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Uvod

Tato bakalarska prace na téma Rozdily ve strategii primého systematického
vyhledavani (executive search) pfi obsazovani vybranych manazZerskych pozic se
zabyva metodou Executive search pfi vyhledavani novych zaméstnancu. Tuto
metodu aplikuji personalni spole¢nosti, kterym klient zada hledanou pozici a ES
spole¢nost poté daného clovéka vyhleda pomoci pfimého systematického
vyhledavani. Tato prace popisuje metodu jako takovou a dale se zaméfuje na
proces, ktery pouziva jedna z prednich Ceskych Executive search spolecCnosti.
Konkrétné pak bude sledovat, jaké jsou rozdily pfi obsazovani pozice HR
manazera, manazera kvality, manazera vyroby a manazera pro bezpecnost prace
a zivotni prostfedi. Na zakladé nasbiranych dat a informaci bude dale uvedena

kratka analyza pracovniho trhu CR vy$e popsanych pozic.

Tato prace je rozdélena na Cast teoretickou a na ¢ast praktickou. V teoretické Casti
budou popsany tfi metody vyhledavani zaméstnanci ve firmach, zejména
v automotive spole¢nostech. Jedna se o metodu interni, externi a metodu pomoci
specialnich agentur, jako je pravé i Executive search spolecnost. Dale bude
popsana metoda pfimého systematického vyhledavani jako takova. Proces, ktery
obecné vyuziva vétSina ES firem dle odborné literatury. V této cCasti bude také
zminén eticky kodex. Je dulezité jej nastinit z hlediska problematiky pfi

vyhledavani a ziskavani informaci pomoci této metody.

Prakticka ¢ast bude popisovat proces krok po kroku, ktery provadi konzultant pfi
obsazovani zadané pozice. V praci budou predstaveny vesSkeré nastroje, které
jsou pfi tomto procesu pouzivany. Druha ¢ast praktické Casti bude zaméfena na
vybrané manazerské pozice. U charakteristik pozic bude nastinéna napli prace
a také pozadavky, které by mél kandidat splfiovat. Poté vyzkum poukaze na

rozdily pfi obsazeni jednotlivych pozic a uvedené rozdily budou oduvodnény.



1 Metody ziskavani zaméstnancu v automobilovém prumyslu

Tato kapitola pojednava o souc¢asnych metodach, které vyuzivaji firmy k ziskavani
zaméstnancul. Nejdfive popisuje tfi mozné cesty, které mize jakakoliv firma volit.
Jednd se o metodu interni, externi a vyhledavani zaméstnancli pomoci

specializovanych personalnich agentur.

Ziskavani novych zaméstnancl je ve vétSiné velkych firem hlavnim ukolem
personalisty ¢i HR manazera v pfipadé manazerskych pozic. Tato situace muze
nastat u vzniku zcela nového podniku, jako nahrada za odchazejici zaméstnance,
pfi restrukturalizaci i pfi expandovani firmy. Pfi vybéru zaméstnance jsou dilezité
kroky, které predchazeji finalnimu vybéru. Pro personalistu je vyznamné
prfedevSim pfedem dobfe identifikovat pracovni pozici a jasné si urcit, jaké
schopnosti a dovednosti musi uchaze¢ nebo kandidat mit. Dale si musi urcit, jakou
metodu pfi vybéru pouzije. Obecné jsou metody ftfi. Interni, externi a pomoci
specializovanych agentur, jako napfiklad agentura aplikujici Executive Search, na
ktery se ve své praci zaméfuji. ,Metod ziskavani pracovnikl je cela fada
a organizace se obvykle neomezuji jen na nékterou z nich, ale pouzivaji vice
moznosti. Zakladnim pfedpokladem ziskani pracovnikl je to, Ze je tfeba vhodnym
lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist v organizace a zlakat je

k tomu, aby se o tato mista uchazeli“ (Pechova, 2013, str. 30).

1.1 Interni metoda ziskavani zaméstnancu

Touto metodou se ziskavaji zaméstnanci pfimo uvniti vlastni firmy. Existuji tfi
formy, jak se souCasny zaméstnanec muze ve firmé profilovat. Jedna se
o vertikalni posun nahoru, kdy je zaméstnanec povySen. Dale pak horizontalni
posun, coZ je pfesunuti zaméstnance na jiné pracovni misto. A tfeti je vertikalni

posun doll, kdy se zaméstnanec dostava na nizsi pozici (Mértlova, 2014).

Odborné zdroje €asto uvadi tuto metodu jako nejvhodnéjsi, jelikozZ ma mnoho
plusu. Mezi né patfi nizSi naklady na vybér zaméstnancu i kratSi doba potfebna na
zauCeni zaméstnance. Zameéstnanec také zna podnik i své spolupracovniky
a je si védom svych vlastnich schopnosti. Zaméstnanci se také otevira moznost
dalSiho povyseni, ¢imz vznika uz8i vztah s podnikem a dochazi tak ke zlepSeni
podnikového prostfedi. Nevyhodou muze byt omezeny polet zaméstnancli na

vybér, timto mize nastat i urcita rivalita na pracovisti. DalSi nevyhodou mize byt



absence novych napadu ¢i inovaci, které by jinak zvenku mohly pfijit. Jsou zde

také vétsi naklady na vzdélavani a dodate¢né Skoleni (Pechova, 2013).

Napfriklad Bentley Motors Ltd. pro tuto metodu vyuziva zaméstnaneckého portalu
a specialnino newsletteru s aktualné hledanymi pozicemi, ktery v pravidelnych
intervalech pfichazi na pracovni e-maily zaméstnanci. Pokud je tato metoda
neuspésna, pozice je zvefejnéna na webovych strankach pfistupnych Siroké
vefejnosti. Skoda Auto a.s sva volna pracovni mista rovnéz nabizi na

zaméstnaneckém portalu.

Zpravidla vétSi automobilové firmy tuto metodu vyuzivaji prvotné, jelikoz maji
laicky feCeno ,z ¢eho vybirat”. Pokud zvoli hned na zaCatku jinou metodu nez
interni, je to zejména z duvodu potieby Uplné nového Clovéka s inovativnim
pohledem na véc Ci je to zapfiCinéno nedostatkem zaméstnancu s pozadovanymi
dovednostmi a schopnostmi na hledanou pracovni pozici. MenSi firmy tuto metodu

nemusi pouzit viibec a nabor zaméstnancu fesi externi cestou.

1.2 Externi metoda ziskavani zaméstnancu

Smyslem této metody je ziskavat zaméstnance externé, tedy mimo danou firmu.
Mista jsou nabizena volné& na trhu prace. Castou a nejjednodussi variantou je
volna pracovni mista uvefejnit pfimo na své webové strance. Dale muize firma
dané misto zadat na ufad prace, pouzit placenou i neplacenou inzerci na
pracovnich portalech, absolventské pozice inzerovat na vysokych Skolach, stejné
tak i studentska praktikantska mista. Oblibenym nastrojem automobilovych firem

je inzerce na pracovni socialni siti Linkedin.

Tato metoda je nakladnéjSi nez interni, ale podnik ma na vybér z vétSiho poctu
uchazec€l. PFichozi zaméstnanec z prostfedi mimo firmu je také rychleji uznavan
spolupracovniky a ma tendence mit i vétSi autoritu. Dale také pfinasi do firmy
noveé napady a impulsy. Nevyhodami jsou jiz zminéné vysSi naklady, ale take
neznalost pracovnich procesu &i znalost jinak nastavenych procesl, zejména
pokud se jedna o automobilovy primysl. Dale je zde nebezpeci, které vznika se
zkuSebni dobou, po které mize zaméstnanec odejit a cely naborovy proces tak
musi zacit od zaCatku. Novy zaméstnanec ma také vétsi tendence k tomu, byt ve

stresu z pfechodu na nové pracovisté (Pechova, 2013).



1.3 Specializované agentury

Specializované agentury jsou zprostfedkovateli mezi firmou a uchazeCem. Tyto
agentury jsou placeny ze strany zadavatele prace, tedy firmou, ktera ma volné
pracovni misto. Jedna se o spolupraci tfi hlavnich stran. Konzultanta, klienta
a kandidata. Konzultanti maji na starost vyhledavani kandidatd, prvotni pohovory,
testy, vyhodnoceni kandidata a zpracovani veskerych podkladl pro klienta. Klient
je firma, ktera poptava nového zaméstnance na nové vytvofené nebo stavajici
pracovni misto. Jedna se bud pfimo o feditele spole¢nosti anebo o HR manazera.
Kandidat je uchaze€ o nabizené pracovni misto, mize byt zaméstnany, ale
i nezaméstnany. Je Casto oslovovan konzultantem, muze se ale na personalni

agenturu obratit sam. (Koubek, 2007)

Agentury Ize rozlisit podle urovné nabizeného pracovniho mista. NizZSi pozice, a to
zejména pozice s manualni kvalifikaci, zajiStuji takzvané zprostfedkovatelny
prace. Jedna se o ufady prace nebo o agentury prace. Pro pozice nizSiho
a stfedniho managementu existuji agentury na vyhledavani zaméstnancu, které
funguji na principu databazi, ve kterych se shromazduji kandidati. Ti jsou pak
predavani klientim. DalSim typem téchto agentur jsou headhuntingové
spolecCnosti, o kterych pojednava tato bakalarska prace. Zaméstnavatelé Casto
pouzivaji headhuntingové firmy, kdyz je poptavana pozice dulezita, seniorni

a platové ohodnoceni prémiové. (Dvorfakova, 2012)

Firmy v automobilovém primyslu  vyuzivaji  specializovanych  agentur
a personalnich spole¢nosti ve vysoké mife. Davodem je, ze firmy potiebu;ji
manazery a odborniky s vysokou kvalifikaci. Tito zaméstnanci se v8ak nevyskytuji
volné na pracovnim trhu. Ztoho vyplyva, Zze musi byt ziskani z jinych

automobilovych nebo obdobné zamérenych firem.
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2 Executive Search- metoda vyhledavani

ZavéreCna prace se zabyva metodou pfimého systematického vyhledavani
zameéstnancl, dale Executive Search. Tato kapitola uvede do problematiky
a popiSe zakladni metody a postupy, které obecné popisuje literatura a nasledujici
kapitola se zaméfi na podrobny postup a metody konkrétni Ceské ES firmy. Pfimé
systematické vyhledavani se také Casto potyka s jistou mirou etiCnosti, i proto se

kapitola zaméfi na eticky kodex.

Popisovana metoda je u automobilovych firem stale popularngjsi, prfedevsim
zduvodu narustajici naroCnosti na technicky vzdélané lidi, jak v top
managementu, tak v managementu stfednim. "Historicky zde nikdy nebyla takova
potfeba lidi se vzdélanim v oblasti automobilového pramyslu. Dfive vyrobni podnik

tfeba vyrabél konfekéni latky, ale dnes vyrabi autopotahy" (Soukup, 2014).

Executive search funguje na principu pfimého vyhledavani a oslovovani
potencialnich kandidatu pfimo ve spole¢nostech, které jsou podobné typové Ci
produktové klientské firmé, ktera daného Clovéka hleda. Literatura udava, ze se

jedna o poskytovani sluzeb na nejvyssi urovni v tomto druhu podnikani.

2.1 Metody a postupy v Executive Search spole¢nosti

Postup ES firmy se u vétSiny zdroji rozdéluje na pét az sedm krokd. Cely proces
trva 6-12 tydnu (viz obr. 1), zalezi na komplikovanosti projektu. Prvnim krokem je
momentl k pochopeni klientovych pozadavku. ES firma musi identifikovat odborné
dovednosti i osobnostni kvality. Dale nékteré ES procesy udavaji i identifikaci
firemniho prostfedi, pfesné vymezeni produktl, zejména pokud se jedna
o automobilovy a strojirensky primysl. ES firma musi prokazat velkou znalost
samotné pozice i firmy, coz je vyuzito pfi dalSich krocich a u prvnich pohovoru

s potencialnim kandidatem.
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Weeks 1-3
Weeks 2-5
Weeks 6-9

Weeks 9-12

Zdroj: DHR International, Inc.

Obr.1 : Faze Executive search procesu

DalSim krokem je vytvoreni strategie pro hledani. U tohoto bodu zalezi na tom, jak
velka ES firma je a jaké ma pole pusobnosti. Firma zabyvajici se pouze jednim
odvétvim z pravidla pouziva jednu strategii, firma zabyvajici se vice odvétvimi,
bude pro kazdou hledanou pozici vytvaret strategii odliSnou. Co maji ale vSechny
procesy spole¢ného, je identifikovani firem, ve kterych bude potencialni kandidat
hledan. Soucasti tohoto kroku je také vytvoreni target listu“, takzvané cilové
listiny, ktera obsahuje seznam firem nebo i seznam lidi k osloveni. K tomuto kroku
se vyuzivaji interni informacni systémy, ve kterych jsou uloZzeny informace

z predeSlych projekta.

Nékteré zdroje také uvadéji velmi dulezity krok, a to je zaroven identifikovani
firem, ve kterych se kandidati hledat nemidzou nebo nesmi. Dadvodd muze byt
nékolik, ale hlavni pravidlo je neoslovovat potencialni kandidaty ve firmach, které
jsou soucasnymi klienty nebo klienty z poslednich dvou az péti let. Tento vztah je

Casto upravovan smluvné a pfi porudeni nastavaji penézni sankce.

Pokud ma firma jiz dostacujici cilovou listinu, pfechazi k oslovovani. Pokud ne, tak
tomuto kroku predchazi dodate¢né hledani, kdy se konzultant snazi ziskat
kontakty na potencialni kandidaty. ,Top executive search konzultanti pouze oslovi
kandidaty, jejichz kontakt v databazi je ovéfeny a reference kandidata je
spolehliva“ (Yscouts, 2015). Oslovovani probiha ve vétSiné pfipadu telefonicky,
kdy konzultant obeznami oslovovaného s pracovni nabidkou. Pokud ma
oslovovany zajem dozvédét se o dané pozici vice, konzultant domlouva detailnéjsi
pohovor, béhem kterého ohodnoti kandidatovu vhodnost, z hlediska zkuSenosti
i osobnostnich vlastnosti. ,Konzultanti vytvofi detailni a porovnatelny personaini

profil pro kazdého kandidata jako zaklad pro rozhodovani“ (Vesterling,2017).
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Po vybéru kandidatl pfichazi prezentace klientovi. Prezentace jsou prvni styk
klienta s kandidatem, pfitomen je i zastupce ES firmy. Klienti si pak vybiraji
vhodného kandidata. ,V pfipadé uspésného kontraktu si potom executive search
spole¢nost uctuje platbu ve vySi nékolikanasobku platu obsazeného uchazece”
(Hrngifova, 2012).

Timto ale spoluprace nekonci, nasleduje takzvany ,follow up®, ktery trva nékolik
mésicl po uspésSném uzavieni projektu. V této fazi je ES spoleCnost stale
v kontaktu s klientem. Probiha kontrola, zda je klient s dosazenym kandidatem
spokojen a pfipadné feSi nastalé konflikty. ES spoleCnosti také zarucuji

pfeobsazeni, pokud se kandidat v urcitém ¢asovém pasmu neosvedci.

2.2 Eticky kodex

Metodiku executive search néktefi kritici posuzuji jako pfetahovani lidi z firem do
firem. A proto se zde problematika potyka s urCitou etickou otazkou. Z tohoto
divodu mezinarodni organizace Associtaion of Executive Search Consultants
(AESC) vydala eticky kodex, kterym se Clenové musi fidit. Nejen Clenové, ale
obecné veSkeré ES spoleCnosti by se témito kroky mély fidit. Tento kodex
obsahuje 10 bodu, kterymi jsou: Profesionalita, integrita, kompetence, objektivita,

presnost, stiet zajmu, dlvérnost, loajalita, rovné pfilezitosti a vefejny zajem.

Konzultant by mél podle kodexu pracovat takovym zplUsobem, ktery se odrazi
pfiznivé na profesi. Mél by vykonavat obchodni €innost s integritou a vyhnout se
chovani, které by bylo klamné nebo zavadéjici. Dulezitym bodem je duvérnost,
coz znamena, ze by mél konzultant vzdy respektovat davérné informace ze strany

klienta i kandidata.

Na etiku narazi zejména faze vyhledavani nezmapovanych kontaktu. V nékterych
pfipadech nestaci interni databaze ani socialni profesni sit Linkedin a ES
spole¢nost si musi kontakty zjistit sama, zejména pokud je na trhu nova.
Zjistovani jmen se €asto musi provést pomoci faleSnych zaminek. A pravé zde se
narazi na onu etickou otazku. ,Podvod a zosobnéni se bézné pouziva jako nastroj
pro pfidavani jmen do kontaktniho listu, coz generuje voditko, které by nebylo tak
snadno k nalezeni skrz jednoduché vyhledavani na Linkedinu® (Mahillon,2011).
Ackoliv je tento zplsob zjiStovani informaci mnoha spole¢nostmi zakazan, neni

vSak nelegalni. Neékteré firmy jsou velmi dobfe obeznameny s metodami
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headhunterd a v mnoha pfipadech Skoli své zaméstnance, aby neposkytovali

informace.
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3 Postup ES metody ve vybrané firmeé

V této kapitole bude popsan proces, ktery vyuziva jedna z pfednich €eskych ES
spoleCnosti se zaméfenim na automobilovy a strojirensky pramysl| puasobici na
C¢eském trhu od roku 1993. Zminéna firma ma okolo 9 zaméstnanct, z toho jsou 2
managing partnefi, 4 seniorni konzultanti a zbyvajici personal pak zahrnuje junior
konzultanty a administrativu. Managing partnefi obsazuji zejména sloZité
manazerské pozice a také ziskavaji nové klienty. Senior konzultanti obsazuji
pfedevSim manazZerské pozice, o kterych bude pojednano v nasledujicich
kapitolach zavéreCné prace. Junior konzultanti zastituji zejména inzenyrské
pozice. Jednotlivé kroky a postupy jsou platné konkrétné pro vybranou ES firmu,
avSak obecny postup ma vSeobecnou platnost i pro jiné ES agentury. Kazda ES
spolecnost bude pouzivat jiné databazové systémy, jiné metody oslovovani, ale
kone¢ny cil bude vzdy stejny, a to najit toho nejvhodnéjSiho kandidata na

obsazovanou pozici.

3.1 Zadani projektu konzultantovi a zalozeni cilové listiny

VSe zacCina zadanim pozadované pozice klientem managing partnerovi nebo
pfimo seniornimu konzultantovi. Konzultant si v interni databazi ¢i na firemnim
serveru najde staré, obdobné projekty. Interni databaze byla vytvofena a v dnesni
dobé je stale zdokonalovana na zakladé podnétu a dlouholetych zkuSenosti jak

ze strany konzultantd, tak ze strany partneru.

Databaze usnadriuje praci s informacemi a funguje také jako propojeni mezi vdemi
zaméstnanci. Obsahuje informace o klientskych firmach, ale prfedevSim mapuje
firmy ostatni. Databaze cita pfes 1500 firem z oblasti vyroby, rozdélenych na
automobilovy prumysl a klasické strojirenské firmy. Automobilové spole¢nosti jsou
dale déleny podle typu zakaznika na Tier 1 a Tier 2,3 v€etné udaju o konkrétnich
zakaznicich. Dulezitou informaci jsou rovnéz vyrobni technologie, zda se jedna
o pohledové ¢&i ostatni dily (v pfipadé vozidel), pocet zaméstnancu
a samoziejmosti jsou pak geograficka data rozdélena az na uroven okresl. Tyto
informace jsou stézejni vstupni charakteristikou pfi tvorbé cilové listiny a jsou

zaroven hlavnim odliSovacim faktorem headhunterské spole¢nosti od databazové

15



firmy. Dale jsou v databazi vesSkeré informace o pfedchozich i souCasnych
projektech vCetné vSech cilovych listin a v neposledni fadé jsou zde informace

o0 kandidatech.

Informace o kandidatovi zahrnuji zakladni osobni udaje. PfedevSim obsahuji
sdéleni o jeho zkuSenostech na pfedchozich a stavajicich pozicich. Soucasti
informaci jsou jeho preference ohledné budouci kariéry, preference lokality a jiné

zajimave a smérodatné udaje.

Ve starych projektech si konzultant projde pfijata CV a duvérné zpravy, tj. finalni
zpravy vybranych kandidati v konecné fazi projektu. Ty dostane do ruky pouze
vybrany manazer, ktery vede pohovor s kandidatem. Vystupem zpétného hledani
jsou prvni kontakty v pracovnim listu, dokumentu, jenz funguje jako prehledny

seznam potencialnich kandidatl k osloveni.

Po tomto kroku konzultant zaloZi cilovou listinu v databazi. Cilovou listinu
vygeneruje po zadani parametrl jako je region (kraj i okres), odvétvi vyroby,
velikost firmy, seznam firem a jejich zaméstnancl v zadaném hledaném oboru.
Interni databaze je nékolikaletym vysledkem sbirani a zjiStovani informaci

z pfedchozich projekta.

3.2 Vyhodnocovani potencialnich kandidatu

Po vytvorfeni cilové listiny zaCne konzultant prochazet vygenerované kontakty,
analyzovat vhodnost pro hledanou pozici a sou€asné pracuje s Linkedinem, coz je
v tomto oboru stalé popularnéjSi nastroj. Na Linkedinu se v této fazi ovéfuje
spravnost kontaktll a zda dany ¢lovék je stale na pozici, kterou databaze ukazala.
Pokud tomu tak neni, je tfeba doplnit, kdo danou pozici vykonava. Prvni filtrace

kandidatl z cilové listiny se zanese do jiz zminéného pracovniho seSitu.

Po této fazi konzultant prejde v takzvanou priorizaci firem, ve kterych by se
potencialni kandidati mohli nachazet. Priorizace firem je velmi dulezitym prvkem
celého procesu a projevuje se zde erudovanost a zkuSenost konzultanta a jeho
dlouholeta znalost oboru. V ramci automobilovych firem se u manazerskych pozic
pfedevsim jedna o kritérium vyznamnosti firmy (sou€ast mezinarodniho koncernu
— napf. ZF TRW), kritérium firmy s dobfe nastavenymi procesy $§tihlé vyroby (napf.

Faurecia, Knorr Bremse) a podle pozice do tohoto procesu vybéru firem vstupuji
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dalSi parametry — typ vyroby, dobfe fungujici logistika (u manazera logistiky),

moderni a dynamické prostfedi firmy jako celku apod.

Pokud v prioritnich firmach chybi nékteré kontakty, které jsou relevantni
k obsazované pozici, konzultant si nejprve zjisti potfebné informace pfes Linkedin
a v pfipadé, Ze jsou tyto informace nedostacujici, provede ,search” neboli
telefonické hledani. Konzultant zavola do dané firmy a snazi se zjistit kontakt na
hledanou pozici. V nékterych pfipadech se da kontakt zjistit lehce, v nékterych
musi byt konzultant naopak vynalézavy. Popisovana ES firma samoziejmé

dodrzuje zasady etického kodexu, které jsem jiz zminila v teoretické Casti.

V této fazi je tfeba zjistit v prioritnich firmach rovnéz i minulé manazery, ktefi jsou
v souCasné dobe jiz v jiné spoleCnosti, ale pfedpoklada se u nich, ze by se

z duvodu regionalni pfislusnosti mohli chtit vratit do stejné lokality.

3.3 Databazové kontakty, Linkedin search, neprioritni firmy

Po vyCerpani pfedchozich variant hledani zacne konzultant hledat v databazovych
kontaktech podle zadanych kritérii, obdobné jako se filtrovaly v pfechozich krocich
firmy. VSechny vhodné kandidaty zada do pracovniho listu, ten je pak velmi

dulezity pro prehlednost pfi oslovovani.

Nyni pfichazi na Fadu Kklasicky ,Linkedin search®, velmi popularni nastroj
headhunter( i personalistl. Je nutné vSak zdUraznit, Ze Linkedin nepatfi
k zakladnim nastrojum hledani pro zkuseného headhuntera. Slouzi pouze jako

pomocny a dodatkovy nastroj.

Na zavér, zejména pokud predchozi kroky nevydaly mnoho potencialnich jmen pro
osloveni, dochazi k hledani v neprioritnich firmach. Postup filtrovani je stejny jako
u prioritnich firem, zejména se jedna o nezmapované firmy, mensi firmy nebo

firmy s ne tak dobrou reputaci.

3.4 Oslovovani potencialnich kandidatd, pohovory

Oslovovani lidi z pracovniho seSitu probiha z velké Casti telefonicky, pokud ma
konzultant telefonicky udaj. Potencialni kandidat je v telefonatu kratce osloven
konzultantem a je dotazan, zda je vhodné s nim mluvit o nezavazné pracovni
nabidce. Osloveny zpravidla souhlasi nebo pozada o zavolani pozdéji, upfesni si

s konzultantem telefonicky kontakt, pfipadné& rovnou pozada o zaslani struénych
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informaci na e-mail. Pfi dalSim telefonickém jednani musi konzultant ukazat svou
znalost firmy klienta, musi dokazat popsat co nejlépe samotnou pozici a divody,
pro¢ klient pozici hleda. Ze vzajemné diskuse musi konzultant poznat zajem Cci
naopak nezajem kandidata a musi spolecné hledat body motivace, pro¢ by
nabizena pozice mohla byt pro kandidata zajimava. Rozhodné se v této fazi
nezminuje finan¢ni motivace a dalSi benefity. V dnesSni dobé je pro oslovené
kandidaty zasadnim kritériem pro vstup do jednani stabilita firmy, jeji dalSi rozvoj,
vyrabéné produkty, management firmy, informace o funkénosti samotného
oddéleni nebo o jeho organiza¢ni struktufe. Je nutné dokazat poskytnout i udaje

o problémech, s kterymi se firma potyka nebo potykala a jejich feSeni.

Veskeré informace zanasi konzultant do pracovniho seSitu i databaze. Lze tak
historicky dohledat, kolik oslovenych celkem u kazdého projektu bylo, kolik
kandidatl bylo vyhodnoceno jako nevhodnych a dale pak po&et odmitnuti i kolik

bylo konzultantim zaslano Zivotopisu.

Veskeré informace z databaze jsem pouzivala pro splnéni stanoveného cile této

bakalarské prace.

3.5 Kandidati a kone¢na faze projektu

Pokud ma potencialni kandidat zajem, dochazi s konzultantem k osobnimu
jednani. Podkladem pro toto jednani je zaslané CV, které nemusi byt nijak
podrobné, pouze musi obsahovat zakladni profesni milniky kandidata. P¥Fi
osobnim jednani se pak obé strany dikladné informuji o nabidce, firemni kultufe
spoleCnosti, ktera pozici obsazuje a na druhé strané kandidat vypravi o svych
zkusenostech, divodech zmén zaméstnani. Zakladnim vystupem z jednani je
skute€nost, zda kandidat odpovida pozadavkim hledané pozice a zda je hledana
pozice naopak zajimavou pfilezitosti pro kandidata, a to jak zkuSenostmi, tak
i osobnostné. V pfipadé, Ze jsou na obou stranach jednani splnény zminéné
predpoklady, konzultant dostava souhlas s pfipravou materiald (pozn. duvérné
zpravy) pro klienta. VSe se odehrava na zcela divérné bazi, jedna se vzdy
konkrétné o danou pozici. Konzultant nejen posuzuje, zda je kandidat vhodny, ale
je vroli kvalifikovaného personalniho poradce, ktery fesi dalSi potencialni

moznosti profesniho rozvoje kandidata. Informuje ho o aktualnich tendencich na
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trhu a problémech vdaném oboru. Jen tak si totiz dokaze ziskat duvéru

zkuSeného manazera.

Napsané duvérné zpravy konzultant posila klientovi. Ten je jednotlivé ohodnoti,
probere s konzultantem a navrhne terminy prezentaci. Na prezentaci je pfitomny
odpovédny manazer, HR manazer, konzultant a kandidat. Klient kratce pfedstavi
firmu, uvede dlvody hledani nabizené pozice, danou pozici popiSe a nasledné
pozada kandidata o predstaveni. Konzultant celé jednani sleduje, zapisuje si
sporné body anebo v pfipadé nepochopeni situace vstupuje do jednani. Po
skon&eni jednani zustava pouze klient s konzultantem a okamzité kandidata
hodnoti. Po prezentaci jsou uspésni kandidati pozvani na druhé kolo pohovoru,
které probiha pokazdé jinak. Muze se jednat napfiklad o prohlidku zavodu Ci
setkani s dalsim manazerem. Konzultant neni u druhého kola pfitomen, ale je

o vSem informovan a je i prostfednikem obou stran.

Po uspésné uzavieném projektu je udrzovan dlouhodoby vztah jak s klientem, tak
s obsazenym kandidatem. Jedna se o ,follow up®, kdy se konzultant v prvnich
mésicich zajima o spokojenost z obou stran a v pfipadé komplikaci je fesi. Pokud
obsazeny kandidat ve zkuSebni dobé firmu opusti, musi konzultant zahajit nové

hledani.
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4 Srovnavaci kritéria a rozdily pfi obsazovani vybranych
manazerskych pozic

Tato kapitola uz se pfimo zabyva konkrétnimi manazerskymi pozicemi. Pro svou
zavérecnou praci jsem zvolila HR manazera, manazera kvality, manazZera vyroby
a manazera pro Zzivotni prostfedi a bezpelnost prace (HSE). Pro spravné
vysvétleni rozdill pfi obsazovani je nutné porozumét také naplni prace
a pozadavkim na danou pozici. Pravé tyto dva faktory také ur€uji rozdilné pfistupy
k obsazovani pozic. V prvni Casti kapitoly se zaméfim na kritéria, ktera zobrazi
viditelné rozdily v obsazovani vybranych manazerskych pozic. Kritéria jsem
stanovila nasledujici: poCet firem v cilové listing, lokalita, poCet prioritnich firem,
pocCet osloveni, poCet odmitnuti ze strany oslovenych, pocet pfijatych CV, pocet

davérnych zprav a délka trvani projektu.

4.1 Srovnavaci kritéria

Tato kritéria a faze projektu, ve kterych se pouzivaji, jsou podrobné popsana
v pfedchozi kapitole. Zobrazeni téchto informaci v interni databazi obsahuje

priloha €. 2.

Tab. 1 Statistika srovnavacich kritérii

Firmy Prioritni Davérné | Délka trvani
v CL Lokalita firmy Osloveni | Odmitnuti | CV | zpravy projektu
Prilehlé dva kraje+
HR vybrané firmy ve zbytku
manazer 130 | €R 57 125 67 | 18 8 | 5,5 mésice
Manazer
kvality 78 | Kraj a nejblizsi okresy 35 63 48 7 3 | 4 mésice
Manazer 3 prilehlé kraje+ vybrané
vyroby 105 | firmy ve zbytku CR 53 97 61 | 13 8 | 6 mésicl
HSE
manazer 63 | celd CR 31 22 6 3 | 3,5 mésice

Zdroj: Vlastni tvorba

Hodnoty této tabulky jsou primérné, vypocitany ze vzorku 10 poslednich projektd
za rok 2016. Vyjimku tvofi HSE manazer, u néhoz jsem pouzila vzorek poslednich
5 pozic, jelikoz tento projekt nema tak €astou frekvenci, jako je tomu u zbyvajicich
popisovanych projektd. Pro¢ dochazi k ttmto hodnotam a pro¢ jsou rozdilné, je

nasledné popsano.
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4.2 HR manazer

Naplni prace HR manazera je nastavovani HR procesu v celé spolenosti, vedeni
HR specialistll a celého personalniho oddéleni, které je zpravidla o velikosti do 10-
15 lidi. HR manazZer planuje rozvoj pracovnich sil napfi¢ firmou, pfipravuje
a realizuje vybérova fizeni. Je odpovédny za rozvoj zaméstnancul a za personalni
procesy v zavodé. Tvofi koncepce ve vzdélavani a aktivné tvofi personalni politiku
firmy. DalSi Cinnosti je optimalizace personalniho rozvoje a odpovédnost za
Skoleni a vzdélavaci programy pro zameéstnance. Reportuje fediteli spoleCnosti
a UcCastni se strategického rozhodovani managementu. VySe vyjmenované ukoly
se opakovaly nejCastéji pfi prochazeni specifikaci pozic. Celkem pracuji se
vzorkem poslednich 10 projektd za rok 2016. Sledované projekty se tykaji

automotive dodavateld, takzvany Tier 1, tedy pfimych dodavatelt do automobilek.

Pozadavky na HR manazera jsou minimalné 3 roky praxe na podobné pozici
v moderni vyrobni spole€nosti, pfednostné vSak v automotive. Dale komunikativni
znalost anglického jazyka, v pfipadé némeckého managementu také znalost
némeckého jazyka v€etné vysokoSkolského vzdélani jakéhokoliv typu. HR
manazer musi byt vyzrala manazerska osobnost, musi mit vynikajici komunikacéni

schopnosti a silné ekonomické a vyrobné orientované mysleni.

Rozdily pfi vybéru vhodného kandidata vychazeji ve velké diferenci nastaveni této
pozice v jednotlivych spoleénostech, coz se na prvni pohled ¢asto nezda. Zadani
od klienta ve sledovanych projektech znélo tak, Ze se hleda vyzraly komplexni
samostatny a strategicky myslici HR manazer. Jak vyplyva ze
sledovanych projektt a z hodnoceni oslovenych kandidatu, je tato pozice ve vSech
firmach Casto obsazena. Nicméné se jedna jen o takzvané vykonného
administratora a ,operativce®, tedy Clovéka, ktery udrzuje jiz zavedené procesy.
ZastfeSuje mzdy, vypliuje tabulky, upravuje bonusové systémy a osobnostné

a ani zkuSenostmi neodpovida zadanym kritériim.
U této pozice je Casto pozadované vysokoSkolské vzdélani dalezitym kritériem,
pricemz tolik nezalezi na typu vzdélani. Néktefi kandidati ¢asto studovali obory,

které s vykonem HR pozice nijak nesouvisi. Pro feditele zavodu jsou vSak

dllezitou indicii rozvoj osobnosti a systematicky zplsob mysleni.
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V profilu pozice sledovaného vzorku projektd nestoji nikdy pozadavek na
zkusenosti z ,greenfield“ (zcela nova vystavba zavodu) projektd nebo z projektu
podobného typu. Tato zkuSenost je vSak velmi vitana a nékdy i zasadnim
zpusobem ovliviuje vybér kandidata. Jedna se o to, ze HR manazer, ktery zaCina
v nové firmé, buduje koncepci celého HR oddéleni a vSech jeho procesu. Je tedy

zarukou komplexnosti a dostateCného strategického mysileni.

Ve sledovaném vzorku se rovnéz vyskytl problém v hodnoceni potencialnich HR
kandidatl z hlediska jejich osobnosti a empatického mysleni. Jedna se o to, Ze
dobry HR manazer vytvari spolu s feditelem zavodu celkovou firemni kulturu
spolecnosti. Pravé tito dva manazefi hraji rozhodujici roli vtom, jak se
zaméstnanci ve firmé budou citit a jak budou loajalni. Nové pfichozi HR manazer,
at’ uz je jakkoli zkuSeny s témi nejlepSimi napady, musi délat zmény velmi opatrné
a nesmi razantné nabourat existujici firemni prostfedi. Zminény manazersky
pristup a popisované vlastnosti jsou u této pozice mnohem zasadnéjSi nez

u ostatnich sledovanych manazerskych pozic.

Kritéria pfi vybéru lokality vychazeji z vySe uvedenych specifik. Cilové firmy jsou
v nékolika pfilehlych krajich a podle vysledku hledani se v nékterych pfipadech
rozSifila i na celou republiku. PocCet oslovenych je vtomto pfipadé jeden
z nejvysSich v ramci sledovanych projektt, a to pravé proto, Ze u HR manazera je
jednim z nejdllezitéjSich kritérii  vhodny osobnostni predpoklad kandidata.
PoZadavek automotive zkuSenosti nehral ve vzorku zasadni roli, ve vice nez péti
projektech byli vybrani kandidati z moderni ne-automotive vyroby. V jednom

pfipadé byl kandidat vybran z oblasti rychloobratkového zbozi.

4.3 Manazer kvality

Naplni prace je tvorba dlouhodobé strategie, co se kvality ty¢e. Ma odpovédnost
za zavadeéni systému a procesu v oblasti kvality, za inovace a jejich nasledné
realizace. Vede oddéleni kvality, stanovuje priority Ukoll, rozdéluje odpovédnost
a zajistuje plnéni kazdodennich ukolu. Vede tym lidi, dle velikosti firmy, v fadu se
jedna o desitky. Na starosti ma pak také zajisténi hladkého prabéhu auditl
a splnéni pozadavku zakaznikd. Tvofi ro€ni plan a rozpoc€et pro oddéleni kvality.
Reportuje fediteli spoleCnosti a ucastni se strategického rozhodovani

managementu. VySe vyjmenované ukoly se opakovaly nej¢astéji, pfi prochazeni
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specifikaci pozic, celkem pracuji se vzorkem poslednich 10 projektt za rok 2016.
Sledované projekty se tykaji automotive dodavatell, takzvany Tier 1, tedy pfimych

dodavatelt do automobilek.

Pozadavky na pozici jsou nasledujici. SS/VS vzdélani technického nebo
ekonomického zaméreni, poZzadavek na vysokoskolské vzdélani prevysSuje. Dale
firmy vyzaduji komunikativni znalost anglického jazyka na velmi dobré urovni,
firmy s némeckym managementem vyzaduji i némecky jazyk. Samoziejmosti je
zkuSenost na manazerské pozici v oddéleni kvality v oblasti automotive. Manazer
kvality také musi mit znalost norem, metod a nastroju jakosti v oblasti
automobilového primyslu. Musi byt spolehlivy, flexibilni, samostatny a musi umét
pracovat v tymu a zaroven ho také vézt. Jednim z nezbytnych pozadavku je, ze by

manazer meél byt vyzrala manazerska osobnost.

Rozdily pfi vybéru vhodného kandidata vychazeji z individualnich a specifickych
charakteristik kazdé firmy, to znamena rozdily v nastaveni procesU, ve firemni
kultufe a rozdily ve struktufe spolecnosti v ramci daného koncernu (ZF TRW,
Faurecia). Profil pozice vzdy vyzaduje SS/VS vzdélani, avsak ve finale kritérium

nehraje zasadni roli, jelikoZ pfevazuji zkuSenosti daného kandidata.

Co je naopak zasadni, je dlouholetd zkuSenost v komunikaci s cilovym
zakaznikem tedy OEM. Neznalost této komunikace a neznalost rozdilu

jednotlivych zahrani€nich klientd je zasadni pifekazkou pro kandidata i pro firmu.

Vroce 2016, kdy byly automobilové vyrobni spoleCnosti zaplaveny novymi
projekty, je rovnéz dualezitym kritériem pro klienta zkuSenost kandidata se
zavadénim novych procesl v jeho minulé kariéfe (napfiklad zkusenost ,greenfield*

nebo ,brownfield®). K této skute¢nosti doslo pfi obsazovani ve firmé Bosal a Lear.

Z daného vzorku analyzovanych projektl vyplyva, ze cilova listina na pfimé
osloveni v sobé zahrnuje firmy, které se nachazi v daném kraiji, kde klient pusobi,
pfipadné v nejblizSich okresech dalSich kraju. Divodem je fakt, Ze pozice
manazera kvality je zastoupena ve v8ech automotive firmach Tier 1 a naroky na
tuto pozici jsou v celé jeji komplexnosti ve sledovaném vzorku projekttd podobné.
V dusledku toho je rychlost obsazeni pozice, respektive prezentovani prvnich
vhodnych kandidatu rychlej$i v porovnani s ostatnimi sledovanymi manazerskymi

pozicemi.
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Na druhou stranu je mnozstvi odmitnuti u této pozice ve fazi oslovovani vyssi nez
u ostatnich sledovanych pozic. Duvodem je srovnatelny pocet novych projektd, na
nichZ manazefi v souCasném zaméstnani pracuji a jejich relativni spokojenost
v zaméstnani. Dulezitym faktem je také vyzralost téchto manazer( a zda v ramci
jejich dalSiho kariérniho postupu pro né neni motivaci zména na stejnou pozici, ale
spi§ pfesun na pozici vy$Si (plant manaZer nebo regionalni manazZer kvality).
U této pozice je potieba vice nez u jinych analyzovat celkovou uroven obou firem
(firma klienta a firma, kde osloveny pracuje) z hlediska procesu, zpusobu Fizeni,

autonomie, koncernového fizeni, pozice na trhu, produktové skupiny.

4.4 Manazer vyroby

Naplni prace manazera vyroby je odpovédnost za strategické a operativni feSeni
vyroby v souladu s cili spole¢nosti. Odpovida za chod celého oddéleni vyroby, coz
muiuze byt viadu stovek zaméstnancu, =zalezi na velikosti spoleCnosti.
Spoluzodpovida za plan vyroby v potfebném mnozstvi, kvalité a ve stanoveném
terminu. Ma také na starost planovani a kontrolu rozpoctu oddéleni vyroby. Dohlizi
nad spravnou realizaci vyrobni kvality, vyrobni logistiky a vyrobniho inzenyringu.
Navrhuje a schvaluje vyrobni procesy a vykonové normy. Dohlizi na dodrzovani
standardu kvality a BOZP. Spolupracuje na procesech neustalého zlepSovani,
které vedou k navySeni efektivity, kvality a snizovani nakladd. Kooperuje
s ostatnimi oddélenimi a reportuje fediteli zavodu. Také se ucCastni strategického
rozhodovani managementu. VySe vyjmenované ukoly se opakovaly nejCastéji, pfi
prochazeni specifikaci pozic, celkem pracuji se vzorkem poslednich 10 projektl za
rok 2016. Sledované projekty se tykaji automotive dodavatelu, takzvany Tier 1,

tedy pfimych dodavatell do automobilek.

Pozadavky na pozici jsou SS/VS vzdélani technického zaméfeni. Komunikativni
znalost anglického jazyka, v pfipadé némeckého managementu také znalost
némeckého jazyka. Mezi dalSi pozadavky patfi zkuSsenost na manazerské pozici
v moderni vyrobé v oblasti automotive, znalosti modernich vyrobnich technologii
a procesniho fizeni. Pozaduje se také aktivni pfistup ke svéfené praci, schopnost

velmi dobré tymové spoluprace a dobré komunikativni a manazZerské schopnosti,

AT 4 &4
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Rozdily pfi vybéru vhodného kandidata vychazeji z velikosti samotné vyroby
a Casto i zrozdilné organizacni struktury vyrobni jednotky. Profil pozice se
pfedevSim zamérfuje na zkuSenosti s vedenim urcCitého poctu lidi, coz Casto hraje
i rozhoduijici roli ve vybérovém fizeni. Klient spatfuje velky rozdil v po¢tu vedeni
150-200 a 450-700 lidi. V pfipadé, Zze si klient v nékterych pfipadech
analyzovanych projektd vybral kandidata, ktery kritérium poc¢tu zaméstnancu
nesplfoval, pfevazilo v jeho rozhodnuti pfesvéd€eni o silné osobnosti kandidata.
Specifikum silné osobnosti Casto prevazi i plvodni pozZadavek zkuSenosti

z automotive, coz by u jinych pozic (kvalita) nebylo mozné.

Pfedpokladem samozfejmé musi byt to, Ze kandidat z prostfedi mimo automotive,
pfichazi z moderni vyroby jako takové. Ze sledovaného vzorku tento jev nastal
v péti projektech. Nasledny follow-up projektl, ktery stale probiha, ukazuje, ze se
tito manazefi dokazi velmi rychle adaptovat na automotive prostfedi a Zze jsou na

svych pozicich manazersky velmi uspésni.

Co se tyCe lokality, je cilova skupina firem pro osloveni vétSi nez u pozice
manazera kvality, a to predevSim proto, Ze struktura oddéleni vyroby se
v jednotlivych firmach dosti liSi. LiSi se také velikost firem samotnych. Z tohoto
vyplyva i slozitéjSi hledani tykajici se vhodného kandidata, tedy delSi doba trvani

projektu.

45 HSE manazer

Health, safety and enviroment manazer zabezpecuje a plni podnikové predpisy
tykajici se BOZP a ochrany zivotniho prostfedi v plném rozsahu. Sleduje a ovéfuje
¢innosti dodavateld z pohledu BOZP a Zzivotniho prostfedi. Koordinuje a fidi
¢innosti tykajici se poskytovani prvni pomoci, vySetfovani v pfipadé havarii
a uniku nebezpelnych latek (interni a externi hlaseni o nehodach a havariich).
ZabezpeCuje bezpecCnost prace a zivotni prostfedi, plni predpisy tykajici se
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a plni poZzadavky vyplyvajicich ze zakona
na ochranu Zzivotniho prostfedi. Organizuje a vede $koleni zaméfena na
bezpecfnost prace, ochranu zdravi a ochranu zivotniho prostredi. Zastupuje zavod
v zalezitostech tykajicich se BOZP ve spolupraci s pfislusnymi regionalnimi ufady.
Také odstranuje nasledky nehod spojenych s vyskytem poZaru anebo jinych

mimoradnych udalosti. Vede tym 1-2 lidi a reportuje fediteli zavodu. Vyse
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vyjmenované ukoly se opakovaly nejCastéji pfi prochazeni specifikaci pozic,
celkem pracuji se vzorkem poslednich 5 projektt za rok 2016. Sledované projekty
se tykaji automotive dodavatell, takzvany Tier 1, tedy pfimych dodavatell do

automobilek.

Pozadavky na tuto pozici jsou VS vzdélani se zaméFenim na kvalitu, BOZP nebo
zivotni prostredi je vyhodou a pozadavkem je také praxe v oboru. HSE manazer
musi mit opravnéni vykonavat ¢innost BOZP technika, musi znat normy tykajici se
bezpecCnosti prace a ochrany zZivotniho prostfedi. Dale je nutna znalost legislativy
tykajici se ochrany zivotniho prostfedi a zakladni védomosti o pozarni ochrané

nebo jiné platné statni normy.

Rozdily pfi vybéru této pozice vychazi ze skuteCnosti, Ze se tato pozice ve
spole¢nostech bud vibec nenachazi a tyto sluzby poskytuje externi firma nebo je
zmiflovana pozice vykonavana specialistou, ktery predevSim feSi bezpecCnost
prace a organiza¢né spada pod personalni oddéleni. Pozadavek vysokoskolského
vzdélani dané oblasti je u vSech obsazenych kandidatl ze vzorku sledovanych

projektu dodrzen.

Cela problematika Zivotniho prostiedi je pak rovnéz zadavana externimu
dodavateli.  Vzhledem  krostoucim narokim na  zZivotni  prostfedi
a bezpecnost. V souvislosti s rozsifovanim firem, jejich vyrobnich kapacit
a stavbé novych vyrobnich hal, existuje jasna tendence k vytvoreni této pozice ve

firmach a k jejimu zaclenéni do celkové organizaéni struktury vyrobniho zavodu.

Na zakladé vySe popsaného profilu je zfejmé, Ze se jedna o komplexni pozici,
ktera v sobé zahrnuje pozadavky na znalost bezpecCnosti prace a zaroven i znalost
norem Vv souvislosti s zivotnim prostifedim. Zaroven se hleda takovy manazer,
ktery by mél zkuSenosti se zavadénim tohoto systému ve firmé a s vedenim

minimalné dvou specialistU.
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Cilova skupina firem zahrnuje celou Ceskou republiku véetn& zapadniho
Slovenska. Délka projektu byla ve sledovaném vzorku primérna vzhledem
k ostatnim popisovanym pozicim a to i nehledé na Siroké geografické rozpéti
cilové skupiny. Duvodem je fakt, Ze je jednoducha identifikace potencialniho
kandidata (v mnoha firmach tato pozice neexistuje) a je relativné jednoduché

zhodnotit jeho zkuSenosti a schopnosti.
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5 Charakteristika pracovniho trhu CR vybranych pozic na
zakladé predchoziho vyzkumu

5.1 HR manazer

V soucCasné dobé zavody hledaji zkuSené samostatné strategicky myslici vyzralé
HR manazery. A to pfedevSim vzhledem k silicimu tlaku na trhu, rozvoji novych
projektu firmy a pfichodud novych investoru je nutné, aby méla kazda firma dobfre
vybudovanou svou personalni politiku, firemni kulturu a aby kazdy zaméstnanec
projevoval loajalitu vuci své firmé. Takovych HR manazerl je ale na trhu malo,
protoze doba kolem krize 2008-2009 a po krizova obdobi zpUsobila, Ze ve firmach

byl HR manazer €asto jen operativnim ufednikem, ktery fesSil HR agendu.

5.2 Manazer kvality

Manazer kvality je v kazdém zavodé vzdy zastoupen, ale jejich uroven
a zkusSenosti v komunikaci s cilovymi zakazniky se liSi. VSichni dobfe ovladaji
nastroje kvality a vSichni fidi oddéleni v obdobné struktufe (zakaznik-dodavatel-
vyroba). Manazer kvality patfi do vzorku téch manazer(, ktefi nej¢astéji odmitaji
z toho dlvodu, Ze jako svuj dalSi karierni rlst vidi postup na pozici feditele

zavodu.

5.3 Manazer vyroby

Se vzrustajicim poétem novych projektu ve vyrobnich spole¢nostech se rozSifuje
i poCet zaméstnancu, a to zejména v oddéleni vyroby. Tato skute€nost ovliviiuje
fakt, Ze manazeru vyroby celkové pfibyva a diky tomu se ¢asto méni i organizacni
struktura ve vyrobé. Pozice manazera vyroby neodmyslitelné vyzaduje schopnost
vést a motivovat zaméstnance. Hledaji se leadefi, ktefi dokazou vést z pozice sily
osobnosti a respektu vuci vlastni osobé, ktefi zklidhuji vypjaté situace vzniklé
velkym pracovnim tlakem a ktefi dokazou stmelovat lidi na pracovisti.
Z pfedchoziho vyzkumu je patrné, Ze ackoliv téchto pozic je na trhu velké
mnozstvi, najit vhodného kandidata, ktery by odpovidal vySe zminénym

charakteristikam, je dost obtizné.

5.4 HSE manazer

Tato pozice pfed 8 a vice lety ve vyrobnich zavodech neexistovala, uroven této

cinnosti byla nize a zastavali ji specialisté. Trend sledovani dopadu na Zivotni
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prostfedi je ale stale vétsi. Stejné tak i vyrobni firmy jsou regulovany vice normami
ze strany EU, tudiz je potfeba zkuSenéjSich lidi, kterych je stale na trhu malo

z duvodu kratké existence pozice.
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Zaver

Hlavnim cilem této bakalafské prace bylo posouzeni rozdild pfi obsazeni
vybranych manazerskych pozic vyrobnich automobilovych spole€nosti. V prvni
poloviné teoretické Casti jsem se zabyvala zpusoby, které muze firma volit pfi
vybéru a hledanich novych zaméstnancul a popsala jsem, pfi jakych skutecnostech
jednotlivé metody voli a jak mohou byt aplikovany. Ve druhé poloviné teoretické
casti jsem se zaméfila na metodu Executive search a z reSerSe literatury jsem
popsala metody a postup, které firmy aplikujici ES vyuZzivaji, a to od pocate¢niho
zadani projektu az po finalni obsazeni pozice. Déale jsem v této Casti také nastinila

principy etického kodexu, kterym by se firmy vykonavajici tuto ¢innost mély Fidit.

V praktické ¢asti jsem popsala postup, ktery je aplikovan pfi obsazovani konkrétni
Executive search spole€nosti, ve které jsem sama pfes rok pracovala a nabyté
zkuSenosti a poznatky tak mohla aplikovat v mé bakalarské praci. Také jsem
vysvétlila jednotlivé nastroje, které konzultant pfi obsazovani pouziva. Do téchto
nastroju spada interni databaze, pracovni sesit nebo zplsoby oslovovani. Proces
je popsan od zacatku zadani projektu, az po nasledny follow up, ktery probiha po
obsazeni pozice. Ve vlastnim vyzkumu jsem se dale zabyvala vybranymi
manazerskymi pozicemi, konkrétné HR manaZerem, manazerem kvality,
manazerem vyroby a manazerem pro bezpecnost prace a Zivotni prostredi.
Pomoci interni databaze jsem pracovala se vzorkem deseti poslednich
uzavienych projektd (u HSE manazera s péti) a spocitala jsem priumérné hodnoty
u sledovanych kritérii. Ze statistiky byly patrné rozdily u kazdé sledované pozice,
dlvody téchto proménnych jsem pak vysvétlila v navazujici ¢asti. Pro sledovani
rozdili a jejich ddvodu jsem u kazdé pozice vypsala kompetence a pozadavky,
informace jsem shromazdila ze specifikaci a dlvérnych zprav sledovaného vzorku

projekta.

Rozdily pfi obsazovani pozic vyplyvaji zejména z povahy pozice samotné. U HR
manazera musi konzultant dobfe vyhodnotit zejména kandidatovu osobnost
a empatické mysleni, jelikoz tento manazer tvofi spolu s feditelem zavodu firemni
kulturu. U manazera kvality se naopak musi konzultant vice zaméfit na zkuSenosti
a znalosti daného kandidata a také spravné pouzit nastroje motivace z diivodu

vysokych narok( a relativni spokojenosti v souasném zaméstnani vybranych
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kandidatl. Co se tyCe manaZera vyroby, je dulezité vybrat kandidata, ktery ma
zkuSenosti s vedenim velkého pocCtu lidi a ma tedy i velmi silnou osobnost.
Pozadavek silné osobnosti u manazera vyroby cCasto prebije pozadavek na
zkuSenost z automotive spoleCnosti, coz by u manazera kvality mozné nebylo.
Najit vhodného kandidata na pozici manazera pro bezpecnost prace a Zivotni
prostfedi je v porovnani s ostatnimi pozicemi snazsSi, konzultant se nemusi
soustfedit tolik na manazerské a osobnostni kvality. Zabér hledani této pozice je
na druhou stranu ale nejvétsi, a to z divodu velkého nedostatku téchto manazerd,

vrve

maji vyfeSenou externimi dodavateli.

V zavéru prace jsem i na zakladé vlastnich zkuSenosti zanalyzovala sledované
pozice na pracovnim trhu CR. Tato analyza ovéem nevyplyva jen ze sledovanych
projektl, ale ze vSech projektu, které se zabyvaly obsazenim zkoumanych pozic

za posledni roky.
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Priloha ¢. 1 Interni databaze- statistika

Hledany vyraz

STATISTIKA

Pocet firem: 39
Prioritni firmy : 15
Aktivni kandidat : 5
Pocet oslovenych: 14
Pocet k osloveni: 3
Poslano specifikaci: 11
Odmitnuto: 11
Negativni: 30

Prijato CV: 3
Pohovor: 0

Napsano DZ: 2

V PS: 20
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Priloha €. 2 Interni databaze- cilova listina

DETAIL PROJEKTU

PARAMETRY CILOVE LISTINY

PROJEKT

¢isLo
PROJEKTU

SPECIFIKACE
POZICE

DATUM
ZACATKU

DATUM
UKONCENI

KONZULTANT

KONTAKT VE
FIRME

POZNAMKY

SS| Technologies, s.r.o.

718

Resident Engineer

31.01. 2017

00.00. 0000

klidné o kolem 80 000 CZK, ale samozrejmé za

velmi kvalitniho kandidata

37

Projekt
KRAJE

Liberecky
Ustecky

POZNAMKA

718 - 55| Technologies, s.r.o. -

OBORY

Auto Vyvoj

Auto Plast

Auto Guma/Sklo/Drevo
Auto Slévani

Auto Obroba

Auto Textil

Auto Elektro

Auto Povrchoveé upravy
Auto Montaz

Dalsi Plast

Dalii Guma/Sklo/Drevo
Dalsi Obroba

Dalsi Textil

Dalif Elektro

Dalsi Montaz

VELIKOSTI



Priloha €. 3 Interni databaze- pracovni sesit

PRACOVNi SESIT

- ST. PRUMENI JMENO  SPECPOZICE  TEL. EMAIL POIN  FIRMA RECEPCE PROJ  SPECZAS. OSL.  ODM. CV DZ DO
TeX TeX teXx 18 2 TeX TeX TeX TeX POIN 4% TeX TeX EX
v T4X
v v v v v v \ ¥ A / A\ v
v

v . 0 Jaroslav | TE painti.. PULCO 2.5, nbr.  |[19.12. 2016 v 00

C 00

v: 1 00

4 3 E 00
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