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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva procesem naboru a vybéru zaméstnancl ve
spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a zaméfuje se na zvy$ovani jeho efektivity. Tato
prace je rozdélena na dvé casti, a to na teoretickou a praktickou. Dlvodem pro
zvoleni tohoto tématu je velky zajem o oblast fizeni lidskych zdroju a praci s lidmi

v tomto oboru.

Prvni ¢ast se zabyva pojetim fizeni lidskych zdroju, jeho cili, hlavnimi Ukoly a také
definuje personalni praci. V této Casti je popsan postup vybéru a naboru
zaméstnancl a také zminuje jednotlivé druhy metod, jako je zkoumani Zivotopisu,
vybérové pohovory (strukturované, nestrukturované), testovani uchazecu (test
osobnosti, schopnosti) a Assessment Center. Jedna se o proces, ktery ma za cil
najit a prijmout nejlepsi kandidaty pro jednotlivé pozice v organizaci. Zaru€uje, ze
spole¢nost ma neustale dostatek kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanc,
ktefi jsou schopni dosahnout vysokych vykonU a splnit oéekavani spoleénosti.
Zminuje také soucasné naborové trendy a popisuje oblast e-recruitmentu a jeho
vyuziti socialnich siti, jako je Linkedln a Facebook. Kazda z nich nabizi odlisné

prostfedi a kvalitni potencialni zaméstnance.

Ve druhé &asti je popsana charakteristika spole¢nosti SKODA AUTO a.s., jeji
organizaéni struktura a popisuje zpUsob ziskavani zaméstnancl. Zavér prace se
tyka praktickym naborem ve spolednosti SKODA AUTO a.s. Zde je cilem zjistit, jak
konkrétné funguje nabor v této firmé. Pro sbér potfebnych dat je pouzit
strukturovany rozhovor se dvéma vybranymi recruitery, ktefi se zabyvaji naborem
technicko-hospodarského zaméstnance a na zakladé toho je zhodnocen soucasny
stav a navrzeny zpUsoby, jak zvySit efektivitu procesu naboru a vybéru

zaméstnancU v této spolecnosti.



1 Rizeni lidskych zdroju

Prvni kapitola definuje pojem fizeni lidskych zdroji. Zaméfuje se na cile a ¢innosti,
které jsou pro né kliCové. Zabyva se hlavnimi ukoly pfispivajici k vykonu a
neustalému zlepsovani firmy. Popisuje Cinnosti personalni prace, ktera s fizenim

lidskych zdroju velmi souvisi.
1.1 Definice Fizeni lidskych zdrojua

Pojem ,fizeni lidskych zdroju“ nahradil pojem ,personalni fizeni“ ze Ctyficatych let
20. stoleti a s tim se i zménil pfistup k fizeni lidského kapitalu. Lidsky kapital dle
meélo by knému byt prfistupovano jako kodpovédnym a progresivnim

zaméstnancim.

Rizeni lidskych zdrojli funguje jen tehdy, pokud se systémy lidskych zdrojti logickym
zpUsobem propojuji:
e Filozofie lidskych zdroji popisuje dulezité hodnoty a principy, které jsou
uplatriovany v procesu fizeni lidi.
e Strategie lidskych zdroji formuluje smér, jakym chce fizeni lidskych zdrojl
vést.
e Politiky lidskych zdroja popisuiji, jak spravné by hodnoty a principy mély
byt prosazovany v jednotlivych oblastech.
e Procesy v oblasti lidskych zdroji zahrnuji urcité postupy a metody
pomoci, kterych dochazi k realizaci planu a politik lidskych zdroju.
e Praxe v oblasti lidskych zdrojti obsahuje spise neformalni postupy k fizeni
lidi.
e Programy v oblasti lidskych zdroji se zamérfuji na propojeni politiky,

strategie a praxe v okruhu lidskych zdroju.

Rizeni lidskych zdrojli zahrnuje veskeré &innosti, které souvisi se zamé&stnavanim
a fizenim lidi v podniku. Tyto Cinnosti se tykaji predevsim strategického fizeni
lidskych zdrojU, fizeni lidského kapitalu a jeho zabezpec€ovani (planovani, ziskavani
a vybér zaméstnancl), znalosti, rozvoje spole¢nosti, odménovani a vzdélavani
zaméstnancUl, rozvoje pracovnich vztaht. Novodobé fizeni lidskych zdroji jsou

¢innosti, které provadéji personalisté Ci liniovi manazefi (Armstrong, 2015).
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Obr. 1 Systém Fizeni lidskych zdroju

Na uvedeném obrazku ¢.1 je znazornéno propojeni jednotlivych systému fizeni
lidskych zdrojU, a to hlavné fizeni strategického. Jednotlivé systémy jsou podrobnéji

popsany v kapitole 1.1 této prace.

Rizeni lidskych zdrojd je také definovano jako pfistup k tomu, co je pro organizaci

nejcennéjsi — lidé, ktefi svou ¢innosti pomahaji organizaci dosahovat cild.

Rizeni lidskych zdrojd vychazi z uréité ideologie i filozofie. Uvadi také &tyti aspekty,

které maji vyznam pro fizeni lidskych zdroju:

1. Zvlastni, specificka pfesvédceni a predpoklady

2. Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi
3. Ustfedni role liniovych manazer(
4

Spoléhani na soustavu ,pak“ k informovani zaméstnaneckych vztahu



1.2 Cile a hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015), fadi propojovani politiky
podnikani s politikou Fizeni lidskych zdroji. Firma by méla utvaret pravomoci
pomoci svych zameéstnancu, které slouzi k jejich rozvoji a vylepsovat pracovni
komunikaci uvnitf firmy a zapojovat zaméstnance. Odpovédnost manazerl by méla
ve vétsi mife prejit i na manazery na liniové drovni. Dulezitym ukolem je podporovat
dosahovani strategickych cild v organizaci a stim Caste€né souvisejici
zabezpecCovani talentll pro organizaci. Kazda organizace by méla v ramci
privétivého pracovniho klima usilovat o dobré vztahy na pracovisti a divéru mezi
podfizenymi a nadfizenymi. Méla by byt také zachovana podpora etického pfistupu

k zaméstnancim.

Jak pfesné uvadi Koubek (2007, s. 16), ,“dkolem fFizeni lidskych zdroji
v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji
vykon neustale zlepSoval“. Dle Armstronga (2015) by Fizeni lidskych zdroju mélo byt
schopno dosahovat svych cilt prostfednictvim svych zaméstnancu, tedy lidského
kapitalu. Samoziejmé k tomuto nestaci jen lidsky kapital, ale také material a finanéni

prostfedky ¢i informace.

Sikyr (2014) uvadi, ze kazda firma by méla mit k dispozici zaméstnance, ktefi budou
motivovani, schopni a vykonni. Pokud motivace nebo schopnosti jsou nulové, tak i
vykon bude nulovy a tim i hospodareni podniku nebude mit dobré vysledky. Za
vykon se povazuje vysledek a mnozstvi prace, které pracovnik odvede, jeho pfistup
a pfitomnost. Schopnosti definuji, jak by mél pracovnik odvadét svou Cinnost tak,
aby dosahoval urcitého vykonu. Motivaci délime na vnitini a vnéjsi motivaci. Mezi
vnitini motivaci patfi podnéty, které plsobi vnitiné na psychiku ¢lovéka a mezi
vnéjsi motivaci radime stimuly, které urcuji, jak se pracovnik chova a projevuje svou

aktivitu.
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1.3 Definice personalni €innosti

Personalni prace je €asto také nazyvana jako personalistika, ktera v sobé zahrnuje
spiSe obecngjSi pojmenovani této c&innosti. Personalni prace dnes uz byva
delegovana na pracovniky ve vsech urovnich, a to zejména na manazery v liniové
urovni, kde se s touto €innosti setkavaji prakticky kazdy den. V soucasné dobé, kdy
se trhy vice globalizuji, je zapotiebi, aby firmy byly co nejlépe pfipraveny na zmeény.
Z tohoto duvodu je kladen ddraz hlavné na vzdélavani a rozvoj lidi ve firmé. | ze
zkuSenosti vyplyva, ze se jedna o nejefektivngjsi nastroj udrzeni si

konkurenceschopnosti ve firmé.

Jak jiz bylo zminéno, hlavnim ukolem personalni prace je, aby firma dokazala plnit
své stanovené cile, byla konkurenceschopna, méla zisk a byla dostate¢né vykonna,
aby dosahla uspésnosti na trhu. Proto personalisté hledaji ty nejvhodnéjsi kandidaty
pro svou firmu a dale jim pfifazuji pracovni ukoly a pomahaji jim toto spojeni
zlepSovat. Nelze fici, ze se jedna jen o nalezeni spravného Cloveéka, ktery by byl
vhodny pro danou pracovni pozici, ale jde o to, aby firma poskytla takové misto,

které bude pracovnikovi pfinaset uspokojeni a pozitivné ho jeho vykony ovlivhovaly.

Aby byly zajistény ukoly personalni prace, je nutné provést nekolik personalnich
¢innosti, a to:

o Vytvareni a analyza pracovnich mist definuje a vytvari pracovni ukoly,
dovednosti a pravomoci, které s Cinnosti souvisi, zpracovava popis
pracovniho mista a jejich specifikace.

o Personalni planovani planuje ¢i odhaduje pracovniky potfebné ve firmé.

o Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikl zajistuje, aby volna pracovni
mista byla pokryta pracovniky s odpovidajicimi zkusenostmi ¢i dovednostmi.

e Hodnoceni pracovnikli je velmi dulezita cinnost, ktera se dotyka
pracovnika, zde se hodnoti, jaky vykon pracovnik podava, zda mize rozsifit
svUj potencial, ocenuje se jeho snaha a pokud je to Zadouci, je nutné jednat
o opatfenich, ktera plynou z tohoto hodnoceni.

e Rozmist'ovani pracovnikt a ukon€ovani pracovniho poméru se zabyva
zaclenénim zaméstnancl na pracovni misto a do danych roli, moznym
povysenim, prevedenim na jinou ¢&i niz8i pozici, rozvazanim pracovniho

pomeru.
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e Odménovani motivuje pracovnika k lep§im vykonUm, poskytuje vyhody pro
zameéstnance.

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu zjisStuje potfeby vzdélavani a jeho
planovani, hodnoceni vysledk.

e Pracovni vztahy se firma snazi o udrzeni dobrych vztaht mezi ni a napfiklad
odbory ¢i vedenim podniku, napomaha zlepsovat vztahy mezi samotnymi
zameéstnanci a firmou, pfipadné resi vzniklé konflikty.

o Péce o pracovniky je zamérena na prostredi ve firmé, BOZP, pracovni dobu
a rezim, socialni sluzby, kulturni a sportovni akce.

e Personalni informaéni systém zpracovava analyzy informaci, které se
tykaji zaméstnancu firmy a aktualizuje je, mezd, poskytuje informace nizsi i
vysS$i linii pracovnikl, sbird a uchovava informace o sou¢asné situaci na trhu

prace.

Bez ohledu na velikost dané firmy se personalni prace povazuje za pater v fizeni
firmy. Struéné mUzeme fici, Zze personalni prace je v§e, co se zaméstnance tyka,
v€etné jeho Cinnosti, kterou v podniku vykonava a v neposledni rade také vlivy,
které se dotykaji jeho prace, jako jsou napfiklad jeho zivotni podminky (Koubek,
2011).
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2 Ziskavani a metody vybéru zaméstnancu

V této kapitole je definovan proces ziskavani zaméstnancl. Formuluje pozadavky,
které jsou kladeny na zaméstnance, ktefi se uchazi o pracovni misto. Zabyva se
zdroji a metodami pfi ziskavani pracovnikd. V neposledni fadé je také zameérfena na

volby metod pfi vybéru zaméstnancd.
2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Kvalitu potencidlnich novych pracovnikl zajistuje ziskavani a nasledny vybér
zaméstnancUl, které jsou pro personalni ¢innost velmi dulezité. Hlavnim cilem
ziskavani je samotné osloveni uréitého poctu uchazeél, ktefi maji predpoklady pro
pracovni misto, které firma nabizi a potfebuje obsadit. Nasledné pak vybere toho,
ktery je nejvice vyhovujici pro danou ¢innost. Pfi ziskavani zaméstnancu je kladen
ddraz na naroky zaméstnance, které jsou definovany dle popisu daného pracovniho

mista a schopnosti pracovnika.

Jako dalsSi pfichazi na fadu volba, zda misto firma obsadi zaméstnanci z internich
zdrojl nebo bude tfeba hledat ve zdrojich externich. Podstatnou véci ziskavani
pracovnikl je vyména informaci mezi firmami, které potfebuji obsadit pracovni
mista. Cilem ziskavani zaméstnancu je, aby komunikace mezi nimi byla zajisténa
vhodnym zplsobem, to znamena, Ze na nabidku pracovniho mista bude odpovidat
urcity poc¢et vhodnych uchazecl. Klicovym faktorem pro obsazeni pracovniho mista
je Cas potfebny k jeho obsazeni a také naklady spojené se zajisténim procesu

samotného ziskavani novych zaméstnancu.

Kazda firma usiluje o to, aby novi pracovnici, ze kterych bude vybirat, byli v urcity
¢as schopni a byli zpusobili k obsazeni pracovni pozice, pro kterou se rozhodli
uchazet. Méli by mit také urcity rozvojovy potencial k tomu, aby do budoucna
dokazali splnit naroky prace ve firmé. V soucasné dobé organizace sleduji nejcastéji
hledisko vhodnosti ¢&i predpokladlli zaméstnance, prizpUsobeni se kultufe
organizace a chovani lidi na jejich pozicich, které ukazuje, jak Clovek zvlada svou

roli.

PFi ziskavani pracovniku je dulezité ukladat dokumenty spojené s lidmi, ktefi se o

pracovni misto uchazeji. Zejména se jedna o zivotopis a motivacni dopis.
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Firma muze také nechat uchazeée vyplinit firemni dotaznik ¢i muze pozadovat
certifikaty, které dokladaji urCitou kvalifikaci pracovnika. V nékterych pfipadech

firmy pozaduji i reference od predeslych zaméstnavatell (Kocianova, 2010).
2.2 Definovani pozadavki na zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno, firma se snazi zjistit potencial pracovnika do budoucna a na
zakladé toho pak planuje jeho odborny, osobni &i kariérovy rist. Zaméstnanci
dostavaji moznost vzdélani potfebného pro jejich ¢innost a Casem ziskavaji praxi
pro svUj obor. V pfipadé, Ze je potieba obsadit pracovni misto co nejrychleji, je tfeba
se zaméfit na kompetence lidi. Toto se tyka pfipadu, kdy firma potiebuje rychle
obsadit pracovni pozici z divodu jako je napfiklad novy zavod ¢i rozsifeni novych
zakazek pro firmu. V ostatnich pfipadech si firma mUze dovolit setrvat a promyslet
moznosti, na které pak novy pracovnik mize dosahnout. Velké mnozstvi firem hleda
mezi svymi zameéstnanci ty, ktefi jsou pro ni perspektivni a maji vyssi potencial

k nahradé na vyznamné pozice.

Obsahem potencialu jsou vlohy, které by pracovnik mél byt schopen prokazovat.
Mezi né patfi soustfedéni, pozornost, zruénost, inteligence &i kreativita, ktera maze
byt pro firmu dllezita z hlediska pfinosu novych myslenek. Dale to jsou vlastnosti
Clovéka, konkrétné to, jaky Ccloveék je. Potencial je tedy maximalni uroven
schopnosti, kterych je zaméstnanec schopen dopadem vycviku nebo praxi

dosahnout.

Firma by si také méla umét stanovit kompetence, které vychazi z pozadavku
pracovniho mista. Mezi né se fadi znalosti jako teorie poznatk(, které lidé ziskavaji
svym vzdélanim nebo v zaméstnani. Dale sem patfi dovednosti, které Elovék sbira
praktickym provadénim cinnosti (komunikace v obchodnim slova smyslu, efektivita
prace, komunikace v cizim jazyce). V neposledni radé sem také patfi postoje, jako

zdroj motivace (orientace na vykon, zakaznika a inovativnost (Bélohlavek, 2016).
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2.3 Zdroje ziskavani pracovniku

Firma ma na vybér ze dvou moznosti, odkud ziskat potfebné zaméstnance. Jedna
se o zdroje vnitini, tedy 0 zaméstnance, ktefi jiz ve firmé pracuji a jsou ochotni a
schopni prejit na novou pracovni pozici. Jako druhou volbu muUze zvolit zdroje

vnejsi. V tomto pfipadé se jedna o nové pfichozi zaméstnance z trhu prace do firmy.

Zameéstnanci z vnéjsich zdrojl jsou novou posilou pro firmu, pfinasi odlisny pohled
na véc Ci postupy, a to mlze byt pro firmu inspiraci ¢i mize vést k nékterym
zménam. Pro zaméstnavatele to znamena, ze musi investovat nejen do pracovni
ale i socialni adaptace nové pfichozich, aby byl dosazen o¢ekavany pracovni vykon.
Pokud se firma rozhodne pro ziskavani novych zameéstnancu z téchto zdrojl, musi
uvazit termin zverejnéni pracovni nabidky, termin ukonceni vybérového fizeni a
jeho realizaci. Nasledné musi oznamit vysledky z vybérového fizeni, stanovit den
nastupu do zaméstnani a jako posledni musi uréit délku zkusebni doby (Dvorakova,
2012).

Kocianova (2010) uvadi vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjsich zdroju.
Mezi nevyhody patfi vysSi naklady spojené se ziskavanim, delsi doba trvani, nez
se obsadi pracovni misto. Novi zaméstnanci maji vétsinou vétsi financni pozadavky
nez ti, ktefi jiz ve firmé pracuji. Je blokovana moznost rozvoje a postupu vlastnich
zaméstnancl. Novy zaméstnanec se musi seznamit s firmou a jejimi zaméstnanci.

Stavajici zaméstnanci musi vénovat ¢as noveé prichozimu.

Vyhodou ziskavani pracovniku z vnéjsich zdroju je Siroka nabidka uchazecl, ktefi
mohou pfimo pokryt potfeby pracovniho mista. Prichozi zaméstnanec je Castéji
uznavan nez stavajici povyseny zameéstnanec. Pfi nastupu ma novy pracovnik vétsi
pracovni nasazeni a je zdrojem ,know-how", které muze firmé pfinést nové pohledy
Ci impulzy.

Neobsazené pracovni misto Ize obsadit také z vnitfnich zdrojl. Mezi tyto zdroje
patii zaméstnanci, ktefi jsou pripraveni podavat vyssi ¢i naro¢néjsi vykon prace a
jsou tyto zmény ochotni podstoupit. V personalni praxi se spiSe vyuziva zdroju
vnitfnich, a to z dlvodu jejich znamosti schopnosti, vétsi stability ve firmé a
samoziejmeé nizsi naklady na pofizeni. Mezi nevyhodu tohoto vybéru ziskavani patri
fakt, ze stavajici zaméstnanec pravdépodobné jiz nepfinese nové metody Ci postupy
pro firmu (SikyF, 2016).
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2.4 Metody ziskavani zaméstnancu

Spravny vybér metody ziskavani zaméstnancl je zavisly na mnoha aspektech.
Dulezité je si uvédomit, jaké pracovni misto firma chce obsadit a jaké zdroje k tomu
vyuzije. Zavisi také na pozadavcich a podminkach volné pozice. Je potreba zjistit
soucasnou situaci na trhu prace a zajem potencialnich pracovnikl. Vybér vhodné
metody muze ovlivnit i povést organizace a dullezitou roli také hraje ¢as a finanéni

prostfedky, které ma firma k dispozici (SikyF, 2016).
Zkoumani zivotopisu

Zkoumani Zzivotopisu se povazuje za zakladni metodu. Podle Zivotopisu muze
zameéstnavatel posoudit, zda uchazec, ktery se hlasi na volnou pracovni pozici,
splhuje naroky, které jsou nutné pro vykonavani pozadované prace. Neméné
dulezitym faktorem je to, ze spoleé¢nost muze podle Zivotopisu posoudit, ktefi
uchazedi jsou pro danou pozici ideadlni. Organizace pak uzna za vhodné, zda

kandidaty pozve do prvniho kola vybé&rového Fizeni (SikyF, 2012).
Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor ovéruje usudky o uchazeCi a jeho predpokladech k vykonu
prace. Pro obé strany ma tento rozhovor zvlastni vyznam. Firma hodnoti uchazece
napfiklad, jak zvlada administrativné proces vybérového rozhovoru, jeho etiku i
organizaci. Tim svéd¢i o své Urovni a kulture fizeni lidskych zdroju. Pfi rozhovoru
na uchazece plsobi také verbalni a neverbalni komunikace. Vyhodou je znalost
neverbalni komunikace, ktera zjednodusi odhaleni postoji a pocitl druhé strany a

také shodu slovni vypovedi s reci téla.

Rozhovor je rozdélen na tfi typy: strukturovany, nestrukturovany a
polostrukturovany. Pfi strukturovaném rozhovoru jsou otazky predem pfipraveny
a zaméstnavateli tak umoznuje porovnat uchazece dle stejnych kritérii. Nevyhodou
jsou obecné znamé kladené otazky, na které se uchaze¢ muize dopredu pfipravit.
Uchazeci ale mohou byt kladeny neocekavané a neobvyklé otazky, které ho mohou

privést do rozpaku.
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Nestrukturovany rozhovor Cast€ji vede zkuseny hodnotitel, ktery ma schopnosti
planovat, organizovat a kontrolovat proces rozhovoru. Nékdy ale rozhovor muze

vést tazatel, ktery teprve ziskava praxi (Dvorakova, 2007).
Testy

Testy mohou byt zaméfeny na mentalni Ci kognitivni schopnosti uchazece.
Nejcastéji se tedy jedna o testy inteligence. Snazi se o zjisténi dusevniho nebo
mechanického stavu uchazece. Obvykle se tyto testy vyplnuji standardné tuzkou do
formulart. Cilem je zjistit predpoklad pro budouci vykon zameéstnance. Jiné testy
zameérené na specifické dovednosti a schopnosti (psychomotorické schopnosti,
manualni zru¢nost) hodnoti smysly ¢i koordinaci o¢i a rukou. Testy osobnosti jsou
pak dulezité pro zjisténi, zda ¢lovék v sobé neskryva faktor, ktery by byl rizikovy a

mohl by ovlivnit negativné vykon prace (Dvorakova, 2010).
Assessment Centre

Bélohlavek (2016) popisuje AS jako simulované situace. Ty jsou pak dopinény testy
arozhovory. Jedna se o praci ve skupiné, kdy dochazi k jednotlivym aktivitam, které
jsou hodnoceny skupinou pozorovatel(l dle pfedem stanovenych podminek. Nékdy
je spojovano s development centrem (DC), ktery napomaha dalSimu rozvoji jeho

Ucastnikl a posouzeni jejich odborné zpusobilosti a potencialu.

Pripadové
studie

Simulace

Pohovory

Zdroj: (Sikyf, 2012, str. 254)
Obr. 2 Metoda Assessment Centre
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Pouziti AC pfi vybéru zaméstnancl je zpravidla zaloZzeno na zkoumani vysledk
prace a jejich posouzeni, a to at' uz se jedna o skupinové ¢i individualni reseni
pfipadovych studii. AC se provadi mimo pracovisté, a to v pribéhu jednoho az dvou
dnu. Skupinu vétsinu tvofi pocet osmi az deseti uchazec, které porovnava skupina
ze zdroju internich &i externich hodnotitell. Nevyhodou AC mohou byt vy$si finanéni
i Casové naklady na celou pfipravu a jeho realizaci, protoze se jedna o delsi pribéh

nez u jinych metod, napf. pohovoru (SikyF, 2012).
Psychodiagnostické metody

Psychodiagnostické metody slouzi k doplnéni informaci o pracovnikovi, které firma
ziska prostfednictvim ZivotopisU, pracovnich pohovoru &i referenci. Pouzitim téchto
metod zameéstnavatel dostane co nejvice komplexni udaje o novém pracovnikovi.
V personalistice je vhodné o téchto metodach uvazovat v pfipade, ze se jedna o
obsazeni pracovniho mista na urovni stfedniho nebo vysSiho managementu.
Psychodiagnostické metody mohou byt cennymi informacemi pro zaméstnavatele

pfi vybéru zaméstnancu, pokud se spravné pouziji.

Pro vybér pracovnikl jsou tyto metody soucéasti celkového souboru metod

ziskavani. Organizace z nich mUze ziskat data, ktera nelze nahradit z jinych zdrojU.

Prinasi informace o psychickych vlastnostech uchazeCe. Doplhkovy vyznam je
v doplnéni informaci pfi vybéru pracovnikl na fadové, délnické Ci referentské
vykonavani ¢&innosti a maji specifické pozadavky. U vybranych pozic jsou
psychodiagnostické metody vyzadovany zakonem C¢i vyhlaskou. Patfi mezi né

napriklad profesionalni fidiéi, strojvedouci nebo pfislusnici Policie CR a Armady CR.

Psychodiagnostické metody jsou rozdéleny na klinické, testové a pfistrojove. Do
prvni skupiny se radi pozorovani, rozhovor a anamnéza. Druha kategorie se zabyva
vykonovymi testy a testy osobnosti. Posledni pak obsahuje metody, které se

vyzaduji pro administraci specializované vybaveni (Seitl, 2015).
2.5 Nové trendy ziskavani zaméstnancu

Mimo jiné je tfeba brat ohled na soucasnou dobu, ve které se prfechazi na

digitalizaci. To mUze vést k nékterym zménam a nutnosti se pfizpusobit ve firmé.
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Novymi trendy v souCasné dobé, kdy probiha postupna digitalizace spolecnosti,

jsou predevsim socialni sité a e-recruitment. Tyto dva trendy jsou hojné vyuzivany.
E-recruitment

Mezi soucasné a moderni metody ziskavani zaméstnancl patfi elektronické
ziskavani (e-recruitment). Tato metoda je zalozena na vyuziti webovych stranek a
také elektronické posty. Pro osloveni a zverejnéni pracovni nabidky firmy prakticky
nejCastéji vyuzivaji svych webovych stranek nebo stranek specializovanych
pracovnich serverl. VVyhodou téchto stranek je obsah zakladnich informaci o
zameéstnavateli, jeho Cinnosti a kariéfe, kde se uchaze¢ dozvi potfebné informace
a ziska informace o volnych pracovnich pozicich. Pokud ma uchazec€ zajem se o
volné misto uchazet, ma moznost okamzité reagovat a vyplnit elektronicky dotaznik,

ke kterému prilozi sv(j Zivotopis (SikyF, 2016).
Socialni sité

V soucasné dobé jsou nejuzivanéjSimi socialnimi sitémi Facebook ¢i Linkedin.
Headworth (2015) zminuje, ze ackoli je Facebook mnohonasobné vyuzivangjsi nez
LinkedIn, tak stale firmy na tuto socialni sit neponhlizi jako na zdroj, odkud by mohly
ziskavat své budouci pracovniky. Obecné uchaze¢ spiSe dostane informaci o
moznosti nového zameéstnani prostrednictvim pouzivani mobilniho €i PC zafizeni

nez napfiklad z televize.

Na téchto socidlnich sitich si kazdy uzivatel vytvari svij profil vloZzenim osobnich
udaju a vytvari si nové kontakty s jinymi uzivateli. Pomoci téchto kontaktl je mozné
si najit nové obchodni partnery, zaméstnance nebo zakazniky. Socidlni sité Casto
také pfinasi moznosti pro personalni marketing. Prostrednictvim téchto siti se nejen
uchazedi o pracovni pozici dozvidaji potfebné informace, ale zaméstnavatel tak
muze pfimo oslovovat vhodné potencialni pracovniky na zakladé jejich verejné
dostupnych profild. Pro zaméstnavatele to mohou byt dulezité zdroje informaci,
které pak muze vyuzit pfi ziskavani nebo vzdélavani zameéstnancl. Jedinym
Uskalim & nevyhodou socidlnich siti je bezpe&nost sdilenych informaci (Sikyf,
2016).
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3 SKODA AUTO a.s.

Cilem této kapitoly je popsat spoleénost SKODA AUTO a.s. Je zde predstavena jeji
organizacni struktura a koncept naboru firmy. Dale nasleduje prakticky postup, u
kterého jsou definovany jednotlivé kroky pfi vybéru technicko-hospodarského

zaméstnance z externich zdroju.
3.1 Charakteristika firmy

Spoleénost SKODA AUTO a.s. byla zaloZzena v roce 1895 Véaclavem Laurinem a
Vaclavem Klementem. Sidlo spole¢nosti se nachazi v Mladé Boleslavi, kde
najdeme i hlavni zavod vyroby. DalSi dva se nachazi ve méstech Vrchlabi a
Kvasiny. Automobily se ale vyrabéji i v jinych zemich. Patfi mezi né Némecko, Indie,
Ukrajina, Cina a Slovensko. SA je sougasti koncernu Volkswagen jiz vice nez 30
let. Podnikani této spole¢nosti je zaméfeno na vyvoj, produkci a prodej vozu. Jediny
akcionar SA je spole¢nost VOLKSWAGEN FINANCE LUXEMBURG S.A. s hlavnim
sidlem ve mésté Strassen v Lucembursku. Spole¢nost VOLKSWAGEN FINANCE
LUXEMBURG S.A. je pfidruzenou spoleénosti spole¢nosti VOLKSWAGEN AG
(Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2022).

Predseda pledstavenstia
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Zdroj: vlastni zpracovani podle zdroji SA

Obr. 3 Organizacni struktura
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3.2 Zdroje a prostredky ziskavani zaméstnancu

Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. se naborem zaméstnancd zabyva oddéleni pod

zkratkou STR — Nabor a Employer Branding.

Toto oddéleni se dale déli na STR/1 — Employer Branding, STR/2 — Spoluprace se
Skolami, STR/3 — Nébor — pfimy a nepfimy personal, STR/4 — Nabor — nepfimy
personal. Ztoho STR/1 a STR/2 jsou zodpovédné za HR marketing. STR/3 se
zabyva obsazovanim volnych pracovnich mist zejména délnickymi profesemi a
nabira pracovniky do technického vyvoje, nakupu a Fizeni lidskych zdroju. STR/4

predevsim obsazuje do oddéleni jako je IT, prodej a marketing &i vyroba a logistika.

Nabor zameéstnance zacCina okamzikem, kdy spolec¢nost dava pozadavek
k obsazeni volného mista. Dale prochazi tzv. interni burzou, kam se mohou béhem
¢trnacti dni pfihlasit pouze interni zaméstnanci, trainee nebo stazisté. To ale
neznamena, ze i po uplynuti této doby se nemohou tito kandidati o misto uchazet.
V pfipadé, ze se kandidat prihlasi pfed uplynutim doby, nez bude inzerat zverejnén
v externich zdrojich a je vybran, dochazi pak k internimu prestupu zaméstnance.
Pokud se nikdo béhem dvou tydnu nepfihlasi, zaklada se tedy externi konkurz a
jsou zverejnény nabidky na obsazeni pracovniho mista dle planu inzerce a ¢eka se
na reakci uchazece. V pfipadé, ze se tak stane, je reakce na inzerat prijata a
zadavaji se data o uchazedi. Nasleduje posouzeni vhodnosti kandidatd a jejich
osloveni pro pfedvybér, na ktery navazuje vstupni pohovor a dale dochazi k predani
nabidky uchazeCl nadfizenému. Po predani nabidek je uchaze¢ pozvan
k pohovoru a zacina tak vybérové fizeni. V pfipadé, ze byl uchaze¢ vybran, je pak
nutné ziskat pozadovana osobni data, jako je datum narozeni ¢i adresa. Mlze se
stat, ze nebude vybran zadny vhodny uchaze¢ a pracovni misto tak bude docasné

neobsazeno.

MUze nastat situace, kdy je uchaze¢ zafazen do Assessment Centra, a v tom
pripadé se kontroluji doklady jako je ob&ansky prikaz, doklad o vzdélani a pracovni
povoleni (u cizincl). Po provedeni AS nastavaji tfi mozné situace. Uchazec je
informovan o jeho vysledku a nema zajem nastoupit nebo v AS neuspél a v tomto
pfipadé je rozhodnuti predano personalistovi naboru a nasleduje jeho zarazeni do
databaze. Posledni moznosti je uchazecéuv Uspéch a mlze tedy dojit k externimu
nastupu kategorie THZ (Interni materialy SKODA AUTO a.s.).
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4 Empiricky vyzkum

Cilem této bakalarské prace je zjistit co nejvice relevantnich informaci, které se
meéni v zavislosti na dané pracovni pozici pfi naboru a vybéru zameéstnancl ve
vybrané spolecnosti. Konkrétni data empirického vyzkumu bakalarské prace
pochazeji z rozhovoru se dvéma recruitery, a to s panem Michalem Korcakem a
pani Monikou Pavlicovou. Pro sbér potfebnych dat je v této praci pouzit rozhovor
strukturovany. Celkem se jedna o deset otazek, které jsou zaméreny na efektivitu
pfi ndboru a vybéru zaméstnancl. Pfed kazdym rozhovorem, ktery se konal
s kazdym zvlast a trval pfiblizné hodinu, byli oba uéastnici upozornéni na jeho

nahravani, se kterym souhlasili a zdznamy tak byly doslovné prepsany.
4.1 Vysledky rozhovoru

1. Jakym zpUsobem se mohou potencialni zameéstnanci o misto ve firmé uchazet?

Pi. Pavlicova: ,Potencialni zaméstnanci se mohou pfihlasit pfes pracovni portaly
nebo kariérni stranky. Z webovych stranek to jsou napriklad profese.cz nebo
profese.sk a jobs.cz. Dale to mohou byt i agenturni firmy, které nam poskytuji
zaméstnance. Mame tu také oddéleni, které spolupracuje s vysokymi Skolami, takze
vrdmci SKODA AUTO a.s. jezdime po téchto $koléch, kde méme stének a
ukazujeme napf. co ve firmé délame. Studenti v poslednich roCnicich studia k nam

mohou jit pracovat tfeba na poloviéni tvazek.*

P. Korcak: ,Na$i interni zaméstnanci a stazisté také maji pfistup na interni burzu,
kde jsou zverejnéna pracovni mista po dobu étrnacti dni. Po uplynuti této doby
inzerujeme tato mista externé. Snazime se inzerce pracovnich pozic co nejlépe
vypisovat tak, aby si dany kandidat napr. na socialnich sitich obsah otevrel. Nazev
v tomto pripadé mize zahrat velkou roli. Také se snazime, aby popis byl atraktivni,
a vypadal vizualné dobfe. Volna pracovni mista vypisujeme i na stranky vysokych
Skol a jejich fakult. Nékdy se pouZiva i starSi forma jako je tisk v novinach nebo
letaky, kde mize byt QR kod, ktery si student naskenuje a otevre si tak inzerat, na
ktery pak mizZe zareagovat.

Funguji také reference, které se snazime ziskat od kandidata, ktery nam muze
nékoho doporucit na pracovni misto, které potfebujeme obsadit a ten pak muize
zase doporucit nékoho dalsiho.
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Jako dal§i mozZnost u nas drive fungoval Chat-bot, a to hlavné pri naboru délniku,
kdy kandidat se zajmem pracovat ve vyrové na smény pfisel k nam osobné (a pokud
nemél vyhotoveny Zivotopis), za pomoci Chat-bota, resp. i kolegt, ktefi mu pomohli
vyplnit otazky, si Clovék vytvoril profil a dal nam souhlas s GDPR. Pak byl
zaregistrovany do nasi databaze a mohli jsme s nim komunikovat o dalSich krocich

(pohovor, Iékar, nastup...).”

2. Ktery druh vybérového pohovoru vyuzivate nejcastéji?

Pi. Pavlicova: ,Z velké ¢asti je pohovor strukturovany. Mame pripravené otazky, na
které se ptame, co potrebujeme zjistit v poCatku daného kandidata. Kandidata se
prvné ptame, pro¢ se pfihlasil na danou pozici, co se mu na ni libi a pro¢ pravé
pozice, kterou si vybral. Poté jaka je jeho souCasna situace napf. pro¢ méni
pracovni misto a co ho motivuje pro danou zménu. Dale se ptame, jaka je jeho
vypovédni Ihiata, ktera souvisi s moznosti nastupu a financni ocekavani. Ptame se
i odkud je, zda ma moznost dojizdét do Mladeé Boleslavi nebo potfebuje ubytovani.
Nestrukturovana cast se tyka pak Zivotopisu, kde se ptame na pracovni zkusenosti,
Jazykové znalosti neboli soft skills, abychom védéli, zda komunikuje cizimi jazyky
na denni bazi a pokud si neni jisty, tak nadhodime néjakou lehci situaci na
zareagovani.

Zalezi, jak je zivotopis rozepsany, pokud je v ném dostatek informaci, tak jen danou
informaci ovérime a na zakladé toho si délame profil kandidata.”

P. KorCak: ,Do profilu kandidata pfidavame poznamky napi., Ze byl mily,
profesionalni, introvert nebo Ze byl velmi namotivovan. Dale je to o co konkrétné ma

zajem a na jakou pozici a ¢innost bychom ho vidéli.“

3. Kdo je u pohovoru pritomen?

Pi. Pavlicova: ,U pohovoru je pritomen recruiter. V sou¢asné dobé délame pohovory

online, nej¢astéji po telefonu, a to od doby, kdy nas postihl COVID-19.

P. KorCak: ,Pohovor probiha ve tfech kolech. U prvniho kola pohovoru je tedy
recruiter, ktery si ovéii zakladni znalosti a poté uchazecCe posila na technicky
pohovor k vedoucimu nebo koordinétorovi ve SA.
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Pokud si ho koordinator vybere na zakladé profilu a Zivotopisu. Treti kolo pak
probiha s vy$§im vedoucim, ktery musi schvalit, Ze opravdu daného uchazece chtéji

pfijmout.”

4. Preferujete pfi vybéru zaméstnancu vnitini nebo vnéjsi zdroje?

Pi. Pavlicova: ,Pokud otevirame novu pracovni pozici, kterou potfe bujeme obsadit,
tak prvné jdeme do vlastnich zdroji. Mame tzv. interni burzu pro nase zaméstnance
a stazisty, kde jen oni vidi nabizena pracovni mista. Pokud po Ctrnacti dnech se
nikdo neprihlasi, tak jsou tato pracovni mista nabizena na externich burzach, jako
jsou napt. kariérni webové stranky SKODA AUTO a.s. a poté i jako inzerce na
pracovnich portalech. Interni zaméstnanci se i tak ale mohou prihlasit. Pro nas je
nejlepsi vyuzit interni zaméstnance, protoZe jiz znaji prostredi firmy a proces

naboru, ktery je pak jednodussi. Proto tak davame prednost nasim zaméstnancum.”

P. Kor¢ak: ,Ano, primarné se snazime obsazovat pracovni pozice interné, ale
kapacitné to vzdy nelze z divodu nedostatku stazistd, trainee a internich lidi, kteri
by mohli a chtéli pfestoupit. Z externich zdroju se snazime vyuzit absolventt nebo
externich spolupracovnikd, kteri jsou v externich firmach. V pfipadé absolventt se
jedna o to, Ze oni nam poskytnou teoretické schopnosti a my jim ty prakticke. U
externich lidi midzeme vyuzit know-how z jiné firmy. Pokud se jedna o kandidata,
ktery jiz firmu zna a je jeji soucasti, tak se rychleji zacleni do tymu a rychleji nastoupi
do pracovniho procesu, protoZe vi, co bude nasledovat v dalsim kroku vyvojového
stadia auta.”

5. Které metody pouzivate pfi vybéru zaméstnancu?

Pi. Pavlicova: ,Pouzivame metodu zkoumani Zivotopist a dale to jsou dovednostni
testy, které jsou zaméreny napr. na znalost cizich jazykd, i kdyZ toto si mize vedouci
vyzkou$et pfimo s kandidatem. Kromé jazykovych a odbornych znalosti je také
dulezita komunikace, na kterou apeluji i vedouci. Kandidat musi byt schopen
Samostatnosti, aby dokazal resit problémy.

Assessment Centrum vyuzivame pouze pro manazerské pozice, popfipadé i pro

Trainee. Pokud se nam kandidati nehlasi sami, tak vyuZzivame i socialni sité.
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P. Korcak: ,Co se tyka referenci od byvalych zaméstnavateld, tak ty zkoumame
velmi malo. U manazerskych pozic je ale toto povinné. V souvislosti s AS se jedna
o tzv. ,screening day", ktery trvéa cely den. Jsou tam pfitomni hodnotitelé v réamci SA
a maji na to licenci. Ti danym kandidatim davaji riizné ukoly.

Toto se tyka jak internich lidi, tak externich, ktefi k nam chtéji na manazerskou
pozici nastoupit. Pokud se jedna o prfestup v ramci koncernu, tak se AS délat
nemusi. ManazZer stale pak absolvuje workshopy, meetingy manazert a vymérniuji
si mezi sebou know-how. Musi se ucastnit vzdélavacich akci, aby splrioval urcité
body. Testy osobnosti vyuzivame pro zjisténi povahy ¢lovéka, zda by se hodil na
firemni kulturu SA a mé vidéi schopnosti anebo do Trainee programu & Talent
Poolu pro nadanéjsi studenty. Na zakladé toho, se recruiter rozhodne, zda daného
Clovéka posune do AS v ramci Trainee programu a zda by se nam hodil.”

6. Vyuzivate také socialni sité? Které?

Pi. Pavlicova: ,Ano, urcité vyuzivame. Kazdy recruiter ma na socialni siti LinkedIn
svuj ucet a muze tak vyhledavat kandidaty a oslovovat, zda maji zajem o spole¢nost
SKODA AUTO a.s. Tomu fikdme ,aktivni ndbor*, kdy musime hledat zaméstnance
my, pokud jich je nedostatek. Mame také odkazy a reklamy na nasSe inzeraty i na
Facebooku a Instagramu.”

P. KorCak: ,V na$i firmé se o jiz zminéné socialni sité stara a podporuje

marketingové oddéleni.”

7. Mate zkusenosti s psychodiagnostickymi metodami?

P. Korcak: ,Tyto testy jsou mozné na vyzadani, protoZze néco stoji a mame na rok
predplacené néjaké licence nebo pocet testl. Pokud si nejsme u nékterého
kandidata jisti, tak mizeme tuto metodu pouzit a otestovat ho. Vyhodnoti se tim
osobnost, povaha ¢lovéka ¢i zda ma leadership schopnosti.”

8. Jsou psychodiagnostické metody povinné pro vSechny uchazece?

P. Kor€ak: ,Psychodiagnostické metody nejsou povinné pro vsechny. Pouzivaji se
pro Student Talent program a Trainee program. Na bézné pozice jako je délnik nebo
technik tak vubec nepouZivame tyto metody.”

25



9. Co je pro Vas pfi vybéru zaméstnancu rozhodujici?

Pi. Pavlicova: ,Mame Ctyri stanoviska, podle kterych je pro nas idealni potencialni
zameéstnanec, ale ne u vsech pozic je toto zapotrebi. Jedna se o technické vzdélani,
nejlépe vysoko$kolské vzdélani s oborem ohledné elektrotechniky nebo
Strojirenstvi. Popripadé i stfedoskolak, ktery ma praxi v oboru nebo absolvent.

Dalsi dilezité stanovisko je znalost cizich jazyk( z divodu komunikace s dodavateli
nebo s vedoucimi, se kterymi se budou setkavat na meetingu, ktery mize byt veden

pravé v cizim jazyce.”

P. Kor€ak: ,U cizich jazyk(i musi byt alespori jeden z nich na komunikativni urovni
a ten druhy se muze ¢&lovék ¢asem doucit v ramci benefitu na jazykovém kurzu.
Dulezita je odbornost a zajem o automotive, protoZze pokud mame dobrého technika
po teoretické strance, ale k autim nema Zadny vztah, tak toho vedouci ziejmé
odmitne. Co se tyka osobnosti ¢lovéka, tak by mél byt schopny odpovidat na rizné
otazky svého vedouciho nebo dodavatele. Pokud bude komunikativni, tak se mu
oteviraji moznosti jako je napr. projekcni ¢innost. Projekéni &innost je naplri prace,
pri které ¢lovék zodpovida za fizeni, organizaci ale také planovani danych procesd.
Pracuje s odbornou oblasti ale zarover i s lidskymi zdroji, kdy je pfimo zodpovédny
za nastaveni stavu personalu, planovani zkousek apod.

Zaroven se podili na nastaveni néjakého finan¢niho rozpoctu. Samotna projekéni
&innost ve SA mize mit charakter projekéné-metodicky (méné odbornosti), kdy se
Clovék na této pozici stara vice o nastaveni procesu. Druhym typem je technicko-
projekcni, kdy je na této pozici vyslovné technik, ktery to zviadne jak po strance
technické, tak metodické a vi, jak vysledek projektu odprezentovat na riznych

urovnich vedeni firmy ¢i koncernu.*”

10. Jakym zpUsobem davate uchazeclm védét o jejich pfijeti/nepfijeti?

Pi. Pavlicova: ,Pokud se jedna o fazi, kdy se kandidat nedostane na pohovor
k vedoucimu na zakladé profilu, ktery mu zasilame, tak mu prijde vyjadfeni napf.,
Ze byl upfednostnény jiny kandidat. Na to mame ruzné Sablony jak v ¢esting, tak
v anglictiné. Pokud je kandidat vybran, tak si ho zavola pfimo ten vedouci nebo
koordinator, ke kterému ma pfipadné nastoupit, tzn. druhé kolo pohovoru. Pokud uz
do dalsiho kola nepostoupi, tak jiz jako nabor toto nefesime.
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Vedouci nam pak sami davaji védet, zda kandidata pfijmuli ¢i nikoli. Mohou se s nim

spojit bud’ telefonicky, pisemné ¢i si ho mohou pozvat osobné.*

P. Kor€ak: ,Pokud je kandidat tedy prijat na pozici, tak mu nabor dava védet, Ze ma
absolvovat lékarskou prohlidku a foceni na pracovni kartu. Dostane informativni e-
mail, kde musi vyplnit doplriujici udaje, vramci BOZP si precte formulare a
kolektivni smlouvu. Bude mit informace kdy a kde se bude konat nastupni $koleni.
Také mu bude oficialné zaslan ,job offer” tzn. pfislib zaméstnani, kde najde kdy a
kam ma nastoupit, za jakou mzdu bude pracovat a zda se jedna o smlouvu na dobu

uréitou ¢i neurcitou.”
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5 Zhodnoceni sou¢asného stavu naboru zaméstnancu ve
SKODA AUTO a.s., navrhy a doporuéeni

V této kapitole je zhodnocen soucasny stav a podany navrhy na zlepseni pfi naboru

zaméstnancd ve SKODA AUTO a.s. Jsou zde zohlednény aspekty, které vychazeji

z predeslého rozhovoru. Soustfedi se hlavné na vyuzivani zdrojl, ze kterych firma

nabira své zaméstnance a na to, jaké metody pfitom vyuziva a zda jsou tyto metody

efektivni.
Zaméruje se i na zvolenou formu vybérového pohovoru.

Z rozhovoru plyne, ze firma radgji vyuziva interni zdroje pro obsazovani novych
pracovnich pozic z divodu uUspory ¢asovych nakladd ale i nakladl na zaskolovani
apod. Pfi vétsi mife vyuzivani internich zdrojl tak hrozi, Ze do firmy nikdo nepfinese
novou mysSlenku, inovaci €i kreativitu, protoze zaméstnanec, ktery jiz ve firmé
néjakou dobu pracuje, nema takovou motivaci jako v pfipadé uchazece, ktery by
pfisel z externiho prostfedi. Také to znamena, ze ve firmé budou rotovat ti sami
zameéstnanci, ktefi budou pfichazet se stejnymi napady. V tomto pfipadé by bylo
vhodné zvazit konkrétni situaci a posoudit, zda by nebylo dobré pracovni pozici
obsadit ¢lovékem z externich zdroju, ktery by mohl praci zdokonalit nebo navrhnout
napr. jiny postup a posunout tak firmu k efektivnéjSimu vykonu a uspéchu. Vnitrni
nabor je sice jednou z moznosti, ale neni vzdy nezbytny. Jako alternativa se da
vyuzit intenzivni interni trénink, ktery bude zaméreny na aktualni potreby

spolecnosti.

Metody, které se vyuzivaji pfi ndboru zameéstnancl jsou do jisté miry efektivni, ale
bylo by dobré vice zapojit testy jako jsou napf. osobnostni. Tyto testy dokazi odhalit
povahu ¢lovéka v dané situaci a pristup k nim nebo chovani ke svym kolegim,
podfizenym i nadfizenym, které mulze byt rizikové ¢i nezadouci. Pfi komunikaci
s podfizenym je zvlast potieba trpélivosti a schopnosti zachovat klid. Mozné je také
vyuziti vice testll dovednostnich, kam se fadi znalost cizich jazykd, schopnost
rychlé reakce na danou situaci Ci vyjadiovani. Nekteré dovednosti Ize zjistit v ramci
pohovoru, & v Assessment Centre. Tyto metody jsou jiz v SA $iroce vyuzivany. Jak
uvedl v rozhovoru p. Kor€ak, tak psychodiagnostické metody Ize pouzit na vyzadani

a moc Casto se ve firmé nevyuzivaji.
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V tomto pfipadé by stalo za zvazeni, zda neinvestovat do téchto metod vice a vyuzit
je nejen prave pfi Trainee programu nebo Talent Poolu. Samoziejmé u délnickych
a technickych €innosti toto neni potfeba, ale doporuceni by se tykalo u vSech
vedoucich zaméstnancl od managementu po vedouciho dané oblasti ve firmé,
vedouciho oddéleni ¢i koordinatora. Dalo by se tim zjistit, na jakou pracovni pozici
a ¢innost by se kandidat hodil vice a vyuzit tak jeho silnych stranek. Témi mohou
byt napf. zvladani emoci, jak rychle dokaze zpracovavat informace, motivace
k dosahovani vysledkl a mezilidské jednani. Tyto schopnosti mohou byt klicové
prave u jiz zminéného vedouciho Ci jiného pracovnika, na kterého bude vyvijen tlak
a bude se muset umét rychle rozhodovat, pracovat se ziskanymi informaci a umét
je interpretovat svym podfizenym nebo koleglm. S tim souvisi i vztahy se svymi
spolupracovniky, protoze pokud se bude jednat o uzavrengjSiho Clovéka, ktery
nerad komunikuje a radéji pracuje samostatné nez v tymu, mohlo by na pracovisti

dojit k nedostatku informovanosti a konfliktim.

Kromeé jiz zminénych socialnich siti je mozno zahrnout do naborového marketingu
také Twitter. Ten je odliSny od ostatnich, protoze obsahuje kratké prispévky
(tweety), které slouzi pro rychly piehled informaci. Na rozdil od Facebooku a
Instagramu zde lidé nechodi za zabavou, ale za informacemi a Casto je zde vidét
reklama. Diky nizkym narokim na formalnost oproti socialni siti LinkedIn
predstavuje Twitter atraktivni prostredi pro ty, ktefi hledaji nejen pracovni misto, ale
také chtéji mit prehled o spoleCenském déni. Pokud by zde spolecnost prezentovala
své uspéchy a aktualni informace o fungovani organizace, mohlo by dojit u

potencialnich zaméstnancl k vytvorfeni obrazu pozitivniho zaméstnavatele.

V soucasné dobé a trendu muze byt uméla inteligence (Al) uzite¢na pfi naboru a
vybé&ru zaméstnancti ve SKODA AUTO a.s. Jak je zminé&no v rozhovoru, ve firmé
drive fungoval tzv. Chat-bot, ktery umozrioval lidem se zajmem pro praci ve vyrobé
vytvofit profil a nasledné pak mohl kandidat komunikovat s naborafi o dalSich
krocich. Al by ale mohla pfinést spole¢nosti dal$i radu vyhod, protoze je schopna
automatizovat casové narocné procesy jako je vyhledavani, hodnoceni a vybér
vhodnych kandidatl. Samozifejmeé je potfeba jeji ¢innost kontrolovat, protoze se
jedna o naprogramovany systém, ale Al mlUze vykonavat fadu ukolU, které by jinak
vyzadovaly velkou investici ¢asu a usili. MUze napf. zpracovat velké mnozstvi

Zivotopisl, vyhledavat relevantni informace a vybrat ty nejlepsi kandidaty.

29



MuUze také analyzovat profily socidlnich médii a provést prvni rychly prizkum. To by
mohlo pomoci zkratit dobu vyhledavani a vyhodnocovani kvalifikaci a zkusenosti
kandidatl. Al mUze také vyrazné zvysit zaméstnaneckou zkusenost, kdyz posle
upozornéni kandidatim a zaméstnancim. To muze zahrnovat pfipominky
uchazeclm, ktefi maji byt pozvani na pohovor nebo informace o novych pracovnich

prilezitostech.

V pfipadé volby druhu pohovoru v této firmé je ten nestrukturovany vhodny, ale pro
pozice jako jsou zejména ty manazerské, je vyhodné vyuzit kombinovanou metodu.
Strukturovany pohovor ma tu vyhodu, Ze umoznuje srovnavat odpovédi rliznych
uchazecl kliovych témat. Vyhodnocenim odpovédi na stejné otazky je mozné
snaze vybrat nejvhodnéjsiho zaméstnance. Naopak nevyhodou jsou vSeobecné
znamé otazky, které recruiter klade, a tak se na né kandidat mUze pfipravit.
V souvislosti s pohovorem muze znalost neverbalni komunikace odhalit postoj a

pocity ¢lovéka a zda se shoduje to, co fika a jaka je jeho neverbalni rec.
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Zaver

Bakalafska prace se zabyvala procesem naboru zaméstnancl ve vybrané
spoleénosti SKODA AUTO a.s. V teoretické &asti byl popsan proces ziskavani
pracovni sily jako jednim z kli€ovych ukolU personainiho oddéleni. Lze na néj
pohlizet ze dvou stran: zameéstnavatel a potencialni uchazeci. Zaméstnavatel mize
hledat pracovniky v ramci interni nebo externi sité zdroji. Duraz je pravé kladen na
ziskavani potencialnich zaméstnancl z vnéjSich zdroji pro integraci novych
myslenek a zkuSenosti a aby spoleénost mohla dosahovat vy$siho vykonu a
uspéchu. Kazdy zplsob ma své vyhody a nevyhody. Pfi ndboru pracovniku je treba
vyuzivat rizné metody a motivovat uchazece pro vybérova fizeni. Spole¢nost musi
byt schopna vybirat a najimat nové zameéstnance, ktefi jsou schopni plnit vysoké

naroky na kvalitu a produktivitu.

Prakticka ¢ast popsala fungovani naboru a vybéru zaméstnancl ve vybrané firmé.
V ramci bakalarské prace byl proveden vyzkum zamérfeny na tuto vybranou
organizaci. Pro sbér dat byl pouzit strukturovany rozhovor, ktery se skladal z deseti
polozenych otazek. Vysledky pak byly doslovné pfepsany z nahravaciho zarizeni.
Celkem se rozhovoru ucastnily dvé osoby. Na zakladé ziskanych dat byla
zhodnocena a navrzena opatreni pro zlepseni efektivity naboru lidskych zdroju.
Z provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze reference nejsou €asto nutné pro vSechna
pracovni mista, ale napf. u manazerskych pozic je potfeba toto zkoumat, stejné jako
je tomu s psychologickymi testy, které jsou pro tyto pozice potiebné. Zaroven by
stalo za zvazeni zavedeni umélé inteligence v této spole€nosti, ktera by usetfila Cas
a naklady spojené s vybérem zameéstnancl nebo alespori znovu zavedeni Chat-
bota, ktery by usnadnil praci ndborarim pfi vyhledavani kandidatli. Vedeni
vybérového pohovoru €asto probiha v pratelské atmosfére, kdy se naborar snazi
pochopit motivaci kandidata a brat ohled na jeho rodinné pomeéry, pozadavky Ci
zivotni situaci. Strukturovany rozhovor Ize doporucit pro adepty na manazerské
pozice, napfiklad s pfidanim doplfujicich Ukoll nebo zadani. Vse je odvozeno od
toho, o jakou pozici ma kandidat zajem. Kontaktovani nepfijatych uchazeéld po
skonceni vybérového fizeni je také uzite€nym nastrojem pro budovani dobrého
vztahu mezi spole¢nosti a uchazeCem, aby se oboustranné nevytratil zajem o

pfipadnou budouci spolupraci.
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SUMMARY

The bachelor's thesis is focused on the topic of
recruitment process and selection of employees in
the company SKODA AUTO a.s. The aim of the
work is to evaluate the efficiency in the selection
of employees, determine possible shortcomings
and subsenquently propose  appropriate
solutions.

The work is diveded into two parts, theoretical and
practical. Two main chapters are describedin the
theoretical part — Human recources management
and Recruitment and methods of selecting
employees. Subsequently, the practical part
describes the objectives of the research and is
followed by an interview with Mr. Michal Koréak
and Ms Monika Pavlicova.

The last part is dedicated to suggestions for
improvement.
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