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Anotace

Bakalaiska prace se ve své teoretické ¢asti zabyva procesem naboru a ziskavani
zamé&stnanct, ktery predstavuje velmi dilezity moment v ¢innosti kazdé spole¢nosti.
Zde se totiz z vyznamné ¢asti rozhoduje o tom, zda bude firma konkurenceschopna
a bude mit nad¢ji se prosadit na trhu. Z tohoto ditvodu je ze strany GspéSnych firem
metodam ziskavani a vybéru pracovnikli vénovana velice vysokd pozornost.
Praktickd cast z empirickych poznatkli z praxe ziskdvani, vybéru a piijimani
zaméstnancli ve spoleénosti Fanuc Czech s.r.o. zkoumd efektivitu dosavadni
personalni prace. Jeji vystup pfispél k zavedeni odbornych testli vcetné jejich
skladby.
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Annotation

The Bachelor Thesis in its theoretical part deals with process of the employee
recruitment, which represents a very important moment in the activity of each company.
Here is by the important part decided, whether the company will be a competitive and
will have a chance to assert itself on the market. For this reason the methods of
recruitment and selection given very high attention by the prosperous companies.
Practical part by the empirical knowledge of the practice selection and recruitment of
the employees in the Fanuc Czech Ltd. examines effectiveness of the existing personnel
work. Its outcome is creation of the professional test for candidates, including creation

of the structure.
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UvVOD

Prace se zabyvd velmi dilezitym momentem v Cinnosti kazdé spoleCnosti, ktery
predstavuje nabor a ziskavani zaméstnancu. Jiz zde se totiz dle autorova nazoru z valné
¢asti rozhoduje o tom, jestli bude firma konkurenceschopna a bude mit nadéji se
prosadit na trhu. Neni se proto ¢emu divit, ze je metodam ziskavani a vybéru
pracovnikl vénovana ze strany firem, které to se svym prosazenim mysli vazn¢, zna¢na

pozornost.

Cilem prace je na zakladé¢ teoretickych poznatk z odborné literatury a empirickych
poznatkll z praxe ziskdvani, vybéru a pfijimani zaméstnancli ve vybrané konkrétni
organizaci (se zvlaStnim zaméfenim na technické oddéleni) formulovat zavéry a
doporuceni pro zefektivnéni persondlni praxe, vcetné vytvoreni odborného testu pro

uchazece.

Teoreticka ¢ast nas uvadi do problematiky fizeni lidskych zdroji. Definuje jak samotny
bude spocivat v pfiblizeni metod ziskavani pracovnikll. Zvazeny piitom budou jejich
klady i zapory. Pro nabor idealniho zaméstnance je pro kazdou spole¢nost nezbytné
zvolit 1 vhodné metody vybéru zaméstnanci, jimZ bude pochopitelné také vénovan na

nasledujicich strankach prostor.

rowr

Prakticka cast je vénovana spolecnosti Fanuc Czech a.s., ktera je v prvni fazi podrobnéji
pfedstavena, coz umoziuje vytvofit si nadhled a 1épe porozumét dané problematice
v konkrétnich podminkéch. Prace popisuje aktualni cile a tikoly fizeni lidskych zdroju
ve spolecnosti, dale se vénuje metodam naboru zaméstnanci do oddéleni servisu,
kterému je veénovano nejvice prostoru. Pravé pro servisni oddéleni totiz neexistuji
jednotna pravidla, metody a postupy naboru. Z tohoto divodu bylo zkoumano, zda by

bylo efektivni feSeni zavést odborné testy, zejména pak jejich obsahova skladba.

Nejveétsi a zaroven prakticky pfinos bude prace mit pro spole¢nost Fanuc pii ndboru
uchazecu do technického odd¢€leni. Problémem zpravidla byvalo nedostate¢né ovéteni
technickych znalosti a zkuSenosti, které nésledné zpisobuje potize spojené

s fundovanym vykonem prace dané pozice. V mnoha piipadech vtomto dusledku



dochéazelo dokonce i k vypovédim ze strany zaméstnavatele. Dlouholetou praxi byly
posbirany pozadavky na dovednosti a znalosti potencidlnich novych zaméstnancti a
V ramci nich vytvoren jednotny odborny test. Do budoucna se poc¢ita s nasazenim tohoto
testu jako jedno z kol pfijimaciho fizeni, ¢imz dojde k fadnému protiidéni uchazecu a

tim Kk zefektivnéni dosavadni personalni prace.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Management lidskych zdrojii ma hned nékolik cild, jez je mozné rozdélit do Ctyt oblasti.
Jsou to socialni cile, organizac¢ni cile, funk¢ni cile a osobni cile. Socialni cil se pokousi
o to, aby fizeni lidskych zdroji pfistupovalo zodpovédné k narokiim spolecnosti,
pficemz by mél byt soucasné minimalizovan zdporny dopad téchto souvislosti na
podnik. Organizacni cil se zakladd na tom, Ze fizeni lidskych zdrojii by se m¢lo podilet
na rozvoji a rustu efektivity podniku. Funkéni cil se orientuje na Uroven sluzeb
personalniho utvaru, jez nabizi vedoucim pracovniklim, aby fizeni lidskych zdroji
sledovalo cile podniku. Osobni cile jsou potom integralni ¢asti cilti fizeni lidskych
zdroji. Jednd se hlavné o podporu osobnich cili pracovnikli, moznost jejich
seberealizace, o ziskdni spokojenosti na pracovisti tim zplisobem, aby jejich chovani i

pracovni vykony souhlasily s podnikovymi cili. (Toth, 2010, s. 13)

Podle Armstronga (2002) je obecnym cilem fizeni lidskych zdroji schopnost organizace
pomoci lidi napliovat svoje cile. Konkrétnéji se potom jednd o oblast efektivnosti
organizace, Fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, fizeni odménovani, zaméstnanecké

vztahy a uspokojovani rozdilnych potieb.

Pii ptfevedeni cill fizeni lidskych zdrojii do praxe nasel Armstrong (1999, s. 44-45)
nasledujici ¢innosti: organizaci, zabezpeceni pracovnich zdroji, fizeni vykonu, rozvoj
zaméstnancl, odménovani zaméstnancli, zaméstnanecké vztahy, zdravi, bezpecnost a

sluzby pro zaméstnance, spravu zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti.

Pro tuto praci ma pochopitelné nejvétsi dilezitost zabezpeceni pracovnich zdroja, kde
Armstrong (1999, s. 44) hovofil o planovani lidskych zdroji a ziskdvani a vybéru
zamé&stnancl. Planovani lidskych zdroji je ¢innost spjatd s odhadovanim budoucich
potieb zaméstnanct, jejich oekavané schopnosti i nutné kvalifikace. Cilem je naplnéni
potfeby poctu a kvality zaméstnancti prostfednictvim jejich naboru, vzdélavanim,

piipadn¢ propousténim. V konecném duasledku se jedna o uskutecnéni takovych
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opatfeni, kterd maji za cil zvySeni produktivity a stabilizaci pracovnikli. Pod pojmem
ziskdvani a vybér zaméstnanci se potom skryva ziskavani urcitého poctu a typu

Vhodnych lidi pro potieby organizace.

Podle Totha (2010, s. 42) jde v piipadé personalniho planovani o strategickou aktivitu
vrcholového managementu. Hlavnim cilem je optimalizace potieby pracovnikd, jejich

racionalniho vybéru, zvySovani vykonnosti a usmérnovani jejich strukturélniho vyvoje.

2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani pracovnikl je Cinnost, kterd si klade za cil garantovat, aby volna pracovni
mista v dané spole¢nosti prilakala dostatetné mnozstvi zaméstnanci o tato mista,
pfi¢emz by se to mé&lo dit s odpovidajicimi néklady a v zadoucim terminu. Ziskavani
pracovnikil tedy tkvi vrozpoznavdni a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji,
informovani o volnych pracovnich mistech ve spolecnosti, nabizeni téchto mist,
v jednani s uchazeci, v opatiovani potfebnych informaci o uchazec¢ich i v organiza¢nim

a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti. (Koubek, 2000, s. 100)

Podle Foota a Hooka (2002, s. 55) je cilem naboru pracovniki ziskat dostate¢nou
zasobu vhodnych adeptll na volna, uvolnéna i nové vznikla pracovni mista v organizaci.

Jde o ¢innosti, jeZ piedstavuji podklad pro samotny vybér konkrétniho zaméstnance.

Kocianova (2011, s. 80-81) zminila, ze na proces ziskavani pracovnikii ma vliv cela
fada faktord. Ta tyto faktory rozdélila na vnitini, jeZ se tykaji konkrétniho pracovniho
mista, vnitini, jeZ se tykaji celé organizace, a vn&jS$i. Mezi vnitini, jez se tykaji
konkrétniho pracovniho mista, patfi povaha price na pracovnim misté, pozice
pracovniho mista Vv organiza¢ni hierarchii spole¢nosti, odpovédnost a pracovni
povinnosti spjaté s pracovnim mistem, organizace prace a pracovni doba, misto vykonu,
ale 1 pracovni podminky. Ke vnitinim, jez se tykaji organizace, se fadi vyznam a
uspésnost organizace a jeji prestiz, povést organizace, uroven odménovani, a to hlavné
V porovnani s jinymi organizacemi, nabizené zaméstnanecké vyhody i celkova péce o

zaméstnance, mezilidské vztahy a celkové pracovni klima. Dulezitymi vnéjSimi faktory

12



jsou potom demografické podminky, ekonomickeé, socialni a technologické podminky i
legislativni podminky.

3 NEJCASTEJSI ZPUSOBY ZISKAVANI
ZAMESTNANCU

Spole¢nost mize pro ziskavani zaméstnancii vyuzit hlavné dvou zplsobt, a to vybéru
z internich nebo externich zdroji. Z internich zdroji pfipadaji v Gvahu takovi
zameéstnanci, ktefi maji schopnosti, aby vykondvali narocnéjsi praci nez dosud. Dale
potom i takovi, ktefi sice plni své tkoly na jiném pracovnim misté, ale z n¢jaké pticiny
chtéji prestoupit na tuto volnou pozici. Kone¢né lze uvazovat i o zameéstnancich, kteti se

uvolni diky technologickému rozvoji. (d"”Ambrosova a kol., 2011)

Ziskavani zaméstnancii z internich zdroji ma pochopitelné rizna pozitiva i negativa.
K pfednostem je mozné zatadit skutecnost, Ze zaméstnanec firmu dobte zna, takZe nema
problémy s ptizptisobenim se. Samotny vybér pak obvykle prob&hne v kratsi casové
lhite, coz ma za nasledek uspofeni nakladd. Zaméstnanci v organizaci jsou potom

motivovani moznosti kariérniho ristu. (Kleibl, Dvotrakova, Subrt, 2001)

Na druhou stranu je nezbytné uvazovat i o nevyhodach. Jednou z nich je logicky nizsi
pocet uchazect. Kalkulovat je rovnéZ nutné i s vy$§imi naklady na vzdélavani, pokud se
jedna o vyssi pozice. Disledkem ziskdvani zaméstnancli z internich zdroji muizZe byt
také zrod nezddouci rivality na pracoviSti a vznik takzvané provozni slepoty, jiz se
rozumi fakt, Ze spole¢nost mize byt izolovana od rozliénych novych myslenek i

napadu. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Druhou variantu néboru novych pracovnikli pfedstavuje vybér z externich zdroja,
pficemz miize jit o takzvané hlavni externi zdroje nebo doplilkkové externi zdroje.
K hlavnim externim zdrojim se bézn¢ fadi volné pracovni sily na trhu prace, Cerstveé
vysli absolventi Skol a zaméstnanci jinych spolecnosti, ktefi maji zajem zménit
zaméstnavatele. Doplikové externi zdroje zahrnuji Zeny v domacnosti, studenty,

diichodce, ale také rtizné pracovniky ze zahraniéi. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)
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Oproti vybéru z internich zdroja jsou patrné vyhody v moznosti rozsahlejsiho vybéru,
ptivedeni lidi s novymi napady do spolecnosti i v niz§i nakladnosti ziskani vysoce
kvalifikovanych zaméstnancii. Na druhé stran€ je nutné pocitat s delsi dobou adaptace
ve firmé, vysSimi naklady na cely proces ziskdvani zaméstnancii i potencidlni vznik
konfliktli se soucasnymi zaméstnanci, z nichz néktefi mohli na dané misto aspirovat.

(Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001)

4 METODY ZISKAVANI PRACOVNIKU

Toto je velmi dilezité etapa celého naboru a ziskavani zaméstnancii, pricemz je dulezité
uvédomit si, ze metody ziskdvani pracovnikli by mély vychazet z toho, aby se podatilo
dat vhodnym lidem informace o existenci volnych pracovnich mist ve spole¢nosti a

zlakat je k tomu, aby o tato mista projevili svij zajem.

Metod ziskavani pracovnikll samoziejmé existuje zna¢né mnozstvi, pficemz v této praci

jsou primarné zminény ty, které uvadi Koubek (2001, s. 108-116).

4.1 UCHAZECI SE NABIZEJI SAMI

Jednou z metod je situace, kdy se uchaze¢i nabizeji sami. To se stdva predevSim ve
spolecnostech, které maji dobrou povést a nabizeji kvalitné ohodnocenou praci. Na ty se
zajemci o zameéstndni obraceji sami, kdyz pfichdzeji osobné se svymi nabidkami,
ptfipadné je zasilaji pisemné. Kladem této metody je eliminace nakladi na inzerci.
Nevyhod je ovSem cela fada. Uchazec¢i mivaji nepfesnou vizi o potiebach organizace,
mnoho z nich je pro spole¢nost nepouzitelnych, ale musi se jimi nékdo zabyvat. Tento
zplisob ziskavani pracovnikil také neskyta velkou moznost vybéru, protoze tyto zadosti
a nabidky byvaji zna¢né rozptylené v Case, takze takika neni mozné vyuzit porovnavani
schopnosti a kvalit vétsiho mnozstvi uchazecl. S témito negativy samoziejmé roste

pravdépodobnost, Ze bude vybran nevhodny uchazec.
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4.2 DOPORUCENI STAVAJICIHO ZAMESTNANCE

K pasivnim metoddm ziskdvani zameéstnanci se tadi také doporuceni soucasného
zaméstnance. K tomu je vSak potfeba zformovat takové informacéni predpoklady, aby
zaméstnanci firmy veédéli o tom, Ze se nové misto bude uvoliiovat nebo vytvéiet. Mezi
vyhody lze podobné jako v piedchozim ptipad¢ zatradit nizsi néklady, dalsi prednosti je
skutecnost, Ze uchazeCi obvykle vyhovuji odborné i osobnostné, protoze stavajici
zaméstnanec si pochopitelné nechce u svého zaméstnavatele zhorSit povést tim, Ze by
doporucil problematického c¢lovéka. Nevyhodou zlstavda omezend moznost vybéru
z vétsiho poctu uchaze¢l. Tato metoda se ukazuje jako efektivni hlavné ve chvili, kdy

nadfizeni doporucuji svoje podiizené k povyseni.

4.3 VYVESKY

Ttfeti metodou, jez je pomérné¢ nendro¢nd a levnd, jsou vyvésky, které mohou byt
V organizaci 1 mimo ni. Lze shrnout, ze vyvésky by mély potencidlnimu uchazeci o
misto, lhostejno jestli z internich nebo externich zdroji, poskytnout veskeré dulezité
informace o daném pracovnim misté. Vyhodou vyvések je opét finan¢ni nendrocnost,
pfipadnym uchaze¢im se navic dostava dostate¢né mnozstvi informaci k tomu, aby
mohli sami posoudit, jestli se maji o misto uchazet nebo ne. Kampanovitost tohoto
ziskavani pracovniki potom dovoluje shromazdit Sir§i soubor zdjemct, z nichz je
mozné vybirat. Zaporem je fakt, ze informace se bézn¢ dostane pouze k lidem, ktefi si
vyvésky v§imnou. Tak dochazi k osloveni lidi obvykle jen z blizkosti podniku. Nelze ji
doporucit v okamziku, kdy se organizace snazi ziskat kvalifikovaného odbornika
s praxi. Na druhou stranu bézné je timto zptisobem oslovovat Cerstvé absolventy Skol,

V nichz mohou byt vyvésky pifimo umistény.

4.4 SPOJENI ORGANIZACE SE VZDELAVACIMI INSTITUCEMI

Velmi oblibenou a Siroce uzivanou metodou je piimé spojeni konkrétni organizace se

vzdélavacimi institucemi. Ze svého okoli kazdy znéd ptiklady podnikt, které samy
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provozuji nebo se podili na provozu instituci, v nichz se uskuteciiuje piiprava na
délnické povolani. Kooperace se stfednimi a vysokymi Skolami potom organizaci
ulehCuje také ziskavani mladych specialisti v oboru. Existuji pochopiteln€ 1 rtzné
zpusoby, jak si je do jist¢ miry mozné vytipovaného jedince zavazat uz v prib¢hu jeho
studia. Pfednosti je skutecnost, ze podnik ma dobré povédomi o profilu studia, a tak si
muze ucinit dobrou pfedstavu o tom, jakou podobu budou mit znalosti a dovednosti
nového pracovnika. Nevyhodou je sezénnost absolventi do zaméstnani a také
nemoznost operativné obsadit pracovni mista prostiednictvim absolventt kol a ucilist

béhem celého roku.

45 SPOLUPRACE S ODBORY A VYUZIVANI  JEJICH
INFORMACNIHO SYSTEMU

Ve statech s dlouhou odborovou tradici je nutné zminit spolupraci s odbory a vyuzivani
jejich informac¢niho systému. V prvni fad¢ se ale u odborl pozastavime, jelikoz jde o
dilezitou instituci z hlediska personalni prace, 1épe si jejich strukturu a ¢innost

rozepiSeme.

Odbory jsou sdruzeni zaméstnanct, ktera maji za ukol prosazovat pracovni,
hospodarské politické, socidlni a jiné z4my zaméstnancl. Zastupuji vSechny
zaméstnance spole¢nosti bez ohledu na to, zda jsou nebo nejsou ¢leny odborové
organizace, Vjednani se =zaméstnavatelem nebo tieba i statem. U jednoho
zaméstnavatele muze pusobit i vice odborovych organizaci, zejména tomu tak je ve
vétsich spolecnostech. Jak urcuje zakonik prace — pokud zaméstnanec neni ¢lenem
odborové organizace, zastupuje ho automaticky organizace s nejvétSim poctem clent
zaméstnanych u zaméstnavatele. Zaméstnanec ale mize uréit, zda ho bude zastupovat i

jind odborova organizace. (Wikipedia, 2001)

Odborové organizace pozivaji diky Zakoniku prace také fadu vyhod. Zaméstnavatel je
tak povinen informovat odborovou organizaci napiiklad o vyvoji mezd nebo plati a
jejich jednotlivych slozek, véetné ¢lenéni podle jednotlivych profesnich skupin. Déle

pak o ekonomické a finan¢ni situaci a jejim vyvoji ve spolecnosti, o zménach pracovnik
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podminek, o opatienich zajiStujicich rovné zachazeni se zaméstnanci a
zaméstnankynémi. Zaméstnavatel je také povinen projednat s odborovou organizaci
svoji ekonomickou situaci, mnozstvi prace a pracovni tempo, zmény v organizaci prace,
systtm odménovani a hodnoceni zaméstnancd, systém Skoleni a vzdélavani

zaméstnancu a dals$i. (Zakonik prace, 2015)

Tyto organizace vznikaji jako pravnické osoby podanim navrhu na vznik Ministerstvu
vnitra CR. Ministerstvo nemiize navrh odmitnout a musi odborovou organizaci zaloZit.
Odborové organizace vznikaji nezavisle na stitu a jejich po¢et neni omezen v rameci CR
ani v ramci jednoho zaméstnavatele. Odborové organizace mohou byt omezeny pouze
zdkonem a to jen v piipadé, ze je divodem ochrana bezpecnosti statu, vefejného

poradku nebo prav a svobod druhych. (Wikipedia, 2001)

Piedstavitelé odborovych organizaci jsou Rad¢ hospodaiské a socialni dohody
Ceské republiky (tzv. tripartitd), coZ je spole¢ny organ predstavitelt vlady, predstavitelt
zaméstnavateli a predstavitelti odbori. Cilem RHSD CR je, vzajemné respektovanou
formou dialogu, udrzet ido budoucna socialni smir, jako zakladni ptedpoklad
pozitivniho vyvoje ekonomiky i Zivotni Girovné ob&antl. Plenarni schiizi RHSD CR -
nejvyssi organ tripartity - tvoii predseda vlady CR a 7 zastupci vlady, 7 zastupci
odborti a 7 zastupcti zaméstnavateld. V soucasné dob¢ jsou socidlnimi partnery vlady za
odbory Ceskomoravska konfederace odborovych svazii a Asociace samostatnych
odborii, za zaméstnavatele Svaz primyslu a dopravy Ceské republiky a Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii Ceské republiky. (Ministerstvo prace a

socialnich véci, 2009)

Pokud se vratime zpét k vyuzivani odborového informacniho systému, tak
podminkou pro fungovéani takové metody je nutnost a samoziejmost, aby konkrétni
odborovy svaz disponoval vlastnim informac¢nim systémem, v némz jsou vedeni i
aktualné nezaméstnani. Vyhodou je bezpochyby skutec¢nost, Ze podnik se mtize chlubit
pozitivnimi vztahy s odbory, mimo to tato metoda do zna¢né miry garantuje, Ze novy
pracovnik bude vybaven dostate¢nou kvalifikaci a znalostmi. Nevyhodu ptedstavuji

limitované moznosti vybéru i fakt, ze je takto mozné ziskat pouze nékteré pracovniky.
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4.6 SPOLUPRACE S RUZNYMI SDRUZENIMI ODBORNIKU

Velmi vhodnou metodou, jez je vSak vyuzivana pouze vyjimecné, je spoluprace
S riznymi sdruzenimi odbornikt, stavovskymi organizacemi a védeckymi spole¢nostmi,
pfiemz tu jde i o vyuzivani jejich informacnich systémi. Pro zaméstnavatele je velmi
pfijemné védomi, ze kandidati budou dostatecnym zpusobem kvalifikovani, coz
vyrovnava pon¢kud omezeny vybér. Ziskavani zaméstnanci timto zptisobem je vSak
pomé&rn¢ obtizné, protoze ti nejkvalitngjsi odbornici byvaji zaméstnani a k jejich ziskani
je nezbytné nabidnout jim lep$i podminky a zajimavé&j$i praci v porovnani s jejich

soucasnou.

4.7 SPOLUPRACE S URADY PRACE

Malo nakladnou metodu ziskavani novych zaméstnanct predstavuje spoluprace s uiady
prace. Ty totiZz zprostfedkovavaji praci pro obé€ strany zadarmo, protoze naklady této
¢innosti jsou placeny ze statnich prostfedkil. Pozitivem je skute¢nost, ze v kompetenci
ufadil prace je také zjiSténi nutnych informaci o uchazeci, coz jim dovoluje zajistit jisty
predbéZzny vybér a poskytnout materidly uchazece. Stava se, Ze zaméstnavatel obdrzi i
pfispévek na zaméstnavani konkrétniho pracovnika. Nevyhodu, jako u celé fady dalSich
metod, predstavuje skutecnost, ze vybér z uchazecl registrovanych na Gfadech prace ma
pomérné omezenou podobu, zpravidla se jednd kvili nizké kvalifikaci o tézko
umistitelné osoby. Rada nezaméstnanych se potom na tfadech prace viibec neregistruje

— ptedevsim, kdyz maji vys$si kvalifikaci a nemaji narok na podporu v nezameéstnanosti.

4.8 VYUZIVANI SLUZEB KOMERCNICH ZPROSTREDKOVATELU

Také u nés se v poslednich letech stale vice rozmahd vyuzivani sluzeb komer¢nich
zprostiedkovatelen. N&které podniky v podstaté jinym zplisobem zaméstnance ani
nepfijimaji. Tyto firmy nabizeji zpravidla organizacim nejen ziskdvani pracovnikd, ale
také jejich vybér, pficemz mohou pracovat v soucinnosti s piedstaviteli podniku nebo

samostatné. Zde je tieba mit na paméti, Ze sluzby téchto zprostiedkovatelen byvaji
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pomérné drahou zélezitosti a v okamzicich, kdy je sou€innost ptredstavitelti podniku pti
ziskavani a vybéru pracovnikil nizsi, existuje nebezpecni nalezeni a pfijmuti ne zrovna
idedlniho kandidata na pracovni pozici. Proto je dilezitym piedpokladem uspésné

spoluprace existence efektivnich informacnich toki.

Koubek podle mého nazoru neni zrovna velkym pfiznivcem téchto
zprostiedkovatelskych firem, kdyZ mimo jiné nesouhlasi s tvrzenim, ze by mély vétsi
moznosti k ziskani potfebného pracovnika. Tento svij zavér zdivodiuje tim, Ze mohou
vyuZzivat v podstaté stejné postupy jako kterykoli jiny podnik. Nedisponuji ani néjakymi
specialnimi a dostatecné obsahlymi registry odbornikii, z nichz by mohly vybirat,
protoze skute¢ni odbornici byvaji nezaméstnani jen zcela vyjimeéné. Jedinou vyhodu
firmy, ktera se orientuje na zprostfedkovani ziskani pracovnikil oproti organizaci, vidi
Koubek vtom, ze nékdy muze lépe formulovat a sestavit nabidku zaméstnani a
vhodnym zptsobem ji umistit. To je vSak mozné pouze za predpokladu, ze si dokéaze od
podniku obstarat patficné informace. Lze dojit k zavéru, Ze specializované firmy
nedokaZou pro podnik nezavisle uskutecniovat efektivni vybér pracovnikili, ale mohou
poskytnout nékteré sluzby, jez zlepsuji proces vybéru pracovnikii provadény podnikem.

Sem patfi tteba sluzby psychologa nebo specialistli k vyhodnocovani konkrétnich testi.

4.9 INZERCE VE SDELOVACICH PROSTREDCICH

Pravdépodobné nejobvyklejsi metodou ziskavani pracovnikil je inzerce ve sdélovacich
prostiedcich, a to nevyjimaje odborna periodika. Mlze byt smeéfovana pouze na region,
ve kterém se podnik nachézi, ale také na tzemi celého statu nebo dokonce muize mit i
mezinarodni povahu. To se odviji od obtiznosti nalezeni kompetentniho pracovnika.
Piednosti inzeratu je skute¢nost, ze se dostane velice rychle k adresatovi, o volném
misté¢ také ziskd povédomi mnohem vice lidi nez pfi jinych metodach ziskavani
pracovniki, kdyz inzerat ma schopnost proniknout za moznym uchazecem az do jeho
soukromi. Problematickou poloZzku miZze pfedstavovat cena inzerce. Dobfe sestaveny
inzerat dovoli ziskani pomérné malého poctu dobte kvalifikovanych uchazect rychle a

levné. Jiz pii jeho tvorbé je tieba pamatovat na to, ze by mél byt prvnim nastrojem
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vybéru, a proto by mél obsahovat takovy popis pracovniho mista a nutné kvalifikace,

aby nevhodné uchazece pokud mozno odradil, u téch vhodnych naopak vzbudil zajem.

4.10 VYUZITI POCITACOVYCH SITI

V dnesni moderni dob¢ je pak stale vyuzivanéj$i metodou ziskavani novych pracovnikt
prostfednictvim pouZzivani pocitacovych siti. Na internetu se dnes nachéazi takika
nepieberné mnozstvi riznych internetovych adres, na nichz mohou organizace vyvésit
svoji nabidku zaméstnani. Tyto adresy Casto slouzi i nezaméstnanym jedinciim, ktefi tu
mohou vystavit svoje nabidky. Pfednosti je nizkd cena a moznost poskytnuti
podrobngj$i informace o konkrétnim pracovnim misté, pracovnich podminkach a
pozadavcich zadavatele nabidky. Naopak nevyhodou je skutec¢nost, Ze okruh uzivatelti

internetu neobsahuje vSechny kategorie pracovniki, poptipadé tak necini ve stejné mite.

4.11 VYUZITI SOCIALNICH SITI

Jednou z nejdynamictéjSich modernich metod, ktera tak trochu navazuje na metodu
pfedchozi (né¢kdo by mohl konstatovat, Ze do ni i lehce spadd), je metoda vyuZivani
sociélnich siti. Dle fady odbornikli v sobé tato metoda skryva piimo gigantickou
budoucnost a je jen otdzkou casu, kdy se vyhoupne mezi nejvyuzivangjsi, ptricemz se
bavime o obecné roviné, jelikoZ moderni uspéSné spolecnosti ji za nejvyuZivanéjsi a
nejefektivnéj$i davno povazuji. Pokud bychom se bavili pouze o IT spole¢nostech, ty uz
ani jiny nastroj vyhleddvani vhodnych kandidati neznaji. Mezi nejvyuzivanéjsi sité
patii Facebook, Twitter, Instagram, Google+ a vyloZené pro tyto ucely specializovany

LinkedIn.

Prvni z piedstavenych - spolecnost Facebook patii k celosvétové nejznaméj$im a
nejvyuzivanéj$i socialnim sitim svéta, co se do poctu jejich uzivateli tyce. Byla
zalozena Markem Zuckerbergem a dalSimi jeho dvéma kolegy, studenty jako nastroj
komunikace mezi jednotlivymi uzivateli, v¢éetné sdileni riznych multimédii, jako jsou

fotky a videa. Plivodné byl navrzen pouze pro studenty Harvardu, pozd¢ji se rozsitil do
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dalsich univerzit a nakonec byl otevien celému svétu. Neni asi potieba vysvétlovat, pro¢
je nyni s celkem 1,65 miliardy uzivatelt (v roce 2016), bran jako jeden z nejucinngjsich
néstrojii reklamy a tedy i vyhleddvani vhodnych uchazeéti. Jen v Ceské Republice ho
vV daném roce vyuzivalo 4,5 milionu uzivateli, coz Zzadna jind socidlni sit

pravdépodobné v nejbliz§im ¢asovém horizontu nékolika let jen tak nepfekona.

Druhou nejvétsi socialni sit” predstavuje Instagram, ktery byl vSak nedavno spolecnosti
Facebook odkoupen. Pocet jeho uzivatell, ale vysoce roste, jako jedna z nejmladSich
socialnich siti predehnal 1 takového giganta jako je naptiklad Twitter. Co se
statistickych dat tykd — pocet jeji uzivateli v celosvétovém métitku ¢ita 600 miliont
lidi, co jist& potencial bojovat o nejlepsi pticky v poétu zadanych inzerati ma. V Ceské
Republice pak pocet jejich uzivatell téZ enormné stoupd, v roce 2016 to bylo 900 000

uzivatelu.

Spolecnost Twitter jako dalsi z piedstavenych byla vzdy tak trochu ptfedchozi socialni
siti Facebookem ptekryta, dokazuje to 1 fakt, ze ji prave Instagram stihl v nedavné dobé
pfedbchnout. Oproti Facebooku slouzi zdrtivé vétSiny pouze ke vkladani a
komentovani velice kratkych pfispévki, zpravidla o 140 znacich, které se nazyvaji
Tweety. Pocet celosvétovych uzivateli v roce 2016 atakoval 310 miliont, v Ceské
Republice pak na dany pocet piipada pouze 300 000 uzivateli. Neni proto prekvapenim
zuvedenych cisel, Zze obliba vjeho persondlnim vyuziti ze strany ziskavani

zamé&stnancl neni zrovna nejvetsi.

Posledni z fad vyloZené socialni siti k tomu ucelu slouzicich (ne stvofenych za G¢elem
aktivniho vyhledavani pracovnich ptilezitosti a uchazeci) je sit Google+. Tato sit je
spiSe takzvané v plenkéch, co se vkladani personalnich nabidek tyka, do jaké miry
zasahne do rozlozeni popularity mezi vétsi konkurenty je otazkou. Statistiky v jejim
ptipadé¢ mluvi velice zkreslené — pocet celosvétovych uZzivatell se sice udava okolo 2
miliard, hovofi se ale o tom, Ze pouze 0,3% jsou profily aktivni. Jelikoz tento idaj pak
nelze blize specifikovat a obzvlasté stanovit strukturu aktivnich uZivateld,

zameéstnavatelé od vyuzivani sluzeb této sité logicky upoustéji.

Zcela jinou cestou nez vSechny vySe predstavené jde socialni sit’ LinkedIn. Stavi na

klasickych zakladech socialnich siti, coz znamend, ze uzivatel si zde vytvofi svlij profil
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osobnosti. Na rozdil od jinych je ale cely tento profil soustfedény na jeho vzdélani,
kariéru a zkuSenosti. TéZ by se dalo Fict, Ze jde o takovy on-line Zivotopis. Uspésné a
efektivni firmy pak sami dané profily, neboli uchazefe oslovuji s konkrétnimi
nabidkami. Velikou vyhodu maji v tom, Ze mezi uchaze¢i mohou selektovat a soustiedit
se tak na potfebné skupiny. V podstaté jde také o takzvany Headhunting, o kterém je téz
V této praci fec, s tim rozdilem, ze jde o velice levné feSeni pokud je provadéno timto

zpusobem.

4.12 HEADHUNTING

Mezi nejnovej$i metody patii také takzvany headhunting. Tento termin oznauje
vyhledavani pracovnikl pro vyssi vedouci pozice v okamziku, kdy existuje limitovany
pocet vhodnych lidi, a je nutné je oslovit ptimo. Tyto sluzby jsou ovSem velice drahé.
Jde totiz o cilené osloveni pracovnika, jenz vykonava stejnou nebo podobnou pozici u
konkurenéni spole¢nosti. Pfednosti této metody je tedy ziskani kvalitniho zaméstnance,
pro n¢hoZ jiz neni tfeba pofddat n&jaké dlouhodobé zaSkolovani nebo odbornou
ptipravu. Nevyhodou metody je potom naznacena vysoka ndkladnost. Cena za nalezeni
poZadovaného manazera se totiz pohybuje kolem 20 % jeho ro¢niho pfijmu. Samotny
headhunter je zpravidla osobnosti sdm o sobé&, kdyz v minulosti pfedstavoval soucést
top managementu spole¢nosti, z té doby pochdzi i jeho jedine¢né kontakty. Velky duraz
je tu polozen na diskrétnost, psychologické 1 komunikaéni dovednosti, protoze funguje
jako prostfednik mezi zadavatelem a kandidatem. Diky ¢innosti headhuntert se zvySuje
dynamika trhu prace a usnadnuje se pfirozené spojeni mezi vykonnymi jedinci a
perspektivnimi firmami (Bé&lohlavek, 2006, s. 308).

Z vyse teceného je ziejmé, Ze n€které metody ziskavani pracovnikil 1ze charakterizovat
jako aktivnéjsi, jiné jsou naopak pasivnéjsi. Pii jejich volbé hraje vyznamnou roli fakt,
jestli se podnik orientuje na vnéj$i nebo vnitini zdroje. Metody se voli také s ohledem
na to, jak kvalifikovany pracovnik je hleddn. DalSimi faktory, které plisobi na vybér
vhodnych metod ziskdvani pracovnikli je Castost vyskytu osoby s pozadovanymi
vlastnostmi na trhu prace a velikost vysledného souboru uchazec, z nichz je mozné

vybrat pracovnika.
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5 METODY VYBERU PRACOVNIKU

K nejcastéji uzivanym metodam vyberu zaméstnancti se fadi rizné pohovory, testy
pracovni zpusobilosti, assesment centrum a v nékterych ptipadech se vyuziva rovnéz

grafologie.

5.1 POHOVORY

Pohovory mohou mit mnoho rozlicnych podob. Jedné se o osobni setkdni reprezentanti
zaméstnavatele, jimiz byvaji béZn¢ manazefi a personalisté s adepty, ktefi se snazi
ziskat zamé&stnani. Ti jiz maji za sebou zpravidla prvni selekci, kterd byla uskutecnéna
tieba na zaklad¢ Zivotopisu, takze je divodny ptedpoklad, ze by méli byt schopni

vyhovét narokiim kladenym na danou praci. (Sikyt, 2014)

Tento zplsob vybéru zaméstnanci byva b&Zné povaZzovan za nejefektivnéjsi.
Personalista by mél béhem pohovoru ziskat nezbytné udaje, kter¢ mu dovoli posoudit
zpusobilost uchazece k dané praci. Dilezitou soucasti pohovoru by mélo byt také
ujasnéni vzajemnych ocekavani uchazece o zaméstndni a zaméstnavatelské organizace.

(Mayerova, Ruzicka, 2000)

Pohovory maji fadu vyhod, ale také nékteré¢ nevyhody. Mezi jejich pfednosti je mozné
pocitat skutecnost, ze vedouci pohovoru si miize ud€lat pomérné kvalitni obrazek o
vlastnostech, dovednostech i zpusobilosti zajemce o praci, soucasné mu muze dané
misto detailn€ specifikovat a uchaze¢ ziskava Sanci, aby se zeptal na né&které detaily,
které ho v souvislosti s praci zajimaji. Vyznamny je potom predevS§im osobni kontakt.
Nevyhodou je skute¢nost, ze se organizace musi spoléhat na dovednosti a schopnosti
osoby, ktera pohovor vede. Vzdy je tu i nebezpeci ovlivnéni subjektivnim hodnocenim.

(Armstrong, 2002)

YV wew

Existuje celd fada druhti pohovori. Z téch nejbézné;sich 1ze zminit skupinové pohovory,
pohovory po telefonu, pohovory rychlého ovéfovani, pohovory jednoho s jednim,
pohovory pted komisi, pohovory vedené pfi spolecenském setkani a pohovory uréené

k testovani odborné zptsobilosti. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)
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V pribéhu skupinového pohovoru vedouci hovofi i s deseti osobami zaroven. Z toho je
patrna jeho nejvétsi slabina, za kterou byva povazovana nizka spolehlivost, kdyz je
tazatel nékdy doslova zahlcen piehrsli informaci, dotazi a odpovédi. Pohovor po
telefonu garantuje obéma stranam jisty stupen anonymity. Je vyhodny ptredevSim
v situaci, kdy je tieba rychle a neformdln¢ ovéftit zptisobilost uchazece pro dany post,
doplnit néjaké informace nebo nejasnosti v dokumentech, ptipadné snizit naklady, které

by byly spjaté s osobnim stykem.

Pohovor rychlého ovéfovani nachazi hojné uplatnéni pii rozlicnych veletrzich
pracovnich ptilezitosti, a to hlavné u vysokoskolskych studentl. Tazatel obvykle do péti
minut zjisti, jestli ma pred sebou adepta pro postup do dalsi faze vybérového fizeni.
Pohovor jednoho s jednim ma obvykle na starosti personalni pracovnik nebo potencialni
pfimy nadfizeny. Diky tomu mohou oba ucastnici pohovoru zjistit, jestli mezi nimi

panuje urcitd mira kompatibility.

Pohovoru pied komisi se Uc€astni minimaln€ dva tazatelé. V komisi byva béZné
zastoupen bezprostiedni nadtizeny, vedouci, spolupracovnik nebo psycholog. Udava se,
ze nejlepsim poctem hodnoticich je ¢islovka tfi. Pohovor pfi spolecenském setkani se
uskuteciiuje mimo pracovisté a nabyva tteba formy pohovoru pii obéd¢. Diky tomu si
mize tazatel udélat piedstavu o uchazeCové spoleCenském jednédni v ramci
mimopracovnich aktivit. V pribéhu pohovoru, jenz ma za cil testovat odbornou
zpisobilost z4jemce, byva dotyny zkouSen, jakym zplsobem se chova v prubéhu
plnéni pracovnich tkold, jakych dociluje vysledkli a jakymi disponuje dovednostmi a

znalostmi. (Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001)

Kocidnova rozlisila vybérové pohovory podle strukturovanosti na strukturované
(standardizované), polostrukturované (polostandardizované) a nestrukturované.
Nestrukturovany pohovor je improvizovanym rozhovorem, jenz nemd pfipravena
témata ani otazky. Nelze porovnat uchaze€e a negarantuje ziskani néjakych relevantnich
informaci o daném uchazeci s ohledem na obsazovanou pracovni pozici. Takovy
pohovor vede velmi zkuSeny nebo naopak zcela nezkuSeny hodnotitel, pficemz jen
prvni je schopen jej pln¢ zvladdnout. Strukturovany pohovor je naopak dopiedu
pfipraveny a ma pevné stanoveny systém otazek. Tazateli dovoluje, aby porovnal

uchazece podle totoznych méfitek. Kladené otazky jsou obvykle obecné zndmé a
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uchaze¢ si miize pfedem promyslet svoje odpovédi. Tato podoba pohovoru nedovoluje
pokladat doplitujici otazky. Polostrukturovany pohovor mé sviij zaklad v pfipraveném
okruhu otazek, jez nasledn¢ tazatel rozviji béhem rozhovoru podle svého posouzeni.

(Kocianova, 2010, s. 102)

Podle Ludlowa a Pantona (1995, s. 59-80) je mozné hovofit o tfech navzajem
propojenych etapach vybérového pohovoru, a to jeho pfipravé, vedeni a vyhodnoceni.
Ptiprava si zad4 velice dislednou a peclivou piipravu. Je totiz nutné, aby rozhovor
sledoval jisty pfedem urceny cil. Je nezbytné mit pfitom dostatek ¢asu nejen na
konkrétni pohovory, ale i na pfestavky mezi pohovory. Zcela samoziejmé by mélo byt i
zajisténi idedlniho prostiedi, kde nedojde k ruseni a ptisobeni vnéjsich vlivii. Nutné je i
disponovat dostatkem znalosti o obsazované pracovni pozici, coz by mélo vyustit
z peclivého prostudovani popisu i1 specifikace pracovniho mista. Osoby, které vedou
pohovor, by mély byt odpovidajicim zplsobem pfipravené na potencidlni otazky
adeptl, jez se tykaji organizace, zastavané pracovni pozice i pracovisté. Jestlize se
realizuje vice navazujicich pohovori, jako idedlni se jevi sestaveni potfadi konkrétnich

ucastniki vybérového fizeni do ¢asového harmonogramu.

Na tazatele ovSem klade zna¢né naroky i vedeni vybérového pohovoru. Musi totiz umeét
mluvit, naslouchat, ale také mlcet. Pravé ml¢enim totiZ ponechavéa uchazeci prostor pro
jeho vyjadieni. Kazdy pohovor je zasluhou jeho aktérti jedine¢ny, protoze uchazeci jsou
odlisni a také tazatel zapojuje do rozhovoru svoji osobnost. Je tfeba mit na paméti, Ze se
hleda nejen kvalitni pracovnik, ale pokud mozno 1 ideédlni spolupracovnik. V prub¢hu
rozhovoru se proto jevi jako vhodné podporovat uvolnénou partnerskou atmosféru.
Z kazdého pohovoru by mél byt udélan zaznam, pfi¢emz cilem je usilovat o objektivni
posuzovani konkrétnich uchazect. V zavéru pohovoru by mél kazdy uchaze¢ dostat
prostor pro jeho vlastni otazky, na néZ by mél dostat pokud mozno uspokojivé
odpovédi. Soucasné je tfeba mu sdélit i datum, kdy se dozvi o vysledcich vybérového
fizeni. Po celou dobu vybéru je nutné pamatovat na to, Ze se jednd o oboustrannou

zalezitost, kdy si organizace vybira uchazece, ale soucasn¢ i on organizaci (Ludlow,

Panton, 1995, s. 59-80).

Zaverecna faze hodnoceni uchazect si potom zada udrzeni kritického piistupu, s nimz

jsou porovnavani uchazeéi s pozadavky pracovniho mista i s profilem pracovnika na
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daném mist¢. Je tfeba relevantné zhodnotit vykon i chovani uchazecti béhem rozhovoru.
Cilem by mélo byt identifikovat, jaky je vztah uchaze¢t k dané préci i s jakym

vykonem by mohli uchaze¢i ziejmé praci vykonavat (Ludlow, Panton, 1995, s. 59-80).

Dilezitou soucasti hodnoceni byva také zkoumani referenci. Jejich smyslem by mélo
byt ziskéni konkrétnich informaci o budoucim pracovnikovi, jeho povaze i nazoru na
vhodnost pro dané pracovni misto od pfedchozich zaméstnavateli. Konkrétni informace
je nutnd pro ovéfeni charakteru piedeslého zaméstndni, doby zaméstnani, platového
zatazeni, pti¢iny odchodu ze zaméstnani i n€kterych charakteristik pracovniho chovani.
Nazory na charakter i vhodnost konkrétniho uchazece pro pracovni misto mivaji ¢isté
subjektivni povahu, a proto je tfeba s nimi zachédzet s nejvyssi opatrnosti. Nazory na
spolehlivost referenci se ostatné 1isi, kdyz stfidavé zdiraziiuji mozZnost jejich
pozitivniho 1 negativniho zkresleni. Pfi¢inou kladného zkresleni mulze byt snaha
néjakym zpisobem pomoci odchézejicimu pracovnikovi, negativni hodnoceni muize
vzniknout tfeba kvili Spatnym mezilidskym vztahtim. Kupiikladu Armstrongovi se

osobni reference jevily jako naprosto nevhodné (Armstrong, 2002, s. 374).

5.2 TESTY PRACOVNI ZPUSOBILOSTI

Existuje opét nckolik typl testd pracovni zpisobilosti, které se uZivaji predevSim
k ziskani co nejspolehlivgjsich informaci o stupni inteligence, schopnostech a
charakteristikach osobnosti, ziskanych dovednostech a znalostech i vlohach. Mélo by se
jednat o detailnéjsi informace, nez je mozné ziskat prostfednictvim pohovoru. Dobte
sestaveny test by m¢l byt citlivym néstrojem méteni. Z toho diivodu je tieba, aby doslo
k jeho standardizaci na pomérné znacném vzorku populace. Pak je mozné hovofit o jeho

validnosti a spolehlivosti. (Armstrong, 2002)

Z nejznamgéjSich testll 1ze zminit testy inteligence, testy schopnosti a testy osobnosti.
Testy inteligence jsou nejbéznéji uzivanym testem s nejdelsi historii. Testy schopnosti
vypovidaji o potencidlnich nebo o ziskanych schopnostech. Na zaklad¢ prvniho typu lze
prognézovat potencial adepta k vykonu dané préce, testy ziskanych schopnostni

vypovidaji o jiz dosazené trovni dovednosti a schopnosti. Testy osobnosti mivaji
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obvykle podobu dotaznikll vypliiovanych uchazecem. Opiraji se o takzvané rysy, coz
jsou stabilni charakteristiky chovani, jez je mozné sledovat u vSech lidi. Vyuzit vSak
nékdy lze i testy orientované na zajmy nebo testy orientované na hodnoty. (Armstrong,
1999)

5.3 ASSESSMENT CENTRUM

Pod timto oznacenim se skryva moderni diagnostickd metoda, jez dovoluje
potencidlnimu zaméstnavateli pomérn¢ presné zmapovat schopnosti uchazecli o

konkrétni pracovni pozici. (Cernova, 2014)

Tato metoda se zaklada predev§im na sledovani chovéni. To je pozorovano
prostfednictvim wkold, jez musi plnit, pficemz v nich jsou simulovany hlavni prvky
prace na dané pracovni pozici. Pozorovatel ma diky tomu moznost poznat chovani
ucastniktt v konkrétnich situacich, pfi¢emz k jejich hodnoceni dochézi najednou. Je
pochopitelné, Ze spole¢nosti pii aplikaci této metody vyuZzivaji vétsi pocet hodnotiteld.

(Cernova, 2014)

54 GRAFOLOGIE

Tato metoda se zaobira rozborem rukopisu uchaze¢li o zaméstnani i jejich naslednym
vyhodnocovanim. UZiva se vyjime¢né a hodnotitel se pfi ni snazi vycist z pisma né&jaké
poznatky o uchazeCové osobnosti, coz mu slouzi jako podklady k progn6zdm o jeho
potencialnim budoucim pracovnim chovani. V zadném piipadé by se tato metoda
neméla vyuzivat jako hlavni ziskdvaci systém, ale vzdy jen pouze jako dopliikova ¢i

dil¢i k metodé dalsi. (Armstrong, 2002)
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6 KRITERIA VYBERU PRACOVNIKU

V ceském prostiedi se pracovnici obvykle stale jesté¢ vybiraji podle toho, do jaké miry
spliiyji kritéria obsazované pracovni pozice. V dobie fizenych organizacich vsak jiz
takové zjednodusené podminky zdaleka neplati. Lewis rozlisil tfi druhy kritérii vybéru
pracovniki, a to celopodnikova, usekova (Gtvarova) a kritéria piislusného pracovniho

mista (Koubek, 2001, s. 133).

Celopodnikova kritéria maji souvislost s vlastnostmi, jez organizace hodnoti u svych
pracovniki jako cenné a dilezité, a které plisobi na posuzovani uchazecovych
ptedpokladi, jestli si bude v organizaci pocinat uspésné. Tato kritéria jsou jen naprosto
vyjimecné vyslovné uvadeéna a spise se uplatiiuji ponc¢kud intuitivné, Casto 1 subjektivne.
Idedlni je, pokud existuje pisemny vycet téchto méfitek a ti, kteti hodnoti zptisobilost

uchazece, ho pti vybéru zohlednuji. (Koubek, 2001, s. 133)

Usekova (Gtvarova) Kritéria maji vztah k vlastnostem, jimiz by mél disponovat &lovék,
ktery bude pracovat v ur¢itém konkrétnim podnikovém utvaru. Jde rovnéz o to, aby
z4djemce o misto zapadl svymi dalSimi osobnostnimi charakteristikami do daného

kolektivu, aby nebyl cizorodym prvkem v tymu. (Koubek, 2001, s. 133)

Tradi¢ni kritéria pracovniho mista, k nimZ patii to, co je obecné znamo jako specifikace
pracovniho mista, jsou i nadale pfi vybéru pracovnika nejpodstatnéjsi, na druhou stranu
Jiz nerozhoduji sama o sob& Dokonce se objevuje ndzor, ze je idealnéjsi vybirat
pracovnika pro podnik nez pracovni misto. Zde se odrazi rst vyznamu tymoveé prace i

duraz na mezilidské vztahy na pracovisti. (Koubek, 2001, s. 133-134)
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PRAKTICKA CAST

7  PREDSTAVENI SPOLECNOSTI FANUC

Spole¢nost Fanuc, japonsky vyrobce, je s 65% podilem na globalnim trhu celosvétovou
jednickou pramyslové automatizace. Docilila toho 60letymi zkuSenostmi Vv oblasti
vyvoje, s vice nez 19,5 miliony produktl instalovanymi na celém svété. Mezi hlavni

vyhody patii spolehlivost 99,99 % a 25leta zaruka dostupnosti nahradnich dilu.

Zaklady spole¢nosti byly zalozeny v roce 1956, kdy se jeji zakladatel Dr. Seiuemon
Inaba stal spolutviircem technologie ¢islicového fizeni (NC). Tym kolem zakladatele
usilovné pracoval na posouvani hranic automatizace a zanedlouho, v roce 1974,
predstavil primyslovy robot, ktery pivodné slouzil pouze k zakladani do obrabécich
stroji. Diky vysledkiim prace Dr. Inaby zacali tuto technologii brzy vyuzivat i ostatni
vyrobci a strojirenské spole€nosti po celém svété, coz jim umoznilo snizit néklady a
zvysit produktivitu. Spolecnost FANUC pfinaSela optimalizovana feSeni pro ¢im dal tim
$irsi oblast primyslového pouziti a zdkaznickou obec. Slo napiiklad o stroje Robocut,

Robodrill a Roboshot, které byly v tovarnach nasazovany v 70. a 80. letech.

Sidlo spolecnosti se nachdzi na tpati hory Fuji, kde se v souc¢asné dob¢ nachéazi vyrobni
haly, vyvojova stfediska, ale i administrativni prostory. Vyrobce na trh dodava vykonné
a spolehlivé produkty pro primyslovou automatizaci. Mezi tyto produkty patii
pramyslové roboty, CNC fidici systémy, CNC stroje jako soucést automatizace pro

vyrobu, elektrojiskrové fezani, vstiikovaci stroje a vertikalni obrabéci center.

Zavod je schopen mésicné vyrobit az 25000 fidicich systémid CNC, 125 000
servomotortl, 84 000 servozesilovacl, 5 000 robotit a 5 600 stroji. Nedilnou soucést

produktii tvoifi softwarové produkty.

FANUC je jedind spole¢nost ve svém oboru, kterd si sama vyviji a vyrabi vSechny
vyznamné komponenty, a to jak hardwarove, tak i softwarové. Mezi vyhody, které

Z toho plynou, patii zarucena Spickova spolehlivost a maximalni produktivita.
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Celosvétova sit’ pokryva vSechny kontinenty a zahrnuje vice nez 252 mistnich pobocek

s vice jak 5200 zaméstnaci. Konkrétné na Evropu pak pfipada 28 pobocek.

Ceska pobocka Fanuc Czech s.r.o., se sidlem v Praze, byla zaloZena v roce 2004 jako
pobocka Fanuc Europe pro stiedni a vychodni Evropu. Do jejich kompetenci spada 1
Slovensko. Kromé¢ zajisténi doddvek vyse uvedenych produktli porada spolecnost cetna

Skoleni pro své zakazniky a poskytuje jim servisni podporu.

8 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI FANUC

Organizaéni struktura ve spole¢nosti Fanuc Czech by se dala s pfiblizné 40 zaméstnanci
klasifikovat jako struktura funkciondlni. Mezi hlavni vyhody této struktury patii
univerzalnost, logicnost a ovéienost. Jelikoz je respektovan princip pracovni
specializace jednotlivych zaméstnanct, dochazi k jejich efektivnimu vyuzivani. Pro
nevyhody mutize mluvit jistd oddélenost ¢i dokonce izolovanost zaméstnancu v rdmci
jednotlivych oddéleni. Tito zaméstnanci sice mohou vykazovat vysokou loalajitu

v ramci jejich jednotky, nasledné ale nemusi jiz pln¢ sdilet celopodnikové cile.

Jak je jiz na obrazku 1 niZe vidét, srdce spolecnosti tvofi prodej. Ridi ho manazer
prodeje, kterému se zodpovidaji senior prodejci jednotlivych divizi, rozdélenych dle
produktu. Do budoucna se s rostouci poptavkou pocita s pfichodem dal$ich obchodnich
zastupcu, tak jak je tomu jiz nyni v divizi RO (roboty). Prodejci maji k dispozici
aplikacni inZenyry, ktefi jim tvofi technickou podporu a zajistuji kvalitni zazemi pro

nové i stavajici zakazniky.

v

Nejclenitéjsi oddeleni predstavuje servis. Servisni technici se rozd€luji na senior a
junior pozice, dale se ¢leni dle jednotlivych divizi. V praxi vSe funguje tak, ze senior
technici udrzuji at’ uz mailové ¢i telefonické spojeni se zakazniky a tvofi jim servisni
podporu. V piipadé potizi zpracovavaji cenové nabidky servisnich praci, nebot’ maji
vzhledem ke své praxi nejleps$i predpoklad pro spravné vytipovani a specifikaci

nahradnich dild vcetné¢ odhadu ¢asu potifebného k opravé. Na samotné servisni zasahy

wewvr
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navstévuji. V mnoha ptipadech prave senior technici tvoii vnitini zdroje pro zaplnéni
pozic aplikacnich inzenyrd. Pod servisniho manazera dale spada asistentka, ktera
servisni zasahy fakturuje a zajis$t'uje manazerovi administrativni podklady. Samostatnou
jednotku v organizaéni struktufe tvoii ,,Customer Service manager, ktery je na stejné
arovni jako servisni manazer, v ptipadé jeho nepfitomnosti ho samoziejmé zastupuje.
Na rozdil od n¢j se jeho prace nesoustfedi na vedeni podfizenych, ale zajist'uje servisni

smlouvy se stavajicimi a novymi zakazniky.

ManazZer oddé¢leni financi reprezentuje 1 pozici H&R. Jak jiz bylo zminéno, Ceska
pobocka cita pouze 40 zaméstnancl a prozatim nebylo rozhodnuto, ze pro tento pocet
by méla byt vytvoiena samostatnd pozice personalisty. Zda to je, ¢i neni chybou, je
predmétem zefektivnéni dosavadni personalni prace V zavérecné kapitole. Na prvni
pohled se mlze zdat, Ze pocet ucetnich neodpovida poctu celkovych zaméstnanci. Praci
ucetniho pro ¢eskou pobocku vykonava pouze jeden z nich, dalsi ucetni zajist'uji tyto
prace pro pobocky vychodni ¢asti Evropy, které ucetnictvim pod ceskou pobocku

spadaji. Odd¢leni doplnuji pozice ndkupciho a finan¢niho kontrolora.

Posledni dil spolecnosti dopliiuje oddéleni operations. Jde o nejmensi oddéleni, co se
poctu zaméstnancll tyce. ManaZer této divize ma k dispozici 3 specialisty, ktefi
primarn¢ zajistuji kompletni logistiku spolecnosti. Logistikou miizeme v tomto ptipadé
chapat objednavky a zajisténi dodavek novych stroji k zdkaznikim, které prodali
obchodni zastupci. Dal§im tikonem je celkové zajisténi nahradnich dild, at’ uz jde o
zasobovani servisniho oddé€leni, ¢i pfimo koncovych zakaznikt. S dily souvisi i starost

o skladové hospodafstvi a s nim spojené inventury.

V organizaéni struktufe je k povSimnuti, Ze n€které velice duleZité pozice Uplné chybi.
Jde napriklad o IT odde¢leni a marketing. Tyto pozice se totiz vykonavaji centralné
z hlavni evropské pobocky, lokalizované v Lucembursku. V dnesni dobé velice vyspélé
a pokrocilé techniky neni absolutné Zadnym problémem se ptipojit vzdalené¢ na
kterykoliv PC ¢i server a IT problém vyiesit. Vykonavani marketingovych funkci je
vV tomto ohledu jest¢ jednodussi, firma prodava v kazdé zemi totozny produkt, tudiz i
reklama muze byt spole¢na. Vzhledem k témto okolnostem nejsou piekvapenim vysoké

finan¢ni spory.
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Obrazek 1: Organizacni struktura
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9 AKTUALNI CILE A UKOLY RiZENIi LIDSKYCH
ZDROJU

Spole¢nost Fanuc patii na trhu mezi velice Gspé$né, neni proto tajemstvim, ze cile fizeni
lidskych zdroji jdou ve stopach vSeobecné znamé a doporucené teorie. Jde tedy
predev§im o to, aby bylo efektivné plnéno poslani a dil¢i tkoly s poslanim spojené,

prostiednictvim lidskych zdroji, kterymi spolecnost disponuje.
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Aktualni cile spolenosti samoziejmé téZ vychazi ze znamych definic a v jejich
kompetenci je zajiStovat, aby byli vSichni zaméstnanci vyuzivani ku nejvétSimu
prospéchu spole¢nosti. Do jejich nedilné soucasti spada spravedlivé odménovani, at’ uz
materidlni ¢i psychologické. Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji spolecnosti

muzeme zafadit:

1. Planovani lidskych zdroji

Tak jako kazda jina organizace, i spole¢nost Fanuc Czech musi planovat lidské
zdroje. Prace se zamé&fuje na technické oddé€leni, v nasledujicich kapitolach
nalezneme podrobné rozepsano, jak dochazi k identifikaci pracovniho mista a
jak probiha samotné ziskavani a vybér uchazece. I piesto, Ze prace se na ostatni
oddéleni nezamétuje, miizeme si postupy velice stru¢né popsat.

Praktiky naborii a ziskavani zaméstnancl ostatnich oddéleni jsou rGzné, pro
kazdé oddéleni odlisné. Za odd¢leni operations a finance zvlada vyznamnou cast
personalni prace pti naboru a vybéru pfimo personalni agentura, ktera se stara o
v€asné dodani potfebného poctu uchazect. Uchazeci jsou jiz pfedvybréni, to
znamena, ze prosli prvnim kole agentury, kde se provéfuje zejména
administrativa a naptiklad pottebné jazykové schopnosti.

V oddéleni prodeje neni nejmensi prostor pro riskovani ve smyslu naboru
nespravného, 1épe feceno neproduktivniho ¢loveéka, a tak se vyuziva takzvaného
,headhuntingu®. Tento zpisob naboru byva casto preddvan do kompetence
specializovanych agentur, ve spolecnosti Fanuc je vSak velmi €asto vykonavan
pfimo managementem, ktery si vybird potenciondlni odborniky =z fad

konkurence.

2. Posuzovani pracovnich vykonii a odménovani
Ve vétsing definic ukoli RLZ se tyto polozky definuji separatné, v tomto
piipadé spolu ale ptfimo souvisi. Posuzovani pracovnich vysledkl probihd témér
ve vSech oddélenich spole¢nosti v pravidelnych ro¢nich intervalech. Cely
proces se provadi formou pohovoru s liniovym manaZerem daného oddéleni,
ktery postupuje dle ptipravené¢ho specialniho hodnoticiho ,,check listu®. V ném
muzeme nalézt zékladnimi polozky, jako jsou:

e pracovni chovani ve vnitinich podminkach spole¢nosti

33



e vystupovani pted zakaznikem

e splnéna ocekavani v rdmci internich Skoleni

e plnéni zakladnich pracovnich povinnosti

e plnéni povinnosti nad rdmec povinnosti zékladnich

e plnéni povinnosti v ramci projekti nad ramec pracovnich povinnosti

e administrativa, v€asné a spravné dodani podklada

Jednotlivé polozky jsou liniovym manazerem ohodnoceny ¢isly 1-5 (hodnota 5
ptredstavuje maximalné splnéna oc¢ekavani) dle jeho uvazeni a béhem pohovoru
se zaméstnancem zkonzultovany. Z konecného souctu ohodnoceni ndsledné

vychazi findlni finanéni odména, které je zaméstnanci vyplacena.

Péce o rozvoj zaméstnanci

Spolecnost si uvédomuje potiebu neustalé potteby proskolovani svych
zamé&stnanct, drzi krok s dobou, a tim se stava velice konkurenceschopnou.
Kazdé 3 meésice jsou nabizena interni Skoleni s tématikou upravenou danému
oddéleni. Zaméstnanec se miZze na Skoleni piihlasit v pfipadé zdjmu o danou
problematiku sam, pfipadné¢ muze byt piihlaSen ze strany svého liniového
manaZera, ktery vyhodnoti potiebu. Skoleni jsou primarn& provadéna z internich
zdrojl, at’ uz v ramci Ceského zastoupeni, ¢i za vypomoci pobocky jiného statu.
Neni ale vyjimka Skoleni z externich zdroji prostfednictvim specializované
agentury.

Mimo odbornych vzdélavacich kurzii ¢i Skoleni spolecnost nabizi jazykové
kurzy anglického a némeckého jazyka vradmci pracovni doby. Opét jako
v pfedchozim piipadé plati, Ze zaméstnanec se mulze do kurzu pfihlasit

dobrovolné, nebo mize byt piihlasen ze strany svého manazera.

Tvorba socialniho klimatu a celkové spokojenosti

Aby byli zaméstnanci dlouhodobé spokojeni a prace pro né nebyla pouze
nutnym zlem, je potfeba jim vytvatet dobré socialni klima. Nejlep$im néstrojem,
jak k dlouhodobé spokojenosti dojit, mtizou byt benefity. Ve spole¢nosti jich

proto byla vytvotfena cela fada, mezi hlavni z nich miZeme jmenovat tyden
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dovolené navic, zdravotni bali¢ek, sluzebni pocitaé, telefon ¢i automobil, nebo
moznost vyuziti ,,home office®.

Druhy krok pro vytvaieni dobrého socialniho klimatu muzeme definovat jako
formovani mezilidskych vztaht neboli utuzovani tymu. Mezi ovéfené a velice
oblibené metody patii teambuilding, v ramci kterého se zaméstnanci spolu

dohromady nékolikrat do roka ti€astni riznych kulturnich a sportovnich akci.

10 NABOR A ZISKAVANI ZAMESTNANCU SERVISNIHO
ODDELENI

Tato kapitola podrobné rozepisuje cely proces ziskavani a vybéru zaméstnancli ¢i
uchazect do servisniho odd¢leni. Jelikoz jde o celkem specializovanou pozici, pro lepsi
predstavivost bude nejprve pracovni pozice popsana. Zaroven bude piiblizena
samostatna identifikace potfeby vytvofeni pracovniho mista, bez které by logicky

k zadnému ziskavani a vybéru ani nedochazelo.

10.1 POPIS PRACOVNI POZICE

Nize muZeme nahlédnout do popisu pracovni pozice servisniho technika. I kdyz je tato
pozice dale rozdélena na senior a junior uroven, popis pro ni zustava univerzalni.
Nasledné se ocekava, ze senior technik dana kritéria spliiuje v plném rozsahu. Oproti

tomu u pozice junior technika mize byt z n€kterych kritérii ¢i naroki sleveno.
Nazev pozice: Servisni technik (Service Engineer)
Piimy nadfizeny: Servisni manazer

Podrizeni: zadni
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Pozice v organiza¢ni struktui‘e:

Obrézek 2: Pozice v organiza¢ni struktute

General
manager
|

| |
Service

[anapek

L Service
Engineer

Pozadavky:

e Anglicky jazyk slovem i pismem, ostatni jazyky vyhodou
e Ridi¢sky prikaz skupiny ,,B*

e Plna samostatnost, schopnost sebevzdélavani

e Znalosti v oblasti elektrotechniky a programovani

e ZkuSenosti v oblasti servisu elektro, nebo jiné podobné

e Znalosti v oblasti automatizace vyhodou

e Znalosti anebo zkusenosti s mechanikou

e Vynikajici uzivatelskd znalost PC (MS Windows, MS Office, Internet)

Hlavni aktivity:

Servisni technik nese zodpovédnost za servisni sluzby (mechanika, elektro,

programovani), dale pak Skoleni zakaznikii a podporu instalaci.

e Cestovani po celé CR, Slovensku, vyjimeéné i ostatnich zemich Evropy

e Telefonicka podpora zakaznikiim b&hem pracovnich hodin

e Telefonickd podpora zakaznikim mimo pracovni dobu — v ramci hotline
sluzby

e Podpora novych instalaci a programovani Fanuc produktt
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Servisni povinnosti

e Vzdalena podpora pii feSeni problémt

e Doporuceni a specifikace nahradnich dili

e Navstévy zakaznikd v ramci servisnich praci

e Nabizeni sluzeb (pravidelné preventivni drzby, servisni kontroly,..)

e Planovani a vykonavani preventivni udrzby

Skolici povinnosti

e Skoleni u zadkaznika — ,,onsite®, nebo ve Skolicim centru Fanuc

e Implementace novych napadu pro Skoleni

Instalace a povinnosti s nimi spojené

e Mechanické¢ a elektrické ptipojeni, programovani

o Uzka spolupréace se systémovymi integratory

Ostatni povinnosti:

e Podpora béhem vystav a veletrhi (technické zajisténi)

Ocekavané vysledky:

o Uspésna diagnostika a odstranéni problému béhem servisni navitdvy
zakaznika

e Korektni vystupovani a jednani se zakaznikem

e Vcasné dodani spravné vyplnénych servishich reporti a podkladd pro
fakturaci

e Kompletni evidence — ERP systém
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10.2 IDENTIFIKACE POTREBY VYTVORENI PRACOVNIHO
MISTA

Identifikace vytvoreni nového pracovniho mista v servisnim oddéleni je do znacné miry
velice zjednodusSena. Jelikoz jde o pracovni pozice vykonavané Cisté jen muzi, odpadaji
zde problémy s odchody na mateiskou dovolenou. Dal§im vyznamnym plusem se nabizi
fakt, Ze v&€kovy pramér technikl je 30 let, z ¢ehoz nejstar§imu z nich pouhych 35 let.
Tudiz zde odpadaji dalsi problémy s odchody do dichodu. Toto oddéleni se dokonce
velice ziidka setkava s odchodem zaméstnancl, at uz ze strany zaméstnance, nebo

zaméstnavatele.

Z téchto diivodu se identifikace soustfedi pouze na vytvotreni nového pracovniho mista
z diivodu rostouci poptavky po servisnich sluzbach, s niz je pfimo umérnéd. Ostatné

dlouhodoby trend a ptedpovéd’ zvysujici se poptavky tomu siln€ napomaha.

Samostatna praxe identifikace je takova, ze pokud dlouhodobé dochazi k plnému
zatizeni ¢i dokonce pfetizeni technikll jednotlivych divizi, pfichazi cas potfeby piijmuti
nového zameéstnance. Pietizeni lze jednoduSe identifikovat dle poctu piesCasovych
hodin na konci kazdého kalendainiho mésice. Nepsanym internim pravidlem je
nastaveno, ze proces vyhleddvani zacina, pokud primérné piescasové hodiny vSech
technikd stoupnou nad 20 hodin mési¢né. Toto pravidlo se nevztahuje na letni mésice
Cervenec a srpen, kdy je enormni narlst poptavky po servisnich pracich ze strany

zakazniki, z divodu letnich odstdvek mnoha jejich provozu.

10.3 PROCES ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Proces ziskavani zaméstnancti do servisniho oddé€leni vyuziva v souc¢asné dobé pouze tfi

zakladni metody. Nejvyuzivangj$i metodou je jiz v praxi velice osvédéené ziskavani

vV

druhou stranu Setfi drahocenny Cas manazerti. Dalsi vyhodu této metody predstavuje

predvybér uchazect do dalsiho kola, které se jiz uskutecituje pfimo ve spolecnosti.
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Druhou metodu predstavuje doporuceni stavajicich zaméstnancli. Zameéstnanci jsou
dokonce ze strany managementu celkem Casto vybizeni k doporuceni svych ptatel ¢i
znamych odbornikti pro dané odvétvi. Spoléhaji se na to, Ze zaméstnanec by Si
nedovolil doporucit problémového ¢loveéka. Této metody je vyuzivano celkem ziidka,
jelikoz na druhou stranu maji logicky stavajici zaméstnanci obavy né¢koho doporudit,
aby si neposkvrnili u managementu povést. Mezi dalsi vyhodu patii nulové naklady pfi

ziskavani, pro spolecnost to vSak nehraje vyznamnou roli.

Posledni metodu reprezentuje skute¢nost, ze se uchaze¢i nabizi sami. Ostatné, ze ma o
to spoleCnost zajem, je ziejmé i z odkazu ,Kariéra“ na jejich webovych stankach.
Vzhledem k dobré povésti spole¢nosti neni o uchazece nouze, management tak trochu
doufa vto, Ze se budou hlasit kandidati z oboru, kteti by vykazovali vzhledem ke
skutecnostem vysokou loajalitu. Skute¢nost je bohuZzel jina, uchaze¢i mivaji dost asto
nepiesnou vizi o potfebach organizace, mnoho z nich je pro spolecnost nepouzitelnych,
ale jejich nabidkami se musi nékdo zabyvat. Tento problém piedstavuje Casto zbytecné

usili a ¢asovou naroc¢nost.

10.4 PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

1.kolo

Pii vybéru zamé&stnance zalezi na tom, zda byl jiz pfedvybran persondlni agenturou, ¢i
doporuen nékym ze zaméstnancli, nebo se piihldsil sam. Nejméné prace ma

management samoziejme v prvnim pripadé.

V ptipadé vyuziti sluzeb agentury nejprve dochazi k vytipovéni vhodnych kandidatu.
Nasledn¢ agentura provéii a ptipravi kompletni administrativni podklady. Téz v této

fazi otestuje jazykové predpoklady, potiebné pro vykon pracovni pozice.

Dojde-li k vybéru zaméstnancii zbylymi dvéma metodami, piesouva se uloha
predvybéru piimo do spolecnosti. Préci totoZznou té, kterou provadi personalni agentura,

provede asistentka, kterd ji pteda k nasledné kontrole manazerovi.
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2.kolo

Pokud dojde k vytipovani vhodnych kandidati, nasleduje druhé kolo, které jiz probiha
osobné ve spole¢nosti za ucasti senior technika. Ten velice podrobné zkouma technické
predpoklady, at uz v oblasti elektro, mechaniky ¢i programovani. B€hem pohovoru
muze dojit k ndvstévé manazera oddéleni, jelikoz je vSak Casto pracovné vytiZzen, neni
to podminkou. Typ pohovoru vtomto kole je nestrukturovany, to znamena, Zze ma
dynamickou povahu a jednotlivé dotazy se vytvati v pribéhu a individualné. Doba
ptiblizn¢ 1-2 hodiny. Po dokonceni pohovoru senior technik vyda stanovisko, zda
doporu¢it, ¢ nedoporugit uchazeée do dal§iho kola. Cisté na ivaze manazera pak je, zda

se stanoviskem bude, nebo nebude fidit.
3.kolo

Presel-li uchazec pres druhé kolo, dojde k pozvani do kola tretiho, které probiha osobné
s manaZerem oddéleni. Oproti pfedchozimu kolu je pohovor strukturovany, to znamena,
Zze ma predem pfipravené otazky, kterych se manaZer drzi. Otdzky jsou svazané
S popisem pracovni pozice a béhem pohovoru dochazi ke zkoumani, zda ma uchazec
skutecné predpoklady (ne pouze ty technické) praci vykonavat. Kladeny jsou naptiklad 1
situacni otazky, které maji za ukol identifikovat, jak by se uchaze¢ zachoval v riznych
stresovych situacich, ke kterym b&hem vykonu prace muze dojit. Tato faze také
vyhrazuje vyrazné&jsi prostor pro zodpovézeni otazek ze strany uchazece, coZ mu uleh¢i
rozhodovaci proces, zda ma o pracovni pozici skutecny zajem. A¢ to nemusi uchazec
vnimat, béhem kladeni jeho otazek dochazi zpétné k analyze jeho zajmu o pracovni
pozici a jeho postojim. Doba tohoto pohovoru neni casové tak ndrocna jako
Vv predchozim kole, nejcastéji se pohybuje mezi 30-60 minutami. V piipad¢ zajmu o
uchazece ze strany zaméstnavatele dochazi telefonicky ke sdéleni kladného vysledku.

Uchazec€ovi se nabidne lhiita 1 tyden na rozhodnuti.
4.kolo

Posledni kolo jiz nema za ucel testovani ¢i dotazovani uchazece, jde pouze o formalni

zalezitosti. Uchaze¢ by mél byt jiz rozhodnut, zda mé o pracovni pozici zajem, tudiz se
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dolad’uji podminky. Formuluje se pfesné znéni pracovni smlouvy a benefity spojené
s pracovni pozici. Z téchto divodt pohovor vede H&R manazer, jehoz vystupem a

cilem je podepsani pracovni smlouvy.

11 ZEFEKTIVNENI ZISKAVANI A VYBERU
ZAMESTNACU SERVISNIHO ODDELENI

Z ptedchoziho popisu celého procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii se mize zdat, ze
tento proces je nastaven spravné a vSe funguje naprosto efektivné. Presto je zde ale
n¢kolik bodu, u kterych by se dalo pozastavit, formulovat je a pokusit se najit feSeni a

vychodiska.

11.1 DEFINICE PROBLEMU

Dlouhodoby problém spolecnosti byl nalezen v procesu vybéru zameéstnancli. Pfi
podrobnéjsim zkoumani této faze bylo zjiSténo, Ze soucasny ctyrkolovy piijimaci proces
je nastaven spravné a neni potieba ménit jeho zakladni strukturu. Problém by se ale dal
najit ve druhém kole ptijimaciho pohovoru, kdy senior technik provadi pfezkoumani
odbornych znalosti. Diskuzi mezi senior techniky bylo totiZ zji$téno, Ze rozmér a
hloubka zkoumanych technickych zaleZitosti se 1isi ¢lovék od ¢lov€ka. Za soucasného
stavu tedy mutize potencionalni uchaze¢ timto pohovorovym kolem projit, ¢i neprojit za
ruznych, odlisnych podminek. Toto feSeni miize davat pocit nespravedlivosti, ¢i
dokonce zaujatosti. I kdyz se naslednym doporu¢enim manazer oddéleni nemusi fidit a
uchazece do dalsiho kola muze pozvat i na zakladé negativniho stanoviska, neni
doposud znam piipad, kdy by se tak skute¢né stalo. Z téchto ditvodi by bylo vhodné

pfesunout pohovory druhého kola z nestrukturovane formy do formy strukturované.

NejlepSim zptsobem, jak pohovor do strukturované podoby pienést je pisemna
ptiprava. Zprvu doslo K vyjadieni navrhu sepsat obsah neboli kostru okruhd a témat,

kterych by se senior technik pti pohovoru drzel. NeteSilo by to ale 1 nadale problém
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s objektivnosti. Z tohoto divodu bylo zkoumano pfistoupeni k radikalnéjsimu kroku,
ktery predstavuje vytvoreni zkuSebnich testli. Testy by byly uchazecim predkladany
K vyplnéni, nasledné by doSlo k ohodnoceni a piedani vysledkd, které by tvofily

objektivni podklad pro ptipadné pozvani do dalsiho kola.

11.2 METODOLOGIE

Jelikoz zavedeni odbornych testl piedstavuje celkem citelny zasah do celého
vybérového procesu, bylo zapotiebi problém patiiéné konzultovat jak jiz s vedenim
spole¢nosti, tak s pracovniky na danych pozicich ¢i s pracovniky v pfimém vztahu
s danou pozici. Zprvu bylo zamysleno konzultaci provést formou interview, od této
metody bylo nasledné upusténo pro vysokou pracovni zatizenost respondentli béhem
dne. Proto bylo pfistoupeno k dal§i mozné metodé a sice k vytvofeni dotazniku.
Dotaznik primarné zkoumal nézor, zda vibec k danému kroku vytvofeni odbornych
testd pfistoupit. Sekundarné pak obsahoval souhrn otdzek, které by mély testy
obsahovat. Tyto otazky, spiSe okruhy témat byly tvofeny béhem konzultace servisniho

manazera, ktery disponuje nejdel$i praxi v daném oboru.

Cilovou skupinu dotazniku, jehoZz kompletni obsah se nachazi v ptiloze této prace,
tvofilo celkem 26 zaméstnancl. Jak jiz bylo zminéno, ti byli vybirani s ohledem na
jejich kompetentnost ¢i odbornou zptisobilost. Skladbu tedy tvofili servisni technici
véetné servisniho manaZera a jeho liniového kolegy, dale pak aplikacni inZenyii.

Konkrétni slozeni mizeme vidét v nasledujici tabulce grafu.

Tabulkal: Struktura dotazovanych

Pozice Pocet

Junior Service Engineer 9
Senior Service Engineer 5
Application Engineer 10
Management 2
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Graf 1: Struktura dotazovanych

Struktura dotazovanych

M Junior Service Engineer
B Senior Service Engineer
= Application Engineer

B Management

11.3 VYSLEDKY

Prvni bod dotazniku mél za kol zodpovédét a vytvotit komplexni vSeobecny ndzor na

danou problematiku. Konkrétni otdzka znéla:

1. Myslite si, Ze souclasnd situace provéiovani odbornych znalosti uchazecit
béhem pohovori je dostacujici? (probihd nestrukturovanou formou, otdizky

Jjsou tvoieny v pritbéhu pohovoru)

Tabulka a graf nize dokazuje, Ze téméF tfi Ctvrtiny dotazanych ma negativni nazor na
soucasnou situaci — mysli si, Ze neni vyhovujici. Vysledek neni ptekvapujici, dlouholeté

poznatky se zde projevily v plné mife.

Tabulka 2: Soudasna situace

Moznosti ANO SPISE ANO | SPISE NE NE
Odpovéd 3 5 10 8
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Graf 2: Soucasna situace

Dostacuje soucasna situace?
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SPISE ANO
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O @B O O

SPISE NE

Ve druhé otazce jiz respondenti méli pfimo reagovat na ndvrh, ktery by se pozitivng, ¢i
negativné vyjadril k problematice ohledné zavedeni odbornych testd. Doslovné znéni

otazky:

2. PovaZujete za vice efektivni FeSeni provéiovat odborné znalosti uchazecit

zavedenim odborného testu, ktery by sjednotil poZadavky?

Vysledky byly naprosto dominantni ve prospéch zavedeni, kdyZz odpovédi ,,ANO* a
,.SPISE ANO* spolu tvotily drtivych 92%.

Tabulka 3: Efektivnost odbornych testt

MozZnosti | ANO SPISE ANO |SPISE NE | NE

Odpovéd' 18 6 1 1
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Graf 3: Efektivnost odbornych testt

Povazujete testy za efektivni?
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Druhd otazka uzaviela uvodni problematiku testli a ndsledujici otazky mely odhalit
doporuceni na jejich obsah. Pii skladbé téchto otdzek bylo naslouchdno nazorim a
doporucenim jak samostatnych senior techniki, tak i samotného servisniho manazera.
Okruhy otazek vychazi z popisu pozadavki na danou pracovni pozici, zahrnuji témata
jak zoblasti elektrotechniky a mechaniky, tak z oblasti programovani. Cilem
dotazovanych byl ptedpoklad, vybrat z nékolika nabidnutych okruhti ty, které povazuji

za podstatné a potiebné pro vykon dané servisni pozice.
Otazka tfeti, vénovana elektrotechnice méla konkrétni znéni:

3. Elektrotechnika - zaSkrtnéte 5 témat, kterd by dle vias mél uchazec servisniho

oddéleni ovladat.

Jak je z nasledujici tabulky a grafu patrné, i kdyz jde o obsahlé téma, na vybér bylo
nakonec jen 8 moznosti. Z ¢asti tomu tak bylo i z obav nerozhodnosti odpovidajicich.

Vyherni soubor pak tvotily zelen¢ vyznacené odpovédi.
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Tabulka 4: Elektrotechnika

Odpovéd' Pocet

1. Orientace ve schématech 26
2. Druhy a popis elektromotori 14
3. Zakladni vypocty (proud, napéti, odpor a vykon) 22
4. Popis funkce enkodéru 9
5. Pokrodilé vypocty (kapacita, frekvence, impedance) 4
6. Popis a funkce servozesilovace 9
7. Popis zédkladnich elektronickych souéastek 26
8. Komunikaéni shérnice 20

Graf 4: Elektrotechnika

Elektrotechnika

30

25

20
15 .y
H Odpovéd
10
5 I I
. i
1 2 3 4 5 6 7 8

Dal$im okruhovym tématem byla mechanika, kde otdzka znéla:

4. Mechanika - zaSkrtnéte 5 témat, kterda by dle vis mél uchazeé servisniho

oddéleni ovladat.

Jelikoz jde opét jako v ptipadé elektrotechniky o obsahlé téma, bylo i tak vybrano pouze
8 témat, na ktera by mohl piipadny uchaze¢ béhem vykonu své prace narazit.
Vyslednych 5 témat, kterd by méla tvotit finalni podklady pro zpracovani odborného
testu, nebylo vybrano tak jednozna¢né jako v pfedchozim piipadé - tématu
elektrotechniky. Celkem shodné se alespon tazani shodli, ze v okruzich je zbyte¢nym

tématem posledni z nich — a sice tvrdosti oceli.
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Tabulka 5: Mechanika

Odpovéd' Pocet

1. Orientace ve schématech 26
2. Pfevod a pievodovy pomér 24
3. Znalost zavitl a jejich typy 24
4. Typy maziv prevodl 10
5. Moment - jednotka, jeho méfeni 19
6. Kardanova htidel - popis 14
7. Pfenos energie mezi hiideli motoru a prevodem 11
8. Tvrdosti oceli 2

Graf 5: Mechanika
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V potadi patou otazku tvotil okruh pneumatiky. Otazka tedy méla trochu odlisSné znéni:

5. Pneumatika - zaSkrtnéte 3 témata, kterd by dle vis mél uchaze¢ servisniho

oddéleni ovladat.

Znalost tohoto okruhu je K praci vyzadovana spiSe okrajové a ani jeho rozsah
Vv obecnych podminkach nepatii k t€ém rozsahlejSim. Z téchto diivodi byl nasledujici
rozsah moznosti upraven na pouhych Sest, logicky pak doslo ke sniZeni po¢tu moznosti.
Jak je z nasledujicich vysledkd patrné, respondenti s rozhodovanim v tomto piipadé

neméli problém, v oblasti pneumatiky maji patrné celkem jasno.
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Tabulka 6: Pneumatika

Odpovéd' Pocet

1. Orientace ve schématech 26
2. Tlak - jednotky a jeho méreni 26
3. Popis funkce zakladnich komponent 15
4. Popis pneumatického motoru 2
5. Davody filtrace a pfimazavani

6. Popis funkce selenoidu 5

Graf 6: Pneumatika
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Posledni zéavérecnou Sestou otazku predstavovalo téma programovani. Jeji presna

formulace:

6. Programovani - zaskrtnéte 5 témat, které by dle vis mél uchazeé servisniho

oddéleni ovladat.

budouci uchaze¢ o praci disponovat. Na rozdil od pfedchozich okruhi, které se daji
»doucCit”, se jedna o pfipad, kde je zapotiebi mit vrozené logické mysleni a talent.
Zvolené moznosti byly v tomto ptipadé nejvice vyvazené, ptesto nebylo problémem

zéakladnich pét vyselektovat.
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Tabulka 7: Programovani

Odpovéd' Pocet

1. Znalost binarni soustavy 20
2. Popis kartézského souradného systému 24
3. PLC programovani - zaklady 22
4. Programovaci jazyk HTML 17
5. PLC programovani - pokrocilé 11
6. Programovaci jazyk Pascal 7
7. Moznosti prenosu dat (primyslové prostredi) 18
8. Programovaci jazyk C+ 11

Graf 7: Programovani
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11.4 DISKUZE

Dle vysledkt v piedchozi kapitole miizeme konstatovat, Ze se naplnila o¢ekavani, kdyz
vétSina respondentll uvedla, Ze soucasny systém vybéru zaméstnancii do servisniho
oddéleni je nevyhovujici. Zaroven doSlo za pomoci dopliiujicich otdzek k sestaveni
kompletni struktury odborného testu. Do jaké miry test ptispéje k efektivnosti, mize

konstatovat pouze Cas.
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Jelikoz vystupem této prace ma byt zefektivnéni ziskdvani a vybéru zaméstnanct, je
zapotiebi se zamyslet i nad druhou ¢asti a sice samotnym ziskdvanim, kde mizeme téz

nalézt jisté rezervy.

Jak jiz bylo zminéno, v procesu ziskavani zaméstnanct je vyuzivano tii zakladnich
metod a sice: persondlni agentury, doporuceni stavajicimi zaméstnanci a ptipad, kdy se
uchazeci hlasi sami. I kdyz sice doposud o pocet uchazeci do bézného pracovniho
poméru nebyla nouze, dochazi ve spolecnosti k ur¢itému problému. Jednd se o letni
obdobi, konkrétné¢ meésice Cervenec a srpen, kdy enormné narlistd poptavka po
servisnich sluzbach z diivodu letnich odstavek provozl zdkaznikd. V téchto dnech jsou
technici siln¢ Casové vytizeni, dochazi k vysokému nérGstu piescasovych hodin. Dle
mého nazoru je velikd Skoda, Ze nedochédzi k osloveni stfednich a vysokych Skol
technického zaméfeni k nabidce jejich studentdi. Studenti by mohli formou brigadni
nabidky prace vychylku poptavky pokryt, nebot se neptedpokladd, Zze by o tento
kratkodoby druh préace byl zajem z jinych zdroju. Navic by si praci ve spole¢nosti mohli
spInit podminku povinné praxe ¢i staze. Pokud by se studenti mimotfadné osvédcili,
spolecnost by byla z jejich odvedené prace spokojena nad ramec ocekavani, je zde 1 do

budoucna moznost, ze by po dostudovani mohli dostat nabidku prace.

Névrh tohoto feSeni byl jiZ pfedloZen vedeni spole¢nosti s pozitivni odezvou, ktera vSak
méla jednu vyhradu. Studentim bude v servisnim oddé€leni svéfovana nenaroc¢na prace,
zaméfena pouze na preventivni Udrzbu pod nepfetrzitym dohledem stavajicich
zaméstnancu. Jelikoz jde o manuélni praci, po konzultaci s vedenim se doslo k ndzoru,
ze primarn¢ budou osloveny studenti stfednich Skol technickych obort, jelikoz by o
manualni préaci ze strany studentit vysokych Skol nemusel byt zdjem. Pokud se projekt
osvedci, dojde patrné ke druhé fazi - k osloveni studentti vysokych $kol, kterym bude

nabidnuta stdz v aplikaénim oddé€leni, to ale neni pfedmétem této prace.

Stiedni Skoly technického sméru budou v nejbliz§i dobé o rozhodnuti vedeni nabidky
prace osloveny, vybrany byly s ohledem na geografické rozlozeni a jejich prestiz je

nasledujici:
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e Stiedni primyslova skola elektrotechnickd, Praha 2, Je¢na 30
cilovy obor: Elektrotechnika

e Stiedni primyslové $kola elektrotechnicka, Praha 10, V Uzlabing 320
cilovy obor: Elektrotechnika

e Vyssi odborna skola, Stiedni primyslova skola a Jazykova skola s pravem
statni jazykové zkousky, Kutna Hora, Masarykova 197

cilovy obor: Automatiza¢ni technika
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ZAVER

Teoreticka cast prace se snazila podrobné pfiblizit nabor a ziskdvani zaméstnanct,
pficemz se pokusila zminit postupy, které voli rizné spoleénosti s cilem, aby byl tento
proces co nejefektivnéjsi. Ziskdvanim zaméstnancu se tedy rozumi Cinnost, jez se snazi
garantovat, aby volna pracovni mista ptilakala co nejvétsi pocet vhodnych zaméstnancu

s ohledem na néaklady a na termin.

Ziskavani zaméstnancii se bézné¢ déje z internich nebo externich zdroji. Kazdy tento
ptistup ma své vyhody i nevyhody. Pro interni zdroje hovoii adaptovanost pracovnika,
kratka doba vybéru a uspofeni nakladl na proces ziskavani. K nevyhodam se tadi nizsi
pocet uchazecl, riziko takzvané profesni slepoty a vyssi nédklady na proskoleni
zameéstnance, pokud se jednd o specifickou kvalifikovanou pozici. Pro externi zdroje

pak v podstaté plati s ohledem na vyhody a nevyhody ptesny opak.

K metodam, jeZ se uplatiiuji pii ziskdvani pracovniki, patii ty, kdy se uchazeci hlasi
sami, doporuceni stavajictho zaméstnance, vyvésky, spoluprace organizace se
vzdélavacimi institucemi, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informaéniho systému,
spolupréce s riznymi sdruzenimi odborniki, spoluprace s Gfady prace, vyuzivani sluzeb
komer¢nich zprostfedkovatelli, inzerce ve sdélovacich prostfedcich a vyuZivani
pocitaCovych siti. Je pochopitelné, Ze tyto metody se od sebe nékdy i znacné lisi,
pricemz kazda ma své vyhody 1 zapory. Nékteré je mozné povazovat za aktivnési, jiné
za pasivngjsi. Organizace si je voli podle toho, jestli se orientuji na vnitini nebo vné&jsi
zdroje, vyber odpovida i stupni kvalifikovanosti hledaného pracovnika. Svoji llohu ma i

Castost vyskytu podobného pracovnika na trhu préce.

V ramci zefektivnéni dosavadni personalni prace se zkoumalo, zda bude efektivni
vytvotfeni odborného testu pro nové uchazece na servisni pozici, dale pak jeho obsahova
doporucena struktura. JelikoZ vyzkumem bylo potvrzeno, Ze vétSina dosavadnich
zaméstnancu test povazuje za efektivni, doslo k jeho vytvofeni jako soucast této prace.
Samostatné otazky byly tvofeny s ohledem na konkrétni modelové ptipady z praxe,
s minimem ¢isté teoretickych bodu. Jak jiz skladba naznacuje, cilem neni najit clovéka
teoretika, ale Cloveka praktika s citem pro feSeni skutecnych problému. Cely test tvoii

ptilohu A.
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Priloha A - Dotaznik

Priizkumny dotaznik - vytvoreni odborného testu

1. Myslite si, Ze soucasna situace provérovani odbornych znalosti uchaze¢i béhem pohovori
je dostacujici? (Probiha nestrukturovanou formou, otazky jsou tvofeny v prabéhu pohovoru)

I:l ANO I:l SPISE ANO
|:| NE |:| SPISE NE

2. Povaiujete za vice efektivni feSeni provéfovat odborné znalosti uchazeéd zavedenim
odborného testu, ktery by sjednotil poZzadavky?

|:| ANO I:l SPISE ANO
|:| NE |:| SPISE NE

3. Elektrotechnika - zaskrtnéte 5 témat

|:| Orientace ve schématech I:l Druhy a popis elektromotor(

|:| Zéakladni vypocty (proud, napéti, odpor a vykon) I:l Popis funkce enkodéru

Pokrocilé vypocty (kapacita, frekvence,
impedance) Popis a funkce servozesilovace

|:| Popis zédkladnich elektronickych soucastek Komunikacni sbérnice

4. Mechanika - zaskrtnéte 5 témat

|:] Orientace ve schématech Pfevod a prevodovy pomér

|:| Znalost zavitu a jejich typy Typy maziv pfevodu

|:| Moment - jednotka, jeho méfeni D Kardanova hfidel - popis

|:] Pfenos energie mezi hfideli motoru a prevodem Tvrdosti oceli

5. Pneumatika - zaskrtnéte 3 témata

|:| Orientace ve schématech I:l Tlak - jednotky a jeho méreni
|:| Popis funkce zékladnich komponent D Popis pneumatického motoru

|:| Davody filtrace a pfimazavani Popis funkce selenoidu




6. Programovani - - zaskrtnéte 5 témat

I:l Znalost bindrni soustavy
I:l PLC programovani - zaklady
|:| PLC programovani - pokrocilé

I:l MoZnosti pfenosu dat (primyslové prostredi)

OO OO

Popis kartézského souradného systému

Programovaci jazyk HTML

Programovaci jazyk Pascal

Programovaci jazyk C+




Piiloha B — Odborny test

Test odbornych znalosti - servisni technik

Cas na vypracovani testu 30min

Iméno a prijmeni: |D-atum:

Vyhodnoceni

1. Popiste nazvy nize uvedenych schemat.

2. Vyimenujte ales pofi 4 druhy primyslovych komunikaénich sb&rnici.

3. lakou pojistku je potFeba pro ochranu el. vedeni, ve kterém pii napéti 220V je paralelné
zapojenych 8 #d rovek 60W 230V,

4, Popiste zdkladni funkci potenciometru, nakreslete jeho schématickou zna éku.

5. Niie na obrazku vidime motor vsazeny do prevodovky.
lak se nazyva Zluté vyznat eny clanek, umistény na hifideli motoru?




6. laké typy a velikosti zavitd se b&iné v priomyslu vyuiivaji?

7. Popiste zakladni funkci kardanoveé hridele.

8. V jakych jednotkach je udavdan moment? Jakym ndstrojem se nejéastéji meén ?

9. Popisite nazvy nize uvedenych schéemat.

<t O 1>

10. Jaké znate jednotky Haku? lakym pristrojem se nejéastéji méfi?

11. Popisté zakladni funkci selenoidu.




|12. Jakym terminem oz nacujeme podfizeného ucastnika na komunikacni sbérnici?

13. Nacrinéte kartézskou soustavu souradnic, pridejte struény popis.

14. Nakreslete PLC schéma prog ramu, ktery zaru€i ovladani svétla ze dvou mist.

|15. lakym zplsobem se v HTML kddu zapisuje odkaz na jinou stranku?

16. Spousténi programu probihd bindrné viz screen nife. Vypisté které vstupy (UIS-U116)
musi byt sepnuty, aby se spustil program cislo 19.

" ETATUS 718
urr Tl EEl icne 1
uI( B] o [Enablae 1
uI|[ 9] [RER1/PHEL/STYLEL])
Ul 10 [RER2 FPHSE/STYLER]
U 11) [RERI/PREN S/ STYLED]
UI[ 1) [RERA /PHE4/ETYLEA]
UI[ 13) [RERS/FHSS/STYLES]
uI[ 14} [RSRG/FHSE/STYLEG]
urr 1s) [RERTPNST S STYLET)
urr 1&) [RERDSPHER STYLER]
ULl 17) [FHE stroba 1




BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Michael Kloz

Obor: Manazerska studia

Forma studia: kombinovana

Nazev prace: Nabor a ziskavani zaméstnancu ve spolec¢nosti Fanuc
Rok: 2017

Pocet stran textu bez priloh: 44

Celkovy pocet stran priloh: 5

Pocet tituli ¢eskych pouzitych zdroji: 12

Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroji: 0

Pocet internetovych zdroji: 5

Vedouci prace: PhDr. lva Borska, CSc.



