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Nazev diplomové prace:

Ziskéavani a vybér zaméstnanci ve spolecnosti Cesky Aeroholding, a.s.

Abstrakt:

Diplomova préce je vénovana problematice ziskavani a vybéru zaméstnancu a je rozdélena do dvou
¢asti. Prvni ¢ast je teoretickd a v ni jsou vysvétlend témata ziskavani a vybéru zaméstnanci, véetné
metod a postupll, pomoci odborné literatury a ¢lanki. V druhé, praktické ¢asti je Ctenaf seznamen se
skupinou Cesky Aeroholding a zplisoby, metodami a postupy ziskdvani a vybéru zaméstnancti
v dané spolecnosti. Informace jsou ziskané pomoci osobniho rozhovoru se specialistou naboru
skupiny Cesky Aeroholding. Praktickéa ¢ast pokraduje dotaznikovym Setfenim, jehoZ cilem je zjistit,
jestli je vybrand spole¢nost atraktivnim a vyznamnym zaméstnavatelem pro vetejnost. Cilem
diplomové prace je popis a analyza metod ziskavani a vybéru zaméstnanct ve skupiné Cesky

Aeroholding a zjisténi vztahu uchazecl ke spolecnosti jako zaméstnavateli.
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Title of the Master’s Thesis:

Recruitment and selection of employees in Czech Aeroholding company

Abstract:

The diploma thesis is devoted to problems of recruitment and selection of employees and is
divided into two parts. The first part is theoretical and it explains the topics of recruitment and
selection of employees, including the methods and procedures by scientific literature and
articles. In the second part the reader is introduced to a group Czech Aeroholding and ways,
methods, and procedures of recruitment and selection of employees in the company.
Information is obtained through personal interviews with a specialist recruitment group Czech
Aeroholding. The practical part continues with questionnaire survey aimed to find out if the
company Czech Aeroholding is an attractive and important employer for the public. The aim
of this thesis is a description and analysis of methods of recruitment and selection of
employees in Czech Aeroholding group and determine the relationship of candidates to the

company as an employer.

Key words:

Recruitment and selection of employees, human resources, selection procedures, personnel
work
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Uvod

vvvvv

vvvvvv

prace v organizaci Vv posledni dob¢, kdy se lidské zdroje fadi mezi nejvétsi konkurencni
vyhody. Je pro organizace velmi dilezité také sledovat nové metody a trendy v ziskavani a
vybéru zaméstnancii, z divodu nedostatku na trhu prace kvalifikované pracovni sily, aby byly

schopni ziskat a prilakat ty nejlepsi pracovniky.

Béhem studia magisterského programu jsem méla vedlejsi specializaci fizeni lidskych
zdroji, problematika mé velmi zajima a povazuji ji za neustale se ménici a rozvijejici se.
Kromg toho, prace s lidmi je stejné atraktivni a komplikovana, a chtéla bych se personalistice
vénovat v budoucnu vic. Pravé ztéchto divoda jsem si jako téma své diplomové prace

vybrala téma ziskévani a vybér zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast mé diplomové prace je rozdé€lena na tii kapitoly. V prvni kapitole se kratce
zminuji o pojmu a vyznamu lidskych zdroju a personalni prace v organizaci. Druha kapitola je
vénovana planovani lidskych zdroju, a tieti — ziskdvani zaméstnanci: v ni pomoci zdroju,
uvedenych Vv seznamu pouzité literatury, shromazd'uji teoretické poznatky o tomto procesu,
popisuji zpusoby a zdroje ziskdvani pracovnikil, metody ziskavani pracovnikil a charakterizuji
cely proces ziskavani. Tteti kapitola teoretické ¢asti povida o samotném vybéru zaméstnanci,

fazich a metodach daného procesu.

V soucasn¢ dob& uz dva roky pracuji na letiSti jako pracovnik odbaveni cestujicich a
pohybuji se tak v oblasti leteckého provozu. Spolecnost, kterou jsem si vybrala pro svoji
diplomovou praci — skupina Cesky Aeroholding, velmi vyznamna Ceskd skupina firem,
pusobici v oblasti letecké pifepravy a souvisejicich pozemnich sluzbach v prostoru
mezinarodniho Leti§té Vaclava Havla Praha. Do skupiny Cesky Aeroholding patii Leti§té
Praha, a. s., provozovatel mezinarodniho Letist¢ Vaclava Havla Praha, Czech Airlines
Technics, a.s., poskytujici sluzby v oblasti technické udrzby letadel, Czech Airlines Handling,
a.s., zajistujici pozemni odbaveni letadel a cestujicich a provozujici kontaktni centrum a

letecka spole¢nost Ceské Aerolinie a.s.
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V praktické ¢asti jsou aplikovany teoretické poznatky, které jsem ziskala béhem
vypracovani teorie pro diplomovou praci. Tyto poznatky uplatiiuji ve vztahu k vyse uvedené
spolecnosti Cesky Aeroholding, pfitom se fidim informacemi, které mi byly b&hem osobniho
rozhovoru poskytnuty specialistou naboru skupiny Cesky Aeroholding. Pfi vypracovani
praktické ¢asti jsem byla neustale v kontaktu se specialistou naboru z personalniho oddéleni a
vSechno, co uvddim o spolecnosti V praktické ¢asti diplomové praci, sni bylo pfedem

konzultovano.

Na zacatku praktické &asti predstavuji Gtenafi skupinu Cesky Aeroholding a uvadim
zékladni informace o jeji historii a profilu, které jsem ziskala z webovych stranek spolecnosti.
V nésledujici ¢asti popisuji proces a metody ziskdvani a vybéru zaméstnancl, pouzivané ve
zkoumané spolecnosti, na zakladé rozhovoru se specialistou ndboru. Na zavér své diplomové
prace uvadim vysledky dotaznikového $etient, jehoZ cilem bylo zjistit, jestli je skupina Cesky

Aeroholding vyznamnym a perspektivnim zaméstnavatelem pro uchazece na trhu prace.

Cilem diplomové prace je ziskat teoretické poznatky tykajici se vybéru a ziskdvani
pracovnikl, na =zaklad¢ ziskanych poznatku analyzovat procesy ziskdvani a vybéru
zaméstnancl ve vybrané spolec¢nosti a pomoci dotaznikového priizkumu zjistit, jestli vefejnost

povazuje skupinu Cesky Aeroholding za perspektivniho a atraktivniho zaméstnavatele.
V ramci dosazeni cilit diplomové prace jsou ovétovany nasledujici hypotézy:

H1: Spolecnost pouziva dostate¢né a efektivni mnoZstvi metod ziskavani a vybéru

zaméstnancl pro dosazeni svych cild;

H2:  Skupina Cesky Aeroholding je vefejnosti povazovana za atraktivniho a Zadouciho

zameéstnavatele.
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Teoreticka Cast

1. Lidské zdroje a jejich Fizeni

Pro fungovani jakékoliv organizace je nezbytna pfitomnost nasledujicich zdroju:

e Materialni zdroje
¢ Financ¢ni zdroje
¢ Informacni zdroje

e Lidské zdroje.

Materialni a finan¢ni zdroje jsou nezivé zdroje, které samy o sobé uzite¢né nejsou. Prave
lidské zdroje jsou motorem organizace a ozivovatelem zdrojii materidlnich a finan¢nich. Co se
ty¢e informacnich zdrojl, jsou to znalosti a dovednosti, vybudované na schopnostech lidi.
Lidské zdroje tak patii do kontextu fidicich Cinnosti organizace a maji pro organizaci
rozhodujici vyznam, kromég toho jsou pfedpokladem konkurencnich vyhod. Lidsky potencial
je schopen vlastniho dynamického rozvoje a predstavuje velice dilezitou veli¢inu pro plnéni
cilli organizace a dosahovéni jejich zamért. Do lidského potencidlu patii znalosti, dovednosti

a schopnosti zaméstnanct, které je mozné rozvijet. (Koubek, 2010; Mértlova, 2014)

1.1. Vyvoj personalni prace
Pojem personalni prace se poprvé objevil pocatkem 30. let 20. stoleti a do soucasné doby

se velmi zménil a proSel nékolika vyvojovymi stadii.

Prvni podobou personalni prace byla personalni administrativa ve smyslu spravy
personalni agendy a zabezpeceni vykonu persondlnich ¢innosti, vyplyvajicich podle pravnich
ptredpisii z povinnosti zaméstnavatele. Da se fict, ze v tomto ptipadé §lo o persondlni fizeni
vV uzs$im smyslu. Hlavnimi funkcemi této persondlni administrativy byly pfedevs§im evidence a
statistika a diraz se kladl na dodrZovani pracovnépravni legislativy. Personalni administrativa
se vyznacovala pasivni funkci v personalnim managementu a persondlni utvar v tom ptipadé
nesl veskerou odpovédnost za administrativu spojenou se zaméstndvanim a vykazovanim

personalnich zalezitosti vii¢i statu.

Od druhé poloviny 60. let se ve velkych organizacich zacalo uplatiiovat personalni

Fizeni, kde personalni prace uz zaCind mit aktivni roli a zakladd se na myslence, ze dobfie
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vybrany, zformovany, organizovany a motivovany personal hraje vyznamnou roli
Vv zabezpeCeni prosperity a uspéSnosti organizaci. Tato etapa vyvoje persondlni prace se
vyznacuje linioveé-§tabni organizacni strukturou s mnoha stupni fizeni a hlubokou délbou
prace. Personalisté maji pouze tizkou specializaci na jednotlivé personalni ¢innosti. Vedouci
zaméstnanci maji rozsahlé pravomoci, a personalni fizeni mé operativni charakter a je

zaméteno dovnitt firmy.

Na pocatku 80. let 20. stoleti se hodné¢ méni manaZerské mysleni a chovani a vznika
pojem management lidskych zdroji. Persondlni prace se stava jadrem zmén fizeni
organizace a orientuje se na dlouhodobéjsi ¢asovy horizont. Zacina se pouzivat vyraz lidské
zdroje, aby zdlraznil rostouci vzéacnost tohoto vyrobniho faktoru a upozornil na nutnost
vénovat mu mimofddnou pozornost pii fizeni. Liniovy manazer Uzce spolupracuje

S personalnim ttvarem, ktery ma na starosti péce o lidské zdroje.

V soucasné dob¢ lidsky kapital se povazuje za zdroj budoucich hodnot, nebot’ je schopen
vytvaret inovace, které délaji produkty a sluzby urcité organizace unikatnimi a odliSnymi od
podnikti konkurence. Zaméstnanci se tak stidvaji jedine¢nym intelektudlnim kapitdlem, jehoz
efektivni fizeni vyZaduje zméfeni tohoto kapitdlu. V tomto piipad€ jde o nejmodernéjsi a

nejpokrocilejsi formu personalni prace — Fizeni intelektualniho kapitalu. (Dvotakova, 2012)

1.2.  Pojem a vyznam personalni prace pro organizaci
Pojem persondlni prace se zpravidla pouziva k oznafeni vykonu persondlnich ¢innosti,
zajiSténych personalistou nebo persondlnim Utvarem a c¢asti ndplné prace vedoucich
zamé&stnancll pfi vykondvani operativnich persondlnich Cinnosti ve vztahu k podiizenym.

(Dvotakové, 2012)

K personalnim ¢innostem patii ziskavani zaméstnanct, jejich zafazovani a odménovani,
hodnoceni a vzdélavani, organizovani rozvoje pracovnikli, pldnovani lidskych zdrojt,
vytvafeni a analyza pracovnich mist, pracovni vztahy, péfe o pracovniky, a zprava

personalniho informacniho systému.

Vyznam persondlni prace v organizaci je charakterizovan vytvofenim pracovni funkce
personalisty, ziizenim persondlniho Utvaru a jeho zalenénim do organizaéni struktury

organizace, a postavenim personalniho feditele v hierarchii manazera. (Dvotakova, 2012)
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1.3.  Personalni atvar
Jak je patrné z ndzvu, persondlni Utvar se specializuje na fizeni lidskych zdroja. Jeho
ukolem je zajisténi koncepcni, metodologické, poradenské, usmeériiovaci, organizacni a
kontrolni stranky personalni prace a poskytovani specialnich sluzeb v oblasti personalni prace
vedoucim pracovniklim na vSech trovnich a také jednotlivym pracovnikim. Persondlni Gtvar
je organem, odpovédnym za existenci a spravné fungovani personalnich ¢innosti v organizaci
a za jejich spravnou koncepci a metodiku. U riznych ¢innosti se personalni utvar podili na

personalnich ¢innostech v rizné mire.

Poradenskd a wusmériiovaci cCinnost personalniho utvaru ve vztahu k vedoucim
pracovnikim je zaméfena na pomoc v feSeni persondlnich tukold a vypracovani a
zdokonalovani zasad prace se zameéstnanci. Mimo jiné personalni ukol se také podili na
posuzovani dusledkit zamySlenych zmén v oblasti prace a zamé&stnanosti v organizaci. Aby
bylo mozné personalni praci efektivné koordinovat a uplatiiovat jednotnou persondlni strategii
a persondlni politiku organizace, musi byt vSechny zalezitosti, tykajici se personalni prace

soustfedény v jednom, ptislusné strukturovaném utvaru.

Uspotadani personalniho utvaru zévisi na velikosti organizaci. V malych organizacich
zpravidla personalni utvar neexistuje a jeho tkoly plni majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik.
Pokud jde o velké organizace, tak pfitomnost persondlniho utvaru je nutnosti, a byva ten
personalni Utvar ¢lenén na fadu oddéleni, specializovanych na jednotlivé oblasti personalni

prace. (Mértlova, 2014)

Personalni Gtvar miZe byt pfimo podfizen generalnimu fediteli spolecnosti a predstavovat
jeho Stabni Gtvar, na stejné Urovni fizeni s ostatnimi funkénimi organiza¢nimi jednotky, nebo
soucasti Stabni struktury nékterého z vykonnych fteditelti. Zaclenénim personalniho utvaru

Vv organizaci je charakterizovan vyznam persondlni prace pro splnéni cili organizace.

Pocet personalistd v organizaci je pfimo umérny jejimu poctu zaméstnanci. Potieba
vytvofeni mista personalisty v organizaci vznika v pfipad€ 100-150 zaméstnanct. Pokud jde o
sttedni organizaci, ve které¢ je od 100 do 500 zaméstnancl, byva vhodné zfidit personalni
utvar, kde je pracovni funkce persondlniho manazera a dvé nebo tfi pracovni mista
personalisti — specialisti. Ve velké organizaci byva personalni Utvar rozsdhly a vnitiné
strukturovany, a personalist¢ jsou specializované na jednotlivé personalni c¢innosti.

(Dvorakova, 2012)
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Relativné novym trendem v oblasti personalni prace je outsourcing personalni prace, coz
se spociva ve vyuziti externich sluzeb pro potieby personalni prace v organizaci. Dusledkem
uplatnéni tohoto pfistupu je zmensSovani persondlnich utvart bez poklesu jejich vyznamu nebo
omezovani jejich pravomoci. Je pfitom velice dulezit¢ si vybrat vhodného dodavatele
externich sluzeb, projednat s nim podminky spoluprace a po zacatku spoluprace vyhodnotit
pfimétenost, kvalitu a pfinos jim poskytované sluzby. Pii outsourcingu nicméné pravomoci a
rozhodovéni zlistavd v rukou persondlnich utvarG nebo ptisluSnych manazert. Outsourcing
personalnich Cinnosti piinasi organizaci usporu nakladi na pracovniky, které by piipadné
provadéli tuto praci v organizaci, vét$i zkuSenosti a leps$i know-how s lepSimi specialisty a

r~r

vnasi do organizace nové pristupy k personalni prace. (Mértlova, 2014)
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2. Planovani lidskych zdroji

»Planovani lidskych zdroju je nepfetrzité a systematické hledani souladu mezi vizi, cily a
strategii firmy na jedné strané a realitou trhu, pfedev§im trhu prace na stran¢ druhé.* (Hronik,
2013)

Planovani lidskych zdrojii je procesem zaméfenym na budoucnost a pomaha piedpoveédét,
jaké pozadavky na lidské zdroje bude organizace v budoucnu mit. D4 se zjednodusSené fict, ze
tento proces zkouma rozdily mezi tim, co v organizaci momentalné je a co by v ni byt mélo.
Pomoci planovani lidskych zdroji management rozhoduje o tom, jak, v jakém mnozstvi a jaké
pracovnici ziskavat, jak pfedchazet nadbyteCnosti zaméstnancl, jak spravné pracovniky
rozmistovat, jak je vzdélavat a v neposledni tfadé také tidit vyvoj personalnich naklada.
Personalnim planovanim se nejCastéji zabyvd management pievazné velkych organizaci,

z diivodu vysokych néklada. (Dvotékova, 2012)

Cilem planovani lidskych zdroju je pokryt firemni cile a strategie, smétujici k dosazeni
téchto cilt lidskymi zdroji v potfebném poctu, s potfebnymi dovednostmi a praxi, spravné
motivované, kooperativni a pfipravené k odbornému rozvoji ve spravny €as, na spravnych

mistech a za pfedem definovaného zabezpeceni dal§imi zdroji. (Hronik, 2013)

2.1. Proces planovani lidskych zdroju

Proces planovani lidskych zdroji v sobé obsahuje nasledujici procedury:

e Rozbor prostiedi, pomoci n¢hoZ se da predvidat a zjiStovat zdroje moZnych rizik a
prilezitosti. Zkoumani se tyka jednak vnéjs$i prostiedi (napt. politicka situace nebo
konkurence), jednak prostfedi vnitini (napf. strategie a kultura organizace);

o Piedpovéd’ poptavky po praci pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod
zobrazuje, jaky vliv na potiebu lidskych zdroji budou mit aktivity organizace;

e Predpovéd nabidky lidskych zdroju odrazi, jaké vnitini a vnéjsi zdroje pracovni sily
ma organizace k dispozici. Tento krok zahrnuje audit vnitinich zdroji pracovni sily a
zkoumani nabidky pracovni sily na vn&jSim trhu prace;

e Identifikace rozdilu mezi piedpovédi poptavky po praci a predpovédi nabidky
pracovni sily a mavrh FeSeni tohoto rozdilu. Timto rozdilem mezi poptavkou a

nabidkou pracovni sily mize byt jednak nedostatek, jednak nadbytek zaméstnancu.
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V ptipadé¢ predpokladaného nedostatku zaméstnancti organizace ma na vybér
Z n¢kolika variant dalSich ¢innosti: vyhleddavani a ziskdvani novych zaméstnanci na
plny nebo ¢astecny pracovni uvazek; najem pracovnikii na dohody o praci; zaméstnani
pracovniki personalnich agentur nebo jinych firem, které maji doCasny piebytek
pracovnikii; nebo investovani do vzdélavani a rozvoje svych stavajicich zaméestnanct.
Pokud se predpokladd nadbytek pracovnikl, organizace muze postupné uplatnit
nasledujici opatfeni: redukce prace prescas; ukonceni pracovnich poméri na dobu
urCitou; zkracenych pracovnich uvazkii a dohod o pracich; zavedeni zkracené¢ho
pracovniho tydne nebo poskytnuti neplacenych dovolenych; nabidka zaméstnancim
moznosti dobrovolného odchodu z organizace, moznosti rekvalifikace nebo
zaméstnani u jiného zaméstnavatele; nabidka zaméstnancim docasného pridéleni
k vgkonu prace u jiného zaméstnavatele; nebo pfistoupeni k nedobrovolnému
ukonceni pracovnich pomért, napt. podle principu LIFO (last in-first out).

e Sepsani harmonogramu akci K realizaci opatieni, doporucenych v ptedchozim
kroku;

e Kontrola a vyhodnoceni dosaZeni cilii a efektivnosti opatfeni na zdkladé

méfitelnych a definovanych kritérii. (Dvotakova, 2012)

2.2.  Oblasti planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji se Cleni na tf1 oblasti:

e Planovani potieby pracovnik;
e Planovani pokryti potfeby pracovnik;

e Planovani osobniho a profesionalniho rustu a rozvoje.

2.2.1. Planovani potieby pracovniki
Planovani potieby pracovnikl lze také nazvat planovanim pracovnich mist. Jde tady o
planovani poptavky po pracovni sile. Pfitom se analyzuje soucasny stav, odhadovany pocet
odchodil z organizace, odhad horizontalni a vertikalni mobility ve firmé a plan propousténi
pracovniki. VSechny tyto body se potom srovnavaji s personalnimi naroky, které jsou

potiebné pro dosazeni stanovenych cili. (Hronik, 2013)

17



Kratkodobé plany poti‘eby pracovniki se sestavuji na dobu od dvou mésict do jednoho
roku. Pokud jde o potiebé obsazeni urcité pracovni funkce v obdobi krat§im nez dva mésice,

nejde jiz o planovani, ale o tzv. ,,haseni pozaru®, urgentni feSeni situace.

Stifednédobé planovani, nebo také planovani taktické, nebo manazerské, je vymezeno

obdobim od jednoho do dvou let a je velmi Castou praxi v soucasnych podminkach.

Dlouhodobé planovani, Ci strategické planovani, je zaméteno na delsi ¢asovy horizont, a
to od dvou do péti let a uplatiiuje ho pouze malo firem, nejcastéji vétsich. Dlouhodobé plany
jsou vychodiskem pro plany vzdé€lavani a rozvoje. Je velmi obtizné piedpovidat na obdobi
delsi jednoho roku makroekonomické ukazatele a poptavku po pracovni sile, nabidka
pracovni sily se naopak predvida snadnéji. K dlouhodobému planovani se vyuziva slozitéjsich

a komplexnéjSich metod pfedvidani a jejich kombinaci. (Hronik, 2013)

2.2.2. Planovani pokryti potieby pracovniki
Postup je Casto nazyvan také persondlnim marketingem. Personalni marketing se vénuje
otazkam kde najit potfebné pracovniky, kdo se ma timto problémem zabyvat a jak potiebné
pracovniky najit. Odpoveédi na vSechny tyto otazky uvadim v dalSich kapitolach své

diplomové prace vénovanych ziskavani a vybéru pracovnikt. (Hronik, 2013)

2.2.3. Planovani osobniho a profesionalniho ristu a rozvoje
Dany proces se spociva ve vychové a vzdélavani, které vede ke zvySeni kvalifikace
stavajicich pracovnikil organizace. Firma k tomu pfistoupi zpravidla v piipad€, kdyZ nema

moznost v bliz§i dobé snadno a levné ziskat srovnatelné pracovniky z externich zdroju.

(Hronik, 2013)

Kariérové a rozvojové plany se sestavuji na zikladé¢ systematicky provadéného
hodnoceni pracovnikd, které pomahd stanovit, ktery typ kariérového rozvoje je pro
pracovnika nejvhodnégjsi. Kariéra jednotlivych pracovnikli se mliZze rozvijet nékolika sméry.
Jsou to postup V hierarchii, prohlubovani odbornosti, nebo ziskavani dalSich odbornosti.

(Hronik, 2013).

Plany vzdélavani a rozvoje zpravidla obsahuji pocet vzd€lavanych zameéstnanci a
program jejich vzdé&lavani; pocet zaméstnancl, vyzadujicich vzdélavani a programy

vzdélavani a nové programy vzdélavani a zmeény existujicich programi. (Dvotrakova, 2012)
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Planovani nastupnictvi je Uzce spojeno s planovanim kariéry. Plan nastupnictvi, nebo
plan naslednictvi, je v podstaté individualizovany plan, zpracovany pro konkrétni funkci.
Plany naslednictvi miizou mit podobu fetézce, nebo podobu pyramidy. V prvnim piipadé se
uvadi pouze jeden nahradnik na pfislusnou pozici, a v pfipadé¢ plani typu pyramida se
pokryvaji vSechny vedouci funkce v organizaci a u kazdé funkce se uvadéji nekolik

nahradniki. (Koubek, 2007)

Neékdy v organizacich také existuji plany rozvoje klicovych pracovniki, které jsou tzv.
zlatym fondem spolec¢nosti, a je jim vénovana zvlastni péce. Hronik, 2013 definuje klicové
pracovniky jako ,,prinik mimoiadnych osobnich a profesnich kvalit na klicovém funkénim
misté, jehoz neobsazeni viditeln€ narusuje chod firmy a ukoly nelze snadno delegovat®. Tento
pristup vSak mize mit demotivujici vliv na ostatni pracovniky, krome¢ toho firmy se snazi, aby
klicovych funkci bylo co nejméné, z divodu zjednoduSeni nahrady pracovnikl. (Hronik,
2013)

Vedle vsech vyse uvedenych ¢innosti je tieba brat v ivahu personalni naklady. Personalni
naklady zahrnuji mzdové naklady, néklady na vyhleddvani, ziskavani a vybér pracovniki,
naklady na chod personédlniho oddéleni, naklady na osobni a profesionalni rozvoj, naklady

spojené s odchodem pracovnikl a ndklady socialniho programu a bezpecnosti prace. (Hronik,
2013)
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3. Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani pracovniku je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfiméfenymi
naklady a v zddoucim terminu. Spocivé v rozpozndvani a vyhledavani vhodnych pracovnich
zdrojt, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych
pracovnich mist, v jednéni s uchazeci, v ziskavani pfiméfenych informaci o uchazecich a

V organiza¢nim a administrativnim zaji$téni téchto ¢innosti. (Koubek, 2010)

Z. Dvorakova a kol. (2012) definuje ziskdvani zaméstnanct jako ,,personalni ¢innost,

jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout, a najmout kvalifikovanou pracovni silu®.

V Ceské republice byva pojem ,,ziskdvani pracovnikli“ Casto ztotozilovan a zaméfovan
pojmem ,,ndbor pracovnikl, coz neni Upln¢ piesn¢. Nabor zaméstnanci znamena ziskavani
zamg&stnancl pievazné z vnéjsich zdroju, ale v ptipadé pojmu ,,ziskavani zaméstnancti™ nejde
pouze o ziskdvani lidskych zdroji zvnéjSku, ale v prvni fadé o jejich ziskdvani ztad
soucasnych pracovnikli organizace. Kromé toho nejedna se jenom o nabor, ale naptiklad i o

usili o hospodareni s pracovni silou a Gsili o zvySovani produktivity prace.

Procesu ziskdvani zaméstnancl se Ui€astni dvé strany stojici proti sob€: jsou to potencialni
uchazeCi o prace — osoby hledajici vhodné zaméstnani — a organizace se svou potiebou
pracovnich sil. Béhem tohoto procesu se ma zajistit takovy tok informaci mezi ob&éma
stranami, aby z4djemci reagovali na nabidku zaméstnani organizace, pfitom odezvu vyznamné

ovlivituje samotna nabidka organizace a jeji vnitini a vn&jsi podminky. (Koubek, 2010)
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Obrazek 1: Model vztahii a podminek p¥i ziskavani pracovniki (Zdroj: Koubek, 2010, str. 127)

TOK INFORMACI

ORGANIZACE POTENCIALN{
UCHAZECI
ODEZVA
h y ‘
O?nsf‘lorr?l(z)szz?b Vnitini podminky
organizace o volném (pracovni misto a Vnéjsi podminky
pracovnim misté organizace)

Vnitini podminky ziskdvani pracovniki mohou souviset s konkrétnim pracovnim mistem

Vv organizaci nebo se samotnou organizaci, ktera pracovni misto nabizi.

Mezi podminky souvisejici se s pracovnim mistem patii napi. povaha prace, postaveni
v hierarchii funkci organizace, pozadavky na pracovnika, pravomoci, povinnosti a

odpovédnosti, misto vykonu prace, nebo pracovni podminky.

Podminky souvisejici s organizaci jSOU Vyznam organizace a jeji uspéSnost, prestiz a
poveést organizace, troven a spravedlnost odménovani vV porovnani s ostatnimi organizacemi,

uroven péce o pracovniky, mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci.
Demografické, ekonomické, socialni, technologické a politicko-legislativni podminky
ziskavani pracovniki patii mezi vnéjsi podminky ziskavani pracovnikd.

Organizace miZze ovliviiovat vnitini podminky ziskdvani pracovnikl, které nejvic
ovlivityji individualni rozhodovani potencidlnich uchazeci o reagovani na nabidku
organizace. Vnéjsi objektivnéjsi podminky organizace neni schopnéd ovlivnit a musi je pii

rozhodovanich brat v ivahu jako dané. (Koubek, 2010)
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3.1. Zpusoby ziskavani pracovniki
Ziskavani zaméstnancli mize organizace provadét bud’ vlastnimi silami, nebo pro tento

ucel vyuzivat sluzeb externich firem, piisobicich na trhu prace.

Ziskavani pracovnika vlastnimi silami je zpisobem pievazujicim, zpravidla je ukolem
personalnich utvart nebo pfislusnych manazert. Kazda firma ma k ziskavani pracovniki
vlastnimi silami odli$ny pfistup a pouziva jiné metody. Vyhodou tohoto ptistupu je predevsim

znalost prosttedi firmy a charakteru prace, nevyhodou pak nedostatek zkusenosti S procesem.

Ziskéavani zaméstnanct externimi silami se spoc¢iva ve spolupraci s komerénimi firmami
typu recruitment nebo executive search, které pro svého klienta obvykle ziskavaji pracovniky,
kteti s nim vstupuji do ur¢itého pracovné pravniho vztahu, a také s firmami, které se zabyvaji
pronajimanim pracovniku urc¢itych, obvykle v§eobecnych, nebo naopak vylu¢nych profesi.
Pronajati pracovnici nevstupuji do pracovné pravniho vztahu s firmou, kde realizuji svou
praci. Firmy typu recruitment se snazi oslovit co nejsir$i okruh persondlnich kandidatt a
pouzivaji k tomu odpovidajici metody, které maji kratkodoby casovy horizont. Firmy typu
executive search naopak pouzivaji minimalni publicitu a nepracuji s uchazeci o zaméstnani,
ale ptimo oslovuji vhodné pro pracovni pozici kandidaty, které nemuseji v tento okamzik
hledat praci nebo uvaZzovat o zméné pracovniho mista. Casovy horizont, ve kterém pracuji, je

dlouhodobéjsi, nez u recruitmentu. (Hronik, 2013)

3.2.  Zdroje ziskavani pracovniki
Pfi obsazovani volnych pracovnich mist organizace bere v tvahu stavajici pracovniky a
zdroje pracovnich sil mimo podnik. Pfitom nejprve organizace zpravidla ¢erpa z vlastnich
zdroji, uptednostituje stavajici pracovniky, a teprve po vyuziti vlastnich zdroji se obraci na

vetejnost. (Mértlova, 2014)

Krom¢ vnitinich a vnéjSich zdroji pracovnich sil existuji tzv. doplitkové vnéjsi zdroje,
mezi které se fadi zeny v domacnosti, diichodci, studenti a pracovni zdroje v zahranici.
(Koubek, 2010)

3.2.1. Ziskavani pracovniku z vnitinich zdroju
Tento zplsob se spociva v pohybu zaméstnanci v podniku z jednoho pracovniho mista na
druhé a nazyva se také vnitini nabor. V daném ptipadé nabidka prace se zvefejiiuje na
podnikovém intranetu, na nasténkach, pomoci letdka atd.
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Existuji tfi varianty pohybu zaméstnanct v ramci organizaci:

e Vertikalni pohyb — postup a povySovani pracovnikd;
e Horizontalni pohyb pfevodem — jednoduché pfevedeni na jinou préci na stejné
urovni fizeni;

e Pietfazovani na nizsi pozici. (Mértlova, 2014)
Nastroje ziskavani pracovnikl z vnitinich zdroju jsou podle Dvoiakové (2012):

e Rizeni naslednictvi — identifikace a fizeny rozvoj zaméstnanci s vysokym
potencidlem — je docela Casto systémové pouzivano ve velkych organizacich, které
na to maji prostiedky a zkuSené personalisty. Rizeni naslednictvi piispiva ke
sladéni potieb organizace a aspirace jednotlivet;

e Interni vybérové fizeni na uvolnéna nebo noveé vytvorena pracovni mista;

e Vnitini mobilita zaméstnancu.

Mezi vyhody vnitinich zdrojii patii naptiklad lepsi znalost uchazece a jeho silnych a
slabych stranek, ale i lepsi znalost organizace uchazecem, kladny dopad na moralku a
motivaci pracovnikil, rychlej$i naplnéni uvolnénych mist, niz§i ndklady, nez pii ziskdvani
z vnéjSich zdroji a lep$i ndvratnost investic pro organizaci. Nevyhody jsou piedevSim
soutézeni, které Skodi osobnostnim vztahim v organizaci a prekazky pronikani novych
myslenek zvenku, ale také omezeny pfiliv novych pfistupll a ndzorti a rozhodovani vedoucich
pracovnikii nejen podle vykonu zaméstnance, ale podle osobnich vztahii, ptfedpojatost.

(Dvorakova, 2012; Mértlova, 2014)

3.2.2. Ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju
Tento zplisob se obvykle pouZziva v pfipadé vycerpani vnitinich zdroji nebo potieby
ziskat zaméstnance, ktery by se liSil od potencialnich uchazect z firmy. Pii této formé naboru
se pouziva fada metod, jako napf. inzeraty v tisku a na internetu, spoluprace s ifadem prace a
vzdélavacimi institucemi, veletrhy pracovnich pfilezitosti a jiné¢ (podrobnéjsi popis metod

ziskavani z vnéjsich zdrojii uvadim dale v ¢asti Metody ziskavani pracovniki).

Vyhodou ziskavani pracovnikl z vnéjsich zdrojli jsou nové pfistupy a myslenky zvenku,
prilezitost vyuziti znalosti nového zaméstnanci bez dalSich vydajt pro podnik a Sir§i moznost
vybéru a to, Zze nékdy ziskat vysoce kvalifikované pracovniky zvenku je snadnéjsi, nez je

vychovavat v organizaci. Mezi nevyhody vnéjSich zdroju se fadi obtizné a nakladné prilakani,
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kontaktovani a hodnoceni uchazecti a delsi adaptace a orientace pracovnikt. (Mértlova, 2014;

Koubek, 2010)

Existuje také tzv. kombinovana forma ziskavani, kterd zahrnuje ob& formy ziskdvani
zaméstnancl. Mlze se pouzivat napt. v ptipad¢€, Ze po internim vybérovém fizeni se nenasel

vhodny uchaze¢ na obsazované pracovni misto a organizace sahla po zdrojich vnéjSich.

3.3.  Proces ziskavani pracovniki
,Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvolnovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucasti persondlniho planovani.*

(Koubek, 2010, str. 131)
Proces ziskavani zaméstnancti zahrnuje nékolik krokd.

Zacinad tento proces samoziejmé identifikaci potieb ziskdvani pracovnikii: koho
organizace potiebuje, co by mél novy pracovnik délat? Odpovédi na tyto otazky dava analyza
pracovniho mista. Jakmile je zndma role a pozice nového pracovnika, mé organizace za tkol
definovat jaké znalosti, schopnosti, dovednosti a osobnostni charakteristiky potfebuje mit

uchazec¢ na dané misto. To vSechno je identifikovano v popisu a specifikaci pracovniho mista.

Po absolvovani ptedchozich kroku je dilezité zvazit nasledujici alternativy: jestli
zaméstnat domaciho pracovnika, pfijmout nového ¢lovéka na docCasny pracovni pomér, zvolit
externiho dodavatele potfebované prace nebo sluzby, nebo Uplné zrusit obsazované pracovni

misto a rozdélit prace mezi ostatni pracovniky.

Nasleduje zpracovani strategie ziskdvani, kterd zahrnuje identifikace zdrojii uchazecti —
odkud pracovniky Cerpat — z vnéjSich nebo vnitinich zdroji, nebo jestli pouzit kombinovanou
formu ziskavani ze zdroji obou, jaké naklady je organizace schopna vynalozit a v jakém

¢asovém horizontu pracovni silu potiebuje.

Velice dilezitym krokem je volba metod ziskavani, ktera zalezi na povaze obsazovaného
mista, financnich moznostech organizace, a také na situaci na trhu prace. Je mozné jednotlivé

metody ziskdvani pracovnikii kombinovat pro dosazeni lepsiho vysledku. (Mértlova, 2014)

24



3.4. Metody ziskavani zaméstnanci

3.4.1. Tradi¢ni metody ziskavani zaméstnanci

1) Sluzby tiadu prace

Utad prace existuje v kazdém okresnim mésté a ma nékolik oddéleni, zabyvajicich se
raznymi ¢innostmi. Nékdy v odborné literatufe se 1ze docist, ze ziskavani pracovniki pomoci
ufadu prace piredstavuje nepiili§ ucinnou, malo nakladnou metodu orientovanou na mén¢
kvalifikované pracovniky, zatimco ti vyse kvalifikovani se ani neeviduji. Neplati vSak toto
pravidlo vzdy. Ufad prace mize pii vyhledavani a ziskavani pracovnikd firmé nabidnout
takové ¢innosti jako napf. analyza funkéniho mista, predvybér uchazect podle pozadavki
zadavatele, nebo doporuceni uchazecd, kteti projevuji zdjem. Kromé toho, sluzby,
poskytované ufadem prace jsou hrazeny ze statniho rozpoctu. Vyuziti sluzeb proaktivnich
ufadu prace pak muze poskytnout nejen levnou, ale i pomérné efektivni metodu pro ziskani

vysoce kvalifikovaného pracovnika. (Hronik, 2013)
2) Inzerce

Inzerce se fadi mezi nejrozsifencjs$i a nejtradiénéjs$i zpusoby ziskavani pracovniki. Je
vyuzivana firmami, které si hledaji pracovniky vlastnimi silami a také personalnimi firmami

jak typy recruitment, tak i executive search.

Inzerce mohou byt publikovany v klasickych mediich, nebo na internetu. Do klasickych
medii patii pfedevsim tiskoviny, rozhlas a televize, pficemz nejvice se vyuziva tisténé podoby

a nejméné televize (z divodu vysoké ceny). (Hronik, 2013)

Internet jako nastroj vyhledavani a ziskavani pracovnikii je perspektivni v mnoha
oblastech a velmi efektivni. Nejjednodussi formou online inzerovani je umisténi inzeratu na
webovych strankach firmy, ktera zaméstnance hleda. Komunikace s uchazeéi v tomto ptipadé
probiha pomoci elektronické posty. Jinou moZnosti je vyuZziti specializovanych internetovych
stranek, kterych existuje v dnesni dobé€ dostatecné mnozstvi a mohou je pouzivat jak firmy,
tak i uchazeCe o prace (napf. jobs.cz, prace.cz, profese.cz a mnohé jiné). Dal§i moznosti
inzerci je venkovni reklama, do niz patfi rizné poutace, vyvésky a billboardy, které se
obvykle umist'uji na frekventovana mista, a cilend distribuce inzertnich letdkl (je pouZzivana

spis ve vyjimecnych ptipadech, kdy je tfeba ziskat vétsi pocet pracovnikil). (Hronik, 2013)
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3) Spoluprace se $kolami a vzdélavacimi institucemi

Tato spoluprace je zaméfena na ziskani ,,praxi nezkazenych®, ale talentovanych,

perspektivnich a ambicidznich pracovnikli. Dana metoda mize mit nékolik forem.

Prvni forma této metody je sponzorovani studentu formou vyplaceni sponzorského
prispévku, ktery tohoto studenta zavazuje k odpracovani v organizaci ur¢ité doby, po niz jiz
neni tfeba vracet celou ani pomérnou ¢ast sponzorského prispévku. Sponzorovani by mélo byt
kombinovano s jinou formou ziskavani, aby spoluprace se studentem neméla pouze finan¢ni

charakter.

Druhou variantou jsou ¢asto pouZzivané praxe a stdze, umoznujici studentim poznat firmu
a jeji prostiedi a firme pak 1épe se seznamit s moznym budoucim zaméstnancem. Nejcastéji
nejsou placené, ale i tak jsou velmi popularni, zvlast ve velkych a atraktivnich pro absolventy

firmach.

Dal$imi mozZnostmi jsou spoluprace firem se studenty na seminarnich ¢i diplomovych
pracich, rekvalifikacni stfediska, nebo odménovani uciteli Skol za motivovani studentd

k praci v ur¢ité firm¢. (Hronik, 2013)
4) Firemni dny, pracovni snidané ¢i obédy a dny otevienych dveii

Firemni dny jako metoda ziskdvani zaméstnanct jsou aktivitou public relations a slouzi
pfedev§im propagaci firmy. Zahrnuji napf. prezentace firemnich produkti a odborné
prednasky a konaji se obvykle v ramci riznych vystavnich a veletrznich akci. Firemni dny
neslouzi k bezprosttednimu oslovovani ti€astniki, ale jsou vybornym prostiedkem k ziskavani

uzite¢nych kontaktd.

Pracovni snidané ¢i obéd stejné jako firemni dny slouzi spi§ pro navazani kontakti. Danou
metodu je vhodné pouzit pii ziskdvani kliCovych pracovnikli s vysokou specializaci a
kvalifikaci nebo pro praci ve stfednim a vy$§im managementu. Pracovni obédy jsou vhodné
pro uplatnéni také jako vybérova metoda v zavérecném kole vybérového fizeni, ale pouziva se

velmi vzacné, protoze je pomérné draha.

Dny otevienych dveti jsou vhodné pro firmy zndmé, s dobrym jménem a dobrou povésti.
Zhc&astnit se akci mizou vSichni, koho firma zajimé a tak 1 Iépe se s firmou seznamit. Pro
potieby ziskdvani novych pracovnikii se obvykle oslovuje S§irSi okruh potencionalnich

pracovnikii pomoci inzerce v tisku, radiu ¢i televizi. Metoda je vhodna pro osloveni
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pracovniki vSeobecnych profesi, a jeji vyhodou je, Ze navstéva firmy se uskuteciiuje z dobré

vili samotného pracovnika.
5) Doporuceni zaméstnancem

Tento zpusob ziskavani zaméstnanct se pouziva docela ¢asto zejména u mensich firem, u
kterych je neziidka dominantnim zplsobem ziskavani, a je pomérné levny. Vychazi
Z ptedpokladu, ze kdyz zaméstnanec organizace dobie zna jednak praci, jednak doporuceného
zaméstnance, je tak motivovan aby doporucil zaméstnance opravdu vhodného pro praci na

obsazovaném mist¢, za néhoz svym zpisobem ruci.
6) Uchazeci se hlasi sami

Jde o finan¢né nenaroény zpusob, ktery se uplatiiuje spiSe u vétSich a znamych
spole¢nosti. Uchazeci se hlasi priabézné, nezavisle na potiebé zaméstnancti firmou, proto je
tieba vytvofit systematizovanou databdzi uchazect, které mohou byt podle potfeby vyzvani

Kk Gcasti ve vybérovém fizeni.
7) Pronajem pracovniki

V tomto piipad¢ potiebna pro organizaci pracovni sila je zabezpecovana externi firmou a
z externich zdrojli, tim padem jsou pronajati pracovnici v pracovné pravnim vztahu s externi
firmou. Pronajem pracovniki se miiZze uplatiiovat napi. v dobé dovolenych ¢i mimotfadnych

akci u administrativnich funkei a pro tvorbu a realizaci urcitého projektu. (Hronik, 2013)

Ve své knize ,,JJak se nespalit pii vybéru zaméstnancti. Podrobny priivodce vybérovym
fizenim“ F. Hronik (2013) uvadi také dalSi, méné Casto uplatiované metody ziskavani
pracovnikt, napft. ziskani z byvalych zaméstnanct, burzy prace, nebo spoluprace s odbory,
spoluprace s odbornymi a védeckymi spole¢nostmi a spoluprdce s méstskymi a okresnimi

vojenskymi spravami.

3.4.2. Moderni metody ziskavani zaméstnancii

1) Headhunting

Headhunting je anglicky neformalni vyraz pro vyhledavani pracovnikti formou piimého
osloveni potencialniho kandidata zaméfeny na vyhledavani vysoce hodnocenych talentt,
expertll nebo zkuSenych manazerii. Lze ho doslovné prelozit jako loveni hlav, ale pouziva se

Vv originalni verzi.

27



Headhunting je pfedmétem cinnosti specializovanych agentur na vyhledavani manazert ¢i
specialistli, nebo 1 persondlnich agentur. Konkrétni kandidaty se oslovuji e-mailem C¢i
telefonicky s nabidkou zaméstnani, v poslednich letech se k tomu stale vice pouzivaji socialni
sit¢. Odmeéna agentur za sehnani odbornika se mize pohybovat mezi dvou az péti ndsobkem

platu kandidata.*
2) E-recruitment

Pod terminem e-recruitment, nebo online recruitment je v soucasnosti chapan zpusob
interaktivni komunikace mezi podniky hledajicimi zaméstnance a uchazeci o préci.2 Existuje

zde nékolik moznosti.

Jak jsem jiz uvedla vySe, prvni moznosti jsou inzerce umisténé na webovych strankach
firmy v sekci zaméstnani, ktera zaméstnance hleda, kde mohou zajemci reagovat na volna
pracovni mista a komunikace mezi firmou a uchazec¢i probiha pomoci elektronické posty. Pro
zvySeni zajmu muzou byt takové kariérni stranky obohaceny napt. o zajimavé video tykajici
se podniku (virtualni prohlidka prostor, par slov generalniho feditele, nebo rozhovor se

zaméstnancem).

Druhou moznosti je pouziti specializovanych serverti pro rozmisténi inzeratd. Takové
servery nabizeji minimalné jednoduché vyhledavéni, inzeraty jsou fazeny do kategorii,
vétsina nabizi i databaze zivotopist uchazeéu o praci. Také existuji rizné sluzby pro firmy.
Nejuzivangj$i je rozmisténi inzeratu, ktery je mozné za pfiplatek zvyraznit nebo pouzit
firemni motiv. Dulezitou sluzbou je také moznost vyhleddvani v databazi Zzivotopist.
Uchazeci se registruji na téchto strankach stejné jako firmy a miizou si tam vytvofit Zivotopis.
Firma, kterd hledd zaméstnance, potom muize snadno porovndvat strukturované Zivotopisy

kandidati mezi sebou nebo najit Zivotopisy, které nejvic vyhovuji poZzadavkiim obsazovaného

mista a pozvat jejich autory k vybérovému fizeni.

Dalsi obdobou e-recruitmentu jsou samoziejmé v posledni dobé popularni socidlni sité.
Mezi hlavni patfi LinkedIn a Facebook, oboje pfitom umoziuji vytvafeni firemnich stranek,

které je mozné vyuzit pro firemni prezentaci a navazani dalezitych kontakta.®

! Management Mania. Headhunting. [online]. 31.10.2012 . Dostupné

z https://managementmania.com/cs/headhunting

% Ing. Jifi Styblo. Mzdova praxe. Promény ziskavéni a vybéru zaméstnancii. [online]. 15.8.2006. Dostupné z:
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-zamestnancu/
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Vlivu socidlnich siti je téméf nemozné se vyhnout. Podle slov Hany Rumiskové,
konzultantky Advanced Search Technology, socialni siti hraji velmi podstatnou roli v oblasti
ziskavani a nadboru zaméstnancti, z toho divodu, Ze jde o zdroje unikatnich informaci, které
neni mozné ziskat jinde. Tento trend se poprvé vyskytl v Americe, a jiz v roce 2011 9 z 10
americkych firem pro nalezeni novych zaméstnancti vyuzilo nebo planovalo vyuzit socialni
siti Facebook, LinkedIn nebo Twitter. Ceské firmy uZ také zaGaly pracovat se socidlnimi

sitémi.

Globalnim lidrem mezi socialnimi sitémi ve smyslu hledani prace nebo zaméstnancii je
profesni sit’ LinkedIn, ktera spojuje profesiondly z celého svéta a jiz v roce 2012 mela 135
miliontl uZivateldi, z toho v Cesku jich bylo skoro 250 tisic. Na své strance si uzivatele mohou
vytvofit Zivotopis a podle zku$enosti ho aktualizovat. Reditel spole¢nosti Hill International
uvadi, ze pred zhruba deseti lety se pomoci socialnich siti ziskavalo kolem 10% kandidatu,

ted’ se tento podil zvysil u nékterych profesi az na 30 az 40%.

Socialni siti Facebook a Twitter jsou personalisty pouzivany ne tolik pro nabor
zaméstnanct, ale spi§ pro ovéteni referenci a soukromého zivota kandidat. Pfitom jak uvadi
pani Rumiskova, Twitter se nedd pouzivat k ptimému oslovovani kandidata, ale spiSe jako
zdroj informace o koniccich a zdjmech uzivatele, a Facebook je vice vhodny k vyhledani

absolventid nebo kandidatd na juniorské pozice.2

Y HRmixer. Nabor zaméstnancii — od psaciho stolu k mobilnim aplikacim. [onling]. 9.10.2014. Dostupné
z:http://www.hrmixer.cz/navody/133-nabor-zamestnancu-od-psaciho-stolu-k-mobilnim-aplikacim

2 Ceska televize. Personalisti hledaji nové zaméstmance pres socidlni sité. [online]. 17. 2. 2012. Dostupné
z:http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1191705-personalisti-hledaji-nove-zamestnance-pres-socialni-site
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Obrizek 2: pomoci jaké socialni sité ziskali lidé nejeastéji praci®

M LinkedIn
M Facebook

| Twitter

3) Vytvareni databaze externich talenti

Cilem je vytvareni databaze novych potencionalnich zaméstnanct, ze které se pak miizou
zaméstnanci ziskavat. Komunikace s externimi talenty a analyza informaci o externich
kandidatech potom umozZni firmé zdokonalovat svoji strategii vybéru talentii. Je pfitom nutné
ziskanou informaci elektronicky zpracovavat v podnikovém informa¢nim systému. Vybrané

uchazeci pak maji byt pozvani k vybérovému fizeni.

3.5.  Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchazeci
Tento krok ovliviiuje uspéSnost dal§ich fazi vybéru. Hraje tady roli to, jak podrobné,

spolehlivé a pfiméfené informace o uchazeci organizace ziska.

Nejcastéji organizace pozaduji od uchazefe doklady o vzdélani a praxi, vyplnény
specialni dotaznik organizace a Zivotopis. Dost Casto se miizou pozadovat i reference
z predchozich zaméstnani, vypis zrejstitku tresti nebo zdravotni dokumentace, nebo
pravodni dopis, ve kterém uchaze¢ podrobné vysvétluje, pro¢ se o zaméstnani zajima.
Podrobnéji se budu zabyvat dotaznikem organizace a Zivotopisem, jak zakladnimi a nejcastéji

pozadovanymi doklady, také uvedu néco malo o eseji a pritvodnim dopise.

! Zdroj: http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1191705-personalisti-hledaji-nove-zamestnance-pres-
socialni-site
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3.5.1. Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani
Dotazniky k ziskani informaci o uchazeci jsou velice rozsitené a zpravidla se pouzivaji
v kazdé organizaci. Vyskytuji se dvé formy dotazniku: jednoduchy — uchaze¢ uvadi pouze
hola fakta — pouziva se hlavné u manualnich ¢i administrativné nenaro¢nych pracovnich mist
a otevieny — umoznujici uchazeci se vyjadiit k nékterym otdzkam, podrobnéji popsat nékteré

skutecnosti — sepisuje se pii obsazovani manazerskych mist ¢i mist specialistt.

Prvni ¢ast obou forem dotaznikli obsahuje zakladni identifika¢ni tidaje: ndzev zamé&stnani,
o které se uchazec¢ uchazi; pfijmeni a jméno uchazece; adresa, telefon a e-mail uchazece;
datum a misto narozeni; rodné Cislo; ¢islo identifika¢niho dokladu uchazece; statni ptislusnost
a rodinny stav; pocet déti; zméneénd pracovni schopnost; vzdélani, odborné kurzy a dalsi

informace, které uchaze¢ uzna za vhodné uvést.

V druhé ¢asti se formy dotazniku podstatné liSi. Jednoduchy dotaznik vyZzaduje jen hola
fakta o pfedchozich zaméstnanich, v¢etné nazvu a adresy zaméstnavatele, v chronologickém
pofadi s uvedenim data zacatku a konce zaméstnani; o jinych pracovnich zkuSenostech a
odborné piipraveé; a nékteré blizsi informace o poslednim zaméstnéni. Otevieny dotaznik
umoziuji uchazeci podrobnéji popsat svou dosavadni pracovni kariéru; své soucasné pracovni
zafazeni a pracovni podminky; detaily svych pfedchozich zaméstnani; své zéliby a zajmy; co
ho v praci nejvic uspokojovalo; nejvétsi pracovni tspéchy; své silné a slabé stranky; co jej
pfitahuje na zaméstnani, o n€jz se uchazi; ¢im muze ptispét k uspésnému vykonavani prace;

predstavu o svoji kariéfe béhem pfistich n€kolika let.

Zavérecna Cast dotazniku je zase shodnd u obou jeho forem: uvedeni jmen osob, které

mohou o uchazeci podat informace; termin mozného nastupu; podpis uchazece a datum.

3.5.2. Zivotopis uchazee
Zpravidla se vyzaduje spolu s zadosti o zaméstnani. Obvykle byvaji od uchazecu

pozadovany tfi typy Zivotopisti: volny zivotopis, polostrukturovany a strukturovany.

Volny Zzivotopis ma podobu chronologického popisu Zivota uchazeCe. Je obvykle
formulovan tak, aby zvyraznil pozitivni rysy uchazece a jeho zplsobilost pro dané pracovni
misto a neprozradil nékteré skute¢nosti, které mohou svédCit proti uchazeci. Je obtizné
pracovat stouto formou zivotopisu, a to ztoho divodii, Ze neni mozné bezprosttedné
porovnavat jednotlivé uchazeCe mezi sebou, je nutné vytahnout informace z zivotopisu a

utfidit je. Na druhou stranu tento druh Zivotopisu umoziuje posoudit formulacni schopnosti
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uchazecli a schopnost argumentovat ve svij prospéch. Bez ohledu na nevyhody, volny
zivotopis je vhodné€jSim materidlem pro posouzeni osobnosti uchazece a prozradi skutec¢nosti,

které by nefigurovali v jinych forméch zivotopisi.

Polostrukturovany Zivotopis je kombinaci volného a strukturovaného Zzivotopisu a
zachovava vyhody volné formy Zzivotopisu, pfitom se snazi ulehCit praci personalistim
vymezenim srovnatelnych informaci. Povinnymi informacemi jsou v kazdém piipadé

vzdélani a praxe, dale zalezi na uchazeci, ¢im tyto informace doplni.

Strukturovany Zivotopis je predstavovan zivotopisnym dotaznikem, ktery organizaci
poskytuje viceméné stejné informace o kazdém uchazeci, a organizace je pak schopna tyto
informace porovnat. Jedna se v podstaté o skoro stejny vystup jako z dotaznikti pro uchazece,
zminéného vySe. Ve dnesni dobé€ tuto formu Zivotopisu pozaduje stale vice organizaci, 1 kdyz
neuvadéji presné, jakou strukturu by Zivotopis mél mit. Aby vSak byl Zivotopis pro firmu
uzite¢ny, musi organizace stanovit jeho strukturu a seznamit s ni uchazece. Struktura
zivotopisu ovSem by méla zilezet na urovni obsazovaného mista. Ze strukturovaného
zivotopisu se organizace obvykle nedozvi nic nového, ale pomoci n¢j mizou byt provéreny

informace poskytnuté dotaznikem. (Koubek, 2010)

3.5.3. Esej
Metoda eseje je blizkd manazerskym projektim a vizim, zvlasté kdyz zadani se tyka
budoucnosti. Odlisnosti je soustfedéni na osobu uchazece. Hodnoceni eseje je velmi narocné,
pfedevS§im z diivodu stanoveni kritérii hodnoceni, a svéfuje se Casto do rukou zkuSeného
psychologa. Esej je vhodné zadavat, pokud misto vyzaduje osobu zralou, kvalitné
emocionaln¢ diferencujici, s myslenim v souvislostech, proaktivni a s potencialem druhé

inspirovat. (Hronik, 2013)

3.5.4. Privodni dopis
Priivodni dopis byva zpravidla soucasti zasilaného strukturovaného zivotopisu. Obvykle

se v ném vysvétluje diivod z4jmu o zaméstnani, ochota ztcastnit se vybérového fizeni apod.

(Hronik, 2013)

3.6. Formulace nabidky zaméstnani
Nabidka zaméstnani by méla vychazet ze zpracovaného popisu a specifikace

obsazovan¢ho pracovniho mista, které zahrnuji vSechny udaje o pracovnim misté a jeho
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pozadavcich na zaméstnance. Spravna nabidka zaméstnani by meéla obsahovat nize uvedené

prvky.

Nazev pracovniho mista rozhoduje o Gspéchu nabidky zaméstnani, upoutava pozornost,
poskytuje informace o praci a oslovuje oboje pohlavi. V nazvu prace se nesmi v zadném
piipadé vyskytovat diskriminace z divodu pohlavi (podle diskrimina¢niho zadkona §2 odst. 3 a

odst. 4).

Charakteristika prace a organizace, dopliujici nazev pracovniho mista ma za tukol
informovat uchazeCe o povaze prace a Cinnosti organizace. Anonymni nabidky vzbuzuji
V uchaze¢ich nedivéru, proto je vzdy tfeba ndzev zaméstnavatele uvadét, i v pripadé

spoluprace s persondlnimi agenturami.

Misto vykonu prace také ma byt uvedeno v nabidce zaméstnani, neni-li totozné se sidlem

zaméstnavatele, aby zaméstnanci védeli, kde bude jejich pracoviste.

Pozadavky na uchazece o zaméstnani — nezbytné, popt. zddouci a vitané — vyplyvaji
Z potfeb zaméstnavatele a ze zvlaStnich pravnich predpisti. Pozadavky na uchazece musi byt
pfiméfené a opravnéné, v zadném piipadé nesmi byt diskriminacni napf. na zékladé veku,

rodinného stavu, narodnosti nebo jinych divodii.

Podminky vykonu prace, zejména pracovni podminky (pracovni doba, rezim a prostiedi)
a podminky odménovéani. Tyto prvky musi byt srozumitelné, Uplné, pfesné a pravdive,
protoZe pravé oni vzbuzuji zdjem potenciondlnich uchazeci o zaméstnani a musi vyvolavat

hlavné realna oéekavani.

Dokumenty poZadované od uchazecli — vySe uvedené, hlavné€ Zivotopis a zadost o

zaméstnani, dovoluji uchazecim poskytnout o sebe udaje, které oni uznaji za vhodné.

Pokyny pro uchazece o zaméstnani maji informovat, jak o zaméstnani uchdzet. Obvykle
zahrnuji presné kontaktni tidaje, odpovédnou kontaktni osobu a dalsi dalezité tdaje, jako

napf. termin pro zasilani Zivotopisil a preferovany zptisob komunikace.

Smysluplna nabidka zaméstnani by méla sama o sob& zabezpecovat automatickou selekci
uchazect, ktefi v tomto ptipad€ jsou schopni sami rozhodnout, jestli jim prace vyhovuje a
jestli jsou vhodnymi kandidaty na danou pozici, coz vyznamné zvysuje efektivnost ziskavani

zaméstnancil. (Sikyt, 2012)
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3.7. Uverejnéni nabidky zaméstnani
Po predchozich krocich ziskavani pracovnikil je mozné nabidku zaméstnani zvetejnit. Ode
dne zvetejnéni nabidky zajemce mohou o zaméstnani uchazet a organizace zacina s nimi
jednat a shromazd’ovat informace a potiebné dokumenty. Zpravidla je vhodné nabidku
zvetejnit vice zpiisoby a ve vice sd€lovacich prostfedcich, aby se zvysily Sance na tspéch.
Obdobi, béhem né¢hoz je mozné o zaméstnani uchéazet, by nemélo byt kratsi nez dva tydny od

uvetejnéni nabidky, ani nema byt moc dlouhé.

Zpisob uveiejnéni nabidky zaméstnani zalezi na zvolené metod¢ ziskavani zaméstnanct a
také na situaci na trhu prace, na zajmu potencionalnich uchazecli o zaméstnani, na povésti

zaméstnavatele a také na tom, kolik ¢asu a penéz ma organizace k dispozici. (Sikyt, 2012;

Koubek, 2010)

3.8.  Shromazd’ovani dokumentii od uchazecu a jednani s nimi
Tato faze zahrnuje detailnéjsi informovani uchazect, jednani s nimi a ziskavani od nich
potfebnych dokumentli a informaci. Pravé tento krok m4 mimotadny dopad na cely proces
ziskdvani zaméstnancl a rozhoduje o tom, z jakych zajemct se stanou skute¢né uchazece o
prace. Je tady velmi dulezité chovani organizace, protoze existuje moznost odradit vhodné
uchazece. Pti shromazd’ovani dokumentii a informaci od uchazecu je tfeba kontrolovat jejich

spravnost a uplnost a piipadné uchazeée pozadat o napraveni ¢i doplnéni. (Koubek, 2010)

3.9. Predbézny vybér vhodnych uchazeci
Ucelem piedvybéru je rozhodnout, ktery z potencionalnich uchazet je zpiisobily
vykonavat pozadovanou praci a kterého je vhodné pozvat k dal§im vybérovym proceduram.
Tento proces probiha zpravidla na zékladé hodnoceni zivotopisii a Zadosti o zameéstnani
pomoci zkoumani a posuzovani udajii o zpiisobilosti uchazec¢e vykonavat pozadovanou praci

a porovnavani t&chto udajii s pozadavky pracovniho mista. (Sikyt, 2012)

Vysledkem procesu piedvybéru je zatfazeni uchazecl do skupin. Muzou to byt pouze
vhodni a nevhodni nebo se ptidava treti skupina uchazecti — velmi vhodni, coz jsou uchazeci,

kte¥i museji byt v kazdém piipadé pozvani k vybérovym proceduram. (Sikyt, 2012)
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3.10. Sestaveni seznamu uchazeci
Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduram je
zavéreénym krokem v procesu ziskavani pracovniki. Zadouci podet uchazedd na jedno
pracovni misto se miize liSit v zavislosti na poc¢tu vhodnych uchazeci, ale zpravidla za ideélni
pocet se povazuje 5-10 uchazeci na jedno pracovni misto. Vysledkem této faze je seznam
uchaze¢, uspofadany abecednd. (Sikyf, 2012) Data, ziskand piedchozimi kroky jsou

vychodiskem pro nasledujici proces vybéru pracovnik.

Popsany postup ziskavani pracovniki je univerzalni, nicméné¢ kazda organizace jej

modifikuje v zavislosti na svych potfebach a moznostech.
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4. Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct je personalni Cinnosti navazujici na ziskavani pracovniku. Jejim cilem
je identifikovat a vybrat z uchaze¢u o praci vykonni uchazece, ktefi budou pro zaméstnavatele
pracovat po dobu, ktera se od nich organizaci o¢ekava a nebudou jednat zptisobem, snizujicim
produktivitu prace a kvalitu. B€hem vybéru pracovnik se pomoci metod vybéru sbiraji a
hodnoti informace o uchazecich, profil uchazece se porovnava s pozadavky na pracovni misto
a ocekdvanymi pracovnimi zpusobilostmi, v ivahu se berou i osobnostni charakteristiky
uchazecti. Vybér zaméstnanct ma strategickou povahu a provadi se pfi rozhodovani o piijeti
pracovnik z vnéjSich zdrojii, ale i pfi internim rozhodnuti o povySovani, rozmisténi a

uvolnéni. (Dvorakova, 2012)

Vlastnosti a schopnosti uchazece jsou obtizné meéftitelnymi a zjistitelnymi veliciny, stejné
jak pozadavky na pracovni misto. Proto se provadi klasifikace uchaze¢t do skupin podle

pfedem stanovenych kritérii. (Métrlova, 2014)

4.1. Stanoveni kritérii

Proces stanoveni kritérii se sklada z nékolika kroku.

Prvnim krokem je stanoveni poZadavkii obsazovaného pracovniho mista na odbornou
zpusobilost uchazece. Tim jsou napf. stupen a obor vzdélani, délka praxe v oboru, nebo délka
odborné praxe, certifikaty a osvédCeni. V tomto kroku se berou vuvahu i neformalni

kvalifikace uchazeci, napft. jednodenni absolvovana Skoleni.

V druhém kroku se stanovuje, na zakladé ¢eho se bude posuzovat odborna zpisobilost
uchazecii. MliZe to byt vyucni list, diplom o absolvovani vysokoskolského vzdélani, maturitni
vysvédceni, nebo dokumenty o hodnoceni pracovnika. Zpravidla se pouzivaji notafem

ovéefené kopie dokladi o ukonéeném vzdélani. (Mértlova, 2014)

Rada firem pouZivé pii hodnoceni pracovniki tzv. model zptsobilosti, ktery se napf. mize
skladat z komunika¢nich dovednosti, vedeni lidi, socidlnich dovednosti organizace prace a
Casu, tymové spoluprace, analytickych dovednosti, prozakaznického pristupu, kreativity,

charakteru a motivaci a postoju. (Vajner, 2007)

DalSim krokem je stanoveni Kritérii ispéchu v praci na obsazovaném pracovnim miste.

Vychazi ve vétSi mife z popisu pracovniho mista: pozadovanych pracovnich vysledkd,
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chovani atd. V této fazi je potiebnd spoluprace pracovnika personalniho ttvaru s liniovym

manazerem, ktery je schopen posoudit kritéria pro hodnoceni vykonovych méfitek.

Dale je na tad¢ stanoveni faktort K predvidani uspéSného vykonu prace — tzv.
predikatory Gisp&snosti. Opira se o dobie zpracovanou specifikaci pracovniho mista. Posuzuje
se napi. vzdélani a studijni vysledky, praxe, udaje z dotazniku, vysledky testd a pohovoru,

reference a pracovni posudky, ve specifickych ptipadech také fyzicky zjev nebo vek.

Nasledujici je stanoveni tymovych, utvarovych a celoorganizaénich Kritérii zadoucich
rysi osobnosti pracovnika. Vychazime pfitom zpravidla z povahy prace, jiz nasledné

porovndvame s povahou socidlnich a pracovnich charakteristik uchazece.

Stanoveni faktorii a metod ke zjiStovani a predvidani charakteristik osobnosti
pozadovanych tymem, utvarem a organizaci. K tomuto se pouziva testli osobnosti a

assessment center, pohovort, hrani roli apod.

A poslednim krokem je stanoveni jak ziskat objektivni, dostate¢né podrobné, vérohodné
a priméfené informace o vlastnostech a vhodnosti uchazece, které by méli odpovedét na
otazky, zda muze uchaze¢ vykonavat danou praci (jaké ma uchaze¢ vzdé€lani, praxi a
dovednosti), zda uchaze¢ chce vykonavat danou praci (tykd se vztahu k praci, zajma a
motivaci) a zda zapadne do pracovniho tymu a zda pfijme hodnoty organizace. Pfitom

Vv pfipad€ negativnich odpovédi na prvni dvé otdzky je uchazec¢ nepfijatelny. (Mértlova, 2014)

4.2. Faze vybéru pracovniki
Proces vybéru pracovnikli se zpravidla rozdéluje do dvou fazi: predbézné a

vyhodnocovaci.

PiedbéZna faze zacCina potfebou obsadit volné pracovni misto. Potom okamzit¢ musi

nasledovat tfi dilezité kroky:

1) Definovani a popis pracovniho mista a stanoveni pracovnich podminek;

2) Zkoumani kvalifikaci, znalosti a dovednosti vhodného uchazece;

3) Konkrétni specifikace pozadavkl na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, praxi, zvlastni
schopnosti a osobni vlastnosti vhodného uchazece, které¢ se potom stavaji soucasti

nabidky zaméstnani a kritérii vybéru pracovniki.
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Vyhodnocovaci faze po n¢jaké dob¢ nasleduje po predbézné. K uskutecnéni
vyhodnocovaci faze musi organizace mit dostate¢né mnozstvi vhodnych uchazect o pracovni

misto. Tato faze zahrnuje nésledujici kroky:

1) Zkoumani dotazniki, jinych dokumentti od uchazece a zivotopisu;

2) Predbézny pohovor, jenz doplni skuteénosti z dotazniki a jinych dokument;

3) Testovani uchaze¢ti pomoci testll pracovni zpusobilosti nebo assessment center;
4) Vybérovy pohovor;

5) Zkoumani referenci;

6) Lékaiské vySetient;

7) Rozhodnuti o vybéru uchazece;

8) Informovani uchazeci o rozhodnuti.

Na rozdil od pfedbézné faze, tady neni nutné uplatiiovat vSechny vySe uvedené kroky.
Zavisi na okolnostech, pfedevsim na charakteru a obsahu prace a postaveni pracovniho mista

Vv organizaci. Zpravidla se pouziva kombinace dvou nebo vice krokt (metod).

Vyhodnocovaci faze mize vypadat dvéma zpisoby. Komplexni posuzovani znamena
postup, kdy uchaze¢ absolvuje vSechny zvolené kroky a rozhoduje se az potom, nebo
vyfazovaci postup — po kazdém kroku organizace vytazuje uchazece, které neodpovidaji jejim
predstavam. Nejcastéji pouzivanym vSak je postup smisSeny, pii némz ¢ast postupti ma

vytazovaci a ¢ast kompenzacéni charakter. (Koubek, 2010)

4.3. Metody vybéru pracovniki
V této Casti mé diplomové prace jsou uvedeny nejcastéji pouzivané metody vybéru

pracovniki a jejich struény popis.

4.3.1. Dotaznik
Dotaznik se zpravidla pouziva pti vybéru zaméstnancti ve vSech vétSich organizacich.
Osobni dotaznik uchazece je pouzivan jesté¢ ve fazi predvybéru a umoziuje od uchazece
ziskat presné a urcité udaje podle polozenych otazek. Obsah dotazniku zavisi na organizaci,
obsazovaném pracovnim misté a na povaze prace na tomto pracovnim misté. Otazky se
mizou tykat napf. stavajiciho pracovniho poméru, vypoveédni doby a terminu ukonéeni tohoto
pracovniho poméru, mozného terminu nastupu, diivodli zmény zaméstnani a divoda zajmu o

prave tuto praci atd.
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Mezi nevyhody dotazniku jako metody vybéru pracovnikli patii zejména velky pocet
otazek a rozsahlost, Casto stereotypni odpovédi a to, ze musi byt nutné doplnén jinou metodou

vybéru, nepouziva se jako jedind metoda. (Dvotakova, 2012)

4.3.2. ZKkoumani Zivotopisu

Je to jedna z nejstarSich a oblibenych metod, ktera se zpravidla pouziva v kombinaci s
jinou metodou. Zivotopis obsahuje kromé popisu dosavadnich pracovnich zkusenosti také
udaje 0 profesnim a osobnim vyvoji uchazece. Hlavnimi vlastnostmi, jez se od zivotopisu
o¢ekavaji, jsou strucnost, piehlednost, systemati¢nost a logi¢nost. Zivotopisu se piisuzuje
vysS§i vypovidaci hodnota, nez osobnimu dotazniku. Porovnanim tdajii z zivotopisu
s informacemi z ostatnich materiald se vytvareji naméty a otazky pro vybérovy rozhovor,
které muzou slouzit jako pfiprava na n¢j. Zkoumdani Zivotopisu stejné¢ jako dotaznik je

univerzalni metodou pro vybér pracovnikd.

Pfi hodnoceni zivotopist se zejména sleduje, jak ¢asto uchaze¢ méni zaméstnani, zda
ukonc¢il zahajené studium, jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavateld,
zda existuji ¢asové mezery mezi jednotlivymi pracovnimi pomeéry, zda se shoduji casové
udaje v Zivotopisu s casovymi Udaji na vysvédcenich a pracovnich posudcich atd. Velké
mezery vyskytujici se mezi jednotlivymi useky cinnosti v Zivotopise miizou poslouzit

divodem pochybnosti o vhodnosti uchazece. (Dvotakova, 2012)

4.3.3. Psychologické testy a testy dovednosti
Psychologické testy, nebo také testy pracovni zptlisobilosti, jsou v podstaté experimenty,
pln€ standardizovanymi postupy, kdy se u testovaného pozoruje chovéni, nebo odpovédi
V kontrolovanych podminkach, coz pak umoziiuje testované srovnavat navzajem nebo
s urCitou skupinou lidi. Pfedstavuji odborn¢ pfipravené nastroje, které méfi poznavaci
schopnosti, povahové vlastnosti a mohou odhalovat i velmi slabé neuropsychické poruchy.

(Kolman, Chylova, Michalek a Glosikova, 2010; Hronik, 2013)
Existuje n¢kolik druhti psychologickych testa.

Testy inteligence jsou zaméfené na mentalni nebo kognitivni schopnosti, napf. obecna a
prostorova inteligence a numerické schopnosti. Pomoci nichz se méti dusevni, mechanické,
nebo smyslové dispozice uchazecli o zaméstnani a za cil maji predpovéd’ budouciho

pracovniho vykonu uchazece.
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Testy zamérené na specifické dovednosti a schopnosti, napt. kancelaiské dovednosti,

manudlni zruénost, nebo psychomotorické schopnosti.

Testy osobnosti zkoumaji zakladni rysy povahy uchazece, jeho zajmy, postoje a
hodnotové orientace. Jejich ucelem mimo jiné je zjistit, zda uchaze¢ v sobé neskryva néjaké

rysy, které by mohli ptisobit negativné na vykon prace. (Dvorakova, 2010)

Existuji tzv. okrajové formy testii, které se pouzivaji jen zifidka nebo pouze v malo
organizacich. Patii mezi né napt. grafologie (rozbor pisma), polygraf (detektor 1zi) — ten byva
spise pouzivan v policii a jinych bezpecnostnich slozkéch, testy integrity a drogové testy.

(Koubek, 2010)

Testy pracovni zpusobilosti se nikdy nepouzivaji samostatné, jsou zpravidla pouzivany
v kombinaci s jinymi metodami vybéru a jsou chapany jako dopliikkové metody vybéru

pracovnikd.

4.3.4. Assessment centrum

Tato metoda vybéru pracovniki v sobé zahrnuje nékolik riznych metod a vyuziva se
nejen pii vybéru pracovniki, ale i pfi jejich rozmisténi, povySovani, vzdélavani a rozvoji
pracovnikil, nejcastéji u manazerd a specialisti. Vicestrannym pozorovanim ucastnikll pfi
plnéni riznych cviCeni se pfitom hodnoti jejich jednani. Pro assessment centrum je
charakteristické uziti testd chovani a pfevaha interaktivnich metod. V pribéhu assessment
centra uchazece jsou posuzovany zpravidla nékolika specialisty, mezi které jsou pracovniky
ze spolecnosti a zkuSené psychology. V ramci této metody se uplatiiuji predevsim modelové
situace, praktické problémy, pfipadové studie, nefizena skupinova diskuse apod. Metoda je
velice finan¢né€ 1 casové narocna jednak pro organizace, jednak i pro uchazece a pouziva se
pro obsazovani pfedev§im vysokych manaZzerskych pozic. (Dvotakova, 2012; Hronik, 2013;

Meértlové, 2014)

4.3.5. Vybérovy pohovor
Ptijimaci a vybérovy pohovor je nejvhodnéjsi a kliCovou metodou, ktera se v praci nejvic
vyuziva, mimo jiné je zédkladni metodou poznavani druhych lidi. Pfi pfijiméani pracovnikii ma
rozhovor dva zékladni cile: systematicky sbér idaji o uchazeci a osobni seznameni s nim, jez
ma obrovsky vyznam z personalistick¢ého hlediska. V pribéhu osobniho pohovoru

S uchazecem je totiz mozné ziskat hlubsi informace o ném a poskytnout informace o podniku

40



a pracovnim misté, posoudit osobnost uchazece a zalozit pratelské vztahy mezi uchazecem a

organizaci. (Kolman, Chylova, Michélek a Glosikova, 2010)

V praxi existuje n¢kolik typli pohovort, ¢leni se podle prubéhu pohovoru a podle jeho
ucastnikti. Podle pribéhu se rozliSuji pohovory strukturovany, polostrukturovany a volné

plynouci.

Strukturovany pohovor ma predem piipraveny obsah a pocet otazek k identifikaci
profilu kandidatu, je stanoven ¢as na jednotlivé otazky a cely pohovor. V tomto ptipad¢ je
pohovor standardizovany, vSechny otazky jsou polozeny vSem uchazeClim, umoziuje to
vSechny uchazece porovnat podle stejnych kritérii. Je tim redukovan subjektivni pfistup a
zlepSen proces vybéru, hodnoceni je spravedlivéjsi. Nedostatky jsou ¢asové naro¢na ptiprava

pohovoru a hor$i posouzeni osobnosti.

Pfi volné plynoucim pohovoru je jeho priubéh stanoven jen ramcové, nebo neni stanoven
vibec, a obsah 1 postup vyplynou az pii pohovoru samotném. Existuje tady moznost
subjektivniho hodnoceni uchazect a citlivost na prvni dojem, ktery uchaze¢ vyvola. Je proto
tieba, aby pohovor byl veden velmi zkuSenym hodnotitelem, ktery umi planovat, organizovat

a kontrolovat proces pohovoru.

Polostrukturovany pohovor se spoc¢iva v kombinaci dvou vyse uvedenych verzi, pfitom
¢ast pohovoru je strukturovana, druha neni, obé ¢asti se na sebe navazuji a jsou limitovany
casem. Tento typ pohovoru zachovava vyhody a redukuje nevyhody ptedchozich dvou

pfistupti, je narocny na schopnosti a proSkoleni posuzovatela.

Podle poc¢tu ucastnikii pohovoru se rozliSuji pohovory 1+1, pohovor pied komisi,

postupny a skupinovy pohovor.

Pohovor jednoho s jednim vede personalista, pfimy nadfizeny, nebo vedouci organizacni
jednotky, ktery je vybaven pravomoci rozhodnout o pfijeti nebo odmitnuti uchazece. Tento
typ pohovoru se pouziva pti obsazovani pracovnich mist s nizsi kvalifikaci a manudlnich a

administrativnich zameéstnancu.

Pohovoru pied komisi se zpravidla ucastni pfimy nadfizeny, personalista, psycholog a
neékdy 1 napt. vyssi nadiizeny nebo predstavitel odborti. VétSinou je pohovor strukturovany a
pouziva se u naro¢n¢jSich pracovnich mist. Jeho nevyhodou je predevSim vétsi stres pro

uchazece.
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Postupny pohovor je pohovor 1+1 s ruiznymi posuzovateli, ktery se n€kolikrat opakuje.
Ten zase piekondva nevyhody a zachovava vyhody piedchozich typi, ale je velmi Casove
naro¢ny a pro uchazece velice unavny. Pouziva se u manazerskych pozic a realizuje se vic kol

pohovoru po sob¢.

Skupinového pohovoru se ucastni nékolik uchazecti o jedno pracovni misto a jeden nebo
vice posuzovatelti. Tento typ pohovoru se pouziva zejména pro posuzovani chovani uchazect
ve skuping, Setii ¢as a umoziuje posoudit osobnost a rychlost reakce uchazece na zadavané
ukoly. Na druhou stranu nezabezpecuje hlubsi poznani uchazece a je naro¢ny na schopnosti a

pamét’ posuzovatele.

Déle mimo tuto skupinu pohovori existuje pohovor urceny k ovéieni odbornych
znalosti, kdy uchaze¢ je hodnocen lidmi, které dobie znaji pracovni naplii obsazované¢ho
mista. Uchaze¢ je v tomto piipad¢ testovéan, jak jednd pfi plnéni ukolu pracovniho mista,
jakych dosahuje vysledkii a jakymi schopnostmi a dovednostmi disponuje. (Kolman,
Chylova, Michélek a Glosikova, 2010; Mértlova, 2014)

Chci také zminit modni v posledni dobé tzv. stresové interview, jako specifickou metodu
pohovoru, i1 kdyz se nevyskytuje v praxi Casto. Tato metoda se pouziva k vyvolani u uchazece
reakci na stresovou situaci a ma za cil ukéazat jak se v ni zachova. Na takovém pohovoru se
uchaze¢im kladou provokativni otazky, ve kterych se pochybuje o jejich schopnostech,
znalostech, dovednostech a osobnostnich charakteristikach. ZaleZi zde i na taktice uchazece,
zda se na pohovoru obrni aroganci, argumenty, humorem nebo chladnou hlavou, protoze i s
dotérnymi dotazy je tieba pocitat, at’ uz je to takticky manévr personalisty nebo pouhé

rozdmychani vasni.!

4.3.6. Zkoumani referenci
Zkoumani referenci, nebo také ovéfovani referenci je metodou velmi popularni a
oblibenou. Reference mohou byt ziskavany od osob, které uchazece znaji, ze Skoly, nebo
nejCastéji od predchozich zaméstnavateli. Jako zdroj informaci se obvykle uzivaji
v zavérecné fazi vyberového fizeni. Slabou strankou dané metody je to, Ze reference jsou
neformalni a jsou subjektivnim ndzorem clovéka hodnoticiho, proto je dilezité nepiecenovat

jejich vyznam. (Kolman, Chylova, Michélek a Glosikova, 2010)

! Jdipracovat.cz. Stresové interview: vie je o taktice. [online]. 18.1.2011. Dostupné
z: http://www.jdipracovat.cz/stresove-interview-vse-je-o-taktice
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Pravni Gprava tykajici se této metody vybéru pracovnikl je uvedena v zdkoniku préce,
konkrétné v §314 a §315 zakoniku prace. Zakonik prace definuje pracovni posudek jako
,veskeré pisemnosti tykajici se hodnoceni prace zaméstnance, jeho kvalifikace, schopnosti a
dalSich skutecnosti, které maji vztah k vykonu prace* (dle ust. § 314 odst. 1 véty druhé
zékoniku prace). Dale hodnoceny mohou byt napf. iniciativnost pracovnika, jeho schopnosti
tymové spoluprace, vztah ke spolupracovnikiim a praci, nebo i nékteré osobni vlastnosti

pracovnika.

V ptipadé, ze zaméstnanec od zaméstnavatele vyzada vydani pracovniho posudku, je
zamé&stnavatel povinen do 15 dni zaméstnanci tento posudek vydat; zaméstnavatel vSak neni
povinen vydat mu jej diive, nez v dobé 2 mésict pfed skonéenim jeho zaméstnani (podle ust.
§ 314 odst. 1 véty prvni zakoniku prace). Pravidla pro vydani pracovniho posudku plati i po
skonc¢eni pracovniho poméru zaméstnance u zaméstnavatele: ,,Zaméstnavatel je povinen vydat
zaméstnanci na jeho Zadost do 15 dnli posudek o pracovni ¢innosti (pracovni posudek), 1 kdyz
zaméstnanec o vydani posudku pozéadal az po skonceni (rozvazani) jejich pracovniho poméru,
ledaze by jedndni zaméstnance predstavovalo zneuziti prava.” (Podle rozsudku Nejvyssiho

soudu CR spis. zn. 21 Cdo 1893/2002, ze dne 22. 4. 2003)

Muze také vzniknout situace, kdy o reference pozadda novy potenciondlni zaméstnavatel
stavajiciho, nebo ptipadné uz byvalého zaméstnavatele. V tomto piipadé ale neni osloveny
zamé&stnavatel povinen takové Zadosti vyhovét. Je dilezité také zminit, ze hodnoceny
zamé&stnanec by mél mit vZdy moznost se s pracovnim posudkem sezndmit a podle ust. § 314
odst. 2 zékoniku prace informace, které nemohou byt obsaZeny v pracovnim posudku, je

zaméstnavatel o zaméstnanci opravnén podavat pouze s jeho souhlasem.*?

4.3.7. Lékarské vySetieni
Tato metoda vybéru pracovnikli se pouziva ptfedevSim v ptipadech, kdy praci na
obsazovaném pracovnim mist¢ by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi: napft.
potravindisky prumysl, doprava, Skolstvi. Také metoda zabranuje piijeti uchazect
S poSkozenym zdravim na mista, kde povaha prace by mohla zptsobit dal§i zhorSeni
zdravotniho stavu. Lékafské vySetfeni jako metoda vybéru se stdle Castéji povazuje za

diskrimina¢ni metodu.

Yposudek o pracovni ¢innosti — pracovni posudek. Epravo.cz. [online]. 21.11.2011. Dostupné
z: http://www.epravo.cz/top/clanky/posudek-o-pracovni-cinnosti-pracovni-posudek-78513.htmI?mail

? Jaké reference si smi zaméstnavatel na vas zjistovat?. Méec.cz. [online]. 12.3.2013. Dostupné
z: http://lwww.mesec.cz/clanky/jake-reference-si-smi-zamestnavatel-na-vas-zji-tovat/
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4.3.8. Prijeti na zkuSebni dobu
Metoda se spociva vtom, ze na konci vybérového fizeni zbyva nékolik vhodnych
uchazect, které splnuji pozadavky pracovniho mista. Tito uchazeci jsou pfijati do prace a je
pro né sjedndna zkusebni doba, béhem niz je prace nové pfijatych pracovnikii monitorovana a
vyhodnocovana. Tato metoda je zalozena na piedpokladu, Ze uchazeCe mohou ukazat své
schopnosti a pracovni zpusobilost pouze pii praci na obsazovaném pracovnim misté. Je to
nejefektivnéj$i zplisob posouzeni pracovnika, je vSak pro organizaci velmi nakladny a

organiza¢né naro¢ny. (Kolman, Chylova, Michalek a Glosikova, 2010; Mértlova, 2014)

V zahranié¢i jsou Casto pouzivany takové metody vybéru pracovnikl jako napt. kamerové
zkousky, kdy je tfeba plsobit na lidi; frenologické metody nebo typologie, které posuzuji
pracovni schopnosti uchazecli podle tvaru lebky ¢i vyrazu obliceje; astrologické metody;
metody zaloZené na tvaru ruky a uspotradani vrasek na dlani a dalsi podobné metody, které

nejsou pouzivany v Ceské republice. (Koubek, 2010)

Rozmanitost metod vybéru uchazecl svéd¢i o tom, Ze neexistuje univerzalni obecné
pouzitelnd metoda pro vybér nejvhodnéjsiho uchazefe, proto jsou pouzivany jejich

kombinace. (Dvoiakova, 2012)
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Prakticka ¢éast

1. O skupiné Cesky Aeroholding
Cilem kapitoly je seznamit Ctenafe se spoleCnosti, jejim zaméfenim a popsat jeji
dosavadni vyvoj. Také struéné¢ uvadim strukturu spolecnosti a jejich zaméstnancti a popisuji

¢innosti personalniho tvaru.

1.1. Historie spole¢nosti
Historie spolecnosti Cesky Aeroholding se zacala psat vroce 2010, kdy v listopadu
vladou Ceské republiky bylo schvaleno vytvofeni holdingu z firem vlastnénych statem

Vv oblasti letecké prepravy a pozemnich sluzeb.

V bieznu dalsiho roku po podepsani Ministerstvem financi zakladatelské listiny a zvoleni
peti Clend predstavenstva, zapsanim do obchodniho rejstiiku vznikla akciova spolecnost
Cesky Aeroholing a.s. Na konci roku 2011 spolenost ma hned dvé vyznamné udalosti:
spolecnost CSA Services se stava soudasti skupiny Cesky Aeroholding a také do skupiny
vstupuje spole¢nost HOLIDAYS Czech Airlines.

V roce 2012, poté, jak Ministerstvo financi CR podepsalo smlouvu o vkladu 100% akcii
Letisté Praha do Ceského Aeroholdingu, do skupiny se zaélenila i spole¢nost Letiité Praha, a
Vv nasledujicim mésice i spole¢nost Czech Airlines Technics. V srpnu pak byla podepsana
smlouva o vkladu akcii Ceskych Aerolinii a.s. do Ceského Aeroholdingu a.s. Cesky
Aeroholding se tak stal vétsinovym akcionafem Ceskych Aerolinii a nahradil Ministerstvo

financi CR.

Rok 2013 sehral velmi dileZitou roli v rozvoji Spolecnosti. V tomto roce Cesky
Aeroholding po nabidce spole¢nosti Korean Air kupuje od ni 44% podil akcii Ceskych
Aerolinii. Na konci roku pak dalsich 34% akcii Ceskych Aerolinii Korean Air prodava &eské
letecké spolecnosti Travel Service a.s., Ktera se tak stava spoluakcionaiem vedle spole¢nosti

Korean Air, Cesky Aeroholding a Ceska Pojistovna.

V 1ét¢ roku 2014 doslo k fizi dvou dcefinych spolenosti Ceského Aeroholdingu:
spole¢nosti CSA Services a HOLIDAYS Czech Airlines se sloucili do spole¢nosti Czech
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Airlines Handling. Na konci roku Evropska komise vydala kladné stanovisko k akciovému

vstupu spoleénosti Travel Service do Ceskych Aerolinii.

V bieznu roku 2015 spolegnost Travel Service ziskala 34 % akcii Ceskych Aerolinii a tim
také podil na spoleéné manazerské kontrole nad spole¢nosti. Cesky Aeroholding se stal

minoritnim akcionaiem Ceskych Aerolinii.!

1.2.  Profil spolecnosti

Cesky Aeroholding je vyznamnou &eskou skupinou firem, ktera sdruzuje spole¢nosti
pusobici v oblasti letecké piepravy asouvisejicich pozemnich sluzbach v prostoru
mezinarodniho Leti§t¢ Véaclava Havla Praha. Mateiska spole¢nost Cesky Aeroholding
zajist'uje koordinaci, financni fizeni a realizuje synergie uvniti skupiny. Klicovymi dcefinymi
spole¢nostmi jsou Letisté Praha, a.s., Czech Airlines Handling, a.s., a Czech Airlines

Technics, a.s.?

Obrizek 3: Schéma skupiny Cesky Aeroholding a.s.®

<y, CESKY
A& AEROHOLDING

4e LetiSté <ay,# CZECH AIRLINES <ay,# CZECH AIRLINES
#/#9® Praha A& HANDLING A TECHNICS

Leti§té¢ Praha a.s. je 100% dcefinou spole¢nosti Ceského Aeroholdingu. Leti§té Praha
provozuje mezinarodni civilni Leti$t€¢ Vaclava Havla Praha. Leti$t¢ Praha ve své ¢innosti tizce
spolupracuje s Ministerstvem dopravy Ceské republiky, Ufadem pro civilni letectvi,
spolecnosti Rizeni letového provozu Ceské republiky, leteckymi dopravci, organy veiejné
spravy v sektoru letectvi 1 mimo n¢j a ostatnimi uZivateli letisté. Jako svoji bazi vyuzivaji

Letisté Vaclava Havla t¥i dopravci: Ceské aerolinie, Travel Service a Wizz Air.

! Cesky aeroholding. O nds: Historie. [online]. Dostupné z: http://www.cah.cz/cs/o-nas/historie/

2 Cesky aeroholding. [online]. Dostupné z: http://cah.jobs.cz/cesky-aeroholding/?customcateg[]=cesky-
aeroholding

¥ Cesky aeroholding. [online]. Dostupné z: http://cah.jobs.cz/cesky-aeroholding/?customcateg[]=cesky-
aeroholding
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Letist¢ Praha organizuje a fidi provoz na mezindrodnim civilnim Letisti Vaclava Havla
Praha, pfid¢luje letiStni kapacity jednotlivym leteckym spole¢nostem a zajiStuje prondjem
prostor letist€¢ komerc¢nimu vyuziti. Spolecnost poskytuje i dalsi sluzby, napt. v oblasti
parkovani. Bezpecnost na letisti, bezpecnostni kontrola cestujicich i ostraha celého areélu
letisté je zajiSténa vlastnimi silami Letist¢ Praha. Ma k dispozici 1 vlastni specializovanou
jednotku hasicl. Zdravotni zachrannou sluzbu v nepfetrzitém rezimu zabezpeCuje smluvni

partner leti§ts.*

Spole¢nost Czech Airlines Handling, a.s., poskytuje na Letisti Vaclava Havla Praha
komplexni sluzby pozemniho odbaveni cestujicich, letadel, nakladu a posty pro vice nez 25
leteckych spolecnosti, mezi které patii jak dopravci sdruzeni v letecké alianci Sky Team
(Aeroflot, Air France KLM, Alitalia, Ceské aerolinie, Delta Air Lines, Korean Air) ¢i Star
Alliance (Austrian Airlines, Lufthansa, Scandinavian Airlines, Swiss International Airlines),
tak 1 dal$i spolecnosti provozujici pravidelnou i charterovou pifepravu nebo piepravu zbozi
(napt. China Airlines). V navaznosti na handlingové sluzby spolecnost zajistuje také prodej
letenek a provozni ticketing na Letisti Vaclava Havla Praha a na letisti v Karlovych Varech.
Dale Czech Airlines Handling provadi uklid interiéra letadel a objektii, nejen pro své smluvni
dopravce, kterym poskytuje sluzby odbaveni, ale i pro celou fadu dalSich leteckych

spoleénosti.2 Také provozuje kontaktni centrum pro klienty Ceskych Aerolinii a Leti§té Praha.

Spole¢nost Czech Airlines Technics, a.s., se zaméfuje zejména na opravy a udrzbu
letadel a letadlové techniky v oblastech tézké udrzby, tratové udrzby a tdrzby komponenti,

podpory provozovatell a udrzby letadlovych podvozkﬁ.3

1.3.  Struktura zaméstnanci skupiny Cesky Aeroholding
Vsechna data, kterd uvadim déle v této kapitole, mi byla na moji zddost poskytnuta

specialistou naboru skupiny Cesky Aeroholding a jsou internimi informacemi spole¢nosti.

Skupina Cesky Aeroholding k 31. bieznu 2016 zaméstnava celkem 3409 pracovnikil,

Z toho 2396 muzu a 1013 Zen.

! Cesky aeroholding. O nds: Profil spolecnosti. [online]. [cit. 1970-01-01]. Dostupné z: http://www.cah.cz/cs/o-
nas/profil-spolecnosti/Contents/0/cz_profil_spolecnosti_20142015_1.pdf, str. 15

2 Cesky aeroholding. O nds: Profil spolecnosti. [online]. [cit. 1970-01-01]. Dostupné z: http://www.cah.cz/cs/o-
nas/profil-spolecnosti/Contents/0/cz_profil_spolecnosti_20142015_1.pdf, str. 17

% Cesky aeroholding. O nds: Profil spolecnosti. [online]. [cit. 1970-01-01]. Dostupné z: http://www.cah.cz/cs/o-
nas/profil-spolecnosti/Contents/0/cz_profil_spolecnosti_20142015_1.pdf, str. 19
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Tabulka 1: Rozd&leni zaméstnanci skupiny Cesky Aeroholding podle pohlavi — obecné!

Zaméstnanci dle pohlavi I:ocet o
zaméstnancu
Muz 2396
Zena 1013
Celkovy soucet 3409

Podrobnéjsi rozdeleni zaméstnancti podle pohlavi je ukdzano v nasledujici tabulce, kde je
skupina Cesky Aeroholding rozdélena na dcefiné spolednosti a u kazdé ze spolecnosti je

uveden pocet zaméstnancti muzl a zen.

Tabulka 2: Rozdéleni zaméstnancii skupiny Cesky Aeroholding podle pohlavi a jednotlivych dcefinych spole¢nosti’

Zaméstnanci dle pohlavi Pohlavi li‘ocet -
zamestnancu

Muz 200

CAH Zena 155

CAH Celkem 355
Muz 302

CSAH Zena 259

CSAH Celkem 561
Muz 649

CSAT Zena 75

CSAT Celkem 7124
ovix Muz 1245

LetiSté Praha ona 524

Letisté Praha Celkem 1769
Celkovy soucet 3409

Vékova struktura zaméstnanct je znazornéna v nasledujici tabulce. Nejvic zaméstnanct je ve
véku od 41 do 55 let, s nepatrnym rozdilem nasleduji zaméstnanci ve véku 25-40 let. Pouze
19% z celkového poétu zaméstnancti Ceského Aeroholdingu jsou starsi nez 55 let nebo mladsi

nez 25 let.

! Zdroj: interni informace skupiny (:Iesky Aeroholding
? Zdroj: interni informace skupiny Cesky Aeroholding
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Tabulka 3: Vékovi struktura zaméstnanci skupiny Cesky Aeroholding — obecna®

Vékova struktura zameéstnancu ljocet .
zameéstnancu
18 - 25 let 222
25 - 40 let 1348
41 - 55 let 1425
nad 55 let 414
Celkovy soucet 3409

V dal$i tabulce jsou zase zndzornény pocCty zaméstnancli vymezenych vékovych skupin
v kazdé z dcefinych spole¢nosti: Cesky Aeroholding (v tabulce CAH), Czech Airlines
Handling (CSAH), Czech Airlines Technics (CSAT) a Leti§té Praha.

Tabulka 4: Vékova struktura zaméstnancii Ceského Aeroholdingu podle jednotlivych dcefinych spole¢nosti’

Vékova struktura zaméstnancu Vékova skupina 13““ o
zamestnancu

18 - 25 let 7

Y 25 - 40 let 182

CAH 41-55 let 129

nad 55 let 37

CAH Celkem 355
18 - 25 let 34

Y 25 - 40 let 245

CSAH 41-55 let 221

nad 55 let 61

CSAH Celkem 561
18 - 25 let 61

v 25 - 40 let 294

CSAT 41-55 let 258

nad 55 let 111

CSAT Celkem 724
18 - 25 let 120

. 25 - 40 let 627

Letisté Praha 41 -55 et 817

nad 55 let 205

LetiSté Praha Celkem 1769
Celkovy soucet 3409

! Zdroj: interni informace skupiny Cesky Aeroholding
? Zdroj: interni informace skupiny Cesky Aeroholding

49



1.4.  Ziskavani a vybér zaméstnanci ve skupiné Cesky Aeroholding
V této Casti bych se rdda vénovala popisu procest ziskdvani a vybéru zaméstnanci ve
skupiné Cesky Aeroholding. Viechny informace, které ve své praci uvadim, mi poskytla pani
specialista naboru skupiny Cesky Aeroholding béhem osobniho rozhovoru. Prace specialisty
naboru spoéiva v koordinovani celého procesu piijimani, ziskavani a vybéru v Ceském
Aeroholdingu a dcefinych spolec¢nostech Letist¢ Praha, Czech Airlines Handling a Czech
Airlines Technics. Do kazdé z dcefinych spole¢nosti se provadi centralni nabor z Ceského

Aeroholdingu, ktery poskytuje sdilené sluzby, v€etné vSech personalnich sluzeb.

1.4.1. Proces a zpusoby ziskavani zaméstnanci
Po zjisténi potieby pracovnikll specialista ndboru s manaZerem pracovniho mista
spolupracuji na zpusobu obsazeni pozice. Rozhoduji o tom, jak ma vypadat inzerat
uvolnéného pracovniho mista, davaji dohromady text, rozhoduji kam inzerat umistit, kde

inzerovat atd.

Kazda volna pozice v Ceském Aeroholdingu se ddva na kariérni stranky spolegnosti
cah.jobs.cz. Tyto stranky jsou pro spole¢nost nejdulezitéjsim zdrojem ziskavani zaméstnanct
a klade se na né velky duraz, jelikoz pies tyto kariérni stranky prochazi zhruba 50% vsech
uchazecti. Pro vétsi prehlednost a atraktivnost kariérni stranky spolecnosti byli v unoru
leto$niho roku kompletné predélany a modernizovany. Ukézka kariérnich stranek spole¢nosti

je k nahlédnuti v piiloze ¢. 1. VéEtSina inzerat se také dava na server jobs.cz, nebo prace.cz a

profesia.cz.

DalSim vyznamnym zdrojem ziskavani pracovnikil je také intranet spolecnosti, pies néjz
se mizou na uvolnéné pracovni misto hlasit stavajici zaméstnanci i napfi¢ dcefinymi
spole¢nostmi, coz se mize jevit jako moznost kariérniho ristu pro zaméstnance. Jinak neda se
fict jednoznacéng, jestli se dava prednost ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroju nebo ze
zdrojii vngjSich, a to z divodu rozmanitosti pracovnich pozic. Jsou pozice, u kterych je
zkuSenost s praci na letisti velmi dilezita (jako napft. fidi¢ autobusii na plose, nebo dispecer),

ale jsou 1 jiné pozice, kdy se na zkuSenosti s letiStém tolik netrva.

Skupina Cesky Aeroholding ma profil na socidlnich sitich Facebook a LinkedIn, kde je
mozné rovnéZ najit nabidku nékterych specifickych pozic. Nicméné, podle specialisty naboru,
nema smysl davat viechny pozice na socialni sité, které rozhodné nejsou pro Cesky

Aeroholding hlavnim zdrojem ziskdvani zaméstnanci.
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V piipadé obsazovani pracovnich mist vhodnych pro absolventy, hodné¢ se vyuziva
nastének na vysokych 8kolach, hlavné se zaméfenim na leteckou dopravu — CVUT obor
leteckd doprava — nebo také na stavebnich fakultach, z diivodu existence velkého oddéleni
stavebnich projektd v organizaci. Naopak, skupina Cesky Aeroholding pfili§ nevyuZiva
k ziskavani zaméstnancli prezentaci na veletrzich na vysokych Skolach, protoze nema tak
velké mnozstvi pozic pro absolventy a tim by pravdépodobné nebyla uspokojena poptavka
studentt. Naopak Cesky Aeroholding pravidelné navitévuje velké pracovni veletrhy,
napfiiklad veletrh Profesia Days, ktery se kona vétSinou v fijnu na veletrhu v Letiianech.
Letaky, pouzité skupinou Cesky Aeroholding na veletrzich v rocich 2013 a 2015 jsou

k nahlédnuti v pfiloze ¢. 2.

Vzhledem ke Spatné situaci pro zaméstnavatele na trhu prace, kdy neni k dispozici
dostatek kvalifikované pracovni sily, Cesky Aeroholding podporuje ziskavani zaméstnanci
HR marketingem. Napfiiklad, ve StfedoCeském kraji béhem dvou mésicii — ledna a nora
letosniho roku — se konala kampaii v autobusech CSAD, kde byly inzerovany konkrétng
specifické pozice bezpecnostni kontroly a ostrahy letisté. Divodem je nabor na sezonu u
téchto pozici 1 obecné zpiisnéni bezpecnostnich opatieni, a ve vysledku potteba vétsiho
mnozstvi pracovnikll na tato mista. Vizual kampané mi poskytla pani specialistka naboru

spolecnosti a je k nahlédnuti v ptiloze €. 3.

V soudasné dob& Cesky Aeroholding pracuje také na kampani, zaméfené na ziskani
leteckych mechaniki a dal§iho technického personalu pro dcefinou spoleénost Czech Airlines
Technics, kde momentalné probihd masivni nabor zaméstnancti. V ramci kampané se
pfipravuje kromé jinych médii naptiklad vyuZiti radiovych spotii. Zvazuje se také moznost
kampané v tramvajich v rdmci Prahy. Tyto marketingové aktivity pro podporu naboru jsou
sice ucinné, jejich nevyhodou jsou vSak vysoké finan¢ni néklady, proto je nutné takovéto

aktivity pecliveé zvazovat a nasledn€ vyhodnocovat jejich ptinos.

1.4.2. Vybér zaméstnanci ve skupiné Cesky Aeroholding
Vybérové fizeni ve skupiné Cesky Aeroholding je zvefejnéno na kariérnich strankach
www.cah.jobs.cz, které jsou spojeny s databazi uchazec¢t. Vsichni uchazeci, ktefi se hlasi na

jakékoliv pozice, jsou ukladani do databaze, aby byli centralizovani v jednom misté.

Dale probiha ptedvybér uchazecl: to znamena, ze Zivotopisy vSech uchazecl se pecliveé
prostuduji personalistou a zkuSenosti uvedené v Zivotopisech se porovnavaji se zkuSenostmi

pozadovanymi pro obsazované pracovni misto. Po pfedvybéru zustanou firmé k dispozici jen
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zivotopisy uchazect nejlépe vyhovujicich pozadavkim pracovniho mista, ostatni uchazeci
jsou z vybérového fizeni vytazeni jako méné vyhovujici. V dal§im kroku personalista
spolupracuje s manazerem obsazované pozici a spolecné rozhoduji o tom, ktery z uchazect

bude pozvan k dal$imu kroku vybérového fizeni.

Nejéastéjsi metodou vybéru zaméstnanci v Ceském Aeroholdingu je pohovor, ktery je
modifikovan v zavislosti na obsazované pozici. Naptiklad v piipadé obsazovani pozic nizsiho
charakteru, provoznich nebo délnickych pozic, se neprovadéji individudlni pohovory
s kazdym uchazeCem zvlast, ale konaji se skupinové pohovory s né€kolika uchazeci soucasné.
Diivody k tomu jsou dva: za prvé, u téchto pozic se Casto stava, ze v pripad¢ individualnich
pohovort nékteti uchazeci viibec nedorazi (podle zkusenosti z 10 uchazeci nepfijdou 2 az 5).
Druhym diivodem je to, Ze individualni pohovory jsou ¢asove velmi naro¢né, a nejsou u pozic

tohoto typu nezbytné.

Pribéh skupinovych pohovorti ve spolecnosti je nasledujici: na zacatku pohovoru
personalista predstavi uchaze¢um firmu i obsazovanou pozici, fekne, co pozice obnasi, jaké
jsou pracovni a platové podminky na této pozici, popiSe smény, ve kterych se na obsazované
pozici pracuje atd. Timto Gvodni €ast pohovoru konéi a nechavd se prostor pro dotazy
uchazecl, béhem n¢jz mize nékdo z uchazecl zjistit, Ze se pro n¢j obsazovana pozice nehodi
a je v tomto ptipadé opravnén po této spole¢né ¢asti odejit. Ostatni uchazeci jsou pak pozvani
k individualnim kratkym 5-10 minutovym pohovorim. Pokud se firma shodne S uchazecem i
po individualnim pohovoru, do tydné pak mu da personalista védét, jestli ho do prace pfijima,
¢i nikoliv. Takto vypada jediné kolo pohovoru v piipadé obsazovani pozic niz§iho charakteru.
Dany zpiisob vybéru pracovnikli neni tolik ¢asové narony a pouzZivd se napiiklad u

pracovnikl nakladani zavazadel, nebo pracovniki fizeni manipula¢nich voziki apod.

Dalsi typ vybérového fizeni se pouziva napf. u pracovnikil bezpecnostni kontroly, ostrahy
letiSt€ a jinych provoznich pozic. V piipadé obsazovani téchto pozic jiz neni mozné se omezit
pouze jednim kolem vybérového ftizeni, proto se pifidavd kolo druhé, spocivajici
V psychodiagnostickém vySetfeni a testech schopnosti prace s rentgenovym zafizenim (u
pracovnikli bezpecnostni kontroly), nebo napf. u pracovnikii ostrahy letist¢ jsou
psychodiagnostické testy doplnény fyzickymi testy (b&hdni, kliky aj.), z divodu fyzické

narocnosti této pozice.

Pti ziskdvani zaméstnanci na manazerské a fidici pozice se pouzivaji klasické

polostrukturované individualni pohovory, které trvaji v rozmezi od 30 min do hodiny, a je
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Vv tomto ptipadé pozvan kazdy uchaze¢ zvlast. Béhem pohovoru personalista S manazerem
projdou suchazeCem jeho zkuSenosti, silné a slabé stranky, kompetence pro pozici
pozadované. Zaroven uchazeci predstavi, jaky pracovnik se hledd a co se od néj v praci
o¢ekava. Po prvnim pohovoru nasleduje druhé kolo, které mize mit opét podobu pohovoru, u
n¢jz kromé personalisty bude pfitomen i naptiklad feditel dané organiza¢ni jednotky. V tomto
ptipadé mohou byt k pohovoru zafazeny i ptipadové studie a tikoly, uchaze¢ muze byt také
pozadan o pfipravu tkolu doma a jeho naslednou prezentaci na dalsi schtizce, nebo uchaze¢

muze dostat ukol pifimo na misté a bude mit ¢as na jeho zpracovani a prezentaci.

Vétsinou se ve skupiné Cesky Aeroholding pouziva polostrukturovana forma pohovoru,
kde ve strukturované Casti se zjist'uji zkuSenosti uchazeée z minulych zaméstnani, zpisob
feSeni problémi uchazeCem, jaky ma uchaze¢ piistup k situacim apod. — mé& podobu
behaviordlniho pohovoru. Druhd ¢ast pohovoru se stavi na tom, co se vyplyne v prubéhu
behavioralniho pohovoru, zahrnuje otazky, které personalistovi napadnou v souvislosti s prvni
strukturovanou ¢€asti pohovoru. Do pohovorii na nékteré pozice jsou zatazeny i zkouSeni
z ciziho jazyka, kdy personalista se s uchazeCem povida na néjaké téma napt. v anglicting
nebo jiném pozadovaném jazyce. Pfi pfijeti do prace do kontaktniho centra se provadi
detailn&j$i zkousSeni z ciziho jazyka a kromé rozhovoru uchaze¢ musi podstoupit jazykovému

testovani.

Assessment Centre jako metoda vybéru zaméstnancii se v Ceském Aeroholdingu moc
nepouzivd, a to hlavné z divodu nedostatecného pro danou metodu poctu uchazecu.
Assessment Centre je vhodné zaradit do druhého kola, protoze je velmi ndro¢ny jak pro
uchazece, tak i pro personalisty, a mohl by v prvnim kole odradit mnohé uchazece, ale
bohuzel podle zkuSenosti pocet uchazecli po prvnim kole je Casto na Assessment Centre

nedostacujici.

V nékterych pfipadech jako dopln¢k k vybérovému fizeni a dalsi podklad pro rozhodovani
se zafazuje psychodiagnostika. Personalista zpravidla ma k dispozici ur€itou baterii testi,
které se pti vybérovém fizeni pouzivaji, a v piipadé potieby firemni psychologové pak mitizou
zafadit do této baterii 1 dal$i testy. NejCastéji pouzivanymi jsou osobnostni testy, testy
pozornosti, vykonové testy, také se Casto vyuziva Bochumsky osobnostni dotaznik, posuzujici

14 dimenzi osobnosti.

Bochumsky osobnostni dotaznik je orientovan na diagnostiku schopnosti, rozhodujicich

pro uspéch uchazece v zaméstnani. Ctrnact dimenzi osobnosti je v tomto dotazniku pfifazeno
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ke Ctyfem oblastem profesnich piedpokladii. Profesni orientace zahrnuje dimenze motivace
k vykonu, motivace k utvafeni a motivace k vedeni; K pracovnimu chovani jsou pfifazeny
dimenze svédomitost, flexibilita a rozhodnost; pod socialni kompetence patii dimenze
sensitivita, schopnost kontaktli, sociabilita, orientace na tym a schopnost prosadit se; a
posledni oblast psychické konstituci je ovlivnéna emocionalni stabilitou, odolnosti vi¢i zatézi
a sebevédomim. Bochumsky osobnostni dotaznik mimo jiné umoznuje vypocitat dalsi
dopliikkové indexy, které mohou poskytnout informace napt. pro ucely nasledného pohovoru.

Dotaznik obsahuje celkem 210 poloiek.1

Déle jsou neuspésni uchazeci informovani o vysledcich vybérového fizeni, na vyzadani je
jim poskytnuta i zpétnd vazba, zjakého divodu byla dana pfednost jinému uchazeci.
Uspé&snym uchazedtim je potvrzena pracovni nabidka, jsou informovéni o viech potiebnych
formalitach, spojenych s nastupem do prace. Vyfizovani nastupnich formalit, mezi které patii
napfi. ptiprava pracovni smlouvy a vystaveni Zadanky k 1ékaiskému vySetteni je jiz zalezitosti
personalistek. Primérna doba obsazeni pracovni pozice ve skupiné Cesky Aeroholding je

zhruba 4 tydny, ale vyjimecn¢ se n¢které narocné pozice se obsazuji i nékolik mésict.

! BIP — Bochumsky osobnostni dotaznik. Testcentrum. [online]. Dostupné
z: http://www.testcentrum.com/testy/bip
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2. Vyzkum

Po rozhovoru se specialistou naboru skupiny Cesky Aeroholding bylo mi nabidnuto,
abych ve vyzkumné c¢asti své diplomové prace provedla dotaznikové Setfeni na téma
atraktivity Ceského Aeroholdingu jako zaméstnavatele. Bylo by to zajimavé pro moji

diplomovou préci a zarovein piinosné pro firmu.

Pomoci dale uvedeného dotazniku jsem se pokusila otestovat hypotézu, ze skupina
Cesky Aeroholding je pro uchazede atraktivnim a vyhleddvanym zaméstnavatelem a zjistit

jestli je prace v této spolecnosti 1aka.

Persondlnim odd€lenim mi byly poskytnuté nékteré otdzky, pouzité v pfedchozim
vyzkumu, k tomu jsem vymyslela né€kolik svych otdzek navic, a takto vznikl dotaznik, ktery
jsem po nasledujicim schvaleni personalnim oddélenim Ceského Aeroholdningu vytvotila na
dotaznikovém serveru Survio. Nasledné¢ jsem pro sbér odpovédi odkaz na sviij dotaznik
umistila na své facebookové strance, v jinych socidlnich sitich, které pouzivam, dale pak na
facebookovych strankach vysokych skol, ve specializovanych dotaznikovych skupinach, a
rozeslala jsem ho znamym. Také jsem dotaznik poslala i na persondlni oddéleni Ceského

Aeroholdingu.

Dotaznik obsahuje ¢trnact otazek s riznymi typy odpovédi: vybér jedné mozné odpovédi,
oznaceni n€kolika odpovédi, nebo také odpovéd’ slovy. Jak vypadal dotaznik na internetu, je
k nahlédnuti v ptiloze ¢. 4. Sbér odpovédi trval kolem 3 tydni a odpovédélo mi celkem 132
respondentl. Prvni ¢ast dotazniku je obecnd a vénuje se datlim o respondentech: jejich veku,
pohlavi a povolani, druhd &ast je vénovana vztahu respondentd ke skupingé Cesky

Aerohodling. Dale uvadim vysledky provedeného vyzkumu se ziskanymi odpovéd’mi.
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2.1. Dotaznikové Setieni
V této kapitole uvadim otazky z dotaznikového Setieni s odpovéd'mi respondentli a

komentarem ke kazdé otazce.

1. Uved’te prosim vase pohlavi.

Obrazek 3: Pohlavi uchaze&i®

B Zena

m Muz

Ze 132 dvou respondentti 96 jsou zeny a 36 jsou muzi, coz odpovida 73% (zeny) a 27%

(muzi) vSech respondenti.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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2. K jaké vékové skupiné patrite?
U dané¢ otazky respondenti mohli vybrat z nékolika vékovych skupin.

Obrazek 4: VEK respondentii*

m15-18
m 19-25
W 26-40
W 41-55

Vyzkumu se zucastnili 6 respondentti ve véku od 15 do 18 let (4%), 76 respondentl ve
véku 19-25 let (58% a vétSina respondentl), 34 respondentd od 26 do 40 let (26%) a 16
respondentti 0od 41 do 55 let (12%).

! Zdroj: vlastni zpracovani
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3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Obriazek 5: Vzdélani respondenti’

2% 3%

m Zakladni
M Stredoskolské bez
maturity

W Stredoskolské s maturitou

M Vysokoskolské

Vétsina respondenti ma vysokoskolské vzdélani (63 lidi, coz odpovida 48% vSech
respondentll) a stfedoskolské vzd€lani s maturitou (62 lidi, 47% respondentil). 3 lidi maji
pouze zakladni vzdélani, coz déla 2% vSech respondentil, a 4 maji stfedoskolské vzdélani
s maturitou (3% respondentil). V dotazniku jsem méla dalsi dvé varianty odpovéedi: vyucni list
S maturitou a vyu¢ni list bez maturity, ale k tém se nikdo ne pfihlasil, proto je v diagramu

neuvadim.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Jaky je Vas soucasny pracovni pomér?

Obrizek 6: Pracovni pomér respondentii*

70
60
50

| ]
20 HPP

m DPP/DPC
30 m 0osvC

20 B Nezaméstnany
20
10 6
0
HPP DPP/DPC osve Nezaméstnany

Vétsina respondentli pracuje na dohodu o provedeni prace nebo na dohodu o pracovni
¢innosti (62 respondentl a 47% z nich), na druhém mist€ jsou respondenti pracujici na hlavni
pracovni pomér, celkem je jich 44, coz je 33% vSech respondentl. 20 respondentli nejsou
zaméstnani, a do jejich fad jsou zafazeny i studenti, a 6 respondentii pracuji jako osoby

samostatné vydéle¢né ¢inné.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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5. Souvisi vase vzdélani/pracovni uplatnéni s leteckym provozem?

Obrazek 7: Souvislost s leteckym provozem'

M Ano

H Ne

Pracovni uplatnéni nebo vzdélani 52 respondentli ze 132 souvisi s oblasti leteckého
provozu, ostatni 80 respondenti, nebo 60% z nich nemaji k oblasti leteckého provozu Zadny

vztah.

6. Které dcefiné spole¢nosti skupiny Cesky Aeroholding znate?

Obrazek 8: Deefiné spole¢nosti CAH?

140
118

120

100 %6

80 -

60 -

40 -

20 -~

0 n T
Cesky Aeroholding  Leti$té Praha Czech Airlines Czech Airlines
Handling Technics

! Zdroj: vlastni zpracovani
2 Zdroj: vlastni zpracovani
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U této otazky respondentim bylo umoznéno vybrat vic variant odpovédi, jenom jednu
nebo i vSechny, v zavislosti na tom, které zuvedenych spole¢nosti jsou pro respondenta
znamé. Z vysledkll vyplyva, ze nejvic respondentii znaji spolecnost Letisté¢ Praha — 89%,
matei'skou spole¢nost Cesky Aeroholding znaji 73% vSech respondenti, mifi znamé pro
respondenty jsou spolecnosti Czech Airlines Handling (zndma 53% respondentil) a Czech

Airlines Technics (zndma pro 42% vsech respondenttl).

7. Chtél(a) byste pro néjakou ze spole¢nosti ¢eského Aeroholdingu pracovat? Pokud

ano, pro jakou?

Obrazek 9: Ochota pracovat pro dcefiné spole¢nosti CAH®

80

70

60
50

40

30 28

20

10

0

Cesky Letisté Praha Czech Airlines Czech Airlines Nechtél(a) bych
Aeroholding Handling Technics pro CAH
Pracovat

Tato otazky byla dalsi otazkou s moznosti vybéru nékolika variant odpovédi, ptitom
v posledni varianté ,Necht&l(a) bych pro Cesky Aeroholding pracovat® existovala také

moznost uvedeni pti¢iny, pro¢ nechce respondent pro spole¢nost pracovat.

Odpovédi se rozdélily nésledujicim zpisobem: nejvic respondenti (52%) by chtélo
pracovat pro dcefinou spolecnost LetiSt¢ Praha, coZz docela logicky vyplyva z vysledkl
piedchozi otazky, Ze tato spolecnost je nejvic zndma pro respondenty. Na druhém misté
s 43% odpovédi je matetska spoleénost Cesky Aeroholding, hned po ni s 18% hlasti nasleduje
spolecnost Czech Airlines Handling, a pouze 6% lidi by chtélo pracovat v dcefiné spole¢nosti

Czech Airlines Technics. Takto nizky podil respondenti 1ze vysvétlit vysokym podilem Zen

! Zdroj: vlastni zpracovani
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mezi respondenty: spolecnost Czech Airlines Technics totiz, jak je jiz z nazvu patrné, nabizi

predevsim technické pozice pro muze.

Podle vysledkti mého vyzkumu, 28% respondentii by pro skupinu Cesky Aeroholding by
pracovat nechtélo, a uvadi k tomu nésledujici divody. Necastéjsim divodem je nezdjem o
oblast letectvi; daldim uvadénym divodem je to, ze respondent uz pro Cesky Aeroholding
pracoval; nékolik lidi uvedlo, ze maji vystudovany jiny obor a chtéli by se mu v budoucnu

vénovat. Také se objevily odpovédi o vzdalenosti zaméstnani.

8. Uchazel(a) jste se nékdy o zaméstnani ve skupiné Cesky Aeroholding?

Obrazek 10: ZkuSenost respondentii s CAH jako zaméstnavatelem®

W ano

M ne

52 ze 132 dotazovanych se o zaméstnani ve skuping Cesky Aeroholding nékdy uchézelo,

ostatnich 80 dotazovanych nikoliv.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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9. Jak jste se o pracovni pozici dozvédél(a)?

Obrizek 11: Odkud se respondenti dozvéd&li o pracovni pozici®

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

40%

33%

21%

Kariérni stranky
cah.jobs.cz

6%
Pracovni portaly Socialni sité
jobs.cz nebo (Facebook nebo
prace.cz LinkedIn)

Doporuceni od
zndmého

Vétsina uchazecu, presné 40% se o pracovni pozici v Ceském Aeroholdingu dozvédélo

fes kariérni stranky cah.jobs.cz, o néco min (33%) se o praci uchazelo pies pracovni server
b

(prace.cz nebo jobs.cz). 21% uchazecu dostali nabidku préaci ve spole€nosti od znamych a

pouze 6% se snabidkou setkali na socidlnich sitich. Uvadim tady procenta pouze

z respondentt, kteti pozitivné odpovédeli na predchozi otazku.

Plivodné otazka méla dvé dalsi varianty — ti§téna inzerce a pracovni veletrhy — ale nikdo

z respondenttl si je nevybral, proto je v diagramu neuvadim.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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10. Jaké jsou vaSe dojmy z vybérového iizeni?

U dané otazky uvadim procentni podily zase pouze z odpovédi téch respondentt, které se
zucastnili vybérového fizeni a vynechavam variantu ,,nezucastnil(a) jsem se vybérového

fizeni®.

Obriazek 12: Dojmy respondentii z vybérového Fizeni'

H Dobré
B SpiSe dobré
H Spise Spatné

m Spatné

Z celkového poctu dotazovanych uchazecli pouhych 16% maji z vybérového fizeni Spatny
¢i spiSe Spatny pocit, ostatnich 84% odpovédi se rozdélilo mezi variantami dobry (36%) a

spisSe dobry (48%) pocit z vybérového fizeni.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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11. Co je pro Vas dulezité pri zvazovani atraktivity zaméstnavatele (sefad’te faktory

podle diileZitosti)?

Obrazek 13: Faktory atraktivity zam&stnavatele podle dileZitosti®

Velikost spolecnosti
Plvod kapitalu spolecnosti
Spolecenska odpovédnost firmy

Postaveni spolec¢nosti na trhu

Znalost a znamost znacky spoleénosti u Siroké
vefejnosti

Predmét podnikani spolecnosti
MozZnost rozvoje a kariérniho rlstu

Atmosféra uvnitf firmy

Platové ohodnoceni a benefity

I

Z grafu je patrné, které¢ z faktorti respondenti upiednostiiuji pii zvazovani atraktivity
zamestnavatele. VétSina dotazovanych pocita za nejdulezitéjsi predevsim platové ohodnoceni
a benefity, atmosféru uvniti firmy a moznost rozvoje a kariérniho riistu. Nejméné dulezité pro
respondenty jsou piivod kapitalu spolecnosti a velikost spolecnosti, nehraje také velkou roli

ani spolecenska odpovédnost.

! Zdroj: vlastni zpracovani
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12. Povazujete skupinu Cesky Aeroholding za vyznamného a perspektivniho

zaméstnavatele?

Obrazek 14: Atraktivita CAH jako zaméstnavatele pro respondenty’

H Ano

H Ne

B Neznam skupinu Cesky
Aeroholding (nem(zu
posoudit)

Pozitivné na hlavni otdzku odpoveédéli 88 respondentii ze 132, 28 respondentli vybrali
variantu ,,neznam skupinu Cesky Aeroholding (nemtizu posoudit)*. Pouhych 16 respondenti

nepovazuji Cesky Aeroholding za vyznamného a perspektivniho zaméstnavatele.

13. Pokud ano, uved’te pro¢

Tato otazka nebyla povinna, ale podle libosti respondentim umoziovala uvést komentaf
v podobg jedné véty, pro¢ povazuji skupinu Cesky Aeroholding za vyznamného a atraktivniho

zaméstnavatele. Déale uvadim vyskytujici se odpovédi.

»Velkd Ceska firma, zndma Siroké vefejnosti se zaméfenim na letectvi, coz je mij obor.

Dostate¢na Skala pracovnich pfileZitosti pro mladé a absolventy.*
,»,Ma nabidku zajimavych brigdd. Vhodné pro studenty.*
»Spolecnost, ktera je vidét s potencidlem rozvijet se.*

,,Jde o spolecnost plisobici na mezinarodni bazi“, nebo také podobna je odpovéd’ ,,nadnarodni

spolecnost s jistotou zaméstnani®.

,Nabizi Sirokou Skalu uplatnéni v riznych odvétvich v zajimavém prostiedi letiste.*

! Zdroj: vlastni zpracovani
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,Dle zkuSenosti znamych shledavam Aeroholding jako dobrého zaméstnavatele.*

»Minimaln¢ Letist¢ Praha je prosperujici spole¢nost s dlouholetou tradici a vybornymi

hospodaiskymi vysledky. Zaroven si udrzuje vysokou miru bezpecnosti.*
,»Myslim si, ze v leteckém odvétvi v Ceské republice hraje zasadni, ne-1i nejzasadnéjsi roli.*
,Dlouho na trhu, zajimavi zdkaznici, vhodné zazemi.*

Hodné se vyskytli také odpovédi typu dlouholeta tradice, velky potencial, dobré jméno na
trhu, dobré zazemi a jistota pro zaméstnance, neustald nabidka pracovnich mist, nebo také ze

spole¢nost je perspektivni pro ¢esky trh.

14. Uved’te, proc ne

Mezi divody zapornych odpovédi na otdzku ¢. 12 byly uvedeny nemoznost kariérniho
ristu a podfizenost jiné firm¢, nizky hospodarsky vysledek spolecnosti, existence
zajimavéjSich zaméstnavatell pro respondenta, problémy se ziskovosti a zhorsujici se sluzby

aerolinek, nebo také neshoda reprezentovani spole¢nosti s realitou.
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2.2.  Shrnuti vysledk vyzkumu
Nejvic respondentii podle odpovédi znaji spole¢nosti Cesky Aeroholding a jeji dcefinou
spolecnost Letist¢ Praha, ¢imz se také vysvétluje vEtSi zajem o prace v téchto dvou
spolec¢nostech, nez napiiklad ve spolecnostech Czech Airlines Handling nebo Czech Airlines

Technics.

Docela hodné lidi z dotazovanych se uchizelo o zaméstnani v Ceském Aeroholdingu,
pritom vétSina z nich (40%) se o obsazované pozici dozvédéla z kariérnich stranek spole¢nosti
jobs.cah.cz, na druhém misté jsou pracovni portaly jobs.cz a prace.cz. Timto se potvrzuje
informace ziskané mnou od specialisty naboru skupiny Cesky Aeroholding o hlavnich

zdrojich ziskévani zaméstnancu.

Pro shrnuti vysledki dotaznikového Setfeni bych uvedla, ze skupina Cesky Aeroholding je
pro vétSinu uchazecl atraktivnim a vyznamnym zaméstnavatelem, dojmy ucastniki
z vybérového fizeni ve spole¢nosti jsou spise pozitivni. Chtéla bych také zdiraznit, Ze podle
odpovédi respondentl spole¢nost je zajimava nejenom pro ty, jejichz vzdélani nebo pracovni
povolani souvisi s oblasti leteckého provozu, ale také i pro respondenty z jinych oborl

uplatnéni.
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3. Vyzkum nejZadanéjSich zaméstnavateli z roku 2016

Chtéla bych také zminit 0 ¢lanku v Hospodaiskych Novinach, ve kterém byl opublikovan
zebticek nejzadanéjSich zaméstnavatelli. Prazkumu, ktery v unoru dokoncila Svédska
spole¢nost Universum a ¢eskd medialni skupina Studenta Media se zlcastnilo vice nez 14
tisic Ceskych studentii vysokych Skol a univerzit. Jednou z hlavnich otazek bylo, kam by

studenti nejradéji hned po Skole nastoupili do zaméstnani.

Vtomto zebfitku skupina Cesky Aeroholding se umistila na patém misté mezi
nejzadanéjSimi zaméstnavateli pro studenty byznysu a patii také mezi dvacet nejzadanéjSich
zaméstnavatelti pro studenty technickych obort a dokonce i oborii pfirodnich véd. Vysledky

vyzkumu uvadim dale.
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Obrizek 15: Nejzadanéjii zaméstnavatel roku 2016

NEJZADANE)Si ZAMESTNAVATEL 2016

Studenta Media na zakladé préizkumu mezi studenty éeskych vysokych gkol.
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IV. Zavér

Cilem diplomové prace bylo ziskat dostatecné mnozstvi teoretickych poznatkd, na jejichz
zékladé¢ by potom bylo mozné realizovat vyzkum atraktivity vybrané spolecnosti jako
zaméstnavatele v druhé, praktické cCasti prace. Prvni ¢ast diplomové prace ma teoreticky
charakter a je vénovédna ziskani teoretickych znalosti o ziskdvani a vybéru zaméstnanci
Z odborné literatury, jejiz vycet uvadim v seznamu pouzité literatury. Druha ¢ast je prakticka
a vni se vénuji popisu a analyze procest ziskavani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti

Cesky Aeroholding.

V ramci diplomové praci mnou byli stanoveny dvé hypotézy, které byly v prubéhu vyse

uvedené analyzy ovétovany:

H1: Spolecnost pouziva dostatecné a efektivni mnozstvi metod ziskavani a vybéru

zaméstnancl pro dosazeni svych uceld;

H1: Skupina Cesky Aeroholding je vefejnosti povazovana za atraktivniho a Zadouciho

zaméstnavatele.

K dosazeni cile diplomové prace a ovéfovani hypotéz jsem pouzila néasledujici metody:
srovnani teoretickych poznatkli z odborné literatury s praxi, rozhovor se specialistou naboru
skupiny Cesky Aeroholding a analyza internich materiali, poskytnutych mi personalnim

oddélenim skupiny Cesky Aeroholding.

Hypotéza HI1 byla ovéfend po rozhovoru spani specialistou naboru Ceského
Aeroholdingu. Zjistilo se, ze Spolecnost ma docela dobfe zorganizovany proces ziskavani a
vybéru zaméstnanct a jasn¢ dané postupy ziskavani a vybéru, které se 1isi podle obsazované

pozici.

Ceskym Aeroholdingem nejvice pouzivand metoda ziskavani zamé&stnancil je inzerovani
na vlastnich kariérnich strankach, které jsou velmi prehledné a dobie se v nich zorientuje i
ten, kdo se na ty stranky dostal poprvé. Pies kariérni stranky jsou ziskavany kolem poloviny
jak se od nich o¢ekava. Zajimavé jsou také provadéné kampané napt. v méstské hromadné
dopravé, které maji upoutat pozornost potencionalnich uchazecii. Vybér zaméstnancl se

provadi hlavné pomoci polostrukturovanych pohovort, které pro cile spolecnosti bohaté
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potiebné i dalsi zkousky.

Skupina Cesky Aeroholding ma velmi dobie organizovany proces ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, ktery odpovidd postuptim, doporucovanym v odborné literature a platnym
zakontim Ceské republiky. Pfesto bych mohla doporudit nékterd opatieni, kterd by mohla
tento proces jesté zlepsit. Kromé uvedenych zdroji ziskavéani pracovnikti by mohla skupina
Cesky Aecroholding také vyuzivat sluzby ufadu prace, ktery disponuje velmi rozsahlou
databazi uchazecii. Samoziejmé¢, nemusi byt tento zdroj pouzivdn pro obsazovani
manazerskych a fidicich pozic, ale podle mého nazoru pti obsazovani pozic s nizsi kvalifikaci
se docela hodi. Déle bych na zéklad¢ provedené¢ho vyzkumu mohla doporucit kampané pro
spole¢nost Czech Airlines Technics, v souvislosti s vysledkem otazky ¢. 6, ze kterého
vyplyva, ze tato spolecnost je pro vefejnost nejmiil zndma. Jelikoz jsou v dnesni dobé hodné
pouzivané socidlni sité, bylo by vhodné na n¢ davat vice pozic, zvlast pozice vhodné pro
absolventy. Zrozhovoru s pani specialistkou naboru je ziejmé, ze firma dava prednost
zkusen¢j$im uchazeClim pied studenty a absolventy. Nicméné, pocitdm za zajimavy postup
roz$ifeni nabidky pozic pro absolventy a studenty. Jednou variantou je napiiklad nabidka stazi
a praxi pro studenty, které mizou byt neplacené, a umoznuji mladym specialistim ziskat
potebnou praxi, a firmé& nabizeji perspektivu ziskani nové pracovni sily z vnéjSich zdroja.
Mladi specialisté by mohli vnést do prostiedi spolecnosti nové ndpady a ndzory a umoznit
pohled na mnohé véci z jiného thlu. Druhou variantou muize byt spoluprace se Skolami a

ptildkani mladych talentti do spolecnosti.

Hypotéza H2 byla ovéfovana pomoci dotaznikového Setfeni. Spolu se specialistou ndboru
skupiny Cesky Aeroholding jsme vypracovali dotaznik, obsahujici celkem 14 otazek, a
nasledné jsem ho umistila na serveru Survio, ktery umoziuje vytvofeni a zvetejnéni dotaznikl

zdarma. Dotaznik byl zvefejnén béhem 3 tydnu a celkové ziskal 132 respondentt.

Podle vysledkl dotaznikového Setfeni se da fict, Ze vefejnost skupinu Cesky Aeroholding
povazuje za spolecnost vyznamnou a prosperujici, s dlouholetou tradici a jistotou budoucnosti
a zamé&stnani. Prevaznad vétSina uchazeCl na otdzku jestli povazuji skupinu Cesky

Aeroholding za vyznamného a perspektivniho zaméstnavatele odpovédéla kladné.

Coz pro mé bylo docela zajimavé, je to, Ze o praci ve skupiné Cesky Aeroholding maji
zajem nejen uchazeci, které maji vystudované obory souvisejici s letovym provozem, nebo

které maji pracovni uplatnéni v oblasti letecké dopravy, ale 1 uchazeci, jejichz vzdelani ani
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prace nemaji k oblasti letectvi zadny vztah. Tuto skute¢nost povazuji za docela vyznamnou
V otazce atraktivity spole¢nosti a timto miizu hypotézu o atraktivité Ceského Aeroholdingu

jako zaméstnavatele pouze potvrdit.

Diplomovéa prace byla pro mé velmi piinosna jednak z pohledu teoretického, kde jsem
dozvédéla hodné novych véci navic o ziskdvani a vybéru zaméstnancii, jednak ovSem i
Z pohledu praxe, kde jsem méla moznost se nahlédnout trochu do hloubky procesu ziskavani a
vybéru zaméstnanci ve vyznamné Ceské spolecnosti a dostat se k nékterym internim

informacim spolecnosti.
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VIIl.  Prilohy

Priloha €. 1 — Ukazka kariérnich stranek spolecnosti
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LR S A
b i ves | o7o B A | BED RoZn& pres nas projde 12 milion cestujicich.
L =Ry B
2 > 0 bezpetnost cestujicich se staraji pracovnici ostrahy
letiSté a bezpetnostni kontroly.
Komfort cestujicich zajiStuje stravovani a VIP sluzby.

Pracuji zde i lidé na pozicich hasi€, elektrikar,
automechanik, uklize¢, ekolog atd.
E |
Nic se pfed némi neschova a jsme na to
hrdi.

Zobrazit 18 volnych mist

a& ZIJEME_
LETISTEM

Libi se nam atraktivni prostiedi, moznost ristu a rozvoje, silné zdzemi ve skupiné spoletnosti, které psobi v oblasti
letecké prepravy a souvisejicich pozemnich sluzbéch.

2

«pd CESKY
A& AEROHOLDING

Nasi zaméstnanci zajiSt'uji fadu sluZeb pro dcefiné
spolecnosti.

Starame se o finance celé skupiny a poskytujeme
pravni poradenstvi napfic skupinou.

Zajist'ujeme také sluzby v oblasti informaénich
technologii, lidskych zdroji, marketingu a komunikace.

Zobrazit 8 volnych mist

dir
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<ay,# CZECH AIRLINES
A& HANDLING

Rotné odbavime 60 000 letil a 5 milion(i zavazadel.
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Starame se o (iklid letadel a dopliiujeme letecké
pohonné hmoty.

Poskytujeme také sluzby kontaktniho centra.

"
— . Zobrazit 5 volnych mist

Vice o Czech Airlines Handling

Je skvélé vidét za svou praci vysledky.
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Zaméstnavame pres 700 lidi, ktefi zajiSt'uji opravy a
GdrZbu letadel a letadlové techniky.

Mame Etyri linky pro téZkou tdrzbu a zviddneme tedy
najednou opravovat aZ ttyfi dopravni letadla.

Zaméfujeme se na letadla Boeing 737 CL/NG, Airbus
320FAM a ATR.

Zabyvame se také (idrzbou komponenttl a letadlovych
podvozkil.

Kdo miiZe fict, Ze denné svou praci

ovliviiuje bezpetnost tisich pasazéri? Zobrazit 6 volnych mist

Vice o Czech Airlines Tec S

» 37 vounvonmist

5 tydnti dovolené
ce druhi jidel 22 Zaméstnanecké stravovani
Prispévek na penzijni sporeni

Prispévek najazykové kurzy

Soukromé parkovani na letisti

ODSTARTUJTE S NAMI SVOU KARIERU




Piiloha €. 2 — Letaky, pouzité na veletrzich

r.2013

CSA Services, s.r.0. poskytuje sluzby Agentury prace
v oblasti zprosth & piidéleni a
a také sluzby centra, které zajistuje
obsluhu odchozich a pfichozich volani, zpracovéni e-maild:
dokumentd, stiznosti, objednavek apod.
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« Udrzba
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- Bankovnictvi a finance

= & it
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Kariémi stranky
hittp://www.cah jobs.cz/

Cesky Aeroholding
Jana Kagpara 1069/1
Praha 6, 160 08

Czech Airlines Technics, a.s. zajistuje udrzbu letadel a jejich
servis. Vysoce sluzby

Czech Airlines Technics vyhledava stale vice vyznamnych
mezinarodnich leteckych dopravcd

Uplatnéni u nas mohou najit uchazeéi v téchto oblastech:
« Technika a Udrzba

Letisté Praha, as. je provozovatelem nejvyznamnéiSino
mezinarodniho letiété v Ceské republice a nejvétsino mezi
novymi Elenskymi staty EU. Roéné tento mezinarodni
vzdusny plistav odbavi mezi 11 — 12 milidny cestujicich

Ti maji v prisbéhu roku k dispozici nabidku kolem
50 leteckych spoleénosti spojujicich Prahu pfimou linkou se
zhruba 130 destinacemi po celém svété

Uptal
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« Bezpeénost

« Letecky provoz
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« Zakaznicka péte
« Energetika a technol

- Facility management

Ceskeé aerolinie, a.s. jako viajkovy letecky dopravee

ské republiky zajis{uji spojeni z Prahy, a také pfes Prahu
do vyznamnych destinaci v Evropé, Stfedni Asi
Zakavkazsku & na Blizkém vychodé. Od roku 2001 jsou
Ceské aerolinie &lenem letecké aliance SkyTeam

Sesky Aeroholding, a.s. je mateiskou spoleénosti skupiny,
tera psobi v oblasti letecké piepravy a souvisejicich pozem-
lich shu

finymi spolecnostmi jsou Letisté Praha.
rolinie, HOLIDAYS Czech Airines, Czech Airfines
tandiing, CSA Services a C.

atnéni u nas mohou najit

Seske

« Obchod a e-commerc

h Airfines Technics + Revenue management

éni u nas

hou najit uchazedi v téchto oblaste

Finance

« Ekonomika

- Lidske zdroje

« Informaéni technologie
« Nakup

- Obchod a marketing

- Pravo
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HOLIDAYS Czech Airlines, a.s. jsou spolecnosti zaméfujic
se na prondjem voiné kapacity viastnich letadel (tzv. ACMI
za podminek udrZeni vysokého standardu peénosti

| pravidelnosti let a pfi zachovani maximalni spokojenosti
zakazniki

Uptatnéni u nas mo

s najit uchaze

hic oblastech
- Letovy provoz

Czech Airlines Handling, a.s. zaj
odbar
a to pro lety z letiS1é Praha/Ruzyné, vieiné odmrazovani
etadel 3 dal$i sluzby souvisejici s lsteckou piepravou

uje kompietni sluzby pfi
eni cestujicich a letadel zakaznika, handlingové sluzby.

Dale nabizi prodej letenek a ostatni stuzby souvisejic
s provozovanim cestovni agentury.

Uplatnéni u nas mohou najit uchazedi v 1&chto ob
» Pozemni provoz (Odbaveni letadel a cestujicich)

N



r.2015

Cesky Aeroholding, a.s.

Uplatnéni u nas mohou najit uchazei v téchto oblastech:
finance

ekonomika

administrativa

lidské zdroje

informacni technologie

nakup

obchod a marketing

pravo

Rozlet'te se
za kariérou

v Ceském
aeroholdingu!

Leti$té Praha, a.s.

Uplatnéni u nds mohou najit uchazeci v téchto oblastech:
® bezpetnost

® letecky provoz
@ gastronomie
[
L]
L]

zakaznicka péte
energetika a technologie
facility management

~~v# CESKY 45 Letisté
4 AEROHOLDING ##® Praha

Cesky Aerohalding a-s. « Jana Kaspara 1069/1

160 08 Praha 6 » www.cah jobs.cz * Info@cah.cz P P
&Y, CZECH . CZECH

W AIRUNES W AIRUNES
HANDUNG Technics

Uplatnéniunas mohou najit uchazeti v téchto oblastech:
® pozemni provoz (odbaveni letadel a cestujicich)

® Uklid objektd

® 2zdkaznicka péce a call centrum

2 s

Technics, a.s.

Uplatnéniunds mohou najit uchazeéi v téchto oblastech:
® technika a Gdrzba
® produkéni planovani

PRIDEJTE SE K TYMU
LETISTE PRAHA!

Pfijimame pracovniky pro:

- BEZPECNOSTNI KONTROLU
+ OSTRAHU LETISTE

Maturita vyhodou, ale ne podminkou Pfijimdme pracovniky pro:
+ BEZPECNOSTNI KONTROLU

+ OSTRAHU LETISTE

Nabizime:
Jistotu stabliniho zaméstnani
Firemni stravovani

Zwotoplsy zasilejte na adresu nabor@cah.cz s 5 tydnd dovolené | 2Zivotoplsy zasilejte na adresu naborgcah.cz
Vice informaci naleznete na karlérnich Vb dal_sl(h gl i Vice informaci naleznete na karlérnich
strankach www.cah.jobs.z v hodnoté 17 000 KE rotné strankach www.cah.jobs.z
4s Letisté
##0® Praha
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PRIDEJTE SE K TYMU
LETISTE PRAHA!

Maturita vyhodou, ale ne podminkou

Nabizime:
* Jistotu stablintho zaméstnani
* Firemni stravovani
* 5 tydnd dovolené
* Vybér dalSich benefitd
v hodnoté 17 000 K& roéné

4s Letisté
##0® Praha



Priloha €. 4 — nahled dotazniku

Priizkum atraktivity Ceského Aeroholdingu jako '
zaméstnavatele -

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

A -

Vase pohlavi?

Muz Zena

K jaké vékové skupiné patfite?

15-18

19-25

26-40

41-55

56 a vice

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Stredoskolské bez maturity

Vyucni list bez maturity
Stiedoskolské s maturitou

Vyucni list s maturitou

Vysokoskolské

Jaky je Vas soucasny pracovni pomér?

Hlavni pracovni pomér

DPP/DPC

0sVC

Nezaméstnany

Ano Ne
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Které dcefiné spoleénosti skupiny Cesky Aeroholding znate?

Cesky Aeroholding - matefska spoleénost

Letisté Praha
Czech Airlines Handling

Czech Airlines Technics

Chtél(a) byste pro n&jakou ze spoletnosti Ceského Aeroholdingu pracovat? Pokud ano, pro jakou?

Cesky Aeroholding

Letisté Praha

Czech Airlines Handling

Czech Airlines Technics

Nechtél(a) bych pro Cesky Aeroholding pracovat, protoze (uvedte divod)
Napiite vlastni odpovéd

Zbyv 100 znaki

.

Uchazel(a) jste se nékdy o zaméstnani ve skupiné Cesky aeroholding?

Ano Ne

Jak jste se o pracovni pozici dozvédél(a)?

Kariérni stranky cah.jobs.cz

Pracovni portaly jobs.cz nebo prace.z

Socialni sité (Facebook nebo Linkedln)

Doporuceni od znamého

Tisténa inzerce v autobuse ¢i novinach

Na pracovnim veletrhu

Neuchazel(a) jsem se o praci v Ceském Aeroholdingu
Jiné - uvedte prosim

Napiste vlastni odpovéd

Zbyva 100 znakil
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Jaké jsou Vase dojmy z vybérového fizeni?

Dobré

Spise dobré
Spise Spatné
Spatné

Nezucastnil(a) jsem se vybérového fizeni

Co je pro Vas dulezZité pfi zvazovani atraktivity zaméstnavatele (sefadte faktory podle dilezitosti)?

2% 1. Znalostaznamost znacky spolecnosti u Siroké verejnosti
2% 2. Atmosféra uvniti firmy

2% 3. Platové ohodnocenia benefity

. Piivod kapitalu spolecnosti

wx 5. Postaveni spolecnosti na trhu

. Spolecenska odpovédnost firmy
v~ 7. Moznost rozvoje a kariémiho ristu
. Predmét podnikani spolecnosti

wx 9. Velikost spolecnosti

Povazujete skupinu Cesky Aeroholding za vyznamného a perspektivniho zaméstnavatele?

Ano
Ne

Neznam skupinu Cesky Aeroholding

Pokud ano, uvedte pro¢

Z
Zbyva 250 znakii

Uvedte, pro¢ ne

, Napiste vétu

a
Zbyva 250 znaki
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