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Seznam pouzitych zkratek a symbolt

SA — Skoda Auto a.s.
STR — Nabor a Employer Branding
STR/3 — ndbor — pfima a nepfima oblast

FI — Oblast informacnich technologii



Uvod

lidskych zdroju. Lidé na spravnych pozicich mohou rozhodnout o budoucnosti
podniku. O tuto €innost se stara naborové centrum, v dnesni dobé se vsak stava

dosazovani vhodnych lidi na volné pozice stale slozitéjsi, zvlasté

pak v tak specifické oblasti jako jsou informacni technologie.

Tato bakalarska prace se bude zabyvat naborem do oddéleni informacnich
technologii ve Skoda Auto as. Oddéleni informaénich technologii
se s technologickym pokrokem neustale rozrusta a je kritické pro chod firmy,
a proto je dulezité, aby na volné pozice byli vybrani a dosazeni schopni

zameéstnanci, ktefi budou pomahat zabezpecovat vsechny Cinnosti tohoto oddéleni.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické ¢asti budou
vymezeny pojmy jako je fizeni lidskych zdrojli, proces a ziskavani zaméstnancu
¢i informacéni technologie a jejich role v podniku a postaveni na trhu prace.
V praktické &asti bude predstavena jak firma Skoda Auto a.s. tak i jeji oddéleni
naboru (STR/3) a informaénich technologii. Bude popsan soucasny proces
ziskavani zaméstnanct do IT (Fl) oddéleni. Nasledné bude provedena analyza dat
z firemniho naborového systému Kompas, téz budou vedeny rozhovory
se zameéstnanci personalniho oddéleni a oddéleni informacnich technologii,
které poskytnout dulezité informace o moznych nedostatcich soucasného
naborového procesu a budou zakladem pro vypracovani navrh( a doporuceni

na jeho zefektivnéni. Tyto navrhy a doporuceni budou tvofit posledni ¢ast prace.

Motivaci pro vybér tohoto tématu bylo absolvovani povinné praxe v oddéleni naboru
ve Skoda Auto a.s., kde se mohla autorka sama presveédCit, ze obsazovat volné
pozice v oblasti informacnich technologii kvalitnimi a vhodnymi kandidaty je stale

mozné vyhovét jejich pozadavkim, které s poptavkou po nich stale stoupaji.

Hlavnim cilem prace je vytvofit navrh na zefektivnéni procesu naboru do oddéleni
informaénich technologii ve Skoda Auto a.s., ktery by mohly byt v oddéleni STR/3
realizovatelny a mél by potencidl proces naboru zjednoduSit a snizit pocet
uchazecu, ktefi z vybérového fizeni sami odstupuji. K tomu bude nutné objasnit

problematiku naboru do oddéleni informacnich technologii, ktera plyne z nedostatku



vhodnych a dostateéné kvalifikovanych kandidatd a zhodnotit, jakym zpusobem je

k nému nutné pristupovat a téz provést zhodnoceni a analyzu soucasného procesu

naboru do této oblasti.



1 Teoreticka vychodiska

Cilem této kapitoly je vymezit pojmy, kterymi se zabyva praktickd Cast prace.
Nejprve bude definovan pojem fizeni lidskych zdrojl, nasledné bude popsan proces
ziskavani a vybéru zaméstnancl, metody tohoto procesu a jejich vyhody
a nevyhody. Kapitola se bude zabyvat i roli oddéleni informacnich technologii

ve firmé a postaveni pracovnikl v oblasti informacnich technologii na trhu prace.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroj se vyvijelo v kazdé firmé& trochu jiny zplisobem, velmi
zaviselo na konkrétnich pozadavcich, charakteru a strategickych cilech firmy.
Nadto byla oblast personalniho fizeni formovana ekonomickymi a socialnimi
podminkami konkrétni oblasti, kulturou ¢i historickym obdobim, ve kterém konkrétni
podnik fungoval. Vyznam konkrétnich ¢innosti personalistll se ménil a naroky

na personalisty stoupal (Kocianova, 2010).

Pojem fizeni lidi nebo fizeni lidskych zdrojll Ize chapat jako komplexni systém, ktery
pracuje s teoriemi o chovani lidi a organizaci a skrz ktery je mozné dosahnout lepSi
efektivity organizace a vyuzivat ktomu lidi v souladu s moralnimi zasadami

(Armstrong, Taylor, 2015).

Lidé jsou jedinecny zdroj, ktery dokaze reagovat a prizpUsobovat se konkrétnim
podminkam, a proto je také u personalistl, lidri a manazeru kladen dulraz
na efektivni fizeni tohoto zdroje (Szarkova, Andrej¢ak a MatkovcCikova, 2014).
Manazefi plni skrz lidské zdroje strategické cile organizace, a tudiz je vyznamnym
Ukolem oddéleni fizeni lidskych zdrojd, aby byl ve firmé dostatek lidi, ktefi jsou
na vhodnych pozicich, kde bude jejich potencial piné vyuzivan, jsou motivovani

a jejich hodnoty a cile jsou v souladu s vizi a misi konkrétniho podniku (SikyF, 2014).

Pokud je Fizeni lidskych zdroji v podniku vhodné nastaveno, mohou lidé v podniku
a jejich schopnosti a zkuSenosti pomoci firmé stat se hodnotnéjsi
a konkurenceschopnéjsi a mohou téz urcit, zda si podnik zachova své misto na trhu,
proto jsou téz oznaCovani za ,cenné aktivum“, o které je nutné pecovat. Z toho
ddvodu se klade stale vétsi diuraz na oblibenost zaméstnavatele a spokojenost
a loajalitu stavajicich zaméstnancl. Téchto cili mohou podniky dosahnout pomoci

aplikovani modernich trendl managementu lidskych zdroja, které stoji napfiklad
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na diverzité, spoleCenské odpoveédnosti nebo digitalizaci (Urbancova, Vrabcova,
2023).

Autofi odborné literatury se tudiz shoduji, Ze fizeni lidskych zdroji oblast,
ktera pracuje s jedinecnym a velmi cennym kapitalem podniku, ktery vyznamné

prispiva k plnéni firemnich cill.

1.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Dle Armstronga a Taylora (2015) se jedna o proces od definovani pozadavku
na pozici az po sledovani nové pfijatého zameéstnance, radime do ného napfiklad
definovani pozadavku, oslovovani, testovani a posuzovani uchazecéu, kontrolovani
zadosti Ci vytvoreni nabidky pro uchaze€e. Nejvyznamnéjsimi ¢astmi jsou ziskavani
zaméstnancU, které zahrnuje napfiklad vyhledavani a oslovovani kandidatu, jejichz
profily odpovidaji poZzadavkim obsazované pozice. Cilem je ziskat optimalni pocet
uchazecu, ktefi zadanym pozadavkum odpovidaji a se kterymi bude nadale vedeno
vybérové fizeni (Kocianova, 2010). Nasleduje vybér zaméstnancl, v rdmci néhoz
jiz naborar pracuje s prihlaSenymi kandidaty a rozhoduje, ktery kandidat bude
zarazen do dalSich kol vybérového fizeni, pfipadné ktery z uchazecél otevienou
pozici obsadi (Sikyf, 2012). Vyznam tohoto procesu roste kv(li stoupajici konkurenci
mezi podniky, ktefi hledaji nadané a schopné zaméstnance. Naborové Cinnosti
byvaji pro podnik velmi nakladné a je velmi dllezité, aby byly procesy ziskavani
a vybéru zaméstnancl nastavené efektivné, aby nedoslo k plytvani finanénich

prostfedkl na Spatné zvolené metody.

Proces ziskavani a vybéru pracovnikl s sebou nese zodpovédnost v podobné
etickych zasad, které je nutné dodrzovat. Je napfiklad vhodné, aby byl uchazeé
vzdy véas a dobfe informovan o prubéhu vybérového fizeni, aby mu byly pfedany
vSechny informace o obsazované pozici, byl v€as informovan o pfijeti €i nepfijeti
na dané pracovni misto a dostal zpétnou vazbu, pokud o ni projevi zajem. Je téz
dulezité, aby bylo zajisténo, aby kandidat nebyl nijak znevyhodnén ¢&i dokonce
diskriminovan, coz souvisi s faktem, ze by mél byt pracovnik naborového oddéleni
naprosto nestranny a objektivni a ze je dllezité, aby byly pouzivané ovérené
a validni testy, které svym charakterem nepodnécuji diskriminaci i prfedpojatost

(Armstrong, Taylor, 2015).
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Oddéleni naboru se zabyva vybérem a ziskavanim zameéstnancu, ale konkrétni
¢innosti oddéleni jsou definovany vzdy konkrétnim podnikem, ve kterém se toto
oddéleni nachazi, jeho agenda nemusi zahrnovat vSechny cinnosti zminéné
na zacatku kapitoly, typicky jsou nékteré €asti procesu presunuty na jina oddéleni,
nebo maji naborari naopak v agendé Cinnosti navic. V tomto spocCiva hlavni rozdil
mezi pojmy nabor a ziskavani a vybér zaméstnancu, a¢ se Casto pouzivaji

jako synonyma, Ci jako star$i a modernéjsi pojem totozné Cinnosti.

Panuji pfedstavy, ze nabor je zalezitosti poslednich desetileti, avSak Tegze (2018)
popisuje, ze nabor a jeho trendy, které zname dnes, saha az do davnych kultur,
aze sam Julius Caesar pouzival pfi hledani vojaki do své legie obdobu

referencniho programu, se kterym se dnes v naborovych centrech hojné pracuje.

1.2.1 Metody ziskavani zaméstnancii

Vybrat a efektivné vyuzit vhodné metody pro ziskavani zaméstnancl neni
jednoduché. O spravné metodé rozhoduje spousta faktorl, jako je napfiklad
charakter nabizené prace a s nim spojené vyhody a nevyhody (lokalita, podminky,
benefity, moznosti rozvoje), stav trhu prace a jistota zameéstnani ale také napriklad
slabé a silné stranky a povést podniku jako zaméstnavatele. VSechny tyto aspekty
je nutné pfi rozhodovani o nejvhodnéjsi metodé ¢i metodach zohlednit (Armstrong,
Taylor, 2015).

Ziskavat nové zaméstnance je mozné ze dvou zdrojl. Zdroj vnitfni — tzn. poptavani
jsou sou€asni zaméstnanci, pozice je vystavena v ramci interni burzy a zajemcijsou
hledani vramci podniku. MozZnost posunu na jinou pozici mUze stavajici
zameéstnance motivovat nejen k setrvani ve firme, protoze se diky zméné vyhnou
stereotypu, ale téz k vétSimu vykonu, za které by si mohli pfesun ¢i povysSeni
zaslouzit. Obsadit pozici internim pracovnikem mulze byt téZ vyhodnégjsi
nez vynakladani zdroju na hledani externiho kandidata (Bélohlavek, 2016). Velkou
vyhodou tohoto zdroje je fakt, ze je tento kandidat znam, jeho hodnoty jsou
v souladu s hodnotami podniku, je mu vlastni chod a kultura podniku
a jeho adaptace na novém misté bude pravdépodobné probihat rychleji nez
u externiho uchazec€e. Tento zdroj je v8ak omezeny, nemusi nabizet dostatecny
vybér (Kocianova, 2010). Dalsim problémem vnitfniho ziskavani ovéem muze byt

skuteCnost, ze soucasni zaméstnanci na pozici nepfinesou pohled zvenci, ktery by
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nabidl nova feseni problémul, jelikoz trpi takzvanou podnikovou slepotou,
ktera omezuje schopnost zaméstnance hledat nova inovativni feSeni a odpoutat
se od zajetych postupl, které byly v podniku dosud aplikovany. Taktéz muze
vzniknout disharmonie v jiz existujicich tymech kvuli mozné soutézZivosti a rivalité

o tuto interné vystavenou pozici (Koubek, 2015).

VnéjSimi zdroji se rozumi potencialni uchazeéi mimo organizaci, lidé, kteri premysli
0 zméné zameéstnani, jsou momentalné nezameéstnani, €i napriklad dokoncili

vzdélani a jsou pfipraveni se zaradit do pracovniho provozu. (Koubek, 2015).

Kocidanova (2010) fadi mezi vyznamné metody ziskavani uchazecél napriklad
internetovou inzerci, vyuzivani agentur, spolupraci se Skolami, spolupraci s urady
prace &i aktivni oslovovani uchazedl, typicky na socidlnich sitich. V§echny metody
maji své stinné a svétlé stranky, metody inzerce mohou sice zasahnout velkou
skupinu potencialnich uchazecu, pokud ovéem nejsou dobfe umisténé, neni to jen
plytvani finan¢nich zdrojd, ale problémem je i fakt, Ze se o inzerci mohou dozvédét
nevhodni uchazeci, ktefi svymi pfihlaskami zvySuji ¢asovou narocnost procesu.
Aktivni metody jako je oslovovani sice cili na konkrétni vhodné uchazece, nicméné
jsou casoveé narocnéjsi a taktéz stavi podnik do role, ve které po uchazeci néco
potiebuje, a tim snizuje své postaveni béhem vybérového fizeni. Vyuzivané
agentury ¢asto nedokazou vhodného kandidata odhadnout, protoze nejsou soucasti
podniku, taktéz pro né neni motivaci najit uchazece, ktery ve firmé zlstane delSi

dobu. Tato metoda miize byt téz finanéné naroéna (SikyF, 2012).

Tento zdroj mize podle Sakslové a Simkové (2009) pro podnik znamenat pfiliv
novych talentovanych lidi, ktefi pfinesou nové poznatky a budou mit jiny uhel
pohledu, ale pfinasi s sebou velké riziko, ze uchazeci nebudou na urcité misto
vhodni. V ramci vybérového feSeni neni mozné kandidaty poznat tolik jako interni
kandidaty, také je velmi slozité odhadnout, zda jsou jeho hodnoty v souladu
s hodnotami podniku a jak dlouho se bude adaptovat a seznamovat s firemni

kulturou.

Dle Koubka (2007) mUze byt zajem kandidatd ovlivnén vnitfnimi a vnéjSimi aspekty,
vnitini podminky mohou byt napfiklad povést ¢i vyznam podniku, jeho kultura,

nabizené moznosti a dalsi samotnym podnikem ovlivnitelné podminky. Vné&jsimi
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vlivy mohou byt napfiklad geografické podminky nebo politicka a ekonomicka

situace dané oblasti.

1.2.2 Metody vybéru pracovnikt

Metody vybéru maji za ukol zhodnotit, zda a na jaké urovni by byl uchaze¢ schopny
vykonavat praci, o kterou se uchazi. Predikci je mozné vytvofit na zakladé srovnani
pozadavkll obsazovaného mista se schopnostmi, znalostmi a zkus$enostmi,

kterymi kandidat disponuje (Armstrong, Taylor, 2015).

Dle Kocianové (2010) je mezi zakladni vybérové metody razeno zhodnoceni
dokumentl poskytnutych uchazeéem, konkrétné se jedna v prvni fadé o motivaéni
dopis a zivotopis. Motivaéni dopis mUze odhalit diivody, pro¢ se uchaze¢ na pozici
hlasi a kandidata firmé predstavit, pfi analyze zivotopisu se dle Bélohlavka (2016)
pracuje s biografickymi udaji, zkouma se kandidatova minulost, zkuSenosti
a znalosti, ale taktéz se vytvari predikce o jeho chovani. Napf. u kandidata, ktery
byl v minulém zaméstnani spoustu let, se nepredpoklada, ze z firmy po nastupu

brzy odejde, protoze ma ve zvyku a v povaze loajalnost k zaméstnavateli.

Dalsi hojné vyuzivanou metodou je vybérovy pohovor, ktery byva prvnim kontaktem
kandidata se svym potencidlnim zaméstnavatelem (Bélohlavek, 2017). Pohovort
se ucastni uchazedi, ktefi prosli predvybérovymi koly. Potencialni zaméstnavatel
sidoplni informace a posoudi motivaci a chovani uchazefe. Tato metoda
se oznaduje za velmi efektivni, jelikoz ma velmi komplexni charakter (SikyF, 2012),
avSak existuji i urCita rizika. Na zakladé pohovoru neni vzdy mozné odhadnout
budouci vykony pracovnika. Taktéz velmi zavisi na schopnosti pracovnika
naborového centra vést pohovor spravnym zpusobem, aby byla vypovidajici
hodnota co nejvys$sSi. Zaroven tato metoda podléha lidskému faktoru v podobé
podvedomé subjektivity a pfedpojatosti, které mohou ovlivnit rozhodovani o dal$im
pribéhu vybérového Fizeni.

Pohovor muze byt strukturovany nebo nestrukturovany. Pfi strukturovaném
rozhovoru dostavaji vSichni uchazedi stejné otazky, které pro né byli jiz dopredu
pfipravené. Tim Ize uchazele |épe porovnat, avSak mulze se lehce stat,
ze tazajicimu napfiklad unikne zasadni informace o uchazedi, proto je kritické
nastavit strukturu pohovord vhodnym zplsobem. Nestrukturovany rozhovor nabizi

mnohem vice prostoru pro otazky prizpusobené konkrétnimu uchazeci, protoze jde
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spiSe o otevienou diskusi, vypovidajici hodnota téchto pohovoru je ovéem velmi

nizka (Armstrong, Taylor, 2015).

Vv

assesment centra, kterd nabizeji komplexnéj$i posouzeni vhodnosti kandidatu
pomoci rliznorodych uloh. Z téchto dlvodud jsou vyuzivana napfiklad pro obsazeni

manazerskych pozic.

DalSimi metodami, které mohou byt efektivni jsou napfiklad osobnosti testy
Ci ukazka prace, které se vyuzivaji dle potfeby na zakladé povahy obsazovaného
mista (Koubek, 2015)

1.2.3 Soucasné trendy v naboru

Podniky a organizace se snazi byt stale konkurenceschopnégjsi, a tudiz je pro né
dilezité, aby ziskali vSestranné a schopné zaméstnance. Metody vyuzivané
k ziskani zaméstnancu je proto nutné stale aktualizovat, aby pfildkali co nejvice
uchazecl. Toto jsou nékteré ze soucasnych trendd, které jsou naborafi hojné

vyuzivany a které jim pomahaji proces zrychlit, usnadnit a obecné zefektivnit.
Automatizace naboru

VSechny &asti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl jsou nyni automatizovany,
naborafi pouzivaji systém, ve kterém jsou ulozeny vsechny dokumenty a informace
o uchazedich, pres systém muUzou uchazece tfidit a posouvat v ramci vybérovych
kol a je mozné pres néj i s uchazeci napriklad komunikovat. Automatizace naboru
Setfi ¢as naborarlm i uchazeéum, nabor se diky ni stava prehlednym a minimalizuje

chyby.
Uméla inteligence

Proces naboru méni i nastup a rozvoj umélé inteligence. V oddéleni naboru jsou
¢im dal vice vyuzivany nastroje umélé inteligence jako napfiklad chatboti,
ktefi mohou provadét precreening profill, komunikovat s kandidaty, a dokonce
s nimi vést i pohovory. Nejen Ze mohou naborariim usetfit mnoho &asu, ukony ¢asto
zvladaji efektivnéji. Jejich velkou vyhodou je fakt, ze nejsou ovlivnény lidskym

faktorem a jejich rozhodovani je zcela objektivni (Wan Ibrahim, Hassan, 2019).
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Vybérové rizeni na dalku

Dalsi zménou, ke které pfispéla napfiklad nedavna pandemie jsou vybérova kola,
ktera probihaji online. Uchazeci preferuji, kdyz nemusi na vybérovy pohovor dorazit
osobné a probiha pouze video hovor. Timto si podnik zajisti, Ze méné uchazecu
odejde z vybérového fizeni, pro uchazece neni vybérové fizeni tolik casove

a finanéné narocné a je pro né jednodussi se vybérového kola zucastnit.
Osobni pristup

Taktéz se osvédCuje osobni pristup naborarl k uchazecl. Ukazuje se, ze lidé
dokazou ocenit civilni pristup personalistl, ktefi je napfiklad oslovi na socidlnich
siti, je pro né prijemné, ze si nékdo dal opravdu praci s prozkoumanim jeho profilu

a ze s nim nejedna pfilis formalne, ale vice lidsky.
Pasivni kandidati

Stale vétsi duraz je kladen na pasivni kandidaty, ktefi aktivnhé nové pracovni misto
nehledaji, avSak jsou otevieni novym pracovnim pfilezitostem. Toto se prokazalo
napfiklad na socialni siti LinkedIn, ktera potvrdila, ze vétSina potencionalnich
kandidatl je pasivni. Podniky se tudiz na tyto kandidaty vice zamérfuji a usiluji
0 zavedeni novych zpusobl, jak pasivni kandidaty oslovit (Chungyalpa W,
Karishma T, 2016).

Soucasné trendy, které podniky vyuzivaji pro ziskavani a vybér kandidatl se, jak je
mozné vidét, toCi kolem automatizace, digitalizace a rozvoje techniky, ktera

umoznuje automatizovany, rychly a mobilni pFistup k datdm.

1.3 Informacni technologie a jejich vyznam v podniku
Cesky statisticky ufad popisuje, 2e pojem informaéni technologie
obecné zahrnuje ,technologie, systémy, aktivity a procesy, které umoznuji vznik,

elektronické zobrazovani, zpracovani, skladovani a prenos informaci a dat.*

Dle Tvrdikové (2008) je dnesni spolecnost na informacni technologie nejen zvykla,
ale v mnohych pfipadech i zcela odkazana. Informacni technologie jsou
neodmyslitelnou soucasti firemnich procesu, a proto se oddéleni informacénich
technologii velmi rozrlstaji. Zaroven kladou podniky stale vét$i duraz na to,

aby disponovali co nejvice schopnymi lidmi, ktefi by spravovali a vyvijeli firemni

16



systémy, starali se o kyberbezpecénost ¢i se napfiklad vénovali nastrojim umélé

inteligence.

Dle CSU, ktery zkoumal vyuziti informaénich technologii ve firmach s vice nez 10
zaméstnanci v roce 2023 (dohromady jich je celkem 42 466), ma 97,1 % firem
pfipojeni k internetu, 82,9 % pouziva vlastni webové stranky, 52,7 % ma oficialni
ucet na néjaké socialni siti, 47,1 % vyuziva placené cloudové sluzby, 89,6 % posila
alespon nékteré faktury v elektronické podobé, 17,6 % provadi odbornou analyzu
dat a 5,9 % pouziva umélou inteligenci (a¢ se tento udaj zda jako maly podil,
z celkovych 42 466 podnikU je to stale vice nez 2500 podniku. Za predpokladu, Ze je
v této statistice zahrnuto i spoustu malych firem, které mohou mit kolem deseti
zaméstnancy, je vidét, jak moc jsou informacni technologie vyuzivany a jak moc
tato oddéleni ve firmach nabyvaji na vyznamu, hraji roli ve veskerych casti
fungovani firmy a jejich chod je pro podnik naprosto kriticky, jelikoz vSechny

pouzivané technologie zaméstnanci tohoto oddéleni spravuji a vyviji.

Oblast Informacénich technologii stoji ve struktufe podniku samostatné, nebo je
na nizSi organizacni urovni a spada pod jinou organizaéni jednotku, ¢asto pod
oblast financi. V podniku jsou existuji informacni systémy, ve kterych se prolina zivy
a nezivy systém podniku, mezi jeho prvky radime nejen informatickeé zdroje, ale i lidi.
Jejich vstupy i vystupy jsou informace, které jsou vyjadrovany, pfenaseny, uchovany
a ukladany. Tyto systémy provozuje a rozviji pravé oddéleni informacnich
technologii. Mezi dalsi vyznamné produkty tohoto oddéleni je fazena sprava
softwaru (tzn. podnikové aplikace, databazovy a operaéni systém a vyvojové

nastroje) a poskytovani IT sluzeb a poradenstvi (Gala, Sediva, Pour, 2015).

1.3.1 Informacni technologie na trhu prace

Na trhu prace stoji na jedné strané nabidka a na druhé poptavka pracovnich sil.
Lidé stoji na strané ,prodavajicich®, na strané ,kupujicich® pak stoji zaméstnavatelé,
ktefi pracovni sily poptavaji. Tyto dva faktory se vzgjemne ovliviuji. Souéasti trhu
prace jsou vSichni, ktefi disponuji néjakymi znalostmi a schopnostmi a maji nejaké

predstavy o potencialnim pracovnim misté (Kuchar, 2007).

Inovace, automatizace a digitalizace maji za priinu vyssi naroky na zaméstnance
a poptavka po kvalifikovanéjSich uchazecich o pracovni mista roste, naopak

nekvalifikovani uchazeli s nedostatkem pracovnich zkuSenosti a nizkym
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dosazenym stupném vzdélani jsou stale vice postradatelni, coz je faktor, ktery
by mohl vést k nerovnovaze na trhu prace. Zaroven v§ak tento posun znamena rust
mezd, coz je fakt, ktery naopak ovliviiuje a zvysuje nabidku. Velka oCekavani jsou
kladena pravé na pracovniky v oblasti informacnich technologii, rostouci naroky

na ne jsou pro neobsazena mista charakteristicka (Statista, 2019).

V soucCasné dobé poptavka po pracovnicich pro oblast informacnich technologii
stale stoupa, zaméstnanost v tomto sektoru ma rist mezi lety 2022 az 2032
mnohem rychleji nez zameéstnanost ostatnich profesi (U.S. Bureau of Labor
Statistics, 2023). Prazkum, ktery byl proveden socialni siti Linkedin v roce 2023
odhalil, ze informaéni technologie se nejen umistily mezi tfemi oblastmi,
které zazivaji nejvetsi vzestup, co se poctu pracovnich mist tyce, ale zaroven se
ukazalo, ze 16 ze 100 nejlepSich roli na vzestupu souvisi pravé s digitalni

komunikaci a informacnimi technologiemi (World Economics Forum, 2023).

S technickym pokrokem, digitalnim pfistupem a novymi trendy v oblasti IT se tedy
rychle méni pozadavky podnikl na potencionalni zaméstnance. Odpovidajicich
kandidatl je ovSem nedostatek, podniky jsou ¢asto nuceni obsazovat pozice
juniornimi kandidaty. Opravdu schopni a seniorni kandidati se zkuSenostmi maji
v dnesni dobé velky vybér, podniky o né jevi velky zajem, proto je tézké
tyto kandidaty ziskat a v podniku udrzet. Nabidky jim totiz pfichazeji ze vSech stran,
maji tedy oCekavani na velké finan¢ni ohodnoceni, dobré benefity, ¢asto maji
pozadavek na praci na dalku bez nutnosti fyzicky navstévovat pracovisté. Podminky
zaméstnavatel ¢asto nemuze splinit a ndbor schopnych pracovnikt do IT oddéleni

se timto komplikuje.

S t&mito problémy se potyka pravé i naborové oddéleni firmy Skoda Auto a.s.,

ktera bude predstavena v nasleduijici kapitole.
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2 Nabor do oblasti informaénich technologii ve Skoda Auto a.s.

V této kapitole bude pfedstavena samotna firma Skoda Auto a.s. a jeji oddéleni
zasadni pro tuto préaci, tzn. Oddéleni STR (oddéleni Employer Brandingu
a naborového centra), oddéleni STR/3 (samotné naborové centrum) a téz oddéleni
Fl — oddéleni informacnich technologii. Informace tykajici se vSech oblasti budou
&erpany z popisu organizaéni struktury na internim portale Skoda Space a ze
znalosti autorky. Nadale bude popsan soucasny postup ndborafll v naborovém

centru. Téz budou popsany specifika naboru do oddéleni Fl.

2.1 Predstaveni firmy Skoda Auto a.s.

Skoda Auto a.s. byla zaloZena roku 1895, tehdy je$té nesla nazev Laurin & Klement
a zabyvala se vyrobou jizdnich kol, ke jménu Skoda pfi$la firma az o 40 let pozd&ji,
kdyz se spojila se strojirenskym koncernem. V roce 1994 byl podnik casteéné
vlastnén koncernem Volkswagen a vroce 2000 uz Skoda Auto a.s. spadala

pod koncern Volkswagen Group (Skoda Storyboard).

Dnes je Skoda Auto a.s. nejvét§im automobilovym vyrobcem, exportérem
a vyznamnym zaméstnavatelem v Ceské republice. Sidli v Mladé Boleslavi, kde se
také nachazi hlavni zavod. Dva pobocné zavody se dale nachazeji ve Vrchlabi

a Kvasinach.
Pro Skoda Auto a.s. jsou toto momentainé aktualni a vyznamna témata:

Digitalizace — Firma usiluje o nalézani novych jednoduchych feSeni, ke kterym
Casto vyuziva pravé digitalizaci. Stale vice procesU ale i sluzeb pro zakazniky

je nyni mozné provést online &i jsou diky digitalizaci velmi zjednodusené.

Udrzitelnost — Skoda Auto na zodpovédné stavi k ochrané Zivotniho prostfedi,
usiluje o Setrnost pfi vyrobé automobilll a o snizeni spotfeby paliva, zaroven vSak
klade dlraz na to, aby se samotni zaméstnanci chovali na pracovistich Setrné, a to
i v malych krocich jako je napriklad vyuzivani nadobi na vice pouziti pfi stravovani
a ke tfidéni odpadu, ¢i formou firemnich workshopU, jako je kopani biotopu, uklizeni
odpadu v pfirodé &i porfadani eventl s enviromentalni tematikou. Firma na sebe
bere téZ spole¢enskou odpovédnost a usiluje o spokojenost a rozvoj zaméstnancu
a jejich rodin, ale klade duraz i na dalsi zajmové skupiny, na které by mohla mit jeji

¢innost spolecensky dopad.
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Novy vzhled — Modernizaci, digitalizaci a udrzitelnost firma promitla do nového
vzhledu loga, ktery ma odrazovat novou identitu firmy a smeér jejiho budouciho

rozvoje a rozvoje jejich zakazniku.

Podpora diverzity — Skoda Auto a.s., jako podnik pusobici v automobilovém
primyslu, se netaji tim, Ze nesouhlasi se spole¢enskymi stereotypy a podporuje
diverzitu, napfiklad zajem zen o oblasti, které mohou byt spolecnosti vnimany jako
typicky muzské, tzn. oblasti vyroby, technického vyvoje, informacnich technologii a;.
Na konkrétnich pfikladech ukazuji Zeny, které ve Skoda Auto plisobi pravé

na takovych pozicich a podporuyji jejich zajem o automobilovy pramysi.

Eticky kodex — Je dulezité vzdy ctit nejen zakony a predpisy, ale i eticka pravidla
a zasady. Ve Skoda Auto a.s. je kladen diraz na to, aby zaméstnanci konali
v souladu s etickym kodexem a byli s nim dobfe obeznameny a sdilely hodnoty
firmy. Pro vSechny jsou k dispozici whistleblowing systémy, aby bylo chovani, které

neni v souladu s etickym kodexem podniku, eliminovano.

Simply Clever — Toto je oznaceni pro koncept jednoduchych a chytrych napadd,
které firma zakomponuje do vyrabénych modell. Tyto prvky maji zjednodusit
uzivatelim jejich kazdodenni pouzivani automobilu, nejsou to prvky designové,
ale velmi uzite€né. Z téchto prvkd vychazi samotna charakteristika automobild,
které jsou jednoduché a vhodné pro kazdodenni vSedni zivot, uzivatelé neplati
za designové, extravagantni prvky, ale za bezpecné a technicky jednoduché vozy

pro sebe a své rodiny (SkodaSpace).

2.2 Oddéleni STR

Oddéleni STR se zabyva naborem a employer brandingem a je rozdéleny na tfi
tymy: STR/1, STR/2 a STR/3. Tyto tymy spolu uzce spolupracuji a sdileji spolu cil

obsazovat pozice ve Skoda Auto talentovanymi a motivovanymi lidmi.

STR/1 je oddélenim, které usiluje o budovani atraktivity podniku Skoda Auto a.s.
jako zameéstnavatele. Spravuje profily na socialnich sitich, zajistuje marketingové
aktivity, které slouzi k ziskavani uchazecl. Nadale toto oddéleni udrzuje kontakt
se stfednimi a vysokymi Skolami a dalsimi vzdélavacimi institucemi, pofada exkurze
a tematické akce pro studenty a podporuje nabor a inzerci na Skolach a studentske

spolky a projekty.
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Oblast STR/2 ma na starosti nabor a péci o talentové programy, do kterych radime
napfiklad staze, trainee program, doktorandské program ¢&i vedeni zavéreCnych
praci studentl. Toto oddéleni prosazuje mladé talenty a pomoci jejich programu jim

pomaha pfipravit se na pracovni proces a obohatit se 0 cenné zkusenosti.

Oddéleni STR/3 se zabyva pfimou a nepfimou oblasti naboru, zaméstnanci tohoto
oddéleni se staraji o ziskavani a vybér pracovnikl na volné externi a interni pozice,
konkrétné jsou rozdéleni do tymu, které maji na starosti nasledujici oblasti:
poradenstvi tykajici se zkracenych Uvazkl a reintegrace zaméstnancu
po rodicovskeé Ci matefské dovolené, nabor do managementu, na pozice vyrobnich
délniki a na technickohospodarské pozice, pod které spada napf. technicky vyvoj,
vyroba, nakup, prodej ¢i oddéleni informacnich technologii. Naborarfi se staraji
o databazi uchazecu, interni burzu prace a vystavovani novych rekvizic, pfipadné
vytvareni inzeratl. K velké &asti ¢innosti pouzivaji systém Kompas. Taktéz jsou
zodpovédni za aktivni oslovovani zameéstnancu, za ovérovani schopnosti a znalosti
uchazecl a jejich porovnani s pozadavky na otevienou pracovni pozici. Provadi téz

podporu zahrani¢niho naboru a pecovat o zahrani¢ni zaméstnance.

2.3 Oddéleni Informaénich technologii ve Skoda Auto a.s.

Oblast informaénich technologii je ve Skoda Auto samostatnou organizaéni
jednotkou, je ovSem podfizené oddéleni financi se zkratkou Fl. Jak bylo zminéno
v teoretické Casti prace, toto byva v organizacnich strukturach zvykem. Oddéleni

informacnich technologii se déli na osm oblasti:
IT Enterprise Architektura a Technologie (FIT)

Oddéleni FIT se vénuje Enterprise architekture, architektonické sprave
a architekturou cloudovych prostiedi a fidi automatizaci robotickych procesu.
Taktéz zastfeSuje spravu a organizaci technologii pouzivané v informacnich

technologiich v ramci Skoda Auto a.s.
SAP Koncernové kompetenéni centrum (FIC) a oblast SAP GCC — IT4IT (FIA)

V oblasti FIC je hlavni €innosti dodavani sluzeb, nabizeni podpory a navrhovani
Fedeni v rdmci systému pro Fizeni firmy SAP. Toto oddé&leni je ve Skoda Auto a.s.
nejvétsi a neustale se rozrista. Spole¢né s oblasti FIA, ktera vznikla teprve

nedavno, formuje celé SAP Koncernové kompetencéni centrum.
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IT Governance, bezpeénost a fizeni sluzeb (FIG)

Oblast FIG ma na starosti kyberbezpecnost a ochranu informaci. Dale se zabyva IT
sluzbami v souvislosti s obchodnimi cili podniku, vénuje se vyuzivani
podnikatelskych pfilezitosti a s nimi souvisejici maximalizaci zisku a zaroven
se pokousi odhalit a koordinovat rizika spojena s vyuzivanim informacnich

technologii.
IT Software Engineering Center (FID)

Centrum FID zajistuje pro oblast nakupu planovani a vyvoj softwarovych produktu,
IT demand, portfolio, produktovy a projektovy management a spolupracuje s dalSimi

organizacnimi jednotkami Sales IT v ramci koncernu Volkswagen.
IT procesni a systémova integrace (FIP)

Oblast FIP m& za ukol nastavit strategii vyvoje aplikaci a definovat aplikacni
architekturu. Asistuje véem odbornym oblastem v souvislosti s IT pozadavky
a projekty.

IT Shopfloor (Fil)

Toto oddéleni se vénuje digitalizaci Shopfloor, coz znamena nabizeni primyslovych

reseni ve vyrobé a logistice. Pro tyto sluzby vyuziva moderni technologie jako

je uméla inteligence Ci Big Data analyza.
Aplikaéni management (FIM)

Oblast FIM zajistuje a koordinuje sluzby aplikaéniho managementu takovym
zpUsobem, aby tyto sluzby odpovidali obchodnim, provoznim a zakaznickym
podminkam a zaroven generovali profit firmy. PFi této Cinnosti ma za ukol vyhovét
pozadavkim jak firmou pouzivanych metodik jako napfiklad ITIL, SCRUM,

nebo SAP, ale i konkrétnim metodikam vyuzivanych napfiklad dodavateli.
IT Sluzby (FIO)

Tato oblast zastreSuje ServiceDesk, IT Point a stara se o Platformu Office 365.
Zajistuje zaméstnancum pracovni stanice, jejich osobni pocitace ¢i dalsi informacni

a komunikacni technologie, které pfi praci pouzivaji.
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2.4 Souéasny proces naboru ve Skoda Auto a.s.

V oddéleni naboru ve Skoda Auto a.s., kterym je pravé vyse predstaveny tym
STR/3, spolu uzce spolupracuje naboraf, personalista, pfimy nadfizeny
obsazované pozice (tzv. hiring manazer) a manazer oblasti obsazované pozice,
maji mezi sebou rozdélené cinnosti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Manazer organizacni jednotky vyjadfi zajem o obsazeni pozice, ktera je volna
po odchodu zaméstnance, Ci vytvari pozici uplné novou, ktera vznikne reorganizaci
v jednotce ¢i faktem, Ze se oddéleni rozrusta. Spole¢né s naborafem vytvori novou
rekvizici, zkonzultuje s nim inzerat, ktery je nasledné zvefejnén. Na naborari je nyni
pracovat s pfijatymi Zadostmi kandidatd, v pfipadé, Ze se na pozici nehlasi dostatek
vhodnych kandidatt, mél by zajistit, aby byli potencionalni kandidati aktivneé osloveni

na socialnich sitich.

PrihlaSeni kandidati musi projit screeningem - tzn. predvybérovym kolem,
ve kterém jsou zkoumany prijaté dokumenty (zivotopis, motivaéni dopis, reference
aj.) V tomto kole je zasadni vylou€it kandidaty, ktefi nesplriuji nezbytné pozadavky
pro tuto pozici a se kterymi nema smysl dale vést vybérové fizeni. Tito kandidati

jsou zpraveni elektronickou postou.

Dalsim krokem je vstupni pohovor, jeho cilem je seznamit se co nejlépe
s uchazecem, predstavit mu blize obsazovanou pozici a jeho potencionalni budouci
oddéleni, pfipadné mu nabidnout i jiné otevifené pozice, kterym by jeho profil
odpovidal a o které by mohl projevit zajem. Velmi dllezité je téz zjistit, jakou ma
dotyény motivaci ve Skoda Auto a.s. pracovat a jaké jsou jeho predstavy o pozici.
Nasledné jsou s kandidatem probrany jeho pracovni zkuSenosti a schopnosti
a otestovana jeho jazykova vybavenost. V neposledni fadé je nutné téz ziskat
od uchazecle technické informace, jako je mozny datum nastupu atd. Naborarf
po tomto rozhovoru nevhodné kandidaty zamitne, pro vhodné uchazele vytvori
medailonek a ten pak spolu se vSemi dokumenty pfeda pfimému nadfizenému

pozice.

Pfimy nadfizeny obsazované pozice do procesu zasahuje jen v pfipadé, ze je
slozité kandidaty sehnat a je potfeba napfiklad zménit inzerat €i zapojit novée
nastroje. Pokud je kandidatu dostatek a cely proces probiha standardné, dostane
se samotny manazer ke kandidatim az v této chvili, kdy byli zafazeni do dalSich kol

vybérového fizeni a je naCase, aby sami kandidata provefili. V pfipadé, ze je
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kandidat vybran, provede naboraf spoleéné s personalistou potfebné kroky
k umoznéni zaslani pracovni nabidky kandidatovi, po pfijeti nového zaméstnance
je finalni ¢ast procesu, tedy sledovani nového zaméstnance, opét na manazerovi
organizacni jednotky, do které byl pfijat, do agendy naborare jiz tato Cinnost

nespada.

V ramci ndborového centra probiha nabor do kazdé oblasti trochu jinym zplsobem,
vzdy zalezi na domluvé ndborarll s manazery organizaéni jednotky a na povaze
samotné oblasti ¢i obsazovanych pozic. Nabor na vyrobni délniky probiha napriklad
pomoci chatbotl, které ziskavaji informaci od samotnych uchazecl, a které

se typicky v ostatnich oblastech nevyuzivaji.

2.4.1 Soucasné vyuzivané nastroje

LinkedIn

Socialni sit’ LinkedIn je vyuzivana nejen k aktivnimu oslovovani potencionalnich
zaméstnancl, ale vyuziva se i kinzerci a zvefejnovani ¢lankl o kariérnich

moznostech ve firmé.
Kariérni stranky spole¢nosti

Pro pfihlaSeni uchazecl jsou vyuzivany hlavné kariérni stranky, na kterych si
kandidati vyfiltruji napriklad lokalitu, oddéleni &i druh uvazku, o ktery by méli zajem
a snadno dostanou seznam pozic, které by pro né mohly byt zajimavé. K samotnym
pozicim jsou vzdy uvedeny informace o oddéleni, o pracovnim mistu, pozadavky
a benefity. Pfimo na téchto strankach vyplini kandidati kontaktni udaje a vlozi
potfebné dokumenty (CV, motivaéni dopis), které se naborafim propiSou

do naborového systému Kompas.
HR systém Kompas

V tomto systému eviduji naborari veskeré pfijaté zadosti o zameéstnani. Ziskavaji
pres néj téz od kandidati souhlas se zpracovanim Udaji a pracuji v ném
s dokumenty od uchazecl. Pfidavaji k profilim kandidatl komentafe a posouvaji je
v ramci vybérového fizeni.

Referral program

Dalsim nastrojem je referencni program. Ten byl zaveden do naborovych metod

relativné nedavno, a to pouze v oddéleni Fl a E (informacni technologie a technicky
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vyvoj), ve kterych je slozité hledat dostatecné kvalifikované zaméstnance na pozice

se specifickymi pozadavky.

Pro prihlaseni do tohoto programu je nutné dodrzet urcité podminky. Neni mozné
prihlasit kandidata, ktery se za posledni rok jiz o nékterou pozici uchazel a prochazel
vyb&rovym Fizenim, taktéz doporuéeny nemdize pracovat externé pro Skoda Auto
a.s. Dalsi podminka napfiklad neumozriuje doporuciteli pfihlasit kandidata na pozici,

ktera je soucasti organizacni jednotky, kterou dotycny doporucitel vede.

2.4.2 Nabor pro oblast informaénich technologii ve Skoda Auto a.s.

Informacni technologie jsou nezbytnou soucasti kazdé firmy a zkuseni lidé v tomto
oboru jsou na trhu prace stédle vice vzacni. Z toho dlvodu je nabor do IT oddéleni
do jinych oddé&leni. Toto oddé&leni nabyva na vyznamu pravé i ve Skoda Auto a.s.,
ve které se IT oddéleni neustale rozrlusta z divodu nutnosti zajisténi rlznych
technologickych Ukonl a z duvodu vyvoje informaénich technologii a jeho
potencialu napriklad pravé ve vyrobé, jejiz procesy jsou stale ve vétSi mire

automatizovany a digitalizovany.

Nedostatek kvalifikovanych uchazeé¢ll se v ndboru do oblasti informaénich
technologii ve Skoda Auto velmi promita, je slozité ziskavat dostatek vhodnych
uchaze€l a volné pozice v€as obsazovat, protoZze maji nékteré pozice velmi
specifické pozadavky. Je obzvlast narocné najit kandidata, ktery ma bohaté
zkusenosti s technologiemi a programy, které se rozvijeji v posledni dobé, takovych
expertl je opravdu nedostatek, tykd se to napfiklad umélé inteligence
i kybersekurity, Casto je téz poptavka na pracovnika, ktery dlouhodobé pracuje se

systémem SAP.

Dal$im velky problém piedstavuje lokalita. Skoda Auto a.s. vé&Fi na pozitivni vliv
osobniho setkavani spolupracovnikd a tymu alespon jednou do tydne, pro nékteré
pozice je fyzicka pfitomnost zaméstnancl na pracovisti v Mladé Boleslavi nutna
Castéji nebo dokonce v plném rozsahu, zalezi na povaze pracovniho mista.
Toto neni pro velkou ¢ast kandidatd mozné. Mnoho uchazec¢l upfednosthuje jako
misto vykonu napfiklad Prahu, ve které maji nékteré tymy své pobocky, ale urcité
to neplati pro véechny oblasti FI. Vzhledem k povaze prace v oddéleni informacnich

technologii pozaduiji ¢asto uchazeci praci z domova v plném rozsahu, ktera je dnes
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vice nez benefit vtomto odvétvi oznaCovana jako samoziejmost. Tyto problémy
naborové centrum aktivné resi napriklad zavedenim referenéniho programu, diky
kterému ziskava nové uchazece na doporuceni od sou¢asnych zaméstnancu firmy.
Dalsi metodou, ktera je v naboru informacnich technologii vyuzivana, jsou akce,
které by mohly pfildkat nové uchazecCe. Jedna se napfiklad pracovni veletrhy
na vysokych $kolach jako je CVUT, VUT nebo TUL. Na téchto akcich maji
potencionalni uchazeci moznost promluvit si pfimo s naborari, ktery jim pfedstavi

oteviené pozice a navazi se studenty a absolventy kontakt.
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3 Metodologie

Tato kapitola si klade za cil pfedstavit autorkou zvolené metody, kterymi budou
ziskavana data potrebna k zpracovani zhodnoceni a analyze sou¢asného procesu
naboru ve Skoda Auto a.s. a navrhnuti moznosti na jeho zefektivnéni, které je cilem
této prace a ktery bude vytvofen na zakladé provedeni Setfeni pomoci

kvantitativnich a kvalitativhich metod.

Kvantitativni sbér dat se vyuziva pro potvrzeni €i vyvraceni vyslovenych hypotéz
pomoci standardizovanych metod. Tato metoda pracuje s velkym mnozstvim dat,
napf. mnoho respondentt pfi dotaznikovém Setfeni. Data mohou byt diky povaze
této metody zpracovany statistickym zptisobem, nejcastéji v relativnich hodnotach,
statistiky jsou nasledné analyzovany a interpretovany. Vyhodné je, ze je tato metoda
¢asoveé nenarotna, jednoducha a objektivni a sesbirana data jsou presna. (Hendl,
2008).

Kvalitativni vyzkum se zamérfuje na otazky ,pro¢?* a ,jak?“. Pro ziskani dat jsou
v tomto pfipadé pouzivany nestandardizované metody, typicky pomoci osobnich
rozhovoru se zjistuje, jaky subjektivni nazor a nahled maji respondenti na vyslovené
hypotézy. Data v tomto pfipadé nejsou zpracovana statisticky a samotné Setreni je
zkoumané vice do hloubky. Tato metoda tak dokaze vytvofit komplexnéjsi obraz

dané problematiky.

Tyto dva zpusoby ziskavani dat se ¢asto pouzivaji v kombinaci, kvantitativni zptsob
sbéru dat muze identifikovat a najit mozné problémy, kvalitativni jej nasledné
vhodné doplni a pfida nové podnéty, které ze statistickych dat nebylo mozné vycist.
(Tahal, 2022)

3.1 Metody pouzité k ziskani dat pro analytickou €ast prace

Pro ziskani dat potfebné k vymezeni moznych nedostatkli sou¢asného naboru
ve Skoda Auto a.s. a k zpracovani navrhu na jeho zefektivnéni budou provedeny
strukturované rozhovory se zaméstnanci Skoda Auto a.s., budou vyuzita data z HR
systému Kompas a téz budou vyuzity podnéty, které si sama autorka odnesla

z praxe absolvovaném v oddéleni STR/3.
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Autorce bylo umoznéno pozorovat proces naboru do oddéleni Fl pfimo z oddéleni
STR/3, ve které po dobu 14 mésicl pracovala. Na zakladé jejich zkusenosti byla
vyslovena hypotéza o problematice naboru, ze se nedafi vzdy v€as a vhodné
obsazovat volné pozice v oddéleni Fl, coz muze byt zplsobeno vnéjsimi vlivy jako
je nedostatek pracovnikl( na trhu prace nebo vnitfnimi vlivy, napf. nedostate¢né

efektivnimi metodami €i nedostatky celého procesu.

Tyto hypotézy budou zkoumany pomoci dat z interniho systému Kompas, ve kterém
jsou evidovani uchazeci v prubéhu i po skonéeni vybérového Fizeni. Bude
pracovano s velkym vzorkem kandidatl, budou zjistovany ddvody, pro¢ jsou
kandidati odmitani, pro¢ sami od vybérového Fizeni odstupuji, vjakém poméru
oproti ostatnim oblastem jako napfiklad nabor VD (vyrobnich délnikd) & THZ
(technickohospodarskych pozic) a v jakém poméru jsou uspésni kandidati, ktefi byl
prinlaseni pres referenéni program oproti uchazecu, ktefi byli pfinlaseni standardné

pres inzeraty.

Zodpovézeni téchto otdzek daty ze systému pomuUze utvofit pfedstavu o tom, jak
nabor ve do oddéleni FI ve Skoda Auto a.s. vypada. Data ukazi, jaké jsou rozdily
se mezi naborem do Fl a ostatnimi oblastmi, nabidne téz mozné podnéty
ke zlepSeni, ze kterych by se dalo vychazet pfi tvofeni navrhu na zefektivnéni.
Ze zjisténych dat bude vychazeno pfi vytvorfeni otdzek pro nasledujici metodu
Setfeni.

Touto metodou, ktera doplini statisticka data ziskané ze systému, je strukturovany
rozhovor, ktery bude proveden se 4 respondenty, kazdy z nich ma s naborem
¢i s oddélenim FI rlzné zkusenosti a muze nabidnout rtzné uhly pohledu. Tato
metoda, ktera byla vybrana pro jeji schopnost komplexnéji pojmenovat mozné
nedostatky a pfinést nové podnéty, se sklada z péti stejnych otazek. Tyto otazky
byly vymysleny takovym zplsobem, aby je bylo mozné podat zaméstnancim napfic¢
oddélenimi, at uz se zabyvaji informacnimi technologiemi, naborem do FI ¢i jiné
oblasti, €i si samotnym procesem naboru tohoto oddéleni prosli a zaroven aby z nich
bylo mozné vyvodit zavery tykajici se trhu prace, idealniho vybérového fizeni

a souéasného procesu naboru ve Skoda Auto a.s.

Rozhovor bude proveden se zameéstnanci z oddéleni STR/3 — s naborovym

pracovnikem, ktery se zabyva ziskavanim zaméstnancl do oddéleni informacnich
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technologii. Tento naborar zna velmi dobre stavajici proces naboru do oddéleni Fl
a obsazované pozice a téz ma prehled o trhu prace co se pracovnikl v informacénich
technologiich tyCe. Zarovenn vs8ak bude rozhovor proveden s naborafem,
ktery se zabyva naborem do jiné oblasti, nez jsou informaéni technologie. Tento
zaméstnanec se sice konkrétné oddéleni Fl nevénuje, mize ovSéem poskytnout
hodnotné podnéty prichazejici z vnéjSino pohledu, a rovnéz disponuje skvélou
zkusenosti s ndborem obecné a mlze vyjadrit svlj znaly nazor tykajici se idealniho

procesu naboru.

Dal$imi respondenty budou zaméstnanci Fl. Jednim z nich bude manazer pusobici
v jednom ze sektorl oblasti informacnich technologii. Sam se na procesu naboru
¢asto podili a muze popsat svoji zkusenost s tim, jak Uspésné je obsazovani pozic,
Ci jaky je stav na trhu prace. Poslednim respondentem bude zaméstnanec, ktery
s v nedavné dobé procesem naboru do Fl oddéleni prosel a je schopny tento proces

zhodnotit z druhé strany a nabidnout uzite¢né informace.

Tyto metody se navzajem vhodné dopliuji, data z naborového systému pfinaseji
pfesné informace a potvrzuji ¢i vyvraci vyslovené hypotézy a strukturované

rozhovory je mohou doplnit o komplexnéjsi vysvétleni zkusenych zaméstnancu.
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4 Vysledky Setrfeni

Tato kapitola predstavi vysledky Setfeni. Sklada se z grafického zpracovani
a interpretace dat ze systému kompas, ze kterych vyplynou dedukce v podobé
jednoznacnych zaveérl, zaroveri vSak nabidnou nové podnéty, které jsou dale
zkoumané do vétsi hloubky pomoci strukturovanych rozhovort. Z kombinace obou
metod budou tedy potvrzeny Ci vyvraceny vyslovené hypotézy a zarovern indikovany
mozné nedostatky souCasného procesu naboru, které budou slouzit jako zaklad

pro vytvorfeni navrhu na zefektivnéni, které je obsazeno v kapitole Cislo 5.

4.1 Data ziskana ze systému Kompas

Do systému Kompas, ktery se ve Skoda Auto a.s. zadal vyuzivat v roce 2020,
se data o uchazelich dostavaji pfed naborare, ktefi je do ného zadavaji, ale
nejvétsim zdrojem dat jsou samotni uchazeci, ktefi se prihlasi pres kariérni stranky
a jimi doplnéné informace do tohoto systému samy propadnou. Tyto informace

budou nyni vyuzity k statistickym zpracovani, které je soucCasti praktické ¢asti.

Z tohoto systému je mozné vycist spoustu dalSich informaci a vytvofit fadu
rozsahlych statistik, avSak pro ucely tohoto Setfeni byla vyuzita data tykajici
se referenéniho programu, dudvodld pro vyfazeni a odstoupeni kandidatu
z vybérového fizeni a poméru odstupujicich uchazell z vybérového fizeni

do oddéleni informacnich technologii v porovnani s jinymi oblastmi.

4.1.1 Program Referral

Referenéni program byl do oddéleni FI zaveden v €ervenci roku 2022, aby nabidl
novy kanal pro ziskavani uchaze€l. Tyto uchazece doporucuji stavajici
zameéstnanci, ktefi jsou [épe obeznameni s naroky na pracovniky, a proto se zvysuje
pravdépodobnost, ze budou kandidati dostate¢né kvalifikovani a vybérové Ffizeni
bude uspésné. Nasledujici grafy zobrazuji skuteCnosti tykajici se referencniho

programu v obdobi Cervence 2022 az fijna 2023.

Prvni graf zobrazuje pocet pfihlasenych uchaze¢u do programu Referral v kazdém
meésici od jeho zavedeni. Téz je zobrazen pocet prijatych uchazecu, ktefi se timto

kanalem pfihlasili, aby byla naznacena uspésnost tohoto programu. Pro vétsi
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prehlednost jsou pfijati uchazeci rozdéleni do dvou skupin — uchazeci, ktefi byl
pfijati a spinili podminky referencniho programu (uvedeno v kapitole 2) a ti, ktefi tyto
podminky nesplnili (tzn. doporucitel nema narok na odménu) v grafu jsou oznaceni
jako ,Pocet pfijatych bez naroku“. Tito uchazeli byli v této statistice zahrnuty,
protoze byli i pfes tuto skutenost ziskani pomoci programu Referral, coz
znamenalo pro podnik velky pfinos. Modré pole oznacuje vSechny kandidaty, ktefi
se pres tento program prihlasili, avSak na pozici nenastoupili, to znamena, ze byl

zamitnuti, odstoupili, pfipadné jsou stale v procesu vybérového fizeni.
Graf €. 1 - Uchazeci prihlaseni pres referen¢ni program

Uchazeci prihlaseni pres referenéni program
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Zdroj: vlastni zpracovani internich dat

Na tomto sloupcovym grafu mlizeme vidét, Ze se pocet prihlasenych uchazecu
meénil v kazdém mésici. Skuteénost muze souviset s ro¢nim obdobim, v urcitych
meésicich maji lidé tendenci hledat si novou praci a opoustét stavajici zaméstnani,
typicky na konci €i na zacatku kalendarniho roku, coz je €as typicky spjaty s novymi
zivotnimi cili a novymi zacatky nebo v letnich mésicich, kdy néktefi opusti stavajici
praci a vénuji néjaky ¢as napriklad cestovani a pozdéji si hledaji nové misto. Dal§im
faktorem jsou aktivity marketingového oddéleni, které tuto moznost podle potreby
v rbznych &asovych intervalech zaméstnancim FI pfipomina a tim vzdy odstartuje
novou vinu prihlasovani. Nejvétsi pocet prihlaSenych uchazedél byl zaznamenan
v lednu 2023 a naopak nejnizsi v kvétnu a zafi 2023. V pfipadé 4 mésicu z celého
obdobi (16 mésicl) se stalo, ze zadny z pfihlasenych uchazecl neprosel

vybérovym fizenim Uspésné, presto je mozné vidét, ze je podil pfijatych kandidatd
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vyznamny. Tuto skuteénost je mozné sledovat konkrétnéji v relativnich hodnotach
v grafu €. 2, ktery zobrazuje uspésnost kandidatl prihlasenych pomoci referenéniho

programu v kazdém meésici.

Graf &. 2 - Uspésnost uchazeéu z referenéniho programu

Uspésnost uchazecl z referenéniho programu
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Zde je zobrazeno, ze v nékterych mésicich byla vice nez polovina pfihlasenych ve

vybérovém Ffizeni uspésna, v Cervenci roku 2023 dokonce dosahuje 60 %.

Posledni grafické zpracovani dat tykajicich se programu Referral shrnuje vSechny

kandidaty, ktefi se do ného béhem celého obdobi pfihlasili.

Graf €. 3 — Stav vSech uchazeét z referenéniho programu

Stav vSech uchazecu z referenéniho programu
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Po setteni relativnich etnosti uchazecu, ktefi se pfihlasili pres referenéni program
a na obsazované pozice nastoupili, bylo zjisténo, ze celkova uspésnost tohoto
programu je 22,7 %. Podil mUze byt jesté pozitivné ovlivnén diky kandidatim, které
se prihlasili v poslednich mésicich sledovaného obdobi a stale jsou v procesu

fizeni, konkrétné se jednd o 5 % pfihlasenych kandidatu.

Z celkového poctu 119 pfihlasenych bylo tedy pfijato 27 uchazecl za celé obdobi
fungovani tohoto programu. Pocet se mUlze zdat jako zanedbatelny,
avSak primérné je ztohoto programu pfijato 1,7 kandidati meési¢né, coz je
vyznamny celkovém poctu pfijatych uchazecl, ktery je mési¢né primérné 10,5
(vypocteno v obdobi fungovani programu), zvlast’ pokud je prihlédnuto k nemalym
poctum prihlasenych uchazedl standardni cestou, které se mohou pohybovat mezi
150 az 200 mésicné (systém Kompas). Graf 1 a 3 téZ naznacuji, Zze spoustu
zaméstnancU, ktefi se rozhodnout doporucit nového uchazele, nejsou precizné
seznameni s podminkami tohoto programu, na zakladé c¢ehoz potom bohuzel
nemaji narok na smluvenou odménu, pokud je kandidat pfijat. To mlUze byt
zpUsobené tim, Ze doporucitelé zkousi, zda bude pfihlaseni Uspésné, acé jsou
si nedodrzenych podminek védomi, pfipadné je nasnadé otazka, zda jsou

podminky potencionalnim doporucitellim srozumitelné komunikovany.

4.1.2 Podil kandidati odstupujicich od vybérového fizeni

Nasleduji tfi vysecové grafy, které porovnavaji relativni &etnost kandidatd
odstupuijicich oproti kandidatl vyfazenych z vybérového fizeni ndborovym centrem
nebo organizaéni jednotkou v oblasti FI (informacni technologie), P (vyroba)
a V (nakup), byly vytvoreny za ucelem potvrzeni Ci vyvraceni hypotézy, ze je Cetnost
odstupujicich kandidatli od vybérového fizeni do oblasti FI vysoka. Pro toto
srovnani byly vybrany tfi sbérné pozice, které v kazdé oblasti fungovaly pro evidenci
a nabor kandidatl po stejné dlouné obdobi a jejich data jsou tedy nejvérnéjSim
obrazem naboru v téchto oddélenich. Celkovy pocet neuspésnych kandidati byl
rozdélen na podil téch, ktefi sami od Ffizeni odstoupili a na podil uchaze&u, ktefi byl

vyfazeni naborovym centrem nebo samotnou organizacni jednotkou.
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Graf ¢. 4 — Podil odstupujicich kandidatu na pozici IT Specialisty

Podil odstupujicich kandidatd na pozici
IT Specialisty

i,

® Zamitnuti ndborovym centrem = Zamitnuti organiza¢ni jednotkou = Odmitnuti kandiddtem

Zdroj: vlastni zpracovani internich dat

Graf ¢. 5 — Podil odstupujicich kandidatd na pozici Specialisty vyroby

Podil odstupujicich kandidatd na pozici

Specialisty vyroby
1%%

|

® Zamitnuti ndborovym centrem m Zamitnuti organizacni jednotkou = Odmitnuti kandidatem

Zdroj: vlastni zpracovani internich dat
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Graf ¢. 6 — Podil odstupujicich kandidatt na pozici Specialisty nakupu

Podil odstupujicich kandidat( na pozici
Specialisty ndkupu

m Zamitnuti ndborovym centrem = Odmitnuti kandidatem

Zdroj: vlastni zpracovani internich dat

V grafu &islo 4 je mozné vidét, Ze podil kandidatd, ktefi sami vybérové fizeni
do oblasti Fl opousti dosahuje 11 %. Podil se muze zdat napriklad oproti oddéleni
vyroby, kde jsou to pouhé 2 %, vyznamny, avSak na grafu Cislo 3 je mozné
pozorovat, ze v oblasti nakupu tento podil dosahuje celych 19 % (v tomto grafu je
podil kandidatd odmitnutych organizaéni jednotkou zanedbatelny a v grafu neni
zobrazen, konkrétné se jedna o 0,1 %). Zaroven muzeme vidét, Ze v oddéleni Fl je
vétsi podil kandidatl odmitan organizaéni jednotkou oproti ostatnim oblastem,
z ¢ehoz je mozné dedukovat, Ze ndborari pouzivaji vétsi sito na filtrovani kandidatu,
pfipadné, ze je v méne pfipadech dobfe odhadnuto, zda se kandidat na pozici hodi.
Zaroven ovSem takto vysoky podil mize znamenat, Ze se do vybérového fizeni
dostane spoustu kandidat(, ktefi napfiklad disponuji zajimavymi zku$enostmi
a znalostmi, a proto jsou zaslani do dalsich kol vybérovych fizeni, ale napfiklad kvuli
specifikim obsazované pozice nakonec pfijati nebyli, tento podil by mohl teoreticky

znamenat novy zdroj kvalitnich kandidatu.

AcC je tedy znamo, ze z vybérového fizeni do oddéleni informacnich technologii
odstupuije velky po¢et uchazecl, neni potvrzené, Ze by se tento podil néjak vymykal
a vyznamné pfesahoval podily odstupujicich uchaze¢l v jinych oblastech. Z vyse
uvedenych grafl ovéem neni mozné vycist divody pro odstoupeni ¢i vyfazovani
uchazecu, které by mohly nabidnout vysvétieni ¢i nové podnéty, proto se jimi budou

zabyvat nasledujici graficka znazornéni.
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4.1.3 Duvody pro odstoupeni a vyfazeni kandidata z vybérového fizeni

Dva posledni grafy, které zobrazuji data ze systému Kompas vyjadru;ji v relativnich
¢etnostech dlvody, pro¢ kandidati z vybérového fizeni odstupuji a téz z jakych
ddvodl jsou odmitani organizaéni jednotkou. Z vysecového grafu Cislo 4 jiz bylo
zjisténo, Ze je az 88,8 % ze zamitnutych uchazec€u je vyrazeno jiz v prvnim kole
naborového fizeni samotnym oddélenim STR/3 (v grafu uvedeno jako naborové
centrum), v tomto pfipadé vSak data mluvi jednoznaéné a kandidati jsou odmitani
v pfevazné vétsiné pfipadl na zakladé CV, to samo o sobé nabizi otazku
o kvalifikovanosti pracovnikl na trhu prace. Z tohoto divodu se graf ¢islo 8 zabyva
odmitnutymi kandidaty, ktefi se dostali do dalSiho kola a byli odmitnuti samotnou

organizacni jednotkou.

Graf ¢. 7 — Duvody odstoupeni kandidatii od vybérového fizeni

Dlvody odstoupeni kandidatli od vybérového fizeni

m Lokalita = Mzda Prijal lepsi nabidku = Jiné dlivody

Zdroj: vlastni zpracovani internich dat

Z grafu Cislo 7 mUzeme vycist, jaké nejc¢astéjsi faktory rozhoduji o odstoupeni
kandidata od vybérového fizeni do oddéleni FI. Dvéma nejednoznaénymi divody,
které ovéem dohromady tvofi 55 % pfipadu je pfijeti lepsi nabidky a jiné divody.
V pfipadé, Ze kandidat pfijme lepsi nabidku, mize to znamenat, Ze mu v jiném
podniku nabidli zajimavéjsi pozici, zajimavéj$i ohodnoceni, ale muze to téz
naznacit, ze naborovy proces trval pfili§ dlouho a kandidata zatim stihla oslovit jina
firma. Kandidati, ktefi odstoupili z jinych divodl, se k divodu odstoupeni bud
nevyjadfili, nebo divod nebylo mozné zaradit do moznosti, které systém nabizi,
tedy to mohly byt napfiklad osobni divody. Nejednozna¢né divody mohou byt
objasnény pomoci strukturovanych rozhovor(, respondenti by je mohli svymi nazory

objasnit.
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Graf ¢. 8 — Duvody pro vyrazeni kandidatt z vybérového fizeni organizacni jednotkou

Dlvody pro vyrazeni kadnidatt z vybérového fizeni
organizacni jednotkou

78%

= Na zakladé odbornosti = Na zdkladé mzdy Na zdkladé pohovoru = Jiné divody

Zdroj: vlastni zpracovani internich dat

Na vysecovém grafu Cislo 8 mUzeme vidét, Ze 86 % kandidatl, ktefi se dostanou
k posouzeni organizacni jednotky a nejsou ve vybérovém fizeni uspésni, jsou
odmitnuti na zakladé jinych dlvodu, coz vznasi otazky zminéné jiz u grafu Cislo 7,
nebo jsou zamitnuti na zakladé pohovoru se ¢lenem organizacni jednotky (jedna
se 0 pfimého nadfizeného pozice nebo o manazera). Udaj taktéz neni zcela
jednoznacny, je z ného mozné vydedukovat, ze zaméstnanci Fl, ktery pohovor
s uchazecem ved|, nevyhovovala uchazeova motivace na pozici, pfipadné ho
kandidat nemusel zaujmout svymi znalostmi a zkuSenostmi. | toto je mozny podét,
které je vhodné zakomponovat do kvalitativni metody, ktera by mohla

nejednoznacna data probrat vice do hloubky.

4.2 Strukturované rozhovory

Do hloubky noveé ziskané podnéty objasnovali respondenti v ramci strukturovanych
rozhovorl, které tvofi druhou Cast Setfeni. Rozhovory byly provedeny v ramci
jednoho tydne podle ¢asovych moznosti respondentd, ti se zabyvaji bud samotnym
naborem nebo plsobi v oblasti FI a podnéty vidi z riznych uhld, tomu téz musely
byt pfizplsobeny otazky, které byly tvoreny z podnétl, které nabidla statisticky
zpracovana data ze systému a ze kterych nebylo mozné provést jasnou dedukci.

Jeden z rozhovort byl veden v anglickém jazyce (viz pfiloha €. 4), ostatni rozhovory
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v ¢estiné. Respondenti odpovidali dle svych znalosti, zkuSenosti a nazort, nékteri

se vyjadrovali struénéji, pfipadné otazku pojali svym vlastnim zptsobem.

V prvni otazce méli respondenti stru¢né popsat, v jaké oblasti se pohybuji a ¢im se
na své pozici vénuji. Odpoved méla naznacit vztah jednotlivych zaméstnancu jak
k naboru, tak k informacnim technologii. Dva z respondentt se samotnému naboru
vénuji, dva jsou zaméstnanci Fl, jeden z nich je manazerem, druhy si nedavno
procesem naboru Uspésné prosel. Jeden z naboraru se vénuje vylozené ziskavani
a vybéru zameéstnancu do informacnich technologii, druhy ma na starosti nastupy
ob¢anl mimo EU. Manazer z oblasti FIC se vede tym spravujici systém SAP,

zameéstnanec oblasti FIO se zaméfuje na kyberbezpecnost.

V odpovédi na druhou otazku, ve které vyjadfovali svlj nazor na soucasné
postaveni IT pracovnikl na trhu prace, se respondenti shodovali na tom, Ze bohuzel
nabidka pracovnich sil v této oblasti neodpovida nabidce a kvalifikovanych
zaméstnancl dostatek neni. Zaméstnanec C doplnil, Ze maji ve svém tymu méné
kvalifikované zaméstnance a nadale pouze prekvalifikované experty a chybi
dostatek pracovniku, ktefi by se pohybovali nékde uprostifed, tedy byli by
dostatecné kvalifikovani, ale neméli nerealistické naroky a pozadavky.
Dle zaméstnance D by méli byt kvalifikovani potencionalni uchazeci napiimo
osloveni, protoze sami 0 zméné podniku neuvazuji, zaméstnanec B poukazal
na stoupajici kyberkriminalitu, ktera je pfimym dopadem tohoto nedostatku na trhu

prace.

Je tedy zfejmé, ze poptavka po IT pracovnicich neodpovida nabidce a ze je velky
nedostatek kvalitnich kandidatl, ktefi by méli zajem praci ménit, diky jejich
nedostatku maji ve firmach, ktery si jich velmi vazi, tak dobra zazemi, ze nemaji

motivaci se uchazet o mista v jinych podnicich.

V otazce tykajici se specifik ndboru do oddéleni informacnich technologiim oproti
naboru do jinym oblastem se ovSsem nazory ponékud rozchazely. Zaméstnanec B,
ktery porovnaval IT oddéleni s oblasti technického vyvoje popsal, ze jsou si oblasti
podobné a pfi nastupu by se k ném mélo pfistupovat stejnym zplUsobem, ovéem
zameéril se ve své odpovédi pouze na oblast technického vyvoje, ktera je s oblasti
informacnich technologii spjatd, mnozina profilt, které jsou do téchto oddéleni

hledany, se Casto prekryva. Ostatni respondenti urcité rozdily vnimaly,
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zaméstnanec B zminfoval jiné nastaveni mysli, které tito pracovnici maji.
Zameéstnanec D oznadil tyto pracovniky pfivlastkem ,nerdy“, ktery poukazuje
na nadprimeérnou inteligenci €i niz8i schopnost socialni komunikace jedince, coz
jsou vlastnosti, s kterymi byvaji zaméstnanci technickych oblasti ¢asto spolecnosti
vhimania v této souvislosti se mohou myslenim a jednanim napfiklad od pracovniku
v oddéleni fizeni lidskych zdroju liSit. Dale uved|, Ze je nutné vést specifickou
kampar na tyto pracovniky a oslovovat je pomoci novych technologii, které by je

mohly zajimat.

Od respondentl bylo tedy zjisténo, Zze a¢ se nékteré oblasti mohou FI podobat,
nabor do tohoto oddéleni je velmi specificky, at uz kvuli povaze technicky
zaméfenych pracovnikd, ¢€i kvuli jejich povédomi o jejich vyhodném postaveni

na trhu.

Idealni délka procesu naboru téz nenabidla jednoznaéné odpovédi, zaméstnanec D
uréil jako maximalni délku 6 tydnl, zaméstnanec C 1 mésic, ostatni respondenti
se konkrétné nevyjadfili, avSak vsichni se shoduji, ze zalezi na moznostech
a preferencich uchazece a ze proces je dobré, co nejvice urychlit kvUli rychlému

jednani konkurence, ktera by mohla podnik o uchazece pfipravit.

Panuje tedy prfesvédceni, ze je nutné nabor uchazece co nejvice zkratit, idealné aby
netrval déle nez 4-6 tydnl, konkurence je totiz v této situaci velmi soutéziva
a kandidat si ¢asto vybira mezi vice nabidkami. Samoziejmé bude €asto preferovat
podnik, kde bude moci nastoupit dfive, pokud nema své osobni divody, aby to bylo
jinak.

V 5 a posledni otazce dostali respondenti moznost zamyslet se na moznymi

nedostatky naborového procesu, se kterym maji vsichni rizné zkusenosti.

Respondenti se shoduji, Ze proces naboru trva pfili§ dlouho. Jako mozné duvody
vidi zaméstnanci jak interni procesy schvalovani (zaméstnanec A, zaméstnanec D)
tak i lidsky faktor (zaméstnanec B), ktery taktéz hraje roli. Dale padla i zminka o tom,
ze jsou inzeraty psany velmi obecné a pro tuto konkrétni oblast by bylo vhodné
popisy obsazovanych pozic vice specifikovat, jelikoz by popisy takového razu mohlo

prilakat vétsi mnozstvi vhodnych uchazec.
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Ukazuje se tedy, Ze velky pretlak nevhodnych uchazecd, ktefi se hlasi na obecné
psané inzeraty s kombinaci s internimi schvalovacimi procesy nabor zbyte¢né

prodluzuje a firma je z toho divodu &asto pfipravena o kvalitni uchazece.
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5 Zhodnoceni sou¢asného procesu naboru do IT oddéleni a
navrh na jeho zefektivnéni

Na zakladé vychodisek praktické ¢asti prace budou v této kapitole vyvozeny zavéry
a navrhnuty moznosti pro zefektivnéni naborového procesu do oddéleni
informaénich technologii pro a eliminaci poétu odstupujicich kandidatl v této
oblasti. Je mozné je realizovat samotnymi naborafi oddéleni STR/3, pfipadné tymy
vramci STR (viz kapitola 2). Navrhy nezahrnuji skute€nosti, které, aé mazou byt
prinosné ¢&i pro naborovy proces dulezité, obsahuji informace, které nemohou byt
v této praci zverejnény. TaktéZz se autorka nebude vénovat navrhum tykajici
se zvySeni mezd zameéstnancu, protoZze je to moznost, ktera je velmi evidentni

a zaroven zalezi na financnich moznostech a rozpoctu podniku.

Referenéni program se prokazal jako velmi efektivni a uziteCny nastroj. Velky podil
kandidatl, ktefi zadost o zaméstnani podaji touto cestou, je v ndborovém Fizeni
uspésny a tvofi zna¢nou ¢ast vSech pfijatych uchazeél do této oblasti. | presto
se autorka domniva, ze u tohoto kanalu neni zcela vyuzit jeho potencial. Pocet
prihlasenych je v nékterych obdobich velmi nizky a téz se ukazuje, ze spoustu
doporucitell neznéd podminky tohoto programu, jejich neluspéch by mohl vést
k odrazeni zaméstnancl od dalSich doporucovani. Bylo by vhodné zaméstnance
oddéleni Fl pravidelné informovat, a to nejen o samotné existenci tohoto programu,
ale napfiklad i pravidelné zasilat stru¢ny popis obsazovanych pozic, diky kterym by
si mohli vzpomenout na konkrétniho potencialniho uchazece. Dalo by se téz vyuzit
sledovanych tendenci lidi v ur€itych obdobi spise tihnou k moznosti nového
zaméstnani (viz graf 1), a pravé v téchto obdobich informacni tok zintenzivnit.
Zaroven by bylo uzite€né, aby byly podminky jasné a stru¢né v téchto zpravach
uvedeny. Timto mUze zprvu klesnout celkovy pocet uchazecl do tohoto podniku,
protoze néktefi doporucitelé na zakladé podminek, které nejsou splnény, upusti
od prihlaSeni znamého pres tento program, navysi se tim vS8ak podil uspésnych
zadosti, coz mlze vést k motivaci pracovnikdl nadale v doporu¢ovani pokracovat.

A¢ se neprokazalo, ze by pomérem odstupl kandidatd oblast Fl vyénivala mezi
ostatnimi oddélenimi, je zfejmé, Ze je pocet odstupujicich uchazecl stale velmi

vysoky. Prvnim vyznamnym faktorem je délka naboru. Tento faktor byl potvrzen

béhem rozhovorl se zaméstnanci a mohl by vysvétlovat fakt, Ze velky podil
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uchazedi pfijme nabidku, ktery dostal od konkurencéni firmy, ktery byl zjistén

z interniho systému a vyjadien v grafu €. 7.

Dalsim divodem, pro¢ kandidati z vybérového fizeni, je ve velkém méfitku popis
prace. UchazeCi béhem nékterého kola zjisti, ze si pod pracovni pozici pfedstavovali
néco trochu jiného a o pozici uz nadale zajem nemaji. Konkrétnéjsi zpracovani
inzeratll, které bylo téZz navrhnuto jednim zrespondentl, pfipady odchodu
uchazecu z tohoto dlvodu eliminuje, a naopak vice zaujme kandidaty, které by byli
na pozici vhodni, toto bude mit za pfimy dlsledek pokles celkového poétu podanych
zadosti, ale stejné jako pripadé referenéniho programu v dusledku stoupne podil
kvalifikovanych kandidat. Tim zaroven klesne i celkovy poc¢et kandidatu, ktefi sami
naborari zamitaji na zakladé ZivotopisU, toto jim nabidne vice ¢asu, ktery mUzou
vénovat kandidatim, ktefi maji vétsi Sanci se na obsazovanou pozici dostat. Jelikoz
byl lidsky faktor popsan jako jednou z pfiin dlouhého vybérového fizeni, mohl
by mit tento krok za nasledek kratSi proces, ktery by pozitivhé ovlivhoval problémy
stimto spojené, jako pravé odstup kandidatl, které v mezicase oslovila

konkurence.

Dalsi zpuUsob, ktery by mohl zefektivnit tento proces, je umoznit zaméstnancim
naboru Fl absolvovat kurzy, v ramci kterych by se mohli dozveédét vic o ¢innostech,
které oblast FlI zastfeSuje, pfipadné by si mohli zkusit napfiklad zaklady
programovani. Dale je nasnadé zorganizovat neformalni setkani zaméstnanct Fl
a STR/3 ve formé workshopu ¢&i teambuildingu, v ramci které by si zaméstnanci,
ktefi spolu na kazdodenni bazi komunikuji a svou praci na sobé navzajem zavisi,
mohli navzajem predstavit své agendy, podélit se o své zkusenosti a navazat
pratelské vztahy. Toto prohloubeni znalosti a znamosti by jim mohlo pomoci Iépe
pochopit mysleni IT pracovnikl, naborarfi by tak dokazali se svymi uchazedi lépe
komunikovat a zku$ené popsat nové technologie, které Skoda Auto a.s. pouziva a o
které uchazecéi podle respondentl jevi velky zajem a taktéz by lépe fungovala
komunikace mezi témito dvéma oddélenimi. Naborafi by téz byli schopni vymyslet
noveé kampane, které se na tyto pracovniky zaméfuje a oslovi je specificky, coz je
taktéZz podnét, ktery byl ziskan od jednoho z respondentt béhem strukturovaného
rozhovoru. Taktéz by se snizil po¢et kandidatl, ktefi jsou zamitani samotnou
organizacni jednotkou a ktery se prokazal jako znacny oproti ostatnim oblastem.

Naborafi by totiz dokazali Iépe odhadnout, jestli se uchaze¢ na pozici hodi a zasilali
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vedoucim organizacnich jednotek a pfimym nadrizenym obsazované pozice mensi
pocet nevhodnych kandidatl, a tak Setfili jejich ¢as a cely ndborovy proces by

se mohl zase nepatrné zkratit.

Nejzasadnéjsi problém, ktery je vSeobecné znam a zaroven byl potvrzen
jak statistickymi Gdaji ze systému, tak nazory zkuSenych zaméstnancl, je
nedostatek kvalitnich uchazecl, ktefi hledaji nové zameéstnani. Tento problém
pomahaji resit jiz nékteré moznosti navrhnuté vyse, avsak existuji dalsi zdroje,
odkud by podnik mohl kvalitni uchazece ziskat. V grafu Cislo 6 bylo odhaleno, ze je
velky podil uchazeél zamitan organizaéni jednotkou. Mimo jiné interpretace, které
tato informace nabizi, je mozné, ze byli tito kandidati zamitnuti kvUli specifické
pozici, které se Casto vystavuji, a¢ maji velmi zajimavy profil. Tito uchazeci by méli
byt peclivé uchovavani v databazi, v idealnim pfipadeé by mél dat primy nadfizeny
pozice naboraflm rozsahlou zpétnou vazbu, zda ma dotyény kandidat néjaky
potencial pro pfipad, ze by se objevila nova pozice, na kterou by byl kandidat
vhodny. Tito uchazeci by méli byt kontaktovani, a v pfipadé ze budou souhlasit
s pfipadnym budoucim oslovenim, by méli byt peclivé zaneseny do dobie
oznacenych slozek, které jsou roztfidéné podle profild kandidata, napf. (zaméreni
na ekonomii, kyberbezpecnost, umélou inteligenci). Samoziejmé, ze spousta
z doty€nych jiz nemusi mit v budoucnu zajem, protoze si najdou pozici v jiném
podniku, ale tato metoda je ¢asové a finanéné nenaro¢na a maze naopak firmé
pfinést cenny kapital v podobé vhodného zaméstnance, na jehoz nabor nemusely

byt vynalozeny zadné vyznamné castky.

Ze systémovych dat a z rozhovorl je zfejmé, Ze se na trhu prace nachazi velké
mnozstvi uchazecl, ktefi se v informacénich technologiich rozviji, ale zatim
nedosahuji na uroven kvalifikovaného zaméstnance, ktefi prave v Fl oddéleni tolik
chybi. Proto se nabizi otazka, jak je mozné pomoci témto lidem nabyt zkuSenosti
a znalosti, se kterymi by pak byli pro firmu pfinosni. Autorka navrhuje, aby byl
vyvinut program pro kandidaty, ktefi nedisponuji dostatenymi znalostmi,
ale uchazeji se o pozici ve Skoda Auto a.s. Bylo by vhodné nabidnout jim moznost
hrazenych kurzU a seminafu, které by byli téZz pfizplsobeny ¢asto hledanym
profilim, kterych je nedostatek. Zajemce by se skrz tento vzdélavaci program
kvalifikoval pro nékteré pozice a zavazal by se, ze po jejich absolvovani bude néjaky

&as ve Skoda Auto a.s. pracovat. Po uplynuti stanoveného éasu maze z podniku
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odejit, avsak je velka pravdépodobnost, ze se dotyénému na pozici zalibi a na svém
misté zUstane. Tato mozZnost mize byt ¢asové a finanéné naroéna, avSak muze
podniku prinést loajalni a kvalifikované zaméstnance, ktefi byli vzdélani presné

podle standardu firmy.
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Zaver

Tato prace se vénovala rozboru procesu naboru do oddéleni informacnich
technologii ve Skoda Auto a.s. Hlavnim cilem bylo navrhnout moznosti

na zefektivnéni tohoto procesu.

Pfedné bylo nutné vymezit nékteré dulezité pojmy, popsat, jak funguje proces
ziskavani a vybéru zaméstnancu a jaky je vyznam lidskych zdroju. Nadale byly
popsany informacni technologie, které jsou na velkém vzestupu. Podniky je hojné
vyuzivaji a pracovnici vtomto oddéleni jsou nepostradatelni, zaroven jich vsak

na trhu prace neni dostatek. Tyto skuteCnosti byly popsany v teoretické ¢asti prace.

Metodologicka &ast predstavila zplusob Setfeni, ktery byl autorkou zvolen. Bylo
vysvétleno, jak tyto metody funguji a jakym zpUsobem se daji v kombinaci vyuzit

pro nasledné vytvoreni navrhu na zefektivnéni procesu.

Pro splnéni hlavniho cile bylo nutné zodpovédét na otazku, jaké jsou nedostatky
procesu naboru do oddéleni informaénich technologii ve Skoda Auto a.s.
v soucasné dobé. Hypotézy o moznych problémech byly vysloveny autorkou, ktera
disponuje vlastnimi zkusenostmi zro€ni praxe absolvované pravé v oddéleni
STR/3-v naborovém centru. Tyto hypotézy tykajici se nedostatku kvalitnich
pracovnikdl byly vztazeny konkrétn& na nabor ve Skoda Auto, a pomoci dat
z interniho systému Kompas byly tyto hypotézy potvrzeny Ci vyvraceny, samy
prinesly urCité jednoznacné zavery, tykajici se napfriklad referen¢niho programu.
Nadale vSak oteviely nova témata, jejichz problematiku nebylo mozné jednoznaéné
ze statistickych dat vysvétlit, a ktera byla dale diskutovana se zameéstnanci oddéleni
STR/3 a FI, ktefi vyjadfili své nazory a nabidly téz nové podnéty skrze
své pfipominky ve strukturovaném rozhovoru, ktery byl druhym krokem praktické
Casti.

Diky ziskanym podnétdm byl zhodnocen proces naboru. Ten vyuziva nékteré
metody velmi efektivné, u nékterych ovsem neni naplno vyuzit potencial, napriklad

referenéni program, i databaze byvalych uchazecéu jako zdroj kvalitnich kandidatu.

Zvlast byly feSeny nejzasadnéjsi problémy, kterymi jsou délka procesu a nedostatek
vhodnych uchazecéu. Navrhnuta reseni se ¢asto prolinala, jedna zména vedla k dalsi
a spole¢né v kombinaci by mohly vyresit vice nez jeden z vyty&enych problémd, tyto

navrhy popsala autorka v kapitole 5, kde byla uvedena doporuceni tykajici se
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moznosti, jak jesté efektivnéji vyuzivat referencni program, jak zkratit proces naboru
a téz byly navrhnuty moznosti, jak ziskat vice kvalifikovanych kandidatl a potazmo
vhodnych zaméstnancu, ktefi by pomohli podnik nadale rozvijet a dosahovat jeho

strategickych a ekonomickych cill.

Toto téma by bylo dale mozné rozsifit na tendence zaméstnancl sva pracovni mista
opoustét napriklad pravé v souvislosti s tim, jakym zpusobem byli do podniku
nabirani, pfipadné v souvislosti s informacemi, které o nich byli jiz pfi naboru

zjistény.
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Pfiloha 1 - Rozhovor

—

.V jaké oblasti pusobite a ¢im se na své pozici zabyvate?

. Co si myslite o sou¢asném postaveni IT pracovnikl na trhu prace?

V ¢em podle Vas mUze byt ndbor do IT oddéleni specificky oproti ostatnim
oblastem jako napfi. VD (vyrobni délnici) a THZ (technickohospodarské

pozice — technicky vyvoj, logistika, nakup, prodej)?

Jak dlouho by podle Vas mél trvat proces naboru pracovnikd (od podani

zadosti uchazece po obdrzeni pracovni nabidky)?

Mate né&jakou zkusenost s procesem naboru ve Skoda Auto a.s.? Pokud ano,

vidite néjaké mozné nedostatky?
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Pfiloha 2 - Rozhovor v anglickém jazyce

1. What is your area of expertise and what is your role in Skoda Auto?

2. What do you think about the current position of IT workers on the labour
market?

3. How do you think IT recruitment can be specific compared to other areas
such as production workers and technical economic positions (technical

development, logistics, purchasing, sales)?

4. How long do you think the recruitment process should take (from the time the
candidate applies to the time the job offer is received)?

5. Do you have any experience with the recruitment process at Skoda Auto a.s.?

If yes, do you see any possible shortcomings?
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Pfiloha 3 — Prepis rozhovoru se zaméstnancem A

1. V jaké oblasti plusobite a ¢im se na své pozici zabyvate?

Pracuji jako IT Recruiter v automobilovém pramyslu. Komunikace s uchazeci
a prislusnymi vedoucimi je muj denni chléb. Obsazuji oteviené pozice

vhodnymi uchazedi.
2. Co si myslite o sou¢asném postaveni IT pracovnikl na trhu prace?

Myslim si, Ze diky stale novym a modernim technologiim je IT neustale se
rozvijejici oblasti a velmi potfebna. IT pracovnici maji a v budoucnu budou

mit hodné prace.

3. V ¢em podle Vas muze byt nabor do IT oddéleni specificky oproti ostatnim
oblastem jako napfi. VD (vyrobni délnici) a THZ (technickohospodarské

pozice — technicky vyvoj, logistika, nakup, prodej)?
KazZdé oddéleni ma své specifika. ZaleZi na konkrétni oteviené pozici.

4. Jak dlouho by podle Vas mél trvat proces naboru pracovniku (od podani

zadosti uchazece po obdrzeni pracovni nabidky)?

Dobra otazka. Nékteri uchazedi prace jsou na trhu prace k dispozici ihned a
nékteri jsou zaméstnani. | tak by tento proces mél byt co nejkratsi, aby nas
nepredbéhla konkurence.

5. Mate n&jakou zkusenost s procesem naboru ve Skoda Auto a.s.? Pokud ano,

vidite néjaké mozné nedostatky?

AcCkoli se snaZime vystavit pracovni nabidku uchazecim, co nejrychleji,
interni formality nam tuto moznost zcela neumozriuji. MizZe se stat, Ze

pracovni nabidka je zaslana i po 14 dnech.
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Pfiloha 4 - Prepis rozhovoru se zaméstnancem B

1. V jaké oblasti plusobite a ¢im se na své pozici zabyvate?

Tak ja pusobim na naborovém centru a zabyvam se naborem obcanii mimo
Evropskou unii a zaji§tovani zlegalizovani jejich préce a pobytu na tzemi Ceské
republiky.

2. Co si myslite o sou¢asném postaveni IT pracovnikl na trhu prace?

No, ja si myslim, Ze jich bohuZel dostatek neni, vlastné ta doba se vic a vic
digitalizuje a stale se z toho osobniho presouvame do virtualniho svéta. Myslim si,
Ze tato zména je bohuzel rychlej$i nez to, jak jsou na to viastné s tim personalem a
zdroji schopny reagovat. No, prosté ta doba a ty zmény jsou strasné rychlé a
vzdélavani a ziskavani téch znalosti v tom IT prostredi bohuzel tak rychlé neni a
bohuzel, si myslim, Ze je s tim spojena i ta kyberkriminalita, ktera stale stoupa a
Stoupa a Ze viastné ti lidé prosté zneuzivaji tohoto nedostatku, kdy to IT neni ani
poradné zabezpeceno. Stale jsou bohuzel napred ti lidé, kteri to chtéji néjakym
zpusobem zneuZivat, protoZe prosté tady je nedostatek lidi v tom IT, no.

3. V &em podle Vas muze byt nabor do IT oddéleni specificky oproti ostatnim
oblastem jako napf. VD (vyrobni délnici) a THZ (technickohospodarské

pozice — technicky vyvoj, logistika, nakup, prodej)?

No, myslim si, Ze velky rozdil je v tom mindsetu téch lidi. Vlastné, Ze ti lidé, ktefi
Jsou zaméreni na IT, maji ten mindset troSku jiny a abychom tém lidem jako
porozuméli, tak musime zacCit pfemyslet jako oni, abychom mohli s nimi néjak
komunikovat, spolupracovat a nabirat je, tak je potfeba nastavit se stejné jako oni.
Protoze potom jako, pokud nebudeme na stejné viné, tak asi nebudeme moct nabrat

toho spravného ¢lovéka na to spravné misto.

4. Jak dlouho by podle Vas mél trvat proces naboru pracovnikd (od podani

zadosti uchazece po obdrzeni pracovni nabidky)?

No to zaleZi, jako je téZké stanovit néjaké casove obdobi, protoZe ja jsem se setkala
s obouma dvouma situacema, kdy se to tomu kandidatovi zdalo dost rychlé, Ze
nebyl na jednu stranu schopny si sam zajistit vypis z karty a dal§i dokumenty, tfeba
u cizincu to jsou jesté dalsi dokumenty, takze ja jsem na né byla jako dost rychla a
na druhou stranu jsem se setkala s tou situaci, kdy to vlastné zase bylo moc dlouhé
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na toho kandidata. Takze jako je to strasné individualni a je podle mé tézké stanovit,
Ze by to mélo trvat mésic, tyden nebo dva. TakZe je asi vZdy potfeba to stanovovat
s ohledem na tu situaci toho ¢lovéka, nékdo tfeba ma i dvoumeésicni vypovedni
dobu, Ze jo, takze vzdycky je tfeba na to koukat asi individualné k potfebam toho
konkrétniho Clovéka a taky k potfebam toho stfediska, jak toho &lovéka rychle

potrebuje a asi tam najit néjakou idealni ¢asovou dobu, no.

5. Mate né&jakou zkusenost s procesem naboru ve Skoda Auto a.s.? Pokud ano,

vidite néjaké mozné nedostatky?

Tak zkusenosti mam z té strany toho ¢lovéka, kdo to zprostfedkovava a zpracovava.
Nedostatky? No, to je tézké, ja si myslim, Zze se vSichni snazi jako délat nejvic pro
fo, aby to bylo co nejjednodussi pro nas a taky pro toho uzZivatele a urcité ve vsem
tam nedostatky budou, nic neni ¢erny ani bily, ale pokud néjaké jsou, tak se vZzdycky
snazime vsichni délat co nejvic pro to, aby to bylo tomu uZivateli, tomu nasemu
zakaznikovi co nejpfijemnéjsi. A jaké jsou mozné diivody pro odstoupeni? ¢asto se
stava, ze mezitim si kandidati najdou jinou nabidku nebo Ze si to rozmysli nebo i

rodinné divody, rodinné problémy ...

Samozrejmé vime, Ze problémy v tom procesu jako jsou, protoze je to vZdy o tom
lidském faktoru, na druhou stranu mize mit ten ¢lovék i dovolenou a podobné, ale
myslim, Ze se snazime vZdycky komunikovat tak, aby ten proces byl prosté co

nejrychlejsi.
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Pfiloha 5 — Pfepis rozhovoru se zaméstnancem C

1. V jaké oblasti plusobite a ¢im se na své pozici zabyvate?

Tak je to Cloud platform Engineer, to znamena jakoby to FIO takZe IT a ja se teda
soustfedim na sekuritu to znamena cokoliv se tyka edgeru a cloudovyho prostredi
tak je pode mnou a ja mam prosté na starosti to, aby to bylo feknéme bezpecéné,
takZe tam rfe§ime jakoby incidenty, feSime hackery rfeSime uZivatele, ktefi se chovaji
nezodpovédné a tak dale incidentii tam dneska naskace hodné a ja nasledné
musim redit veSkeré ty incidenty, jako investigovat, zjistit, co se stalo, proc¢ ten
Clovék udélal tohle nebo tamto. Kdyz mi to je hodné nejasny a podezrely tak se
vétSinou snazim kontaktovat toho uZivatele, vétS§inou nam to ale samoziejmé délaji
developefi a vyvojari, ktefi se tak chovaji nezodpovédné, coZ je takovy jako
evergreen, takZze se soustfedim na tu sekuritu, a to je tak asi vS8echno. Je fakt, Ze
Jako tedka tu sekuritu mame pod Volkswagenem, takZze moje pozice je 25 %
Skodovka a zbytek procent, téch 75, pracuji jako u Volkswagenu, takze mé plati
jako Volkswagen, ale mame cloudy Volkswagenovy a ty vlastné reS§ime, takze ty se
snazime chranit néjak. Zatim to je takova neproaktivni prace, ale tedka uz postupné
pomalu prestupujeme na néjaky ty véci, které budou proaktivni a budeme snad
filtrovat ty incidenty a to nebezpeci dfiv, takZe to asi tak jako ve zkratce je to Siroky
téma, ale snazil jsem se to jako zjednodusit.

2. Co si myslite o sou¢asném postaveni IT pracovnikl na trhu prace?

Mdj nazor je ten, Ze prosté je tady hodné lidi, ktefi umi malo, a pak to tady jsou
opravdu lidi, ktefi jsou opravdu profesionalové a vénuji se tomu a téch je zase mirn
Nemame tady takovej ten stred, a to podle mé je vidét, kdyz to reknu v kryty
spolec¢nosti v nasi spole¢nosti, kdyz mluvim o Skodovce, protoze jako my tfeba
konkrétné v security tymu bychom potiebovali néjakého developera, v tom tymu
jsme 4 a potfebovali bychom tam nékoho, kdo prosté ma ty zkusenosti vétsi nez
my. Problém je to, Ze ten Clovék, ktery ma ty zkuSenosti, si nenecha platit 50 000
ale necha si platit dva a pul krat tolik. A tady uz naraZzime na to, Ze ten stred ty
poptavky nebo nabidky feknéme spis§ tam prosté neni jo, tam prosté ten ¢lovek,
ktery by prosté prisel a mél opravdu ty zkusenosti, Ze to je tfeba priklad i muj jo, ja
Jjsem treba predtim 13 let délal upiné néco jinyho, ale tomu se dostaneme v
dal$ich otazkach, to vam vysvétlim, to je fakt vtipny, Ze jako tedka jsem tam jsem
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na pozici sice inzenyra — seniora, ale ve skute¢nosti mam nizsi znalosti, ktery
tedka dohanim jo, protoze prosté ty lidi nebyli a uprimné tady ta prace, kterou ja
délam, mé v Zivoté nenapadlo, ale je to zajimavy, chytlo mé to, takZe to je jako
druha véc, ale myslim si, Ze ten stfed nabidky prosté neni, Ze tam chybi a to je
prévé problém. Ze ty velice kvalifikovany lidi nejde zaplatit, to se tady bavime
tfreba s mym vedoucim, Ze to je prosté jako Spatny a ty lidi jsou jako potireba, ale je
to taky dany tim regionem, ten ¢lovék, ktery prosté tu zkusenost ma, tak nepujde
do Boleslavi, pijde prosté do Prahy, kde dostane vic penéz nez tady no. TakZze
jenom tak ve zkratce, ale ten stred ty nabidky, jak prosté neni, to je vidét, nevim,
Jaky maji nazor ostatni, ale zrovna v tom IT je to pravé tohle jeden z téch divodi

proc.

3. V ¢em podle Vas mUze byt nabor do IT oddéleni specificky oproti ostatnim
oblastem jako napf. VD (vyrobni délnici) a THZ (technickohospodarské

pozice — technicky vyvoj, logistika, nakup, prodej)?

Podle mé v tom rozdil neni, protoZze pokud chcete nékoho do technického vyvoje a
do IT, tak podle mé ten ¢lovék musi umeét resit problémy musis se nad tim umét
zamyslet. A pokud to ten ¢lovék neumi, tak tam prosté podle mé nema co délat na
téchto pozicich, takze jako to, Ze ten ¢lovék ma urcity znalosti z IT a mize upiné v
pohodé délat technicky vyvoj, ba naopak myslim si, Ze tyhle dvé véci kdyz vezmu
technicky vyvoj a IT tak jsou spolu velice uzce spjaté, protoZe to jde ruku v ruce, a
kdyz nékdo néco vymysli, pak prijde vyvoj, néco vymysli a feknou: ,Hele, tady to
néjak vyrobtel”, a oni na to koukaji a nevédi, tak prosté to neni ani mozny, v
urcitych pfipadech, kdy to jsou néjaky uzavreni systémy tak prosté dfiv si vezmu z
pohledu myho jako ajtaka a pak to prosté nefunguje takze ja si myslim ze pfi tom
vybéru toho ¢lovéka tam by mély byt stejny, tam by mél byt diraz na to, aby se ten
Clovék dokazal zamyslet nad problémem a jako fesit a postupovat dal, to jsou dvé
véci které jsou strasné dilezity. Prosté si myslim, Zze by mél byt pristup naborare
stejny.

4. Jak dlouho by podle Vas mél trvat proces naboru pracovnikt (od podani

zadosti uchazece po obdrzeni pracovni nabidky)?

U mé to trvalo asi 2,5 mésice, mé to teda z osobnich divodi nevadilo, ale

nefikam, Ze je to takhle spravné. To je otazka no, kdyZz nékdo néco potrebuje
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rychle, ja jsem to nepotreboval, takZze mé to skutecnosti ani nevadilo, bylo to delsi,
ale vzhledem k tomu, Ze jsem mél fakt jiny plany a jesté jsem dodélaval néjaky
resty, ja jsem hodné néjakych melouchi okolo mi to ani neprislo, ale jasné kdyby
to bylo do mésice... Otazka je, jak je ta struktura udélana nebo spi$ ten korporat,
Jak pfemysli protoZe opravdu vypsali pozici, kterou jsi nemél ani schvalenou, takze
na to se ¢ekalo, ale musim frict, Ze ovsem mé informovali to bylo tplné super,
takZe ja uz jsem byl tenkrat kdyZ jsem viastné ja jsem absolvoval 1 pohovor
telefonicky tam byl néjaky otazky tak dale tak ty jsem zodpovédél pak byl druhy
pohovor to mi jeste volala pani, aby jsme si néjak potvrdili co a jak a nasledné uz
mé pfehrala na myho vedouciho a to bylo 3. kolo tak mi tam na férovku rekl, Ze
budu délat upiné néco jinyho nez jsem nez mi slibili, fikam: ,Hele, OK, ja to
zkusim, vzdyt to zni zajimavé®, ale na férovku mi fikal: ,Hele, jesté to nemam
schvéleny potrva to mésic, mésic a pil, nez to do Volkswagenu schvali“. Tak jsme
si placli, trvalo to takhle dlouho, ale no ja jsem si daval takovou letni dovolenou
mensi.

5. Mate né&jakou zkusenost s procesem naboru ve Skoda Auto a.s.? Pokud

ano, vidite néjaké mozné nedostatky?

Za mé ne, akorat jako asi by bylo dobry vypisovat vybérova fizeni konkrétné.
Ja chapu Ze pro né je jednodussi proste ,poslete mi Zivotopisy, my si to
vybereme a ten kdo se nam bude libit pfedame* on to asi neni Spatny system,
ale myslim si, jakoze lidi jsou specializovany na néco konkrétné v tom oddéleni
odvétvi, takZe kdyz to vypsali, tak Clovék nevi, jestli to ma cenu se prihlasit,
poslat ten Zivotopis. TakzZe v urcitych situacich bych volil prosté tu pozici mit
jako specifikovanou lip, ale jak fikam ten systém jejich je asi takovej, a kdyz
vidim, jak to funguje ted’ - jesté tak za pochodu vymysli, Ze potrebuji lidi a
nevyS$ly jim pracovni pozice, a pak ti lidi délaji z 50 % néco jinyho, tak to chapu,
ale jako z pohledu nové prichoziho do Skodovky, tak nemézu fict, ze by méli
Spatny systém, doporucuje tu specifikaci pracovnich mist, ale jak rikam tohle je
moje prvni zkuSenost s korporatem, ja jsem nikdy nebyl v takhle velky firme,
vlastné byl jsem v podniku, ktery mél 100 zaméstnancd, takze je jasny, Ze ty

nazory a pohledy jsou trochu jiny, no.
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Pfiloha 6 — Prepis rozhovoru se zaméstnancem D

1. What is your area of expertise and what is your role in Skoda Auto?

So I'm working 20+ years in IT business on different roles — developer, product
manager and now, as a team lead at Skoda in the application management area
where I'm heading a team of employees for the SAP and for logistics applications.

2. What do you think about the current position of IT workers on the labour

market?

It is a tough situation in my opinion, especially on the Czech labour market, which
is, yeah, absolutely, there are not a lot of IT experts available or looking for new job
So it mean at least for me that people need to be approached directly and motivated
to move to other companies, it is quite difficult to find people and the demand is

much higher than availability of potential employees.

3. How do you think IT recruitment can be specific compared to other areas
such as production workers and technical economic positions (technical

development, logistics, purchasing, sales)?

In my opinion we, IT experts, are sometimes quite nerdy, maybe sometimes
technical guys in technical development, but compared to usual office workers or
accountant and something like that, IT people could be very nerdy and in my humble
opinion it is helpful when you're thinking about how to approach them from the
beginning doing specific recruitment campaigns to address them correctly and
especially IT people like to work with new and fancy technologies and it is helpful to
implement that directly in the recruitment strategy, what are you using, what is cool,
what you can do with technologies in the company on the positions that you are

looking for, but people get curious about their potential new job.

4. How long do you think the recruitment process should take (from the time the

candidate applies to the time the job offer is received)?
For the maximum of 6 weeks.

5. Do you have any experience with the recruitment process at Skoda Auto a.s.?

If yes, do you see any possible shortcomings?
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Yes, so, in my humble opinion, the additional approvals that are needed for instance
for hiring people that which have not quite education for the position are prolonging
the process, and because, as | said in the beginning, there are not so many potential
candidates on the market, it would be easier, when we remove such restrictions and

such additional approvals to shorten the process.

61



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Lucie Cvrckova

STUDIJNI
PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

Rizeni lidskych zdrojt

NAZEV PRACE

Rozbor procesu naboru zaméstnanci do IT oddéleni
ve Skoda Auto

VEDOUCI PRACE

Ing. Iveta Némeckova, Ph.D.

KATEDRA

KRLZ - Katedra ROK 2023

fizeni lidskych ODEVZDANI
zdroja

POCET STRAN

61

POCET OBRAZKU

POCET TABULEK

POCET PRILOH

STRUCNY POPIS

Prace se zaméfuje na proces ziskavani a vybéru
zaméstnanct do oddéleni informaénich technologii ve
firmé Skoda Auto a.s. s cilem navrhnout moznosti na
zefektivnéni tohoto procesu. Pomoci dat z interniho
HR systému a strukturovanych rozhovoru se
zaméstnanci oddéleni naboru a informaénich
technologii byly zjistény hlavni nedostatky jako je
nedostatek vhodnych uchazect i délka procesu. Ty
byly feSeny v zavéru prace, autorka uvedla nejen
mozna feseni téchto hlavnich problému, zaroven
doporucila i zplisoby, jak zefektivnit metody, které sice
funguiji, ale jejich potencial neni naplno vyuzit.

KLICOVA SLOVA

nabor, informac¢ni technologie, trendy v naboru, trh
prace, referen¢ni program

62




ANNOTATION

AUTHOR Lucie Cvrckova
FIELD Human Recources Management
Analysis of the recruitment process for the IT
THESIS TITLE department at Skoda Auto
SUPERVISOR Ing. Iveta Némeckova, Ph.D.
DEPARTMENT KRLZ - Department | YEAR 2023
of Human
Resources
Management
NUMBER OF PAGES 61
NUMBER OF PICTURES 8
NUMBER OF TABLES 0
NUMBER OF APPENDICES 6

SUMMARY

The thesis focuses on the process of recruitment and
selection of employees for the information technology
department in Skoda Auto a.s. with the aim of
proposing ways to make this process more efficient.
Using data from the internal HR system and structured
interviews with employees of the recruitment and
information technology department, the main
shortcomings such as the lack of suitable candidates
or the length of the process were identified. These
were addressed in the conclusion of the thesis, the
author not only provided possible solutions to these
main problems, but also recommended ways to
streamline methods that work but are not used to their
full potential.

KEY WORDS

recruitment, information technology, recruitment
trends, labour market, reference programme

63




