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Analyza personalnich ¢innosti v podniku Rizeni letového
provozu Ceské republiky, s. p.

Abstrakt

Predkladana prace se zabyva analyzou personalnich ¢innosti ve vybraném podniku —
Rizeni letového provozu s. p. Respektive analyzou stavajicich personalnich &innosti
spojenych s ndborem a vybérem fidicich letového provozu. Jelikoz se jedna o specificky
podnik a samotnou specifickou profesi, je kladen daraz na kvalitu, bezpe¢nost a tspesnost
vybéru fidicich letového provozu. Z tohoto vyplyva fakt, ze samotné vybérové fizeni je
narocné&jsi. Teoreticka vychodiska vychazi ze studia odborné literatury v ramci personalnich
innosti a druhé &asti ze studia odbornych a vnitropodnikovych smémic RLP CR. s. p.

spojenych s metodikou, naborem a vybérem fidicich letového provozu.

Vlastni cast diplomové prace navazuje na ziskané znalosti teorie. Tato Cast obsahuje
vysledky, kde diky prob&éhlym rozhovorim, dotaznikovému Setfeni a analyzy vyplyvaji
urcita doporuceni. Tyto vysledky diky identifikovanym nedostatkim jsou zhodnoceny jako
opatieni vedouci ke zlepSeni procest. Cilem je tedy navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni

procesu vybérového fizeni fidiciho letového provozu.

Klicova slova: personalni Cinnosti, analyza, nabor, vybér, adaptace, fidici letového provozu.



Analysis of personal activities in Air Navigation Services
of the Czech Republic, s. e.

Abstract

The presented work deals with the analysis of personnel activities in the selected
company - Air Traffic Control s. e. Respectively the analysis of existing personnel activities
associated with the recruitment and selection of air traffic controllers. As it is a specific
company and the profession itself, the emphasis is on quality, safety and the success of the
selection of air traffic controllers. This implies that the selection procedure itself is more
demanding. The theoretical basis is based on the study of professional literature in personnel
activities and the second part on the study of professional and internal guidelines of ANS

CR. s. p. associated with the methodology, recruitment and selection of air traffic controllers.

The actual part of the diploma thesis builds on the acquired knowledge of the theory.
This section contains the results, where, thanks to the interviews, questionnaire survey and
analysis, certain recommendations are made. These results, thanks to identified
shortcomings are evaluated as measures leading to the improvement of processes. The aim

is therefore to propose measures to improve the air traffic controller selection process.

Keywords: personnel activities, human recourses, analysis, recruitment, selection,

adaptation, air traffic controller.
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1 Uvod

Dulezitou Cinnosti managementu organizace je efektivné vyuzivat zdroje. Vedle
finan¢nich, materialnich a informacnich jsou to hlavné zdroje lidské, které rozhoduji o
vyuzivani ostatnich zdroji. Lidské zdroje proto predstavuji dalsi Cinnosti, které tvori

dilezitou roli v organizacich.

Personalni ¢innosti v souc¢asné dob¢ hraji kli€ovou roli v organizacich. Maji ohromny
vyznam pro lidsky kapital, vykonnost a tispesnost organizaci, kde ptsobi. Personalni prace
neboli v novém pojeti nazyvano také jako fizeni lidskych zdroja ¢i ,HR“ — Human
Recources. Tato personalni prace piedstavuje souhrn ¢innosti vykonavajici personalisty
napfic celou organizaci a samoziejme ve spolupraci s managementem. VSechny organizace,
které zaméstnavaji, by se mély i o své zaméstnance starat. To se také spojuje s rozvojem
personalnich ¢innosti a kvalitnim naborem, vybérem a adaptaci zameéstnanct. Vysledkem je

pak spokojeny zaméstnanec a dobfe odvedena pracovni napli.

Cinnosti vykonavané ze strany personalistiky tvofi nedilnou sou&asti organizaci a jsou
dle zaméfeni a strategie formulovany k obrazu organizaci. Napiiklad nekteré organizace
maji specifické pozice, a proto jejich personalni ¢innosti mohou byt odlisné€jsi nez v jinych.
Vlastni &ast predkladané prace je provadéna v podniku Rizeni letového provozu s. p., kde

jsou pravé personalni ¢innosti specifické a individualni vzhledem k predmétu Cinnosti.

Personalni cCinnosti v organizacich mohou byt tedy sice v nékterych ptipadech
odli$ngjsi, ale hlavni Cinnost je vzdy stejna. Je také samoziejmé dulezita souhra vSech

personalnich ¢innosti s ohledem na lidsky faktor.

Hlavnim cilem diplomové prace je vyhodnotit stavajici stav a vysledky personalnich
&innosti spojenych s naborem, vybérem a adaptaci fidicich letového provozu v RLP CR, s.
p., identifikovat pripadné nedostatky v této oblasti a formulovat doporuceni vedouci ke
zlepSeni personalnich ¢innosti spojenych s procesem vybérového fizeni na pozici flp. Tato
tématika je mi velmi blizka, jelikoz jsem soucasti tymu oddéleni personalistiky a mezd a
pohybuji se v personalistice jiz n€kolik let. Dale jsem byla soucésti celého procesu
vybérového fizeni, ktery je naroCny a trva del§i dobu. Studium podnikovych smérnic a
fungovani oddéleni s vybérovym fizenim proto tak probihalo z dosavadni praxe ¢i riznymi

pohovory nebo samostudiem.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé provedenych analyz vyhodnotit stavajici
stav a vysledky personalnich Cinnosti spojenych s naborem, vybérem a adaptaci fidicich
letového provozu v RLP CR, s. p., identifikovat pfipadné nedostatky v této oblasti a
formulovat doporuceni vedouci ke zlepSeni personalnich Cinnosti spojenych s procesem
vybérového fizeni na pozici flp. Doplnénim je také rozbor inzerce pozice na profesnim

portale.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zabyva analyzou personalnich &innosti v podniku RLP CR, s. p.
zaméfenych na nabor a vybér fidicich letového provozu. Predkladana diplomova prace je
rozdélena na teoretickou a vlastni ¢ast. Teorie uvadi do problematiky personalni prace a
personalnich ¢innosti. Kli¢ovou oblasti je pak obecné nabor a vybér jako personalni ¢innost.
Na tvod v teoretické Casti je vénovana pozornost i obecné lidskym zdroji, personalni

politice ¢i strategii. Na tuto problematiku navazuje detailnéjsi rozbor personalnich ¢innosti.

Teoreticka Cast diplomové prace je zpracovana na zakladé studia odborné literatury,
zakonnych predpisi, metodickych predpist, vnitropodnikovych procesi a smérnic

tykajicich se procest od naboru, vybéru az po vycvik fidicich letového provozu.

Na literarni resersi navazuje predstaveni podniku, kde je vlastni prace interpretovana.
Podnik Rizeni letového provozu je nejprve popsan a poté je profilovana pozice Fidici
letového provozu. V této Casti je 1 detailnéji popsan profil pozice flp. Jelikoz se jedna o velmi
specificky podnik a specifickou pozici, je dban diraz na preciznost celého procesu
vybérového fizeni. Celé vyberové fizeni fidicich letového provozu je narocnéjsi a
predpoklada pro tak specifickou pozici kvalitni vybér téch nejvhodnéjsich uchazeci. V této
Casti je celé toto specifické vybérové fizeni popsano detailnéji. Vybérovému fizeni predchazi
1 propagace podniku a inzerce této pozice, kterd nasledné po vybéru vhodného uchazece
zaCina naro¢nym vycvikem v podniku. Proto je velmi obtizné tuto pozici a samotny vycvik

naptiklad porovnat s jinou specifickou pozici na pracovnim trhu.
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Podkladova data pro praktickou Cast vychazeji nejen z vySe uvedenych dokumentt a
reportl, ale i z dotaznikového Setfeni a rozhovort vedenych se zaméstnanci. Dotaznik pro
respondenty je formou uzavienych otazek. Dotaznik je adresovan uchaze¢im vybérového
fizeni, ktefi prosli celym procesem az k finalnimu kroku vybérového fizeni. Rozhovory jsou

uskute¢nény se zaméstnanci podniku strukturovanou az polo strukturovanou formou.

Z dosazenych vysledkl jsou vyvozeny zavéry, identifikovany pripadné nedostatky
provadénych personalnich ¢innosti a navrzena opatfeni vedouci ke zlepSeni personalnich

cinnosti. Vlastni prace je zalozena na kvalitativnim vyzkumu.

Ve vlastni praci dochazi také hlavné k zuzitkovani nabitych teoretickych poznatkt a
aplikovani do praxe. Vlastni prace pokracuje vysledky z uskute¢nénych rozhovort, dale
vysledky dotaznikového Setieni. Cilem celé této prace je diky poznatkiim z teoretické Casti
aplikovat do vlastni a zjistit pfipadnd zlepSeni v procesu vybérového fizeni. Zjisténé

vysledky jsou prezentovany ve vlastni praci a znazornény pomoci grafii.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska obsahuji podkapitoly vysvétlenych pojmu dalezitych pro vykon
personalnich ¢innosti. Uvodem teoretické &asti je vénovana pozornost fizeni lidskych
zdrojim obecného razu. Na tuto tématiku navazuji pojmy personalni prace a personalni

¢innosti. Tyto €innosti jsou rozepsany navazujicim zpusobem, jako to funguje v praxi.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je chapano a popisovano dle Armstronga (2007) jako
strategicky a logicky pristup k tomu nejcennéj§imu, co vlastni organizace. Tim jsou mysleny
hlavné lidé, tedy zaméstnanci a ti pravé prispivaji k dosazeni cili organizace. Proto fizeni
lidskych zdrojii ma hlavné i obecny cil, a to zajisténi prostiednictvim lidi plnit své dané cile.
Jinak feCeno fizeni lidskych zdrojii se tyka plnéni cili v riznych oblastech napfic

organizacemi. (Amstrong, 2007, str. 27)

Rizeni lidskych zdroji se pak stava centrem Fizeni dané organizace a ulohou viech
manazeru, od kterych se predpoklada spoluprace a prolinani. Pojem fizeni lidskych zdroji
je mozné chéapat jako nejnovéj§i koncepci personalni prace, ktera se zacala vyvijet a
formovat od 50. let. Z historického hlediska l1ze tedy konstatovat, ze lidské zdroje byly
pomérné opomijeny, avSak nejvét§i rozmach mély v 50. letech, kdy se zaCaly preméfiovat a

uvédomovat si hodnotu samotnou.

Uroven lidskych zdroji je ovlivnéna organizaci samotnou, lidmi a personalnimi
¢innostmi. Fungujici politika lidskych zdroji a spravné nastaveni personalnich Cinnosti
davaji organizaci, aby se zaméstnanci citili spokojené a byli vykonni. (Amstrong, 2007, str.

31)

Fungujici organizace je Koubkem (2007) popisovana jako takova, ktera dokaze

potfebné zdroje zajistit, spojit, uvést do pohybu a uzivat. Jedna se o:
e materialni zdroje,

e financni zdroje,

15



o lidské zdroje,
e informacni zdroje.

Lidské zdroje tedy znamenaji pro organizace urcit€ to nejcennéjsi, ale 1 mnohdy

nejdrazsi ¢lanek celé organizace. (Koubek, 2009, str. 20)

Koubek (2009) vyznacil obecny ukol fizeni lidskych zdroji do schématu vCetné jeho

dopadu - slouzit tomu, aby byla organizace vykonna. Znazornéni Koubka viz obrazek ¢. 1.

Obrazek ¢. 1 — Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

l l

Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdroja zdroil zdrojh zdroju

| !

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2009, str. 17

Muzik a Krpalek (2017) uvadéji také dualezity bod, a to strategicky pfistup k fizeni
lidskych zdroju. Je to hlavné z divodu, Ze se jedna o propojeni nebo spojeni strategii obecné
a lidské zdroje jsou rovnocenné k ostatnim zdrojim v organizaci. Nékdy je mozné usoudit i
nadrazené. Odivodnit tento bod Ize lehce, pokud nadfizeni fidi své podiizené, tak se nejedna
jen o pouhé zadavani ukolt, ale i hlavné o kontrolu a zpétnou vazbu. K tomuto predchazi

ucinny vybér zaméstnancu, jejich nasledna adaptace a poskytnuti podminek k plnéni prace
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a pracovni naplné. Tim se dany zaméstnanec citi spokojen¢ a ma moznost své ukoly plnit
aktivné. DalSim dopliiujicim bodem je také nutnost poskytnout diky lidskym zdrojim a brat
v potaz stale rostouci elektronizaci, digitalizaci a celkové spojenou globalizaci
s modernizaci. Jelikoz Celime nepfetrzitym zménam prace a moderni zaSkoleni umozni
zaméstnancim vykonavat svou prace efektivnéji k uspéchu organizaci s moznosti rustu

schopnosti a realizace. (Muzik & Krpalek, 2017, str. 32)

Jak jiz bylo zminéno, tak i v oblasti lidskych zdroju je kladen vysoky daraz na
strategické fizeni. Nasledné strategické fizeni vychazi ze strategického planovani a tim se
dostavame opét k dosahovani stanovenych a strategickych cilti organizaci. Jedna se tedy i o
strategické Tfizeni lidskych zdroji, nebot musi pocitat organizace i s dlouhodobym
planovanim poctu zaméstnancii. Do toho patii i faktory fluktuace a planovani nahrad.
Strategie lidskych zdroja je tedy zakladnim kamenem pro personalni praci. Ta nasledné€ musi
byt v souladu s patfiénymi zakony. Proto je nutné na personalni praci a nasledné personalni
¢innosti pohlizet §irSim zabérem a brat v potaz strategii a vize organizaci. (Amstrong, 2007,

str. 115)

Pti strategickém fizeni lidskych zdroju je také nutné pohlizet na vnéjsi a vnitini
faktory, které maji vliv na organizaci. Téchto faktort je mnoho a jsou zminény v teoretické

casti prace.

Kromé strategického planovani fizeni lidskych zdroji jsou i dalsi ukoly fizeni
lidskych zdroji. To jsou hlavné podle Armstronga (2007) stanoveni rozpoCtu pro personalni
oblast, vybér pracovnikt, vycvik a vzd€lavani pracovnikd, systém hodnoceni, systém
odmeénovani a motivace, procesy uchovavani znalosti v organizacich, vedenich podfizenych,
tvorba smérnice a dokumentace, zpétné vazby od zaméstnancu, ale také hlavné komunikace
se zaméstnanci v organizacich. Hlavni tyto oblasti jsou dale teoreticky vysvétleny

v predkladané diplomové praci. (Amstrong, 2007, str. 118)

3.2 Personalni prace

Kazda organizace funguje pomoci lidskych zdroji. Tato slozka je tedy nedilnou

soucasti fungovani kazdé organizace a ve spojeni s materialnim vybavenim a finanénim

17



kapitalem tvofi tfi zakladni slozky fungovani organizace. Pro uspéch kazdé organizace je
fizeni lidskych zdroji tedy rozhodujici. Personalni prace Ci veskeré personalni procesy
v organizaci, které se zamétuji na lidsky potencial a ¢lov€ka v praci funguji jako dualezity
Clanek fizeni organizace. Do téchto procest mizeme zaradit vSe od ziskavani pracovniku,
zvySovani jejich kvalifikace, planovani lidskych zdroji, odménovani, vzdélavani, veskera

personalni administrativa a personalni fizeni.

Zakladnim kamenem pro persondlni praci je hlavné lidskd pracovni sila. Dale pak
propojeni personalni prace a strategickych plani organizace. Personalni prace ma
samoziejmé také vliv na rozvoj lidskych zdroju, vytvareni firemni kultury ¢i zlepSovani

kvality pracovni zivota a prostfedi zaméstnancl. (Amstrong, 2007, stranky 31-33)

Jak jiz bylo zminéno, tak persondlni fizeni a personalni prace musi vychazet a
respektovat situaci organizace. Charakter personalni prace a s tim spojena strategie a politika
je ovlivnéna také vnéjSimi a vnitfnimi podminkami. Tyto podminky se lisi od charakteru

kazdé organizace.

Vnéj§i podminky — naptiklad rozvoj nové technologie, ekonomické podminky,
konkurence, socidlni a kulturni vlivy, demografické vlivy. Tyto podminky nelze nijak
vyznamng ovliviiovat ze strany organizaci. Do téchto podminek je také mozné zaradit vlivy,
které nejsou uvnitf statu, ale globalniho rozsahu. Tim jsou myS$leny napfiklad katastrofy,

migracni viny, ale 1 aktualni téma, a to pandemie Covid 19.

Vnitfni podminky — naptiklad kvalifikace a motivace zaméstnancli, podminky na
pracovistich, financni ohodnoceni, vzdelavani, kariérni postupy, styly vedeni nadfizenych,
odbory, velikost organizace. Tyto podminky se mezi sebou prolinaji a souviseji spolu.
Podnikova kultura reprezentuje organizaci a nedilnou soucasti tohoto faktoru je samoziejmé
vrcholovy management. Ten se podili na fungovani organizace a personalni prace je zavisla

na jeho pfistupu. (Kocianova, 2010, str. 14)

Personalni strategie je jednou z dil¢ich strategii organizace, ktera vyjadiuje zameéry

organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti. Personalni
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strategie musi reagovat na zmeény strategie organizace. Systém personalniho fizeni v
organizaci tvoti personalni politika, ktera urCuje také zasady v oblasti personalniho fizeni a
realizaci dil¢ich persondlnich ¢innosti - pozitivné ovliviluje pracovni spokojenost a
stabilizaci pracovnikti a vedeni lidi, které predstavuje uplatiiovany styl vedeni a ovliviiuje

pracovni ochotu lidi.

Personalni politika je souborem relativné stabilnich zisad, uplatiiovanych metod a
nastroju v personalni oblasti. Personalni politika urcuje také hlavné pravidla pfistupu k fizeni
lidi v organizaci, zpusoby jednani s lidmi a z nich odvozené principy ocekavaného jednani
vedoucich pracovniki pfi feSeni personalnich zalezitosti. Personalni politika definuje i mimo
jiné také obecny zpusob jednani“. Dale poskytuje ramec, v némz jsou pfijimana
odpovidajici rozhodnuti. Personalni politika je koncepci realizace personalni strategie,

urcuje pravidla realizace personalnich ¢innosti. (Kocianova, 2010, str. 15)

Personalni politika je samoziejmé odrazem vyznamu lidi, ktery jim organizace pro
svoji efektivnost priklada. Personalni politika se také fidi 1 pravidly, které jsou dany
legislativou — Zakonikem prace. V Zakoniku prace je k nalezeni pravidla, jak napf.
postupovat pii prevedeni pracovnika na jinou praci, zpusoby ukonceni pracovniho poméru

atd.

Personalni utvar poskytuje personalni sluzbu neboli tzv. servis vedeni organizace,
vedoucim pracovnikim i jednotlivym pracovnikim. Dale zajistuje personalni Cinnosti,
komunikuje ve své oblasti s externimi institucemi. Rozdéleni odpovédnosti a pravomoci v
jednotlivych oblastech systému persondlniho fizeni v organizaci je podminéno fadou
skuteCnosti, zeyména tlohou personalniho fizeni v systému fizeni organizace. (Kocianova,

2010, stranky 15-17)

3.3 Personalni ¢innosti

Koubek (2009) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji vychazi s tkoly, které prechazeji
v personalni ¢innosti. Ty dale konaji vykonnou ¢ast personalni prace. V odborné literatuie
jsou uvedena rizna Clenéni personalnich ¢innosti, av§ak nejCastéji se uvadi, viz dale podle

Kocianové. Mezi personalni ¢innosti podle Kocianové (2010) fadime vytvateni pracovnich
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mist, personalni planovani, ziskavani zaméstnanci, vybér zaméstnancli, hodnoceni
zaméstnanct, odméfiovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. (Kocianova,

2010, str. 53).

Podle Koubka (2009) Ize jesté zatadit mezi personalni ¢innosti pracovni vztahy, péci
o pracovniky, persondlni informacni systém a v soucasné dob& cCasto nabizena

zaméstnavateli je zdravotni péce o pracovniky. (Koubek, 2009, str. 21)

Vytvareni pracovnich mist

Proces vytvareni pracovnich mist startuje analyzou pracovniho mista. V analyze se
specifikuji ukoly a cile, kterych musi byt dosazeno. Diky analyze a kombinaci vSech ukola
se sestavi soubor jednotlivych praci, které maji mezi sebou vazby. Pfi vytvareni pracovnich
mist by se mélo vzdy ohlizet 1 na zkvalitilovani pracovnich mist a zlepSovani pracovnich

podminek. (Koubek, 2009, str. 20)

Proces vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist Ize rozdélit do ¢tyr fazi:

1. specifikace a stanoveni jednotlivych tikold, které je tieba plnit;

2. specifikace metod provadéni kazdého ukolu, tedy jak se bude kazdy z akolu
provadét;

3. kombinace jednotlivych ukoll a jejich pfifazovani konkrétnim pracovnim
mistam, ktera pak budou ptidélena jednotlivcim, tedy seskupovani riznych
ukolu k vytvoteni pracovnich mist;

4. stanoveni vztahu pracovniho mista k jinym pracovnim mistim.

V praxi se Casto setkavame, ze pracovni mista jsou vytvafena jednoduchym
zpusobem a dikladné analyzy ¢i popisy jsou opomijeny. Poté mohou nastat situace, kdy
nejsou dostatecné sladéna pracovni mista a ty spoleéné zkombinovana. Pfi vytvareni
pracovnich mist se musi samozi'ejme brat ohled na zlepSeni kvality pracovniho mista, snizeni
nakladt, zavedeni novych technologii, zmény organizacnich struktur, zvySeni pfitazlivosti

pracovniho mista, zvySeni efektivnosti pracovni naplné, ale také 1 napfiklad zmény v oblasti

20



legislativy nebo situace na trhu prace. Pro vykonnost a ispé€sSnost organizaci je dalezita proto

presna, ale také pecliva analyza pracovniho mista. (Kocianova, 2010, stranky 42-56)

Pti vytvareni pracovnich mist by méla byt respektovana urcita fada pozadavku:

e ovliviiovat rozmanitost ¢innosti na pracovnim miste;
e umoznovat vykonavat vice ukoli;

e vytvafet pracovni tymy;

e poskytnout lidem odpovédnost;

e vytvaret dobré vztahy;

e otevrit komunika¢ni kanaly pro zpétnou vazbu. ..

Pro pracovniky je velice dulezité poskytnuti odpovédnosti, autonomie, volnost
v rozhodovani, rozmanitost, zpétna vazba a také presvédceni, ze dana pracovni napli je
dilezita. VSechny tyto Cinnosti poskytuji pracovnikim , drive” k pracovnimu vykonu.

(Kocianova, 2010, stranky 53-56)

Personalni planovani

Personalni planovani stanovuje potiebu lidi k dosazeni cili v dané organizaci. Jeden
pohled predstavuje planovani lidskych zdroji jako proces shromazdovani a vyuzivani

informaci a na jejich zakladé se rozhoduje o vynakladani zdroji pfi personalnich ¢innostech.

Jiny pohled mize pak pfedstavovat personalni planovani jako proces zabezpecovani
toho, Ze budou rozpoznany potieby organizace v oblasti lidskych zdroji, a ze budou

zpracovany plany smétujici k uspokojeni téchto potieb.

Dale miizeme pochopit personalni planovani jako proces, kdy organizace analyzuje
své pracovni sily v soucasné dobg, ale i do budoucna. Do budoucna, aby me¢la veskerou
pracovni silu a lidské zdroje v dostatecné kvalit€¢, mnozstvi, flexibilni na pfipadné zmény
s pfimeéfenymi naklady v efektivnosti na chod organizace. Personalni planovani postihuje

oblast pohybu lidi do organizace, uvnitf organizace a z organizace. (Koubek, 2009, str. 94)
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Pro efektivni personalni planovani by mély byt dodrzovany nasledujici zasady:

e vychazet ze strategickych cili organizace;
e rozdélit a rozsifit planovani na oblasti planovani potieby pracovnikii, planovani

pokryti poteby pracovnikii a planovani rozvoje jednotlivych pracovnik.

Kvalita planovani zavisi na definovani kvality progn6z. To vyzaduje vynikajici znalosti
vnitinich podminek i1 vnéjSich podminek organizace v€etné pracovnich naplni. Personalni
planovani vychazi ze dvou prognéz — prognozy potieby pracovnich sil a prognézy zdroji

pracovnich sil.

Nejobtizn&jsi fazi personalniho planovani je nejspiSe stanoveni perspektivni potteby
pracovnikd, tzn. stanoveni idealniho mnozstvi a struktury pracovnich mist nezbytnych ke
splnéni planovanych ukolii. Soucasti procesu planovani potreby pracovniki i jejiho pokryti
je periodicka kontrola a vyhodnoceni plani. K odhadu budouci potieby pracovnikli jsou

vyuzivany intuitivni a kvantitativni metody. Vedle téchto metod také analyzy.

Planovani personalnich ¢innosti pfedstavuje 1 fadu manazerskych rozhodnuti o tom, jaké
konkrétni Cinnosti budou realizovany a jaka pracovni mista budou naptiklad obsazovana
nebo zruSena. Plany by mély byt zpracovany pro oblasti zabezpeCovani lidskych zdroja,
flexibility a snizovani poctu pracovnikd. Plany atraktivniho a prosperujiciho zaméstnavatele
na trhu maji efektivné usilovat o celkové zlepSovani ¢i udrzovani dobré povésti organizace
jako zaméstnavatele. Tyto plany mohou zahrnovat lepsi odménovani, vice prilezitosti ke
vzdélavani, rozvoji a kariéfe a dal§ich podminek vedoucich ke zlepSovani pracovnich

podminek. (Koubek, 2009, stranky 95-125)

Snizovani lidskych zdroja v organizaci je v momentalni dobé velmi aktualni téma. Plan
snizovani po¢tu pracovniki by mél byt hlavné zalozen na Casovém planu snizovani a
prognézach, do jaké miry lze tohoto cile dosahnout pomoci pfirozenych ztrat nebo

stimulovani dobrovolnych odchodt nadbyte¢nych pracovnikd.
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Tento plan snizovani pracovniki by mél stanovovat:

e pocet lidi, ktefi budou muset odejit;

e systém informovani a konzultovani s pracovniky a odbory;

e odhady budouci velikosti ztrat v duisledku ptirozenych ztrat pracovniki;

e financni ¢i jiné stimuly, povzbuzujici dobrovolné odchody pracovniki,

e odhad poctu lidi, kteti budou ochotni dobrovolné odejit;

e odhad pracovnika, ktefi budou propusténi pro nadbytecnost;

e financ¢ni stimuly nabizené kli¢ovych pracovnikiim, které chce organizace udrzet;
e systémy rekvalifikace a vyhledavani prace pro propusténé pracovniky;

e pomoc propusténym pii hledani prace.

Cely proces musi byt samoziejmé dukladné dopiedu naplanovan a musi byt dodrzeny

vSechny legislativni podminky. V (Kocianova, 2010, stranky 73-78)

Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovnikl a s tim spojeny vybér jsou dilezitymi personalnimi ¢innostmi
organizaci a tyto procesy by nemély byt opomijeny, jak uvadi Koubek (2007). Zakladnim
vychodiskem ziskavani pracovnikii pro obsazovanou pracovni pozici jsou naroky na
pracovnika na daném obsazovaném misté. Je potieba vychazet hlavné z dobie nastaveného

popisu pracovniho mista, z kvalifikacniho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika.

Také je dulezité si vzdy uvédomit, zda pozadované pracovni misto organizace
neobsadi z fad internich zaméstnanci. Poté je dilezité pii této Cinnosti zvolit spravnou
komunikaci a metody uvefejnéni pracovnich pozic ke stran€ uchazecim. Cilem ziskavani
pracovnikil je zajistit tuto komunikaci tak, aby na nabidku mista reagoval optimalni pocet
vhodnych uchazecl, a shromazdit o uchazeCich, ktefi projevili o pracovni misto zajem,

dostatek informaci k posouzeni jejich vhodnosti. (Koubek, 2009, str. 126)

Soucasnym trendem u zaméstnavatell je identifikace chovani pifi riznych

modelovych hrach ¢i Assessment centrech, aby u kandidati poznali, jak reaguje za urcitych
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okolnosti (stres, tymova spoluprace, komunikace apod.). Kromé terminu ziskavani ci
vyhledavani pracovnikl je v Ceském prostiedi pouzivan i termin nabor. Nektefi autofi tyto
pojmy odlisuji. Nabor se zacal pouzivat v 50. letech 20. stoleti a rozumélo se tim obsazovani

pozic pouze z vnéjSich zdroja. (Kocianova, 2010, str. 118)

Proces ziskavani pracovniki je mozné Cinnost rozdélit do nékolika postupnych a

navazujicich kroki:

1. identifikace potieby ziskavani pracovnikd;

2. popis pracovniho mista a specifikace pozadavkl na pracovniky na daném misté;

3. zvazeni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista,

4. vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika;

5. identifikace potencialnich zdroji uchazeci;

6. volba metod ziskavani;

7. volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazecu,

8. formulace nabidky zaméstnani;

9. uvetejnéni nabidky zamé&stnani;

10. shromazd’ovani dokumentl a informaci od uchazeci a jednani s nimi;

11. predvybér uchazect na zakladé€ predlozenych dokumenti a informaci;

>

12. sestaveni seznamu uchazecu, ktefi byli pozvani k vybeéru.
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Tyto procesy jsou velmi dilezité a kliCovou roli v nich hraji hlavné personalisté.
Vytvaii se tak vizitka dané organizace a zacina cely proces komunikace s uchazeci.

(Kocianova, 2010, str. 80)

Ziskavani pracovnikt ovliviuji i dalsi mnohé faktory na strané pracovniho mista i
organizace i faktory, které ptisobi zvnéjsku organizace. Tyto faktory jsou dulezité a pisobi
na zajem uchazeci. Muzeme je rozdélit na vng€jsi a vnitini. Mezi vnitini lze zatadit postaveni
mista v organizaci, rozhas pracovni naplné€, misto vykonu, povést oddéleni ¢i dané
organizace, moznost kariérniho rustu, pracovni podminky a jiné. Mezi vnéjsi jsou
charakterizovany hlavné demografie, ekonomické podminky, situace na trhu prace, profesni
orientace uchazecu, technologické podminky ¢i politické podminky. (Kocianova, 2010, str.

81)

Vybér zaméstnancu

Hlavnim ukolem vybéru zaméstnanct je posouzeni uchazect vzhledem k narokiim
obsazované pozice. Cely tento proces musi vychazet z pozadavkd, aby vySel vybrany
kandidat jako nejvice vhodny a kvalitni pro danou organizaci. Tento proces také byva ¢asto
Casove narocny 1 finan¢né naro¢ny. Musi se mu vénovat dostatek Casu a preciznosti. Jako u
predchozich procesi se vénuje vybéru také personalista spolu s pfipadnymi dal§imi
poveérenymi pracovniky (vedouci pracovnik). Struktura vybéru ¢asto podléhd obtiznosti
charakterizované pozice a samoziejmé strategii celé dané organizace. (Amstrong, 2007, str.

343)

Proces vybéru pracovniku je posloupnosti urc¢itych krokti sméfujicich k rozhodnuti,
kterému z kandidati na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto. Vybérovy
proces je standardné€ vymezovan od okamziku, kdy se uchaze¢ ptihlasi k vybérovému fizeni,
az do chvile, kdy je rozhodnuto o pfijeti jednoho z nich.

Vybér pracovnikti mize byt v nasledujicich krocich:

e zkoumani dokumentti uchazeci, piip. telefonicky rozhovor;

>
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e prvni kontakt uchazeCt s organizaci v procesu vybéru,

e shromazdovani a analyza dalSich informaci o wuchazecich, napf. testovani
zpusobilosti, Assessment centre, lékarské vySetieni;

e vybérovy rozhovor;

e studium referenci;

e predvedeni pracovisté a tymu;

e rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

e informovani uchazece o pfijeti — nabidka zaméstnani.

Tento koncept vybérového procesu zahrnuje i fazi predvybéru. Ukolem predvybéru
je posuzovani vhodnosti uchazeci. UchazeCi jsou porovnavani s klicovymi kritérii
pracovniho mista a jsou zpravidla tfidéni do skupin, napt. skupina velmi vhodnych, méné

vhodnych a zcela nevhodnych. (Kocidnova, 2010, str. 95)

Metody vybéru pracovnikd jsou vyuzivany k posuzovani jednotlivych uchazect
vzhledem k narokiim obsazovaného pracovniho mista s cilem dospét k rozhodnuti, ktery z
uchazec je pro danou pozici nejvhodnéjsi. K vybéru pracovniku existuje fada metod, avSak
zadna z nich nemuze zcela spolehlivé zarucCit uspésnost vybraného pracovnika. V praxi se

osvédcuje kombinace vice metod.

Mezi nej¢astéj$i metody vybéru pracovnikt patfi:
e analyza dokumentace uchazeci (Zivotopis, motiva¢ni dopis, dotazniky, reference...);
o lékarské vySetreni ¢i psychologické posouzeni;
e vybérovy pohovor;

e testy pracovni €i osobni zpusobilosti, Assessment centre (soubor vybérovych metod).

(Kocianova, 2010, stranky 95-99)

26



Hodnoceni zaméstnancu

Proces hodnoceni zaméstnancii je také velmi vyznamnou Cinnosti, které poskytuji
organizace. Nedilnou soucasti je mit tento proces dikladné nastaveny a dodrzovat jeho
osnovu. Pro zaméstnance je brano hodnoceni néco jako zpétnad vazba a motivacnim
nastrojem. Dale se hodnoceni muze brat jako slozka fizeni pracovniho vykonu. Hodnoceni
zamestnancu je i dale provazano s dal§imi faktory. Tim je mysleno naptiklad vzdélani

zaméstnancu, praxe, vysledky apod.

Zakladnim ucelem je pak tedy ziskat informace o pracovnim vykonu provazané
s chovanim, vzdélanim a poskytnout tim zpétnou vazbu za vykon. Cilem hodnoceni je
zlepSovat vykonnosti a efektivitu prace zaméestnancu. S tim souvisi 1 navazujici spokojenost
na pracovisti zaméstnanct. Systém hodnoceni jak jiz bylo zminéno, musi byt dikladné
propracovan a mit nastavena kritéria neboli pravidla. K tomu jsou pouzivany razné metody
v raznych systémech. Kazda organizace toto nastaveni mize mit jiné. Predmétem hodnoceni
jsou tedy osobni vlastnosti spojené s vykonem. Hodnoceni zaméstnanci v dne$ni dobé
zustava stale naro¢nym procesem a mnohdy neoblibenym. Je to dano hlavné tim, Ze je

spojovano i s negativni strankou hodnoceni vykonu. (Koubek, 2009, stranky 202-207)

Tradi¢n€ uvadénymi funkcemi hodnoceni pracovnika jsou:

e poznavaci — prubézné sledovani pracovni vykonnosti z kvantitativniho i
kvalitativniho hlediska;

e srovnavaci — uplatnénim principu diferenciace mezi pracovniky;

e regulacni — doCasné nebo trvalé zmény pracovniho zafazeni jednotlivca;

e kauzalni — sledovani pfi¢in zmén v pracovnim jednani, posilovani pozitivnich,
zeslabovani nebo odstrafiovani negativnich,;

e stimula¢ni — podnécovani snahy pracovnikti dosahnout ptiznivéjsiho hodnoceni;

e vybérova — moznost postupu, respektive jeho planovani u talentovanych pracovnika.

Hodnoceni pracovnikl je realizovano prubézné, prilezitostné a v ramci systematického

hodnoceni:
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e prubézné hodnoceni je zaméfeno na bezprostiedni pracovni vykon, je bezprostiedni
zpétnou vazbou od nadiizeného;

e prilezitostni hodnoceni je vyvolano okamzitou potifebou, napf. hodnoceni po
skonc¢eni adaptace pracovnika nebo pracovni posudek;

e systematické hodnoceni se provadi pravidelné, je standardizované, pracovnici jsou

hodnoceni podle pfedem stanovenych kritérii. (Kocianova, 2010, str. 145)

Dalsi skupinou, kdy je dtlezité hodnoceni, je hodnoceni podle stanovenych cilti. Tato
metoda se vyuziva hlavné u vedoucich pracovniku a specialistti, kdy maji dana rizna kritéria
a klice k jejich splnéni v terminech. Cile musi byt definované a zpracované v planu. Splnéni
téchto cilti se méti, musi byt tedy méfitelné, dosazitelné, podnétné, a kvantifikované. Tyto

podklady jsou pak nezbytné nutné pro hodnotici rozhovor. (Kocianova, 2010, str. 146)

Dalsi Castym hodnocenim je hodnoceni na zakladé plnéni norem. S timto
hodnocenim se v dneSni dobé Casto setkdvaji zaméstnanci ve vyrobnich firmach, tedy

vyrobni délnici. Jsou stanoveny normy a ty se pak porovnavaji.

Odménovani zaméstnancu

Koubek (2009) popisuje tuto ¢innost jako proces, ktery navazuje na hodnoceni je
také velmi dalezitym a obtiznym procesem kazdé organizace. Stejné jako u hodnoceni je
dilezité mit nastaveny cely proces legislativné. Odmeénovani je realizovano ve formé mzdy,

platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmeény, je kompenzaci za vykonanou praci.
Odména za odvedenou praci a dal§i odmény samoziejmé ovliviiuji mnozstvi a kvalitu
budouci prace. Odméniovani je tak jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovniki,

které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici.

Jelikoz kazda organizace je jina, tak tento systém odmeénovani by mél odpovidat

potfebam organizace a potiebam jejich pracovnikti, mél by byt spravedlivy a motivujici. Na
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organizaci zalezi, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké formy, jaka si uréi pravidla

odmeénovani, jaké nastroje a postupy pii odménovani uplatni. (Koubek, 2009, str. 284)

Odmeény jsou Casto vazany na povahu a vyznam vykonavané prace ¢i na vykon
pracovnika. Odmeéniovani, jak jiz bylo zminéno, mohou penézni nebo nepenézni formu,
mohou mit naptiklad podobu povySeni, zajimavych pracovnich ukoli, vzdélavani, vefejného

uznani pracovnich vysledka apod.

Soucasné pojeti odménovani zahrnuje vedle mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmén
také odmeény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci obvykle nezavisle na pracovnim
vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru, tj. zaméstnanecké vyhody. Takové vyhody
neboli benefity jsou v nékterych organizacich Casto ukotveny v kolektivnich smlouvach,

internich predpisech apod. (Kocianova, 2010, str. 151)

Systémy odméniovani pracovnikti by mél plnit nasledujici pozadavky:

e prilakat potfebny pocet a kvalitu uchazecii o zameéstnani v organizaci;

e stabilizovat zadouci pracovniky;

e odménovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a
schopnosti;

e musi byt racionalni, odpovidajici moznostem organizace;

e mél by byt akceptovan zameéstnanci,

e mél by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikl, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti;

e mél by byt v souladu s pravnimi normami. (Kocianova, 2010, str. 160)

Odménovani zaméstnanc by mél ptisobit na pracovniky samoziejme jako stimul pro

zlepSovani kvalifikace a schopnosti.

Odmeénovani lze rozttidit do nasledujicich slozek:

e zakladni penézni odmeéna,
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e dodate¢né penézni odmeény;
e zameéstnanecké vyhody;
e nepenézni odmény — uznani, ocenéni, odpoveédnost, osobni rozvoj, procesy fizeni

pracovniho vykonu. (Kocianovéa, 2010, str. 161)

Cely proces odménovani je samoziejm¢e zavisly na mnoha faktorech organizace. Je
dilezité pocitat s tim, ze muze pfijit ekonomicka krize a tyto procesy se pak pfipadné na
dobu urcitou omezuji. V posledni dobé tomu tak bylo naptiklad diky pandemické situaci.
Nekteré organizace se s problémem potykaji doted’. Zalezi vzdy na typu organizace.

(Amstrong, 2007, stranky 601-602)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Jelikoz svét kolem nas stale postupné kuptedu, je proto nedilnou soucasti kazdé
organizace také vzdélavani a rozvoj zameéstnanci. Lidé v organizacich se tak museji
prizpusobovat své schopnosti ménicim se podminkam na svych pracovnich mistech, rozvoj
jejich schopnosti je predpokladem jejich flexibility a jejich perspektivy v organizaci. Nové
schopnosti, které v organizaci ziskavaji, soucasné posiluji jejich postaveni na trhu prace, tak
popisuje uvod problematiky Koubek (2007) ve své publikaci. (Koubek, 2009, stranky 252-
254)

Béhem vzdélavani zameéstnanci ziskavaji a rozviji své znalosti, dovednosti,

schopnosti a postoje. Vzdé€lavani mizeme rozdé€lit do ¢tyt skupin:

e instrumentalni vzdélavani — vede k lepS§imu vykonavani prace, usnadiiuje vzdélavani
pii vykonu prace;

e poznavaci vzdelavani — sleduje zlepseni znalosti a pochopeni véci;

e citové vzdélavani — sméfuje k formovani postoji a pocitd;

e sebereflektujici vzdélavani — umoziuje formovani novych vzorcu

Vzdélavani a rozvoj pracovniki by mély byt soucasti celkové strategie a politiky

organizace. Investice organizace do vzdélavani jsou chapany jako navratné — zajiSt'uji
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organizaci potifebné schopnosti personalu a jsou povazovany za benefit, kterou organizace

svym pracovnikim poskytuji. (Muzik & Krpalek, 2017, str. 67)

Na tomto procesu se podileji personalisté v organizacich, a proto je tento proces
nedilnou soucasti personalni prace. Vzdelavani navazuje a ma souvislost na jiné personalni

procesy — tim je mySleno napfiklad personalni planovani atd.

Vzdelavani pracovnikd 1ze vymezit jako personalni Cinnost aktivitami, které zahrnuji:

e plizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii meénicim se pozadavkim
pracovniho mista, tedy prohlubovani pracovnich schopnosti, prohlubovani jejich
flexibility v ramci pracovniho mista — jde v podstaté o doskolovani ¢i proskolovani;

e zvySovani pouzitelnosti pracovnikii, aby zvladli znalosti a dovednosti potfebné k
vykonavani 1 jinych pracovnich mist € praci, tedy rozSifovani pracovnich
schopnosti;

e zajiStovani rekvalifikacnich procesu, tj. procesu, kdy jsou pracovnici pieskolovani
na povolani, které organizace potiebuje.

e orientace pracovniku, tj. pfizpusobovani pracovnich schopnosti.

Cely proces realizace vzdélavani a rozvoje vyzaduje dikladny plan, cil, zpétnou
vazbu a dostatecné prostiedky. Politika vzdélavani v organizaci zpravidla vychazi z toho,
jak je vzdélavani v organizaci chapano. Za nejefektivnéjsi je povazovano systematické
vzdélavani pracovnikd, které je planované, dobie zacilené a organizované. (Kocianova,

2010, str. 170)
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4 Vlastni prace

Tato kapitola obsahuje struéné piedstaveni podniku Rizeni letového provozu s. p., kde
navazuje 1 na popis specifické profese ridici letového provozu. V kapitole je pak vénovana
pozornost procesum spojenych s naborem a vybérem fidicich letového provozu. Vlastni
prace také obsahuje vysledky z uskute¢nénych rozhovora, vysledky z dotaznikového Setfeni

a shrnuti vysledkd.

4.1 Predstaveni podniku Rizeni letového provozu, s. p.

Obrazek 2 — Logo RLP CR, s. p.

!J‘ I?l’zen’l’ letového provozu

va%@m Ceské republiky

RLP CR, s. p. je v soucasné dob& modernim a uznavanym Geskym statnim podnikem,

ktery se tfadi mezi Spicku v poskytovani bezpecnych a nakladové efektivnich letovych
provoznich sluzeb. Dle oficialnich webovych stranek je poslanim RLP CR, s. p. podilet se
na zajistovani bezpecnych, nakladové efektivnich a dlouhodobé udrzitelnych letovych
navigacnich sluzeb v prostredi vytvarejicich se funk¢nich blokli vzdusného prostoru, které
naplni ocCekavani vSech uzivateli z pohledu dnesni a budouci poptavky v dynamicky se

rozvijejicim prostiedi letecké dopravy. (Dostupné z https://www.rlp.cz, 2022)

RLP CR, s. p. je mimo jiné povazovan jako spolehliva a piedvidatelna soucast
civilniho letectvi v CR. Aktivné podporujici jeho dalsi dynamicky rozvoj, zaroveri viak také
sebevédomy prvek evropskych integracnich a liberalizacnich procest. Charakteru poslani
podniku a naro¢nosti jeho vize odpovidaji také veSkeré hodnoty, jejichz respektovanim a
prosazovanim je vytvarena podnikova kultura. Podnik také spada do kritické infrastruktury

statu.

Hlavni predmét ¢innosti RLP CR, s. p-, je zejména:
« poskytovani letovych provoznich sluzeb ve vzdusném prostoru Ceské republiky a
na letiStich Praha, Brno, Ostrava a Karlovy Vary,
» fizeni toku letového provozu,

* organizace a fizeni vyuzivani vzdusného prostoru,
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» zaji§téni provozu a udrzby infrastruktury pro poskytovani sluzeb.

» poskytovani letecké informacni sluzby, poskytovani patraci a zachranné sluzby.

Mezi hodnoty tohoto statniho podniku patri hlavné:
* profesionalita,
» maximalni hodnota pro zakazniky,
« spokojenost zakaznikd,
« zaméfeni na kli¢ové schopnosti,
« kvalita partnert,
* inovace,

* uspesnost. (Dostupné z https://www.rlp.cz/, 2022)

Historie

Statni podnik Rizeni letového provozu Ceské republiky (RLP CR, s. p.) vznikl 1.
ledna 1995 rozhodnutim ministra dopravy a spojd ze dne 28. prosince 1994. RLP CR, s. p.,
je zapsan v obchodnim rejstiiku vedeném Mestskym soudem v Praze, v oddile A, vlozce

10771. (Dostupné z https://www.rlp.cz/, 2022)

Politika podniku

Zakladnim pravidlem je vytvaret a rozvijet takové prostredi, které je v souladu s
poslanim a vizi podniku. Toto prostredi je pravidelné hodnoceno a ziskané zkuSenosti jsou
vyuzivany k jeho neustalému zlepSovani. Politika RLP CR, s. p., v nasledujicich oblastech
vychazi ze vSech hodnot podniku, kterymi jsou profesionalita a diraz na klicové schopnosti,
orientace na zakazniky, uspésnost a inovace. K napliiovani politiky jsou poskytovany
dostatecné zdroje a vyuzivany nejlepsi poznatky z praxe. (Dostupné z https://www.rlp.cz/,

2022)

Nejvyssi prioritou pii poskytovani letovych navigacnich sluzeb je neustalé
zlepSovani provozni bezpe€nosti a minimalizace podilu podniku na riziku leteckych nehod.
Trvale je zvySovana uroven kultury bezpecnosti v ramci podniku a aktivné je podporovana
spoluucast vSech zaméstnanct i ostatnich zainteresovanych stran na zlepSovani provozni

bezpecnosti.
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Prioritou je také nabor, vycvik a rozvoj provozniho personalu. Vycvik je kooperovan
ve spolupraci s Leteckou $kolu — CANT, ktera spada pod RLP a s provoznim ttvarem.

Dale samoziejmé& vytvareni profesionalniho, stabilniho a prestizniho pracovniho
prostiedi. S tim souvisi budovani atraktivni znacky zaméstnavatele s cilem uspét v

konkurencnim boji na trhu prace o kvalitni personal.

Dalsi dulezitou prioritou je systematické zlepSovani povédomi o problematice
provozni bezpe€nosti, ochrané podnikovych aktiv a ochrané zivotniho prostiedi tak, aby tato
problematika byla nedilnou soucasti mysleni, chovani a pracovnich navyka vsech
zamestnancu.

Ostatni dilezité priority v ramci fizeni lidskych zdroji:

e  socialni smir, angazovanost zaméstnanct i sladéni pracovniho a osobniho
zivota.

e  Systémovy a procesni pfistup.

e  Neustalé zlepSovani integrovaného systému managementu, zaméreného na

vyvazeny a udrzitelny rozvoj podniku. (Dostupné z https://www.rlp.cz/, 2022)

4.1.1 Profil profese ridici letového provozu
Profil profese Flp

Hlavni profesi, ktera zajiSt'uje fizeni letového provozu je fidici letového provozu. Tato
profese zabezpecCuje plynulost civilni letecké dopravy ve vzdu$ném prostoru nad nasim

statnim uzemim a dale na urCenych letistich.

To v praxi znamena, ze kazdé letadlo, které provozuje osobni nebo nakladni dopravu
a vstoupi do vzdu$ného prostoru republiky, je v okamziku vstupu ithned monitorovano a
fizeno fidicimi letového provozu az do okamziku jeho opusténi. Ridici letového provozu
udrzuji bezpecné vzdalenosti (rozstupy) mezi jednotlivymi letadly a naviguji je po letovych
tratich v pfislusnych letovych hladinach. Zaroven také zodpovidaji za bezpe€nost priblizent,
odletd i vzletovych ¢i pristavacich manévra a pohybu letadel po letistnich plochach. Tato
¢innost je vykonavana 24 hodin denn€. Jedna se tedy o profesi spojenou s vysokymi naroky

nejen na osobnostni vlastnosti a dovednosti, ale i s osobni odpovédnosti fidiciho. Proto
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nabor, vybér a nasledny vycvik je velmi dulezity a naro¢ny jak na podnik, tak na stranku

lidskou. (Dostupné z https://www.rlp.cz/, 2022)
Charakteristika profilu Flp

e Snazi se dosdhnout svého cile. Dil¢i neuspéchy nebere jako prohru, ale jako vyzvu.
Nevzdava se a nebere si véci pfili§ osobné. Kritiku vnima jako zpétnou vazbu pro
zlepSeni svych vykont.

e Ma zdravou miru svédomitosti. Nesnazi se byt ve vSem nejlepsi. Akceptuje ,,pravidla

(44

hry*.

e Umi efektivné zpracovavat a tfidit informace. Umi pfifadit prioritu jednotlivym ukoliim
pro dosazeni cile.

e Je schopen rychle pfepinat mezi jednotlivymi Cinnostmi.
e Je schopen predvidat mozné varianty vyuasténi situaci.

e Je schopen nalézt dobré feseni, neztraci ¢as hledanim toho nejlepsiho. Diivéfuje svému
usudku. Je schopen se spravné rozhodnout v ¢asové tisni.

e Je schopen vyhodnotit situaci na zakladé praktickych soudd a hodnoceni, postavenych
na empirickych zkusenostech.

e Umi se rychle adaptovat na Casto se ménici situace.
o Umi rychle a presné zachazet s Cisly pii jednoduchych pocetnich tukonech.
e Ma zajem o nové véci a je schopen se poucit z vlastnich chyb.

e Umi se srozumitelné, vystizn€ a jasné vyjadrovat. Pouziva sdé€leni, ktera nemohou byt
mylné pochopena.

e Je schopny vizualizovat a odhadovat vzdalenosti.
e Je kooperativni a ochotny pfijmout feSeni ostatnich.

e Je schopny podavat konzistentni vykony v delSim ¢asovém useku.

e Je tymovy hrac.
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Definice zakladnich klicovych pojmu

e Hodnotitel Modelové hry — provadi hodnoceni uchaze¢t béhem Modelové hry. Jedna
se vétSinou o zastupce ze stanoviste, ktefi absolvovali vycvik Modelové hry.

e Uchaze¢ — ucastni vybérového fizeni na pozici fidici letového provozu.
provozu.

e Vybér/vybérové fizeni — proces vedouci k vybéru nejvhodnéjSich uchazeci pro
vycvik a praci fidiciho letového provozu.

e Vycvik — obecny vyraz, ktery zahrnuje vSechny druhy vycviku k aspéSnému ziskani
prukazu zpusobilosti fidiciho letového provozu.

e FEAST test — First European Air Traffic Controller Selection Test — soubor testu.

e Eurocontrol — evropska mezinarodni organizace, jejimz cilem je rozvoj systému pro
plynuly letovy provoz.

o Uroveii znalosti anglického jazyka B2 dle CEFR — spole¢ny evropsky referenéni

ramec pro jazyky vytvoreny Radou Evropy.

Zakladni pozadavky

Uchazec, ktery chce zaradit do procesu vybérového fizeni, musi splnit hned nékolik

nasledujicich vstupnich pozadavka:

e ukoncené alespon stiredni vzdélani s maturitni zkouSkou nebo jinou obdobnou

zkouSkou prokazujici stejny stupen dosazeného vzdélani.

e Znalosti a dovednosti ¢eského jazyka - uchazeC¢ musi pfedlozit original nebo
ufedné overenou kopii maturitniho vysvédceni, kde uspé€sné absolvoval zkousku
z Geského jazyka v Ceské republice. Nebo doloZeni osvéd&eni / certifikat o
uspéSném absolvovani certifikované zkousky z ¢eského jazyka pro cizince na urovni

B2 dle CEFR.

e Znalosti a dovednosti anglického jazyka — prezkousSeni z anglického jazyka
zajiStuje podnik sam a pozadovana urovei je B2 dle CEFR. U tohoto pozadavku je
také znaény pomér ,,odpadlych“ uchazeti. (RLP CR, Nabor a vybér uchazet na

pozici fidici letového provozu, 2021)
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e Zdravotni zpusobilost — tuto zpGsobilost je nutné Gsp&$né absolvovat na Ustavu

leteckého zdravotnictvi a je v souladu s nafizenim Komise (EU) ¢. 2015/340.

e Trestni bezithonnost - k prokazani trestni bezihonnosti slouzi vypis z rejstiiku

trest(, ktery musi kazdy uchaze¢ piedlozit. (RLP CR, 2021 Vyro&ni zprava)

4.2 Soucasny stav personalnich &innosti v RLP CR, s. p.

ODDELENI PERSONALISTIKY A MEZD V RLP (PS)

Poslanim oddéleni personalistiky a mezd je zajiSténi jednotlivych personalné
mzdovych ¢innosti v ramci podniku ve spolupraci s ostatnimi oddélenimi. Soucasti je také
oblast péCe o zaméstnance, jejich adaptace, bezpeCnost prace a ochrana zdravi pfi praci a
také sluzby centralniho archivu. VSechny tyto cinnosti poskytuji podporu v
pracovnépravnich vztazich zaméstnavatele. Dale oddéleni pracuje na personalnich
¢innostech, jako je planovani pracovnich mist, tvorba a nastaveni odménovani pracovniki,
sledovani vyvoje cCerpani mzdovych naklad, tvorba veskerych pracovnépravnich
dokumentd v souvislosti s platnou legislativou a dalsi. (RLP CR, Procesy na oddéleni

personalistiky a mezd, 2021)

Jako jednou z hlavnich personalnich Cinnosti je planovani lidskych zdroji. Tim se
poji sestaveni planu personalnich potieb vCetné€ seznamu zaméstnanci s narokem na starobni
dichod, tak aby byly zajistény ptripadné nahrady zaméstnancu, ktefi odchazeji do dichodu.
Mezi dalsi Cinnosti patii také dulezita personalni administrativa, bez které se personalistika
a cely podnik neobejde. Jelikoz je podnik specificky ve svém oboru ojedinély, tak i veskera
personalni administrativa tomu tak odpovida. Zahrnuje naptiklad hlavné cinnosti
k vybérovym fizenim, pozadavky k vybérovym fizenim a organizaci jednotlivych fazi
vybérovych fizeni ve spolupraci s vedoucimi pracovniky. Organizace vybérového fizeni od

samotného zacatku az do konce — to je:
e vyslani uchazece o zaméstnani na pracovnélékarskou prohlidku.

e Vyhotoveni pracovni smlouvy.

e Vyhotoveni mzdového vyméru/smlouvy o mzde¢.
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e Vyhotoveni informace o zarazeni do kategorie prace.

e Vyhotoveni dohody o srazkach ze mzdy.

e Zaznam do evidencni knihy oddéleni.

e Zajisténi podkladt pro ovéreni spolehlivosti (jsou-li tieba).

e Realizace jednotlivych krokud, smlouvy, dokumenty.

e Vyhotoveni zdznamu o mzd¢.

e Interpretace vysledki vybérovych fizeni.

e Informace o zam&stnavani ob&ant EU ufadu prace. (RLP CR, Procesy na oddéleni

personalistiky a mezd, 2021)

Dale k personalni administrativé jsou spojené i povinnosti vyplyvajici z pravnich
predpisti o zdravotnim a socialnim pojisténi, zakona o zaméstnanosti, jak jiz bylo zminéno.
K dalsi personalni administrative 1ze pak hlavné zaradit tvorbu dokumentti pro zaméstnance
na zakladé pozadavkid, distribuci dokumentl, vedeni spisi zaméstnancl, pisemné
vyhotoveni pracovnépravnich tkont, sledovani miry seniority u vybranych zameéstnancu.
Dal§i cinnosti jsou dle interni smérnice podniku vydavani potvrzeni, osvédcovani
skuteCnosti, které vyplyvaji z personalni evidence a vedeni dalSich pfislusnych dokumentu.
Personalni administrativa neni vSak jen o vedeni a vytvareni dokumentace. Mezi tuto
personalni &innost v RLP CR, s. p. je zafazeno i zpracovani statistickych Setfeni o stavu a

skladb& zamé&stnanci pro Utad prace CR.

Dalsi nedilnou ¢asti personalnich Cinnosti podniku je , PéCe o zaméstnance™. Do této

Casti se dle smérnice zarazuji hlavn¢:

e vyhledavani, identifikace a hodnoceni rizik mozného ohrozeni zivota a zdravi
zaméstnanct tykajicich se jejich prace.

e Provadéni pravidelnych kontrol a provérek v ramci bezpe€nosti prace.

e Provadéni kontrol evidence lékarskych prohlidek a evidence pracovnich urazi c¢i
nemoci z povolani.

e Spoluprace s Ustavem leteckého zdravotnictvi k vedeni pracovnélékaiskych sluzeb
v ramci podniku.

e Vytvareni harmonogramu rehabilitaéni péce o zaméstnance flp.
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e Vedeni evidence benefitd pro zaméstnance.

e Vedeni evidence stravovani.

Dalsi podoblasti personalnich Cinnosti, bez které podnik jako samotny nelze fungovat
je planovani financnich zdroji pro zajisténi personalnich procesi. Do této dulezité
podoblasti patii hlavn€ prace administratora personalniho systému neboli administratora HR
a personalniho ekonoma. HR administrator ma hlavné na starosti spravu personalniho
systému. Dale pak stanoveni zasad a metodiku evidence pracovni doby, sledovani tspor,
mzdovych nakladd, dodrzovani limitt v ramci Zakoniku prace ve spolupraci s ekonomem
na oddéleni. V neposledni fadé jesté dulezité sledovani Cerpani a rozvrzeni dovolené a
spoluprace na sledovani poctu a sloZzeni zaméstnanci. Podrobnéjsi financni oblasti
v podniku ma na starosti pak ttvar finanéni. (RLP CR, Procesy na oddéleni personalistiky a

mezd, 2021)

K finan¢ni oblasti personalnich Cinnosti se také zafazuje opét vedeni mzdové agendy

a zpracovani mezd véetn€ vSech souvisejicich a potiebnych podklada.

ODDELENI ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU V RLP (RLZ)

Hlavnim ukolem je rozvoj zaméstnancu, vybranych profesnich skupin a podpora
vzdélavani v podniku, formovani a prohlubovani odbornych pracovnich schopnosti a
dovednosti az po dovednosti pro praci pii vedeni lidi za ucelem podpory vyssi vykonnosti a
rozvoje podniku jako celku. Jak jiz bylo zminéno v této praci, jedna se o specificky podnik,

ktery je prvkem kritické infrastruktury, proto je i rozvoj zameéstnanct velmi dulezity.
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4.3 Nabor, vybér a adaptace ridicich letového provozu

VYBEROVE RiZENi

Vybérové fizeni na pozici tidiciho letového provozu (flp) zac¢ina dnem uvetejnéni
inzeratu na tuto pozici a konc¢i "pohovorem uchazecu se Cleny vybérové komise". Uvetejnéni
inzeratu podléha internimu schvaleni a mize byt inzerovano neékdy i delsi dobu jak 6 mésica.
Zalezi na poctu pozadovanych, poctu prihlaSenych a aspésnosti v dil¢ich kolech vybérového

fizeni. Inzerat je zvefejiiovan jak vlastnimi zdroji, tak i pres profesni portal.

4.3.1 Posloupnost vybérového rizeni

Néabor > predvybér > ovéteni znalosti anglického jazyka > testy FEAST > ovéfeni
zdravotni zpUsobilosti na Ustavu leteckého zdravotnictvi > exkurze na stanovistich pro
ucastniky ve vybérovém fizeni > vybér nejvhodnéjsich uchazect pro Modelovou hru a
pohovor se ¢leny vybérové komise > Modelova hra a pohovor uchazecu se Cleny vybérového
komise > vybér nejvhodnéjsich uchazect pro piijeti do vstupniho vycviku > informovani
ucastnikt o vysledkt vybérového fizeni (prijeti/nepfijeti) > pfijeti vybranych uchazecu a
uzavieni pracovniho poméru. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze&i na pozici fidici letového

provozu, 2021)

Uvetejnéni inzeratu viz pfiloha 2 této prace je vzdy na oficialnich webovych
strankéach v sekci kariéra, profesnim portale, na socialnich sitich podniku a dale se inzeruji
na stfednich a vysokych Skolach, se kterymi podnik spolupracuje. Vybérové fizeni ma
nékolik kroku, splnéni kazdého kroku je podminkou postupu do dalsiho kroku. Jsou tedy
selektivni dle jiz zminéného postupu. Tyto uvodni kroky zahrnuji pfedvybér a kontrola
zakladnich podminek pro zarazeni, poté kandidati podstupuji ovéreni znalosti anglického

jazyka, kde je pozadovana uroven B2 dle CEFR.

Dalsim krokem ve vybérovém fizeni jsou testy FEAST. Testy FEAST — vychazi
z metodiky EUROCONTROL. Je to webovy soubor profesionalnich testi $pickové urovné
pouzivany mnoha evropskymi staty pro vybeér flp-zaka do vycviku. FEAST poskytuje celou

vvvvv
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uspesny vycvik a uspésny vykon povolani ridiciho letového provozu. Spojeni specialnich
dovednosti a jinych schopnosti spolu se zajmem o konkrétni ukoly tohoto povolani
napomohou zarucit uspéch pti vykonu tohoto povolani. Z vlastni zkuSenosti absolvovani
téchto testi musim podotknout, Ze se nejedna o nic lehkého. V této sadé testti uchazec plni
ukoly na zji§téni naptiklad prostorové orientace, presnosti, multitasking, vykonnost, rychlost

apod. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze&l na pozici fidici letového provozu, 2021)

Po tuspésném absolvovani vySe uvedenych testi nasleduje ovéfeni zdravotni
zpasobilosti na Ustavu leteckého zdravotnictvi, které je rozdéleno na psychologickou
zpusobilost a zdravotni zpusobilost. Cely tento proces vybérového fizeni konci predvybérem
pro Assessment Centrum. Toto Assessment Centrum a Modelova hra je také dlouhy proces,

ktery bude podrobnéji popsan v dalsi ¢asti této prace.

4.3.2 Principy naboru

Cely proces naboru probiha v souladu s metodikou a doporucenimi ICAO a
EUROCONTROL. EUROCONTROL je evropskd organizace pro bezpecnost letového
provozu. Nabor a vybér v podniku zajistuje oddéleni personalistiky mezd, oddéleni rozvoje
lidskych zdroja ve spolupraci s Leteckou skolou - CANI a provoznim utvarem. Cely nabor
a vybér vzdy sméfuje k uCinnosti a nakladové efektivnosti, kdy se samoziejmé respektuje
strategie podniku. Obsazeni pracovniho mista flp a vypsani vybérového fizeni vychazi
z jednotlivych stanovist, kde se bere v potaz vytizenost, letovy provoz a seniorita stavajicich

flp. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze& na pozici fidici letového provozu, 2021)

Nabor je komunikaéni proces, kdy uchaze¢ ziskava veskeré informace o zakladnich
pozadavcich k zafazeni do vybéru. UchazeC proto musi splnit pfedepsané pozadavky.
V ramci naboru jsou oslovovani lidé z fad zaméstnanct (interni proces), ale i samoziejmé
mimo podnik. Nejcastéjsimi zpusoby hledani uchazecli externé jsou napiiklad podnikové
stranky, inzerce na personalnich serverech ¢i odbornych leteckych serverech, socialni sité.
Také osobni ucast na veletrzich a vystavach a v neposledni fadé samoziejmé komunikace se

stfednimi a vysokymi Skolami.
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4.3.3 Vybér

Podstatou vybéru je porovnani schopnosti a dalSich osobnostnich predpokladi
kazdého uchazeCe s naroky a pozadavky pracovni pozice. Efektivni vybér spociva v
identifikaci téch uchazecq, jejichz predpoklady nejvice odpovidaji pozadavkim profese flp.
V ustanovenych podminkach RLP CR, s. p. jde o nalezeni uchaze&t s vhodnymi dispozicemi
a vysokou vychozi motivaci pro vycvik a praci ridiciho letového provozu, s predpokladem

zdarného ukonceni vycviku a naslednym vykonem funkce fidiciho letového provozu.

Cilem ptfedvybéru je eliminovat uchazeCe, ktefi zjevné nevyhovuji zadanym
zakladnim pozadavkim pro zafazeni do vybéru. Vysledkem piedvybéru je mnozina
uchazecu, ktefi spliuji zékladni pozadavky pro zafazeni do vybéru. Vystupem je vybeér
nejvhodnéjsich uchazeCli pro zafazeni do vstupniho vycviku v poctu predem daném

pozadavky. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze&i na pozici fidici letového provozu, 2021)

Faze vybéru:
e ovéfeni znalosti anglického jazyka;
e testy FEAST;
e overeni zdravotni zplsobilosti;
e modelova hra a pohovor se ¢leny vybérové komise;

e vybér nejvhodnéjsich uchazect za Gcelem zatfazeni do vycviku.

Predvybér je zakladni kamen ve vybérovém fizeni, ktery provadi personalista.
Cilem je eliminovat z4jemce o zafazeni do vybérového fizeni, ktefi nespliiuji zakladni
pozadavky pro zatazeni do vybéru (maturitni zkouSka z Ceského jazyka nebo jina
odpovidajici zkouska). Vysledkem jsou uchazeci, ktefi spliuji zadkladni pozadavky a jsou

zafazeni do vybéru.

Nasleduje ovéreni znalosti z anglického jazyka. Tuto Cinnost provadi personalista
ve spolupraci s lektory na CANI — Letecké Skole. Platnost tohoto pfezkousSeni v ramci
vybérového fizeni je 12 mésici. Probiha formou testu z gramatiky, poslechu a rozhovoru

s lektorkou. Vysledky personalista sdéluje telefonicky uchazeCim vétSinou druhy den.
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Pozadovana trovei znalosti anglického jazyka je B2 dle CEFR. (RLP CR, Prokazovani

znalosti anglického jazyka na pozici fidici letového provozu, 2021)

Dal§im nasledujicim krokem po uspéSném prezkouseni z anglického jazyka jsou
testy FEAST. FEAST — First European Air traffic controller Selection Test je soubor testd
slouzici pro vybér fidicich letového provozu, ktery umoziuje testovat a vyhodnocuje
predpoklady testovanych uchazeci k vykonu profese fidicich letového provozu. Pomoci
testd tedy méfi a vyhodnocuje znalosti, schopnosti a dovednosti nezbytné k vykonu profese.
Pozadované arovné jednotlivych testi jsou stanoveny metodikou EUROCONTROLU. U
podniku je mozné absolvovat tyto testy po prvnim neuspesném pokusu pouze jednou a to
v odstupu tifi let. Tuto Cinnost zajistuje hlavné oddéleni rozvoje lidskych zdroja ve

spolupraci s personalistou.

Po uspesnosti na testech FEAST uchaze¢ musi absolvovat psychologickou a
zdravotni zpusobilost na Ustavu leteckého zdravotnictvi. Tuto &innost také zajistuje po

administrativni strance personalista s oddélenim rozvoje lidskych zdroja.

Po téchto Cinnostech nasleduje vybér nejvhodnéjSich uchazecu pro Modelovou
hru a pohovor se ¢leny vybérového komise na zakladé dosazenych vysledkid a splnéni
v§ech pozadavki predchozich fazi. Tuto Cinnost obstarava oddéleni personalistiky a mezd,

oddéleni rozvoje lidskych zdroji ve spolupraci se zastupci atvaru personalniho.

Finalnim krokem je Assessment centrum neboli Modelova hra v€etné pohovoru se
Cleny vybérové komise. Tento finalni krok pro uchazece predstavuje Casovou narocCnost
jednoho dne. Modelova hra je zaméfena na hodnoceni vykonu a interpersonalnich
schopnosti uchazecu, které jsou predpokladem pro vykon profese fidiciho letového provozu
a zarazeni do vycviku. Modelova hra probiha na simuladtorech CANI (Letecka Skola), kde
jsou utvoreny dvojice. Tyto dvojice dostavaji ukoly k plnéni. U Modelové hry jsou také tzv.
hodnotitelé z provozniho utvaru, ktefi pozoruji spolupraci a kooperaci uchazect. Poznatky
hodnotitelt jsou poté konzultovany pii zavéru celého Assessment centra. Hodnotitelé jsou
nominovany ze stanovis§t, kam jsou uchaze¢i vybirani dostate¢né¢ dopifedu a mohou byt

soucasti vybérové komise. Modelové hie predchazi samoziejmé briefing s uchazeci. Jiz pti
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tomto briefingu hodnotitelé pozoruji reakce a chapani uchaze&t. (RLP CR, Nabor a vybér

uchazeci na pozici fidici letového provozu, 2021)

Jako nestranny pozorovatel Modelové hry je externi psycholog. Tento psycholog se
s uchazeci seznamuje také pred zahajenim a s uchazeci pracuje v Casovém intervalu. V tento
Casovy interval uchazeCi vypliuji osobnostni dotazniky, ktery nasledné psycholog
vyhodnocuje. Vysledky poté prezentuje a diskutuje s celou vybérovou komisi a mize brat

v potaz poznatky z Modelové hry.

Dalsi ¢asti celého Assessment centra a zavére¢nou casti pro uchazece je pohovor se
Cleny vybérové komise. Tento pohovor je zaméfen na sebeprezentaci uchazecu a sledovani
jejich schopnosti komunikace a motivace pro vykon fidiciho letového provozu. Pohovor také
samoziejme slouzi pro poskytnuti dilezitych informaci z obou stran. Vystupem je pak vybér
nejvhodnéjsich uchazeci pro zatrazeni do vstupniho vycviku v poctu daném pozadavky
jednotlivych stanovist RLP. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze&t na pozici fidici letového
provozu, 2021)

Clenové vybérové komise jsou pfedem nominovani a zaroven je dopredu také
stanoven ¢asovy harmonogram. Clenové vybérové komise jsou vazani ml¢enlivosti a nejsou
opravnéni ziskané informace o uchazecich pouzit jinak, nezli pro ucely vybé&rové rizeni. Cely

proces probiha v souladu s ochranou o osobnich udajich.

Zastupci vybérové komise za oddé€leni personalistiky a mezd a oddéleni rozvoje
lidskych zdroju zajistuji vybérové komisi administrativni podporu, ¢innost a celou
organizaci Assessment centra/Modelové hry. Clenové vybérové komise také obdrzi od
personalistd udaje uchazeci. Tim je mySleno: Zzivotopis, motivacni dopis, vysledky
z prezkouseni anglického jazyka, vysledky testi FEAST, vysledky ovéfeni zdravotni
zpusobilosti a vystupy z Modelové hry spole¢né s vystupy od psychologa. Zavérem celého

dne je pak napfiklad diskuse ¢lenti vybérové komise.
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Vybérova komise pak s kratSim odstupem Casu naptiklad par dni nominuje vybrané
uchazecCe do zarazeni vstupniho vycviku. Informovani vysledkii uchaze¢im je pak na strané

personalisty.

Po ukonceni vybérového fizeni se zpracovava statistické vyhodnoceni celého
procesu naboru a vybéru uchazecu, které slouzi k analytickému vyhodnoceni celého procesu.
Z tohoto vyhodnoceni mohou vyplyvat pravé vylepSeni a napravné opatfeni ke zlepSeni
celého procesu. Zpétna vazba mize probihat i formou rozhovori zaméstnanct, které jsou
ptikladem ve vysledcich této predkladané prace. (RLP CR, Nabor a vybér uchaze&i na pozici

fidici letového provozu, 2021)

Posledni poskytnutd data podniku z vybérového fizeni ukazuji vysoké Cislo u
absolvovani prezkouseni z anglického jazyka, cozje 242 uchazeci. Nicméné do dalsiho kola
— absolvovani testi FEAST jiz bylo jen 137 uchazeci. To je néco malo pfes polovinu
uchaze¢l z prvniho kola. Jiz tento fakt vykazuje urCitou narocnost procesu vybérového
fizeni. Po uspésném absolvovani testt FEAST do dalsiho kola postoupila bohuzel méné jak
polovina uchaze¢i. A ztéchto uchazeCi bylo vybrano 34 osob k finalnimu kroku

vybérového fizeni. JiZ tato Cisla mohou pusobit a potvrzovat narocnost vybéroveého fizeni.
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Obrazek 3 — Mapa procesu nabor a vybér na pozici Fidici letového provozu
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Zdroj: RLP CR, Nabor a vybér uchaze& na pozici fidici letového provozu, 2021
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4.3.4 Vycvik rlp-zaku

Kandidati, ktefi uspé&ji v celém vybéru na pozici fidici letového provozu, se po vSech
administrativnich tkonech stanou zaméstnanci podniku Rizeni letového provozu CR, s. p.
Tim zacne jejich cesta pres vstupni a mistni vycvik k jejich nové profesi - profesi fidiciho
letového provozu. V tomto vycviku maji oficialni funkei fidici letového provozu — zak po
dobu slozeni vSech zkousek a ziskani plné kvalifikace fidiciho letového provozu. Poté se
funkce méni na fidici letového provozu. Tim se samoziejmeé méni 1 financni ohodnoceni.

Vycvik tidiciho letového provozu se déli na vstupni a mistni.

Vstupni vycvik

Vstupni vycvik vede k ziskani prikazu zpusobilosti fidiciho letového provozu-zaka,
nebo je vydani dal§i kvalifikace a pfipadné dolozka ke kvalifikaci. Tento vycvik se
uskutedfiuje v Letecké $kole RLP CR, s. p. neboli CANI (Czech Air Navigation Institute)
Vstupni vycvik se sklada ze:

e zakladniho vycviku - teoreticka vyuka a prakticky vycvik s cilem
poskytnout zakladni znalosti a praktické dovednosti souvisejici se zakladnimi

provoznimi postupy;

e vycviku pro udéleni kvalifikace - teoretickd vyuka a prakticky vycvik s
cilem poskytnout znalosti a praktické dovednosti souvisejici s konkrétni kvalifikaci

a pripadné dolozkou ke kvalifikaci.
Mistni vycvik
Po uspésném absolvovani vstupniho vycviku je dal§i soucasti procesu vzdélavani
fidicich letového provozu mistni vycvik. Mistni vycvik vede k ziskani prikazu zpuasobilosti

fidiciho letového provozu, vydani dolozky/dolozek ke kvalifikaci, potvrzeni platnosti

kvalifikace nebo dolozky/dolozek ke kvalifikaci a/nebo vydani ¢i obnoveni mistni dolozky.
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Mistni vycvik, ktery probiha na stanovisti letovych provoznich sluzeb, je rozdélen

do tfi nasledujicich fazi:

Prechodova priprava (Transitional Training - TT) — 1. faze mistniho vycviku -
seznameni se stanovi§tém, teoretickou pfipravu avycvik na simuladtorech. Béhem

prechodové piipravy flp-zak ziskava znalosti a dovednosti specifické pro dané stanovisté.

Predprovozni vycvik (Pre-On the Job Training - Pre-OJT) — 2. faze mistniho
vycviku - pfipravu flp-zakt pro zvladnuti provozniho vycviku. Zahrnuje simulace
komplexni provozni situace az do maximalni provozni zatéze daného pracovisté, vcetné
simulace nouzovych situaci a jeho cilem je dosazeni takové trovné profesnich dovednosti

flp-zéka, které jsou pfedpokladem pro zahajeni OJT ve skutecném provozu.

Provozni vycvik (On the Job Training - OJT) — 3. faze mistniho vycviku - vycvik
ve skuteCném provozu, pii kterém jsou znalosti postupt a dovednosti nabyté predchozim
vycvikem dale rozvijeny a konsolidovany v podminkach skute¢ného provozu s cilem
samostatného zvladnuti prace fidiciho letového provozu na daném stanovisti. (RLP CR,

Nabor a vybér uchazecti na pozici fidici letového provozu, 2021)
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Nize jsou uvedené vysledky zuskuteCnénych rozhovort, vypracovani dat

z dotaznikového Setfeni a data podniku navazné na vysledky vlastni prace.

4.4 Vysledky uskutecnénych rozhovoru

Po ukonceni vybérového fizeni se zpracovava statistické vyhodnoceni celého procesu
naboru a vybéru uchazecl, které slouzi k analytickému vyhodnoceni celého procesu.
Z tohoto vyhodnoceni mohou vyplyvat pravé vylepSeni a napravné opatfeni ke zlepSeni
celého procesu. Na tomto procesu spolupracuje hlavné oddéleni rozvoje lidskych zdroja,
oddéleni personalistiky a mezd se vSemi Cleny vybérové komise. Cilem je spole¢na schiizka,
kde se diskutuji vylepSeni a napravna opatfeni. Na téchto vysledcich a zlepSeni posléze
zaCinaji personalisté pracovat. Na tuto schiizku se personalisté pfipravuji samoziejme
dostatecné dopredu a mohou se dotazat predem na zpétnou vazbu od ucastniki vybérové
komise (tedy zaméstnancu, ktefi byli Cleny vybérové komise a byli i soucasti pohovort

s uchazeci).

Priklad baterie otazek ke zpétné vazbé vybérového tizeni:

e Co bylo pro Vas na prob&hlém VR nejobtizngjsi a co Vam zabralo nejvice Gsili?

e Co byste ud¢lali priste jinak? V ¢em by se mohl proces vylepSit (konkrétni
situace)?

e Koho je potfeba se zmeénami informovat?

e Kdyz by se tyto zmény realizovali, jak se to promitne ve vysledku a v ¢em?

eV &em byste osobné potiebovali rozvoj pro roli, kterou zastavate ve VR? Od koho a
jakym zptisobem?

Jak to ovlivni kvalitu VR a v &em konkrétng?

Uskutecnéné rozhovory v ramci této prace byly dva. Byly uskute¢nény po prob&hlém
vybérovém fizeni, které bylo po delsi dobu pozastavené z divodu pandemie. Bylo tedy

mozné i po delsi ,,prestavce” vyhodnotit cely proces.

Rozhovory byly uskute€nény strukturovanou az polo strukturovanou formou.

Probéhly v optimistickém i pratelském duchu a vysledky rozhovoru jsou rozdéleny nize.
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4.4.1 Rozhovor ¢. 1 se specialistou z oddéleni rozvoje lidskych zdroju

Rozhovor s metodickym pracovnikem z oddé€leni rozvoje lidskych zdroja probihal
v pozitivni naladé. Tento zaméstnanec RLP CR, s. p. pracuje na vyb&rovych fizenich jiz
dvacet let. Jeho zkuSenosti a informace jsou velkym pfinosem pro podnik. Béhem jeho
kariéry u podniku doslo k mnoha zménam a vyvoji celého vybérového fizeni. Lze
konstatovat, Ze je velmi dilezitym a nezbytnym ¢lankem v procesu vybérového fizeni, nebot
ma na starosti metodiku, organizaci testi FEAST i Modelovou hru. Modelovou hru
organizuje i proskoluju uchazeCe. Aktivné spolupracuje na zlepSeni a muze byt i

hodnotitelem Modelové hry.

Béhem rozhovoru byla citit aktivita v tomto procesu a bylo i zminéno, ze se pracuje
na zlepSovani vybérového fizeni, nicméné vSechny pozadavky vzdy nejdou rychle zménit.
Zaméstnanec zminil hlavné zdokonaleni procesu vybérového fizeni v celkovém
zaveéreéném Assessment centru a vyhrady k vybérové komisi. Jedna se o ustalenost ¢lent
vybérové komise — mySleno na ¢leny z provozniho useku. K této ustalenosti vybérové
komise doplnil samoziejmé i proskoleni téchto ¢leni k pohovorim a vybéru uchazeca.
Timto zlepSenim by se mohl cely proces vybérového fizeni také zlepSit a posunout jeste ke
kvalitngjimu vybéru. Skoleni by probihalo jak interni formou, tak i externi. Mé&lo by byt

zameéfeno 1 hloubéji na interpersonalni dovednosti.

ZlepSeni v ramci celého Assessment centra z rozhovoru bylo patficné vnimano jako
hlavni podnét ke zlepSeni. Zlepseni vnima a predstavuje si ve formé rozvoje a mirné uprave.
Rozvoj v oblastech na vyuziti vice interpersonalnich dovednosti a schopnosti tak, aby se
uchazecCi dostali hloubg&ji do stresovych situaci. Diky témto situacim lze uchazece poté
pozorovat ve stresovych situacich ve vétsi mife. Assessment centrum by mohlo byt i ¢asove
delsi dobu, nez jedno dopoledne. To by mohlo znamenat také vhodné;si zjisténi, zda uchazec

je schopny tuto stresovou a odpoveédnou praci vykonavat.

Celé Assessment centrum by pak mohlo ¢asove byt sice narocnéjsi pro ¢leny vyberové
komise, ale znamenalo by posun v kvalité a detailn€jSim vybéru uchazeci do vycviku
fidiciho letového provozu. Nijak zaméstnanec samoziejmé nekritizuje momentalni stav,
nicméné¢ ma své vize a predstavy, jak cely tento proces do budoucna zlepSovat a jit 1

v souladu s trendy soucasné doby.
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Také zminil, ze by samotnou Modelovou hru, ktera je simulovana na spolupraci a
kooperaci pfi fizeni letového provozu na simuldtorech zlepsil a pfipadné poupravil dle
stanovi$t, kam se vybiraji konkrétn€ uchazeci. Modelovou hry by doplnil 1 o ptipadnou dalsi
verzi a ruzné testy ¢i pohovory s psychology. Pfi nasledném vybéru by pak bylo vice

podkladu pro rozhodnuti o zafazeni do kurzu vhodnymi uchazeci.

Dale v rozhovoru bylo zminéno, Ze se momentaln¢ jiz pracuje na zlepSeni Modelové

hry, nicmén€ zatim neni znama vysledna nova verze.

4.4.2 Rozhovor ¢. 2 s personalistou z oddéleni personalistiky a mezd

Druhy rozhovor byl realizovan se zaméstnancem RLP CR, s. p., ktery je také jiz delsi
dobou &lenem vybérového fizeni a hlavng &lenem vybérové komise. Clenem vybdrové
komise stalym a pravidelnym. Cely proces vybérového fizeni povazuje jako kvalitni a
naroc¢ny proces pro uchazece. Nicméné¢ tato osoba si je také védoma nedostatkd, které mohou

vyplyvat z celého procesu.

V ramci zacatku vybérového fizeni a prvniho kroku, coz je prezkouseni z anglického
jazyka by urcité mohlo mit také urcitou inovaci. Do budoucna by bylo mozné uvazovat o
uznavani riznych certifikati mezinarodnich organizaci a nebyt zavisli na vlastnim
prezkouseni. I kdyz vlastni pfezkouseni nese i své vyhody. Také existuji rizné firmy, které
by at’ uz proces s angli¢tinou nebo dalsi kroky vybérového fizeni mohli organizovat neboli
Hrecruitovat. Otdzkou je pak financovani téchto firem. Vybérové fizeni by bylo pak

nakladnéjsi pro podnik, ale Casove tispornéjsi pro personalisty.

Dal§im navrhem na zlepSeni v ramci tohoto rozhovoru je ustalenost vybérové komise.

Tento navrh je totozny s navrhem v piedeslém rozhovoru.

Déle pomérné velkou cast rozhovoru bylo vénovano zlepSeni v oblasti Assessment
centra a Modelové hry. ZlepSeni vidi také v proskoleni ustalenych ¢lend a velkou inspiraci
by mohly byt vybérova fizeni fidicich letového provozu ze zahrani¢i. V zahraniCi tento
proces totiz funguje i na nékolikadenni bazi, kde se stfidaji vice psychologt a je aplikovano
tak vice Modelovych her nebo riznych testd. Finale vybérového fizeni by mohlo vypadat
dle slov v rozhovoru jako tzv. ,camp®, ktery by trval napiiklad dva dny. Ugastnili by se
zastupci podniku, ¢lenové vybérové komise a fada psychologu. Psychologové by se zaméfili

vice na interpersonalni dovednosti, stresové situace, spolupraci, komunikaci a dal§i. Dostalo
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by se tak vice informaci k danym osobam a umoznilo by to pak lepsi vybér uchazeca do

vycviku. Lepsi a kvalitnéj§i vybér mize znamenat pak i vétsi ispesnost vycviku.

Svou predstavu v ramci zlepSeni tohoto procesu vidi samozifejme i ndvaznou na
vSechny oblasti. Tato osoba si je také védoma 1 vétsi nakladovosti v ramci uplatnéni téchto
zlepSeni nebo jejich casti. Dale by navrhla praci psychologa se samotnymi fidicimi ve
vycviku a po celou dobu vycviku. Toto obdobi pro flp-zaky je velmi obtizné a pravé podpora
externich psychologii by mohla vést ke zlepSeni a vétsi motivaci uspé€sného ukonceni
vycviku. Jde hlavng o to, aby prace psychologa neskoncila jen u vybérového fizeni, ale aby
nasledné pokracovala i v ramci vycviku a vybudovala si vztah a divéru mezi zaky ve

vycviku.

Nasledujicim zlepsenim vybérového tizeni dle tohoto rozhovoru by mohlo byt také
poskytovani ubytovani pro zaméstnance ve vycviku. V momentalni dob¢ je jim poskytovan
prispévek na bydleni, ale neni v takové vysi, aby pokryl veskeré naklady. Pro zahrani¢ni
kurzy fidicich letového provozu tento benefit poskytnuti ubytovani k vycviku hraje také
zasadni roli. Cilovou skupinou uchazecu ve vybérovém fizeni jsou totiz mladi lidé, proto by

mohl byt tento benefit zasadni pfi zvazeni ptihlasky do vybérového fizeni k vycviku.

Dle slov z rozhovoru je také dulezité brat v potaz veék a vzdélani uchazeci a dostat se
do povédomi téchto skupin. Jelikoz se jedna vétsinou o mladé lidé, tak sméfovat inzerci a
PR kurzu fidicich letového provozu na stiedni a vysoké skoly. Ugastnit se réiznych kariérnich
dnl na téchto skolach. Valna vétsina téchto uchazecu jsou také Cerstvi absolventi vysokych
Skol. S tim se také praveé poji spoluprace na jejich osobnosti a vyvoji, ktera by mohla byt
rozvijena a podporovana pravé témi psychology. Psychologové by vice pracovali
s komunikaci a zvladanim stresu pfi absolvovani vycviku. Tim by se zkvalitnil cely proces

vybérového fizeni.

V neposledni fadé€ je dulezité brat v potaz také neustale rozvijejici se trend spolecnosti
a stim spojené i trendy k modernizaci vybérového fizeni. Tim jsou i mySleny ruzné

pocitacové systémy, které usnadni praci personalistim.
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4.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probéhlo po uskutecnéni vybérového fizeni. Byly tedy osloveni
uchazeci, ktefi pro§li celym procesem vybérového fizeni k findlnimu kroku. Dotaznik
obdrzelo v elektronické podobé k vyplnéni 34 uchazecl. 15 uchazect dotaznik vyplnilo a
poskytlo tak zpétnou vazbu. Nizka navratnost dotaznikii mize znamenat jiz nezajem se
vracet k vybérovému fizeni a zklamani naptiklad z nepfijeti, jelikoz v posledni vybérovém

fizeni z 32 uchazecu byla vybrana mén¢ jak polovina.

Dotaznik byl postaven jednoduchou formou s pomoci uzavienych otazek. Vysledky
z dotaznikového Setfeni jsou zaznamenany formou sloupcovych a vyseCovych grafi. Diky
podobé jednoduchych otazek byl dotaznik cilen na zpétnou vazbu k procesu vybérového
fizeni s moznosti volby nedostatku ¢i zlepSeni v jednotlivych oblastech procesu. Na zakladé
vysledkt jasn€ vyplyva moznost zlepSeni v oblasti Modelové hry a Assessment centra. Tato

informace je prospésna pro personalisty i podnik.

Graf 1 — Vék respondentii

Vék respondentu

1

A

= 20-30 let 31-40let = 41 avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Graf vykazuje prevaznou vétsinu uchazect ve véku 20-30 let. Tento fakt mize poukazovat,
ze celym procesem vybérového fizenim projdou mladsi uchazeci nez uchazeci ve star§im
veku. A také to, ze s vy$Sim vékem ubyva vykonnost a koncentrace v ramci absolvovani kol
vybérového fizeni. Proto se podnik zaméfuje 1 na propagaci na vysokych Skolach pro

absolventy a z rozhovoril je patrné, ze personalisté tento fakt akceptuji a pracuji s tim.
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Prihlasky do vybérového fizeni sice nejsou omezeny vékoveé, nicméné prave vykonnost hraje

dil¢i roli.

Graf 2 — Pohlavi respondentii

Pohlavi respondent
3 I
v
= muZ = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Respondenti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, jsou ve vétsim podilu muzi. Zeny
tvoti maly podil, tfi z celkového poctu patnact. Tento vysledek mize poukazovat, Ze vétSinu

fidicich letového provozu tvoii muzi. Tato informace je podlozena daty podniku, které jsou

rrrrrr

provozu. Divodem muze byt naptiklad vyssi zatéz stresu.

Graf 3 — Vzdélani respondentii

Vzdélani respondentt
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= stfedoskolské s maturitou = vySsi odborné vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022



Graf vykazuje vice jak polovinu zucastnénych respondentt s vysokoskolskym vzdélanim.
Informace o vzdélani zaméstnancti RLP CR, s. p. je také podloZena z Vyro&ni zpravy a
potvrzuje tak nejvyssi podil zameéstnanct s vysokoskolskym vzdélanim viz obrazek 4 této

prace.

Otazka: Byl jste spokojen/a s celym procesem vybérového Fizeni po jeho absolvovani?

Graf 4 — Spokojenost s celym procesem vybérového rizeni

Spokojenost s celym procesem vybérového
fizeni

= ano ne = ano, alesvyhradami = nechci uvést
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Z grafu vyplyva pomérnad spokojenost scelym procesem vybérového fizeni. Osm
respondentt odpovédélo ano, 4 ano s vyhradami. Tento vysledek miize byt opét uziteny pro
personalisty. Pojem spokojenost je v tomto pfipadé chapana jako obecna ohledné procesu

vybérového fizeni, nikoliv spokojenost se svymi vysledky ve vybérovém fizeni.

Otazka: Byl jste spokojen/a s komunikaci ze strany podniku v prubéhu vybérového
rizeni?
Graf 5 — Spokojenost s komunikaci v priabéhu vybérového rizeni
Spokojenost s komunikaci v prabéhu
vybérového fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Graf ohledné spokojenosti komunikace v prubéhu vybérového fizeni ze strany podniku
vykazuje pomérnou spokojenost. Dva respondenti vSak odpovédeli zaporn€ a jeden zvolil

moznost , nechci uveést™.

Otazka: Vnimate proces vybérového rizeni jako kvalitni?

Graf 6 — Kvalita vybérového iizeni

Kvalita vybérového fizeni

7
4
3
I 1
L]
ano

spise ano spise ne ne nechci uvést

O P N W b U1 O N

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tento graf na zakladé odpovédi respondentd poukazuje, Ze uchazeCi vnimaji proces
vybérového fizeni jako kvalitni. Tato informace muaze byt zasadni a kladna zpétna vazba pro
oddéleni zasttesujici vybérové fizeni. AvSak kvalita vybérového fizeni je posuzovana obecné
vramci absolvovani vybérového fizeni. Do budoucna by mohla byt tato otazka

v dotaznikovém feSeni feSena detailngji.

Otazka: Vnimate proces vybérového rizeni jako védomostné naroény?
Graf 7 — Naroc¢nost vybérového rizeni

Naro¢nost vybérového fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Z grafu je mozné vycist, Ze na skupinu respondentii/uchazeci vybérové fizeni pusobilo
obtizné. Jelikoz je vybérové fizeni delsi a obsahuje vice kol, je mozné piedpokladat, ze bude
pusobit na kandidaty narocné.

Otazka: Vnimal/a jste nedostatky v prubéhu vybérového rizeni?

Graf 8 — Nedostatky v priabéhu vybérového rizeni

Nedostatky v pribéhu vybérového fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pét respondentti vSak vnima urcité nedostatky v ramci procesu vybérového fizeni.

Otazka: ZlepSil/a byste proces vybérového rizeni v oblasti?

Graf 9 — ZlepSeni procesu ve vybranych oblastech

ZlepSeni procesu v oblastech
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jednotlivych kol znalosti anglického  hra/Assessment
jazyka centrum

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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U této otazky respondenti mohli zvolit vice odpovedi. Graf vykazuje pfevaznou vétsSinu
zvolené odpovédi Modelové hry/Assessment Centra. Poté formu prezkouSeni znalosti

anglického jazyka.

Otazka: Absolvoval/a byste cely proces vybérového rizeni znovu za ucelem dosazeni
lepsich vysledku?

Graf 10 — Opétovné absolvovani vybérového iizeni

Opétovné absolvovani vybérového fizeni

®ano ®=ne ®nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Respondenti na otazku, zda by vybérové fizeni absolvovali opétovné, odpovédeli velmi
kladné. Lze vyvodit, ze vybérové fizeni mohou vnimat jako zajimavou zkuSenost a nebali
by se jej absolvovat jesté jednou. Sice na mnohé ptisobi naro¢n€, ale mohou brat i naro¢nou

zkusSenost za pozitivni do vlastniho Zivota.
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Obrizek 4 — Struktura zaméstnanci RLP CR, s. p.
Pocty zaméstnancu k 31. 12. 2020

Zaméstnanci LNS

Speciaiksté technickych systémd
Spravni a administrativni zaméstnanci
Manualni zaméstnanci

Specialisté LIS

Top managament

Zaméstnanci ovdfovani LE 11
Zaméstnanci kategorie S 67
Celkovy soutet 1013

Vékova struktura

do 29

30-39

40-49

50-59

nad 60

Celkovy soutet

Vzdélanostni struktura

zakladni vzdélani
stiedni cdbormed vzdélani
Gplreé sthedni

vySSi odbormé
vysokoSkolskd

Celkovy soutet 1013

Struktura provozniho personalu

Ridiel letovéha provozu
Specialisté technickych systémo
Ostaini zaméstnanci LNS
Specialisté LIS

Celkovy soutet

Udaje v tabulkach vyjadiuji fyzicky potet zaméstnancd k 31. 12. 2020

Zdroj: RLP CR, s. p. Vyroéni zprava 2020

59



4.6 Inzerce pozice ridici letového provozu - zak

Pozice tidici letového provozu se inzeruje v nékolika variantach. Jako vlastni inzerci
lze povazovat web podniku — sekce kariéry, socialni sit€. K vlastni propagaci samoziejmée
patfi 1 uCast na raznych akcich ¢i propagace videi k pozici fidici letového provozu a jeho
vycviku. Nicméné k dalsi formé propagace a inzerce patii placend inzerce na profesnim
portale Jobs.cz. Jeden samostatny inzerat uverejnény na tomto portale po dobu jednoho
mésice je nakladem pro podnik v Castce 8 400 K&. Pokud se vSak tato cena rozpocita na
pocet prihlasenych uchazecu, tak je cena samoziejmé nizsi. Zalezi také na délce inzerce.
Vzhledem ale k vzdy vysokému poctu prihlasenych uchazecl Ize povazovat astku stale za
nizkou 1 v pripade delsi inzerce. Naklady na propagaci jsou proto zatim akceptovatelné.
Nicméné ze ziskanych dat o informaci, jak se o pozici flp — zdk dozvédé€li je moznost
profesni portal velmi nizka a v porovnani z minulych let zna¢né klesa. Klesajici trend je
znazornén v grafu 11. Z dat a grafu lze vycist a doporucit k zamySleni, zda inzerce na

profesnim portale se vyplati do budoucna jesté inzerovat s ohledem na klesajici data.

Iu pozice tidici letového provozu a jeho kurzu plati pravidlo, ze ¢im vice ptihlasenych
uchazecu, tim 1épe. Jelikoz cely proces je narocny, sklada se z nékolika krokd a je selektivni,
tak je pro vybér pozitivni mit co nejvice uchazecu pii vybéru. Rozpocitana cena jednotlivych

obdobi nema tak vysoké odchylky.

V ramci spoluprace s profesnim portalem lze vyjednat 1 slevy v tzv. baliccich. Pokud
je nutné inzerovat vice pozic, je mozné zakoupit bali¢ek pro tfi inzeraty a cena se tim ponizi.
Ponizit se mize az na 6 000 K¢ na inzerat. V tomto ptipadé pak naklady jsou nizsi a ponizi
se 1 rozpocitana cena na jednoho uchazeCe. U poctu piihlasenych uchazeci nelze nijak
specifikovat rust ani pokles. Znacny pokles je znat u obdobi vycviku leden 2020. Rist u
vycviku zaCinajici v kvétnu 2022. Tento rust poctu piihlasenych uchazeCi je mozné
odavodnit del§i pauzou inzerce v obdobi pandemie. V obdobi pandemie a restrikci byla

inzerce a prihlasky do procesu pozastaven.
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Tabulka 1 — prihlaSeni uchazeci a inzerce na profesnim portale

Pocet Pocet Rozpocitana cena
Obdobi nastupujicich Pocet ptihlasenych inzeratu na jednoho
flp do pfihlasenych | uchazect uchazece/1 mésic
vycviku uchazeCli | pfes profesni
celkem portal

Kvéten 2022 8 340 10 27 K¢
Leden 2020 19 270 27 31 K¢
Zati 2019 12 401 35 21 K¢
Duben 2019 14 322 42 26 K¢
Zati 2018 25 376 49 22 K¢
Duben 2018 12 449 56 19 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Graf 11 — Pocet piihlaSenych uchazecu pies profesni portal
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Graf ukazuje snizujici trend prihlasenych kandidata pres profesni portal na zakladé

poskytnutych dat podniku.
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5 Shrnuti vysledkii a diskuse

Vysledky z uskute¢nénych rozhovort se ve zna¢né mitre shoduji vzajemné na zlepseni,
a to v oblasti Assessment centra a Modelové hry. Oba dva zkuSeni zaméstnanci podniku,
ktefi dlouhodobé pracuji na procesu naboru a vybéru fidicich letového provozu vnimaji
nedostatky a doporucuji zlepSeni ve finalnim kroku vybérového fizeni — jiz zminéného
Assessment centra a Modelové hry. Na tomto zlepSeni Castecné jiz pracuji v ramci podniku
a snazi se 1 celé vybérové fizeni neustale efektivné zlepsovat. Jejich napady ke zlepSeni tento
vysledek muze podpofit praci. Za zasadni lze urcité povazovat fakt, ze si tuto skutecnost
uvédomuji a snazi se na tom pracovat. ZlepSeni v Assessment centru a Modelové hre si
predstavuji formou hlubsiho proskoleni zaméstnancu, ktefi vstupuji do procesu a vétsi
zapojeni psychologi. Dale rozSifeni Assessment centra s vét§Sim zaméfenim na

interpersonalni dovednosti, tymovost a stresové situace.

ZlepSeni také vnimaji v oblasti PR, kdy se chtéji vice zaméfit na cilové skupiny, které
povazuji jako mlads§i generaci a Cerstvé absolventy vysokych skol. Dle struktury vzdélanosti
z Vyrocni zpravy 2020 podniku lze usoudit, ze veét§i Cast zaméstnanci je u podniku
s vysokoskolskym vzdélanim. Z dotaznikového Setfeni také pievlada vysokoskolské
vzdélani a vék do 30 let. Vysokoskolské vzdé€lani je podlozeno i daty zameéstnancu a dale
také pohlavi fidich letového provozu. Pocty zaméstnanct, vékova struktura zaméstnancd,
vzdélanostni struktura a struktura provozniho personalu jsou uvedeny v obrazku 4. VSechna

doporuceni a vize povedou ke zvySeni kvality procesu vyberového fizeni.

Z dotaznikového Setfeni, kterého se ucastnili uchazeCi absolvujici cely proces
vybérového fizeni v poslednim vybéru podniku dotaznik, odeslalo vyplnény 15 uchazecu.
Vysledky ohledné véku a vzdélanostni struktufe potvrzuji doporuc¢ené zameteni podniku na
mladsi generace a Cerstvé absolventy vysokych skol. Respondenti tvoii vétsi skupinu do 30

let a s vysokoskolsky vzdélanim.

Samotny proces vybeérového fizeni vnimaji kladné a pfevazna vétSina, vice jak
polovina byla spokojena a v oblasti komunikace také nevnimaji nedostatky. Vybérové fizeni
a pomeérnou vétsinu pusobi kvalitn€, avSak naro¢né. Témér vSichni respondenti vnimaji

proces vybérového fizeni za pomérneé narocny.
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Respondenti méli moznost se také vyjadrit na zlepSeni vybérového fizeni v oblastech
Assessment centra a Modelové hry, pfezkousSeni znalosti anglického jazyka, narocnosti
samotnych krokl vybérového fizeni nebo v oblasti komunikace. U této otazky byla moznost

vybrat jednu nebo vice moznosti. VSichni respondenti se vyjadrili u vice moznosti.

Nejvice vnimaji oblast ke zlepSeni Assessment centra a Modelové hry. Poté navazuje
druhy krok vybérového fizeni — prezkouseni z anglického jazyka. Nasleduji samotna
narocnost vybérovych kol a jeden hlas méla oblast komunikace. Tyto data potvrzuji ziskana

data z uskute¢nénych rozhovort a to moznost zlepSeni v oblasti Assessment centra.

Respondenti nicméné vSak nejspise nelituji absolvovani vybérového fizeni, jelikoz
projevili zajem absolvovat vybérové fizeni znovu. Lze usoudit, ze absolvovani berou jako
pfinos. Dotaznikové Setfeni nebylo zaméfeno na kvantitu, ale kvalitni vysledky od uchazeci,

ktefi absolvovali cely proces vybérového fizeni az do konce v aktualnim obdobi.

Jako doplnéni vlastni prace byla i analyza, kalkulace naklada inzerce na profesnim
portale pozice fidici letového provozu a porovnani pocti prihlasenych uchazecu celkem
s poctem prihlasenych pres profesni portal. Tyto naklady Ize povazovat za nizké, proto v této
inzerci podnik i nadale pokracuje. Ze ziskanych dat a porovnani je ale ziejmé, ze klesaji
ptihlaSeni uchazeci pres profesni portal. Dle rozhovoru se podnik ale snazi dostavat do
povédomi uchazeci nejen pomoci profesniho portalu, ale spise i naptiklad osobni prezentaci
na vysokych skolach. Klesajiciho trendu si je tak védom a zaméfuje se 1 na jiné moznosti
prezentace a inzerovani. Do budoucna lze predpokladat dalsi snizovani, nebot’ spiSe roste
zajem o socialni sité a informovat z nich ¢i osobni setkani se zastupci na veletrzich a

prednaskach.

Jako doporuceni ke zlepSeni procesu prubéhu Assessment centra by mohla vést i
inspirace u zahrani¢nich poskytovatelli letovych navigacnich sluzeb. Naptiiklad ve
Svycarsku ve fazi vybérového Fizeni, kde se specializuji na dovednosti ma tento krok také
del§i trvani a hlubsi zaméfeni na interpersonadlni dovednosti. U tohoto poskytovatele
navigacnich sluzeb maji i omezeny v€k uchazec¢i do vycviku. Limit je 30 let. Tento
poskytovatel neni v§ak sam v Evropé s vékovym omezenim. Naptiklad Spolkova republika
Némecko, Portugalsko nebo Belgie vcetné Nizozemi maji také vekové omezeni pro

uchazece do vybérového fizeni.
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Assessment centrum s Modelovou hrou by mohlo probihat formou spole¢ného pobytu
uchazeci s urCitym programem zaméfenym na vybér vhodnych uchazect. Dalsi variantou
lze doporucit vice denni Assessment centrum s Modelovou hrou bez spole¢ného pobytu. 1
zde by byl zainteresovan vétsi pocet ukold, her, testa a prace vice psychologti. VSechny tyto
doporucené formy vy vedly k efektivnimu vybéru z uchazec ve vybérovém ftizeni. Tyto
vicedenni Assessment centra jak jiz bylo zminéno, funguji u zahrani¢nich poskytovatell
letovych naviga&nich sluZeb jiz dlouhodobg. Piikladem je pravé zmifiované Svycarsko, poté
Spolkova republika Némecko. Ti naptiklad pfistupuji v této fazi vybéru jako k urcité
akademii, ktera nasledné pokracuje i ve vycviku. Své sluzby naboru a vybéru nabizi i jako
,outcoursingové" pro dalsi zemé, kde sluzby zahrnuji cely proces inzerce az po vybér a rizné
kurzy a  konzultace. Tyto sluzby  jsou dostupné a zvefejnény

https://www.dfs.de/dfs_homepage/de/Services/Training/DAS_Trainingskatalog.pdf

Vzhledem k specifickému predmétu Cinnosti podniku a specifické pozici byla vlastni
prace na toto téma pojata kvalitni formé, nikoliv v kvantitativni podob€. Vysledky a
doporuceni ke zlepSeni mohou vést k efektivnosti vybérového fizeni a personalni ¢innosti
v oblasti naboru a vybéru fidicich letového provozu. V piipadé dalsiho vyzkumného Setteni

by otazky v dotaznikovém Setfeni mohly byt formulovany detailnéji.
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Tabulka 2 — zastoupeni Zen a muzi ¥lp
Muzi Zeny
234 29
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z celkového poctu 263 fidicich letového provozu s platnou licenci je 234 muzu a 29 Zen.
Trend vys§iho poctu muzi na této pozici nadale pokraCuje a je ho mozné pozorovat i

v uchazecich vybérového fizeni.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyva analyzou personalnich Cinnosti. V teoretické casti je
obsazena problematika personalnich CcCinnosti, ale i samotnych zakladnich pojmt
personalnich. V ramci celého studia odborné literatury k personalnim c¢innostem bylo
shledany dulezité Casti personalnich oblasti. V ramci pokracovani diplomové prace k vlastni
Gasti jsou obsazeny informace k podniku Rizeni letového provozu, s. p., kde probihala
vlastni prace. Jedna se o velmi specificky podnik v Ceské republice. S tim se poji i specificka
a narocna pozice tidici letového provozu a samotny proces vybérového fizeni, ktery je

nedilnou soucasti personalni prace.

Cilem diplomové prace je diky analyze a vlastni prace vyhodnotit zlepSeni procesu
vybérového fizeni. Na zakladé probéhlych rozhovori se zaméstnanci a vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni do§lo k doporuceni zlepSeni v ramci Assessment centra a Modelové
hry ve vybérovém fizeni. Toto doporuceni vedouci ke zlepSeni procesu vybérového fizeni
vystupuje z rozhovoru a je také hlavnim vysledkem dotaznikového Setfeni. ZlepSeni celého
Assessment centra a Modelové hry by mohlo vést vyssi tispeSnosti vybranych uchazeci,
kteti pak aspésné dokonéi vycvik. Byl by kladen vétsi diraz na interpersonalni dovednosti,

které by byly voditkem k pomoci vybéru vhodnych uchazeci.

Doplnénim ve vlastni praci je také vypocet orientacni ceny inzeratu rozpocitané na
podet uchaze&n prihlagenych do kurzu v poslednich letech na profesnim portale v Ceské
republice. Tato inzerce pozice fidiciho letového provozu aktivné funguje na tomto portale,
nicméné z rozhovoru bylo také patrné brat v potaz fakt, ze je nutné se zameéfit na PR v ramci
vysokych $kol. Divodem je pocet zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélanim a také to, ze
se prihlasuji do vybérového fizeni jako pomérné Cerstvi absolventi. Analyza toto potvrdila,

jelikoz je klesajici trend v prihlasenych uchazeca pres profesni portal.

Praktickou ¢asti byla naplnéna doporuceni vedouci ke zlepSeni procesu personalnich

¢innosti podniku v ramci naboru a vybéru fidicich letového provozu.

Ve vlastni Casti byl kladen diraz na prezentaci vysledkii dotaznikového Setfeni
formou sloupcovych a vyseCovych grafi. Veskerou praci na vyzkumné Casti, absolvovanou

praxi a pusobeni v této oblasti hodnotim kladné. Vzhledem k mé pasobnosti u podniku a
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také pusobnosti v ramci vybéru fidiciho letového provozu povazuji pfinos pro cely proces a

oddéleni. Dale hlavné pro podnik.

Veskera literatura a zdroje jsou uvedeny v predkladané praci. Jak jiz bylo zminéno,
v této oblasti pracuji u RLP CR, s. p. a veskeré informace, rozhovory a piipominky ke
zlepSeni vnimam pozitivn€. Vnimam také celé studium na této diplomové praci kladné,
jelikoz pravé studium odborné literatury mé zkuSenosti rozSifily. Podékovani patii 1
zaméstnancum, ktefi mi poskytly rozhovor a informace. Podékovani také respondentiim,
ktefi se dotaznikového Setfeni Ucastnili. Po vypracovani celé diplomové prace jsem si
védoma narocnosti celého procesu vybérového fizeni jak pro uchazece, tak i pro cely podnik
a zameéstnance, ktefi se na ném podili. Kompletni analyza mé obzory jen rozsifila a jsem

pysSna po mé profesni strance, Ze jsem soucasti toho procesu a zaméstnancem podniku.
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Priloha 1 — Dotaznik pro uchazece vybérového rizeni ridiciho letového provozu

Oslovuji Vas k vyplnéni dotazniku na zdkladé vyzkumu mé diplomové prace, ktery zaméfen na

proces vybérového fizeni fidiciho letového provozu.

Cilem dotazniku je zjistit, jak vnimaji uchazeci proces vybérového fizeni fidiciho letového

provozu, ktery absolvovali az k finalnimu kroku.

Rada bych také podotkla, ze dotaznik je anonymni.

Predem dékuji za Vas Cas k vyplnéni dotazniku.

DOTAZNIK
Vhodné vyznacte.

1. Vasvék:
1 20-30 let
1 31-40 let
(] 41 avice let
2. VasSe pohlavi:
[J Zena
[ muz
3. Nejvyssi ukoncené vzdélani:
[ stfedoskolské s maturitou
(1 vys§i odborné
(1 vysokoskolské
4. Byl jste spokojen/a s celym procesem vybérového rizeni po jeho absolvovani?
[J ano
[J ne
] ano, ale s vyhradami
(] nechci uvést
5. Byl jste spokojen/a s komunikaci ze strany podniku v prubéhu vybérového

rizeni?

[J ano

] spiSe ano

[l spiSe ne

[J ne

(] nechci uvést
6. Vnimate proces vybérového rizeni jako kvalitni?

[J ano

] spiSe ano

[l spiSe ne

[J ne

(] nechci uvést
7. Vnimate proces vybérového rizeni jako naro¢ny?
[J ano
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] spiSe ano
[l spiSe ne
[J ne
1 nechci uvést
8. Vnimal jste nedostatky v prubéhu vybérového rizeni?
[J ano
] spiSe ano
[l spiSe ne
[J ne

(] nechci uvést
9. Zlepsil byste proces vybérového rizeni v oblasti:
[} Komunikace
(1 Narocnost jednotlivych kol
(] Formu prezkouseni znalosti anglického jazyka
[] Modelova hra/Assessment centrum
10. Absolvoval byste cely proces vybérového Fizeni znovu za ucelem dosazeni lepSich

vysledku?
J ano
0 ne
J nevim
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Priloha 2 — Inzerat na pozici Fidiciho letového provozu

RIDICI LETOVEHO PROVOZU

Hledame zajemce o letectvi, ktefi se chtéji ucit novym poznatkum, jsou
odolni vuci psychické zatézi, jsou schopni pracovat v tymu a ovladaji
anglicky jazyk. Tato profese je vhodna pro muze i Zeny.

Vycvik na tuto pozici trvd miniméalné 24 mésicu. Vstupni vycvik probihd po stanovenou
tydenni pracovni dobu ve stfedisku CANI (Czech Air Navigation Institute) cca 11 mésicd,
dalsi mésice nasleduje mistni vycvik na jednotlivych stanovistich dle rozvrhu smén.

Pozadujeme:

» Ukonéené stiedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou nebo jinou obdobnou zkouskou
prokazujici stejny stupen dosaZzeného vzdélani.

Maturitni zkousku z ¢eského jazyka pripadné certifikdt ze zkousky z Ceského jazyka
na minimalni Grovni B2 dle CEFR.

Znalost anglického jazyka minimélné na Grovni B2 dle CEFR.
Zdravotni a psychickou zpusobilost.
Trestni bezGhonnost.

Nabizime:

» Zajimavou préci u stabilni spole€nosti v modernim pracovnim prostredi.
Pracovni pomér jiz od zahéjeni vycviku.
Bezplatné ziskani kvalifikace fidiciho letového provozu.
Po ziskani kvalifikace mzdové podminky odpovidajici ndroénosti préce.
Soustavné vzdélavani a zvySovani odborné Grovné.

Zahéjeni vycviku:
« Prosinec 2022 — Oblastni sluzba fizeni (ACC Praha).

Pokud Vas tato nabidka oslovila, neprodlené se prihlaste
prostrednictvim odpovédniho formulare.

Zdroj: Kariérni webové stranky RLP CR, s. p.




