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Uvod

Bakalafska prace s nazvem Ziskavani zaméstnancl a analyza uUspéSnosti
naborovych programii ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. si klade za cil seznamit
Stenafe s procesem ziskavani zaméstnancd. Uelem zminéného procesu je
vyhledavani a oslovovani dostate€ného mnozstvi kvalitnich pracovnikl, které
organizace ziska za pomoci vhodné zvolenych metod ziskavani a vybéru. OvSem
S nastupem nové pracovni generace se meéni i pristup k ziskavani talentovanych
osob. Organizace tak pfichazi s novymi metodami, kterymi se snazi potencialni

zaméstnance zaujmout.

Hlavnim zameérem této prace je na zakladé teoretickych poznatki z odborné
literatury podat sou€asny uceleny pfehled o procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl, podrobngji seznamit c&tenafe s aktualnosti daného tématu
a se souCasnymi trendy. Pozornost je zde vénovana pfevazné metodé ziskavani
pracovnikl prostfednictvim naborovych programu v konkrétni organizaci, pficemz
analyza téchto programu zobrazi uspésSnost &i neuspéSnost této organizace

pfi ziskavani mladych talentu.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé Casti, Cast teoretickou a €ast praktickou.
Teoreticka Cast prace se zabyva samotnym procesem ziskavani zaméstnancu.
Prakticka Cast prace analyzuje systém naborovych programu jakoZto nastroj
pro ziskavani mladych talentd ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. V zavéru prace
jsou sjednoceny vysledky vyzkumnych Setfeni a navrhy doporuceni €i pfipadnych
opatfeni vedoucich ke zvySeni efektivity téchto programa.



1 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnancu je vyznamnou soucasti oboru fizeni lidskych zdroju.
Kategorie a mnozstvi kvalitnich pracovnikul, které organizace potiebuje, vyplyvaji
z formalnich plana fizeni. Z téchto planu je odvozen i detailngjSi plan zaméfeny

na ziskavani zaméstnanct (Armstrong, 2015).

Ziskavani pracovniku je €innost, jez slouZi k oslovovani a pfildkani dostate¢ného
mnozstvi uchaze€u o nabizena zaméstnani v odpovidajicim Case a s pfiméfenymi
naklady. Vhodnymi uchazeli jsou zajemci, ktefi splhuji nezbytné pozadavky
vymezené organizaci. Tyto pozadavky musi byt pfedevSim v souladu s vlastnimi
potfebami pracovnika, jako jsou specifické dovednosti, schopnosti a znalosti,
dosazené vzdélani a pfedchozi pracovni zkuSenosti. Rovnéz musi byt v souladu
se zdravotni zpUsobilosti zaméstnance a s dokumenty, jako je napfiklad vypis
z rejstiiku trestd (SikyF, 2016). Tyto poznatky shrnuje ve své literatufe také
Dvorakova a kol. (2007, str. 133): ,Ziskavani pracovnik( je personalni ¢innost,
jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.” Ug&el
této Cinnosti spocdiva tedy vtom, zda bude realizace cili organizace zajiSténa
potfebnymi zaméstnanci, zda bude organizace konkurenceschopna a hlavné,

zda bude prosperujici (Koubek, 2007).

1.1 Ziskavani a vybér pracovniki jako jedna z €innosti personalniho

utvaru

Ziskavani a vybér zaméstnanclt je dulezitym krokem, ktery vede k dosazeni
efektivniho fungovani celé organizace. Pro tento proces je dulezité vyclenéni
dostateCného mnozstvi Casu, pfipravy a zapojeni zkuSenych lidi. Dfive byly lidské
zdroje zabezpeCovany pfevazné personalnim utvarem a personalisty, ovSem
v poslednich letech je tento ukol CasteCné delegovan i na vedouci pracovniky.
Vedouci zaméstnanci po identifikovani potfeby ziskani urcitého poctu kvalitnich
pracovnikl vybiraji za pomoci personalisti vhodné kandidaty na pracovni pozice.

V soucasné dobé je personalni utvar ¢asto nazyvan utvarem lidskych zdroju. Tento
rozdil zminuje ve své literatufe Dvorakova a kol. (2007). Pojem utvar fizeni lidskych
zdroju je pouzivan od 80. let a 90. let 20. stoleti. Tato koncepce je vice zaméfena
na samotné pracovniky jakozto jedineCny zdroj tvorby pfidané hodnoty
pro organizaci. Novy nazev ,Utvar lidskych zdrojd* ma tedy naznadit,



Ze zaméstnavatel si je védom svych zaméstnancl jako své konkurencni vyhody.
Ulohou personalniho Gtvaru v organizaci je zastfe$eni veskerych ginnosti tykajicich
se lidskych zdroju. Jedna se hlavné o administrativné-spravni €innosti. Personalni
specialisté poskytuji koncepéni, metodickou, analytickou a poradenskou Cinnost,
ktera je vyuzivana zaméstnanci i vrcholovymi manazery. Ukolem personalniho

utvaru jsou specializované personalni ¢innosti.

Dle Koubka (2007, str. 20-22) se k personalnim Cinnostem fadi: ,vytvareni a analyza
pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a prijimani pracovniku,
hodnoceni pracovnikl, rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukoncovani
pracovniho poméru, odmériovani, vzdélavani pracovnikd, pracovni vztahy, péce
o pracovniky, personalni informacni systém, pruzkum trhu prace, zdravotni péce
o pracovniky, Cinnosti zamérené na metodiku pruzkumd, zjistovani a zpracovani
informaci a dodrzovani zakon( v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.“ Velké
organizace uplatiuji vySe zminéné Cinnosti kazdodenné a mnohdy je tato paleta
¢innosti rozSifena jeSté o nékolik dalSich, zatimco mensi spoleCnosti vyuzivaji

nékteré Cinnosti jen v pfipadé potfeby (Koubek, 2007).

1.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu je tvofen ur€itymi kroky sméfujicimi
k rozhodnuti, jaké zaméstnance organizace pfijme. Tento proces ma v soucasnosti
jiz dumysIné propracovany postup, ktery organizaci Setfi ¢as i finance spojené se
ziskavanim novych zaméstnancu (Koubek, 2007). OvSem samotny proces
ziskavani zavrSeny vybérem zaméstnance je ruznymi autory definovan rozdilné.
Dvorfakova a kol. (2007, str. 134) ve své literatufe tento proces shrnuje

v nasledujicim postupu:

e analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych
osobnostnich charakteristik poZadovanych od uchazece a planovani lidskych

zdroju,

e zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdrojd,

pomoci jakych metod, za jaké naklady a v jakém casovem planu,
e vybér vietné vytvoreni metodiky vybéru,

e hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru.“



Dle Koubka (2007) je proces ziskavani a vybéru zaméstnancul rozsahlejSi. Aby byla
naplnéna efektivita celého procesu, je dulezitda dokonalda znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou organizace ziska radnym provadénim analyzy
pracovnich mist. Na organizaci zavisi rozhodnuti, do jaké miry vyuZije
tyto dokumenty, na kterych pozdé&ji zalozi svou strategii ziskavani a vybéru
zameéstnancl. Diky spravné volbé charakteristiky popisu pracovniho mista jsou
uchazeci schopni si utvofit realistickou pfedstavu o dané praci a zjisti, zda jsou
zpusobili k vykonu této prace. Cely proces je tvofen dvanacti navazujicimi kroky,
které spolu souvisi a doplnuji se. Jednotlivé kroky jsou zobrazeny na obrazku 1 nize.

Identifikace coopisa Vybér
potieby N E/ olnveh N Zvazeni N charakteristik
ziskavani praCO\)/lnl’ch alternativ pracovnich
pracovniku mist mist
v [
e Volba
'gtiﬂté?gﬂ?gh Volba metod dokument a Formulace
P || ziskavani  t>| informaci || nabidky
uchazjeéf] pracovnikU pozadovanych zaméstnani
od uchazecu
v I
Uvefeinéni o Sestaveni
verejnéni Shromazdovani T
; o Predvybér seznamu
nabidky —| dokumentia > hazed = tencialnich
zaméstnani informaci uchazecu potenciainich
zamestnancu

Zdroj: Zpracovano podle Koubka, 2007 str. 131-132

Obr. 1 Proces ziskavani pracovnikt v krocich

Mnohdy do procesu ziskavani zaméstnancl byva navic za¢lenéna faze sledovani
nového zaméstnance. Sledovani novych zaméstnancu je dulezitym prostfedkem
kontroly. Diky této fazi organizace zjisti, zda se novy pracovnik adaptoval

a zda svou praci zvlada (Armstrong, 2015).

1.2.1 Alternativy obsazovani volnych pracovnich mist

Efektivné hospodafici organizace by méla dbat na stalé snizovani nakladu ve vSech
svych procesech, tedy i v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl. A proto je
nesmirné dulezité v pfipadé uvolnéni se pracovniho mista zvazeni vSech

alternativnich moznosti, které se s obsazenim volné pracovni pozice poji.

10



Bézné se mezi tyto moznosti fadi doCasné neobsazeni pracovniho mista, zruSeni
pracovniho mista, napf. z duvodu nahrazeni lidské pracovni sily robotizaci
nebo dokonce jeho slouCeni sjinym pracovnim mistem. SoucCasné jsou
zde i moznosti, jako je prace na CasteCny uvazek nebo doCasny pracovni pomér.
Ktémto alternativam se fadi také najimani brigadnikid za uCelem zastfeSeni
pracovniho mista dohodou o pracovni €innosti nebo dohodou o provedeni prace.
Pokud ani jednu zvy3e uvedenych mozZnosti neni mozné vyuzit, mulze
zaméstnavatel pozadat o agenturni zaméstnance. V procesu ziskavani
se tak pokracCuje pouze pokud organizace dospéje k rozhodnuti, Ze prace vyZzaduje
hlavni pracovni pomér (Koubek, 2007).

,Posouzeni potfeby obsadit volné pracovni misto umoZzriuje stanovit poZzadavky
na zaméstnance, identifikovat potencialni zdroje ziskavani zaméstnancl a urcit
vhodnou metodu ziskavani zaméstnanct“ (Sikyr, 2016, str. 96). Je véak ziejmé,
Ze at organizace dospéje k jakékoliv alternativé, zcela jisté to ovlivni dalSi kroky

v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.

1.2.2 Zdroje ziskavani zaméstnanciu

Volné pracovni misto muze organizace obsadit pracovni silou jak z vnitfnich zdroju,
¢imz se rozumi sou€asni zaméstnanci organizace, tak ze zdroja vnéjSich, kdy je
nutné zaméfit pozornost na vnéjsi trh prace. Dulezité je, aby organizace dukladné
zvazila obé moznosti a rozhodla se, ktery ze zdroju ziskavani pro ni bude
nejvhodnéjsi.

Vnitfni zdroje pracovnich sil tvofi zaméstnanci, ktefi jsou uspofeni napf. v dusledku
technického rozvoje a pracovnici, ktefi chtéji svou praci zménit, a tak se hlasi
na uvolnéna ¢i nové vytvofena pracovni mista. Dale pak zaméstnanci, ktefi
za predpokladu osvojeni si novych dovednosti a znalosti jsou schopni zvladnout
naroCnéjsSi pracovni pozice a také pracovnici, ktefi jsou uvoliovani v souvislosti
s organizacnimi zménami nebo v souvislosti s ukonCenim urCité cCinnosti

(Lochmannova, 2016).

Vnéjsi zdroje tvofi uchazeci o zaméstnani, ktefi jsou evidovani na ufadech prace,
absolventi Skol a zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit svou
praci. Mezi takzvané vnéjSi doplnkové zdroje se fadi zeny v domacnosti, lidé

v postproduktivnim véku, studenti a zahranicni pracovnici (Koubek, 2007). Mnohdy
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také byvaji pfesvédCovani byvali zaméstnanci organizace, aby se vratili zpét
na svou pracovni pozici. Spole¢nost také muze vyuzit banku talentd, ktera

v elektronické podobé eviduje vhodné uchazece (Armstrong, 2015).

At uz jsou zaméstnanci ziskani z vnitfnich zdroji nebo ze zdroju vnéjSich, je
dalezité prihlizet k souvisejicim vyhodam a nevyhodam, které s sebou tyto zdroje
nesou. Nékteré vyhody a nevyhody ziskavani pracovniku jsou uvedeny v tabulce 1
nize.

Tab. 1 Vyhody a nevyhody ziskdvani pracovniki z vnitfnich a z vnéjsich zdroju

Vnitrni zdroje Vnéjsi zdroje
- uchazec a organizace se znaji - vybér ze SirSi nabidky pracovniku
- moznost kariérniho rustu - pfirozenéjsi autorita nové osoby
Z |- vétsi motivovanost zaméstnancu - nové napady, nazory a impulzy
é - tvorba pozitivni atmosfeéry v podobé ,know-how*
- - pracovni misto je obsazeno rychleji |- novy pracovnik pfichazi s velkym
- méné nakladny proces pracovnim nasazenim
- uzS8i vybér pracovniku - velka Casova narocnost
-, |- provozni slepota - finan€né nakladnéjsi proces
§ - naruseni mezilidskych vztahu - fluktuace zaméstnancu
q>>; - povySovani zaméstnancu az do - stres nového zaméstnance je
= urovné, na kterou jiz nestaci pfenasen do pracovniho kolektivu

Zdroj: Zpracovano podle Kocianové, 2010, str. 83-84

Koubek (2007) ve své literatufe poukazuje na politiku rovnych pfilezitosti, ze které
vyplyva, Ze uchazeci z vnéjSich zdroju by méli mit stejné podminky jako uchazedi
ze zdroju vnitfnich. V praxi tomu bohuzel tak €asto nebyva. Ve vétsSiné pfipadu
obsazovani volnych pracovnich mist dava organizace pfednost svym soucasnym
zameéstnancim, nebot je ziskavani informaci o nich, a tedy i cely proces snazsi a

financné méné nakladny.
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1.2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Volba vhodné metody ziskavani zaméstnancu jednak zavisi na tom, zda chce
organizace ziskat pracovniky z vnéjSich zdroju nebo z fad stavajicich zaméstnancu.
A jednak se rozhodnuti o volbé metod odviji od aktualni situace na vnéjSim

a vnitfnim trhu prace.

K metodam, jez jsou vyuzivany pfi ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroja patfi
inzerce na podnikovém intranetu, mistni vyvésce a nasténce, rozesilani nabidky
zameéstnani pomoci emailovych adres, doporuceni stavajicich zaméstnancu
a pfimé osloveni vhodnych jedincu v organizaci. Jestlize si organizace nevybere
pro obsazeni svych volnych pracovnich pozic z vnitfnich zdroju, tak vyuziva zdroje
vnéjsSi. Mezi metody pro ziskavani zaméstnancl z vnéjSich zdroji se fadi inzerce
na internetu, v tiskovinach, rozhlase a v televizi, spoluprace s personalnimi
agenturami, ufady prace a vzdélavacimi institucemi nebo také pfimé oslovovani

vhodnych osob na vné&j$im trhu prace (Sikyf, 2016).

Jako standardni metody jsou téz uvadény i veletrhy pracovnich pfileZitosti, kde jsou
prezentovany spoleCnosti se svymi lakavymi nabidkami oslovujici uchazecCe
o zaméstnani. K metodam ziskavani patfi i spoluprace se sdruzenimi odbornikd,
s védeckymi spoleCnostmi a s odbory. DalSi moznosti je vyuziti formy tiSténych
letakd, které jsou vhazovany do schranek ob&anl. Organizacim, které hyfi svou

velkou prosperitou se uchazeci nabizi sami (Kocianova, 2010).

V soucCasnosti je ale nejuspé&snéjsi cestou ziskavani zaméstnancl e-recruitment,
ktery je zaloZen na pouziti pocitacovych siti. Dulezitou roli zde hraje i tvorba
vlastnich webovych stranek, kde se zadatelé o praci mohou nejen uchazet o volna
pracovni mista, ale také se tam dozvi o pracovnich podminkach
nebo o zaméstnaneckych vyhodach v€etné moznosti vyplnéni riznych druhl online

zadosti (Armstrong, 2015).

K metodam ziskavani se fadi i talentové programy v ramci Talent Managementu,
diky kterym se organizacim dafi ziskavat a rozvijet talentované jedince ve vSech
oblastech organizace. Talenti mohou byt ziskavani jak z vnitfnich, tak i z vnéjSich
zdroju (Armstrong, 2014).

V pfipadé rozhodovani se, jaké metody ziskavani organizace uplatni, hraje

bezpochyby vyznamnou roli jeji rozpoCet. Prosperujici organizace si mohou dovolit
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vyuzivat daleko vétSi Skalu metod pro ziskavani zaméstnancd, jelikoz pro tyto
¢innosti mohou uvolnit vice finanCnich prostfedki nez méné prosperujici
organizace, které nemaji tak velké financni moznosti. Nékteré metody jsou
aktivnéjSi a jiné pasivnéjSi. Proto je nejlepSi moznou cestou, jak ziskat vhodné

zaméstnance, kombinace vice téchto metod.

1.2.4 Predbézny vybér uchazecu

Predbézny vybér uchazedu o zaméstnani se provadi na zakladé rozboru dokumentu
a informaci, které potencialni uchazeCi poskytli. Pisemnosti jsou posuzovany
s cilem vytipovat uzsi skupinu vhodnych uchazecu, ktefi jsou nasledné& pozvani

k vybérovym fizenim (Dvorakova a kol., 2007).

K nejCastéji pozadovanym dokumentim patfi Zivotopis, Zzadost o zaméstnani,
vypInény osobni &i firemni dotaznik, kopie vysvéd&eni, diplomu a jinych certifikatd,
pracovni posudky a reference napf. od byvalych zaméstnavatell C&i jinych
odbornikd. Nékteré organizace po uchazedich pozaduji i pravodni €i motivacni
dopis, vypis z rejstiiku trestu nebo také vypis z Iékafské dokumentace. Nepochybné
k obsahu pozadovanych dokumentl patfi i osobni udaje uchazecl o zaméstnani,
jako je jméno, pfijmeni, titul, adresa, email, telefonicky kontakt, nejvyssi dosazené
vzdélani, dosavadni praxe, specifické znalosti a dovednosti (Sikyf, 2016).

Data zjisténa z analyzy dokumentl maji organizaci pomoci napovédét, zda je
uchaze€ schopny vykonavat danou praci a zda se adaptuje v pracovnim kolektivu
a organizaci. Tyto informace také nastini pracovni motivaci uchaze€e a ukazou,

jak velky zajem jevi o nabizené pracovni misto (Dvofakova a kol., 2007).

Vysledkem pfedbé&zného vybéru uchazecu by mélo byt jejich rozdéleni do dvou
skupin. Prvni skupinou jsou vhodni uchazeci, ktefi splhuji nezbytné pozadavky,
které jsou na né kladeny. Druhou skupinu tvofi uchazedi, ktefi jsou nevhodni,

nebot tyto pozadavky nespliiuji (Siky¥, 2016).

Dle Koubka (2007) by méli byt uchazeci zafazeni do tfech skupin, a to do skupin
velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Uchazeci zafazeni do skupiny ,velmi vhodni“ jsou
pozvani k vybérovému Ffizeni. Uchazeci spadajici do skupiny ,vhodni“ jsou pozvani
do dalSich kol vybéru pouze v pfipadé, Ze je pocCet velmi vhodnych uchazecl
nedostateCny. A uchazecum, ktefi se jevi jako nevhodni, jsou poslany zdvofilé

odmitavé emaily s podékovanim za jejich zajem o nabizené pracovni misto.
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Informovani uchazec€l, které se organizace rozhodla nepfijmout je nesmirné
dulezité, nebot by se mohli o organizaci vyjadfovat negativné, a tim by mohlo byt

ohrozeno dobré jméno spole€nosti.

Optimalni pocet uchaze€u pozvanych k vybérovym fizenim by se mél pohybovat
mezi ¢tyfmi az osmi kandidaty na jednu pracovni pozici. Pokud je uchaze€d méné,
signalizuje to pomérné omezeny vybér. Vétsi poCet uchaze€l znaci vétsi Casovou
naro¢nost a vice vynaloZzenych finan¢nich prostfedkld, coz mize mit dopad

na efektivnost vybéru zaméstnancl (Armstrong, 2015).

1.2.5 Vybér zaméstnancti za pomoci vybérovych metod

Vybér zaméstnancu predstavuje jeden z mnoha dalSich personélnich krokd v celém
procesu ziskavani. BEhem tohoto procesu jsou sbirany a posuzovany informace,
diky kterym je organizace schopna predpovédét efektivnost pracovnika. SikyF
(2016, str. 105) uvadi, ze: ,Predpokladem uspésného vybéru zaméstnancu je
zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchaze¢t o zaméstnani na zakladé platnych
a spolehlivych metod vybéru. Urcita metoda vybéru je platna (validni),
Jestlize skuteCné umozriuje predpovédét uspésny vykon prace. UrCita metoda je
spolehliva (reliabilni), jestlize pfi opakovaném pouZiti za stejnych podminek
poskytuje srovnatelné vysledky.” Naproti tomu Kocianova (2010) konstatuje,
Ze uspésny vybér je ovlivnén zejména dostateChnym mnozstvim kvalitnich

uchazecl o zaméstnani.

K nej¢astéji vyuzivanym metodam vybéru zaméstnancu patfi analyza dokumentace
uchazec€u (zivotopis, motivacni &i pravodni dopis, firemni a osobni dotaznik,
reference, pracovni posudky, |€ékarské vySetfeni), vybérovy pohovor, testy pracovni
zpusobilosti (testy osobnosti a testy schopnosti), assessment centre a pfijeti
pracovnika na zkusebni dobu. Vyjimecnym typem metody je pfijeti dvou €i vice
pracovnikd na jednu pracovni pozici, z nichz ten, ktery se jevi jako vhodnéjsi, volné
pracovni misto obsadi. Tato metoda je pro organizaci financné nakladna
a z celkového hlediska velice naro¢na, rovnéz tomu je tak i u pracovniku, ktefi jsou

vystaveni velké psychickeé zatézi (Kocianova, 2010).

K metodam personalniho vybéru se fadi i analyza publikacnich Cinnosti, analyza
certifikatl a dokladu o vzdélani a také pracovni vzorky, jez jsou vyuzZivany zejména

u délnickych profesi. UchazeCi mohou také projit metodou testovani inteligence,
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ktera umoznuje zkoumat jejich duSevni schopnosti. Mnohdy se rovnéz uplatnuje

i delegovani a hodnoceni 360° (Pechova a SiSova, 2016).

Organizace v ramci vybérovych metod mize téz vyuzit testy znalosti a dovednosti
nebo napf. modelové situace, které maji mnohdy riznou podobu, ovSem nejCastéji
se jedna o simulaci feSeni néjakého problému €i hrani urcité role. K metodam, které
se pouzivaji jen zfidka se fadi astrologické metody, grafologie, polygraf, testy
integrity, drogové testy, kamerové zkousky, metody zaloZzené na tvaru ruky
a usporadani vrasek na dlani a také frenologické metody, které posuzuji pracovni
zpusobilost uchazece dle tvaru jeho lebky a vyrazu obliCeje (Koubek, 2007).

Podle Bélohlavka (2016) je pro organizaci nejvhodnéjsi vyuziti principu triangulace,
ktery stavi na srovnani minimalné tfi vybérovych metod (napf. modelova situace,
test osobnosti a vybérovy pohovor), protoze jediné tak se mulze zvysit
pravdépodobnost spravnosti vypovédi o uchaze€ovych silnych a slabych strankach.

Dle riiznych vyzkumu je v sou¢asné dobé nejvice uplatfiovanou a klicovou metodou
vybéru zaméstnancu vybérovy pohovor. Av8ak Zadna z uvedenych metod vybéru
pracovnikl nemUlze organizaci spolehlivé zajistit uspéSnost a kvalitu vybrané
pracovni sily. V praxi se proto €asto uplatiuje kombinace vice téchto metod, kdy
uchazeC nejprve projde napfiklad testovanim a poté vybérovym pohovorem.
Po ukonCeni vybérového fizeni je znam nejvhodnéjsi kandidat. Vybranému
uchazedi je nabidnuto potvrzeni nabidky prace a pokud ji uchazec pfijme, nasleduje

sepsani pracovni smlouvy a adaptace zaméstnance.
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2 Soucasné metody ziskavani zaméstnancu

S rozvojem internetové sité pfisly i nové, moderni metody ziskavani zaméstnancu.
Jednou znejvice vyuzivanych metod se v souCasnosti stal e-recruitment
neboli elektronické ziskavani pracovniki. Tato metoda disponujici obrovskym

prinosem pro celou spolecnost je v mnohych organizacich vyuzivana na maximum.

Vyjma ziskavani zaméstnancu na internetové siti zaCaly organizace cilit i na mladé
nadané pracovniky. S cilem zaujmout, pfichazi zaméstnavatelé s talentovymi
programy urCenymi pro absolventy Skol. Tyto programy maji pfispét k ziskavani
nikoliv jen talentovanych pracovnikd, ale vcelku kohokoliv, kdo mdze mit pro danou

organizaci néjaky prinos.

2.1 E-recruitment

Rozvoj internetu pfinesl uchaze€lim i organizacim nespocet novych moznosti.
Internet podstatné ulehCil hledani prace a zpfistupnil nabidku volnych pracovnich
pozic velkému poctu zajemcl o zaméstnani. Diky internetu mohou uchazeci hledat
praci online kdykoliv, kdy jen budou chtit, z kteréhokoliv mista a v jakykoliv ¢as
(Tegze, 2019).

Byt v nedaleké budoucnosti budou mit stale jesté velky vyznam tradicni metody
ziskavani (vyvésky, letaky, veletrhy pracovnich pfilezitosti, ufady prace apod.),
vyhody internetu z nich uz ted' délaji pouhé doplfikoveé kroky, jenz pomahaiji utvaret

ucelengjsi obraz o uchazecich (Walker a kol., 2003).

Elektronické  ziskavani  pracovniki  umozfiuje internetovou komunikaci
mezi zaméstnavateli a uchazeCi skrz jejich emailové schranky. Zajemci
se tak mohou o praci uchazet online a prostfednictvim emailovych adres mohou
zasilat své Zivotopisy, Zadosti o zaméstnani a ostatni potfebné dokumenty.
E-recruitment rovnéz umoznuje vybéroveé fizeni v online formé&, a to v€etné dalSich

nezbytnych krokd spojenych se ziskavanim pracovnikt (Armstrong, 2015).

Bezesporu nejvétSi vyhodou online recruitmentu je moznost osloveni opravdu
Sirokého okruhu potencialnich uchaze€ld. Oproti tradiCnim metodam disponuje
e-recruitment relativné nizkou cenou, rychlosti, operativnhosti a umoznuje sdéleni
vice informaci o volnych pracovnich mistech, pracovnich podminkach, pozadavcich
kladenych na pracovniky, ale i o samotné organizaci. Zajemci navic na tyto
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informace mohou reagovat okamzité. Proces ziskavani zaméstnancu se tak stava

sviznéjSim a bez zbytecného ,papirovani“ (Koubek, 2007).

Nevyhodou elektronického ziskavani pracovnikl je skutenost, Ze organizace
byvaji zahlceny pfilis velkym mnozstvim nevhodnych zadosti o zaméstnani, jez
personalistdm pfinasi velkou C€asovou naro¢nost spojenou s jejich vytfidénim.
Soucasné zde vznika i problém se ztratou osobniho kontaktu, na kterou mnozi

uchazeci upozoriuji (Dvorakova a kol., 2007).

Online recruitment je primarné zalozen na vyuzivani webovych stranek organizaci,
zprostiedkovatelskych agentur, pracovnich serverd a v dneSni dobé jiz velmi

rozSifenych socialnich médii, nebot’ i zde mohou organizace zaujmout velké

mnozstvi uchazecu.

Weboveé stranky organizaci zpravidla obsahuji vedle zakladnich informaci
o zaméstnavateli i seznam volnych pracovnich mist. V pfipadé Ze, uchazecCe
nékteré volné pracovni misto zaujme, muze na urcitou nabidku ihned zareagovat.
Tato online forma je vyhodna pro obé strany, tedy i pro zaméstnavatele, ktery si tak

m(iZe ovéfit, jakou Uroveri po&itacové gramotnosti uchazeé ma (SikyF, 2016).

Pracovni servery jsou spravovany specializovanymi spolecnostmi, jez na téchto
portalech operuji s rozsahlymi databazemi volnych pracovnich mist. Pokud chce
organizace na téchto serverech sdilet sva volna pracovni mista, musi si za to
zaplatit. Tyto sdilené informace slouzi nejen jako reklama, ale i jako prostfedek
komunikace, zajemci o zaméstnani se pfes tyto odkazy mohou proklikat

az na webové stranky samotné organizace (Armstrong, 2015).

V soucasné dobé v online prostfedi vedou socialni sité, které se staly nejbohatSim
poskytovatelem informaci. Jako nejefektivnéjSi se jevi vyhledavani na profesni
socialni siti LinkedIn. Dale jsou vyuzivany socialni sité Facebook a Twitter. Tato
socialni média poskytuji mnohem vice nez jen dulezité informace, prevazné slouzi
k navazani prvotniho kontaktu s uchazeci €i s lidmi, ktefi by mohli znat osobu, jez
by mohla byt vhodnym kandidatem. Vzorem by se mohla stat spole¢nost T-Mobile
International, ktera na svych socialnich sitich vytvofila stranku pro své potencialni
zaméstnance, kde poskytuje vesSkeré informace tykajici se procesu ziskavani
a vybéru. Stranka mimo jiné slouzi také jako prostfedek komunikace mezi uchazeci
(Armstrong, 2015).
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2.2 Ziskavani mladych talentt

S pfichodem nové pracovni generace se musel zménit i pfistup k ziskavani
a vyb&ru zaméstnanct a jejich rozvoji. Organizace v Ceské republice se pomé&rné
nedavno zacCaly seznamovat snovym pojmem, nazyvanym jako Talent
Management, téz oznaCovany jako systematicky program pro ziskavani
talentovanych osob. Tento program zabyvajici se vyhledavanim a ziskavanim
pracovnikl s pfedpokladem urcitého talentu je pfinosem nejen pro spole¢nost,
ale zaroven i pro tyto nové zaméstnance, ktefi maji moznost rozvoje svého talentu

a svych znalosti a dovednosti jiZ od samého zacatku jejich plsobeni v organizaci.

Talent Management a s nim spojené talentové programy jsou vyuzivany predevsim
ve velkych spoleCnostech, jako je napfiklad Red Bull, Ferrari nebo Mercedes Benz.
Na nabidku talentovych programii Iaka nové zaméstnance i spoleénost SKODA
AUTO a.s. Diky témto programim se organizace v oCich mladych a talentovanych
osob stava atraktivnéjSi, coz samoziejmé pfispiva i k navySeni hodnoty samotné

znacky.

Talentové programy maji mnoho rlznych podob, zpravidla si je organizace
,Siji na miru. Na tvorbé téchto programd se podili personalni oddéleni spole¢né
s vedenim spolecnosti, nebot manazefi jsou ti, ktefi by méli zajistit uspésnost téchto
programu. Talentové programy napfi¢ organizacemi se liSi nejen svym pfistupem

k mladym talent(m, ale také napfiklad po¢tem nabiranych osob do téchto programd.

Hlavni cil talentovych programu je moznost vychovat si své budouci zaméstnance,
jejichz uplatnéni bude mozné v podstaté kdekoliv. Rozvoj nadanych pracovnik
probiha pfimo v organizaci, a to na konkrétnich pracovnich pozicich, kde
talentovani pracovnici ziskavaji nové znalosti a zlepSuji své dovednosti, Casto také
byvaji zapojovani do tymovych ukoll a nechybi zde ani prostor pro samostatné
vypracovani ruznych projektd. Druhotnou mySlenkou téchto program je i takzvané
budovani naslednictvi, coz znamena, ze organizace si zajiStuje dostateCny pocCet
zaméstnancl do budoucna nebo i pro pfipadny aktualni nepfiznivy vyvoj pracovniho
trhu.
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3 Predstaveni spoleénosti SKODA AUTO a.s. a jejiho systému
naborovych programu jako nastroj pro ziskavani novych
zaméstnanci

Tato kapitola seznamuije &tenare se spoleénosti SKODA AUTO a.s. a to od jejiho
vzniku az po souc€asnou ¢innost organizace. A dale pfedstavuje systém naborovych
programu, jenz spolecnost vyuziva jako novodobou metodu pro ziskavani novych

zaméstnancu.

3.1 Predstaveni spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Historie spoleCnosti saha az do roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Vaclav Klement
zakladaji dilnu na vyrobu jizdnich kol pod znackou Slavia. Z vyroby kol se pozdéji
stava znaCka motocykll Laurin&Klement. V roce 1905 pfichazi na trh prvni
automobil. Roku 1925 doslo k fuzi podniku L&K s plzefiskym podnikem SKODA.
DalSi historicky milnik nastal v roce 1991, kdy zapocalo partnerstvi se spolecnosti
Volkswagen. Spoleénost SKODA se tak stala sougasti koncernu VW Group.

SKODA AUTO a.s. (dale jen SA) zabyvaijici se vyrobou dopravnich prostfedk
se fadi mezi automobilky s nejdelSi tradici. Své vozy vyrabi jiz 115 let ve tfech svych
tuzemskych zavodech, v Mladé Boleslavi, Kvasinach a Vrchlabi. Spolecnost

operuje ale i na mezinarodnich trzich, své vozy vyréabi v Rusku, Indii a Ciné.

Statutarnim organem spoleénosti SA je pfedstavenstvo, které Fidi jeji &innost
a zaroven zodpovida za jednotlivé oblasti organizace. Tyto oblasti jsou definovany
velkymi pismeny. Oblast G pfedstavuje sekretariat pfedsedy pfedstavenstva, tento
utvar je rovnéz zodpovédny za veskera rozhodnuti spole¢nosti. Oblast F zodpovida
za finance a IT. Pod oblast V spada marketing a prodej. O technicky vyvoj se stara
oblast E a oblast B zajistuje nakup materialu, sluzeb a investi¢nich celkl. Oblast P
je zodpovédna za vyrobu a logistiku znacky. Tato oblast se dale déli na Sest utvar(.
Jednim znich je i utvar PP neboli utvar planovani znacky, jenz se zabyva
hodnocenim a realizaci investi¢nich projektl v oblasti vyroby vozu. Oblast S se
zabyva Fizenim lidskych zdroja. Hlavnim cilem této oblasti je planovani lidskych
zdroju, kam se fadi i ziskavani a vybér zaméstnancl. Organizace stavi svou
strategii  ziskavani zaméstnanci jednak na tradiCnich  metodach

a jednak na metodach novodobych, jako je napfiklad systém talentovych programdu.
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3.2 Naborové programy spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Naborové neboli talentové programy zabezpecCuji nadané pracovniky, které
organizace potfebuji k dosahovani svych cild. Na této strategii stavi i jiz zminéna
spole¢nost SKODA AUTO a.s., ktera nabizi programy jak pro aktivni studenty,
tak i pro Cerstvé absolventy vysokych skol.

Nejrozsifensjsim programem je staz pro studenty VOS/VS. V ramci této staze si
studenti mohou vybrat z vice ,variant. Student muzZe v organizaci vykonavat
nepovinnou staz, jako svou dobrovolnou aktivitu, bEhem ktereé rozviji své dovednosti
a znalosti a seznamuje se s chodem organizace. Rovnéz student, ktery v organizaci
vykonava povinnou staz, se seznamuje s fungovanim spole¢nosti, ovSem tato staz
ma sva predepsana pravidla a fidi se stanovami VOS/VS. Studenti maji také
moznost vypracovavat ve spoleénosti SA svou zavéreénou praci, a to bud v ramci
svych stazi nebo formou konzultace. Takzvani konzultanti zavéreCnych praci
dochazi do organizace na bezplatna setkani s vedoucimi pracovniky, se kterymi
zpracovavaji sva témata. SpoleCnost také nabizi talentovy program pro stazisty
s potencialem a motivaci. V programu Student Talent Pool nadani jedinci rozviji své
schopnosti a dovednosti vramci tymovych spolupraci, avSak kromé bézné
vykonavané prace na svych oddélenich se podili i na podpofe HR marketingu.
Do téchto programu mohou byt talenti jmenovani dvakrat roéné svym vedoucim

staze. V pfipadé pfijeti do programu jsou nadprimérné& ohodnoceni.

Absolventi vysokych $kol maji moznost se prihlasit do SKODA Trainee programu.
Jednolety rozvojovy a adaptacni program poskytuje moznost nahlédnuti do vSech
oblasti spoleénosti, a to diky odbornym rotacim. Ugastnici tak ziskavaji pracovni
zkuSenosti v rlznych uatvarech. V ramci tohoto programu se Trainees ucastni
zahrani¢nich stazi, vzdélavacich aktivit, workshopu, exkurzi a jazykovych kurza.

Tento velmi zadany program je ovSem limitovan pocétem uc€astnika.

Doktorandsky program je zejména uren studentim doktorského studia. Jedna
se o vicelety rozvojovy program, jehoz soucasti je vypracovani disertacni prace.
Témata t&chto praci kazdoroéné vypisuje spoleénost SA, rovnéz ale mize byt téma
navrzeno samotnym doktorandem. Doktorandsky program neni limitovany poctem
uchazecu, zajemci se tak do tohoto programu mohou pfihlasit v pribé&hu celého

roku a zacit pracovat na sve praci.
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4 Empiricky vyzkum — analyza soucasného systému
naborovych programi ve spol. SKODA AUTO a.s.

Prakticka ¢ast této bakalarské prace byla zpracovana ve spole¢nosti SKODA AUTO
a.s. VesSkeré informace o spoleCnosti byly Cerpany z internetovych stranek
(www.skoda-auto.cz), dale byl tento vyzkum podpofen podnikovym intranetem,
propagacnimi materialy a kombinaci dvou metod, dotaznikového Setfeni
a polostrukturovaného rozhovoru. Empiricky vyzkum se =zabyva analyzou
soucasného systému naborovych program( ve spoleénosti SA. Cilem tohoto
vyzkumu je zobrazeni uspésnosti i neuspésnosti organizace pfi ziskavani mladych

talent(.

4.1 Dotaznikové Setreni

PFfi vyzkumném Setfeni je dle Hendla (2005) nesmirné dulezity sbér a analyza
veskerych dostupnych dat, které mohou pfispét k zhodnoceni celkové situace.
| proto byl zvolen kvantitativni sbér dat v podobé dotaznikového Setfeni,
jako stéZejni metoda vyzkumu. Metoda dotazovani byla realizovana po dobu
mésice Fijna. Dotazniky byly rozdany stavajicim zaméstnancdm spoleénosti SA,
konkrétné zaméstnancim pracujicim v oblasti PP (utvar planovani znacky). Cilem
tohoto Setfeni je posouzeni vyznamu naborovych programii pro SA jako alternativu
pro ziskavani novych zaméstnancu. Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim
platformy Survio, v niz probihal i samotny sbér dat. Dotaznikového Setfeni
se zuc€astnilo 201 respondentu z celkovych 467 oslovenych, coz Ize povazovat
za 43,0 % uspésnost.

Dotaznik obsahuje 13 otazek, z nichz je prvnich Sest zaméfeno na obecné
informace tykajici se samotnych zaméstnancu. Otazka Cislo sedm je klicova,
nebot souvisi s absolvovanim naborovych programu. Otazky Cislo osm a devét jsou
uzce spjaty s hlavnimi body teoretické Casti této prace. Zbylé otazky se zabyvaji
samotnym pfinosem, kterym tyto programy disponuji. Kompletni dotaznikové

Setfeni je uvedeno v pfiloze 1.

Otazka ¢.1 — Pohlavi

Prvni otazka z dotaznikového $etfeni je zaméfena na jednotlivé zastoupeni muzu

a zen v oblasti planovani znacky ve spoleénosti SA.
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Zastoupeni pohlavi

= MuZz =Zena

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 2 Zastoupeni pohlavi

Z obrazku 2 vy$e vyplyva, Ze v oblasti planovani znagky ve spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. pracuje vice muzu (79,1 %) nezli zen (20,9 %), konkrétné 159 muzu a 42
Zen. Coz zfejmeé souvisi s technickym zaméfenim vétSiny pracovnich pozic v tomto
utvaru.

Otazka ¢€.2 — Do jaké vékové kategorie spadate?

Otazka ¢islo 2 pomohla stanovit vékovou strukturu zameéstnancu v oblasti PP.

Vékové kategorie zaméstnancu

#20-30let =31-40let =41-50let =51 letavice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 3 Vékové kategorie zaméstnancu



Z vysledku Setfeni (viz Obr. 3) je patrné, Ze v této oblasti pracuji zejména
zameéstnanci ve vékovém rozmezi 31-40 let a to konkrétné 36,3 %. A naopak
nejméné (14,9 %) jsou zastoupeni pracovnici ve véku nad 51 let. OvSem celkové
vysledky vyzkumu ukazuji znané zastoupeni osob vSech vékovych kategorii, coz

prispiva k celkové uspésnosti organizace.

Otazka €.3 — Jaké je VasSe nejvyssSi dosazené vzdélani?

v v

Pomoci otazky ,Jaké je Vase nejvyssSi dosazené vzdélani?“, bylo zjisténo, jaké
mnozstvi zaméstnancu v oblasti planovani znatky ma vysokoSkolské vzdélani, kolik
pracovnikl ziskalo diplom na vy3Si odborné Skole a jaké mnozstvi zaméstnancl

disponuje maturitnim vysvédcenim.

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancu

= VysokoSkolské = VySSi odborné StfedoSkolské

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 4 Nejvyssi dosaZené vzdélani zaméstnanci

Z dotaznikového Setfeni (viz Obr. 4) vyplyva, ze témér % zaméstnancu disponuji
vysokoskolskym diplomem. Vice nez "4 pracovniki vystudovala stfedni Skolu
¢i odborné ucilisté zakonCené maturitni zkouskou. A pouha 2 % pracovniki
vystudovala vyssi odbornou Skolu. Vzhledem k velké odpovédnosti a naroCnosti
pracovnich ukolU tykajicich se planovani vyrobnich procesl jsou na zaméstnance

v oblasti vyroby kladeny vysoké naroky, a to i v podobé vysokosSkolského vzdélani.
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Otazka ¢.4 — Jaké je Vase pracovni zafazeni v organizaci?

Otazka 4 souvisi s pracovnim zafazenim zaméstnancu.

Pracovni zafazeni v organizaci
6,5%

= Technicka pozice = Ekonomicka pozice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 5 Pracovni zarazeni v organizaci

Vzhledem k provadénému vyzkumnému Setfeni v oblasti vyroby je evidentni,
Ze vétSina pracovnich pozic bude technického zamérfeni, coz potvrzuji i vysledky
vyzkumu, které jsou zobrazeny na obrazku 5 vySe. V souCasné dobé pracuje
na technickych pozicich 93,5 % respondentl, coz predstavuje 188 pracovniki.
Na ekonomickych pozicich pracuje 6,5 % z dotazanych, tedy 13 pracovniku.

Otazka .5 — Jak dlouho pracujete ve spoleénosti SA?

V ramci této otazky bylo zjisténo, jaka je délka pracovniho poméru zaméstnancu
v oblasti PP.

Délka pracovniho poméru zaméstnancti
1,5%

15,4%

s Méné nez1rok =1-5]et 6-9let =10 leta vice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 6 Délka pracovniho poméru zaméstnancu
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Z vysledku vyzkumu (viz Obr. 6 vySe) vyplyva, Ze téméf polovina respondentu
(47,3 %) uvedla, Ze ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. pracuje vice nez 10 let.
Takrka Sestina zaméstnancu (15,4 %) pusobi v organizaci 6 az 9 let. Dale pak
35,8 % z dotazovanych ve spolecnosti pracuje vrozmezi 1 az 5 let. A pouhych
1,5 % respondentu v organizaci pracuje méné nez 1 rok. Tento nizky pocCet osob
pracujici ve spoleCnosti necely rok, nejspiSe souvisi se sou€asnou situaci

COVID-19, kdy jsou zaméstnanci spiSe propousténi nezli nabirani.

Otazka €.6 — Jaky status jste mél/a v dobé nastupu do prace?

Pomoci otazky ,Jaky status jste mél/a v dobé nastupu do prace?” bylo zjisténo, jaké
mnozstvi pracovnikl nastoupilo do organizace béhem nebo kratce po ukonceni
studia a jaky pocCet zaméstnancu si jiz dfive vyzkou$elo praci v jiné organizaci.

Otazka je také zaméfena na pracovniky z ufadu prace a pracovniky ze zahranici.

Status zameéstnance v dobé nastupu do zameéstnani

3,5%

4,0%

= Absolvent = Student Uchazec z urfadu prace

m Zaméstnanec = Pracovnik ze zahranidi

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 7 Status zaméstnance v dobé nastupu do zaméstnani

Z vysledku Setfeni (viz Obr. 7) vyplyva, ze témér 2 souCasnych zaméstnancu
jiz v minulosti pracovala u jiného zaméstnavatele. Se statusem absolventa
Ci studenta nastoupilo v oblasti PP 43,8 % dotazanych, coz je nejspiSe uzce spjato
se systémem naborovych programu, které organizace nabizi mladym talentum.
Pracovnici, ktefi byli evidovani na ufadu prace tvofi 4,0 % a pracovnici, ktefi pfisli

pracovat do spolegnosti SA ze zahraniéi tvofi 3,5 %.
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Otazka 6.7 — Ve spoleénosti SA jste absolvoval/a?

Otazka €. 7 je kliCova, nebot’ vysledky Setfeni ukazuji, jaké procento sou€asnych
zameéstnancl se uc€astnilo naborovych programu. Respektive kolik zaméstnancu
v oblasti PP organizace ziskala diky témto programim. Vysledky tohoto Setfeni jsou

zpracovany pomoci vysecoveho grafu.

Absolvovani naborovych programu

6,5%
2,5%

. 5,0%
0,5%
76,1%
= Povinna staz = Nepovinna staz
Konzultant zavérecné prace = Trainee program
Doktorandsky program Zadna moznost z vy$e uvedenych

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 8 Absolvovani naborovych programu

Z vysledku vyzkumu, rovnéz zobrazenych na obrazku 8 vyplyva, Ze v oblasti PP
tvofi necelou 2 zaméstnanci, ktefi se u€astnili nékterého z naborovych programdu.
Nejvice osob (9,5 %) absolvovalo povinnou staz, ktera je pfedepsana stanovami
Skoly. Nepovinnou staz absolvovalo 6,5 % dotazanych. Talentového programu
Trainee se v oblasti planovani znacky zuc€astnilo 5 % zaméstnancu. Na konzultace
ohledné zavéreCné prace na toto oddéleni dochazelo 2,5 % respondentu.
Doktorandského programu se v oblasti planovani znacky zucastnilo 0,5 %
dotazanych.

Otazka ¢€.8 — Odkud jste se o spoleénosti SA dozvédél/a?

Diky této otazce bylo zjiSténo, jaké zdroje jsou nejvice vyuzivany samotnymi
uchazeci pfi hledani zaméstnani. Tato otazka byla poloZzena pouze absolventiim
naborovych programu pracujicich v oblasti PP v sou¢asné dobé, nebot cilem bylo

zjistit, jaka metoda ziskavani je nejvice uspé&sna pfi oslovovani mladych talentu.
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Metody ziskavani zaméstnanci

219% 4,2%

10,4% ‘\

0,0%
0,0%

8,3%

= Ve Skole = Doporuceni
Inzerce na internetu = Ufad prace
= Veletrh prac. pfileZitosti Personalni agentura

= Pfimé osloveni organizaci m |[nzerce v tiskovinach, TV, rozhlasu

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 9 Metody ziskdvdni zaméstnancu

Z obr. 9 Ize poznat, Ze spoluprace spoleénosti SKODA AUTO a.s. s vysokymi
Skolami, kdy jsou na plOdach vzdélavacich instituci pofadany prednasky
pro studenty scilem zaujmout a prilakat se vyplaci, nebot 39,6 % osob
se o organizaci dozvédélo pravé ve Skole. Dale pak 35,4 % zaméstnancu v této
spole€nosti pracuje diky doporu€enim. Néktefi z respondentd (10,4 %) vyuzili
pfi hledani prace internet. Veletrh pracovnich pfilezitosti navstivilo 8,3 %
dotazanych. Inzerce v tiskovinach, TV a rozhlasu zaujala 4,2 % pracovniku.
A 2,1 % stavajicich zaméstnancl bylo pfimo osloveno organizaci. Naopak pomoc
pfi hledani zaméstnani prostfednictvim personalni agentury €i ufadu prace nevyuzil

ani jeden z dotazanych.

Otazka €.9 — Jakou vybérovou metodou jste prosel/prosia?

| tato otazka byla poloZena pouze absolventim naborovych programu, nebot cilem
otazky bylo zjistit, jaké vybérové metody organizace vyuziva nejCastéji pfi vybéru
mladych talentd. Vybé&rova metoda — analyza dokumentace uchazec€u (konkrétné
CV), neni v moznostech otazky €. 9 zahrnuta, nebot svij Zivotopis musi poslat

kazdy uchaze€ o zaméstnani v této spolecnosti.
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Metody vybéru zaméstnanci

9,3% 3,7%
,O /0

1,9%

= \V/ybérovy pohovor
= Assessment centre

Testy pracovni zpUsobilosti
= Test znalosti a dovednosti

= Pfijeti vice pracovnikl na 1 pracovni pozici

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 10 Metody vybéru zaméstnancu

Z obrazku 10 vyplyva, Ze i ve spolegnosti SA je nejvice preferovanou metodou
vybéru zaméstnanci vybérovy pohovor, ktery podstoupilo bezmala
59,3 % respondentd. Metodu assessment centre, ktera je zalozena na zkoumani
a hodnoceni vysledkl €innosti a chovani uchazecu pfi spole€ném a samostatném
feSeni uloh si vyzkousSelo 25,9 % dotazanych. Test znalosti a dovednosti muselo
splnit 9,3 % pracovnikld. 3,7 % kandidatl bylo pfijato na jednu pracovni pozici
souCasné svice uchazeci, kdy nasledné poté probéhl vybér nejvhodnéjsiho
kandidata, ktery pracovni pozici obsadil. Pouze 1,9 % dotazanych bylo podrobeno

testum pracovni zpUsobilosti.

Otazka ¢€.10 — Jaka je nyni Vase pracovni pozice?

Pomoci otazky ,Jaka je nyni VaSe pracovni pozice?“ bylo zjisténo, jaké pracovni
pozice absolventi naborovych programu v organizaci ziskali. V moznostech
odpovédi jsou uvedeny pouze pracovni pozice zoblasti planovani znacky,
mezi které se fadi Asistent, Projektant/Specialista, Koordinator/Manazer projektu
a Vedouci.
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Soucasna pracovni pozice zaméstnancti
6,3% ,4,2%

25,0%"

= Asistent/ka = Projektant/Specialista
Koordinator/Manazer projektu = Vedouci pozice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 11 Soucasna pracovni pozice zaméstnanci

Z vysledku vyzkumného Setfeni (viz Obr. 11) je patrné, Ze necelé dvé ftfetiny
absolventl (64,6 %) pracuji na pozici Projektant/Specialista. Jako Koordinator
nebo ManazZer projektu pracuje jedna Cd&tvrtina zaméstnancl. Vedouci pozice
obsadilo 6,3 % absolventl téchto programu. A na pozici asistent/ka v sou€asné
dobé pracuje 4,2 % osob.

Otazka €.11 — Jaky pfinos pro Vas mél jiz zminény ,,nadborovy program“?

Za pomoci otazky ,Jaky pfinos pro Vas mél jiz zminény ,naborovy program“?“ bylo
ve vyzkumném Setfeni zjiSténo, jak jsou tyto programy vnimany samotnymi
absolventy. Vysledky vyzkumu jsou zobrazeny na vyseCovém grafu nize (viz Obr.
12).

Efektivita naborovych programi

22,9%

35,4%

©

41,7%

= Bez tohoto programu bych se do spol. SA nejspi$ nedostal/a.

= Naborovy program byl pro mé pfinosny.

Nemélo to pro mé zadny pfinos.

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 12 Efektivita naborovych programi
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Z dotaznikového Setfeni jednoznacné vyplyva, Ze naborové programy nejsou
pfinosem pouze pro organizaci, ale i pro jejich absolventy. Tento nazor sdili 77,1 %
respondentu, z toho 35,4 % si mysli, Ze bez absolvovani naborového programu by
praci ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. nejspiSe neziskali. Nicmén& 22,9 %
absolventl uvedlo, Ze zu€astnéni se naborového programu pro né& nemélo Zadny

pfinos.

Otazka €.12 - V jaké mire byl pro Vas naborovy program pfinosny?

Otazka 12 je zaméfena na celkové zhodnoceni naborovych programi samotnymi
absolventy. Miru pfinosnosti respondenti vyjadfovali pomoci hodnotici Skaly.
Rovnéz zde jsou vysledky vyzkumného Setfeni zobrazeny na vyseCovém grafu nize
(viz Obr. 13).

Mira pfinosnosti naborovych programt
o
2,7% 4%

51
" 16,2%

m1* m2* 3* m4* = 5*

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 13 Mira prinosnosti naborovych programi

Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze 21,6 % absolventd vnima tyto programy jako velmi
pfinosné, nebot miru pfinosnosti vyjadfuji 5*. 54,1 % uvedlo, Ze pfinos plynouci
z téchto programu by na hodnotici 8kale vyjadfili 4*. Formou 3* vyjadfilo miru
pfinosnosti 16,2 % absolventld. Ohodnoceni 2* udélilo 5,4 % zu€astnénych. A pouze

pro 2,7 % absolventi meély tyto programy jen zanedbatelny pfinos vyjadieny 1*.
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Otazka ¢.13 — Pokud byl pro Vas naborovy program pfinosem, napiste, jaky

konkrétni pfinos pro Vas mél.

Posledni otazka v dotaznikovém Setfeni je jako jedina otazkou otevienou, kde
absolventi naborovych programd méli moznost vyjadfit svdj nazor ohledné
konkrétnich pfinosu, které ziskali v ramci absolvovani téchto stazi. Tuto moznost

vyuzilo pouze urcité mnozstvi dotazanych.

Jednotlivé odpoveédi k otazce ¢.13:

,Diky absolvovani povinné staze jsem se seznamil s pracovnim prostfedim a firemni
kulturou, ziskal jsem prehled, cenné zkuSenosti, dulezité kontakty pro budouci

spoluprace, ale hlavné také zaméstnani.”

,V ramci absolvovani Trainee programu jsem mél moznost vyzkousSet si job rotace
a rtzna skoleni, kde jsem si rozsifil obzory v mnoha oblastech, navazal jsem osobni
kontakty s pracovniky zruznych udtvard a také jsem ziskal nové zkuSenosti

v procesu vybérového fizeni.”

,V ramci programu jsem byl seznamen s principy fungovani spol. SA, ziskal jsem
poznatky o pracovnim prostfedi a seznamil se s kolegy.*

,Mate moznost seznamit se s organizaci a zjistit, co od Vas zaméstnavatel
oCekava.”

.,Naborovy program byl pro mé pfinosem ve formé celkového seznameni
se s procesy a zvyklostmi ve spolecnosti. Ocenuji také moznost ziskani zkuSenosti
s tymovou spolupraci. Jednou z vyhod, je i zjiSténi, jaké naroky jsou kladeny
na rizné pracovni pozice a co od Vas zaméstnavatel pozaduje. A pak je tu
samoziejmeé take velké plus, v podobé lepsSi vychozi pozice pfi hledani zaméstnani

v ramci firmy.*

,Diky mé stazi jsem se mohla seznamit s praci na oddéleni a zpracovavat zde svou

diplomovou praci.”

~<Absolvovani staze mi pfineslo nejen uziteCné informace, ale celkovy rozhled

o moznostech v organizaci, a to nejen pracovnich.”

»1rainee program mi pomohl najit pracovni pozici, jejiz naplfi prace mé bavi.”
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,Ziskala jsem dalSi pracovni zkuSenosti, poznala jsem nové pracovni pozice a jejich
napli prace, a hlavné jsem také diky rotacim v ramci Trainee zjistila, co bych
nechtéla délat.”

,Nejvétsi pfinos vidim v tom, Ze jsem v ramci absolvovani programu zjistila, jaké
jsou meé silné a slabé stranky a ziskala jsem nenasilny vhled do fungovani korporatu,

za coz jsem velice rada.”

Z vySe uvedenych odpovédi, kdy se absolventi naborovych programu mohli vyjadfFit
ke konkrétnim pfinostim vyplyva, Ze mnozi z nich pravé diky zminénym programim
ziskali nenasilny vhled do fungovani spole€nosti a navazali mnoho dulezitych
kontaktd pro budouci spoluprace. Za stézejni vyhody povazuji ziskani pracovnich
zkuSenosti a moznost seznameni se s naroky jednotlivych pracovnich mist,
ale i s tim, co zaméstnavatel od svych zaméstnancu oCekava. Respondenti téz vidi
patficny pfinos v job rotacich, které absolvovali vramci Trainee programu.
V odpovédich Casto zaznéla i vyhoda v podobé lepsSi vychozi pozice pfi ziskavani

zameéstnani.

4.2 Rozhovor

Pro sbér dat byl rovnéz zvolen polostrukturovany rozhovor, ktery se dle Hendla
(2005) vyznaCuje predem pfipravenymi otazkami, které posléze mohou byt
doplnény dalSimi dotazy na zakladé situace a odpovédi respondentu. Kvalitativni
vyzkum slouzi pfedevSim jako prostfedek pro analyzu interpretace jednotlivych
ucastnikd. Vyzkumny rozhovor byl veden s absolventkou naborového programu
spoleénosti SKODA AUTO a.s. Respondentka byla zvolena na zakladé absolvovani
tohoto programu, po jehoz skonCeni do organizace nenastoupila. Pfepis celého

rozhovoru je uveden v pfiloze 2.

Respondentka ve vyzkumném rozhovoru popisuje svou kariérni drahu
ve spole&nosti SA, kterou odstartovala nepovinnou stazi v oblasti vyroby a logistiky.
Béhem svého pétiletého setrvani v programu ziskala zkuSenosti s praci v kolektivu,
s operativnimi feSenimi naskytujicich se situaci a ukoll, se sbérem dat a jejich
naslednym vyhodnocovanim a zpracovanim do riznych podob. Zblizka poznala
vSechny tuzemské zavody spoleCnosti a samoziejmé také mnoho lidi, zejména
spolupracovnikl a novych pratel. Za jednu z prvnich zkuSenosti s organizaci

povazuje vybérové Fizeni, kdy do spole€nosti nejdfive zaslala svUj Zivotopis a poté
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byla pozvana k vybérovému pohovoru s vedoucim zaméstnancem. Na otazku,
odkud se vlastn& o spole¢nosti SA poprvé dozvédéla odpovédéla: ,Z veletrhu
pracovnich prilezitosti, kde mé tato organizace zaujala. OvSem o konkrétni
praktikantské pozici jsem se dozvédéla aZz od své znamé, ktera jiZz v organizaci
pracovala a obdobnou staz absolvovala.” Respondentka tak diky doporuceni

soucasného zameéstnance ziskala staz ve zminéné spolecnosti.

Doporuceni pracovnikll se podle Bélohlavka (2016) fadi k vyznamnym metodam
ziskavani, nebot' dobry zaméstnanec obvykle do organizace nepfivede nikoho,
za koho by se pozdéji musel stydét. A proto by se organizace mély vice zabyvat

pfimym naborem, jakozto metodou, ktera pfinasi dobré vysledky.

Respondentka v rozhovoru dale uvedla, Ze diky zkuSenostem a znalostem, které
ziskala v ramci absolvovani naborového programu chtéla po skoneni své staze
v organizaci nastoupit, ale bohuzel v dobé&, kdy hledala zaméstnani, byl
ve spolecnosti SA stop stav a novi zaméstnanci se nepfijimali. V rozhovoru

ale rovnéz uvedla, Ze by se v blizké budoucnosti rada do spole¢nosti vratila.

Kvalitativni vyzkum byl zakonCen otazkou, zda by absolventka naborového
programu doporu€ila mladym talentdm tuto pracovni zkuSenost. Dle jejich
slov: ,Ano, urcité, je to velka pfilezitost se néco naucit uz béhem studia na vysoké
Skole. Myslim si, Ze diky zkuSenostem plynoucich z absolvovani téchto programi
Clovék opravdu zjisti, co chce a nechce délat, potazmo to, co ho skutecné bavi.”
Respondentka tak svymi slovy potvrzuje vysledky z dotaznikového Setfeni. V ramci
polostrukturovaného rozhovoru absolventka zminila vyznamny pfinos naborovych
programu a popsala metody ziskani a vybéru zaméstnancu uplatnéné organizaci.
Jako studentka se zugastnila veletrhu pracovnich pileZitosti, kde ji organizace SA
zaujala. Na doporuCeni své znamé se uchazela o misto stazisty a jakozto
uchazeCka byla pozvana k vybérovému pohovoru, kterému predchazela analyza
CV.
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5 Vyhodnoceni vysledkl vyzkumu a navrzeni prislusnych
opatreni vedoucich ke zvyseni efektivity naborovych
programil ve SKODA AUTO a.s.

Po ukonCeni vyzkumu (dotaznikové Setfeni, polostrukturovany rozhovor) byla
srovnana a vyhodnocena ziskana data. Neékteré odpovédi zaméstnancl
a absolventl naborovych programu se liSi, jiné se naopak ztotoziuji a navazuji
tak na teoretické poznatky. Na zakladé ziskanych informaci jsou nasledné navrzena

opatfeni vedouci ke zvyseni efektivity naborovych programi spoleénosti SA.

5.1 Vyhodnoceni vysledkt vyzkumu

Provedena analyza ukazala zna¢nou uspésnost organizace pfi ziskavani nadanych
jedinct pomoci talentovych programu, nebot oblast PP je v soucasnosti tvofena
skoro Y4 pracovnikd, ktefi ve spole¢nosti zacali pracovat po absolvovani nékterého
z nabizenych programul. Organizace tak za pomoci téchto programu ziskava
talentované pracovniky, které potfebuje k naplfovani svych cild a zaroven

si tak zajiStuje dostatecny pocet zaméstnancu do budoucna.

V procesu ziskavani talentl spoleénost SA vyuziva standardnich metod ziskavani.
Jako nejvice efektivni se jevi spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi
a doporu€eni soucasnych zaméstnancl. Organizace rovnéz vyuziva vybérové
metody. Nejvice uplatfiovanou metodou ve vybérovém fizeni je vybérovy pohovor
a assessment centre. Organizace tak vyuziva metod popsanych v teoretické Casti
této prace, jez jsou v souladu s odbornou literaturou. Uspé&$nost té&chto program(i
se odrazi i v obsazovanych pracovnich pozicich, nebot’ skoro tfetina absolventl

talentovych program( pracuje na pracovni pozici manaZzer ¢i vedouci zaméstnanec.

Z pfinosnosti téchto programu necerpa jen organizace, ale také samotni u€astnici,
ktefi maji moznost nahlédnout do fungovani spoleCnosti, ziskat cenné kontakty
a pracovni zkuSenosti jiz béhem svého studia a poznat sebe samotné, své silné
a slabé stranky. Ale predevSim maji moznost diky témto programim nastartovat
svou pracovni kariéru. OvSem ne vzdy je to zhlediska personalnich planu

organizace zcela mozné.
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5.2 Navrh opatreni ke zefektivnéni systému naborovych programii

Na zakladé ziskanych informaci Ize dospét k zavéru, Ze spole¢nost SKODA AUTO
a.s. efektivné vyuziva systému naborovych programd. Toto tvrzeni vyplyva
z odpovédi respondentd uvedenych v dotaznikovém Setfeni a zaroven i z odpovédi
absolventky naborového programu vramci polostrukturovaného rozhovoru.
S ohledem na soucasnou situaci, kdy organizace budou Skrtat své rozpocty
a snizovat finanéni dotace ruznych projektl, by byla Skoda omezit systém
talentovych program(i, nebot spole¢nost SA maze jit vimplementaci nové metody

ziskavani pfikladem.

OvsSem je tfeba poukazat na drobné nedostatky, které maji vliv na efektivitu
ziskavani téchto talentd. Konkrétné se jedna o metody ziskavani. Dle vysledku
vyzkumu je nutné zapracovat na zlepSeni komunikace prostifednictvim tiskovin.
Tomu by mohlo pomoci napf. poutavéjsi zpracovani nabidek ¢&i osloveni ¢tenaru
titulni stranou. S poutavéjsi inzerci by organizaci mohla pomoci profesionalni firma,
jez se tim zabyva. SpoleCnost by se také méla zabyvat pfimym oslovovanim
vhodnych kandidatl na internetovych sitich, napfiklad prostfednictvim portalu
LinkedIn. Vzhledem k obrovskému rozSifeni a vyuziti internetu bakalant dale
doporuCuje zaméfit se na zvySeni efektivnosti této metody. Napfiklad umisténim
reklam na socialnich sitich a na strankach, které denné shlédne velké mnozstvi lidi,

treba na serveru iDNES ¢i v riznych automobilovych publikacich.

Organizace by neméla zapominat ani na rozvoj uspé&Snych metod. Z vysledku
Setfeni vyplyva, ze témér 40 % zaméstnancu se dozvédélo o zaméstnani
ve spolegnosti SA ve $kole, a pravé proto by méla byt pozornost vénovana dal$imu
rozvoji této metody. SviUj zajem by spoleCnost méla upfit na spoluprace
se zahrani¢nimi univerzitami. V ramci téchto partnerstvi by univerzity mohly napf.
na svych webovych strankach nebo v agendovych informacnich systémech sdilet
nabidky pracovnich mist & nabidky Trainee program(i spoleénosti SA. Timto
by se mohla zvysSit Sance na ziskani vétSiho pocCtu talentovanych zahranicnich
pracovnikl. A samoziejmé by to pfineslo i dal$i vyhody, nejen v podobé zlepSeni

se jazykové vybavenosti stavajicich pracovniku.

Organizace by se také méla zabyvat absolventy naborovych programu, ktefi
by ve spolegnosti SA chtéli ziskat pracovni pozici, ale aktualni situace v organizaci

nebo na pracovnich trhu prace jim to neumoznuje. Pomoci by ji vtom mohl napf.
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neustale aktualizovany seznam téchto uchazecu, jenz by byl veden v nékterém
z chytrych programu &i aplikaci a v pfipadé volné pracovni pozice by byli tito zajemci

osloveni a nasledné pozvani k vybérovému fizeni.

A v neposledni fadé bakalant doporuCuje rozsifit stavajici nabidku talentovych
programu, nebot se ukazaly jako UspéSna metoda ziskavani. V soulasnosti
spoleénost SKODA AUTO a.s. nabizi kromé jiz zminénych programd i program
pro studenty odbornych uciliSst vramci, kterého si mohou vyzkouSet praci
na délnickych pozicich. Pokud by organizace do své nabidky zaradila i talentovy
program pro studenty stfednich Skol, pomohla by jim nejen v rozhodovani, kam
smérovat své dalSi studium, ale hlavné v ziskani potfebnych pracovnich zkuSenosti

a v rozvijeni svych dovednosti, tak jako je to umoZnéno studentdm VOS a VS.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo podat souCasny uceleny pfehled o procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancl a podrobngji seznamit ¢tenafe s novodobymi
metodami ziskavani, konkrétnéji se systémem naborovych programa. DalSim cilem

této prace bylo analyzovat uspésnost téchto programu v konkrétni spole€nosti.

V teoretické Casti prace je popsan obecny proces ziskavani a vybéru zaméstnancu
vCetné alternativ obsazovani volnych pracovnich mist, zdroji a metod ziskavani
a pfedbézného a finalniho vybéru zaméstnancl. Novodobym metodam ziskavani je
vénovana druha kapitola teoretické casti, vniz jsou zminény zejména

talentové programy a e-recruitment.

V praktické &asti prace je predstavena spoleénost SKODA AUTO a.s., a to véetné
jejino systému naborovych programl. Ve druhé poloviné praktické casti byla
posuzovana a analyzovana efektivnost téchto programa, jakozto novodoba metoda
ziskavani zaméstnanct. A to prostfednictvim dotaznikového Setfeni

a polostrukturovaného rozhovoru.

Z provedené analyzy vyplynulo, Ze souCasny systém naborovych programu
spolednosti SA je velice efektivni, a proto bakalant doporuduje rozsifit stavajici
nabidku téchto programd. A dale navrhuje prakticka opatfeni, ktera maji pomoci
zefektivnit jiz tak ucinny systém. V zavéru Ize Fict, ze systém naborovych programu
spoleénosti SA funguje Uspé&sné, nebot se organizaci dafi ziskavat dostatecné

mnozstvi talentovanych jedincU, ktefi pfispivaji k naplfiovani cili organizace.
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Priloha 1 Dotaznikové Setreni

VYZKUMNE DOTAZNIKOVE SETRENIi K BAKALARSKE PRACI
Dobry den,

jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké $koly.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku na téma Ziskavani
zaméstnancu a analyza Uspé&snosti naborovych programii ve spol. SKODA AUTO
a.s. Vysledky tohoto zkoumani pouziji pro svou bakalarskou praci. Dotaznikoveé
Setfeni je zcela anonymni.

Dékuji Vam za spolupraci,
Jana Linkova

1. Pohlavi:
e Muz
e Zena

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
e 20-30let
o 31-40let
o 41-50 let
e 51 letavice

3. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o StfedoSkolské s maturitou/ucebni obor s maturitou
e VySSi odborné
e VysokosSkolské

4. Jaké je VasSe pracovni zarazeni v organizaci?
e Technicka pozice
e Ekonomicka pozice

5. Jak dlouho pracujete ve spoleénosti SA?
e Méné nez 1 rok

e 1-5]let
e 6-9let
e 10 leta vice

6. Jaky status jste mél/a v dobé nastupu do prace?
e Absolvent
e Student
e Uchazec€ z ufadu prace
e Zaméstnanec (napf. pfechod na nové pracovni misto z jiné
organizace)
e Pracovnik ze zahraniCi
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7. Ve spoleénosti SA jste absolvoval/a:
e Povinna staz
Nepovinna staz
Konzultant zavérecné prace
Trainee program
Doktorandsky program
Zadnou moznost z vy$e uvedenych

V dotaznikovém Setfeni dale pokracuji pouze absolventi naborovych programd.
8. Odkud jste se o spoleénosti SA dozvédél/a?
¢ Inzerce na internetu
Inzerce v tiskovinach, rozhlasu, TV
Urad prace
Spoluprace s personalni agenturou
Byl/a jsem pfimo osloven/a organizaci
Veletrh pracovnich pfilezZitosti
Doporuc€eni od znamych/pratel
Ve $kole (napf. prostfednictvim prednasky spol. SA na padé
vzdélavaci instituce)

9. Jakou vybérovou metodou jste prosel/prosla? (Ize zaskrtnout vice
odpovédi)

Vybérovy pohovor

Assessment centre

Testy pracovni zpusobilosti

Test znalosti a dovednosti

Byl/a jsem pfijat/a s jednim i vice pracovniky na jedno pracovni

misto a béhem zkuSebni doby byl vybran vhodnéjsi kandidat.

10.Jaka je nyni Vase pracovni pozice?
Asistent/ka
Projektant/Specialista
Koordinator/Manazer projektu
Vedouci pozice

11.Jaky pfinos pro Vas mél jiz zminény ,,naborovy program“?
e Bez tohoto programu bych se do spol. SA nejspi$ nedostal/a.
e Naborovy program byl pro mé pfinosny.
e Nemélo to pro mé zadny pfinos.

12.V jaké mire byl pro Vas naborovy program pfinosny?
(Jedna hvézdicka znamena minimalni prinos, a naopak pét hvézdiCek se rovna
nejvétsimu prinosu)

o 1*

o 2*

o 3%

o 4%

e 5*
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13.Pokud byl pro Vas naborovy program pfinosem, napiste, jaky
konkrétni pfinos pro Vas mél. (oteviena otazka)
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Priloha 2 Prepis polostrukturovaného rozhovoru

Odkud jste se o spole¢nosti SKODA AUTO a.s. dozvédéla?

,Z veletrhu pracovnich prileZitosti, kde mé tato organizace zaujala. OvSsem o
konkrétni praktikantské pozici jsem se dozvédéla aZz od své znamé, ktera jiz

v organizaci pracovala a obdobnou staz absolvovala.”
Jakou metodou vybéroveého fizeni jste prosla?

,Nejdfive jsem do spolecnosti zaslala svuj Zivotopis a poté jsem byla pozvana

k vybérovému pohovoru s vedoucim zaméstnancem.“
Jaky naborovy program jste ve spoleénosti SA absolvovala a na jakém oddéleni?

,V organizaci jsem vykonavala nepovinnou staz v oblasti vyroby, konkrétné na
logistice, kde jsem stravila cca 5 let.”
Jaky pfinos pro Vas mél jiz zminény naborovy program?

»,INaborovy program mi prinesl zkuSenosti v praci s kolektivem a s operativnimi
rfeSenimi naskytujicich se situaci a ukolu, také zkuSenosti se sbérem dat a jejich
naslednym vyhodnocovanim a zpracovanim. Dale jsem zblizka poznala vsechny

zévody SKODA AUTO a.s. a mnoho lidi nejen z logistického kruhu...”

Pomohlo Vam praktikantstvi k vytvorfeni si pozitivniho vztahu s organizaci?

,Jisté, navazete plno kontaktu a zacnete vidét vdechny véci v Sir§ich souvislostech.”
Co bylo Vasi hlavni naplni prace jako praktikanta?

~Jak uz jsem rekla, pfevazné jsem sbirala data, ktera jsem poté zpracovavala do
raznych podob, také jsem pomahala kolegiim s feSenim riznych situaci (planovani
a logistika palet, obalt, oznaCovani na vyrobni lince), nasbirana a zpracovana data

a informace jsem nasledné prezentovala.”

Pro¢ jste do spole¢nosti SA po skon&eni své praxe nenastoupila? Odradilo Vas

néco?

»,Neodradilo mé nic, rada bych nastoupila. BohuzZel v dobé, kdy jsem hledala
zaméstnani, byl ve SKODA AUTO a.s. stop stav a nepfijimalo se. Kazdopéadné bych

se v budoucnu rada vratila.”
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Doporucila byste ostatnim, aby se do téchto programa pfihlasili?

LANno, urcité, je to velka prilezitost se néco naucit uz béhem studia na vysokée Skole.
Myslim si, Ze diky zkuSenostem plynoucich z absolvovani téchto programi ¢lovék

opravdu zjisti, co chce a nechce délat, potazmo to, co ho skute¢né bavi.”
Absolvovala jste naborovy program i v jiné organizaci?

»,BohuZel tuto moznost jsem méla, ale nevyuZila ji. Z osobnich divodi. Kazdopadné
jsem vdééné alespori za moznost absolvovani nepovinné praxe ve SA, kde jsem
ziskala mnoho zku$enosti.”
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