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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva ziskdvanim a vybérem zaméstnanc( v organizaci. Cilem
prace je prozkoumat proces ziskavani a vybéru zameéstnancd ve vybrané firmé, posou-
dit stavajici situaci, porovnat ji s pfedchozimilety a navrhnout doporuceni pro zlepseni
procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd ve firmé. Prace je rozdélena na ¢ast teoretic-
kou a praktickou. Teoretickd ¢ast se opird o odbornou literaturu a vymezuje proces zis-
kavani a vybéru zaméstnancl. Praktickd ¢ast predstavuje vybranou firmu, analyzuje
jeji proces ziskavani a vybéru zameéstnancd, vyhodnocuje rozhovory s personalistou a
zaméstnanci a uvadi navrhy na zlepseni procesu ziskavani a vybéru zaméstnanca.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnancy, fizeni lidskych zdroj(

Abstract

The bachelor thesis deals with the recruitment and selection of employees in the or-
ganization. Bachelor thesis consist of two parts — theoretical and practical. The theo-
retical partis based on literature and defines the process of recruitment and selection
of employees. The practical part introduces selected organization a characterizes re-
cruitment and selection of employees in the organization. Practical part is also sup-
ported by internal materials of the organization, interviews with personnel officer and
with employees of the organization. The target of this thesis is to analyse process of
recruitment and selection of employees in the company, assess the current state and
compare it with previous years. The result of this bachelor thesis are suggested rec-
ommendations and improvement.
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Employee recruitment, employee selection, human resource management
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uvobD

Ziskavani a vybérzaméstnancd je velmi dllezity proces v oblasti fizeni lidskych zdroj0.
BohuZel je tento proces obcas podcernovan. Organizace by mély klast velky ddraz na
ziskani vhodnych zaméstnancd. Ziskani kvalitniho zaméstnance znamené pro organi-
zaci pfinos. V opacném pripadé pfitéz, komplikace a nepfijemnosti z obou stran. Hlavni
Ucel vybéru zameéstnancd je najit toho nejvhodnéjsiho uchazece o danou pracovni pri-
leZitost v organizaci.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat proces ziskavani a vybéru zaméstnancl ve
firmé& AM Trans, s. r. 0., posoudit stdvajici situaci, porovnat ji s pfedchozimi lety a navrh-
nout doporuceni pro zlepsSeni procesu ziskavani a vybéru zameéstnancd ve firmé.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast se zabyva ziskava-
nim a vybérem zaméstnancl od procesu ziskavani zaméstnanc(, zdrojl ziskavani za-
meéstnancl, metod ziskdvani zaméstnancl pres kritéria vybéru zaméstnancl, metody
vybéru zaméstnancl a chyby pfi vybéru zaméstnancl, adaptaci zaméstnancl az po
specifika ziskavani a vybéru zaméstnancl v malé firmé.

Prakticka ¢ast se zabyva procesem ziskadvani a vybéru zameéstnancd ve firmé AM Trans,
s.r. 0. ktera patfi svym charakterem mezi malé firmy a ktera se zabyva transportem do
a ze zdravotnickych zafizeni. Obsahem praktické ¢asti je pfedstaveni firmy, véetné or-
ganizadni struktury a jednotlivych profesi, analyza ziskdvani a vybéru zaméstnancd na
zdkladé rozhovoru s personalistou firmy a vyhodnocenirozhovor( s fidici tvoficimi nej-
vétsi skupinu zameéstnancl firmy. Tyto rozhovory zjistovaly ndzory fidi¢l na pouzivané
metody ziskdvani a vybéru zaméstnancl a na jejich spokojenost ve firmé.

Vysledkem jsou ndvrhy a doporuceni na zlepSeni ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
firmé.
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1 ZiSKAVANIi ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnancd hraje v kazdé organizaci velmi d(lezitou a podstatnou roli, tj.
ziskani potfebného poctu pfimeérené kvalifikovanych zaméstnancd. Lze fict, Ze je to kli-
¢ova faze ve formovani pracovni sily organizace. Hlavnim Ukolem je zajistit dostatecny
pocet pracovnich sil, vyhledani vhodnych pracovnich zdrojd a informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci. Dale také souvisi s adekvatnim nabizenim téchto vol-
nych pracovnich mist, jednani s uchazecio pracovni misto i zajisténi vsech téchto ¢in-
nosti v organiza¢ni a administrativni struktufe. (Koubek, 2010, s. 126)

1.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Cilem ziskavani zaméstnancl je identifikovat a najmout kvalifikovanou pracovni silu.
DUleZité je, aby zaméstnavatel, ktery potfebuje nové pracovni sily, byl schopen zverej-
nit spravné, jasné a spolehlivé pozadavky na zaméstnance a pfedstavit svou organi-
zadni kulturu. Tim si mUzZe Zadatel o pracovni misto pfedem srovnat své priority a
schopnosti pro nabizenou pracovni pozici. Jen takto Ize vybudovat kvalitni zdkladnu
pro perspektivni pracovni vztah mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem. (Dvordkova
a kol., 2012, s. 145)

,Podstatou ziskavani zaméstnancl je navazani komunikace mezi zaméstnavatelem,
ktery poptava praci a potencialnimi uchazedi o zaméstnani, ktefi nabizi praci a vysled-
kem ziskavani zaméstnancl je pfiméreny pocet vhodnych uchazell o zaméstnani,
kteff splfiuji nezbytné poZadavky na zaméstnance.” (Siky¥, 2016. s. 95)

Obecnym zdmérem ziskavani a vybéru zaméstnancl je ziskdni zaméstnancd s mini-
malné vynalozenymi naklady, a to v urlitém mnozstvi a kvalité, kterd odpovida uspo-
kojeni podnikovych potfeb lidskych zdrojd. (Armstrong, 2007, s. 343)

Mezi velmi dUlezitd vychodiska pro ziskdvani zaméstnancl patii naroky poZzadované
na zaméstnance, splnéni patficné kvalifikace a poZzadovanych schopnosti. Je nutné
zvazit, jestli organizace mdze obsadit na poZadovanou pozici svého, jiz vychovaného
zameéstnance, nebo je tfeba hledat ve vnéjsich zdrojich organizace. (Kocianovd, 2010,
s.79)

1.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Organizace mUze své volné pracovni misto obsadit a ziskat zaméstnance ze dvou
zdrojd, a to z vnéjsich nebo z vnitfnich. Musi vsak tyto dva zdroje peclivé zvazit jiz pfi
pladnovani lidskych zdroj a porovnat jejich vyhody a nevyhody. (Sikyf, 2016, s. 97)

,Zatimco vnitini podminky ziskavani pracovnik( ovlivriuji spise individudlni rozhodo-
vani potencidlnich uchazecdl, zda reagovat na nabidku organizace, vnéjsi podminky
jsou spise objektivni a organizace — na rozdil od vnitinich podminek, které se mize
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pokouset do jisté miry ovlivnit — je ovliviiovat nemize a musi je pfi svych rozhodova-
nich brat v dvahu jako dané.” (Koubek, 2010, s. 129)

Vnéjsi zdroje

Mezi nej¢astéjsi vnéjsi zdroje patfi volné pracovni sily na trhu prace, coZ mnohdy jsou
nezameéstnani lidé, ktefi jsou registrovani na Uradu prace. K dalsim vnéjsim zdrojdm
patfi absolventi skol ¢i jinych vzdéldvacich instituci, které pripravuji mladé lidi na na-
stup do zaméstnani, a v neposledni fadé k vnéjsim zdrojim mUzeme pripoditat také
zameéstnance jinych organizaci, ktefi jsou pevné rozhodnuti zménit svého stavajiciho
zameéstnavatele. Doplnkové vnéjsi zdroje jsou Zeny v domacnosti, dlichodci nebo stu-
denti.

Vyhodou ziskdni zaméstnanc( z vnéjsich zdrojl je pestra skdla znacné motivovanych
a talentovanych lidi mimo organizaci, kdy jejich nazory, jiné Uhly pohledu, nové po-
znatky &i zkuSenosti mohou byt pro organizaci velice cennou inspiraci a jejich napady
mohou vést k pozitivnim zménam. Obecné plati, ze je levnéjsi a snadnéjsi ziskat kvali-
fikované zaméstnance zvenku, nezli je vychovavat vlastnimi silami v organizaci. (Kou-
bek, 2007, s. 130)

Nevyhodou je nesnadné nalakani potencionalniho uchazece. Celkové je tento zdroj
nakladnéjsi, kvali drazsi inzerci a hodnoceni uchazecl je tak obtiznéjsi. Organizace
musi vynalozit urcité Usili o to, aby se novi zaméstnanci socidlné za&lenili do prostredi
organizace a nevznikly Zadné nepfijemnosti s dosavadnimi zaméstnanci organizace,
kteff by se nap¥iklad citili oprdvné&ni ziskat obsazované misto. (Siky¥, 2014, s. 92)

Vnitini zdroje

Mezi nej¢astéjsi vnitfni zdroje mizeme zaradit zaméstnance, ktefi jsou usporeni v di-
sledku technického pokroku, zaméstnance uvolnéné v dlsledku organiza¢nich zmén
organizace &i ukonceninéjaké ¢innosti. DalsSimi vnitfnimi zdroji jsou zaméstnanci, ktefi
jsou schopni a pIné pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci, nez doposud vykonavali, a
zameéstnanci, ktefi maji zajem pfejit na jinou pracovni pozici nebo nové vytvorené pra-
covni misto v organizaci.

Vyhodou vyuziti vnitfnich zdrojd organizace je, zZe jiz soucasny zaméstnanec organi-
zace zna slabéisilné stranky organizace Iépe neZ novy uchazeg, ktery ma zajem o pra-
covnimisto. Souc¢asny zameéstnanec je schopen Iépe komunikovat s ostatnimi zameést-
nanci a uz organizaci znd. Zvysuje se moralka i motivovanost. Podnécuje se oddanost
organizaci a rozéifuje se kvalifikace. (Koubek, 2007, s. 129)

Nevyhodou vyuzivani vnitinich zdrojd je soutézeni o povyseni, které m({ze negativné
ovlivnit moralku a socidlni vztahy. Organizace musi strategicky planovat funkéni po-
stup a systematicky vzdélavat zamé&stnance. (Sikyf, 2014, s. 92)

V souladu s vybranymi zdroji, podle nichZ se snazi organizace potfebu zaméstnanc(
uspokojit, si stanovi metody k ziskdvani zaméstnancd.



1.3 Metody ziskdavani zaméstnanci

Kazda organizace preferuje jinou metodu ziskdvani zaméstnanc(, kterd je pro ni efek-
tivni z hlediska k ziskavani zaméstnanc( na pracovni misto. Bere pfitom v Gvahu odlis-
nosti pozadavk( pracovniho mista a finanéni prostfedky, které musi zaméstnavatel vy-
nalozit k ziskavani novych zaméstnanct. (Dvofadkova a kol., 2007, s. 135)

Stanovenivhodné metody ziskavani zaméstnancl urduje specificky postup oslovovani
a lakani potencidlnich uchazecl o pracovni misto. MlzZe zaviset napfiklad na tom, jaké
pracovni misto obsazujeme anebo kolik ma organizace financnich prostfedkd k vyna-
loZeni ndboru zaméstnancd. Dale také zavisi na tom, jestli se organizace chce zaméfit
spise na vnitini nebo vnéjsi zdroje zaméstnancl. Musi se také zvazit poZzadavky a kri-
téria nabizeného pracovniho mista. (Sikyf, 2012, s. 75)

Koubek (2007, s. 135) uvadi: ,Volba metod ziskavani pracovnikG musi vychazet z toho,
Ze je tfeba vhodnym lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v organi-
zaci a zlakat je k tomu, aby se o tato mista uchazeli”.

Za spravné vychodisko se da povaZovat pouziti kombinace nékolika metod pro ziskani
zaméstnancl a tim i zvysSeni procenta Uspésnosti nadboru. K celkovému hodnocenf
efektivnosti vyuzZitych metod Ize pouzit rizné ukazatele. Organizace mUze zaroven
sledovat a hodnotit, jaké ndklady vynalozila k ziskani zaméstnance, eventualné kolik
z&dosti bylo podano od uchazecd o volné pracovni misto. Dale organizace m{Ze kon-
trolovat ¢as, ktery uplynul po dobu aktivity, a v neposledni fadé mdze sledovat miru
fluktuace novych zaméstnanc(.

E-recruitment

Tato metoda se stdvd mezi zaméstnavateli i zaméstnanci velmi oblibenou a v posled-
nich letech velmi rozsifenou. E-recruitment se da také pfelozit jako ziskavani zamést-
nancl pomoci poditacovych siti neboli on-line ziskavani. Diky on-line ziskavani si mo-
hou zaméstnavatelé zajistit vysoky pocet uchazecl. | mensi organizace jsou schopny
oslovit Siroky okruh potencionalnich uchazec(, diky velkému dosahu pocitacovych siti.
Organizace umistuji svoje inzeraty na rlzné webové strdnky a pracovni portdly.
Zejména se jedna o webové stranky Jobs.cz; Prace.cz; Profesia.cz; Annonce.cz a Fajn-
prace.cz. Mnohdy se mlZeme setkat s umisténim inzeratl pfimo na vlastnich webo-
vych strankdch dané spolecnosti. Inzeraty poskytuji podrobnosti o nabizeném pracov-
nim misté a struc¢né informace o organizaci. Zpravidla byva k dispozici online formular,
ktery uchazec vyplIni a nadsledné odesSle spolu s zivotopisem ke schvéaleni a prozkou-
mani dané organizaci.

E-recruitment je povaZzovan za jednu z levnéjsich metod ziskdvani zaméstnanc(l a za-
cileny na vnéjsi zdroj zaméstnancl. Umozniuje organizaci poskytovat daleko vice in-
formaci o nabizené pracovni pozici i o samotné organizaci. Vyhodou je pomérné
snadné aktualizace zadanych informaci. (Armstrong, 2007, s. 354)

Nevyhodou e-recruitmentu mdze byt ndval mnoha nevhodnych Zadosti o zaméstnani
¢i nesnadné cileni na starSi generace, kterd neni zvykla tolik pouzivat on-line sité,
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oproti dnesni mladé generaci. Mezi dalsi nevyhodu on-line ziskdvani, patfi pomérné
vysoké ndklady na spravovani webovych stranek, jelikoz stale potfebuji podporu jinych
médii. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 282)

Vyuziti socialnich siti

Mezi nejzndméjsi a nejvice vyuzivané socialni sité patfi Facebook a LinkedIn. Tyto sité
jsou vyuzivany v oblasti lidskych zdrojd velmi ¢asto, a to hlavné pro vyhledavani vhod-
nych uchazecd na pracovni misto, nebo naopak k inzerovéni nabidek volnych pracov-
nich mist. Socialni sité se tak staly pro personalisty velmi popularni pro moznost snad-
ného inzerovani zameéstnani. Soucasné jsou popularni kv(li vyraznému oziveni trhu
prace. Jednou z hlavnich vyhod vyuZiti socidlnich siti pfi ziskdvani zaméstnanci je zvy-
Seni povédomi o organizaci a o jeji firemni kultufe. (Horvathova, 2016, s. 300)

Problém, ktery nastava pfi vyuzivani socidlnich siti, je zabezpeceni sdilenych a sdélo-
vanych informaci, podobné tak i schopnost ¢i motivace komunikovat prostfednictvim
socidlnich siti. V neposledni fadé nevyhodou této metody je malé osloveni starsi ge-
nerace, kterd neni schopna, anebo nechce tyto socidlni sit& pouzivat. (Sikyt, 2014, s.
100)

Socialni sité funguji jako néastroj komunikace pro ziskdvani zaméstnancl vyborné
Uchazedi o pracovni misto, ktefi nemusi byt nutné uchazedi pro dané misto, mohou
vSak zndt vhodnou osobu ve svém okoli pro danou pozici a pracovni misto mu dopo-
rucit. (Armstrong a Taylor, 2015. s 278)

Kraner (2018) uvadi jako hlavni vyhody socidlnich siti pfi ziskavani zaméstnanci:

jednoduché zvefejnéni pracovniho inzeratu;

pomérné levnd metoda;

pfesné zacileni pracovni nabidky na konkrétni osobu nebo skupinu;

rychld komunikace;

vysokd mira zapojeni stavajicich zaméstnancl do procesu ziskadvani novych za-
méstnancd.

VVVYVYYVYY

Facebook

Patri mezi nejvétsi a nejlspésnéjsi socialni sité svéta. Facebook spustil novou sluzbu
s ndzvem Facebook jobs, kterd je uréend predevsim pro mensi organizace a ziskavani
zaméstnancld na méné nebo stfedné kvalifikované pracovni pozice. Pracovni nabidky
se daji filtrovat podle mista, typu prace nebo oboru. Po zvefejnéni samotného inzerdtu
na facebookové strdnce organizace zUstane nabidka 30 dni. Velkou vyhodou nejsou
zadné naklady na zverejnéni nabidky. Naklady se vytvori pouze v pfipadé placené pro-
pagace, kterd zajisti vétsi dosah inzeratu pro Sirsi okruh lidi. (Kraner, 2018)
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Linkedin

JLinkedIn je nejvétsiinternetova socidlni sit zamérena na korporatni klientelu sdruzu-

jici profesionaly v nejriiznéjsich oborech z celého svéta. Slovem profesiondini nenf
myslen zplsob vytvoreni této socidlni sité, ale skupina jejich uzivatelG — odborniki. Od
roku 2012 je sit dostupnd i v eském jazyce.” (Horvathova, 2016, s. 302)

Na strankach Linkedlnu je umoZnéno vytvorit si sv0j vliastni pracovni profil, kde jsou
uvedeny zdkladni informace, pracovni historie a vSe je mozno neustale aktualizovat,
podobné jako na Facebooku. Avsak na rozdil od Facebooku je LinkedIn vniman mezi
uzivateli ¢isté jako profesni socialni sit. Profil na LinkedInu se v podstaté velmi podoba
profesnimu Zivotopisu. Pro diskuse mezi jednotlivymi ¢leny LinkedInu jsou vytvoreny
skupiny, které jsou tomu uréeny. (Horvathova, 2016, s. 303)

Nabidka zaméstnani na mistni vyvésce

Vyvésky organizace jsou zpravidla davany na misto, kde projde kazdy zaméstnanec
minimalné jednou denné, aby si mohl aktualni nabidky vsimnout, popfipadé doporucit
i dalsim lidem ve svém okoli. Vyvésku mUZe organizace také pouzit, pokud chce ziskat
nékoho z vnéjsich zdrojd, a to tim, Ze ji povési napfiklad do vylohy organizace ¢i na jeji
vstupni dvefe tak, aby byla viditelna pro vefejnost, kterd nema bézné pfistup do sdile-
nych prostor organizace. Nevyhoda této metody je takova, Ze oslovi pouze nejblizsi
okoli organizace. (Koubek, 2007, s. 137)

Spoluprace s uradem prace

Jednd se o jeden z levnych zplsob(, kdy chce organizace oslovit zdjemce predevsim
0 manualni praci anebo o nizsi administrativni a technické pracovni pozice. Obvykle se
pfi nabidkach takového druhu pozaduje nizsi stupen vzdélani, a to stfedni ukoncené
maturitou nebo vzdélani odbornych ucilist. Organizace predem urci kritéria a doporu-
c¢ené predpoklady pro uchazede, ¢imzZ se zmensi nadmérny pocet zadosti o pfijeti.
(Dvorakové a kol., 2012, s. 147)

Jednoznacnou vyhodou této metody ziskdvani zaméstnancd je, Ze Gfady préce hledaji
zameéstnani pro uchazecle i pro organizaci zadarmo. Nékteré vyjimky uvadéji dokonce
poskytnuti pfispévku zaméstnavateli na zaméstnani pracovnika. To se déje v pfipadé
osob se zménénou pracovni schopnosti, které maji nepfiznivou zdravotni situaci a
podstatné mensi sanci uplatnit se na trhu prace. Pracovni mista, kterad Urady prace na-
bizeji, jsou vhodna spise k méné kvalifikovanym pracovnikdm. Vysoce kvalifikovani
pracovnicijsou k této metodé vice obezfetni, a radé&ji voli jinou cestu k ziskani zamést-

nani. (Kocianov4d, 2010, s. 87)

Inzerce v tisku, rozhlase, televizi

Jednd se o nejrozsifenéjsi metodu ziskavani zaméstnancd. Inzerce mUze byt zamé-
fena pouze naregion, na Uzemi celého statu, nebo na mezindrodni prostredi. Je vyuzi-
vana predevsim u pracovnich pozic, které pozaduji zakladni az stfedoSkolské vzdélani
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zakoncené maturitni zkouskou. Vyhodou inzerce je to, Ze se rychle dostane k adresa-
tovi a o nabizeném pracovnim misté se dozvi vétsi mnozstvi lidi. Nevyhodou mize byt
vsak cenainzerce.

Inzerce by méla splfiovat urcité zdsady. Méla by upoutat pozornost a oslovit cilovou
skupinu uchazec(l, vyvolat v nich zdjem o nabizené pracovni misto a stimulovat je
k odpovédi na inzerat.

Inzerdt by mél obsahovat:

strué¢né informace o organizaci, kterd pracovni misto nabizi;
popis a charakteristiku pracovniho mista;

pozadavky na zaméstnance;

informaci o mzdé a zaméstnaneckych vyhodach;

misto, kde se prace vykonava.

YVVVVYY

V neposledni fadé by neméla chybét informace, jak ma zajemce o pracovni pozici po-
stupovat dal v reakci na inzerat. (Armstrong, 2007, s. 349)

Samostatné prihlaseni uchazece o zaméstnani

Tato metoda je vyuzivana predevsim ve vétsich organizacich, které jsou zndmé pro
svoji dobrou povést. Zameéstnavatel dostava nevyzadané a nepfedvidané pisemné Za-
dosti o zaméstnani. Celkové tato metoda usetfi naklady nainzerci, avsak k samotnému
vybérovému pohovoru se dostane jen minimalni procento zadatel(. Je to dano tim, Ze
uchazedi o pracovni misto nemaji dostatek znalosti a dovednosti, kterych je tfeba na
urcité pracovni misto. Dalsi pri¢inou je nespravné nacasovani uchazec nebo situace
natrhu préce, kdy zaméstnavatel nepotfebuje ziskat Zddnou novou pracovni silu. (Dvo-
fékova a kol., 2007, s. 136)

Doporuceni stavajicim zaméstnancem nebo doporuceni soucasného
zaméstnance organizace

Tuto metodu mUZeme zaradit jako jednu zlevnych metod ziskdvani zaméstnancy.
Tato metoda je velmi Gc¢inna, jelikoz do organizace je schopna nastoupit nova pracovni
sfla, kterd znda tzv. z druhé ruky firemni kulturu, hodnoty a normy organizace. Mlze
predvidat, co se od ni bude ocekavat, jaké ma zaméstnavatel naroky a podminky.
Uchazed mUze sdm predem posoudit, jestli je pro néj prace akceptovatelnd. Pri této
metodé Ize uplatnit urcité motivacni a vyhodnocovaci nastroje, jako napfiklad odménit
zameéstnance, ktery doporucil do organizace novou pracovni silu.

Vyhodou doporuceni stdvajicim zaméstnancem je znac¢né Uspora firemnich nakladd a
také fakt, Ze doporuceni zaméstnanci byvaji schopni a vhodni na danou pozici. Zpravi-
dla jsou odpovidajicimi uchazeci také z toho dlvodu, Ze si stdvajici zaméstnanec ne-
chce zkazit svoji povést v organizaci doporucenim nevyhovujici osoby. V pfipadég, kdy
se jedna o rodinnou organizaci, je tato metoda velmi ¢asto pouzivana, a to z ddvodu
dédéni pracovnich zkuSenosti. Neni vyjimkou na doporuceni sou¢asného zamést-
nance pfijimat ¢leny jeho rodiny, pfedevsim jeho potomky. (Koubek, 2007, s. 136)

|12



1.4 Predbézny vybér vhodnych uchazect o za-
meéstnani

PfedbézZzny vybér vhodnych uchazecl o zaméstnani se provadi poté, co se zhodnoti
Zivotopisy potenciondlnich uchazedd, popfipadé jejich Zddosti o zaméstnéani. Zameést-
navatel rozhoduje, ktery z potencionalnich uchazecd je vhodnym uchazecem k vykonu
pozadované prace a ktery m@zZe byt pozvan k dalsim vybérovym proceduram, zejména
vsak k vybérovému pohovoru. Samotné hodnoceni zivotopisu je pouze pfipravou na
vybérovy pohovor, kterym si zaméstnavatel provéri dalsi idaje o zpdsobilosti ucha-
zele na pozadované pracovni misto. (Sikyt, 2016, s. 103)

Pri takzvaném predvybéru uchazecd o zaméstnani se porovnava zpravidla zpUsobilost
uchazede vyplyvajici z predloZzenych dokumentd. Nikoliv se vSak mezi sebou neporov-
navaji uchazedi, to je az Ukolem samotného vybéru zaméstnancl. (Koubek, 2010, s.
153)

Vysledek predbézného vybéru vhodnych uchazedd nésledné vytvoli dva seznamy
uchazecd na uchazece vhodné a nevhodné. Vhodné uchazece, ktefi splfiuji nezbytné
pozadavky, zaméstnavatel pozve k vybérovému fizeni. Nevhodnym uchazeclim zasle
zdvofilé vyjadfeni o zamitnutijejich zadosti o pracovni pozici spole¢né s podékovanim
za Uc¢ast ve vybérovém fizenf. (Siky¥, 2016. s. 103)

Koubek (2007, s. 154) uvadi tfi vysledky pfedvybéru uchazell:

» velmivhodni:
- jsou vyzvani k proceduram vybérového fizeni, pfedevsim vybé&rového po-
hovoru, ktery se m0zZe i opakovat z ddvodu velkého mnoZstvi uchazec(;
» vhodnf:
- jsou vyzvani k dalsim proceduram vybérového fizeni pouze tehdy, pokud je
uchazecd malo;
- organizace si z téchto vhodnych uchazecl déla ,rezervu” pro pfipad, kdy
vybérovym fizenim neprojdou vice se zamlouvajici uchazedi,
» nevhodni:
- rovnou se zasild dopis o zamitnuti jejich postupu do vybérového Ffizeni,
vCetné podékovani za jejich zajem o pracovni pozici v organizaci.

1.4.1 Dokumenty poZadované od uchazeci

PredbézZzny vybér vhodnych uchazecl o zameéstnani je zaloZen na dokumentech, které
zaméstnavatel od uchazecd o zaméstnani vyZzaduje. Tyto dokumenty by mély obsaho-
vat dllezZité ddaje o zpUsobilosti uchazedd o praci k vykonavani dané pracovni pozice.
Diky témto dokumentim miZe zaméstnavatel zrealizovat predbézny vybér vhodnych
uchazed&l o pracovni pozici a pfedem tak vybrat ty nejvhodnéjsi uchazece. (Sikyt, 2016,
s.98-99)
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Podle Kocianové (2010, s. 99) zamé&stnavatelé nej¢astéji vyzaduji:

» Zivotopis;

motivacni dopis;

vyplnény osobni dotaznik;

kopii vysvédZeni, diplomd, rdznych dosazenych certifikatd;
pracovni posudky;

> Ustni, nebo pisemné reference od predchozich zaméstnavateld.

YV V V

vivs v

Pravdépodobné nejdllezitéjsi Zaddany dokument je strukturovany zivotopis uchazece
0 zameéstnani, ktery je pfehledny a chronologicky uspofradany. Podle Zivotopisu méa za-
méstnavatel moznost posoudit schopnost uchazece k vykonu prace a jestli je k ni pat-
fi¢né kvalifikovan.

1.4.2 Pozitivni pFistup a diverzity management

Predbézny vybér vhodnych uchazecd o zaméstnanii samotny vybér zaméstnancd (viz
kapitola 2) by mél byt zalozen na pozitivnim pfistupu, kdy se posuzovani uchazecd o
zameéstnani orientuje zejména na jejich prednosti a pfinos pro organizaci, nikoliv na
jejich nedostatky. Pozitivni pfistup je podle SikyFe (2016, s. 104) takté? vychodiskem
Uspésného diverzity managementu v organizaci. Diverzity management usiluje o
Gcinné vyuzivani individualnich schopnosti a motivovani jednotlivych zaméstnanca.
Vytvari pracovni podminky s ohledem na réiznorodost zaméstnanc( v organizaci, a to
z hlediska jejich véku, ndrodnosti, pohlavi, rodinnému stavu, vlastnosti, vzdélani, pra-
covnich zkusenosti ¢i zdravotni zplsobilosti.

Podstatna pficina Castého zminovani diverzity managementu je predevsim demogra-
ficka situace a vyvoj spole¢nosti v poslednim desetileti. Dfive si zaméstnavatelé mohli
vybirat z nékolika moznych uchazecl a zdjemcd o pracovni misto, zatimco dnes mo-
hou s vdékem pfijmout alespon jednoho zaméstnance, ktery zZasti splnuje pozadavky
na pracovni misto.

Vytvareni tym( s odliSnymi kulturami zvysuje Uspésnost pracovniho vykonu celé orga-
nizace. Avsak pro komplexni Uspésnost si musi vedouci organizace osvojit tento styl a
musi respektovat individudini odlisnosti zamé&stnancd. (Horvathova, 2016, s. 166)

Horvathova (2016, s. 167-168) fadi mezi nejvyznamnéjsi pfinosy diverzity ma-
nagementu:

» zlepsenidobré povésti organizace;

» Vvétsi moznosti naldkani talentovanych lidi;

» podporeni kulturnich hodnot organizace;

> Vvétsi motivace i vykonnost stavajicich zaméstnancd;

» zdokonaleni miry kreativity.
Diverzity management se da jinymi slovy popsat jako rovné prilezitosti pro vSechny.
davat typy zaméstnancd, ktefi v organizaci jeSté nejsou. DllezZité je vyvarovat se vza-
jemnym sympatiim, ale také predsudkim, stereotyplm a percepcnim chybam jako je
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halé efekt (hald efekt je zkresleni naseho vnimani jiné osoby na zdkladé naseho prv-
niho dojmu ¢i predchozich zkuenosti). Vybér zaméstnance by mél vychazet pouze
Z popisu pracovniho mista a samotny uchazec o praci by mél byt posuzovan ve vztahu
ke konkrétnimu mistu. (Muzékovéa, 2014)
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2 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancl je ¢innost, kterd Gzce navazuje na ziskdvani zaméstnancl. Cilem
vybéru zaméstnanctl je identifikovat a vybrat mezi uchazedi ty nejlepsi a nejkvalifiko-
vanéjsi. Ti, kteff jsou vykonni, ochotni a schopni pracovat pro zaméstnavatele po oce-
kdvanou dobu. Vybér je proces, ktery obsahuje sbirdni informaci a jejich nasledné
zhodnoceni za pomoci predem zvolenych kritérii a metod vybéru zaméstnancl. Po-
rovnava se, jakd je shoda mezi profilem uchazece se specifickymi poZzadavky zameést-
navatele na pracovni misto. (Dvoradkova a kol., 2012, s. 150)

Koubek (2007, s. 166) zase zdUraznuje, Ze je dllezité rozpoznat, ktery z uchazeld bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkdm obsazovaného mista a ktery prispéje
k vytvareni dobrych mezilidskych vztah( v pracovni skupiné. Zaroven je dllezité vybrat
toho, ktery je dostatecné flexibilni a ma dobry rozvojovy potencidl na to, aby se prizpU-
sobil k o¢ekdvanym zmeéndm na pracovni pozici.

Zaklad pro vybér vhodného uchazece na urcité pracovni misto je presny popis nabize-
ného pracovniho mista a stanoveni pracovnich podminek. Za dalsi krok m{zZzeme po-
vazovat zkoumani vlastnosti uchazece, jeho znalosti a dovednosti, kvalifikaci a osobni
predpoklady vedouci k Uspésnému vykonavani prace. Ostatni zkoumané parametry
jsou napfriklad vék, dosazené vzdélani, praxe v oboru, délka praxe v jinych oborech,
nebo osobni vlastnosti vhodné pro uchazece na urcitou pracovni pozici.

Sikyt (2016, s. 104) si velmi zakldda na pozitivnim pfistupu k posuzovani a vybéru za-
méstnanc: ,Pri posuzovanijednotlivych uchazeli o zaméstnani je vhodné uplatriovat
pozitivni pristup, to znamena nezjistovat, jaké poZadavky uchazeci o zaméstnani ne-
spliuji, pro¢ uchazece o zaméstnani odmitnout, ale naopak zjistovat, jaké poZadavky
uchazeci o zaméstnani splriuji, pro¢ uchazece o zaméstnani pfijmout. Pozitivni pristup
umoZznuje vybrat opravdu motivované zaméstnance.”

Pozitivni pfistup zaloZeny na vyzdvihnuti a vyuziti pfednosti zameéstnance je zdkladem
Uspésné personadlni prace v organizaci. Zaroven vsak neni vhodné prehliZzet a potlaco-
vat nedostatky zaméstnance.

2.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Do kritérii vybéru zaméstnancl spadaji nezbytné a ostatni pozadavky na zamést-
nance. Organizace stanovuje kritéria vybéru zameéstnancl zaprvé podle vlastnich po-
tfeb, coz mohou byt napfiklad:

» dosazené vzdélant;

> praxe;

> znalosti;

» dovednosti a schopnosti.

Dale se kritéria vybéru mohou stanovovat podle zvladstnich pravnich predpisd, kterymi
jsou napfiklad bezihonnost ¢i zdravotni zpGsobilost. (Siky¥, 2016, 104)
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DUleZité je neprehdnét pozadavky na zameéstnance a nekladst na né zbytecné velké néa-
roky. To vede pouze k problém0m s pfildkanim potencidlnich uchazecl o zaméstnani
a jejich nadslednou nespokojenost. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 274)

2.2 Metody vybéru zaméstnanci

Velmi dilezité a Zddouci je pouzit kombinaci vice metod k vybéru zaméstnance. To se
tyka hlavné u vedoucich obsazovanych pracovnich pozic ¢i pracovnich mist, kde je vy-
Zadovdana urcita kvalifikace. Za doplfikové metody jsou povazovany pfedevsim testy
uchazecd. Vsechny metody vybéru zaméstnancd by mély byt pro uchazece pfijatelné,
bez jakékoliv Ujmy na jejich dlstojnosti a v souladu s lidskymi pravy. Cely proces vy-
béru by se mél dobfe zorganizovat, zbyte¢né nekomplikovat a nemél by byt tak na-
ro¢ny na administrativni praci. (Koubek, 2007, s. 185)

Pfedpoklad Uspésné metody vybéru zameéstnance je specificky postup zkoumania po-
suzovani zpUsobilosti uchazece k vykonavani dané prace. ,Urcitd metoda vybéru je
platng (validni), jestliZze skutecné umoZzriuje pfedpovédét dspésny vykon prace. Uréita
metoda vybéru je spolehliva (reliabilni), jestlize pfi opakovaném pouZiti za stejnych
podminek poskytuje srovnatelné vysledky.” (Siky¥, 2016, s. 105)

Mezi bézné vyuzivané metody vybéru zameéstnancd patfi:

hodnoceni zivotopisu;

osobni dotaznik;

hodnoceni motiva¢niho dopisu;
vybérovy pohovor;

- strukturovany pohovor;

- nestrukturovany pohovor;

- polostrukturovany pohovor;
assessment centre;

» zkoumani referenci;

» testovani.

YV V V V

A\

Hodnoceni zZivotopisu

Tato nejvyuzivanéjsi a nejcastéjsi metoda je vhodna pro predbézny vybér vhodnych
uchazecld o zaméstnani, i samotny vybér nejvhodnéjsiho uchazece o pracovni pozici.
Zpravidla se pouzivad v kombinaci jesté s jinou vybé&rovou metodou. Hodnoceni Zivoto-
pisu pomahd nalézt toho nejvhodnéjsino uchazecde, ktery spliiuje vSechny pozadavky
zaméstnavatele a ma patri¢nou kvalifikaci v oboru. Personalisté v Zivotopise zkoumaji
prvotné informace o pfedchozich pracovnich zkusenostech uchazece a jeho dosaze-
ného vzdélani.

Ve strukturovaném zivotopise zaméstnavatel ocekava stru¢nost, prehlednost, syste-
matiku a logiku. NejdFiv se uvadi osobni Udaje, pak praxe, ktera je sefazena chronolo-
gicky od nejnovéjsi po nejstarsi. Stejné tak se fradi dosazené vzdélani. Personalisté ob-
vykle pfisuzuji vyssi hodnotu zivotopisu nez osobnimu dotazniku.
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Zaméstnavatel pfi hodnoceni Zivotopisu sleduje kli¢ové informace, jako jsou (Dvora-
kova a kol., 2012, s. 152):

» jak ¢asto ménil uchazec své predchozi zaméstnanf;

» jakdlouho v nich byl schopen setrvat;

» zda se shoduji vSechny casové Udaje zadané v zivotopise spolecné s Gdaji na
osvéd&enich a pracovnich posudcich;

» jestli uchazec dokoncdil zahdjené studium.

Pokud uchazec o zaméstnani nepouzivd standardni strukturu a predlohu zivotopisu,
muizZe zaméstnavatel ziskat i par vedlejsich poznatk(, které plynou z formy psani zivo-
topisu. Napriklad, jestli je uchazec svédomity a peclivy, vyplnuje do detaill vSechny
informace o skolach, které absolvoval nebo skoleni, kterych se zUcastnil. Nesvédomiti
a nepedlivi uchazedi uvaddéjiinformace velice stru¢né a s prehdzenymi daty anebo vi-
bec data neuvadéji.

Zaméstnavatel mUze také vycist mezi raddky uchazeclovu cilevédomost. Cilevédomy
uchazec obvykle udava pouze relevantniinformace, vyzdvihuje spise, co dokazal a jaké
jsou jeho prednosti a nezdrzuje se popisovanim ostatnich aktivit. (Bélohlavek, 2016, s.
49)

Osobni dotaznik

Dotaznik dostavaji k vyplnéni zpravidla uchazedi, ktefi projevuji zajem o pracovni
misto ve vétsi organizaci. Mnohdy se setkavame s elektronickym dotaznikem. Jeho
Ukolem je shromazdit informace, které se tykaji stavajiciho pracovniho poméru ucha-
zele a jeho nejbliZSim moZnym nastupem do zaméstnani. Obvyklé jsou i otdzky o
pfedchozich zkusenostech vdaném oboru, proc si zvolil pravé danou organizaci a co
ho stimuluje k Zadosti o pracovni misto.

Jako nevyhoda osobniho dotazniku se povaZzuje neosobni jednani uchazedd, strojené
a ucebnicové odpovédi a casto i pfiliSna rozsdhlost dotazniku s mnoha otazkami.
(Dvorékova a kol., 2007, s. 140)

Hodnoceni motivacniho dopisu

Motivacni dopis mbze slouzit také jako prlvodni dopis k pisemnym materidldm, pre-
devsim k Zivotopisu. Jak jiz ndzev napovida, motivaéni dopis by mél vzbudit pozornost
zaméstnavatele a mé&l by ho motivovat k pfijeti uchazece do uzsiho vybé&ru. Motivacni
dopis by mél prezentovat vysoky zajem o danou pracovni pozici v organizaci. Mél by
odrazet skute¢nost o uchazedi, avsak bez pfehnaného vychvalovani vliastni osoby. (Ko-
cianova, 2010, s. 100)

Motivacni dopis miZe personalistovi pomoci poodhalit osobnost uchazece, jehoz Gko-
lem je sestavit smysluplny dopis. Hlavnim cilem dopisu je vzbudit pozornost a zadjem
toho, kdo jej ¢te. Motivacni dopis ma byt velmi precizné napsdan, bez zddnych grama-
tickych ¢&i pravopisnych chyb a pfilisného vychvalovani své osoby. Zaroven se tak
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uchazedi nechava prostor pro jeho kreativitu, komunika&ni dovednosti a logické mys-
leni. (Dvofakova a kol., 2012, s. 151)

Vybérovy pohovor

Tato metoda patfi mezi nejpouzivanéjsi. Je povaZzovana za nejvhodnéjsi klicovou me-
todou vybéru zaméstnancd, jelikoz jako jedna z mala umoznuje komplexni, efektivni
prozkoumdnf a posouzeni zplsobilosti uchaze&d o pracovni pozici. (Siky¥, 2012, s. 85)

S Vybérovy pohovor slouZi k ovéreni pfedbéznych Usudk( o uchazecdi, jeho predpokla-
dech a motivaci k praci. Zaméstnavatel i uchaze¢ mu pfisuzuje zviastni vyznam.
Obéma strandm pfinasi autentické informace, které vyhodnocuji, aby posoudily, jak
vzajemné ladi jejich poZadavky a predstavy.” uvadi Dvorakova a kol. (2007, s. 141)

Klicovou roli hraje znalost neverbalni komunikace. Umozfiuje odhalit postoje a pocity
druhého. Diky ni je mozné porovnavat fec téla se slovni odpovédi uchazece.

Koubek (2010, s. 179) poukazuje na tfi hlavni cile vybérového pohovoru:

» ziskani dodatecnych a hlubsich informaci o uchazedi;

» informovani uchazece o organizaci a co obnasi prace v ni; uchaze¢ nesmi do-
stat mylné informace;

> posouzeni osobnosti uchazedle, posouzenijeho motivace a zplsobilost.

V poslednich letech se uvadi také Ctvrty cil, a to vytvoreni pratelskych vztahd mezi or-
ganizaci a uchazecem o pracovni pozici. ,V uchazeci by se mél vyvolat pocit, Ze je po-
suzovan spravedlivé a slusnymi lidmi. Jinymi slovy feceno, i vybérovy pohovor musi
byt nastrojem vytvareni dobré povésti organizace." (Koubek, 2010, s. 179)

Sikyr (2012, s. 86) se spole&né s Bélohldvkem (2016, s. 58) shoduji na vhodné osnové
vybérového pohovoru, kterd zahrnuje v prvni fadé dvod, ktery by mél navodit pratel-
skou atmosféru mezi ob&ma stranami. Pfechazi v pfedstaveni zaméstnavatele, kdy je
uchazel sezndmen s informacemi o volném pracovnim misté, podminkach k pfijeti a
samotné organizaci. Treti fazi je pfedstaveni samotného uchazece, kdy mad moznost
projevit své schopnosti a motivaci uchazet se o danou pracovni pozici v organizaci.
Dalsi fazi jsou otazky a odpovédi, které naplnuji ucel vybérového pohovoru. Ovéruji a
doplnuji se Udaje o uchazedi, hodnoti se jeho chovani, motivace, zplsobilost k vykonu
nabizeného pracovniho mista. Zjistuji se jeho osobninazory, postoje, pocity, pfedstavy
o podminkdch prace a soucasné se nechava prostor pro uchazece na jeho otdzky. Po-
sledni fazi je zavér, kdy se suchazeem dohodne dalsi postup, pfedaji se potrebné
informace o terminu vysledk( vybérového fizeni a zdvofilé rozlouceni.

Pohovor mUze byt strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany.

Strukturovany pohovor

U pohovoru tohoto typu jsou pfedem pfipraveny otdzky, na které je uchazec tazan.
Personalistovi ¢i manazerovi davaji moznost porovnat vSechny uchazele o misto dle
stejnych kritérif. Casté jsou strojené u¢ebnicové odpovédi uchazede, jeliko? tazatel po-
klddad otdzky obecné zndmé a uchazel je schopen pfedem si pfipravit odpovéd.
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Nejsou vSak vyjimkou tzv. prekvapujici neobvyklé otazky, pfi kterych je uchazec vyve-
den z miry, a tazatel tak mUze sledovat jeho pfirozenou reakci, kterd vice napovi o jeho
osobnosti. (Dvordkova a kol., 2007, s. 141)

Bélohldvek (2016, s. 56) poukazuje na obecné lepsi vysledky strukturovanych poho-
vor(, jelikoZ se tazateli nemU(Ze stat situace, kdy na dilezitou otdzku zapomene. Se-
znam predem pripravenych otdzek mizZe mit zaméstnavatel pfed sebou na papiru a
popripadé je mUze rozvijet dalSimi otdzkami.

Nestrukturovany pohovor

Je veden bez jakékoli zvlastni pripravy a pldnovani, pouze na zdkladé rdmcového vy-
mezeni hlavniho cile vyb&rového pohovoru. (Sikyt, 2014, s. 104)

Dvorakova a kol. (2012, s. 154) tvrdi, Ze ho mUze vést bud tazatel, ktery je$té ani nema
zkuSenosti s vybérovym pohovorem, nebo velmi zkuseny hodnotitel, ktery umi plano-
vat, organizovat a kontrolovat proces pohovoru. Zkuseny hodnotitel je schopny odhad-
nout a posoudit podle neverbalnich signald uchazede pravdivost jeho verbalni komu-
nikace.

Otdzky u nestrukturovaného pohovoru jsou ¢asto obecné, nahodilé a nespecifické.
V podstaté se jedna o obecnou diskusi, kdy se personalista snazi posoudit uchazece
na zakladé celkového dojmu, ktery na néj uchazec béhem pohovoru udéla. Nestruktu-
rovany pohovor ma vsak velmi nizkou miru predpovédi budouciho vykonu uchazece,
a proto tato metoda neni tolik preferovana. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 288)

Polostrukturovany pohovor

Snazi se propojit vyhody strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru a eliminovat
jejich nevyhody. VyZzaduje dlkladné proskoleni posuzovatell a je ndro¢néjsi na jejich
schopnosti. V prvni ¢asti tohoto typu pohovoru jsou pfedem pfipravené strukturované
otdzky, na které navazuje v druhé ¢asti volné plynouci rozhovor. Posuzovatel k poho-
voru pfistupuje pruzné, avsak na konci pohovoru musi mit spinény vSechny pfedem
stanovené cile pohovoru. Na kaZdou &3ast je vymezen urcity Cas, ktery by se nemél pre-
kracovat. (Koubek, 2007, s. 181)

Ve stfednich a malych organizacich je ddlezité k efektivnosti vybérového pohovoru mit
schopné proskolené lidi, ktefi budou pohovor provddét a budou predem pfipraveni na
kladené otdzky smérované k uchazedi o pracovni pozici. DdleZité je, aby uchazec ho-
vofil asi 60 % celkového C¢asu z pohovoru, a aby tazatel kladl vSechny typy otdzek jako
jsou oteviené, polooteviené i uzaviené. (Styblo, 2008)

Armstrong (2007, s. 373) uvadi prinejmensim 80 % casu, ktery by mél byt vénovan pro
ziskavani informaci od uchazece.

Assessment centrum

Metoda assessment centra (déle jen AC) je postavena na vyuziti riznych simulovanych
situaci, které jsou Casto doprovazeny dalsimi testy a pohovory. Simulované situace
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absolvuje vétsi pocet Ucastnikl, kdy je optimalni skupina 6 lidi. Skupina Gcastnikd je
pozorovana posuzovateli, ktefi ji hodnoti podle pfedem urcenych kritérii. AC slouzi
hlavné k posouzeni kompetenci a k vybéru zaméstnancd na obsazované misto. (Bé-
lohlavek, 2016, s. 146)

ACjsou urcena ke zkoumani vysledkl prace a chovaniuchazecl pfi reSeni modelovych
situaci, a to bud' individualné, nebo ve skupinach. AC provéfuji schopnosti a motivaci
uchazedd, provéruji odbornou zplsobilost i rozvojovy potencidl uchaze&d. (Siky¥, 2016,
s.109)

AC jsou pomérné financné nadkladna a ¢asové narona. Jejich vyuZiti se upfednostiiuje
predevsim ve velkych organizacich pfi obsazovani vyssich pracovnich pozic. Uchazeci
o pracovni misto se Gcastni rGznych pohovor( a testovani. Testovani je jak jednotlivé,
tak ve skupinach. Zahrnuje hrani réiznych roli a fesi se pracovni Gkoly. Od Ucastnikd se
olekdva urcitad Uroven vykonu, kterd se méfi v nékolika rovinach. Posuzovani uchazecd
je objektivni, jelikoZ ho provadi nékolik hodnotiteld. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 291)

Zkoumani referenci

,Smyslem referencf je ziskat ddvérnou konkrétni informaci o budoucim pracovnikovi a
ndzory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto.” (Armstrong, 2007, s.
365)

Zkoumani referenci z pracovnich posudk(l od predchoziho zaméstnavatele, ze skol,
nebo od osob, které uchazece znaji, je pomérné pouzivana a U¢innd metoda vybéru
zameéstnancl. Reference zaméstnavatel zkouma jen se svolenim uchazede. Prostied-
nictvim téchto referenci se hodnoti vysledky prace, odbornd zplsobilost a jeho cho-
vani. Je tfeba se vyvarovat hodnocenf jeho osobniho Zivota. (Siky¥, 2012, s. 90)

Psané reference mohou vyrazné usetfit ¢as. Vhodné je pro pfedchoziho zamé&stnava-
tele vytvofit standardni formular. Ve formulari se mohou vyskytovat otazky o délce za-
meéstnani, ndzvu pracovniho mista, informace o mzdovém tarifu &i platu a jak ¢asto byl
zameéstnanec nemocny. Dobré je zahrnout osobnéjsi otdzku, napfiklad jestli by byvaly
zameéstnavatel zameéstnal uchazece o nové zameéstnani znovu a pozaddat ho o zdlvod-
néni jeho odpovédi.

Alternativnim feSenim je konverzace po telefonu, kdy je vyhodou osobnéjsi komuni-
kace a sklony pfedchoziho zaméstnavatele k vétsi otevienosti a upfimného nazoru o
byvalém zaméstnanci. Dalsi jednoznac¢nou vyhodou je usetfeni ¢asu obou stran. (Ar-
mstrong, 2007, s. 365)

Reference mohou byt objektivni, ale také nemusi. Zkresleni mze vzniknout v tu chvili,
kdy se byvaly zaméstnavatel snaZi svého problémového zamé&stnance zbavit, nebo
mu jednoduse nechce nijak uskodit. Pouze za predpokladu, Ze hodnotici osobu zname,
muazeme referenci povazovat za hodnotnou. (Bélohlavek, 2016, s. 33)
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Testovani

Testovani uchazecl pravdépodobné nedokdze jasné predvidat Uspésnost uchazele
v novém zaméstnani, ale umozniuje dodat doplfikové informace k ostatnim zvolenym
vybérovym metoddm. Testy jsou porovndvany s vysledky hodnoceni Zivotopisu, s vy-
sledky vybérového pohovoru a dalsimi vybérovymi metodami, které ma organizace
pfedem stanovené. Testovani uchazecld o zaméstnani obsahuje tfi zadkladni typy tes-
tovani, kterymi jsou:

» testyinteligence;
» testy osobnosti;
> testy schopnosti. (Siky¥, 2016, s. 108)

Testy inteligence zkoumaji dusevni schopnosti uchazece. Ukazuji schopnost zvlad-
nout jednotlivé intelektudlni Ulohy, které vyzaduji schopnost védéni, mysleni a uvazo-
vani. Vysledek testu byva vyjadren jako Ciselné skére, pfipadné mdize byt vyjadren jako
inteligenéni kvocient (1Q).

Testy osobnosti se snazi odhalit pravdépodobné chovani uchazece v jednotlivych si-
tuacich. Mohou poodhalit, jak bude uchazel reagovat na urlitém pracovnim misté
nebo v urcité funkci. Testy osobnosti jsou uskutec¢nény formou dotaznik( a snazi se
odhalit charakter uchazece a jeho pracovni chovani. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 289)

Testy schopnosti se vyuZivaji pro zhodnoceni stavajicich a potencionalnich schopnosti
uchazedle a pro jejich pripadny rozvoj. Jsou testovany znalosti a dovednosti uchazece,
jako je napfiklad jeho manualni zru¢nost, prostorova orientace, motorické schopnosti
a dalsi. (Koubek, 2010, s. 176)

2.3 Chyby a nedostatky p¥i vybéru zaméstnancu

K dspésnému a efektivnimu vybéru kvalitniho zaméstnance patfi nezbytnost vyhnout
se chybdm a nedostatklm pfi jejich vybéru. Hlavni riziko chybného vybéru zamést-
nancl je Spatny vybér zaméstnance bez pozZzadovanych schopnosti a predpoklad(,
ktery se projevi v jeho vykonnosti pfipadné v motivaci ostatnich zaméstnancd. (Urban,
2010, s.139)

Casto vyskytujici se chyby pfi vyb&ru zameéstnanc{ jsou:

> Duvéra vinformace ze Zivotopisu. Rada uchazec( se snazi udélat lepsi dojem
tak, Ze vylepsi sv0j Zivotopis a pfibarvi si skutec¢nosti. Personalista musi byt
schopny pfi ndsledném vybérovém pohovoru tyto nepravdivé informace od-
halit. Uchazedi obvykle odpovidaji na mylné informace nesrozumitelné a ne-
védi, co maji spravné odpovidat.

» Nerealistické oCekavani. Personalisté stanovi pfilis velké ndroky a poZadavky
na uchazece. Uchazedi pak neodpovidaji o¢ekdvanim zaméstnavatele.

> Dilvéra vreference. Reference nejsou vzdy vérohodné. Byvali zaméstnavatelé
hodnoti spiSe vztahy mezi zaméstnanci nez pfinos, ktery zameéstnanec pro or-
ganizaci pfedstavoval. (Zufan, 2012, s. 64)
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» Subjektivni hodnoceni. Tyto chyby byvaji zpravidla délany nevédomky. PatFi
sem napfiklad ,hald efekt” Ci stereotypy. Personalisté si utvati mylné predstavy
o uchazedi na zakladé prvniho dojmu. Hodnoti uchazeclv vzhled, jeho oble-
¢enf a vystupovani. VSechny tyto aspekty vsak mohou zdarné klamat a perso-
nalista reaguje pouze na predstavu, kterou si ve své hlavé o uchazedi vytvofil.

» MaAlo ¢asu pro vybérovy pohovor. Personalisté si nevytvofi dostatecny ¢asovy
prostor pro vybér nového zaméstnance a pohovor odbydou pouze predanim
nejnutnéjsich informaci uchazecdi, misto dlkladného pohovoru ve formé pre-
dem pfipravenych otazek a zjisténim potrebnych informaci o uchazedi.

» Hledéani presné kopie. Personalisté se mohou domnivat, Ze najdou presnou na-
podobeninu byvalého zaméstnance a hledaji uchazece ve stejném oboru,
eventualné v podobné organizaci. Maji snahu nahradit zaméstnance, ktery byl
zarukou bezproblémového vykonu prace, jeho presnou kopii. (Urban, 2010, s.
146)

2.4 Rozhodnuti o vybéru uchazece o zameéstnani

Pro posouzeni zplsobilosti potencidlniho zaméstnance se ptame, jestli uchazec o za-
meéstnani mliZe poZzadovanou praci vykonavat a jeho schopnosti tomu odpovidaji. Za-
roven jestli praci chce vykondvat a odpovidd tomu jeho motivace. Tyto dvé dllezité
otdzky a odpovédi na né slouZi jako vychodiska pfi zavéreném rozhodovani o pfijeti
uchazede. (Siky¥, 2016, s. 109)

Pokud nastane situace, kdy je vice pravdépodobné vhodnych uchazedd o zaméstnani,
personalista si je nechavéa v tzv. rezervé. DOvodem je c¢asté odstupovani vhodnych
uchazecd, ktefi se uchazeli o misto pouze pro to, aby si ovéfili své Sance na trhu prace,
nebo zastrasili svého souc¢asného zaméstnavatele. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 293)

V zdvérelné fazi, po absolvovani vsech kol vybérového fizeni, jaké ma organizace pre-
dem stanoven3d, se vybere takovy uchazec (potazmo vice uchazecl, podle potifeby or-
ganizace), ktery nejlépe odpovida véem zadanym pozadavkdm, nebo se k nim nejvice
pfibliZuje, a to svymi znalostmi, schopnostmi, dovednostmi ¢i dosazenou praxi.

Konelné rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece byvd v kompetenci manazera, ktery
je potencidlni nadfizeny posuzovaného uchazece. Manazer je schopen porovnat ucha-
zele s pfedem stanovenymi prioritami organizace a posoudit jeho zpUsobilost k nabi-
zenému pracovnimu mistu. Nejvhodnéjsimu uchazedi, ktery splfiuje vSechny poZza-
davky pro vykonavani prace, je pfeddna nabidka zaméstnani. Ve fazi, kdy nabidku pfi-
jme, jsou FeSeny nasledné formalni zaleZitosti spojené s pfijetim zaméstnance a s uza-
vienim pracovni smlouvy. (Sikyt, 2014, s. 106).

Ostatnim, méné vhodnym uchazecdm, je v rémci zachovani respektu a slusnosti po-
sldno pisemné vyjadreni o nepfijeti, které obsahuje také podékovani za Gcast ve vybé-
rovém fizeni.
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2.5 Adaptace zaméstnance

Adaptace zaméstnance je zavérelna etapa pfi obsazovani volnych pracovnich mist
v organizaci. Nazyva se také orientace zaméstnancd. Probihd po konecném pfrijeti za-
meéstnance a po uzavieni pracovni smlouvy. Tento zavérecny proces byva v organiza-
cich ¢asto podcenovan a promitd se ve znacné mife ve fluktuaci nové pfijatych za-
méstnancd.

Adaptace obvykle zacind dnem nastupu zameéstnance do organizace a konci rozhod-
nutim vedouciho pracovnika, anebo uplynutim zkugebni doby. (Siky¥, 2016, s. 116)

Adaptace zaméstnance ma za Ukol urychlit a usnadnit seznamovani s novymi spolu-
pracovniky v organizaci, ziskani potfebnych zkuSenosti a dovednosti a osvojeni si pra-
covniho a socialniho prostfedi organizace.

Armstrong (2007, s. 395) uvadi ¢tyfi hlavni cile adaptace zaméstnance:

» prekonanipocatecnifaze, kdy se vSechno jevi novému zaméstnanci neobvyklé,
cizi a nezndmé;

» vytvoreni v mysli nového zaméstnance kladny postoj a vztah k organizaci a je-
jim zaméstnanclm;

» dosaZeni toho, aby novy zaméstnanec poddval odpovidajici pracovni vykon
v co nejkratsim case po jeho nastupu do organizace;

» snizeni pravdépodobnosti dfivéjsiho odchodu z organizace.

Adaptace mize byt formalni a neformalni. Formalni adaptace zahrnuje systematicky
proces, kdy je nové pfijaty zaméstnanec formou adaptacniho programu pod dohle-
dem vedouciho pracovnika nebo zkuSeného a povéfeného zaméstnance. Neformalni
adaptace mé spontdnni priibéh a nechavé se volné ovliviiovat socidlnim okolim, pre-
devsim spolupracovniky. (Sikyf, 2016, s. 115)

Vysledek procesu adaptace je adaptovanost zaméstnance, kterou vyznacuji:

» odvedené vysledky prace z hlediska kvalifikovanych a slovné posuzovanych
kritérif;
> zaclenéni do socidlnich vztah({ v organizaci.

Adaptovanost nové pfijatého zaméstnance posuzuje vedouci zaméstnanec, jeho
pfimy nadfizeny nebo spolupracovnici. Hodnotitelé mohou uvést, jak vidi proces adap-
tace ze svého Uhlu pohledu. Hodnoceni mize vypovidat o spokojenosti zaméstnance
v organizaci, o jeho zaclenéni do skupiny a systém0 organizace. Tyto informace posky-
tuji personalistovi uzitecné Udaje pro mozné zdokonaleni adaptaéniho programu.
(Dvorakové a kol., 2012, s. 164)
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3 SPECIFIKA ZISKAVANI A VYBERU ZA-
MESTNANCU V MALE FIRME

Prakticka ¢ast se zabyva ziskdvanim a vybérem zameéstnancd ve firmé, kterd patii mezi
malé firmy. Proto jsou v této kapitole uvedeny hlavni charakteristiky malé firmy, nejdd-
lezitéjsi specifika persondini prace a dale i ziskavani a vybér zaméstnancl v malé
firmé.

3.1 Charakteristika malé firmy

Podle Evropské komise musi mit mala firma méné nez 50 zaméstnanc( a ro¢ni obrat,
popfipadé bilanni sumu mensi nez 10 miliond EUR (viz tabulka 1).

Tabulka 1 — Kategorie podnik( podle kritérii Evropské komise

. . Pocet . Bilancnisuma
Kategorie podniku N o Rocni obrat o
zameéstnancu rocni rozvahy
Mikropodnik <10 <2 mil. EUR <2 mil. EUR
Maly podnik <50 <10 mil. EUR <10 mil. EUR
Stfedni podnik <250 <50 mil. EUR <43 mil. EUR

Zdroj: Evropska pfiru¢ka malé a stfedni podniky (2015,s. 11)

Pokud podnik nespliuje zadnd z uvedenych kritérii v tabulce 1 a neni ani mikropodni-
kem, ani malym podnikem a ani stfednim podnikem, jedna se o velky podnik.

3.2 Personalni prace v malé firmeé

Malé firmy obvykle nemaji svij vliastni persondlini Gtvar a persondlini praci v malé firmé
vykonavd majitel, manazer ¢i vedouci pracovnik. Urlité persondlni ¢innosti je vsak
tfeba provadétve vsech firmdach, bez ohledu na jejich velikost. Rozdily v provadéni per-
sonalnich ¢innosti spocivaji vtom, ze v malych firmdach se jich provddi znacné méné a
nékteré pouze pfilezitostné.

Majitelé, manaZzefi ¢i vedouci pracovnici, ktefi v malych firmach vykonavaji personalni
praci, by méli ziskat potfebné znalosti a dovednosti v personalni praci, jelikoz malé
firmy jsou nevyhovujicim vykonavanim personalni prace ohroZzeny mnohem vice nez
velké firmy (Koubek, 2010, s. 33).
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V malych firmdch neni persondini prace pfilis rozvinutd a omezuje se prfedevsim na
nékteré vybrané personalni ¢innosti a administrativu, bez nichz by Zadna firma ne-
mohla spravné fungovat. (Bldha, Mateiciuc a Karidkova, 2005, s. 35)

Siky¥ (2016, s. 37) uvadi, Ze v malych firmach méa majitel, manazer &i vedouci pracovnik,
ktery je v roli personalisty, nej¢astéji na starost tyto personalni ¢innosti:

> ziskavania vybérzaméstnancy;
adaptaci zaméstnanci;
odménovani zaméstnanc(;
vzdélavani a rozvoj zaméstnancy;
péci o zaméstnance.

YV V V V

3.3 Ziskavani zameéstnancu v malé firmé

Pri ziskdvani zaméstnancl v malych firmach zaméstnavatel voli spise levnéjsi metody,
jako jsou napfiklad (Dvordkové a kol., 2012, s. 475):

> inzerce;

osobni &i rodinné kontakty;

doporuceni od stavajicich zaméstnancy;
vyveésky;

spolupraci s Ufradem prace;

spolupraci s mistnimi vzdéladvacimi institucemi;
> nebo samostatné prihlaseni uchazecd.

YV VY VY

Nevyhodou pfi ziskdvani zaméstnancl pro malé firmy je to, Ze mdze byt velmi naklad-
nou cinnosti podniku. Vysoké ceny za inzerci a jeji zprostfedkovani si casto nemohou
mensi firmy dovolit. Ziskani kvalifikovanych zaméstnancd mize byt pro malou firmu
tézké, zvlasté pokud je prave takovychto zaméstnancl na trhu prace nedostatek. Malé
firma také musi vymyslet riizné kompenzace pro zaméstnance v dlsledku nedostatku
odmén a benefitd.

3.4 Vybér zaméstnanci v malé firmé

Malé firmy musi vybéru zaméstnancl vénovat zna¢nou pozornost, protoZze nespravny
vybér zaméstnance mize mit velmi Spatné nasledky. Oproti velkym firmam, kvalitni
vybér zaméstnance urcuje ndaslednou fluktuaci zaméstnancl. Rozhoduje o vykonu,
Uspéchu a konkurenceschopnosti firmy. Novy zaméstnanec mUze pro firmu znamenat
zlepSeni, nebo pfitéz, kterd je v radmci malé firmy vice znatelnd a vystavuje tak malou
firmu vétSimu riziku v porovnani s velkou firmou (Koubek, 2011, s. 98)

Vybér zaméstnancd v malych firmach se vétsinou zjednodusuje a mé dvé faze. Prvni
fazi je predvybér a druhou fazi je pohovor s uchaze¢em o zaméstnani. Otazkami pfi
pohovoru Ize dobre zjistit, jak je uchazed zplsobily k vykondvani dané prace. Zjistuji se
také jeho dovednosti, schopnosti a zakladni informace o ném. Uchazed nemusi
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prochazet slozitym vyb&rovym procesem, ktery ma nékolik kol. Pfi vybéru v malé firmé
byvéa ¢asto pouze jeden vedouci zaméstnanec. (Veber a Srpova, 2012, s. 74)

Od uchazece je olekavana:

> patricna zplsobilost k plnéni pracovnich Ukold;

> zvladanivice druhd praci a nadsledné obohaceni schopnosti;

» prevzeti novych pravomoci a odpovédnosti, které b&hem vykondvani prace
mohou vzniknout.

Malé firmy vétsinou nehodnoti efektivnost ziskavani a vybéru zaméstnancd za pomoci
méfitelnych ukazatell (napfiklad kolik uchazecl bylo na jedno pracovni misto, podil
nové pfijatych zaméstnancy, ktefi jsou v podniku déle nez Sest mésicd atd.), ackoliv
tyto ukazatele pomahaji zobrazovat nedostatky v personalini ¢innosti firmy.

Na vybérzameéstnancl navazuje jejich adaptace, ktera je také ¢asto podcenovana. Na-
sledkem Spatné adaptace zaméstnancl mizZe byt fluktuace zaméstnancl a ¢asté zis-
kdvani a vybér novych zaméstnancl. Adaptace by méla zaméstnance zaclenit do ko-
lektivu a motivovat ho k praci. (Dvordkové a kol., 2012. s 476)
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4 PREDSTAVENI FIRMY

Prakticka ¢ast zkouma proces ziskavani a vybéru zameéstnancl ve firmé AM Trans, s. r.
0. s cilem posoudit stdvajici situaci, porovnat ji s predchozimi lety a navrhnout dopo-
ruceni pro zlepseni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve firmé.

Kapitoly 4 a 5 jsou vénovany predstaveni firmy a ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
firmé. Jsou zpracovany na zakladé internich materiald a rozhovoru s personalistou
firmy, ktery pfinesl informace tykajici se fungovani celého procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancd ve firmé.

Kapitola 6 je vénovana vyhodnoceni rozhovor( s fidici, ktefi predstavuji nejvétsi sku-
pinu zameéstnancd ve firmeé a patfi mezi nejcastéji ziskdvané a vybirané zaméstnance.
Rozhovory s Fidici pfinesly informace pro posouzeni stavajiciho stavu ziskavani a vy-
béru zameéstnancl ve firmé a také informace pro nasledné ndvrhy a doporuceni na
zmeény a zlepseni.

Koncept sluzeb firmy AM Trans, s. r. 0. spociva v pfevozu a transportu pacientd do he-
modialyzacnich stfedisek (hemodialyzacéni stfediska slouzi pro pacienty s nefunkénimi
ledvinami) a v prevozu a transportu pacientd k béznym zdravotnim vySetfenim do ne-
mocnic, poliklinik a nasledné i odvozu z vysetfeni z téchto zdravotnickych zafizeni.
Podminkou k vyuziti sluzeb firmy je platny pfikaz ke zdravotnimu transportu, ktery vy-
pisuje obvodni |ékar Ci specializovany |ékaf. V tomto pfipadé hradi pfevoz pojistovna
pacienta. V druhém pfipadé si pacient hradi cestu sédm jako tzv. samoplatce.

4.1 Historie firmy a jeji soucasnost

Tato kapitola je zpracovdna na zdkladé internich materiald firmy.

Firma AM Trans, s. r. 0., kterd spadd pod Integrovany zachranny systém Ceské republiky,
byla zaloZzena v roce 1997. Zakladnim krokem bylo vytvofeni dispecinku a firemnich
kancelafi. Firma vyuzila moznosti prondjmu rodinného domu v prazskych StodGlkach,
kde si vytvofila svoje zdzemi. V té dobé firma méla 12 zaméstnanc(, a disponovala
Sesti sanitnimi vozy a dvéma osobnimi vozy. Spolupracovala s nemocnicemi Strahov a
FN Motol, s kterymi spolupracuje dodnes. V prazskych StodUlkach firma z(stala po
dobu pétilet. Po rozhodnuti majitele domu doslo k celkové rekonstrukci objektu a také
doslo na nasledny prodej jinému zadjemci. Firma tak musela hledat nové zdzemi a pro-
Sla si prvnim stéhovanim.

V roce 2002 firma vyuzila nabidku k pronajmuti prostord v nemocnici Strahov. Prostory
pro celou firmu byly nevyhovujici, velmi malé, a tak firma hledala lepsi a kvalitnéjsi za-
zemi pro rozvoj a rdst firmy. Po dobu 5 let pobyvani ve Strahovské nemocnici firma
stagnuje a nikam se pfilis neposouva. Vozovy park zlstava stale stejny a pocet za-
méstnancl kolisa.
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K poslednimu stéhovani firmy dochazi v roce 2007, a to na Prahu 6 (do Patockovy ulice).
Dochézi k rdstu poctu zaméstnanc(, rozsifovani vozového parku na devét sanitnich
vozU a tff osobnich voz0.

V roce 2008 vznikd velmi zasadni dohoda a spoluprdce s noveé vzniklym hemodialyzac-
nim stfediskem ve FN Motol.

Vroce 2011 vznika dalsi velmi dllezitd spoluprace s hemodialyzacnim stfediskem ve
FN Kralovské Vinohrady.

24

Rok 2016 prinasi pro firmu plno ddlezitych udalosti, jako jsou spoluprace s dalsimi he-
modialyzacnimi stfedisky. Firma rozsifuje spolupraci s Nemocnici Na Homolce a VSeo-
becnou fakultni nemocnici. Nové se rozrlistd i mimo Prahu. V Berouné zaklddéa svij
druhy dispecink, ktery spada pod hlavni dispecink v Praze. Firma zacina spolupracovat
s hemodialyzacnim stfediskem Beroun, pro které jezdi 3 sanitni vozy. Vozovy park se
celkové sklddé z patnacti sanitnich voz{ a ¢tyr osobnich automobil .

Firma k roku 2020 spolupracuje s nejvétsimi prazskymi nemocnicemi jako jsou FN Mo-
tol, FN Kralovské Vinohrady, V&eobecnd fakultni nemocnice, Ustfedni Vojenskd nemoc-
nice, Nemocnice na Homolce a mnoho dalsich. Vozovy park se sklada z dvaceti sanit-
nich voz0 a sedmi osobnich automobill, které jsou uréeny pro vedouci pracovniky
firmy. Aktudlné ma firma Ctyfiatficet zaméstnanctl. V breznu firma dokoncila celkovou
rekonstrukci objektu hlavni budovy AM Trans, s. r. 0. v Praze. Rekonstrukce byla realizo-
vana z dlvodu vytvoreni pfijemnéjsino a komfortnéjsiho pracovniho prostrfedi pro za-
meéstnance.

4.2 Organizacni struktura firmy

Podle Evropské pfiru¢ky malé a stfedni podniky (2015, s. 11) se firma AM Trans, s. 1. 0.
fadi mezi malé podniky. Pfirucka uvadi, Ze malé podniky jsou definovany jako podniky,
které maji méné nez padesat zaméstnancd a jejichz ro¢ni obrat nebo bilanéni suma
ro¢ni rozvahy neptekroci 10 miliond EUR. Firma ma k datu 15. 3. 2020 cCtyfiatficet za-
meéstnancl a nepresahuje ro¢ni obrat 10 milionJ EUR, coZ charakterizuje kategorii ma-
[ého podniku.

Organizacni struktura firmy slouzi jako mechanismus ke koordinaci a fizeni zamést-
nancd. Umoznuje rozdélit praci mezi zaméstnance firmy tak, aby smérovala k dosazeni
organizacnich cild.

Firma vyuziva liniové organizalni struktury, kterd je typickd pro malé podniky. Tato
struktura ma primou prikazovaci pravomoc. Nejvyssi pravomoc a odpovédnost maji
liniovi vedouci. (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 204)
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Majitel/Jednatel

Vedouci dispecinku/

Vedouci provozu :
P Personalista

Dispecer

Sanitar - zavoznik

Obrazek 1 — Organizacni struktura firmy AM Trans, s. r. o.
Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy

4.3 Struktura zaméstnancu

Podle internich materidll firmy a rozhovoru s personalistou bylo zjiSténo, Ze firma AM
Trans, s. r. 0. kdatu 15. 3. 2020 zaméstnava 34 zameéstnancd. Z toho 22 zaméstnancl
tvofli ridici, kteff jsou tak nejvétsi skupinou zaméstnancl firmy. Dalsi skupiny zamést-
nancl tvori majitelé — jednatelé, vedouci provozu, vedouci dispecinku, dispecefi a sa-
nitati-zavoznici.

4.3.1 Predstaveni funkci

Ve firmé jsou zastoupeny tyto funkce:

» majitel, jednatel,
vedouci provozu,
vedouci dispecinku,
dispecer,
sanitar-zavoznik,
fidic.

YV VYV VY
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Majitel, jednatel

Majitelé firmy zaroven zastavaji funkci jednatelld firmy. Maji jako jedini ve firmé podpi-
sové pravo, coz znamena, ze nikdo jiny neni povéfen podepisovat jakékoliv smlouvy.
Majitelé firmy maji na starost sepisovani a podepisovani smluv, vyfizovani datovych
schranek, styk s Ufady, komunikaci s Magistrdtem hlavniho mésta Prahy a zGcastiuji se
schlizi asociace zdravotnich prepravnich sluzeb.

Vedouci provozu

Pracovni ndplIni vedouciho provozu je starost o technicky provoz firmy. Zafizuje vSe, co
se tyka sanitnich voz({ a osobnich automobill. Neustale komunikuje s fidici, pokud je
to zapotrebi, a fesi problémy se sanitnimi vozy. Komunikuje s automobilovymi servisy
a zafizuje odtahy a opravy porouchanych vozidel. Objedndva nahradni dily pro vozidla
a absolvuje cesty do autoservis(. Stard se o kontrolu celého vozového parku. V evi-
denci vede technicky stav vSech vozidel, kontroluje a doplfiuje povinné vybaveni sa-
nitnich vozd. Ddle méa na starost kontrolu cest podle GPS u sanitnich vozU a také méreni
soukromych cest fidic0.

Vedouci dispecinku

Pracovninaplinivedouciho dispecinku je zajisténi chodu celého dispelinku. Vede ranni
porady s vedenim firmy a s dispelerem o udalostech z pfedchoziho dne a o0 ndsledu-
jicim prlbéhu dne aktudlniho. Ma na starost komunikaci s pojistovnami, s nemocni-
cemi a rfesi veskeré pochvaly a stiznosti ohledné zdravotnické péce. Objedndva spo-
tfebni materidl do sanitnich voz0 a kontroluje zdravotnické brasny, které maji vsichni
fidi¢i ve voze. Kontroluje zdznamy o uskutecnénych jizdach ridi¢d obsahujicich veskeré
pfikazy ke zdravotnim transportldm, které odevzdavaji fidi¢i na konci smény.

Vedouci dispecinku zastava ve firmé zaroven funkci personalisty. Jeho dalsi pracovni
naplinf je ziskavani a vybér zaméstnancd a reseni vztahl na pracovisti.

Dispecer

Pracovni naplni dispecera je rozdélovani tras ridi¢dm na dany den. V pridbéhu dne
mUze trasy podle situace rlzné ménit. Dale fesi pfijimani a vyfizovani objednavek na
prevoz pacientl aktudliniho i ndsledujiciho dne. VSechny prijaté pacienty zapisuje do
evidence firmy.

Sanitar-zavoznik

Pracovni naplIni sanitadfe — zdvoznika je délat pomocnou silu fidici, jezdit s nim a po-
mahat mu nosit pacienty, ktefi nejsou schopni samostatné nastoupit, nebo vystoupit
z vozu. Jeho dalsi ¢innosti je starat se 0 pacienty béhem jizdy. Zadvoznici nemuseji mit
rfidi¢sky prikaz skupiny B.
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Ridic

Nejvétsi skupinu zaméstnancl ve firmé tvori fidici. B€Znéa pracovni napln fidice je fizeni
sanitniho vozu, odvoz pacientd z bodu A do bodu B, komunikace se zdravotnimi
sestrami pfi pfedavani pacientl a komunikace s dispe&inkem firmy. Ridi¢i jsou zodpo-
védni za pacienty, které prevzali od zdravotniho persondlu z jakéhokoliv zafizeni a je-

jich povinnosti je, postarat se o pacienta co nejefektivnéji a dovézt ho véas na urcené
misto.

Ridi¢i maji z pfedchoziho vedera pfedem zadané adresy pacientd, které odvazi na p¥i-
slusnou dialyzu. Po vyloZeni a predani pacientd zdravotnickému persondlu volaji dis-
pecerovi, ktery jim nasledné zadavéa dalsi prevozy pacient(, a to do rlznych zdravot-
nickych zafizeni k vySetfenim, zdkrok0m a hospitalizacim. MUzZe se také jednat o odvoz
pacientd domU z hospitalizacniho pobytu, z vysetfeni ¢i z dialyzy. Tato pracovni napln
fidice se neustdle opakuje po celou dobu jeho smény.

4.3.2 Funkce ridice

K datu 15. 3. 2020 bylo ve firmé& AM Trans, s. r. 0. dohromady celkem 22 fidi¢{ sanitnich
vozd. V této kapitole jsou fidici charakterizovani podle pohlavi, véku, zkusenosti a po-
Ctu let stravenych ve funkci fidice ve firmé. Na zakladé téchto kritérii bylo vybrano cel-
kem 10 fidi¢d pro rozhovory tykajici se ziskavani a vybéru ridi¢d ve firmé (viz kapitola
6).

Ridi¢i podle pohlavi

Zftejmé vzhledem k faktu, Ze profese fidice je stdle spiSe muzské zaméstnani, je ve
firmé 20 (91 %) fidi¢d a pouze 2 fidicky, které tvori jen 9 % z celkového poctu fidica.

Pohlavi fidicG
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2
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Zeny mMuZi

Graf 1 — Pohlavi ridicd
Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy
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Ridici podle véku

ve firmé. Prvni skupinou je v&k 21-30 let, kam se fadi nejvy3si pocet fidi¢d, a to 6 (27
%). Druhou skupinou je vék 31-40 let, kam spadaiji 3 (14 %) fidici. Treti skupinou je vék
41-50 let, kde je 5 (23 %) Fidi¢Q. Ctvrtou skupinou je vék 51-60 let, kam spadaji 4 (18
%) ridi¢i a posledni patou skupinou je v&k 61+, kam se fadi také 4 (18 %) fidi¢i.

Vek fidicd
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Graf 2 — Vék ridic¢i
Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy

Ridi¢i podle zkuSenosti

Firma pfijima na pracovni pozici fidiCe uchazecle s pfedchozimi zkusenostmi ve funkci
fidi¢e sanitniho vozu, se zkusenostmi s funkci fidice v jiném oboru, ale i bez zkuSenosti
v této funkci. S funkci fidi¢e sanitniho vozu ma zkusenost 5 Fidi¢l (23 %). Nejvétsi podil
tvofi skupina fidicd, ktefi maji zkusenost s profesi fidice v jiném oboru, a to celkem 13
¥idich (59 %). Ridi¢i bez pfedchozich zkugenosti s touto profesf jsou 4 (18 %).
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Zkusenosti s funkci ridice
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Graf 3 — ZkuSenosti s funkci Fidice
Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy

Ridi&i podle poétu let ve funkci Fidiée ve firmé

bez zkusenosti

Jednim z problém{, se kterym se firma potykd, je znacna fluktuace ridicG. Graf 4 zna-
zorfuje pocet let jednotlivych fidich ve firmé. Oc¢ekdvanou a nejvétsi skupinou byla
skupina ridicd, ktefi jsou ve firmé& zaméstnani méné nez 1 rok. Skupinu tvori 11 z 22
ridi¢Q, coz je celkem 50 %. Dalsi skupinu tvofi fidic¢i zaméstnani ve firmé 1-5 let, kterd
je hned druhou nejvétsi skupinou se 7 fidic¢i (32 %). Dalsi skupinu 6—10 let zaméstna-
nych fidi¢a ve firmé tvofi 2 fidi¢i (9 %). Posledni skupinou fidi¢a, ktefi ve firmé stravili

10 let a vice, jsou také jen 2 fidici (9 %).

Pocet let ve funkci fidice ve fi
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do 1 roku 1-5let 6-10 let

Graf 4 — Pocet let ve funkci fidice ve firmé
Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy
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5 ZiSKAVANi A VYBER ZAMESTNANCU
VE FIRME

Tato kapitola se zabyvé ziskdvanim a vybérem zameéstnancd ve firmé AM Trans, s. 1. 0.
a je zpracovana na zdkladé rozhovoru s personalistou. Otazky k rozhovoru s persona-
listou jsou uvedeny v pfiloze 1.

Jak bylo uvedeno v kapitole 4.3.2, nejvétsi skupinou zameéstnancd ve firmé jsou fidici,
ktefli se tak stavaji skupinou nejcastéji ziskdvanych a vybiranych zaméstnancCl firmy, a
proto je praktickd ¢ast zamérena praveé na né.

Ziskavani a vybér zaméstnancl ve firmé velmi Uzce souvisi s aktualni situaci na trhu
prace.V pfipadé nizké nabidky préce vyuzivéa firma vice metod ziskdvani zaméstnanci
najednou, aby rozsifila okruh potencidlnich uchazec(. Firma prihlizi k uréitym situacim
podminky, pfedpoklady a pozadavky na uchazece.

5.1 Zdroje a metody ziskavani zaméstnanci

K ziskdvani zaméstnancl firma vyuzivd predevsim vnéjsi zdroje a tomu odpovidajici
metody. V pfipadé vedoucich zaméstnancd firma vyuziva vnitini zdroje zaméstnanc(.

Vnitini zdroje

Firma vyuziva vnitini zdroje predevsim pfi obsazovani funkci vedoucich zaméstnanca.
Firma jiz nékolikrdt povysSila souc¢asné zaméstnance do vyssi funkce. Pfedevsim se
jedna o povyseni z fidi¢e na dispecera. Dokonce také povysila fidiCe na dispecera a
poté na vedouciho provozu anebo vedouciho dispecinku. Vyhodou vyuziti vnitfnich
zdrojU je Uspora ¢asu na zaskolenf, motivace dal$ich zaméstnancd k Sanci na povyseni,
ale hlavné to, Ze zamé&stnanec jiz zna silné a slabé stranky firmy. Vi, jak firma funguje a
je Iépe schopny komunikovat se svymi spolupracovniky.

- mw s

Vnéjsi zdroje

s/vo z

Firma obsazuje z vnéjsSich zdrojd predevsim funkce fidi¢ld a sanitari-zavoznik(. Vyu-
Ziva tak volné pracovnisily na trhu prace. Nej¢astéji k tomu vyuziva nékolik metod zis-
kdvani zaméstnancl z vnéjsich zdrojd:

» E-recruitment;

socidlni sité;

doporuceni souc¢asnym zameéstnancem;
a firemni vyvésku.

VYV V V
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E-recruitment

Ve firmé se metoda e-recruitmentu fadi k nejvice vyuzivanym metodam a zaroven je
jednou z nejefektivnéjsSich metod ziskdvani zaméstnancl. Ackoliv firma nema svoje
vlastni webové stranky, vyuZivd moznosti inzerovani na pracovnich portalech. Perso-
nalista si na webovych strdnkdch Teamio.cz vybere pfislusny bali¢ek sluzeb a urdi, na
které pracovni portdly chce inzeraty viozit. Nejcastéjsi pracovni portdly jsou predevsim
Prace.cz a Jobs.cz. Inzerdty jsou na pracovnich portalech ulozené mésic a kazdych 7
dni se znovu aktivuji a aktualizuji se do pfednich pozic.

Dalsi z pouZivanych webovych stranek je Personalka.cz. Celd ukdazka nejaktudlnéjsiho
inzeratu na téchto strankach je uvedena v pfiloze 4.

Kvali zvefejnéni nabidek prace na pracovnich portélech se firmé dafi oslovovat dosta-
tecné mnoZstvi zajemcU o pozici fidice. Inzerce na pracovnich portalech obvykle ob-
sahuji napln prace, co zdjemce mUze od pracovniho mista ocekdavat, jaké znalosti a
dovednosti by mél mit, co mGze firma nabidnout a co naopak pozaduje od uchazece.

Tabulka 2 zndzornuje nezbytné informace, které personalista vzdy uvadi v inzerdtu.
Dalsi informace personalista doplnuje podle potfeby.

Tabulka 2 — Informace v inzeratu

Pfevoz pacient( sanitnim vozem po Praze a Ceské re-
Napln prace: publice, komunikace s dispeclinkem, Udrzba a Uklid sa-
nitniho vozu.

Znalost Prahy, bydlisté v Praze nebo v blizkém okoli,
Znalosti, dovednosti: kurz pro fidice vozidla dopravy nemocnych a ranénych
(nenivSak podminkou — ale vyhodou).

Minimalni vék 21 let, Casova flexibilita, Cisty trestni rej-
strik, vypis z karty fidicCe, fidi¢sky prikaz skupiny B.

Pozadavky:

Jistota stadlého prijmu, pratelsky kolektiv, zazemi silné
Co nabizime: spolecnosti, moznost parkovani sanitniho vozu doma,
jizdni vyhody.

Zdroj: autorka na zakladé internich materiald firmy

Socidlni sité

Firma vyuziva kinzerovani nabidek zaméstnani také socialni sité, zejména Facebook.
Dfive méla na Facebooku zaloZeny svoje osobni stranky. Mohla tak publikovat své in-
zeraty prfimo na nabidce Facebook — Kariéra. Jenze z dlvodu neaktivity osobnich stra-

nek firmy, byl Facebook nucen smazat osobni stranky firmy a ukoncil tak moznost vkla-
daniinzeratd na kariérni nabidku Facebooku.

Firma nyni vyuziva k inzerovani na socidlni siti jiz zalozené stranky, jako jsou napfiklad
Prace a brigady, Jen prace, Prace.cz a Nabidky prace. Personalista firmy ze svého osob-
niho profilu kontaktuje konkrétni strdnku a zazdda ji o zverejnéni inzerdtu na danou
pracovni pozici. Majitel facebookové strdnky obvykle vyZzaduje stru¢ny popis pracovni
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pozice, podminky pro pfijeti a kontaktni Gdaje na personalistu firmy. Vinzeratu je po-
tom uchazel odkazan pfimo na telefonni &islo personalisty pfipadné na firemni e-mail.

Doporuceni stavajicim zaméstnancem

Jednd se o jednu z ¢asto vyuzivanych metod ve firmé, kdy soucasny zaméstnanec do-
poruci svého zndmého, kamarada ¢i rodinného pfislusnika jako vhodného zamést-
nance. Tato metoda funguje velmi dobfe ve prospéch firmy, protoze zddny zaméstna-
nec nechce doporucdit nespradvného ¢lovéka na pracovni pozici a pfidélat si tak mozné
potize. Firma bere v potaz jako vyhodu této metody fakt, Ze soucasny zaméstnanec
mUze sezndmit uchazecle s chodem firmy, popsat silné a slabé stranky firmy a uchazec
pak mdze mit jasnou predstavu, co mdze od zaméstnani olekavat.

Firma tuto metodu pouzivad také jako stimulacni ndstroj odmeény pro soucasného za-
meéstnance. Pokud soucasny zameéstnanec doporuci vhodného nového zaméstnance,
ma narok na financni odménu. Podminkou ziskani finanéni odmény je, aby novy za-
meéstnanec zlstal déle, nezZ je jeho zkuSebni doba, tj. 3 mésice. Poté ma soucasny za-
méstnanec narok na vyplaceni finan&ni odmény.

Firemni vyvéska

Firma pouziva jako firemni vyvésku svoji vylohu, kam lepi inzerdty. Tuto metodu pou-
Ziva zejména v dobé, kdy je nizkd poptavka po zaméstnani a vysoka nabidka prace na
trhu. Vyuziva ji jako osvédc&enou metodu, kdy se uchazecl z jinych zdroji hlasi velmi
malo.

Mezi dalsi metody ziskdvani zaméstnancl firma fadi také vylepovani letakd v okolf
firmy, pfedevsim po Praze 6. Zaméstnanci firmy vylepuji letdky a inzeraty na vSechna
dostupna a povolend mista pro vklddani letdkd. Firma tuto metodu pouziva v krajnich
situacich, kdy je nizkd poptavka po zaméstnani, stejné tak jako metodu firemni vy-
veésky.

Samostatné prihlaseni uchazece

Situace, kdy se uchazecdi pfihlasuji sami, nastava ve chvili, kdy je vysokd poptavka po
zaméstnani a malo dostupnych volnych pracovnich mist. Firma uvadi napfiklad aktu-
alni situaci celosvétové pandemie Covid-19, kdy se uchazedi hldsi sami. Personalista
ma kazdy den v e-mailové schrance desitky zadosti od zdjemcl o pracovni pozici fi-
dice a béhem dne také i nékolik telefonatd od zajemc.

Inzerce v tisku

Firma inzerci v tisku vyuzivala intenzivné zejména v pfedchozich letech. V soucasné
dobé firma bere v potaz vétsi pouzivani elektroniky nez tisku a tuto metodu pfilis ne-
vyuziva. Radéji vynalozi naklady za inzerci v podobé e-recruitmentu.
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Dfive inzerovala do tisténych médii jako jsou napfiklad Deixe-tip ¢i Annonce. Inzerat
platil po dobu 14. dni a bylo mozné si vybirat, na jaké strané se m{ze nachézet. Z di-
vodu ¢im dal tim mensiho zajmu a malé odezvy uchazedd, firma inzerci v tisku zrusila.

5.1.1 Pozadované dokumenty a predbézny vybér ucha-
zecu

Od uchazecl o funkci fidice je vyZadovan predevsim strukturovany zivotopis. Moti-
vac¢ni dopis od uchazedd vyzadovan neni, ale néktefi uchazedi, ktefi maji o misto velky
zajem, jej posilaji spolecné s Zivotopisem, ackoliv nebyl vyZzadovan.

Osobni dotaznik firma vyzaduje az k vybérovému pohovoru. Uchazec si dotaznik pre-
dem vyplni a pfinese ho na vybérovy pohovor, popfipadé ho vypIni az ve firmé tésné
pred vybérovym fizenim a pak ho odevzda personalistovi.

Certifikaty firma také nutné nevyzaduje, ale je velkou vyhodou, pokud uchazec¢ dolozi
certifikat ve zdravotnickém oboru.

Firma povazuje Zivotopis za hlavni klicovy dokument, podle néhoz je personalista
schopen vykonat pfedbézny vybér uchazecd. V pfedbézném vybéru personalista (v
pfipadé firmy AM Trans, s. r. 0., vedouci dispecinku) posuzuje vhodnost uchazecd na
pracovni pozicifidic¢e a déli je na skupinu vhodniuchazeci a nevhodni uchazeci. Vhodni
uchazedi, ktefi splnuji alespon ¢asteéné pozadavky jsou pozvani k vybérovému poho-
voru. Personalista je telefonicky kontaktuje a spole¢né si domluvi vyhovujici termin
pohovoru. Nevhodnym uchazecdm je zaslan zdvorily odmitavy e-mail véetné podéko-
vani za zdjem o pracovni pozici.

5.1.2 Diverzity management

V ramci diverzity managementu je firma schopna vytvaret pracovni podminky pro za-
méstnance rlznych typl. Snazi se nedavat na prvni dojem, predsudky i stereotypy.
Neklade pfisné normy pro vybér s ohledem na vék, narodnost, pohlavi, vzdélani do-
konce i pracovnich zkusenosti uchazece. Zaklada si na uméni vychovani si svych za-
méstnancl socidlnim prostredim firmy.

Firma se netaji tim ndzorem, Ze je obcas velmi obtizné ziskat a vybrat vhodného za-
meéstnance. Nebrani se odlisnym kulturdm uchazecd ani jinym narodnostem. Firma se
snazi vytvofit rovné pracovni pfilezitosti pro vSsechny uchazece v rdmci dodrzeni ne-
zbytnych podminek vybéru.

5.2 Kritéria a metody vybéru zaméstnancu

Vybérzaméstnancl ve firmé velmi zaleZi na aktudinim stavu na trhu prace a na celkové
poptdvce po zameéstnancich. Pokud je na trhu prace nedostatek kvalitnich uchazecd,
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firma nemé moc na vybér a musi byt schopna vybrat z uchazec(, kteri se pfihlasi. Jiz
mnohokrat byla firma nucena pfijmout uchazece, kterymi si nebyla jistd a tusila, Ze
pravdépodobné jejich schopnosti a dovednosti nebudou vyhovovat z hlediska dlou-
hodobé spoluprace.

V opacném pripadé, kdy je na trhu préce dostatek kvalitnich uchazecl, se mdze firma
vice zaméfit na jejich kvalitni vybér a postupovat podle pfedem danych kritérii a urée-
nych pozadavkda.

Kritéria a pozadavky

Firma ma predem uréenéd kritéria a pozadavky na zaméstnance. Prvni skupina poZa-
davky, jsou nezbytné pozadavky, bez kterych uchazed nema Sanci projit vybérovym
fizenim. Dalsi pozadavky firma vymezuje jako ostatni, které nemusi uchazecd vzdy
nutné splffovat pro jeho Uspésny vybér. Ale samozifejmé firma preferuje uchazedce,
ktefi splnuji, pokud moZno vSechny, nebo co nejvice pozadavkd.

Jako nezbytné pozadavky na funkci fidi¢e jsou stanoveny:

> minimalni vék 21 let;

fidi¢sky prikaz skupiny B;
alespon 10 bod( na karté ridice;
Cisty trestni rejstrik;
bezUhonnost;

zdravotni zplsobilost.

VV VYV

vs v

Mezi ostatni poZzadavky, které firma od uchazece vyzaduje, patfi Casova flexibilita. Pro
zameéstnance ve funkci fidi¢e je ¢asova flexibilita velmi d(leZita pro pfipady, kdy musi
byt do funkce nahle povolan i mimo svoji sménu.

Vzdélanifirma vyZaduje minimalné zakladni. AvSak upfednostiuje uchazece, ktefi maji
maturitni zkousku, nebo vyucni list.

Dalsi ostatni poZadavky zahrnuji dobrou znalost Prahy a bydlisté v Praze nebo v bliz-
kém okoli. Firma sice vyuZiva moderni technologie jako jsou GPS navigace, ale vyZa-
duje od zaméstnanci orientaci po Praze a okoli i bez ni. Velkou vyhodou pro uchazece
je jiz absolvovany kurz Dopravy nemocnych a ranénych, ktery vSak neni podminkou.

Metody vybéru zaméstnanci

Pfi obsazovani volného pracovniho mista firma vyuziva tfi hlavni metody, kterymi jsou
hodnoceni zivotopisu, vybérovy pohovor a v pfipadé fidicd jesté naslednd zkusebnfi
jizda. Metoda hodnoceni Zivotopisu je provadéna jiz v pfedbézném vybéru zameést-
nancd. Doplnujici metodou je osobni dotaznik a zkoumani referenci.

Hodnoceni Zivotopisu

Od uchazecd jsou pozadovany strukturované Zivotopisy predevsim pro jejich lepsi
prehlednost. Za pomoci zivotopisu je personalista schopen vybrat uchazece, ktery
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alespon z ¢asti splfiuje pozadavky. Personalista zkouméa také kvalifikaci v oboru a do-
sazené vzdélani uchazece. Upfednostiuje uchazece se zkusenostmi ve zdravotnim
oboru anebo v oboru, kde mél uchaze¢ moznost pfimého kontaktu s lidmi a uchazece
se zkusenostmi s profesi fidic¢e. Firma vsak klade d(raz na vychovani svych zamést-
nanctl, a praxe ve zdravotnictvi nebo v profesi fidi¢e neni zdsadni podminkou.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor hraje klicovou roli pfi vybéru vhodného zaméstnance. Hlavnim ci-
lem vybérového pohovoru je ziskat hlubsi informace o uchazeci. Firma provadi poho-
vory polostrukturované. V Uvodu sezndmi uchazece s firmou, pracovni ndplIni, podmin-
kami a mzdou. Nasleduje kratké predstaveni uchazece a pak se plynule prejde k polo-
strukturovanym otdzkdm. Detailn&jsi popis je uveden v nasledujici kapitole 5.2.1.

Zkusebni jizda

Zkusebni jizda se uplatiuje v pfipadé ridicd, ktefi prosli vybérovym pohovorem. Trva
priblizné dvé hodiny a ma ji na starost vedouci provozu, ktery ovéruje fidi¢ské schop-
nosti uchazece véetné couvani, parkovania plynulé jizdy. Testuje také uchazecovy zna-
losti Prahy, jak se pfi jizdé chovad a ukazuje mu zkratky, které mohou vyuzivat sanitni
vozy.

Doplriujici metody

Doplfujici metodou vybéru zaméstnancl je osobni dotaznik. Uchazec pfinese osobnfi
dotaznik vyplnény k vyb&rovému pohovoru, popfipadé ho vyplni ve firmé pfed poho-
vorem a odevzda ho personalistovi

Dalsi doplfiujici metodou je zkoumani referenci. Personalista firmy je ke zkoumani re-
ferenci od prfedchoziho zaméstnavatele povéren pouze v pfipadé, kdy uchazec pfi-
chazi z jiné dopravni zdravotni sluzby. Personalista musi ovéfit, pro¢ zameéstnanec
ukoncil pracovni ¢innost v pfedchozi firmé a co je jeho dlvodem zménit firmu do-
pravni zdravotni sluZby. Personalista také zjistuje uchazecovo chovani v pfedchozi
firmé a zda byl spolehlivy a zodpovédny.

5.2.1 Proces vybéru zaméstnance na funkci ridice

Proces vybéru zaméstnancl se odviji od hodnoceni Zivotopisu, ktery personalista pro-
vadi jiz v pfedvybéru. Personalista zhodnoti, zda je uchazec vhodny a pozve ho k vy-
bérovému pohovoru.

Vybérovy pohovor trva zhruba 20 minut. Na zacatku pohovoru personalista predstavi
fungovani a chod firmy a popiSe pracovni napln fidice. Sezndmi uchazede se mzdou a
vyhodami.
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Déle ndasleduji otazky personalistou uréené uchazedi, které nebyly ze Zivotopisu pa-
trné, jako napfiklad:

» jak se o nabidce pracovni pozice dozvédél;

co ho na pracovni pozici zaujalo;

proc¢ se uchdzi o tuto pracovni pozici;

jakou ma praxi a zkuSenosti s fizenim automobil(;
jaky ma ddvod pro zménu zaméstnanf;

a zda chépe a vi, co tato prace obndasi.

VV VYV

Poté ma uchazec Sanci se na cokoliv doptat. Pokud uchazec projde vyb&rovym poho-
vorem a obé strany se rozhodnou kladné pro pokralovani ve vybérovém fizeni, nasle-
duje zkuSebni jizda.

ZkusSebni jizda sanitniho vozu je absolvovana s vedoucim provozu. JestliZze nastane si-
tuace, kdy je uchazec( o pracovni pozici méalo a situace to umozni, je mozné zkusebnfi
jizdu absolvovat hned ten den nebo den nasledujici. Pokud je vsak uchazecd vice, per-
sonalista obvykle do dvou dnU uchazede telefonicky kontaktuje a sdéli mu termin a
¢as zkusebni jizdy.

Zkusebni jizda trva priblizné dvé hodiny a ma ji na starost vedouci provozu. Jizda se
kona bez pritomnosti pacientl. Vedouci provozu ovéruje fidi¢ské schopnosti uchazece
vcetné couvani, parkovani a plynulé jizdy. Testuje ho ze znalosti Prahy, jak se fidic za-
chova v krizovych situacich a ukazuje mu zkratky, které mohou vyuZzivat sanitni vozy.

Po skonceni zkusebni jizdy méa uchazec Sanci se rozhodnout, zda mze a chce vykona-
vat tuto funkci. Pokud se uchazec rozhodne kladné, je mu nasledné sdéleno, Ze do tfi
az sedmi dni ho bude telefonicky kontaktovat personalista firmy o jeho Uspésnosti ve
vybérovém Fizeni.

5.2.2 Adaptace ridice

Po prijeti zamé&stnance a podepsani pracovni smlouvy, firma spontdnné seznamuje
nove pfijatého zaméstnance s prostfedim a chodem celého podniku, véetné postup-
ného seznamovani se spolupracovniky. Zameéstnanec musi nejdfive podstoupit rekva-
lifika¢ni kurz ,Ridi¢ vozidla dopravy nemocnych a ranénych”, pokud ho jiz nema z dfi-
vE€jSiho zameéstnani.

Majitel firmy podepise s novym zameéstnancem dohodu, ktera obsahuje podminku se-
trvani zaméstnance ve firmé déle nez 1 rok. Na zakladé této dohody, hradi majitel cely
rekvalifikacni kurz. V pfipadé poruseni této dohody zaméstnanec musi zpétné uhradit
pomérnou Castku kurzu, kterd je vypocitdna z doby jeho plsobeni ve firmé.

Novy zaméstnanec rekvalifikacni kurz absolvuje v nejblizSim mozném terminu po pfi-
jetido firmy. Kurz trva zpravidla dva tydny a zaméfuje se na nauku o lidském téle, tech-
niku prvni pomoci, hygienu a epidemiologii, spolupraci s dispeinkem a dalsim. Vy-
stupnim dokladem kurzu je osvédceni o zplsobilosti k vykonu zdravotnického povo-
lani v oboru fidi¢ vozidla dopravy nemocnych a ranénych s celostatni platnosti.
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Adaptacni proces ve firmé trva priblizné 3 tydny. Firma vyuZzivad pfedevsim formalni
adaptaci, kdy ma predem sestaveny adaptacni program. Prvni tyden novy zaméstna-
nec absolvuje hodiny kurzu a seznamuje se s chodem firmy. BEhem druhého tydne
dokoncuje kurz a zacina jezdit se zkusenym, povérenym fidicem. V tomto tydnu jezdi
pouze jako jeho doprovod. M(zZe tzv. vSe odpozorovat, co a jak méa byt, zaroven mu
zkuseny fidic vysvétluje praci s pacienty v nemocnicich a ostatnich zafizenich. Treti ty-
den fidi¢ vétsinou absolvuje zadvérecnou zkousku rekvalifikacniho kurzu a mGze zadit
fidit sanitni viz. Tento tyden jezdi jeSté za pritomnosti zkuseného fidice, ktery kontro-
luje vSechny jeho ¢innosti a je mu stale k dispozici.

V pfipadé, kdy uz nové pfijaty zameéstnanec kurz ma z minulého zaméstnani, adap-
tacni program trva 1 tyden a zkracuje se tak o dobu trvani rekvalifika¢niho kurzu a také
0 jizdy se zkusenym fidi¢em jakoZto doprovod.
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6 VYHODNOCENi ROZHOVORU S RIDICI

V této kapitole jsou vyhodnoceny rozhovory s 10 vybranymi fidici firmy AM Trans, s. r.
0., ktefi byli zvoleni jako vyhovujici reprezentativni respondenti. Otdzky rozhovoru (viz
pfiloha 2) byly zaméreny na ziskdvani a vybér fidi¢d, adaptaci a také na jejich spokoje-
nost a oddanost firmé.

6.1 Respondenti rozhovoru

V kapitole 4.3.2 bylo viech 22 fidic¢d ve firmé charakterizovano podle pohlavi, véku, zku-
senosti a poctu let stravenych ve funkci Ffidice ve firmé. Na zakladé této analyzy bylo
vybrano 10 respondentl pro rozhovory.

Respondenti byli zamérné vybrani tak, aby polovinu tvofili nové pfijati zaméstnanci do
1 roku a druhou polovinu tvofili zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé vice nez 5 let. Mohla
tak byt porovndna soucasna situace ziskdvani a vybéru zaméstnancd a situace z pred-
chozich let.

Mezi respondenty rozhovor( bylo 9 muz{ a 1 Zena ve véku 23-68 let, s predchozimi
zkuSenostmi s profesifidice i bez nich. VSichni respondenti si prali z0stat v anonymité,
a proto jsou v této praci uvadéni pouze jako ,respondenti” a v pfiloze 3 jsou oznaceni
jako R1, R2, R3, R4, R5, R6, R7, R8, R9 a R10. Reprezentativni vzorek respondentl je uve-
den v tabulce 3.

Tabulka 3 — Respondenti rozhovor(

Kritérium Cetnost
muz: 9

zena: 1

21-30 let: 3

31-40 let: 1

Vek: 471-50 let: 2

51-60 let: 2

61+ let: 2

fidi¢ sanitniho vozu: 2
ZkuSenosti: fidi¢ (ostatni): 6
zadné: 2

do 1 roku: 5

1-5let: 1

6-10 let: 2

vice nez 10 let: 2

Pohlavf:

Pocet let ve funkci ridice:

Zdroj: autorka
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6.2 Vysledky rozhovoru s respondenty

Tato kapitola shrnuje rozhovory s 10 vybranymi ridici firmy. Jejich celé odpovédi jsou
uvedeny v pfiloze 3. Otdzky rozhovoru byly zaméreny na metody ziskavani fidi¢d, na
proces a metody vybéru fidi¢{, na jejich adaptaci ve firmé a také byla zjiStovana jejich
spokojenost a oddanost firmé.

Otazka 1 - Jak jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a?

Prvni otdzka byla zamérena na metody ziskavani zaméstnancl. Z rozhovor( s respon-
denty bylo zjisténo, Ze mezi nejc¢astéjsi metody ziskdvani zaméstnancl ve firmé patfi
webové pracovni portadly neboli e-recruitment a metoda doporuceni souc¢asnym za-
meéstnancem firmy. 4 respondenti nasli nabidku pracovniho mista na internetu. Uvedli,
ze to byly pracovni portaly Jobs.cz, Prace.cz a také nejnovéji vyuzivany pracovni portal
Personalka.cz. Dalsi 4 respondenti ziskali doporuceni od zaméstnance firmy. 1 z re-
spondent( uved! socidlni sit Facebook a 1 novinovou inzerci Deixe-tip. Respondenti se
shodli na tom, Ze inzerat vzdy obsahoval pouze zdkladni informace a kontakt na né-
koho povéfeného z firmy. Ridi¢e vice neZ osloveni inzeratu, 1akala samotnd funkce fi-
di¢e sanitniho vozu.

Z porovnani situace pred 5 lety a vice a soucasné situace vyplynulo, Ze metody se pro-
linaji u respondentd pfijatych do 1 roku stejné jako pred 5 a vice lety. Metody ziskavani
jsou relativné stale stejné, jen novinova inzerce se v soucasné dobé jiz nevyuziva.

Metody ziskavani zaméstnancl ve firmé

5
4 4
4
3
2
1 1
| H B
0
webové doporuceniod socidlni sité novinova
pracovni zaméstnance inzerce
portaly firmy

Graf 5 — Metody ziskavani zaméstnanca ve firmé
Zdroj: autorka na zakladé viastniho prizkumu
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Otazka 2 - Co Vas vedio k tomu, Ze jste mél/a zajem o toto pracovni
misto?

U této otdzky vyrazné prevazuji odpovédi, kdy respondenti chtéli pomahat lidem a 13-
kala je predstava fizeni sanitniho vozu a adrenalinu. Jeden z respondentd vyzdvihl vy-
hodu ponechdvani si sanitniho vozu pro cesty z prace a do prace. 2 respondenti, ktefi
jiz méli zkusenost s funkci fidi¢e sanitniho vozu, uvedli, Ze je prace bavi, a proto v ni
chté&li pokracovat. Casty dlivod pro vybé&r pracovni pozice Fidi¢e sanitniho vozu bylo
pokracovani ve funkci fidice, ackoli byli dfive zamé&stnani v jiném oboru. 2 respondenti
uvedli, Ze je to jejich prvni zkusenost s profesi fidice vibec. Sanitni viz nikdy nefidilo 8
respondent(, ale 6 z nich bylo dfive zaméstnano jako fidi¢ v jiném oboru. Praxe re-
spondent( v oboru fidi¢e se lisila v rozmezi 0-30 let.

Porovndni situace pied 5 lety a vice a soucasné situace ukazalo, Ze dlvody, proc si
uchazedi vybiraji pravé funkci fidi¢e se za posledni roky nemé&nfi. Ridi¢i majf stale stej-
nou motivaci, kterou je samotné fizeni sanitniho vozu a pomahani ostatnim lidem.

Otazka 3 - Zajimal/a jste se o webové stranky firmy?

Zajem o webové stranky projevilo 6 respondentl. Uvedli, Ze webové stranky firmy hle-
dali na internetu, ale nemohli je najit. Jeden z respondent( uved|, Ze nasel pouze rlz-
norodé recenze, a to ho zarazilo. Nikoho nepfitomnost webovych strdnek vsak vyrazné
neovlivnila v poslani Zadosti a Zzivotopisu. Dalsi 4 respondenty webové stranky nezaji-
maly nebo jejich pfitomnost nefesili. Néktefi z nich méli informace od svych znamych,
ktefi ve firmé pracuji, nebo pracovali.

Zajem o webové stranky firmy

N W b~ OO

Y

ano ne

Graf 6 — Zajem o webové stranky firmy
Zdroj: autorka na zakladé viastniho prizkumu
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Otazka 4 - Jak probihala procedura vybérového rizeni?

Tato otazka byla zamérend predevsim na proces a metody vybéru zaméstnanc(. Da se
fict, ze 3/5 z respondentl uvedlo zaslani zivotopisu coby prvni krok. Dalsi 2/5 z respon-
dent( zivotopis nezasilala, jelikoz byla ve firmé doporucena pres souc¢asného zameést-
nance a méla od néj dobré reference. Pfinesli ho az k vybérovému pohovoru. Vsichni
respondenti se shodli na metodé vyb&rového pohovoru, kde jim byly feceny vSechny
informace o firmé&, o naplni prace fidice, o mzdé a popfipadé se respondenti mohli na
cokoliv doptat.

VSichni fidic¢i ze skupiny méné nez 1 rok straveny ve firmé uvedli, Ze vybérovy pohovor
probihal pouze za pfitomnosti personalisty a nikdo jiny se ho nezucastnil. Naopak fi-
dici, ktefi jsou ve firmeé vice neZ 5 let, uvedli u pohovoru pfitomnost i nékoho z vedeni,
napfiklad majitele, dispecera nebo vedouciho provozu.

Respondenti se dale plné shodli na druhém kole vybérového fizeni, a to zkusebni jizdé
uchazecd. 6 respondentd mélo domluvenu zkusebnijizdu na dalsiden a 4 respondenti
jizdu absolvovali hned po vybérovém pohovoru. Pfevazna vétsina respondentd rekla,
7e zkudebni jizdu mél na starost vedouci provozu. Ridi&i, kteff jsou ve firmé vice nez 10
let vSak uvedli, ze zkuSebni jizdu vedl jiny povéfeny Fidic.

Polovina respondent( uvedla dobu vybérového pohovoru v rozmezi 15-20 minut. Dals{
¢ast uvedla zhruba 30 minut a nékdo se nevyjadfil. ZkuSebni jizdu respondenti uvadéli
vrozmezi 1,5 - 2 hodiny.

Z porovndni situace pfed 5 lety a vice a sou¢asné situace vyplynulo nasledujici:

- Pred b5 lety a vice trvaly vybérové pohovory déle, zhruba o 10 minut. V soucasné
dobé jsou zkrdceny na 15-20 minut. Tato doba nemusi pro vybérovy pohovor
byt dostatecna. Personalista nema dostatek ¢asu na posouzeni uchazecovych
schopnosti, dovednosti, zjisténi jeho chovani atd.

- Dalsi znacny rozdil se ukazal v poctu pfitomnych osob u pohovoru. V soucas-
nych letech je u pohovoru pfitomny pouze personalista, zato dfive bylo u po-
hovoru bud celé vedeni firmy, nebo alespofl minimalné 2 hodnotitelé.

- Také bylo zjisténo, Ze pred 10 lety a vice zkuSebni jizdu nedélal vedouci pro-
vozu, ale povéfeny zkuSeny Fidic.

Otazka 5 - Ziskal/a jste pFi vybérovém pohovoru viechny diileZité in-
formace?

Témér vsichni respondenti uvedli jasnou odpovéd' ,ano, ziskal/a". VSichni respondenti
dostali veSkeré potfebné informace a vSe podstatné jim bylo sdéleno. Vybérovy poho-
vor podle nich splnil ocekavani.
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Otazka 6 - Kdy a jak jste se dozvédél/a, Ze si Vas firma vybrala, jako
vhodného zaméstnance?

Otézka 6 navazovala na proces vybéru zaméstnanc( a jeji zavérecnou fazi. 4 respon-
denti uvedli, Ze byli pfijati ihned po dokon&eni zkusebni jizdy s vedoucim provozu. Ty-
kalo se to predevsim ridicQ, ktefi jsou ve firmé v rozmezi 5-10 let. Dalsi 4 ridici sdélili
dobu pfijeti coby nésledujici den po zkusebnijizdé. VSichni fidici z této skupiny jsou ve
firmé méné nez 1 rok. 2 fidici, ze skupiny 10+ let ve funkci fidi¢e ve firmé, na vysledky
vybérového fizeni ¢ekali 2 nebo 3 dny. Vétsinu respondentd kontaktoval personalista
telefonicky. Tém, ktefi byli pfijati okamzité po zkusebni jizdé, to oznamil vedouci pro-
vozu. 2 respondenti se béhem rozhovoru zminili o nedostatku ridic¢l v dobé jejich pfi-
jimani do firmy. Mysli si, Ze je to jeden z dlvodu pro jejich pfijeti.

Z porovnani situace pred 5 lety a vice a sou€asné situace vyplynulo, ze vdobé prfed 10
a vice lety proces vybérového fizeni trval déle, pfedevsim ¢ast vyb&rového pohovoru.
Uchaze¢i také ¢ekali déle na vysledky vyb&rového fizeni. Ridi¢i byli srozuméni s vysled-
kem vybérového fizeni aZ za tfi dny, kdy je telefonicky kontaktoval personalista. V sou-
c¢asné situaci jsou fidic¢i seznameni s vysledkem vybérového Fizeni nasledujici den po
zkuSebni jizdé. Tento fakt m@ze poukazovat na urychleny proces vybérového fizeni
firmy, zkrdceni vybérovych pohovor( a jejich otazek, nez pred 10 a vice lety.

Oznameni vysledku vybérového fizeni

5
4
4
3
2
2
1
0
ihned po zkusebnf druhy den po 2-3 dny po zkusebni
jizdé zkusebni jizdé jizdé

Graf 7 — Oznameni vysledku vybérového Fizeni
Zdroj: autorka na zakladé viastniho prizkumu

Otazka 7 - Jak probihaly prvni dny po nastupu?

Otdzka 7 se snazila odhalit proces adaptace zaméstnance ve firmé. Pfevazujici popis
respondentl na prlibéh prvnich dnl po nastupu byl nasledujici: fidi¢i méli vzdy pridé-
leného zkuseného a povéreného fidice, ktery s nimi jezdil po dobu 14 dn0. Prvni tyden
délali pouze spolujezdce a dalsi tyden byl zkuseny fidi¢ naopak jejich spolujezdcem a
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kontroloval je pfi praci. Vyjimkou byl 1 respondent, ktery uvedl, Ze jizda se zkuSenym
fidicem probihala pouze po dobu 2 dn(, jelikoz byl dfive zaméstnan jako Fidi¢ u rychlé
zachranné sluzby. Respondenti také uvedli, Ze jim byl povéreny fidi¢ k dispozici, kdyz
néco potfebovali védét.

2/5 respondentl uvedlo, ze zacatky ve funkci fidic¢e sanitniho vozu pro né byly naro¢né
anebo dokonce hektické. 2 respondenti srovnali souc¢asnou funkci fidi¢e s pfedchozim
zaméstnanim. Jeden z nich pochvélil pfistup k zaméstnancdm AM Trans, s. r. 0. Také
uvedl, ze ve stdtnim sektoru je toto povolani vice psychicky naro¢néjsi. Druhy naopak
fekl, ze prace v AM Trans, s. r. 0. je vice psychicky ndrocnéjsi nez v pfedchozim zamést-
nani. Mezi dvéma respondenty byl rozdil stdtniho sektoru rychlé zachranné sluzby a
soukromého sektoru jiné zdravotni dopravni sluzby. Zbylych 8 respondentl nebylo
schopno porovnat pfedchozi zaméstnani s timto.

Porovndni situace pred 5 lety a vice a soucasné situace ukdzalo, Ze proces adaptace
zameéstnance ve firmé probiha vcelku stale stejné. Vétsina respondentd uvedla, Ze po
dobu 14 dnd méla k dispozici zkuseného ridice, ktery je zaucoval a byl jim k dispozici.
2 respondenti, zaméstnani ve firmeé vice nez 10 let uvedli, Ze si proces adaptace pfilis
nepamatuji, ale domnivaji se, ze zkuseny fidic jim byl k dispozici jen 1 tyden.

Otazka 8 - Jste ve firmé spokojen/a?

Tato otdzka byla zamérena na spokojenost zaméstnancl ve firmé. Respondenti méli
k této otdzce moZnost vyuzit hodnotici Skaly v rozmezi 1-5, aby se dala I1épe kvantifi-
kovat jejich spokojenost ve firmé. Pfesto, ze vétsina respondentl uvedla podobnou
odpovéd ,ano, jsem spokojen” nebo ,ano, jsem celkem spokojen”, pro zvoleni skaly 1-
5, kdy 1 znamenala nejlepsi zndmku a 5 nejhorsi, se objevily znamky 2 dokonce i 3.
Respondent, ktery hodnotil zndmkou 3, nechtél jeho volbu vice zdlvodrnovat. 4 re-
spondenti uvedli, Ze jsou celkem spokojeni a hodnotili zndmkou 2. Jeden z respon-
dentd zminil psychicky napor této funkce. Dalsi zase zminil oblasné spory s novymi
kolegy. Zbylych 5 respondentl hodnotilo zndmkou 1.

Porovnani situace pied 5 lety a vice a sou€asné situace ukazalo, Ze znamkou 1 nejcas-
téji hodnotili fidici, ktefi jsou ve firmé méné nez 1 rok. Naopak fidici, ktefi jsou ve firmé
déle nez 5 let hodnotili vice znamkou 2. Jeden z nich dokonce znamkou 3. Toto hodno-
ceni mUze poukazovat napriklad na néjaky probéhnuty spor mezi zaméstnanci, vede-
nim, Spatné docenénou praci a podobné.
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Hodnoceni spokojenosti zaméstnancd
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Graf 8 — Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci
Zdroj: autorka na zakladé viastniho prizkumu

Otazka 9 — Zménil/a byste néco na vybérovém fFizeni, popripadé cel-
kové ve firmé?

Otdzka 9 byla zamérend na spokojenost s vybérovym fizenim a chodem firmy. Pfi této
otdzce byla vidét na nékterych respondentech urcitd zndmka nervozity a zneklidnéni.
Pravdépodobné proto, Ze je néco napadlo, ale radéji si to nechali pro sebe. Pouze 2
respondenti uvedli ndvrh pro zlepsSeni. Prvni navrh znél, aby bylo u vybérového poho-
voru vice osob. Respondent, ktery uvedl| tuto vypovéd, si mysli, Ze pouze samotny per-
sonalista nemUZe provést dostatecné efektivni pohovor a vSimnout si vSech nedo-
statk( uchazece. Druhy respondent projevil shodu s timto ndzorem a uvedl, Zze by vice
zvazil nové pfijimané zaméstnance. Zminil se, Ze nékdy zpUsobuji problémy.

Pfevazujici ndzor ve skupiné respondentl byl, Ze by pravdépodobné nic nezménili,
nebo Ze nevi.

Otazka 10 - Kdyby Vam jina spolecnost nabidla vétsi financni ohodno-
ceni na stejné pracovni misto, ziistal/a byste vérny/a firmé AM Trans,
s.r.o.?

Tato otazka poukazuje na vérnost a oddanost zaméstnancd firmy. 7 fidi¢l prokazalo
vérnost firmé&. Vyzdvihli vybudované vztahy, spokojenost a moznost pfipadného kari-
érniho rdstu ve firmé. Zbyli 3 respondenti vyjadfrili odlisSny ndzor. 3 respondenti by pre-
mysleli o zméné firmy, pokud by jim nabidla vyssi financni ohodnoceni. Jeden z re-
spondent( uvedl, Ze je ve firmé teprve kratkou dobu a neméa k nf zatim citovy vztah, a
proto by o zméné i uvazoval. Je mozné, ze po vybudovani si vztah( ve firmé, by sv({j
nazor zménil. Dalsi 2 respondenti uvedli, Ze je |1aka predstava vyssi mzdy.
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Oddanost zaméstnancd firmé
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Graf 9 — Oddanost zaméstnancut firmé
Zdroj: autorka na zékladé viastniho prizkumu

6.3 Shrnuti rozhovoru

Z vysledku rozhovor( s respondenty vyplynulo, Ze z porovnani situace pred 5 lety a vice
a soucasné situace jsou metody ziskdvani zaméstnancd ve firmé témér stejné a velmi
se prolinaji. V souc¢asné situaci se jiz nevyuziva novinova inzerce, ale nejvice vyuzivané
metody jsou e-recruitment a doporuceni od zameéstnance firmy. Dalsi uplatfovana
metoda je vyuZiti socidini sité Facebook. Ddvody, proc¢ si respondenti vybrali pracovni
pozici fidice jsou zaliba v fizenia pomahani ostatnim lidem. O webové stranky firmy se
zajimala vice nez polovina respondentd, ale Zddného z nich jejich nepfitomnost vy-
razné neovlivnila v poslani zivotopisu.

Z hlediska metod vybéru zaméstnancl vyplynulo, Ze z porovnani situace pred 5 lety a
vice a soucCasné situace, trvaly vyb&rové pohovory déle, a to zhruba o 10 minut. Podle
respondent( trva vybérovy pohovor v soucasnosti asi 15 minut, coz nemusi byt dosta-
teCné dlouhd doba pro posouzeni uchazecovych slabych a silnych stranek, jeho cho-
vani, schopnosti a dovednosti. Vybérové pohovory se nyni konaji pouze za pfitomnosti
personalisty, zatimco dfive byl u pohovoru prfitomny alespori jeden dalsi zameéstnanec
z vedeni firmy.

Respondenti ziskdvaji u vybé&rovych pohovorl dostatek informaci. Ridi¢dim s praxi ve
firmé vice nez 10 let trval cely proces vybérového fizeni déle a také Cekali delsi ¢as na
vysledky vybérového Fizeni. Nyni jsou uchazecdi kontaktovani vétsinou druhy den po
zkusebni jizdé anebo ihned po skon&eni zkusebni jizdy.

Proces adaptace zaméstnanc(l je provddén vcelku stéle stejné. Ridi¢i po dobu 14 dni
maji k dispozici jiného zkuseného fidice, ktery je zaucuje a je jim k dispozici. Vice nez
polovina respondentl je ve firmé plné spokojena a nic by neménili. Néktefi zminili
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spory mezi novymi zaméstnanci a psychicky napor na ¢lovéka a také by pozmeénili vy-
bérovy pohovor pfidanim alespon jednoho dalsiho hodnotitele.

Z hlediska oddanosti firmé by vétsina respondent( z0stala vérna i pfes nabidku moz-
nosti vétsiho finan¢niho ohodnoceni. Ddvody pro vérnost firmé byly napfiklad jiz vy-
budované vztahy, celkovd spokojenost a také moznost pripadného kariérniho rdstu.
Predevsim nové pfijati zaméstnanci by nabidku vyssiho financ¢niho ohodnoceni pfijali.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé analyzy procesu ziskdvania vybéru zaméstnancd a vyhodnocenirozhovord
s personalistou a ridici bylo vypracovéno pét navrhl a doporuceni, které by mohly pfi-
spét ke zlepseni a usnadnéni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl ve firmé AM
Trans, s. r. 0. Zrozhovoru s personalistou vyplynulo, Ze se ve firmé vyskytuje znac¢na
mira fluktuace noveé prijatych zameéstnanci ve funkci fidice. Tyto ndvrhy a doporucenf
by mohly fluktuaci zmirnit a zajistit vétsi spokojenost soucasnych zaméstnanca.

Prvni doporuceni se tyka zalozeni webovych stranek firmy, druhé doporuceni souvisi s
vice osobami pfi procesu vybérového fizeni, tfeti doporuceni se tyka dalsi casti vybé-
rového fizeni, kterym by mohlo byt testovani uchazecd, ¢tvrté doporuceni je navrh
spoluprace s Ufadem préace pro ziskdvani zaméstnancd a posledni, paté doporuceni,
se vztahuje k instalaci interni nasténky pro zameéstnance firmy.

Navrh 1 - Zalozeni webovych stranek

Na zdkladé rozhovoru s personalistou firmy a ndsledné i se zaméstnanci, bylo zjisténo,
Ze firma nemé své vlastni webové stranky. V soucasné dobé rychlého rlstu informac-
nich technologii a jejich zna¢ného vyuzivani, by méla mit firma svoje vlasti webové
stranky. Firemni webové stranky jsou v dnesni dobé hlavnim marketingovym a komu-
nika¢nim nastrojem mnoho firem. M&ly by slouZit pfedevsim pro online prezentaci
firmy a pro zpétnou vazbu klientd.

Firmé by pro zacatek stacily alespofi obycejné zakladni webové stranky, které nejsou
tolik ndkladné a postupem Casu by je mohla firma doplnovat a zkvalitfiovat. Na stran-
kdch by mohla byt prezentovana kratka historie a pfedstaveni firmy, nabidka sluzeb,
cenik sluzeb a kontakt na vedouci pracovniky a dispecink. Velmi dobre pUlsobi pred-
staveni firmy pomoci fotogalerie, ktera prezentuje vozidla, budovu firmy nebo zamést-
nance v kolektivu. Firmé bych doporucila také zalozku s moZnosti referenci pro jejich
klienty. Firma by tak méla zpétnou vazbu od klientd a mohla by Iépe fesit pochvaly a
stiznosti. Neméla by chybét zalozka s nabidkou volnych pracovnich mist.

Firma by tak prildkala vétsi mnoZzstvi uchazecl, a predevsim by se Iépe prezentovala
pro potencialni uchazece o zaméstnani anebo pro soucasné klienty.

Zaroven bych doporudila obnovit facebookové stranky firmy. Firma by se tak vice pro-
jevila na socidlnich siti a byla by snadno vyhledatelnd. Personalista by nemusel slozité
psat na nékolik kariérnich stranek na Facebooku a Zadat o schvaleni inzeratu. Jedno-
duse by mohl vyuzivat Facebook-Jobs anebo pfiddvat nabidku pracovniho mista
pfimo na vlastni stranky firmy.

Navrh 2 - Vice osob pfi vybérovém fFizeni

Zrozhovord s vybranymi fidiCi bylo zjisténo, Ze v soucasné dobé je u vybérového po-
hovoru pfitomny pouze personalista a u zkusebni jizdy fidi¢G je pak pfitomny jen

153



vedouci provozu. V predchozich letech bylo predevsim pfi vybérovém pohovoru pfi-
tomno také nékolik osob z vedeni firmy.

Navrhuji, aby firma opét obnovila vice osob pfi celém vybérovém fizeni. Alespon 2-3
osoby pfivybérovém pohovoru a jeden doprovod (dispecer, nebo majitel) pri zkusebni
jizdé. Vice osob by mohlo snaze odhalit silné a slabé stranky uchazece a zhodnotit jeho
zpUsobilost na danou pozici.

Déle navrhuji prodlouZeni vybérového pohovoru zhruba o 10 minut. V soucasné dobé
trvd pohovor cca 15-20 minut. Mohl by trvat 25-30 minut, aby se mohlo vyuzit vice ota-
zek pro uchazede, ziskat o ném vice informaci a |épe tak posoudit jeho osobnost,
schopnosti a dovednosti. Rozhovor by mohl vést personalista spolec¢né s vedoucim
provozu, nebo s jednim z dispecerd. Pripadné by mu mohl pfihliZet i jeden z majiteld
firmy.

Navrh 3 —Dals$i metoda vybéru zaméstnancii - Védomostni testy

Firma vyuzivd 3 metody vybéru zaméstnancl— hodnoceni zivotopisu, vybérovy poho-
vora v pfipadeé fidice zkusebnijizdu. Doporucila bych vyuzit jesté doplnkovou metodu,
a to testovani uchazecl. Zvolila bych kombinaci testl inteligence anebo védomost-
nich testd a testl osobnosti. Testovani by mohlo 1épe odhalit mysleni a uvazovani
uchazecd a také by mohlo odhalit pravdépodobné chovani uchazece v krizovych situ-
acich a jeho charakter.

Testovanibych doporucila uskutecnit pfed zkuSebnijizdou, aby mél personalista, nebo
0soba, kterd testy bude posuzovat, dostatecny prostor a ¢as testy vyhodnotit a pokud
by uchazec prosel, byl by teprve potom pozvan ke zkuSebni jizdé.

Navrh 4 - Spoluprace s iifadem prace

Firma nevyuziva pfi ziskdvani zaméstnancl metodu spoluprace s Gfadem préace. Dle
mého nazoru si myslim, Zze je to chyba. Spoluprace s Gfadem prace neni nijak ndkladna
metoda pro ziskavani novych zaméstnancd, a tak by ji firma méla vyuzivat. Naklady
jsou hrazeny ze statnich prostfedkd na podporu nezaméstnanosti. Firmé by stacilo vy-
plnit nékolik formuldrd pro uskutecnéni spoluprace s Gfadem prace, které 1ze vyplnit
dokonce i online. Firma by tak vyuzila dalsi metodu pro ziskani novych uchazecd. Po-
kud by si firma prfedem stanovila pozadavky a kritéria na zaméstnance a odevzdala je
Uradu prace, tak by eventudlné Gfad prace mohl délati predvybér a usetfit tak ¢as per-
sonalistovi.

Navrh 5 - Vyuziti interni nasténky/vyvésky

Firma vyuziva vyvésku pouze v pfipadé, kdy je nedostatek pracovni sily a firma tuto
metodu ziskavani povazuje za kritickou. Vyvésky viak lepi pouze do své vylohy. Interni
nasténku nevyuziva, jelikoz ji firma ani nema.
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Navrhuji zakoupit obycejnou levnou nasténku a umistit ji nékam do interiéru hlavni
budovy firmy, kam nema pfistup nikdo jiny nez zameéstnanci. Mohly by se tam umisto-
vat pfipadné nabidky volnych pracovnich mist, které firma hleda. Také by tam mély byt
ddlezité informace pro zameéstnance, rlzné akce, aktualni zmeény, dovolené a dllezité
kontakty.

|55



ZAVER

Bakalarska prace se zabyva ziskdvanim a vybérem zaméstnanc( v organizaci. Cilem
bylo prozkoumat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd ve firmé AM Trans, s. 1. 0,
posoudit stavajici situaci, porovnat ji s pfedchozimi lety a navrhnout doporuceni pro
zlepseni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancd ve firmé.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast
vychdaziz odborné literatury a vymezuje proces ziskavani a vybéru zameéstnancl. Prak-
tickd ¢ast predstavuje vybranou firmu AM Trans, s. r 0., charakterizuje jeji proces ziska-
vani a vybéru zaméstnancl a analyzuje rozhovory s vybranymi fidici. Prakticka ¢ast je
zpracovana na zdakladé internich materidlG firmy, rozhovoru s personalistou firmy a
rozhovor( s 10 vybranymi fidici, ktefi predstavuji nejvétsi skupinu zaméstnancd ve
firmé a patfi mezi nej¢astéji ziskdvané a vybirané zameéstnance.

Vysledky analyzy a rozhovor( ukéazaly, Ze firma vyuziva k ziskdvani zaméstnanc( pre-
devsim webové pracovni portdly, socidlni sit Facebook a doporuceni stavajicim za-
méstnancem. Z porovnani situace pred 5 lety a vice a souasné situace vyplynulo, ze
vybérovy pohovor trval dfive zhruba o 10 minut déle oproti soucasné situaci. Nyni ho
ma na starost pouze personalista firmy, zatimco dfive byl u vybérového pohovoru ale-
spon jeden dalsi ¢lovék z vedeni firmy. Firma se do jisté miry potyka s fluktuaci nové
prijimanych zaméstnanci. Jednou z moznych pric¢in m0ze byt nedostatecné provéreni
logického mysSleni a uvazovani uchazece s nasledkem brzkého odchodu z firmy z di-
vodu nezvladnuti svych povinnosti, ¢i nezvlddnuti psychického ndporu této pracovni
funkce.

Zameéstnanci firmy jsou spokojeni s pribéhem vybérového fizeni, ale néktefi by zmé-
nili pocet osob u vybérového pohovoru. Adaptace zaméstnance na funkci fidi¢e pro-
bihd formou zauceni zkuSenym fidicem a pfipadnym kurzem dopravy nemocnych a
ranénych. Vétsina respondentl si chvalila vybudované vztahy s ostatnimi zaméstnanci
a vyjadrili tak oddanost firmé. Pouze 3 z 10 respondent( by uvazovalo o zméné firmy
z dlvodu nabidky vyssiho finanéniho ohodnoceni.

Na zdkladé vysledkd analyzy a rozhovor( byla navrZzena doporuceni pro mozné zlep-
Seni a usnadnéni celého procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd ve firmé. Navrho-
vana doporuceni se tykaji zaloZeni webovych stranek firmy, navrhu vétsiho poctu osob
pfi vybérovém fizeni, vytvoreni dalsiho kroku pri metodach vybéru zaméstnanc(, a to
formou testovani uchazecd, nové spoluprace s Uradem prace pro ziskdvani zamést-
nancd a interni firemni vyvésky s informacemi pro zaméstnance, kterd ve firmé chybi.

Pokud firma bude navrzenym zménam vénovat pozornost, mohla by se vyhnout jisté
mite fluktuace nové pfijimanych zaméstnancl, se kterou se podle viastniho Setfenf
potykd a také by méla vice zdrojd a moznosti pro ziskadvani a vybér novych zamést-
nancd.
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PRILOHA 1 — OTAZKY PRO PERSONALISTU

=0 N WN -~

11.

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.

Kolik ma firma zaméstnanc(, jaké presné a na jakych pracovnich pozicich?
Jak probiha proces vybérového fizeni?

Vyuzivate spise vnéjsi zdroje nebo vnitfni zdroje?

Jaké uplatiujete metody pro ziskdvani zaméstnancd?

Vyuzivate i socialni sité?

Vytknul vém nékdo absenci webovych stranek?

Kterou z uvedenych metod nejvice vyuzivate?

Z jakych zdroj se uchazeci nej¢astéji hladsi o volné pracovni misto?

Jaké dokumenty vyZadujete od uchazecd?

. Jaké jsou nezbytné pozadavky a kritéria pro prijeti zaméstnance a co jim nabi-

zite?

Co diverzity management? Jsou vasi zaméstnanci rdznorodi, nebo mate kon-
krétni idealni typ zaméstnance?

Jak probiha proces vybéru zaméstnancd?

Jaké pouzivate metody vybéru zaméstnancd?

Zmeénily se néjak metody vybéru zameéstnanc(?

Kolik lidi byva pfitomno u vybérového pohovoru?

Staci vam hodnoceni zivotopisu a vybérovy pohovor jako dostate¢né vybérové
metody pro posouzeni uchazece?

Jak vypada b&znd pracovni napln fidice?

Sledujete néjak fluktuaci zaméstnancd?

Jak probihd adaptace zaméstnanc( ve funkci fidic¢e?
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PRILOHA 2 — OTAZKY PRO RIDICE

Jak jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a?

dopliujici: Jak Vas oslovil inzerat?

Co Vés vedlo ktomu, Ze jste mél/a zdjem o toto pracovni misto?

doplfiujici: Jakou mate praxi? Byl/a jste nékdy uz zaméstndan jako fidi¢, nebo je
to Vase prvni zkusenost s profesi rfidice?

Zajimal/a jste se o webové stranky firmy?

Jak probihala procedura vybérového fizeni?

doplfujici: Kolik lidi bylo pfitomno u vybérového pohovoru?

Ziskal/a jste pfi vybérovém pohovoru vsechny dllezité informace?

dopliujici: Spinil vybérovy pohovor Vase ocekavani?

Kdy a jak jste se dozvédél/a, ze si Vas firma vybrala jako vhodného zamést-
nance?

Jak probihaly prvni dny po nastupu?

doplniujici: Mél/a jste k dispozici povéreného, zodpoveédného ¢lovéka, ktery Vas
zaudcil a byl Vdm k dispozici, kdyZ jste potfeboval/a néco védét?

MUzete porovnat s predchozi firmou, kde jste byl/a zaméstnan?

Jste ve firmé spokojen/a? (Skéla 1-5)

Zménil byste néco na vybérovém fizeni, popripadé celkové ve firmé?

. Kdyby Vam jina spolecnost nabidla vétsi financni ohodnoceni na stejné pra-

covni misto, z(stal/a byste vérny/a firmé AM Trans, s.r. 0.?
doplfujici: Pro&?
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PRILOHA 3 — ROZHOVORY S RIDICI

1. Jak jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a?
- doplnujici: Jak Vas oslovil inzerat?

R1: Zinternetu. Nasel jsem inzerat na strankach Prace.cz. Inzerdt obsahoval pouze za-
kladni informace, nijak zvlasté mé neoslovil, spis mé lakala nova zkuSenost.

R2: Od kamarada, ktery uz ve firmé pracuje, doporucil mé.

R3: Zinternetu. Konkrétné na strankach Personalka.cz. Byl tam stru¢ny inzerat s popi-
sem prace a podminkami k pfijeti.

R4: Nasel jsem nabidku mista na internetu na Prace.cz. V inzeratu byly pouze zakladni
informace, neoslovil nijak zvlasté, ale ldkala mé prace fidi¢e sanitniho vozu, tak jsem
odpovédeél.

R5: Pfes znamého. Kamarad ve firmé pracuje, tak mé& doporudil vedeni a zdroven mi
dohodil praci.

R6: Nasla jsem na internetu inzerat, presnéji byl na socidlni siti Facebook v n&jaké sku-
piné najdi praci, nebo tak néjak se jmenovala. Tam byl pfispévek, Ze hledaji fidiCe sa-
nitnich vozd a par dalsSich zakladnich informaci. Inzerat nebyl nijak zajimavy, ale oslo-
vilo mé spis povolani fidi¢ky sanitniho vozu.

R7: Ve firmé& mam rodinného pfislusnika, ten mé doporucil jako vhodného zameést-
nance. Ja jsem si tehdy hledal svoji prvni praci.

R8: Tehdy jsem se dozvédél o pracovnim mistu od kamardda. Uz tam jako fidi¢ praco-
val. Poprosil jsem ho, aby mé doporucil a vyslo to.

R9: Prostfednictvim inzeratu na internetu. Myslim, Ze to byl Jobs.cz. Inzerat byl jedno-
duchy a uvedeny byly pouze zakladni Udaje. VSe ostatni jsem se dozvédél potom.

R10: Inzerat jsem objevil v novinach Deixe-tip. Byl tam popis prace a kontakt na firmu.

2. Co Vas vedlo k tomu, Ze jste mél/a zajem o toto pracovni misto?
- dopliujici: Jakou mate praxi? Byl/a jste nékdy uz zaméstnan/a jako fidi¢, nebo
je to Vase prvni zkusenost s profesi fidice?

R1: Chtél jsem si zkusit fidit sanitni vz a ziskat tak novou zkusenost. Chci poméahat
druhym, bavi mé to. Praxi mam jako fidi¢ pro dodavkovou sluzbu, zdsoboval jsem dro-
gerii, ale sanitni vz jsem predtim nikdy nefidil.

R2: Rad pomaham lidem a vzdy mé lakalo fidit sanitni viz. Nikdy jsem nepracoval jako
fidi¢ sanitniho vozu, ale jako fidi¢ v jiném oboru uz jsem zaméstnan byl.

R3: Jako fidi¢ z profese nemam zadnou praxi. Zkusit se pfihlasit do vybé&rového fizeni
meé vedla zvédavost a to, Ze jsem toto povolani vzdycky obdivoval.

R4: Jak jsem odpovédél na predchozi otdzku — ldkala mé prace fidice sanitniho vozu.
Ano, profesné fidim uz skoro 20 let.
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R5: Kamarad v této firmé pracuje a mé zaujala pracovni napln i moznost benefitu sa-
nitniho vozidla domU. Praxi v oboru Zddnou nemam.

R6: Jak jsem Fekla v minulé otdzce, zaujala mé prace fidi¢e sanitniho vozu. Jako Fidicka
jsem pracovala uZ pred nadstupem do firmy AM Trans po dobu 7 let. Ale sanitniviz jsem
nikdy pfedtim nefidila.

R7: Tato pracovni pozice mé velmi ldkala, bylo pro mé cti fidit sanitni viz. Zaroven to
byl obcas adrenalin. Vyhodou je, Ze rad fidim auta. Sanitni vz jsem nikdy nefidil, ale
uz 2 roky pracuji jako fidic.

R8: Dfive jsem pracoval u prazské zachranné sluzby jako ridi¢. Chtél jsem v profesi po-
kracovat dal, protoze mé bavi.

R9: Bavi mé prace s lidmi, navic rad rfidim. Praxi s profesi fidi¢e sanitniho vozu mam jiz
21 let. 11 let u firmy AM Trans, s. r. 0. a pfedtim jsem pracoval pro jinou sanitni pfevo-
zovou spole¢nost 10 let.

R10: Z&jem jsem mél, protoZe jsem chtél z{stat fidi¢ z povolani. Ridim uZ 30 let. P¥ed
fidicem v AM Trans jsem pracoval jako osobni fidic.

3. Zajimal/a jste se o webové stranky firmy?
R1: Hledal jsem je na internetu.

R2: Nezajimal, mél jsem o firmé informace od kamarada, ktery tam uz pracoval, tak
jsem to nijak nefesil.

R3: Ano, ale nenasel jsem je na internetu. Trochu mé to zarazilo, na internetu je jen par
rliznorodych recenzi, ale zivotopis jsem i tak poslal.

R4: Ne, nefesil jsem je.
R5: Ne, nezajimal.

R6: Firma méla stranky na Facebooku, ale webovky jako takové na internetu nejsou,
koukal jsem.

R7: Ano hledala jsem firmu na internetu, webovky jsem nenasla. Nicméné meé to nijak
neovlivnilo v poslani Zzivotopisu.

R8: Ano, zajimal, ale nenasel.
R9: Koukal jsem po nich, ale firma webové stranky nema.

R10: Moc si to nepamatuji, ale myslim, Ze jsem tenkrat nic nevyhledaval.

4. Jak probihala procedura vybérového fizeni?
- dopliujici: Kolik lidi bylo pfitomno u vybérového pohovoru?

R1: Poslal jsem odpovéd na inzerat spolu s Zivotopisem, béhem 3 dnd mi volal perso-
nalista a domluvil si se mnou schlizku. Sesli jsme se ve firmé na pohovor, ktery trval 15
minut. Rekl miinformace o pracovni pozici fidi¢e, sezndmil mé& s népini prace a viechny
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ddlezité informace. Na dalsi den mi domluvil zkusebni ukdzkovou jizdu. U pohovoru
jsme byli jen my dva.

R2: Kamarad mé ve firmé doporudil, personalistovi jsem poslal mdj Zivotopis a béhem
tydne jsem mél domluveny pracovni pohovor. U pohovoru byl pouze personalista. Rekl
mi, Ze dalsi den mi naplanoval zkusebni jizdu na urcity ¢as. Tu mél na starost vedouci
provozu. Byla asi 1,5 hodinu. Vybérovy pohovor byl na 20 minut.

R3:Zaslal jsem nainzerat svlj zivotopis. Pak jsem byl objednan na urcitou hodinu k po-
hovoru. Byl jsem tam sam s personalistou. Ve mi vysvétlil. Pfi pohovoru jsem se citil
dobre. Hned v ten den byla jesté zkusebni jizda s vedoucim provozu, ta trvala néco ko-
lem 2 hodin.

R4: Poslal jsem Zivotopis, personalista mi po tydnu zavolal a domluvil si se mnou ter-
min pohovoru. Pohovor probihal pouze za Ucasti personalisty, ktery mi fekl vse o chodu
firmy, co obnasi pozice fidi¢e sanitniho vozu a fekl mi vSechny dllezité informace,
které nebyly vinzeratu. Domluvili jsme se na terminu zkuSebni jizdy, ktera byla druhy
den. Absolvoval jsem ji s vedoucim provozu, trvala asi 1,5 hodiny.

R5: Byl jsem rovnou pozvany na osobni pohovor (doporuceni zaméstnance), ktery pro-
bihal cca 20 minut. Popisoval jsem svoje pracovni zkuSenosti a personalista mi popi-
soval napln prace atd. Pfitomny byl personalista a majitel firmy. Dalsi den jsem mél
dvouhodinovou zkusebni jizdu s vedoucim provozu.

R6: Poslala jsem Zivotopis na e-mail z inzeratu. Za tfi dny mivolal personalista a pozval
mé na pohovor. Pohovor probéhl pouze za prfitomnosti personalisty a byly mi feCeny
informace predevsim co obnasi tato prace. Druhy den jsem byla pozvana na zkuSebni
jizdu. Jizda byla kolem dvou hodin.

R7:V dobé, kdy jsem byl prijaty, byl ve firmé nedostatek ridic(. Jelikoz jsem mél dobré
doporuceni od rodinného pfislusnika z firmy, byl jsem pfijat témé&r okamZité. Proce-
dura vybérového fizeni probihala ve formé pohovoru s personalistou za pfitomnosti
vedouciho provozu, posléze jsem mél jednu zkusebni jizdu, abych si zjistil, jak pracovni
pozici fidi¢e vypada. Jizdu mél na starost vedouci provozu. Byl jsem ihned pfijaty a den
na to jsem podepsal pracovni smlouvu. U pohovoru byli dva lidi.

R8: Zivotopis jsem nezasilal, kamardd mi domluvil pfimo pohovor s majitelem. U po-
hovoru byl i vedouci provozu a jeden dispecer. Pohovor trval néco pres pll hodiny, pak
nasledovala zkusebni jizda, se kterou jsem nemél zadny problém, protoze uz mam
zkusenosti s fizenim sanitniho vozu.

R9: Do tydne od zaslani inzeratu jsem byl pozvan na pracovni pohovor, kde jsem byl
sezndmen s pracovnimi podminkami a povinnostmi. Ndsledovala zkouSka znalosti
Prahy pfi zkusebni jizdé s jinym Ffidicem. U pohovoru bylo celé vedeni, tusim 4 az 5 lidi.

R10: Na inzerat jsem zaslal zivotopis, tfeti den se mi ozval personalista a pozval mé na
pracovni pohovor. U pohovoru bylo tehdy vedeni firmy — asi 4 lidi. Druhy den byla zku-
Sebnijizda s jinym fidicem.
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5. Ziskal jste pri vybérovém pohovoru vsechny dileZité informace?
- dopliujici: Spinil vybérovy pohovor Vase oCekavani?

R1: Ano, ziskal jsem v&echny podstatné informace. Rekl bych, Ze ano, splnil.
R2: Ziskal jsem vse potrfebné a pohovor dopadl podle mého ocekavani.

R3: Ano ziskal. VSe podstatné, co jsem potrfeboval védét a co mé zajimalo mi bylo fe-
¢eno. Nic vic jsem od pohovoru neocekaval.

R4: Ano. Ano.

R5: Bylo mi fec¢eno vsSe podstatné jako je ndplfl prace, pracovni doba, mzda, dovolend
a benefity.

R6: Ano, ziskala. Méla jsem moznost i se doptat na nejasnosti.

R7: Ano ziskal. VSe podstatné, co jsem potfeboval védét a co mé zajimalo mi bylo fe-
ceno.

R8: U pohovoru mi fekli vSechny dlleZité informace. Ano, spinil.
R9: Ano vsechny dilezité informace jsem dostal a pohovor splnil moje ocekavani.

R10: Ano ziskal jsem vSechny potfebné informace. Byl jsem sezndmen s &innosti a pre-
vozy pacientl a celym provozem firmy.

6. Kdy ajak jste se dozvédél, Ze si Vas firma vybrala jako vhodného zaméstnance?

R1: Po zkouSkové ukdzkové jizdé mi bylo ihned sdéleno, Ze jsem pfijaty a byla mi na-
bidnuta smlouva.

R2: Hned ten den jsem mél zkuSebni jizdu s vedoucim provozu a druhy den mi volal
personalista, Ze jsem uspél pfi vybérovém fizeni.

R3: Den po zkusebni jizdé mé telefonicky kontaktovali.

R4: Druhy den mi volal personalista a pozval mé na zkuSebni jizdu, abych se podival,
jak vypada pracovni ndplIn fidi¢e sanitniho vozu a mohl otestovat mé schopnosti. Dalsi
den mivolal znovu a nabidl mi zaméstnani ve funkci fidice.

R5: Hned dalsi den po zkuSebni jizdé, kontaktoval mé personalista telefonem. Zpétné
si myslim, ze mi nahrdvala situace, kdy bylo ve firmé fidi¢d nedostatek.

R6: Nasledujici den po pohovoru jsem méla domluvenou zkuSebni jizdu s vedoucim
provozu a hned poté mi bylo ozndmeno, Ze jsem pfijata.

R7:V mém pripadé hned dalsi den, viz moje odpovéd na otdzku ¢. 4. (V dobé, kdy jsem
byl pfijaty, byl ve firmé nedostatek fidi¢d. JelikoZ jsem mél dobré doporuceni od rodin-
ného pfislusnika z firmy, byl jsem pfijat témér okamZité. Procedura vybérového fizeni
probihala ve formé pohovoru s personalistou za pfitomnosti vedouciho provozu, po-
sléze jsem mél jednu zkusebni jizdu, abych si zjistil, jak pracovni pozici Fidice vypada,
jizdu mél na starost vedouci provozu, byl jsem pfijaty a den na to jsem podepsal pra-
covni smlouvu. U pohovoru byli dva lidi.)
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R8:Vlastné hned v den pohovoru. Ihned po pohovoru jsem jel zkuSebnijizdu a byl jsem
okamzit& pfijat. Rekl bych, Ze velkou vyhodou u mé& bylo jiz pfedchozi zamé&stnani u
rychlé zadchranné sluzby.

R9: Po tfech dnech po zkusebni jizdé mé personalista telefonicky kontaktoval, Ze jsem
prijaty a pak jsme podepsali smlouvu.

R10: Hned po pohovoru jsem si domluvil zkusebnf jizdu na dalsi den a asi tfi dny po
absolvovani zkuSebni jizdy jsem byl pfijat. Ozndmil mi to personalista, ktery mi volal.

7. Jak probihaly prvni dny po nastupu?

- doplnujici: Mél jste k dispozici povéreného, zodpovédného c¢lovéka, ktery Vas
zaucil a byl Vam k dispozici, kdyZ jste potfeboval néco védét?

- MdZete porovnat s pfedchozi firmou, kde jste byl zaméstnan?

R1: Byl mi pfidéleny zkuseny fidi¢, ktery se mnou ze zacatku jezdil a vSechno mé ucil,
vysvétloval, jak to chodi v nemocnicich, s pacienty a pomahal mi se |épe zorientovat
v prazské dopravé. Porovnat to asi nemUGzu, drivéjsi prdce méla Uplné jinou pracovni
napln. Tam jsem jezdil od zacatku sam.

R2: Prvnich 14 dni jsem mél k dispozici kolegu, zkuseného fidice, ktery mé zaucil.

R3: Byl mi pfidéleny zkuSeny fidic. Jelikoz jsem nebyl nikde predtim zaméstnan, ne-
mohu porovnat, ale byla to pro mé takova velkd zkougka. Ridi¢e jsem se mohl na coko-
liv zeptat, byl mi k dispozici a pomohl mi se zaucit.

R4: Prvni dny pro mé byly hektické, musel jsem davat velky pozor, abych se spravné
orientoval ve vSech praZzskych nemocnicich a musel jsem si zvyknout na prazsky pro-
voz. Ano mél jsem k dispozici zkuseného fidice, kterému jsem prvnich 14 dn( délal
spolujezdce a ucil se od néj. Prvni tyden fidil jenom on, druhy tyden uz jsem mohl také
obcas fiditija. Porovnanije pro mé tézké, protoze sanitni viz ma urcita specifika oproti
osobnim automobil&im.

R5: Myslim si, Ze pfistup byl profesionalni. Pro prvni dny jsem jezdil jako spolujezdec
s fidi¢em, ktery ma na starosti novacky. Dalsi tyden jsem fidil ja, ale mél jsem stale
spolujezdce. Ano zaskoloval mé zkuseny fidic.

R6: Prvni tyden jsem stravila s fidi¢em, ktery mé& zaucoval, byl pro mé k dispozici, kdyz
jsem potrebovala néco védét. Dalsi tyden jsem jezdila s jinym fidi¢em, ktery délal do-
provod zase mé. Oba mi se viim pomahali a byli ochotni. Srovnat s pfedchozim za-
meéstnanim nemohu, protoZe se netykalo fizeni sanitnich vozQ.

R7: Mél jsem k dispozici povéfeného zkuSeného fidi¢e po dobu 14 dni, ktery mi vse
raddné vysvétlil a zaucil mé. Porovnat nemUzu, jelikoZz jsem vté dobé dostudoval
stfedni Skolu a bylo to moje prvnizaméstnani, ale je pravda, Ze zacatky byly ndro¢néjsi,
nez jsem si myslel.

R8: Zauceny fidic¢ z firmy se mnou jezdil jen dva dny. Vice jsem ho nepotfeboval, mé&l
jsem totiz velké zkuSenosti uz z pfedchoziho zaméstnani v tomto oboru. Pokud mam
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srovnavat tak urcité v AM Trans je lepsi pfistup k zaméstnanclm nez ve statnim sek-
toru. Navic u rychlé zachranné sluzby to bylo psychicky vice naro&néjsi.

R9: Ackoliv mé predchozi zamé&stnani bylo u jiné dopravni zdravotni sluzby tak tady
prvni dny pro mé byly celkem ndrocné. Je tu znacné vice pacientl a musi se vSe rychle
stihat. Mél jsem ale Sikovného kolegu, ktery mi poméahal a zaucoval mé s celkovym
chodem firmy a s povinnostmi fidi¢e. Musim fict, Ze predchozi firma nebyla tak psy-
chicky naroc¢na. KvQli neustalému toceni novych lidi, se tu vztahy dost méni. Ale vse je
o lidech.

R10: Mél jsem k dispozici zkuSeného fidice, ktery mé zaucil a byl mi k dispozici asi ty-
den, uz sito moc nepamatuji. Nemohu vSak porovnat s pfedchozim zameéstnanim, pro-
toze se jednd o jiny obor.

8. Jste ve firmé spokojen? (Skdla 1-5, kdy 1 je nejlepsi a 5 nejhorsi)
R1:Jsem tu kratce, abych mohl ohodnotit, ale prozatim ano. 1.
R2: Zatim ano, 1.
R3: Jsem spokojen. 1.
R4: Celkem ano, hodnotim 2.
R5: Ano jsem. 1.
R6: Jsem, fekla bych 1.

R7: Ano, spiSe jsem. Obcas je to takovy ndpor na psychiku ¢lovéka. Hodnotil bych
znamkou 2.

R8: Celkem ano, proto tady jsem uz taky tak dlouho, vychazi mi vstfic, kdyZ potfebuji.
Celkové bych hodnotil 2.

R9: Obcas neni snadné vyjit s novymi kolegy, ale ano jsem celkem spokojen, hodnotim
2.

R10: Hodnotil bych znamkou 3.

9. Zménil byste néco na vybérovém fizeni, nebo celkové ve firmé?
R1: Nevim, asi ne.
R2: Nejspis ne.
R3: Zatim si netroufam posuzovat, jsem zde kratce a nemam tolik zkusenosti.
R4: Nezménil, vSe potfebné mi bylo sdéleno.

R5: Myslim si, Ze v kazdé firmé& je co ménit a zdokonalovat. Z&dny pfiklad mé ale nena-
pada.

R6: Ne.
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R7: Musim se zamyslet. Urcité v kazdém zaméstndani se daji véci zlepsSovat, tato firma
neni vyjimkou. Zlepsil bych napfiklad to, aby u prijimacich pohovor( bylo zGc¢astnéno
vice lidi z vedeni, protoze vice lidi — vice ndzord. Nevim, jak to bylo dfive, ale za posled-
nich 6 let, co jsem u AM Trans zameéstnany byva u pohovor( vétsinou pouze persona-
lista. Zfidka kdy nékdo z vedeni.

R8: Asi ne, ale v mém pfipadé bylo vybérové fizeni opravdu kratké — diky pfedchozim
zkusenostem, jak jsem fikal.

R9: Asi bych vice zvazil nové pfijimané lidi, nékdy zpdsobi spiSe vice problém{ nez
uzitku.

R10: Asi ne. (Nechci se vyjadfovat)

10. Kdyby Vam jina spolecnost nabidla vétsi financni ohodnoceni na stejné pra-
covni misto, zlstal byste vérny firmé AM Trans, s. r. 0.?
- doplnujici: Proc?

R1: Protoze ve firmé pracuji hodné kratce, nemam k ni zatim zadny citovy vztah. Asi
bych bral v potaz vétsi financni ohodnoceni a mozna pfijal jinou nabidku.

R2: Ano, zGstal bych vérny firmé.

R3: Pravdépodobné bych zlstal. Mdm pocit, Ze tady mam moznost se spoustu véci na-
ucit.

R4: ZaleZelo by, jak moc vétsi ¢astka by to byla a o jakou spole&nost by se jednalo,
pokud by byla nabidka ldkava, mozna bych ji pfijal.

R5: Asi ano, ve firmé se mi celkem libi. Myslim si, Ze vSude je chleba o dvou klrkéach.
R6: Ano zUstala bych. Bavi mé tahle prace a mam rada kolektiv lidi ve firmé.
R7: Ano, zUstal bych vérny, jsem ve firmé spokojen. Dokazali ohodnotit mé dovednosti.

R8: Pokud mUzu byt upfimny, tak penize dnes hraji velikou roli. Asi bych o tom premys-
lel.

R9: Stalé lidi ve firmé beru za svoji rodinu, neodesel bych.

R10: ZGstal bych vérny firmé, kvQli jistoté zaméstnani a kvili patnactiletym vybudova-
nym vztahlm.
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PRILOHA 4 — UKAZKA INZERATU

Ridié - ka sanitniho vozu
Doporucujeme Praha HPP U ndstup ihned
Poﬁis

Co vas ceka

Pfevoz pacientii svéfenym sanitnim vozem po Praze a celé Ceské republice. Komunikace s
nasim dispecinkem. Drobna tadrZzba a uklid sanitniho vozu.

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit

Znalost Prahy, bydlisté v Praze a blizkém okoli, minimalni vék 21 let, éasova flexibilita, Cisty
trestni rejstrik, vypis z karty fidice.

Vyhodou bude, pokud budete umét

Kurz pro fidice vozidla dopravy nemocnych a ranénych (DNR). Neni podminkou!!!

Co vam miiZeme nabidnout

Jistotu stalého pfijmu, pratelsky kolektiv, zazemi silné spolec¢nosti, moznost parkovani

sanitniho vozu doma.

Pozadavky

o Ridi¢sky priikaz - fizeni osobnich automobili - skupina B

' Pozadované jazyky

o Cestina (aktivni)

- Benefity

e Jizdni vyhody
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Evidence vypujcek

Prohldsent:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Jana Kfeckova

V Praze dne: 26. 04. 2020

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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