovniho mista a pracovniho tymu.
Zaroven podava vseobecné informace vcetné specifickych znalosti a dovednosti
spojenych s vykonem prace, na kterou byl pracovnik ptijat. (Palan 2002, s. 8)

Orientace (adaptace) pracovnikli se zamétuje na 3 oblasti. (viz Tabulka €. 2. 1)

Tabulka ¢. 2. 1 — Orientace (adaptace) pracovniki

o . ) . Orientace na konkrétni
Celopodnikova orientace Orientace v utvarové jednotce
pracovni misto

Detaily a specifika, kterymi Obsahové diferencované
Informace obecného razu,
se utvar vyznacuje, spole¢né udaje podle charakteru a
spole¢né pro vSechny
) informace pro pracovni mista | obsahu prace na konkrétnim
pracovniky podniku
v Utvaru pracovnim misté

Orientacni proces (orientace) ma za cil usnadnit socializaci pracovnika do nového
pracovniho prostfedi a zaroven eliminovat eventualni adaptacni stres (ang. employee

anxiety), vyvolany na novou pracovni pozici. (Palan, tamtéz)

2.2.3 Adaptace na kulturu organizace

Podnikova kultura je klima, ve kterém se uskuteciiuji zmény. Piedstavuje souhrn
hodnot a ptistupil vSeobecné sdilenych ve firmé.

Podnikova kultura ma mimotddnou schopnost ovliviiovat vSechny podstatné
podnikové jevy. Vyznaluje se témito kritérii:

Jasnost, zietelnost - jasné déva najevo, které aktivity jsou nutné a zadouci, které
jsou akceptovatelné a které jsou zcela vyloucené a nepiijatelné.

RozSifenost — s existenci podnikové kultury se pracovnici setkavaji v kazdé situaci.

Zakotvenost - vyjadfuje miru identifikace.

K faktorlim, které ovliviiuji pfiznivé nebo nepfiznivé pritbéh adaptace pracovnika

patfi napf. sila organiza¢ni kultury. V ptipad¢ pozitivniho vyvoje je vysledkem urcita
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mira identifikace pracovnika s organizaci, pro které¢ jsou typické nékteré vnéjsi projevy

zaméstnanecké loajality (Stikar a kol. 2003, s. 91)

Silna podnikova kultura se vyznacuje témito kritérii:

a) Usnadnuje jasny pohled na podnik, ¢ini ho ptehledny a pomérné snadno
pochopitelny.

b) Vytvati podminky pro pifimou a jasnou komunikaci.

¢) Umoziuje rychlé rozhodovani.

d) Urychluje plynulou implementaci — plany maji vS§eobecnou podnikovou
podporu.

e) Snizuje naroky na kontrolu spolupracovniki.

f) ZvySuje motivaci a tymovy duch — ochota a pfipravenost angazovat se pro
podnik, nikoliv izolované.

g) Zajistuje stabilitu socidlniho systému. (Bedrnova, Novy 2002 s. 488-493)

Soucasné se autofi vymezuji k nékterym faktorim silné podnikové kultury, které
pro né predstavuji tendence k uzavienosti a fixaci na tradi¢ni vzory, nedostatek

flexibility a blokovani nové orientace.
2.2.4 Adaptace na vilastni pracovni ¢innost

Vymezeni pojmii:

a) prace

Je zékladni podminkou lidské existence. Ze vSech nejvyznamnéjSich aktivit, které

¢lovek uskutecniuje, je jeho pracovni Cinnost.

b) pracovni ¢innost

Pracovni ¢innost je vnimana jako soubor pozadavki vyplyvajiciho z daného
pracovniho mista, v jehoZ obsahu jsou pifesné¢ formulovany pozadavky na odborné
vzdélani, praktické zkuSenosti, Casto charakterové a moralni vlastnosti pracovnika.

Palan konkretizuje pracovni Cinnost jako pouZivani schopnosti, znalosti a
dovednosti, ndvykil a zkuSenosti pti vykonu prace. Vynakladani pracovniho potencialu
pro realizaci konkrétni ¢innosti, €asto s pfedepsanym pracovnim postupem (Palan 2003,
s. 163).

¢) profesionalizace pracovni ¢innosti:
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e Pocatecni faze profesni drahy, ve kterém pracovnik obohacuje zaklady
Skolské ptipravy o praktické zkusenosti, adaptuje se, zaCina se orientovat
v oboru, postupné se stava profesiondlem.

e Proces kompetenci k vykonu ur¢itych pracovnich ¢innosti ziskany na

zakladé¢ zkusSenosti ziskanych v pracovnich situacich. (Palan 2003, s. 172)
2.2.5 Faktory ovlivitujici pracovni adaptaci

Pracovni adaptace zaujima vyznamnou ¢ast Zivota pracovnika. Je to oblast, ktera
muze piinaSet znacnou pracovni spokojenost a kompenzovat i pfipadné nezdary v jiné
oblasti (napf. v osobnim Zivot¢).

Pribeh adaptace pracovnika na nové pracovni misto podminuje celd fada faktort a
vlivil. V zasadé¢ je muZeme rozdélit do dvou zékladnich skupin, jak prezentuje

nasledujici tabulka (Tabulka ¢. 2. 2). (Stikar 1996, s. 83)

Tabulka €. 2. 2 — Piehled faktori ovliviiujicich pracovni adaptaci

Faktory objektivni Faktory subjektivni
Obsah a charakter prace Odborna piipravenost
Vn¢éjsi pracovni podminky Vykonova dispozice
Zpisob vedeni pracovniki Osobni vyhranénost
Pracovni skupina Hodnotova adaptace
Hodnoceni pracovnikt Postojova zaméteni
Odménovani pracovnikll Motivacni vyladéni
Pracovni rezim Zvladnuti pracovni role
Organizace prace

Socialni vybaveni pracovisté

Vztah pracovnika k pracovni ¢innost nebyva casto zcela jednoznaény. Potencidlni
problémy na strané¢ pracovnika mohou zplsobovat absentujici nebo nedostatecna
odborné ptiprava, zdroven nedostatek zkuSenosti (praxe) a velice Casto 1 chybnd

pfedstava o préci a jejich podminkach.
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Z pracovnich podminek, které velmi stézuji adaptaci na pracovni ¢innost, se nejvice
podili nepfiméfené fyzicky a psychicky naro¢né prace:

e Fyzicky nepfimétené prace - jde pievazné o préci svalovou, jejiz namahavost je

mozné vyjadrit velikosti energetické spotfeby za sménu.

e Psychicky zatézujici prace - jedna se pievazné€ o prace spojené s vyssi
pracovni zodpovédnosti. Takovyto typ prace vyzaduje vysokou odolnost jedince
vici neuropsychické zatézi.

e Biologicky zatéZujici prace — zde zafazujeme nepravidelny rezim pracovnich
smén, praci piescas atd.

Neékteré z téchto uvedenych pracovnich podminek mohou negativné poznamenat
pracovni ¢innost jednotlivce natolik, Ze se jedinec jimi citi ohroZen, nékdy je dokonce
vnima jako hrozbu ohroZeni zdravi, v extrémnich ptipadech dokonce jako ohroZeni
zivota. (Stikar 2003, s. 80)

Pro posuzovani celkové adaptovanosti pracovnika je mozné uplatnit tato kritéria:

1. Kritéria objektivni — mnoZstvi a kvalita prace jedince, mira jeho pracovni
ochoty a nasazeni, samostatnost, postaveni jedince v systému mezilidskych
vztahil na pracovisti, mira autority u spolupracovnikii.

2. Kritéria subjektivni — vztah c¢lovéka k profesi a k podniku, profesni
sebediivéra, aspirace a cile jedince spojené s jeho praci v podniku, spokojenost
s vedoucim, ochota spolupracovat s ostatnimi spolupracovniky. (Provaznik
2002, s. 141)

Maé-li mit proces pracovni a socialni adaptace ptiznivy prabéh z pohledu
pracovnika 1 organizace, je nezbytné nutné vénovat pozornost kvalitnimu vybéru
pracovnikii s ohledem na jejich odbornou, vykonovou, motivacni, socialni, moralni,

charakterovou a zdravotni zpisobilost.
2.2.6 Adaptace na socialni podminky

Z hlediska prace a pracovni ¢innosti byvaji nejéastéji lidé sdruzeni do socialnich
skupin (pracovnich kolektivll), v jejichz ramci spolupracuji tak, aby odpovidajicim
zpiisobem plnili svéfené ukoly. Struktura, sloZeni a velikost skupiny zavisi do zna¢né

miry na obsahu vykondvané prace a odpovida zadanému cili.
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Cil socialni adaptace

Socialni adaptace predstavuje déj, kdy se novy pracovnik adaptuje na socidlni
podminky, tj. na vztahy na pracovisti. (Kocidnova 2010, s. 131)

Socialni adaptace je procesem, ve kterém se pracovnik zaclefiuje do struktury
vztaht existujicich v pracovnim tymu. Cilem je dosahnout zatfazeni jedince do systému
mezilidskych vztahti na daném pracovisti.

V priibéhu socidlni adaptace je jedinec ovliviiovan nejen vnéjSimi faktory, které
predstavuje zejména pracovni skupina, formalni a neformalni vztahy na pracovisti,
existujici zvyky, tradice a normy.

Dalsi rovinu socialni adaptace tvofi vnitini faktory jedince, které piinasi fadu
problémtl podle Rymese. (1985, s. 44 — 45) Zdrojem nesnazi nejCastéji byva:

e Silna vazba na jinou pracovni skupinu, s niz byl novacek v minulosti ve styku.

e Rozpor mezi hodnotami, ndzory a postoji nového pracovnika a zamétenim,
normami a tradici skupiny, do které piichazi.

e Nesourodost a konfliktnost pracovni skupiny.

Proces socialni adaptace neni na rozdil od pracovni adaptace nijak normativné
ustanoven a probiha vétSinou spontanné. Subjektivni kritéria (Rymes 1985, s. 44 — 45)
zahrnuji spokojenost pracovnika surovni spoleCenskych vztahi na pracovisti,
s vlastnim zaclenénim se do systému vztahti, spokojenost s vedoucim, ochotu
spolupracovat s ostatnimi pracovniky apod. Nepiiznivy prubéh socidlni adaptace vytvari
kolem jedince izolaci, vede jej k vyhledavani socidlnich kontaktii mimo pracovisté a

nakonec mtiZze vyustit az v jeho odchod z pracovisté. (Rymes 1985, s. 44 — 45)

2.2.7 Rizeni adaptaéniho procesu

Nastup do nového zaméstnani patii k nejvice stresujicim udalostem v Zivoté lidi a
fizena adaptace ma pracovnikiim toto obtizné obdobi ulehcit.

Kocidnova uvadi, Zze cilem této formy adaptace je zmirnéni stresu pracovnikil
znového pracovniho plsobeni a soucasné minimalizace zéatéze spolupracovnikl
z ptitomnosti nového kolegy na jeho ,,uvedeni® do Zivota organizace, pracovni skupiny

a na pracovni misto. (Kocidnova 2010, s. 131)
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ProstredKky Fizeni adaptace
Adaptaci pracovnikl zajist'uji:

a) personalni oddéleni (oficialni adaptace),
b) spolupracovnici (neoficidlni adaptace), ktera je z pohledu nové nastupujiciho

pracovnika daleko efektivnéjsi.

Cil rizeného adaptac¢niho procesu:

a) z hlediska pracovnika (rozvoj osobnosti, uspokojovani potieb a pozadavkaii,

pracovni spokojenost),

b) z hlediska podniku (rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti, identifikace s praci,
identifikace s pracovni skupinou a podnikem, stabilizace pracovniki, zabranéni
pied¢asnym odchodiim pracovnikii, snizeni fluktuace, zamezeni zbyte¢nym

finan¢nim ndkladim v souvislosti s ptijimanim novych pracovniki, atd.).
Opatieni pro personalni adaptaci pracovnika:

e Realisticka informacni politika.

Tuto politiku Ize vyuzit v obdobi pfed nastupem pracovnika do organizace, kdy
jsou mu poskytovany zékladni vstupni informace vSeobecného rdzu, informace o
produktech, oblastech ukoli aj. Timto dochéazi ke zkraceni zakladni orientacni faze a

integrace pracovnika do nového pracovniho prostiedi.

e Podpora ze strany odpovédné osoby.

V ramci pokraovani adaptacniho procesu jedince je rozhodujicim cEinitelem
vedouci pracovni skupiny, do které pracovnik vstupuje. Vedouci pracovni skupiny je
piimo zodpovédny za jeho pribéh. Jeho role je naprosto nezastupitelna. Ukolem je
zadavani optimalnich pracovnich ¢innosti adaptovanému jedinci tak, aby se u néj co
nejvice snizilo stresové zatiZzeni a tim 1 pocit ménécennosti. Zaroven piimy nadiizeny
prabézne hodnoti vysledky stanovenych kol a podavat zpétnou vazbu pracovnikovi.
Jen takto lze dosdhnout ptfiznivych vysledkli v adaptaénim procesu a zaroven posilit

komunikac¢ni vztah s pracovnikem.
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e Podpora pracovni skupiny, tymu.

Tym mize pracovnikovi uspokojit jeho potieby socialniho uznani a kontakti.
Pokud se jednd o soudrznou pracovni skupinu, probihd adaptac¢ni proces jedince
v novém prosttedi z hlediska skupiny i pracovnika mnohem ptiznivéji. Je vSak zcela
prirozené, ze nastupem nového pracovnik dochazi postupné v kolektivu ke zméné

mocenskych pozic i roli ve skuping.

e Podpora vzdélavani.

Vzdélavani je proces, béhem néjz urcita osoba ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. (Armstrong 2007, s. 461)

Cilem politiky a programi vzdélavani v organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i1 budoucich potieb
organizace. (Armstrong 2007, s. 461)

Ptiprava pracovnikii je vysoce cenénou praktickou zaleZitosti, nicméné aby
piinasela potfebny efekt, je nutné dodrzovat tyto zasady:

e Je zadouci vychazet ze skutecnych potieb a pozadavkii na zvySeni nebo doplnéni

kvalifikace u nove piijatého pracovnika (tyka se to 1 vSech zaméstnancti).

e Zajistit vzdélavani v izké vazb¢ s ohledem na dalsi profesni kariéru.

e Kombinovat rizné formy piipravy pracovniki na pracovisti i mimo n¢j.

Palan definuje podnikové vzdélavani jako systematicky proces zmény pracovniho
chovani, arovné znalosti a dovednosti véetn¢ motivace zamestnancli organizace, kterym
se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou — kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci
objektivni. (Palan 1997, s. 86)

Vyznamnymi soucdstmi firemniho vzdélavani jsou rekvalifikace, doskolovani,
preskolovani ¢i proces adaptace novych pracovniki na dané pracovni misto a do
podnikové kultury. (Palan 1997, s. 86)

Formy profesniho vzdélavani na pracovisti:

a) Prednaska — vzdélavaci forma postavend na informativni metod¢ (monologu).
b) SeminafF — je zaméfen na procvicovani a upevnéni poznatkil z piednasky
c) Cviceni — obycejn¢ zaméien na konkrétni praktické procvicovani aplikaci

navazujici na obsah pfednasky.
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d) Skoleni — forma systematického odborného vzdé&lavani slucujicich do sebe
nékolik metod. Uzce souvisi s formami doskolovéani (dopInéni), zaskolovani (jen
na jistou specifickou operaci) a preskolovani (rekvalifikaci).

e) InstruktaZ — vzdélavaci forma za Gcelem osvojeni zptisobilosti pro efektivni
pracovni vykon.

f) Nacvik — specifické pracovni operace — zru¢nost.

g) Vyevik — predstavuje rozsahly trénink.

h) Zacvik — struc¢né zacviceni.

i) Poradenstvi — formovani pracovnich schopnosti pracovnikli prostiednictvim
udileni rad ptfevazné ze strany nadiizeného.

J) Pracovni porady — ucastnici porad se seznamuji s problémy.

Predpokladame, ze nové piijati pracovnici ptichdzeji na nové pracovni misto jiz
vybaveni uritymi védomostmi, zkuSenostmi a praktickymi dovednostmi. Pfi tom lze
ale pocitat s tim, ze v ramci svych ptedchozich pracovnich zkuSenosti ziskali védomosti
a dovednosti, které pozadavkiim nového pracovniho mista zcela neodpovidaji (odliSuji
se bud’ od obsahovych stranek studia nebo od pozadavki a potieb praktického vykonu
profese ¢i prace). Je tedy pottebné za pomoci nékterych vzdélavacich metod, ¢i jejich
vzajemnou kombinaci, pomoci noveé piijatému pracovnikovi zvySit rozsah jeho
nezbytnych znalosti ¢i dovednosti na optimalné pozadovanou miru. Pouziti

vzdélavacich metod je vyznamnou soucasti adapta¢niho programu.
2.2.8 (il iizeného adaptacniho procesu

Ke kone¢né fazi adaptacniho procesu sleduje naplnéni dvou zakladnich hledisek

uspésné adaptace:

Cil adaptacniho procesu:
e Z pohledu organizace

a) rychlé zvladnuti pracovni ¢innosti pracovnikem,

b) identifikace pracovnika s praci, pracovni skupinou a podnikem.
e Z hlediska pracovnika:

a) zvladnuti pracovnich pozadavki na n¢j kladenych,

b) ziskani perspektivy dal§iho odborného ristu,
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¢) pfimétené zaclenéni do struktury mezilidskych vztahti v pracovni skupiné a

do socialniho systému podniku. (Bedrnova, Novy 2004, s. 342)

Adaptace se zavrSuje osamotinovanim pracovnika a snadnosti pribéhu vykonavané
prace, srovnatelnou vykonnosti se spolupracovniky. (Rymes 1985, s. 70)

Vysledkem adaptac¢niho procesu je vyvazenost vztahu jedince a prostiedi. Lze tedy
fici, Zze jednotlivec splituje pozadavky na prostiedi a prostfedi spliiuje pozadavky
jedince. PIn€ adaptovany jedinec vniméa praci jako smysluplnou a pfijima osobni
zodpovédnost za své pracovni vysledky.

Vysledek socidlni a pracovni adaptace a pfedev§im mira jeho ispéSnosti se promita
do formovani vztahu k pracovni Cinnosti, pracovni skupiné a podniku, coz ve svém
vysledku pfinasi adaptovanému povSechnou pracovni spokojenost, dobrou pracovni

vykonnost a uspokojeni z vlastniho rozvoje.
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3 Charakteristika organizace

3.1 Hasi¢sky zachranny sbor CR

HZS CR je zakladni slozkou Integrovaného zachranného systému (dale jen IZS),
ktery zabezpecuje koordinovany postup pii pfipravé na mimotfadné udalosti a pfi
provadéni zachrannych a likvida¢nich praci. HZS CR pii plnéni svych ukold
spolupracuje s ostatnimi slozkami IZS 1 sprdvnimi ufady a jinymi statnimi organy,
organy samospravy, pravnickymi a fyzickymi osobami, neziskovymi organizacemi a
sdruZenimi obcantl.

HZS CR v soudasnosti hraje stéZejni roli i v piipravach statu na mimoiadné udélosti.
Od roku 2001, kdy dolo ke slou¢eni HZS CR s Hlavnim ufadem civilni ochrany, ma
HZS CR ve své ptisobnosti i ochranu obyvatelstva - podobng,jako tomu je i v nékterych
dalSich evropskych statech.

HZS CR se ¢leni na generalni feditelstvi HZS CR, které je organizaéni soudasti
Ministerstva vnitra CR, 14 hasi¢skych zachrannych sbort krajii, Stiedni odbornou $kolu
pozarni ochrany a Vyssi odbornou Skolu pozarni ochrany ve Frydku — Mistku a
Zachranny utvar HZS CR v Hluging. Souéasti Generalniho feditelstvi HZS CR jsou také
vzdélavaci, technicka a uéelova zafizeni:Skolni a vycvikové zatizeni HZS CR, Institut
ochrany obyvatelstva Lazné¢ BohdaneC, Technicky ustav pozarni ochrany Praha a
Skladovaci a opravarenské zatizeni HZS CR.

(Zékladni poslani HZS CR dostupné z http://www.hzscr.cz/uvod-hasicsky

zachranny-sbor-cr.aspx)
3.1.1 Hasicsky zachranny sbor Moravskoslezského kraje

HZS Moravskoslezského kraje je jednim ze ctrnacti hasi¢skych zachrannych sbort
krajtl, jez jsou soucasti HZS CR.

HZS kraje se vnitiné€ ¢leni na :

Reditelstvi HZS MSK (dale jen krajské Feditelstvi). Krajské feditelstvi se vniting
Cleni na useky, které se dale ¢leni na odbory a oddéleni, pfipadné pracovisté, na
kancelat krajského teditele, kterd se dale déli na oddéleni a pracovisté, na pracovisté
internitho auditu a na pracovisté kontroly. V cele Useku stoji naméstek krajského
feditele, v Cele kancelafe stoji feditel kancelate, v ¢ele odboru stoji feditel odboru a

v Cele oddeleni a pracovisté stoji vedouci.
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Uzemni odbory HZS MSK jsou ziizeny pro zabezpe¢eni vykonu statni spravy na
useku pozarni ochrany, 1ZS, ochrany obyvatelstva a k plnéni stanovenych ukolii na
useku krizového fizeni. Mistni pilisobnost uzemniho odboru je déna s ohledem na
spravni ¢lenéni kraje podle ptisobnosti obci s rozsifenou pusobnosti. Nazev izemniho
odboru je odvozen od nazvu mésta, ve kterém sidli.

Uzemni odbory HZS MSK jsou:

e Uzemni odbor Ostrava

e Uzemni odbor Bruntal

o Uzemni odbor Frydek — Mistek

e Uzemni odbor Karvina

e Uzemni odbor Novy Ji¢in

e Uzemni odbor Opava

3.1.2 Jednotky HZS MSK

Jednotky HZS MSK jsou dislokovany na stanicich.

V Cele stanice je velitel stanice s velitelskou pravomoci pii fizeni zédsahu jednotek
pozarni ochrany (dale PO). Dal§imi vedoucimi pracovniky s velitelskou pravomoci jsou
velitel Cety a velitel druzstva. Velitelskou pravomoc ftidit sily a prostiedky HZS kraje
(tzemniho odboru) v operacnim fizeni ma rovnéz fidici distojnik kraje (izemniho

odboru).

Stanice HZS MSK
Uzemni odbor Ostrava
e Stanice ¢. 1 — Ostrava — Zabieh
e Stanice ¢. 2 — Ostrava — Fifejdy
e Stanice ¢. 3 — Ostrava — Poruba
e Stanice ¢. 4 — Ostrava — Hrabtivka
e Stanice ¢. 5 — Slezské Ostrava
e Stanice €. 6. — Ostrava — Pfivoz
Uzemni odbor Bruntél
e Stanice ¢. 1 — Bruntal
e Stanice ¢. 2 — Krnov

e Stanice ¢. 3 — Rymarov
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Uzemni odbor Frydek — Mistek

e Stanice ¢. 1 — Frydek Mistek

e Stanice ¢. 2 — Ttinec

e Stanice ¢. 3 — Nosovice
Uzemni odbor Karvina

e Stanice ¢. 1 — Karvina

e Stanice ¢. 2 — Havifov

e Stanice & 3 — Cesky T&3in

e Stanice ¢. 4 — Orlova

e Stanice ¢. 5 — Bohumin
Uzemni odbor Novy Ji¢in

e Stanice €. 1 — Novy Ji¢in

e Stanice ¢. 2 — Bilovec
Uzemni odbor Opava

e Stanice ¢. 1 — Opava,

e Stanice ¢. 2 — Vitkov

e Stanice ¢. 3 — Hluéin

Organiza¢nimi soucastmi krajského fteditelstvi jsou krajské operacni a informacni
sttedisko, sektorové operacni a informacni stfedisko Bruntal, sektorové a operacni
sttedisko Frydek — Mistek a technickd a ticelova zafizeni.

(Organizacni struktura HZS MSK dostupné z
http://www.hzscr.cz/clanek/informace-dle-zakona-c-106-1999-sb--organizacni-cleneni-

hasicskeho-zachranneho-sboru-moravskoslezskeho-kraje.aspx)
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4 Analyza procesu vybéru a adaptace zaméstnancu ve

vybrané organizaci

4.1 Proces vybéru prislusniki HZS CR

V této kapitole se bude autor bakalarské prace zabyvat zdkonnymi ptredpoklady k

ptijeti novych uchazect o misto ,,mokrého hasice*.

4.1.1 Zakonna kritéria prijeti piislusniku do sluzebniho poméru

k HZS CR

Do sluzebniho poméru mize byt piijat statni obéan Ceské republiky, ktery:

a) o prijeti pisemné pozada,

b) je starsi 18 let,

¢) je beztthonny,

d) splituje stupen vzdélani stanoveny pro sluzebni misto, na které ma byt ustanoven,

e) je zdravotné, osobnostn¢ a fyzicky zpusobily k vykonu sluzby,

f) je pIn€ zplisobily k pravnim ukontim,

g) je opravnén seznamovat se s utajovanymi informacemi podle zvlastniho pravniho
piedpisu, ma-li byt ustanoven na sluzebni misto, pro které se tato zpusobilost
vyzaduje,

h) neni ¢lenem politické strany nebo politického hnuti,

1) nevykonava zivnostenskou nebo jinou vydéleCnou ¢innost a neni ¢lenem fidicich
nebo kontrolnich organi pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou

ginnost. (Sbirka zakont CR § 13 zakona 361/2003)
4.1.2 Zdravotni, osobnosti a fyzickd zpuisobilost piisluSnika

Sluzebni pomér je specifickym druhem pracovnépravniho vztahu s prvky vztahu
statné sluzebniho.

Psychickéd a fyzickd naro¢nost sluzby v bezpe¢nostnim sboru vyZaduje stanoveni
naro¢nych kritérii pro trvani sluzebniho poméru v oblasti zdravotni, fyzické a osobnosti

zpusobilosti piislusnika. (Tomek 2012, s. 264 — 265)
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4.1.3 Ovéreni zdravotni zpitsobilosti uchazece

Podle § 42 zakona ¢. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, vydava
Iékaisky posudek o zdravotni zpusobilosti nebo o zdravotnim stavu poskytovatel
pracovné Iékatskych sluzeb na zadost ptislusnika, nebo jiné k tomu opravnéné osoby po
posouzeni zdravotni zptisobilosti posuzujicim Iékafem, a to na zédkladé zhodnoceni:

o Vysledku Iékatské prohlidky a dalSich potiebnych odbornych vysetieni.

e Vypisu ze zdravotnické dokumentace vedené o pfislusnikovi.

e Zdravotni naroc¢nosti pro vykon sluzby a podminek, za kterych je sluzba

vykonavana.

Podrobnosti o zdravotni zplsobilosti stanovi vyhlaska €.393/2006 Sb., o zdravotni
zpusobilosti.

Aby uchaze¢ o misto ,,mokrého hasi¢e” spliioval zdkonnd kritéria vyhlasky o
zdravotni zpusobilosti, musi obdrzet klasifika¢ni znacku ,,A“. Ta znamena, Ze zdravotni
zpusobilost ptislusnika pro vykon sluzby na sluzebnim misté je bez omezeni.

Proti I¢katskému posudku o zdravotni zplsobilosti miize podat obCan navrh na
piezkoumani poskytovali pracovné-lékaiskych sluzeb, ktery posudek vydal. (Sbirka
zakonti CR § 15 zakona 361/2003 )

Naklady spojené se zjiStovanim zdravotni zplsobilosti ptisluSnika hradi

bezpecnostni sbor.
4.1.4 Ovéieni osobnostni zpuisobilosti uchazece

Posuzovani osobnostni zpusobilosti uchazece provadéji psychologové daného
bezpecnostniho sboru. K posouzeni osobnostni zpusobilosti se vyuzivaji laboratofe
psychologickych pracovist, které akredituje Ministerstvo vnitra - generalni feditelstvi
HZS CR.

Cilem psychologického vySetteni je zjiSténi, zda je komplexni osobnostni profil
uchazece v souladu s kritérii stanovenymi pro sluzbu v bezpecnostnim sboru, pro urcené
sluzebni misto ¢&i funkci u HZS CR. Pro psychologické vysetfeni mohou byt pouzity
pouze standardizované metody. Kritéria, psychodiagnostické metody, profily
k vyhodnoceni vysledku, vysledkové listy testi osobnosti, anamnesticky dotaznik,
schéma pro zaméfeny rozhovor a podklady pro konzultaci zpracovanych udaji,

pouzivané pii psychologickém vySetieni uchazece, jsou protokoladrné vedeny a pribézné
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aktualizovany. Psychologické vysetieni uchaze¢t a jeho zavéry maji v ramci HZS CR
obecnou platnost po dobu dvou let, pokud zvlastni piedpis nestanovi jinak.

Sdélovat uchaze¢im informace o vysledcich psychologického vySetfeni je
opravnén  psycholog,  ktery  vySetfeni  provadél.  (Metodickd  prirucka
psychodiagnostickych postupi zjistovani osobnostni zpusobilosti uchazect a
prislugnikil v ramci sluzby u HZS CR s. 5)

Vyhlaska ¢. 487/2004 Sb., o osobnostni zptsobilosti, ktera je ptfedpokladem pro
vykon sluzby v bezpe€nostnim sboru, vymezuje osobnostni charakteristiky, které jsou
piedpokladem pro vykon sluzby v bezpecnostnim sboru. Spliuje je uchaze¢, pokud je:

e Intelektové v pdsmu priméru nebo vySSim.

e Emocné stabilni.

e Psychosocidln¢ vyzraly.

e Odolny vii¢i psychické zatézi.

e S 7adouci motivaci, postoji a hodnotami.

e Bez nedostacivosti v oblasti volnych procest.

e Bez nedostacivosti v oblasti poznavacich procest.

e Bez nedostacivosti v oblasti autoregulace.

e Bez znakl nezddouci agresivity.

e Bez psychopatologické symptomaticky. (Tomek 2012, s. 267)
4.1.5 Ovéieni fyzické zpusobilosti uchazece

Fyzicka zptsobilost uchazet je stanovena Pokynem generalniho feditele HZS CR
¢. 58 ze dne 30. 12.2008, kterym se stanovi pozadavky na télesnou zdatnost ob¢ana pti
ptijimani do sluzebniho poméru piislusnika HZS CR pro vykon sluzby na sluzebnim
misté, na které ma byt ustanoven a organizace zkouSek tclesné zdatnosti a télesné
pripravy.

Uchaze¢ o misto ,,mokrého hasie™ pii zkouSce z fyzické zplsobilosti absolvuje
celkové tfi zkousky (kliky nebo shyby, leh — sed nebo pfednoZovani v lehu, plavani 200
m nebo béh 2000 m).

Kazd4 z nich mé urcenou minimalni bodovou hranici a jejich soucet je 80 bodi.
Aby uchaze¢ splnil poZadavky na fyzickou zplsobilost, musi ziskat minimalné 95 bod,
coz znamend, Ze musi byt v jednotlivych disciplinach lepsi, aby tak dosahl poZzadovanou

hranici.
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4.1.6 Metody vybéru piislusnikii u HZS CR

Obsah vybérové tizeni je podminén tim, zda se timto vybérovym fizenim bude
obsazovat pracovni misto obCanskym zaméstnancem nebo ptislusnikem ve sluzebnim
poméru.

Tato skuteCnost je dana zejména tim, Ze organizace zaméstnavd dva druhy
pracovnika.

Jsou to jednak obcansti zaméstnanci, jejichz pracovni pravni vztahy jsou upraveny
zékonem ¢. 262/2006 Sb., zdkonikem prace. Druhou skupinu tvofi pfislusnici ve
sluzebnim poméru, jejichZ sluzebni pomér je upraven zdkonem ¢. 361/2003 SB., o
sluzebnim poméru piislusnikli bezpecnostnich sbort.

Evidence volnych sluZebnich mist

Evidenci volnych sluZebnich mist vede centrdlné Ministerstvo vnitra. Volna
sluzebni mista jsou zvetfejnéna na internetové adrese: http://aplikace.mvcr.cz/sluzebni-
mista, kde kazdy den probiha jejich aktualizace.

V odkazu na obsazovani volnych sluzebnich mist je rozdélena nabidka volnych
mist pro vefejnost a pro piislusniky bezpecnostnich sboru.

Zpisob obsazovani sluzebnich mist

Zpusob obsazovani sluzebnich mist ma stanoveny tyto zasady:

e Prislusnik je pfi pfijeti do sluzebniho poméru ustanoven na sluzebni misto, ve

kterém je mu stanovena hodnost.

e V prvni fazi obsazovani volného sluzebniho mista je povinen sluzebni

funkcionaf obsadit sluzebni misto pfislusnikem vlastniho bezpecnostniho sboru.

e VolIné sluzebni misto mize sluzebni funkcionai obsadit také prislusnikem svého

nebo jiného bezpecnostniho sboru, ktery o ustanoveni o sluzebni misto pozadal.

e Pokud se v predchozich fazich nepodaii obsadit sluzebni misto internim

zpusobem, dochdzi k vyhlaSeni vybérového fizeni.

Metody personalniho vybéru u HZS CR

Metody personalniho vybéru u HZS CR piedstavuji ustéleny systém a jsou dany
zdvaznym metodickym postupem. HZS CR piedstavuje v o¢ich vefejnosti image
prestizniho zaméstnani a z tohoto titulu je o misto ve sluzebnim poméru velky zajem ze
strany uchazect. Persondlni oddéleni v prib&hu roku obdrzi znaéné mnoZzstvi Zadosti o

misto profesionalniho hasice.
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Nalezitosti vybérového fizeni HZS CR se shoduiji s obecnymi pravidly vybérovych

fizeni uvedenych v kapitole Ziskavani a vybér zaméstnanct.

Vybérovy pohovor u HZS CR

Ptijimaci rozhovor se sklada z n¢kolika kli¢ovych kroku:

Uvitani kandidata: Ke kterému patii predstaveni vybérové komise, ktera je slozena
z nasledujicich Cleni: vedouci sluzebni funkcionaf, hlavni psycholog HZS MSK a
vedouci personalni odd¢€leni.

Je vhodné zatadit na uvod kratky rozhovor, ktery slouzi k uvolnéni napéti uchazece
o misto sluzebniho mista. Tradicnim namétem patii pocasi, dopravni situace apod.

V druhé cast rozhovoru ptebird vedouci sluzebni funkcionaf, jehoz tkolem je
stru¢né¢ charakterizovat organizaci, popsat obsazované sluzebni misto a divody k
obsazeni. Na zaveér specifikuje, jakého kandidata na sluzebni misto hledaji.

Dale vedouci sluZzebni funkcionat poklada uchazeci otazky tykajici se predevsim k
praktickym zkuSenostem a vzdélani.

Ze strany hlavniho psychologa HZS MSK jsou kladeny otazky, které se zamétuji
na zjisténi silnych a slabych stranek kandidata — jeho schopnosti, povahovych rysu,
osobnich zvyklosti, motivacniho zaméteni a podobné.

Poté je vyzvan uchazec, aby poskytl vybérové komisi informace o své osobé¢, které
povazuje jako nezbytné sdélit v priabehu vybérového fizeni a soucasné je vyzvan polozit
n&kolik vlastnich otézek vztahujici se k organizaci. Uroveti otazek, které uchazeé klade,
piedstavuje navic jedno z diilezitych kritérii pro posouzeni jeho pracovnich predpoklada
véetn¢ odpovidajici motivace.

Rozhovor uzavieme podékovanim uchazeci za jeho zdjem ucastnit se vybérového
fizeni a ozndmime mu, kdy mize ocekévat, ze ho organizace vyrozumi o vysledcich

piijimaciho rozhovoru. (Styblo, Urban, Vysokajova 2009 str. 100)

Strukturovany vybérovy pohovor u HZS

Pro ucely vybéru uchazect k Hasi¢skému zachrannému sboru ve vétSin€ piipadi
voli vybérova komise strukturovany pohovor podle pfedem piipravenych otazek. Dalsi
otazky na uchazece vyplyvaji ze souvislosti pohovoru s uchazeem, ale jsou pouze

otazkami dopliujicimi.
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Otazky vychdzeji z popisu sluzebniho mista hasice a z dalSich pozadovanych
kritérii na toto misto. Neni zapotiebi klast velké mnozstvi otdzek, doba vyméiena
vybérovym rozhovoriim by se stala ¢asové nezvladnutelna.

Doporucené okruhy otazek pfi pfijimacim pohovoru: (Matéjka, Vidlar 2007, s. 54 -
57)

1) Otazky po divodech odchodu ze soucasného zaméstnani:

e (o Vias vede ke zméné dosavadniho zaméstnani ?

e Proc¢ se uchazite o nové misto?

e Proc¢ se uchazite o nové misto u nas?

e Co byste nejradéji délal ?

Otéazky se zaméfuji na diivod odchodu ze zaméstnani, i na divody planovaného
odchodu. Uchazedt registrovanych na UP je vhodné se dotazovat, jak dlouho jsou
registrovani. Kdo je na UP vice neZ pul roku, bude problémovsjsi, kdo vice neZ jeden
rok, zcela urcit¢ vykazuje jiz zndmky ,,socidlniho zlenivéni“ a pracovat se mu jiz
nechce.

Na otazku, pro¢ se uchdzi pravé o misto v profesionalnim hasi¢ském sboru, kromé
obecnych odpovédi, ze prace hasice byla jeho snem od détstvi, se spiS komise zamétuje
na ¢innost uchazeCe ve sboru dobrovolnych hasi¢ii jeho samotného, nebo nékoho

blizkého, nejcastéji rodiny.

2) Otazky k motivaci k vykonu préce:

e Kdybyste vyhral ve sportce, co byste s vyhranymi penézi délal?

e U7 jste n€kdy podnikal?

e Proc jste dosud nezacal podnikat?

e Kdybyste byl finanéné zajiStény, nemél o penize nouzi, jak byste travil svij

volny cas?

Vsechny otdzky se zamétuji na odhaleni skute¢né motivace k ziskani dané pozice.

U mnoha uchazecli hrozi riziko orientace na zisk, jsou vyloZzenymi lovci penéZ a

nebudou pracoviti.
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3) Otéazky k osobnostnim piedpokladiim:
e Kdyz se mate pro néco rozhodnout, ucinite to na zakladé vécnych argumentt
nebo spise pociti?

e Pracujete radéji sdm nebo v tymu?

e Jakému sportu jste se vénoval?

e V kolika letech jste se odstéhoval od rodict?

Tato skupina otazek mifi ke zjiSténi osobnostnich rysii uchazece, pfedev§im zda je
tymovym hracem nebo individualistou. Také otdzka sportu nabyva dilezitosti, protoze

profese hasice je spojena s aktivnim pohybem.

4) Otazky administrativné technického charakteru:

e Jaka je Vase predstava o odmeéne?

e Jaké je VasSe predstava o odmeéné za 3 mésice, resp. 6 mesicti ?
e Jaké misto byste rad zastaval za tti/pct let?

e Jakou mate nastavenou domovskou stranku ve svém pocitaci?

Otazky upresiuji piehled o znalostech uchazece, tak jeho konkrétni piedstavy o

budoucim uplatnéni v novém plisobisti.

Jako doplnujici otazku miizeme zvolit:

e Mate n¢jaké otazky na nas?

Otazka miize uchazeCe vytrhnout z urcitého presvédceni, ze rozhovor je jiz u
konce. Uchaze¢ mohl nabyt dojmu, Ze se stal jen pasivnim ucastnikem rozhovoru a
odpovidal jen na otazky komise. Pravé proto tato otazka jej mize piekvapit tak, zZe neni
schopen zadné odpovédi (nejhorsi varianta je nereagovat otdzku viibec), nebo naopak

ma uchaze¢ ptipraveny otazky, které ukazuji na zajem o svou budoucnost.

Béhem rozhovoru s uchazeem si clenové komise délaji poznamky do

»,Hodnoticiho listu uchazece®. Ten slouzi k zdvére¢nému vyhodnoceni uchazecii.
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4.2 Adaptaéni proces u HZS CR

Cilem adaptace je co nejrychlejsi ptizpisobeni se nového piislusnika v tymu HZS
CR.

Predevs§im velké mnozstvi novych informaci, které vétSinou dostava v Ustnim
podani a které by mé¢l novy ptislusnik pfi ndstupu na novou pozici absorbovat, déla
vétsiné z nich problémy. I kdyz tomuto cilenému informa¢nimu toku napomaha

bezprostfedné nadtizeny (velitel ety a velitel druzstva), velkou mérou je adaptaéni

proces podporovan spontannim usilim novych kolegu. (Kalnicky 2012, s. 86)

Adaptacni plan

Adaptacni plan a jeho konkrétni podoba se odviji od pracovni pozice, na kterou
noveé piijaty piislusnik nastupuje. Ten zpravidla stanovuje, se kterymi obecnymi
informacemi a dokumenty se musi zaméstnanec sezndmit, jakd Skoleni je povinen
absolvovat ve stanové dob¢, ptipadné jakymi organizacnimi Gtvary musi projit v ramci
tzv. ,rotace®. Zaroven je seznamen, na kdy jsou napldnovany hlavni kontrolni body
jeho adaptace, zpravidla se jednd o rozhovory s piimym nadfizenym, piipadné

vykonani praktické zkousky.

Predani informaci

Pfedani informaci probiha nejen v stni podobe¢, ale novy zaméstnanec obdrzi fadu
pisemnych dokumenti, které mu umoznuji rychlejsi orientaci v ramci organizace. Pro
priklad lze uvést:

- popis sluzebniho mista

- obecné sezndmeni s organizaci

- systém péce o zaméstnance, stravovani,

- principy bezpecnosti prace, hlaSeni absence a pracovni neschopnosti atd.

- disciplinarni postupy

- pravidla vysilani na sluZzebni cesty

- moznosti vzdélavani

- pravidla pro odménovani atd.
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Kontrola pribéhu adaptace

Kontrola priibdhu adaptace a vysledkd adaptace nového piislusnika HZS CR se
déje na zakladé¢ hodnoticich rozhovord uskutecnénych v pribéhu adaptace a pied
koncem tietiho mésice nastupu nového prislusnika. Cilem je ovéfit ispéSnost adaptace a
navrhnout ptipadné zmény (Skoleni, zacvik atd.). Hodnotici rozhovor vede nejcastéji
ptimy nadtizeny.

O prubehu rozhovoru je u¢inén pisemny zdznam. TentyZz postup je opakovéan v

piipad€ ukonceni adaptacniho procesu. (Styblo, Urban, Vysokajova, 2009, s.146-154)

Fluktuace pracovniku v souvislosti s adaptaci

Pokud pracovnik opusti organizaci, t¢ vznikaji nadklady na uskute¢néni nového
vybérové fizeni. Dal§i naklady vyvstavaji v diasledku neobsazeného mista s
proplacenim piescasovych hodin.

Nejvyssi pravdépodobnost fluktuace hrozi dvandct mésici od nastupu do
zaméstnani. v

Organizace, kterou pedstavuje HZS CR neni zatiZen vysokou incidenci odchodii v

dob¢ adaptace piisluSniki na novou pracovni pozici.

Naklady na vybérové rizeni

Naklady na vybérové tizeni je velmi drahou zalezitosti a to zejména v ptipadech,
kdy organizace jsou nuceny pristoupit ke komer¢nimu ziskdvani pracovnikl.. Zejména
jde o zadéani zakazky zprosttedkovatelské agentuie.

Personalniho oddéleni HZS CR obecné disponuje bohatou databazi uchaze¢t o
praci ptislusnika. V souvislosti s obsazenim dané pracovni pozice vznikaji organizaci
naklady s ozndmenim o vybérovém fizeni ( posStovné, telefon atd.). Vlastni vybérové

fizeni vedou pracovnici organizace v ramci své naplné prace.

4.3 Analyza dotazniku Setfeni adaptace prisluSniki HZS
CR
Zduvodnéni a charakteristika dotazniku

Sluzba profesiondlniho hasice tzv. ,, mokrého hasice* v zékladni jednotce PO je
opravdu velice naro¢na. Do fad piislusnikit HZS CR jsou piijati zadatelé po Gisp&sném

vykondni ptisného vyberového fizeni, ve kterém jsou kladeny naroky na fyzickou a
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psychickou odolnost jedince. Je velmi naro¢né nastupovat do zasahu tam, odkud
vSichni utikaji a nasledné zasahovat napft.

v omezeném prostoru, za Spatné viditelnosti, pti vysoké teploté.

Jak se adaptuje ptislusnik HZS CR na svou budouci profesi, ktera zcela jisté nalezi
k tém nejtéz§im v pomysIném zebticku rizikovych povolani.

Sluzebni mista ve vyjezdovych jednotkach pozarni ochrany jsou obsazovana pouze
muzi. Vékovy primér zde ¢ini 30 az 40 let, coz odpovida nejproduktivnéjsimu véku v
zivoté Cloveka.

Ptislusnici jsou pfijimani na dobu urcitou, kterd je stanovena na 3 roky. Po
uspéSném absolvovani nastupniho kurzu a sluZebni zkousky je ptisluSnikovi sluZebni
pomér zménén na dobu neurcitou. Do jednotky PO jsou piijimani fidii — strojnici,
pfednostné s praxi. V pfijimacim fizeni se také zohledniuje 1 pfedchozi zatazeni v
jednotkach SDH obci., ptip. mést

Administrace dotaznika

V dotaznikovém Setfeni bylo piedano respondentim 30 dotaznikli. VSichni
respondenti jsou piislusnici HZS CR.

Dotaznikové Setfeni probihalo na centralni hasi¢ské stanici v Ostravé — Zabiehu
v dob¢ vykonu sluzby.

Respondenti v dotaznikovém Setfeni méli u vétSiny otazek moZznost vybéru a u
vybranych otazek mohli zvolit i vice moznosti odpovédi. U nekterych uvedli vlastni
odpoveéd'.

Dotazovani respondenti byli sezndmeni s ufelem vyzkumného Setfeni.
K vypliovani dotaznika ptistupovali velmi ochotné a zaroven odpovédné.

Soucasné vSichni respondenti byli informovani, Ze vyplnéni dotaznikl je zcela
anonymni a zjis§téné udaje budou pouzity vyhradné v rdmci bakalaiské prace.

Navratnost dotaznikli od respondentl byla 100 %.
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Graf ¢. 5. 1 — Uved’te, prosim, délku sluZzebniho poméru u HZS CR
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Pokud budeme posuzovat délku sluzebniho poméru v zédkladni jednotce PO, je z
grafu (Graf €. 5. 1) zfejmé, Ze pomérné rovnomeérné jsou zastoupeny vsechny kategorie
s dobou praxe 1 — 5 let, 6 — 10 let a 11 — 15 let. Ve zkoumaném vzorku byl pouze jeden

piislusnik HZS CR s praxi nad 16 let.

Graf & 5. 2 — Byl jste élenem SDH pi‘ed vstupem do sluZebniho poméru u HZS CR?
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U respondentii prevladaji predchozi zkusenosti u jednotek SDH pted nastupem k
profesiondlnimu tymu a to pfedev§im v misté¢ bydliste¢ (Graf ¢. 5. 2). Podoba tohoto
sdruzeni ma zcela nezastupitelné postaveni v réamci Integrovaného zachranného
systému. Zvlastni kategorii dobrovolnikii jsou c¢lenové jednotek PO s odborné
vyskolenymi hasi¢i, pozarni technikou a vécnymi prostiedky PO. Po zarazeni do
jednotky PO, jim ze zakona ¢. 133/1985 Sb., o pozarni ochrané, ve znéni pozd¢jSich
predpist a dalSich pravnich norem vyplyne povinnost ¢innost vykonavat.

Profesionalni hasi¢i zatazeni k jednotkam SDH se tak navazuji na stoctyficetiletou
tradici tohoto spolku a napliiovani jejich hesla ,Bliznimu ku pomoci, vlasti k

prospéchu.*

Graf & 5.3 — Co Vis vedlo k rozhodnuti, stat se prisluSnikem HZS CR?
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atraktivnost postaveni v zaméstnani organiza¢ni druhym
povolani oc¢ich vefejnosti kultura

Na otazku, co vedlo respondenty stat se piislusniky HZS CR, preferuji dotazani
specificnost a atraktivnost povolani a téméf shodny pocet odpovédi je obsazen ve
vyjadieni pomahat druhym lidem (Graf €. 5. 3).

Odpovéd’ se ziejmé skryva za vysokym poctem ¢leni SDH a schopnosti zcela
neziStné¢ pomahat druhym lidem. S tim souvisi 1 vyrazné ocenéni spolecnosti v oc¢ich
spole¢nosti.

Respondenti zcela opomenuli otazku silné organizaéni kultury, jakou HZS CR

bezesporu predstavuje, a s ni souvisejici otdzka stabilitu zaméstnani dopIlnénou fadou

41



benefitli, véetné vysluhovych vyhod. Lze se domnivat, Ze odpovédi souvisely s danou
vékovou skupinou, kterou predstavuji mladsi pfislusnici a praktickou zkusenosti s

nezaméstnanosti, ktera pro né nikdy neptedstavovala hrozbu.

Graf & 5. 4 — Jakou jste ziskal kvalifikaci, neZ jste se stal pFisluinikem HZS CR?

100,0%

80,0%

60,0%

40,0%

20,0%

0.0%

Gymnazium Stiedoskolské vzdélani Vysokoskolske vzdélani

Vsichni respondenti maji piedepsané stfedoSkolské vzdélani. VéEtSina respondentti
jsou absolventi stiednich odbornych Skol, pfedevsim technicky zaméfenych. Mala ¢ast
respondentll z oslovené skupiny jsou vysokoskolsky vzdélanymi odborniky na
problematiku pozéarni techniky a zbyvajici respondenti ziskali vSeobecné vzdélani na
gymnaziu (Graf ¢. 5. 4).

Graf & 5. 5 — Uved’te sviij nizor, po jaké dobé se prislusnik HZS stava skute¢nym ,,profesionilem*.
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Doba, kdy se ptislusnik HZS citi byt platnym ¢lenem druzstva a hovofi o sobé, ze
je ,profesionalem®, se vyrazn¢ odchyluje od stanoveni adapta¢ni doby (Graf¢. 5. 5).

Vétsina respondentli ve svych odpovédich uvedla, ze skutecnym ,,profesiondlem
se stava prislusnik HZS CR po tiech, piipadné deseti letech sluzby. Objevil se viak i

nazor u nékterych respondentti, ze dokonce az po 15 letech sluzby.

Graf ¢. 5. 6 — Co Vam v prubéhu adaptacni doby Cinilo nejvétsi potize?
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Nejvétsi potize v dobé adaptace nové pfijatym piislusnikim HZS CR délaly
problémy se zapamatovanim si obrovského mnozstvi informaci, tykajici se poZarni
techniky. Protoze jde o pracovisté¢ na vysoké technické trovni, u tfady pfislusnika
panovaly obavy, zda dokaZou v zasahu vSechnu pottebnou techniku zvladnout (Graf ¢&.
5. 6).

Druhou nejcastéjsi odpovédi respondentli tykajici se adaptace, byly problémy se
svételnym a zvukovym signdlem béhem no¢ni sluzby, ktery alarmuje ptislusniky PO k

vyjezdové ¢innosti.
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Graf ¢. 5.7 — Co Vam v soucasné dobé v pribéhu sluzby ¢ini nejvétsi potize?
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Ponékud prekvapivé zlstavaji odpoveédi respondentti témét shodné s odpovéd'mi

v otazce €. 6.

Stale se objevuji obavy o dokonalé zvladnuti vyjezdové techniky v misté zasahu a
to 1 u prislusnikt, kteti slouzi v jednotce PO jiz fadu let. (Graf ¢. 5. 7). Vykon sluzby je
spojen s velkou zodpovédnosti, znaénym stresem a obavou, aby ¢lovék v dané chvili
neselhal v obsluze techniky a umél ji v ptipad€ zdsahu spravné pouzit.

V odpovédich respondentli se objevuji nejcastéji odpoveédi, ve kterych prislusnici
jednotky PO udavaji, Ze si nemohou zvyknout na vyhldSeni vyjezdové cinnosti
svételnym a zvukovym signalem béhem nocni sluzby. Celd udalost je spojena se

znaénym stresem, s rychlosti, s jakou se odehravé, a mnohdy i se ztizenou orientaci.

A2
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Graf ¢. 5. 8 — Hodnotite vstupni vzdélavani jako dostatecné?
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Vstupni piiprava ptislusnika HZS CR, kterym musi projit vsichni novi piislugnici
HZS CR, ptijati do sluZzebniho poméru po 1. lednu 2005. Tento kurz je prvnim &lankem
nové koncepce vzdélavani v HZS CR a je uréen k ziskani odborné zptisobilosti k
vykonu profesionalniho hasi¢e. Po jeho ukonceni je ptislusnik schopen samostatného
vykonu sluzby pii zdolavani pozarti na misté zasahu podle § 72 odst. 2. ¢. 133/1985 Sb.,
O pozarni ochrané ve znéni pozdé¢jSich predpist. Kurz je pro vSechny nové ptichozi
ptislusniky povinny (Graf €. 5. 8).

Takto bude pfislusnik nejenom disponovat znalostmi a dovednostmi k plnéni
standardnich Ukoll stanovenych jednotkdm pozarni ochrany a ziskavat navyky typické
pro vykon funkce hasi¢, ale zaroven bude vybaven zdkladnimi znalostmi, které mu
umozni prvotni orientaci v oblasti pozarni prevence, ochrany obyvatelstva a krizového
fizeni. Tento komplexni pfistup k poZadovanym znalostem a dovednostem zajisti vyssi

profesni troven a ptinese vétsi flexibilitu pro nasmérovani jejich kariéry.
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Graf ¢. 5. 9 — Ktera forma vzdélavani k ziskani odbornosti v dobé adaptace byla pro Vas
nejefektivnéjsi?
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Pro vysledek jakéhokoliv vzdélavajiciho procesu jsou rozhodujici vedle systému a
obsahu také osobnost velitele. Ma-li byt uspé$né dosazeno cile, musi mit kazdy
piislusnik snahu se neustale vzdélavat. Dulezitym Ukolem je u pfislusniki vyvolat
potiebu ziskat informace a pietvofit je v navyky. Obecné je znamo, Ze jednotka, ktera
ma vice vyjezdl a Castéji se dostava do situaci, kdy si neni jista spravnosti zvoleného
postupu, sama aktivné pozaduje ziskdni novych informaci vedoucich k zddoucimu
feSeni. Pozadavek na dal$i vzdélavani ptichazi pfimo od ¢lenti jednotky (Graf €. 5. 9).

Nizka uroven znalosti a dovednosti, kterd se projevi az u zasahu, je nebezpecna a
pokud neni velitel jednotky schopen spravné improvizovat, miize zdsah skoncit tieba i
zranénim zasahujicich. Jednou z cest jak tomu ptedejit, je provadét odbornou piipravu
pfedevSim simulaci redlnych podminek a vyZadovanim jednozna¢nych feSeni napt. byt
piipraven na evakuaci objektil, zachranu zranénych, Gnik nebezpecnych latek, aj.

DalSim ocenovanym faktorem pii vzdélavani béhem adaptacni doby je vyrazna
pomoc velitelll a kolegt, ktefi jsou ndpomocni radou, dohledem nad spravnosti pracovni
¢innosti a v neposledni fad¢ i zpétnou vazbou, ktera je v tomto procesu adaptacni doby

velmi dulezita.
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Graf &. 5. 10 — Jaky vzdélavaci kurz byste uvital v sou¢asné dobé k prohloubeni své odbornosti?
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Hasi¢i maji kromé kurzu odborné zpusobilosti i specializa¢ni kurzy, napf.
obsluhovatel vyskové techniky, vazac¢sky kurz, kurz obsluhovatele motorové pily, kurz
chemické a technické sluzby atd.

Dal§i vzdélavani pracovniki HZS CR je na takto specialnim pracovisti plné
z4douci. Sami prislusnici pfichdzeji se svymi pozadavky na potteby dal§iho vzdélavani,
které se odvijeji od nutnosti mit v tymu kolegu s ptisluSnou specializaci (Graf ¢. 5. 10).

Nejcastéjsi z pozadovanych specializacnich kurzi jsou kurzy zamétené prakticky

k vykonu povolani. Opétovné se jednd o kurzy praktického procviCovani s
ptislusnou technikou a to ve formé inovaci. V pozadavcich prevladaji praktické kurzy
napft. svafecsky kurz, ale i z ryze praktickych diivodi kurz zdravotnicky.

V odpovédich respondentl se objevuje 1 pozadavek na kurz velitele, lezecky kurz,
ale 1 jazykovy kurz.

Vsechny tyto poZadavky na kurzy vychazeji z praktickych potieb jednotky pozarni
jednotky a mohly by slouzit jako podklad v personalni praci ke stanoveni cili dalSiho

vzdélavani prisluSnika.
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5 Navrhy a doporuceni

Autor bakalaiské prace je prislusnikem zakladni pozarni jednotky HZS CR, kdy
zakladni jednotku tvofi mald socidlni skupina, kterd se vyznacuje vzajemnou znalosti
jednotlivych ¢lenti a 1 vzajemnou integrovanosti a spoleénymi cili, které se predev§im
zvyraziuji v prubehu operacniho fizeni (zdsahu) a tvofi tak dobie sehrany tym.

Na zdkladé analyzy dotaznikového Setieni k zadanému tématu bakaldiské prace
Proces vybéru a adaptace zaméstnancti dosel autor k nékolika zjisténim.

Dotaznikového Setfeni se zii€astnili pouze Clenové jiz uvedené socialni skupiny.

Dotaznikové Setfeni smefovalo k vybérovému procesu a k adaptaci ptislusnikt
HZS CR.

Na zéklad€ analyzy vysledkii vybérového fizeni je ziejmé, Ze ptijati ptisluSnici
HZS CR vykazuji vysokou zkuSenost z vykonu sluzby v jednotkach sbort
dobrovolnych hasi¢i.

Je zfejmé, Ze tito pfisluSnici se rychleji orientuji v novém prostiedi a ve svych
odpovédich uvadéji kratsi dobu ziskani ,,profesionality*.

Zpétnou vazbou lIze clenim pfijimaci komise (vedouci funkcionaf, vedouci
personalniho oddéleni a psycholog) doporucit zohlednit zdjemce o piijeti do sluzebniho
poméru u HZS CR z predchozi zkusenosti ve sborech dobrovolnych hasi¢i, pokud viak
vyhovi vS§em pfedepsanym nalezitostem naro¢ného vybérového tizeni.

Doporucuji, aby se na této zpétné vazb¢é podilel hlavné piimy nadfizeny piijatého
uchazece, tzn. velitele Cety, piipadné velitel stanice.

Na zaklad¢ analyzy vysledki adaptacniho procesu autor zjistil, ze ponckud
ptekvapivé se objevuji obavy respondenti dotaznikové Setfeni z dokonalého zvladnuti
techniky v misté zasahu a to i1 u ptislusSnikl, kteti v zdkladni jednotce pozdrni ochrany
slouzi jiz fadu let.

Sam autor této bakalarské prace poZaduje precizni zvladnuti vyjezdové techniky za
zasadni problém.

Z pohledu autora je vSak velmi zajimavé, Ze v tymu se o této problematice nehovoii
a problém se objevil aZ v anonymnim dotaznikovém Setteni. I pfesto, Ze probiha cela
fada novych a opakovacich Skoleni k obsluze vyjezdové techniky stale pretrvavaji
obavy, aby v pribéhu operacniho fizeni nedoSlo k selhdni lidského faktoru pfi

obsluhovani vyjezdové techniky.
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Doporucuji proto navrhnout na zaklad¢ tohoto dotaznikovému Setteni veliteli Cety,
resp. veliteli stanice, prohloubeni znalosti obsluhy vyjezdové techniky ve spolupraci s
techniky chemické, technické a strojni sluzby.

I kdyz spoluprace s uvedenymi oddélenimi je na dobré urovni navrhuji zvysit
cetnost opakovacich skoleni.

Autor bakalafské prace navrhne piislusna opatieni veliteli Cety, piip. veliteli

stanice.
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6 Zavér

Stiedem pozornosti odborné vetejnosti se v poslednich letech stalo mésto Ostrava.
Na jehoz uzemi bylo vybudovano jedno z nejmodernéjSich pracovist' Integrovaného
zachranného systému nejen v Ceské republice, ale i v Evropé, jehoZ nedilnou souéasti je
i HZS Moravskoslezského kraje. I pres vyrazny védeckotechnicky pokrok v oblasti
pozarni techniky nadale zistava v centru pozornosti lidsky faktor — hasic.

V ocich laické vetejnosti je povolani hasi¢e povazovano za prestizni zaméstnani a
je mu vénovana nalezita ucta.

Z hlediska odborné vetejnosti je poskytovana hasi¢i zvlastni pozornost a to
predevsim v oblasti lidskych zdrojt. Jejim obsahem je rozsifovani znalosti a dovednosti
hasicl v takovém rozsahu, aby své nabyté v€domosti a zkuSenosti dovedli uplatnit pti
zachrané lidskych Zivotl a majetku.

Profesionalni hasi¢i v souCasné dobé navazuji na stoCtyficetiletou spolkovou
¢innost dobrovolnych hasicli a bezezbytku napliiuji jejich heslo ,,BliZznimu ku pomoci,

vlasti k prospéchu*.
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