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Primarnim cilem této bakalarské prace je vytvorit kompetenéni model pro pozici Projektant CAD/CAM
modely — MEB ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. na zakladé podkladd a rozhovors se zaméstnanci,
zhodnotit jejich systém pfi vybéru pracovnikd a pfipadné navrhnout zlepsSeni, které by vedlo k usnadnéni
vybéru budoucich zaméstnanc(.

Metodika

Prace se sklada ze dvou ¢asti, a sice ¢asti teoretické a ¢asti praktické.

V teoretické ¢asti jsou ¢tenarlim na zakladé odborné literatury priblizeny pojmy jako je napt. vybér za-
méstnancl, kompetence, kompetenéni modely, jejich tvorba a uplatnéni. Seznameni se s témito terminy
je klicové pro pochopeni problematiky vybéru zaméstnanca.

Dale je pfiblizen proces ziskavani zaméstnancu, zdroj pracovnich sil a pozadované dokumenty od uchazec.

V praktické ¢asti je predstavena spole¢nost SKODA AUTO a.s. a je uveden popis postupu pfi ziskavani a vy-
béru zaméstnancl v daném podniku. Dale je vypracovan kompetencni model pracovni pozice Projektant
CAD/CAM modely — MEB ve SKODA AUTO a.s. .

V zavéru této prace je porovnano a zhodnoceno teoretické vychodisko s realnym postupem pfi vybéru
zaméstnancu v dané spolecnosti, coZz mlze vést k pfipadné zméné, zlepseni a zkvalitnéni tohoto procesu.
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Vybér zaméstnanci
Abstrakt

Hlavnim tématem prace je vytvofit kompeten¢ni model pro danou pozici a zhodnotit vybér
zaméstnanctl ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a piipadné navrhnout zlep3eni, které by

vedlo k usnadnéni vybéru dalSich zamé&stnanc.

Prace se sklada ze dvou ¢ésti, a sice Casti teoretické a Casti praktické.

V teoretické ¢asti jsou Ctenaiim na zéklad€ odborné literatury pfiblizeny pojmy jako je
napf. vybér zaméstnancii, kompetence, kompeten¢ni modely, jejich tvorba a uplatnéni.
Seznameni se s t€émito terminy je kliCové pro pochopeni problematiky vybéru
zamé&stnancu.

Dale je pfibliZzen proces ziskavani zaméstnanct, zdroj pracovnich sil a pozadované
dokumenty od uchazecii.

V praktické &asti je predstavena spoleénost SKODA AUTO a.s. a je uveden popis postupu
pti ziskdvani a vybéru zaméstnancti v daném podniku. Déle je vypracovan kompetencni
model pracovni pozice Projektant CAD/CAM modely — MEB ve SKODA AUTO a.s.

V zavéru této prace je porovnano a zhodnoceno teoretické vychodisko s redlnym postupem
pfi vybéru zamé&stnancl v dané spolecnosti, coz miize vést k ptipadné zmené, zlepSeni

a zkvalitnéni tohoto procesu.

Klic¢ova slova: ziskdvani zaméstnancil, vybér zamé&stnanct, personalni aktivity,

kompeten¢ni model, kompetence, zaméstnanci



Employee selection

Abstract

The main topic of the thesis is to create a competency model for the given position
and to evaluate an employee selection in SKODA AUTO a.s. and possibly propose an
improvements to smooth the selection process of new employees up. The thesis consists of
two main parts - theoretical and practical. The theoretical part explains terms such as
selection of employees, competencies, competency models and their creation or
application. Getting to know these terms is the key to fully understand the employee
selection process. Furthermore, the mechanism of recruiting employees is described along
with the sources of workforce and all necessarry document forms. The practical part
introduces SKODA AUTO a.s. and its process of recruiting and selection employees. Also,
the competency model of the CAD / CAM Designer - MEB position is drafted in this part.
The conclusion is comparing and evaluating the theoreticas basis with the real procedure of
the employee selection in a given company, which may lead to possible changes and

improvements of the process.

Keywords: recruitment, selection of employees, personnel activities, competence model,

competence, employees
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1 Uvod

Nezaméstnanost v Ceské republice neustale klesa, v ¥jnu 2018 se dostala na 2,8 procenta,

L4

N 24

znacné miry zavisly uspéch a efektivni fungovani celé organizace.
Aby tento proces pfinesl ty nejlepsi vysledky, je nutné mu vénovat dostatek ptipravy, ¢asu
1 finan¢nich prostredkd, pfedevsim je ale zapotiebi, aby ho vedli zkuSeni lidé.

V opa¢ném piipadé Spatny vybér zaméstnancli miZe narusit chod celého podniku.

Tato bakalafska prace se zabyvéa vybérem zaméstnanciti ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.
Primérnim cilem této bakalaiské prace je vytvofit kompetencni model pro pozici
Projektant CAD/CAM modely — MEB ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. na zakladé
podkladii a rozhovorit s HR oddélenim, zhodnotit jejich systém pii vybéru pracovniki a

ptfipadné navrhnout zlepSeni, které by vedlo k usnadnéni vybéru budoucich zaméstnanci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Primérnim cilem této bakalafské prace je vytvofit kompetenéni model pro pozici
Projektant CAD/CAM modely — MEB ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. na zakladé
podkladii  arozhovorlise zaméstnanci, zhodnotit jejich  systém pii  vybéru
pracovnik a pfipadné navrhnout zlepSeni, které by vedlo k usnadnéni vybéru budoucich

zaméstnancu.

2.2 Metodika

Pfi feSeni problematiky této bakalatrské prace byly pouzity nejriznéjsi metody.

Teoreticka Cast Cerpa z poznatkli odborné literatury, internich materialli spolecnosti
SKODA AUTO as., ale také t&zi z internetovych zdroji, které se zabyvaji danym
tématem.

Po ziskani a osvojeni teoretickych poznatkll byly pii sbéru dat pouZity metody, které jsou
uplatnény predevSim v Casti praktické. Jedna se napf. o materidly jako je charakteristika
podniku a pracovniho mista, pozorovani zaméstnance na pozici Projektant CAD/CAM
modely - MEB, individudlni strukturované rozhovory se zaméstnanci spolecnosti.
Predevs§im byli vybrani a dotazovani ti zamé&stnanci, ktefi souvisi s naborem pracovnikli
pro pozici Projektant CAD/CAM. Jedna se o pracovniky z oblasti fizeni lidskych zdroji, z
naborového oddéleni, vedouci odd€leni a nadiizeni pracovnici, ddle pak sdm zaméstnanec
na pozici Projektant CAD/CAM, ktery do této bakalarské prace poskytl informace i z
pohledu uchazece, jelikoz se vybérového fizeni ucastnil nedavno.

Mezi dalsi zdroje informaci pro praktickou cast této bakalarské prace patii vyrocni zpravy,

ze kterych byly Cerpany informace o strategii podniku a jeho cili pro nésledujici roky.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct neboli ndbor ¢i recruitment, je pojem oznacujici jednu

z personalnich ¢innosti. Podstatou této ¢innosti je zajistit pro danou pozici co nejvetsi
mozny pocet vhodnych uchazecii, uchaze¢i mohou byt bud’ z volnych pracovnich zdrojt,
tj. z trhu prace nebo jinych organizaci, ale i sou¢asnymi zaméstnanci. Z téchto uchazeci je

pak nutné vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Koubek (1996, s. 68) ziskdvani zaméstnanct vysvétluje nasledovné:

,,PT1 ziskavani pracovnikl organizace zahajuje akci tim, Ze vySle signal o tom, Ze potiebuje
obsadit pracovni misto. O¢ekava pfitom odezvu od uchazecii o zaméstnani, kterymi mohou
byt jak volné pracovni zdroje na trhu prace a zaméstnanci jinych organizaci, tak 1 soucasni

pracovnici organizace.

3.1.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Jak uvadi Hronik (2013, s. 103-106), faze procesu ziskavani zamé&stnanct lze rozd¢lit na tfi

otazky: Kym?, Kde?, Jak? budou uchazeci vybirani.

,Kym, ¢im?* zde vysvétluje, jak vyhledat a ziskat pracovniky, zda vlastnimi ¢i externimi
silami, dale pak otazkou ,,Kde?* tj. zdroje vyhledavani a ziskavani zamé&stnanct a otdzkou

,»Jak?* neboli jaké metody pouzit pfi vyhledavani pracovniki.

Armstrong (2007, s. 343) definuje tento proces nésledovné:
,»Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikli by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimdlnich naklada takové mnozstvi a takovou kvalitu pracovniki, které jsou Zadouci pro

uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji".

Proces ziskavani zaméstnanct rozdéluje Koubek (2006, s. 122-124) do nasledujicich

jedendcti na sebe navazujicich postupti.

Prvnim krokem je identifikace potieb, které vychazeji z planii organizace. Tyto potieby se

déli na planované a neplanované, blize je objasiuje Sikyt (2012, s. 73):
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Planovana potieba vychazi z aktualnich a budoucich potieb zaméstnanci, napiiklad v
diisledku odchodu zaméstnance do diichodu ¢i na matetskou dovolenou. V planovanych
potiebach je nutné, aby podnik pldnoval nové vytvofena a uvolnéna mista s casovou

rézervou.

Potfeba neplanovana vychazi ze situace, kdy se v podniku necekané uvolni pracovni
pozice, napiiklad pfi ukonceni pracovniho poméru, t€Zkého zranéni ¢i umrti. V téchto
ptipadech se situace musi zvazit. Pracovni misto mliZze zGstat neobsazené, sloucit se s

jinym pracovnim mistem nebo dokonce zrusit.

Dale je nutné obsazovanou pracovni pozici dle Koubka (2006, s. 124) analyzovat, aby
odpovidala skute¢né povaze a pozadavklim prace. Vybér informaci a pozadavki zalezi na
prioritach spolecnosti a oddéleni, kde se pracovni misto obsazuje. Koubek (2006, s. 124) i
Sikyt (2012, s. 54-55) se shoduji, Ze v popisu a specifikaci pracovniho mista by mél byt
uveden nazev pracovniho mista, misto vykonu prace, povinnosti, tkoly, odpové&dnosti,
platové ohodnoceni a pracovni prostfedi. Je nezbytné uvést pozadavky na pracovnika,
kterymi je vzdélani, kvalifikace, dovednosti, pracovni zkuSenosti a charakteristiky
osobnosti.

Koubek (2006, s. 124) déli pozadavky pracovnika na Ctyfi ¢asti: nezbytné, zadouct, vitané
a okrajové. Pficemz nezbytné jsou ty pozadavky, které musi uchaze¢ bezpodminecné
splilovat, zadouci jsou ty, které se l1ze doucit pfi vykonu prace a to naptiklad Skolenim ¢i

vycvikem, vitané a okrajové pouze poukazuji na vys$si vyuzitelnost zaméstnance.

Ttetim krokem je zvazeni alternativ. Koubek (2006, s. 124) popisuje, Ze pro dnesni fizeni
lidskych zdrojl je prioritou hospodaieni pracovnich sil a neustalé snizovani naklada prace.
Proto je nutné nejprve zvazit alternativni moznosti jako je naptiklad zruseni pracovni
pozice, rozdéleni prace mezi jiz existujici pracovni pozice, pokryt praci formou piescast,
castecného tvazku, do¢asného pracovniho poméru ¢i pokryt praci dohodou o provedeni
préace nebo pracovni ¢innosti. Dale se nabizi vyuzit moZznost spoluprace s externim
dodavatelem. Pokud se dojde k zavéru, ze prace vyZaduje bud’ docasny pracovni pomér
nebo plny ¢i Castecny tivazek, je nutné pristoupit k dal§im kroktim ziskavani a vybéru

zaméstnancl, ¢imz jsou napiiklad metody ziskavani zaméstnanct ¢i kritéria vybéru.
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Nasleduje identifikace zdrojii pracovniki, zaleZi na organizaci, zda se zam¢fi na vnitini ¢i

vngjsi lidské zdroje, mize se rozhodnout i pro obé dvé varianty.

Na zékladé vybéru zdrojl si organizace voli metody pro ziskéni pracovnikli. Metody musi
vychazet z faktu, Ze je nutné informovat o volnych pozicich a pfilakat k nim vhodné

uchazece. Zdroji a metodami se bude bakalarska prace zabyvat pozdé;ji.

Dal8im krokem, ktery mize pozd¢ji ovlivnit isp&Snost faze vybéru zaméstnanctl, je volba
dokumenti a informaci, které organizace poZaduje od uchazecii. Pro organizaci je prioritou
ziskat podrobné a spolehlivé informace o uchazecich. Pozadované dokumenty si firma voli

sama a budou podrobné predstaveny v bakalarské praci.

Osmym postupem procesu dle Koubka (2006, s. 137) je formulace nabidky zaméstnani,
kterd vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista, do jisté miry formulace nabidky
také zavisi na vybéru zdroji zaméstnanct, na volbé pozadovanych dokumentt od uchazect

a na volbé metod.

Pro uvetejnéni nabidky zaméstnani, ktera je devatym krokem v procesu, je nutné splnit

predchozi postupy, které byly jakousi pfipravnou fazi.

Jakmile se nabidka uvetejni, aZ do jejiho ukonceni organizace shromazd’uje dokumenty a
informace od uchazect a jednd s nimi. Tento krok méa dopad na cely proces, jelikoz na

zaklad¢ jednani se zajemci se rozhoduje, zda se z nich stanou uchazeci ¢i nikoliv.

Predposledni faze, tzv. ptedvyber, je jednou z nejdilezitéjSich fazi celého procesu. Na
zaklad¢é dokumentl a informaci od uchazecii organizace hodnosti, vybira a porovnava
obdrzené dokumenty s pozadavky obsazovaného mista. Uchazeci jsou porovnavani mezi

sebou az v procesu vybéru zaméstnanct, ne pii ziskavani.

ZavereCnym krokem v procesu ziskavani pracovniki je utvofeni seznamu vhodnych
uchazect, ktery je abecedné uspotfadan. Idedlni pocet uchazect je pét az deset pro jednu

pracovni pozici.
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Zdroje pracovniki, metody ziskdvani uchazecl a volba pozadovanych dokument,
spole¢né s formulaci nabidky budou detailné ptedstaveny v nasledujici ¢asti bakalarské

prace.

Obrazek 1 Proces ziskavani zaméstnancu

Analyza pracovnich mist Personalni planovani
Popis a specifikace Pocet pracovnich mist nutnych
pracovnich mist v urcitém obdobi obsadit

: v

Ziskdvini zaméstnancu, metody, zdroje,
dokumenty, nabidka

Y

Piedvybér

'

Vybér zaméstnancu

Zdroj: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-

zamestnancu/

3.1.2 Vnitfni a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci

Pti ziskdvéani zaméstnancii miiZze organizace vyuzit vnitini ¢i vnéjsi zdroje pracovnich sil.
VEtsi organizace davaji prednost obsazovani pracovnich pozic z vnitinich zdroji. V
ptipad¢, Ze nelze pokryt vSechny volné pracovni pozice pomoci vnitinich zdroj,
organizace voli vnéjsi zdroje, které se poohlizi na vykon a schopnosti zamé&stnance, plan

osobniho rozvoje a fizeni kariéry. (Kocianova, 2010, s. 82; Koubek 2006, s. 120-122)

3.1.2.1 Vnitini zdroje

Vnitini zdroje pracovnich sil jsou tvofeny zaméstnanci, ktefi jsou pfipraveni vykonavat

N 24

pozici.
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Mezi vyhody vnitinich zdroja fadi Koubek (2012, s. 121) fakt, ze zajemce jiz zna
organizaci a organizace naopak zna jeho silné a slabé stranky, roste motivace zaméstnancti
a organizace ma pii vyuziti vnitinich zdroji téméf nulové naklady na obsazeni pozice a
podstatné se i navraci investice, které organizace na pracovniky vynalozila.

Kocianové uvadi (2010, s. 83), Ze dalsi vyhodou vyuZiti vnitinich zdrojl je udrzeni
mzdové urovné, tedy, Ze povySeny pracovnik vyjde organizaci po finan¢ni strance levnéji,

nez zaméstnanec z vnéjsich zdrojt.

Nevyhodou pfi vyuziti ziskdvani zaméstnanct pomoci vnitinich zdroji dle Kocidnové
(2010. s. 83) mize byt omezeny vybér uchazecii a mize tak dochéazet k nezbytnym
nakladiim na vzdélavani a Skoleni zaméstnance. U vybéru dlouholetych pracovniki se
muze objevit tzv. provozni slepota, kdy zaméstnanec neni schopny vnimat véci jinak,
vyuzivat moderni ¢i jiné metody a postupy, ¢imz dojde k pferuseni pronikani novych
myslenek a pfistupi, zkuSenosti 1 kontakt zvenku. MiiZe nastat i situace, kdy pracovnici
mohou byvalého kolegu v pozici vedouciho odmitat, coz negativné ovliviiuje mezilidské

vztahy a moralku na pracovisti.

3.1.2.2 Vngjsi zdroje

Mezi vngj$i zdroje se fadi absolventi $kol, zaméstnanci jinych organizaci, kteti zvazuji
zménu zamé&stnavatele €i je nabidka prace zaujala, dale se mize jednat o tzv. volné
pracovni sily na trhu prace, coz jsou napf. nezaméstnani, kteti jsou registrovani na tfadu

prace. (Koubek, 2006, s. 121)

Oproti zamé&stnanclim z vnitfnich zdroj nejsou tito uchazeci zvenku zatiZeni provozni
slepotou, a tak mohou organizaci pfinést nové myslenky, poznatky a thel pohledu pfi

feSeni problémi ¢i zavadéni novych metod a postupil.

P11 vyuziti vnéjSich zdrojli ma organizace vétsi pravdépodobnost nalezeni vhodného
kandidata, jelikoZz Skala talentl a schopnosti mimo podnik je o mnoho §ir$i nez uvnitf
podniku. Pro organizaci byva snazsi a pohodIné;jsi najit vhodného kandidata mimo podnik,
je vyhodnéjsi ziskat vysoce kvalifikovaného pracovnika z venku nez si ho vychovat v
podniku. (Koubek, 2006, s. 121-122)

Na druhou stranu je zde i fada nevyhod. Zaméstnanci z vnéjSich zdrojl se déle adaptuji a
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orientuji v podniku, je nutné jim také zaopatfit patficné skoleni. Stavajici zaméstnanci se
mohou citit ubliZzen¢ a vyvolavat tak konflikty, jelikoz se mohli domnivat, Ze idealnimi
kandidaty na obsazované misto jsou pravé oni. Pro nalezeni kvalitnich kandidati je

nezbytné volit i kvalitni inzerci, kterd je mnohdy velmi nékladna. (Koubek, 2006, s. 122)

3.1.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Pro ziskéni zaméstnancii existuje mnoho druhti metod. VSechny tyto metody vychdzeji ze
dvou faktl, za prvé je tfeba oslovit vhodné uchazece a za druhé prilakat tyto uchazece, aby

se zajimali o nabizené pracovni pozice. (Dvorakova, 2012, s. 135)

To, jaké metody organizace zvoli, zaleZi na tom, z jakych zdroji bude organizace volné
pracovni pozice obsazovat, zda vyuzije vnitini ¢i vnéjsi zdroje, dale pak na pozadavcich
pracovniho mista, ¢imZ miZe byt vzdélani, praxe, znalosti, kvalifikace, pozadavky na
zvlastni schopnosti a dovednosti, dal§im faktorem miZe byt situace na trhu préace, kolik
finan¢nich prostfedk je firma ochotna vynalozit na ziskdni nového zaméstnance a jak
rychle danou pozici je nutné obsadit.

Organizace se vétSinou neupinaji na volbu jedné metody, ale naopak jich kombinuji

soubézné hned nekolik. (Dvorakova, 2012, s. 135)

Pti ziskavéani zaméstnancii z vnitinich zdrojli se vyuzivaji tyto néstroje: interni vybérové
fizeni, vnitini mobilita zaméstnancti a ve velkych organizacich fizeni naslednictvi.

(Dvotakova, 2012, s. 135)

Nejvice pouzivané metody nabizejici se pii ziskavani z vnéjsich zdrojl jsou: nabidka prace
na vyvésce €1 prostiednictvim Gfadu prace, vyuziti persondlni agentury a spoluprace se
vzdélavacimi institucemi a profesnimi organizacemi, on-line, inzerce prostfednictvim
médii (tisk, rozhlas, televize), nabidka uchazece ¢i na doporuceni apod. (Dvotdkova, 2012,

s. 135; Armstrong, 2014 s. 351-356)

Inzerce
Inzerat musi upoutat a odlisit se od konkurence, aby pfilédkal co nejvice uchazecu. Pti
obsazovani pozice, kde je pozadovano zékladni az stfedoSkolské vzdé€lani, je vhodné volit

inzerovani v lokdlnim tisku, rozhlase ¢i televizi. Naopak pro vyssi pozice, kde je
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vyzadovano vysokoSkolské vzdélani, je vhodné volit masmédia, ktera maji celostatni

rozsah. (Dvotékova, 2012, s. 147)

Uchaze¢i nabizejici se sami

V ptipadé, kdy organizace nabizi zajimavou pracovni nabidku s dobrym finan¢nim
ohodnocenim, nadstandartnimi bonusy a benefity nebo mé organizace dobrou povést a
historii ¢i je zkratka volnd pracovni pozice né€im zajimava, uchazeci ptichazeji sami a
sami se obraceji na organizaci se svou nabidkou. Vyhodou této metody je snizeni nékladii
pti ziskdvani zaméstnance. Nevyhodou je nedostatecny vybér uchazecii a nelze jejich
schopnosti a kvality porovnat s ostatnimi, jelikoz nabidka uchazect je plynuld, ne

kampanovita. (Koubek, 2006, s. 127)

Nabidka prace na mistni vyvésce ¢i desce uradu prace

Idealni metodou pfti ziskdvani pracovnikli pro manudlni, technické ¢i niz$i administrativni
pozice, pii kterych se vyzaduje zdkladni ¢i stfedoskolské vzdélani. Pro organizaci je tato
metoda jednim z nejlevnéjSich zptsobt pfi ziskdvani zaméstnanct. (Dvotakova, 2012, s.

147)

On-line ziskavani (e-recruitment)

Zvoleni tohoto typu metody je vyhodné predevsim pro malé organizace, které mohou diky
pocitacovym sitim oslovit Siroky okruh uchazec¢i. Pocitacovymi sitémi jsou mysSleny napf.
webové stranky organizace, socialni sité jako je LinkedIn, Indeed ¢i Facebook, déle pak
stranky komer¢nich agentur.

Vzhledem k odezvé¢ a zajmu mnoha uchazecl se personalisté potykaji s Casové ndrocnym
procesem, kdy museji tfidit velké mnozstvi nevhodnych z4jemcii a navic ztraceji osobni

kontakt s uchazecem. (Dvotakova, 2012, s. 147)

3.1.4 Volba pozadovanych dokumenti od uchazecu

Zvolenim spravnych dokumentli od uchazect si firma zajist'uje tspéSnost budouci faze
vybéru zaméstnanctl. Ziska tak co mozna nespolehlivéjsi informace o uchazecich.
Od uchazecl se nejcastéji vyzaduje osvédceni o vzdélani a praxi, Zivotopis, vypis z

rejstiiku trestl, 1ékaiské potvrzeni o zdravotnim stavu, privodni dopis a nékdy také
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reference od predchozich zaméstnavatell ¢i vyplnény dotaznik organizace pro uchazece o

zaméstnani. (Koubek, 2006, s. 134)

3.1.5 Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka zamé&stnani by mé¢la obsahovat stejné informace jako inzerat. Nabidka by méla byt
formulovéna tak, aby uchazeci poskytla co nejvice informaci jako je napt. ndzev a adresa
firmy, poZadavky na pracovnika, ale také je potfebné pfildkat uchazece a néco mu
nabidnout.

Nabidka by méla obsahovat v n€kterych ptipadech co nejpodrobné;jsi informace a
pozadavky, ale nékdy je spiSe vhodné poskytnout jen obecnou informaci o dané pracovni
pozici, aby se neodradili potencialni uchazece. Je velmi dilezité, jakym zplsobem je

pracovni misto uchaze¢lim prezentovano. (Koubek, 2006, s. 119-120)

3.2 Vybér zaméstnanci

Poté, co si organizace zajistila potfebné mnoZzstvi uchazecii, odpovidajici jejich
pozadavklim, nasleduje dalsi krok tohoto procesu, ¢imz je vybér zaméstnanci.

Jedna se o personalni ¢innost. Cilem je vybrat ty uchazece, kteti se budou pravdépodobné
nejlépe hodit na obsazovanou pracovni pozici a zaroven budou odpovidat pozadavkim
zamé&stnavatele. Idedlni uchazeci by méli mit strategickou povahu, byt otevieni k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahii na pracovisti, podavat vysoky vykon, pracovat produktivné

a kvalitné. (Dvotakova, 2012, s. 150)

3.2.1 Proces a metody vybéru zaméstnancu

Pti vybéru zaméstnanci se sbiraji a hodnoti informace o uchazecich pomoci metod k tomu
vhodnych.

Organizace hodnoti uchazece podle kritérii, které mohou byt zddouci, nezbytné, vitané ¢i
okrajové. Mezi kritéria vlastnich potieb spadaji napt. pozadavky na vzdélani, dovednosti,
praxi ¢i znalosti. Dal$imi poZadavky mohou byt kritéria zvlastnich pravnich ptedpisi, jako
je napf. trestni bezithonnost, zdravotni zptisobilost. Uchazeci spliiuyjici vitané ¢i okrajové
pozadavky maji vétsi predpoklad pro kariérni rlist, rozvojovy potencidl ¢i pfinos novych

myslenek a napadi, coz miize byt pro podnik velmi uzite¢né. (Sikyt, 2012, s. 207)
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»Metoda vybéru zaméstnanct je specificky postup zkoumani a posuzovani zptsobilosti

uchaze&li 0 zaméstnani vykonavat pozadovanou praci". (Sikyt, 2012, s. 207)

Vybér je oboustrannou zaleZitosti, kdy si podnik vybira své zaméstnance, ale 1 pracovnik si

vybira podnik.

Existuje Siroké Skala metod pro posuzovani a vybér pracovniki. Volba metody zavisi na
rozhodnuti podniku ¢i persondlniho oddéleni. Obvykle jde o jednu ¢i o kombinaci
zakladnich metod, mezi které napiiklad patfi: ptedvybér, pohovor, testy, Zddosti rozsirené
o zivotopisnou ¢ast, assessment centre, reference.

Pro prvotni zji$téni, zda je uchaze¢ pro podnik vhodny ¢i nikoliv, 1ze pouzit personalni
anamnézu. Pfi persondlni anamnéze se zhodnoti dokumenty obdrzené od uchazece a
provadi se analyza Zivotopisu, motiva¢niho dopisu, dotazniku apod. (Hronik, 1999, s. 98;
FOOT, 2002, s. 83-84.)

Pti posuzovani kvality metod vybéru hraje nejvétsi roli jeji kriterialni validita, neni to vSak
jediné vlastnost dobré metody vybéru. V nésledujici tabulce je uveden piehled téchto

charakteristik:

Tabulka 1 Metody posuzovani ¢i vybéru zamé&stnancli — nékteré vlastnosti

Metody méfeni pouzité pii vybeéru musi zietelné rozliSovat uchazece.
1 RozliSovani |Pokud vSichni uchazeci dostanou podobné hodnoceni (napft. ¢iselny skor),

nelze vysledky pouzit k tceliim vybéru.

2 Validita a ‘ . '
Pouzité metody méteni musi mit odpovidajici odbornou kvalitu.

reliabilita
Metoda nesmi znevyhodiiovat (diskriminovat) ptislusniky zvlastnich
3 Slusnost podskupin populace (napt. ptislusniky narodnostnich mensin, Cerstvé
absolventy Skol atp.)
Metoda musi byt v rdmci organizace piijatelna a musi byt mozné zatadit ji
4 Vhodnost

mezi stavajici administrativni postupy, v ramci organizace zavedené.

5 Néklady nalFinan¢ni ndklady a €as potfebny k vyvoji vhodnych metod by mé&l byt

VyVOj vyvazen potenciadlnim piinosem uplatnéni metody.

Zdroj: Kolman, 2010
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Hodnoceni uchazeci po skonceni pohovoru

Jedna se o fazi vyzadujici kriticky pfistup, pfi kterém dochézi k porovnani uchazece s
pozadavky pracovniho mista a s profilem pracovnika na tomto misté. Vyhodnocuje se
vykon a chovani uchazec¢l v pribéhu pohovoru. Cilem je urcit vztah uchazece k dané
pracovni pozici a odhadnout, s jakym vykonem bude uchaze¢ pravdépodobné vykonavat

svou praci. (Kocianova, 2010, s. 104)

Piedvybér uchazeci o zaméstnani

Jde o diilezitou sougast procesu vybéru zaméstnancii. Uéelem je zhodnotit a pfezkoumat
obdrzené dokumenty od uchazect a dle stanovenych kritérii je rozttidit na vhodné, méné
vhodné a nevhodné. Vhodni uchazeci jsou pozvani k dal§im vybérovym proceduram, méné
vhodni jsou zatazeni do dalSich procedur pro pfipad, Ze bude nedostacujici pocet vhodnych
uchazecli a nevhodnym uchazeciim je zaslano odmitavé vyjadieni. (Kocidnova, 2010, s.
95; Koubek, 1996. s. 75; Armstrong 2007, s. 366)

Analyza materialli by méla predurcit, zda je uchaze¢ schopny vykondvat danou praci, jaka
je jeho motivace a zda si najde misto v kolektivu. (Dvotdkova, 2012, s. 151)

Obvykle se predvybéru ucastni dvé na sobé nezavislé osoby, porovnavaji sva hodnoceni a
rozhodnuti, pfipadné nejasnosti prodiskutuji, ¢imz se eliminuji pfipadné predsudky a

zvySuje se objektivita pii pfedvybéru (Foot, 2002, s. 85-86.)

r wvr

Hodnoceni Zadosti o zaméstnani

Uprava a forma dopisu ma za tikol vzbudit pozornost a zajem &tenate, zaméstnavatele. Je
tedy vhodné, aby uchaze¢ pfedlozil material bez tiskovych a pravopisnych chyb, vyvaroval
se psani v heslech a nevychvaloval svou osobu. Jedna se o jediny dokument, ktery mtlize
nejvice poodhalit osobnost uchazece, jelikoz se pisateli nechdva prostor, aby predvedl svou

logiku mysleni a dovednosti. (Dvotakova, 2012, s. 151-152)

Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni Zivotopisu je jednou z dalSich velmi oblibenych metod pii procesu vybéru
zaméstnanctl, obvykle se pouziva v kombinaci s jinou metodou. Zivotopis by mél byt
struény, logicky, Cisty a systematicky. (Koubek, 2006, s. 164)

Pti hodnoceni Zivotopisu se sleduje celd fada véci, napf. jak dlouho uchazec pracoval pro
zameéstnavatele, jak casto ménil zaméstnani, zda ukoncil studium, zda a jak velké jsou

mezery ¢asovych usekt. (Dvordkova, 2012, s. 152)
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Osobni dotaznik

Podnik od uchazece ziska ptesné¢ vymezené udaje a odpovédi ke specifikovanym otazkam.
Shromazd’uje informace o stavajicim zaméstnani, nejdiive mozném nastupu, odkud
uchaze¢ znéd danou organizaci atd. Osobni dotaznik nese fadu nevyhod, miZze byt velmi
rozsahly, otazky v ném jsou Casto stereotypni. Dotaznik je zdrojem informaci a zpravidla

se zaklada do osobniho spisu zaméstnance.

Testovani kandidati

Jedna se predevsim o doplitkovou metodu pii vybéru zaméstnancti. Cilem je zjistit zplisob
mysleni a odhalit schopnosti uchazece. Pfi vybéru zaméstnancli se pouzivaji testy
inteligence, které maji za ukol zjistit budouci pracovni vykon (duSevni, smyslové a
mechanické dispozice). Testy inteligence se d¢li na mentélni a kognitivni. (Dvotdkova,
2007, s. 140-141) Dale pak se pouzivaji testy zaméfené na specifické dovednosti a znalosti,
testy schopnosti a testy osobnosti. Posledni dobou se snizuje pouzivani testii osobnosti a
testll inteligence, naopak se zvySuje Cetnost pouzivani testli znalosti a dovednosti, testli

schopnosti a skupinovych metod. (Koubek, 2006, s. 165-166)

Assessment centre (AC)

Metoda, ktera se pouziva nejen pii vybéru zaméstnanct, ale také pii vnitini mobilité ¢i
povysovani. Jedna se o standardizované hodnoceni jednani ¢lovéka. Ugastnici jsou
pozorovani pii feSeni studii, skupinovych diskuzich, tfidéni posty atd. a nasledné
hodnoceni. VyuZziva se zde fada navzajem dopliujici se techniky. Pozorovatelé jsou v roli

hodnotiteli a maji rozdilny profesni profil. (Dvotakova, 2012, s. 153)

Assessment centre je takovy postup vybéru zaméstnancti, ve kterém dochazi ke kombinaci
uvedenych psychodiagnostickych metod: psychologické testy, rozhovor, pracovni zkousky,

grafologie. (Kolman, 2010, s. 85)

Vykon tcastnikl se hodnoti podle pfedem danych kritérii a zaroven se méfi socialni,
komunika¢ni dovednosti a charakteristiky osobnosti. (Dvofakova, 2012, s. 153) ,,Podoba
assessment centre, jeho obsah musi odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu a
organizaci, ve které toto misto je. Pouzivani univerzalnich assessment centre, jak4 nabizeji

nékteré komercni instituce, nemusi byt praveé nejvhodnéjsi* (Koubek, 2006, s. 167)
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Vybérovy pohovor
Jedna se o nejpouzivanéjsi, nejvhodnégjsi a klicovou metodu pii vybéru zaméstnancii. Ale

musi byt velmi dobte sestaven. (Koubek, 2006, s. 168)
Silné stranky vybérového pohovoru:

* Aby se pohovor stal nejvhodnéjsi metodou a poskytl tak relativné spolehlivy odhad,
musi byt dobfe organizovany a strukturovany.
* Vedouci pohovoru musi u v§ech uchaze¢t pouzivat stejné otazky. (Robbins, 2004,

s. 293-294)
Slabé stranky:

* Ten, kdo vede pohovor, musi byt obezndmen s nevhodnosti n¢kterych otazek z
hlediska legislativy.
* Muze se objevit zaujatost, vétSinou u ¢loveéka, ktery je méné ptipraveny a pohovor

zaroven vede. (Robbins, 2004, s. 293-294)
Podle obsahu a pribéhu se dle Dvorakové (2012, s. 154) déli rozhovor na:

* Strukturovany (standardizovany) rozhovor ma jiz pfedem pfipravené stejné otazky
pro vSechny zajemce, coz tazateli umoziiuje porovnat vSechny zdjemce pomoci
stejnych kritérii. Cast otazek je obecné znama, ale tazatel miize poloZit i otazky
méné znamé a neocekavang, které mohou uchazece zmast a mize poodhalit svou

osobnost pomoci instinktivni reakce.

* Pfinestrukturovaném (volné plynoucim) rozhovoru se obsah, postup i ¢asovy
harmonogram utvafi v pribéhu rozhovoru. Nemé pevné stanoveny cil.
Nestrukturovany rozhovor neni pfili§ vhodnou formou pohovoru, jelikoz se neda
objektivné porovnat a je citlivy na halo efekt, dle prvniho dojmu se odviji cely

rozhovor a nésledné i posuzovani uchazece. (Koubek, 2006, s. 169)

* Polostrukturovany rozhovor vyZaduje proskoleni posuzovateld, je naro¢ny. Cilem
je spojit vyhody a eliminovat nevyhody strukturovaného a nestrukturovaného

pohovoru. (Koubek, 2006, s. 169)
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Koubek (2006, s. 168) rozeznava na zdklad€ mnozstvi a struktury Gcastniki ¢tyfi typy

pohovoru:

1. Pohovor jednoho s jednim (tzv. individudlni pohovory)
Jedna se o pohovor mezi uchazecem a reprezentantem spolecnosti, coz miize byt
personalista, pfimy nadfizeny ¢i vedouci organizacni jednotky. Jde o diskuzi mezi
¢tyfma o€ima, kterd navazuje otevienou atmosféru a uzky vztah (kontakt) mezi
uchazeCem a tazatelem. Posuzovani uchazece je dosti subjektivni, tazatel ma
pravomoc rozhodnout, zda uchazece ptijmout ¢i odmitnout. (Dvotrakova, 2012, s.

154; Koubek, 2006, s. 168)

2. Pohovor pted panelem posuzovateld (komisi)
Skupina dvou ¢i vice lidi, kteti vedou pohovor s jednim uchazecem. Panel je
obvykle tvotfen personalistou, bezprostiedni nadfizeny obsazovaného pracovnika
mista a psycholog. VSechny tyto osoby jsou duveérné seznameny s obsazovanym
mistem a pozadavky na dané pracovni misto. (Dvorakova, 2012, s. 154; Koubek,

20006, s. 168)

3. Postupny pohovor
Cilem je zachovat vyhody ptedchozich dvou typii pohovoru a eliminovat jejich
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snizuje spontannost uchazecovych reakci a odpovédi. (Koubek, 2006, s. 168)

4. Hromadny pohovor
Pti hromadném pohovoru je na jedné strané skupina uchazecii a na strané druhé
jeden ¢i vice hodnotitelll. Pouziva se pfedevsim pro posouzeni uchazece ve
skuping. Je Casové Uisporny, ale narocny na piipravu, schopnosti a pozornost

posuzovatele. (Koubek, 2006, s. 169)

3.2.2 Zavérefna faze vybéru zaméstnancii

Ve findlni f4zi procesu vybéru zaméstnanct firma urcuje kandidata, ktery se nejlépe hodi

na danou obsazovanou pozici. V této fazi vybéru se také informuji uchazeci vybérového
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fizeni, zda byli pfijati ¢i nikoliv. Nepfijatym uchazeciim je zaslano zdvoftilé odmitnuti,
pfijatému uchazeci potvrzeni o vybéru s datem néastupu a nezbytnymi podminkami, které
musi splnit je$té pred nastupem (napi. ovéteni zdravotni zpisobilosti). Findlnim krokem je
vypracovani pracovni smlouvy. Idealnim krokem je, nechat si do zasoby par uchazeci,
ktefi se umistili za vybranych kandidatem, pro piipad, Ze by vybrany uchaze¢ pracovni
nabidku odmitl. Témto uchazeclim je rozhodnuti zaslano az po kladné odpovédi vybraného

uchazece. (Koubek, 1996. s. 104)

3.3. Kompetence a kompetenc¢ni model

3.3.1 Kompetence

Jedna se o zplsobilost predstavujici soubor urc¢itych predpokladi k urcité ¢innosti.
Kompetence se definuji na zéklad¢ analyzy ¢innosti.

V anglic¢tin€ se objevuji slova ,,competence" a ,,competency". ,,Competence* vyjadiuje
kvalifikaci ¢i odbornou zptsobilost, smétuje k formulaci standarda préce. ,,Competency*
naopak vyjadfuje schopnost jako takovou, schopnost chovéni a jednani, jedna se tedy o
zpusoby, kterymi pracovnik dosahuje vykonu. ,,Competence® 1ze tedy vnimat jako
kompetenci a ,,competency* jako kompetentnost.

(Hronik, 2006, s. 29)

Obrazek 2 Vztah mezi méfitelnm vykonem a kompetencemi

Méritelny vykon Zpusob prace
co CiM a JAK
LLisla”, vysledky kompetence, kterymi dosahuji ,disla”

Zdroj: Hronik, 2006

Komentat k obrazku ptevzat od Hronika (2006, s. 29): ,,M¢fitelného vykonu CO dosahuji
ur¢itym zplUsobem, ktery je reprezentovan zdjmem ¢im (vstupy, pfedpoklady na vlastni

strané) a jak (proces, ptistup k praci). Dohromady ¢im a jak tvoii kompetence.*
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Obrazek 3 Hierarchicky model struktury kompetence

Chovani

Védomosti
Dovednost Zkusenosti
Know-how

Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

Zdroj: Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004

Z modelu struktury kompetence Ize vidét, Ze na vrcholu pyramidy stoji chovani, které je
jedinym pfimo pozorovatelnym projevem ¢lovéka, prostiedni ¢asti jsou charakteristiky,
které se daji snadno ovlivnit anebo ziskat v prib¢éhu Zivota, spodni vrstva je tvofena ze
zakladni stabilni slozky ¢lovéka, kterd se da jen velmi té€zce ovlivnit. (Kubes, Spillerova,

Kurnicky, 2004 s. 28-29)

Druhit kompetenci a zptisobt jejich ¢lenéni existuje v praxi velké mnoZzstvi. Je mozné se
setkat s kompetencemi manaZerskymi, interpersonalnimi, technickymi, ale také s
kognitivnimi, motiva¢nimi, smérovymi ¢i vykonnostnimi. Dale pak existuji kompetence
klicové, manazerské, viidcovské, tymové a funkéni. (Horvéathova, Bldha, Copfkové, 2016,

s.238-239)
Velmi pouzivané ¢lenéni zakladnich kompetenci v podniku je:

* individualni kompetence - nadprimérni zaméstnanci jsou odliSeni od praimérnych

* organiza¢ni kompetence - jedna se o popis fungujicich organiza¢nich systému

* klicové kompetence - tyto kompetence zahrnuji kompletni spektrum kompetenci,
které piesahuji meze jednotlivych odbornosti. Jsou to tedy kompetence, které jsou
spoleéné pro viechny pracovniky. (Horvéthov4, Blaha, Copikova, 2016, s. 238-

239), ,,Potencidlem k disponovani kompetencemi je individualni kompetence k
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jednéni. Ta se vyviji ze spoluptisobeni socidlni kompetence, kompetence ve vztahu

k vlastni osob¢ a kompetence v oblasti metod.“ (Belz, Siegrist, 2015, s. 166)

3.2.3 Kompetenéni model

Jedna se o jeden z velmi dualezitych nastrojh fizeni lidskych zdroji. Kompetenéni model je
soubor kompetenci ¢i zpusobilosti, ktery je nutny pro vykon prace. Pracovnik musi
disponovat znalostmi a dovednostmi pro efektivni plnéni pracovnich povinnosti a musi
neustale rozsifovat ¢i zdokonalovat svou odbornost. Vyuziti najde pfi vybéru novych
pracovnikd, jejich rozvoji, hodnoceni pracovniho vykonu ¢i povySovani. (Kubes,

Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 60)

Zda je kompetencni model efektivni, musi dle Hronika spliiovat nasledujici parametry:

* vychazi z ocekavaneho a pozorovatelného chovani, ne z ryst a vlastnosti
* obsahuje maximalng& 10-12 kompetenci

* tvofi most mezi hodnotami podniku a popisem prace

* plati minimaln¢ pro kli¢ové pozice

* je sdileny, byl vytvoien shora i zdola a je neustale aktualizovan

Podle Kubese, Spillerové a Kurnického (2004, s. 60) lze rozd¢€lit kompeten¢ni modely na
ti1 typy:

1. Modely klicovych kompetenci - kompetence jsou stejné pro vSechny pracovniky bez

ohledu na jejich pozici

2. Specifické kompetencni modely - kompetence, které ¢ini daného zaméstnance GispéSnym

na konkrétni pracovni pozici a v konkrétnim podniku

3. Generické kompeten¢ni modely - kompetence jsou spojené s konkrétnim pracovnim

mistem, ne s konkrétni organizaci.

Existuji tf1 zakladni moZné piistupy pro tvorbu kompetenc¢nich modelti: preskriptivni

pfistup, kombinovany pfistup a pfistup $ity na miru.
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1. Preskriptivni neboli ,,vypiij¢eny* ptistup

Manazeti nevytvari novy kompeten¢ni model, ktery by byl $ity na miru a bylo by v ném
poohliZeno i na strategii, kulturu 1 strukturu spolecnosti, ale ,,vyptj¢i* si jiz hotovy model.
Je usporny jak z asového, tak i financniho hlediska. Nevyhodou je univerzalnost

kompetencniho modelu, ktery neodpovida specifickym pozadavkiim spolecnosti.
2. Kombinovany pfistup

Pti kombinovaném pfistupu se upravuji podminky z vypijceného modelu na podminky
organizace, kde bude model vyuzit. PouZziva se u nadnarodnich spolecnosti, které jiz své

kompeten¢ni modely maji definované a pouze je pfizptisobi na dané misto.
3. Piistup Sity na miru

Tento druh pfistupu je velmi naro¢ny jak na tvorbu, tak i z casového hlediska. Pfedev§im
je nutné znat diikladné celou organizaci a pracovni pozici, pro kterou je model tvofen,
jelikoZ nevyuziva pfedem znamé definované kompetence jako predesly piistup, ale studuje
cely podnik a identifikuje takové projevy chovani, které zajist'uji nadstandardni pracovni
vykon u manaZzerskych pozic. Tento ptistup je velmi spolehlivym stavebnim kamenem pro
spole¢nost v ramci pfijimani zavaznych personalnich rozhodnuti, ktera se poji s
restrukturalizaci nebo jinymi postupy pro zefektivnéni fungovani podniku.

(Horvatova, Blaha, Copikové 2016, str. 248-250)

3.2.3.1 Tvorba kompetencnich modelt

At uZ organizace zvoli jakykoliv ze tii ptistuptl, je obvyklé, ze se kompetenéni modely
tvoii a pouzivaji nejdiive pouze pro kli€¢ové pracovni pozice nebo jsou zavadény pilotné a

to pouze v urcité ¢asti organizace.

Proces tvorby kompetenénich modela

Proces lze rozvrhnout do osmi po sobé jdoucich fazi: ptipravna faze, fdze ziskavani dat,
faze analyzy a klasifikace kompetenci, faze popisu a tvorby kompetenci, faze tvorby
kompetenéniho modelu, faze vyjasnéni ocekéavani, faze ovéfeni a validizace vytvoireného
modelu a na konec faze implementace modelu do systému fizeni lidskych zdroji. Ani

jedna faze by neméla byt vynechéna.
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Obrazek 4 Faze tvorby kompeten¢niho modelu

| B - Faze analyzy
Pfipravna faze Faze ziskavani dat a klasifikace
kompetenci

. - Faze tvorby . :
Faze vyjasnéni kon(1 otencéniho Faze popisu a tvorby
ocekavani P kompetenci
modelu
Faze ovéieni Faze implementace
a validizace [> modelu do syslému
RLZ

vytvoreného modelu

Zdroj: Horvatova, Blaha, Copikové 2016

1. Faze ptipravna

V této fazi probiha identifikace klicovych pracovnich pozic, pro které budou modely
tvofeny. Cilem je ziskat maximum informaci o strategii organizace, organiza¢ni struktufe a
o kritickych ¢€initelich uspéchu. Tyto informace se nejlépe ziskaji studiem organizacnich

materiall a rozhovory s manazery.

2. Faze ziskavani dat

v

Zde je prioritou ziskat co nejpodrobnéjsi informace o pracovnich pozicich, pro které budou
kompeten¢ni modely tvofeny. Pro identifikaci kompetenci a tvorbé kompeten¢nich modelt
se vyuzivaji zdroje a techniky (rozhovor, panel expertl, prizkumy, databaze
kompetencnich modeld, analyza pracovnich ukolii a funkci a pozorovani). (Horvatova,

Blaha, Copikova 2016, str. 257-262)

Jedna se tedy o jakousi ,,inventuru tkolli, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim

mistem a vazeb pracovniho mista na pracovni mista jina. (Koubek, 2006, s. 66)
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3. Faze analyzy a klasifikace kompetenci

Cilem je databaze kompetenci, které docilime zpracovanim zdznamu a piepisem

rozhovorti. Tvoii se tzv. pfedbézny seznam kompetenci, ktery se jesté dale testuje.
4. Faze popisu a tvorby kompetenci

Vysledkem této faze je stanoveni charakteristiky kompetence, aby co nejlépe vystihla a
popsala chovani, které ji charakterizuje. Kompetence je definitivné pojmenovana a je

vytvofena stupnice vyznamnosti kompetenci.
5. Faze tvorby kompetencniho modelu

Zde je vytvoren predbézny kompetenéni model. Je nutné, pokud tak nebylo u€inéno v

predchozi fazi, urcit stupeni dlileZitosti kompetenci.
6. Faze vyjasnéni ocekavani

Nésleduje sjednoceni nazori a vyjasnéni si odlisného pohledu na dilezitost danych
kompetenci. Poté nasleduje tvorba kompeten¢nich modeld pro analyzované pracovni

pozice.

7. Féze ovéteni a validace vytvoreného modelu

Cilem je prakticky ovéfit, zda utvofené modely skutecné popisuji takové chovani, béhem

kterého zaméstnanci dosahuji vybornych vysledkii.
8. Faze implementace kompeten¢niho modelu do systému fizeni lidskych zdroja

Zda byli do procesu tvorby zahrnuti uzivatelé, kteti jej budou v budoucnu pouzivat, je
implementace kompetenénich modelii vyrazné usnadnéna. (Horvatova, Blaha, Copikova

2016, str. 257-262)
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4 Prakticka cast

Jak bylo jiz n€kolikrat zminéno, cilem této bakalarské prace je vytvotit kompetencni model
pro pozici Projektant CAD/CAM modely — MEB ve spoleénosti SKODA AUTO, zjistit,
jak ziskavaji a vybiraji pracovniky do organizace a jak cely tento proces probiha. Veskeré
informace jsou ziskany z rozhovorl se zaméstnanci, studiem internich materiala

poskytnutych organizaci a z vyro¢nich zprav spolecnosti.

Rozhovory probihaly konkrétné s nasledujicimi pracovniky
* pracovnik na pozici Projektant CAD/CAM modely — MEB, pro kterou je
tvofen kompetencni model
* pfimy nadfizeny pracovnika na pozici Projektant CAD/CAM modely —
MEB
* vedouci organiza¢ni jednotky
* naborové oddéleni

* pracovnici fizeni lidskych zdroji

4.1 Charakteristika podniku

4.1.1 Historie SKODA AUTO a.s.

Bicykl 'Slavia' sestaveny dvéma cyklisty, mechanikem Vaclavem Laurinem a knihkupcem
Vaclavem Klementem, roku 1895 odstartoval historii spole¢nosti Skoda. Pozd&ji presli na
stavbu motocykli, se kterymi se ucastnili zavodu, kde sklizeli Gspéch, coz je velmi
motivovalo. Vysledkem bylo zrozeni prvniho modelu automobilu 'Voiturette A', ktery byl
prodejnim trhakem. Za prvni svétové valky byla spole€nost soucasti vale¢né vyroby.
Spole&nost Laurin & Klement se spojila se silnym partnerem - firmou Skoda Plzen a
vyrobili automobil Skoda Popular, ¢imz dosahli prilomového a kli¢ového tispéchu. Dale

také presli na jméno a znak SKODA.

Velka hospodatska krize se dotkla také SKODY, po které vsak nasledoval prudky vzestup.
Tento vzestup byl ukon¢en némeckou okupaci za druhé svétové valky, kdy tovarna byla
soucasti koncernu Hermann-Goring-Werke a kde se vyrabé€ly zbrané a terénni vozidla. Po

skonéeni vélky se automobilka odtrhla od plzeiiské SKODY, piejmenovala se na AZNP
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Mlada Boleslav (Automobilové zavody, narodni podnik) a stala se monopolnim vyrobcem
osobni automobilti. V tehdejsi Ceskoslovenské socialistické republice nebyl p¥ili§ mozny
obchod se zahrani¢im, automobilka zacala zaostdvat s modernimi technologiemi a

produkty se prodavaly pouze na vychodé¢.

DalS8im silnym partnerem, tentokrat zahrani¢nim, se stal némecky Volkswagen a to 16.
dubna 1991. SKODA byla &étvrtou znackou koncernu (Audi, Seat a VW) a byla

pfejmenovana na SKODA, automobilové akciova spole&nost.

SKODA, dnes SKODA AUTO a.s., je nejvétsim Eeskym exportérem vozil a patii na predni
pricky celosvétového trhu. (SKODA AUTO a.s.)

4.1.2 SKODA AUTO a.s. v souéasnosti

Na vyroéni tiskové konferenci "SKODA 2018" oznamila za rok 2017 zvyseni zisku po
zdanéni o0 26,5 procenta na 31,8 miliardy K¢, v eurech zisk vzrostl o 34,6 procent a trzby
stouply o 17 procent na rekordnich 407 miliard K¢, v eurech trzby vzrostly o 21 procent.
Clen piedstavenstva pro oddélni financi Klaus-Dieter Schiirmann rychle;jsi rist zisku oproti
trzbam piisuzuje uvedeni modelti SUV. SKODA AUTO zvysila dodavky zakaznikim o
6,6 procenta a to na 1 200 500 vozi.

Obrazek 5 Skoda auto v &islech

SKODA AUTO V CISLECH 2016 2017 Zména v %
TRZBY mil. EUR 13 705 16 559 +20,8
PROVOZNI VYSLEDEK mil. EUR 1197 161 +34,6
RENTABILITA TRZEB % 8,7 9,7 -
ZISK PRED ZDANENIM mil. EUR 1173 1570 +33,9
ZISK PO ZDANENI mil. EUR 951 1274 +34,0
INVESTICE mil. EUR 548 733 +33,9

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2017
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Graf 1 Trzby SKODA AUTO as.

TRZBY 16,6
mld. €
13,7 .
11'8 mld. €
mlid. €
|

+20,8 %

|

2014 2015 2016 2017

Zdroj: Vyrocni zprava 2017

Z grafu lze vycist riist obratu o jiz zmiflovanych 20,8%, tedy na 16,6 miliardy eur.
Spole¢nost SKODA AUTO a.s. tak dosahla roku 2017 nového maxima.

Graf 2 Provozni vysledek SKODA AUTO as.

PROVOZNI VYSLEDEK 16|11
mil. €

gi7 OB

mil. €

2014 2015 2016 2017

Zdroj: Vyroéni zprava 2017
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Dle ptilozeného grafu je patrné, Ze provozni vysledek stoupnul na 1,611 miliardy eur.
Oproti predeslému roku je narist téméf 35% a za uplynulé tii roky se skoro zdvojnasobil.

Bernhard Maier, pfedseda pfedstavenstva spolecnosti, sdélil, Ze do konce roku 2020 chce

SKODA AUTO a.s. uvést na trh dohromady 19 novych modelt.

"Také realizujeme nejveEtsi investicni program v historii podniku. V pfistich péti letech
investuje SKODA zhruba dvé& miliardy eur do elektromobility a novych sluzeb
souvisejicich s mobilitou. V roce 2025 budeme mit deset elektrickych modeld," uvedl

predseda piedstavenstva Bernhard Maier.

Clen piedstavenstva spole¢nosti SKODA AUTO a.s. v oblasti Fizeni lidskych zdroji
tohoto obrovského uspéchu. Uspdch spole¢nosti piisuzuje jejich velkému nasazeni a know-
how. Proto opét prosazuje a opakuje to, ¢im je SKODA AUTO a.s. v Ceské republice
znama a pro¢ se opakovang stala nejoblibenéjSim zamé&stnavatelem a to, Ze 1 nadale budou
podporovat své zaméstnance v oblasti cileného Skoleni a vzdélavani v oblasti
elektromobility, automatizace i robotizace, ¢imz budou bezchybné ptipraveni na budouci

vyvoj automobilového primyslu.

Aktualng spole¢nost SKODA AUTO a.s. nabizi nejrozsahlejsi produktové portfolio. V
nabidce je nyni sedm modelovych fad osobnich automobiltl, kterymi jsou: CITIGO,
FABIA, RAPID, OCTAVIA, KAROQ, KODIAQ a SUPERB. Nejobliben¢jsim vozem pro
rok 2017 se stala opét SKODA OCTAVIA.

Prostiednictvim "Strategie 2025" spole¢nost SKODA AUTO a.s. v sou¢asnosti piisobi ve
102 zemich, chce se zabyvat internacionalizaci a planuje plisobeni rozsifit na 120 trha.

Béhem roku 2019 planuje nabizet své vyrobky v Jihoafrické republice. (Skoda Storyboard)
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4.2 SKODA AUTO a.s. jako zaméstnavatel

Spole¢nost SKODA AUTO as. je jednim z nejvétsich a zarovei nejoblibenéjsich
zaméstnavateld v Ceské republice. S podtem zaméstnanci obsazuje druhou piicku
nejvétsich zaméstnavateld v Ceské republice. V piiloZené tabulce (Tabulka 2) lze vidét

narlst zaméstnancii oproti pfedeslému roku a to o 11,5%.

Tabulka 2 Stav personalu SKODA AUTO a.s.

% STAV PERSONALU SPOLECNOSTI

0soBY 0soBY ZMENAV %

31.12.2017 31.12.201%6 201772016

Spoleénost SKODA AUTO —kmenovy personal 30 690 27462 1.8 %
ztoho:

— zévod Mladé Boleslav 22932 21240 8,0%

— zévod Vrchlabi 861 831 36%

— zévod Kvasiny 6 897 5391 279 %

Spoleénost SKODA AUTO — uéni 936 91 2,7 %

Spoleénost SKODA AUTO celkem* 31626 28 373 11,5 %

* Fyacky stav zaméstnanch k 31. 12. vietné uihi bez zap(ileného persondly bez coafinyeh spolecnosti.

0soBY 0soBY ZMENAV %
31.12.2017 31.12.201%6 2017/2016
Spoleénost SKODA AUTO - zapdjéeny personal 2802 3 467 -19.2 %

Zdroj: Vyroéni zprava 2017

Cilem koncepce péce o zaméstnance je zajistit si dostatecny pocet kvalifikovanych
zaméstnancl, rozvijet jejich schopnosti a utvofit jim takové pracovni prostiedi a
podminky, které je budou motivovat a uspokojovat. Spolecnost dlouhodobé¢ klade diraz na
vzdélani a rozvoj zaméstnancii. Jasnym piikladem je jiz 19 let existence SKODA AUTO
Vysoka $kola, ktera je jedinou univerzitou v Ceské republice, ktera byla zalozena
mezinarodni spolecnosti. Na této vysoké Skole si automobilka vychovava mladé techniky,
ktefi jsou pak vhodnymi uchazeci o zaméstnani v dané spolecnosti.

JiZ po osmé se SKODA AUTO a.s. stala absolutnim vitézem ve studii TOP
Zaméstnavatelé, naposledy roku 2019. Na zédklad¢ prizkumu, kterého se letos zucastnilo
vice nez 11 500 vysokoskolskych studenti, se sestavily vysledky této studie a vyzdvihly
tak atraktivitu spole¢nosti. (SKODA AUTO vitézem studie TOP Zaméstnavatelé 2019)
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V prizkumu zaméstnanecké oblibenosti Randstad Employer Brand Research, do kterého

-----

na druhém misté.

Svym zamé&stnanciim spole¢nost SKODA AUTO a.s. nabizi Sirokou $kélu
zamé&stnaneckych benefitl, které jsou zaméteny prfedevsim na pracovni a volnocasové

aktivity.

Benefity ve SKODA AUTO a.s. pro zaméstnance:

vyhodna cena pro nakup ¢i prondjem automobilu
* ro¢ni bonusy pifesahujici 110 000 K¢

* dotace na jidlo v zdvodé€ (snidan¢, svaciny, k obédu na vybér ze 6 jidel) za zlomek

ceny
* péttydni dovolené
* prispévek na penzijni spofeni
* moznost kariérniho ristu
* podpora ve vzdelavani
* financ¢ni piispévek v hodnoté 5 000 K¢ na narozeni ditéte

* vyhodné firemni ubytovani ¢i ptjcka na pofizeni, modernizaci ¢i pfestavbu domu a

bytu

* zdravotnické zazemi pfimo v zadvodé v Mladé Boleslavi (rehabilitace, preventivni a

rekondi¢ni programy)
* moznost zmé&ny pracovniho mista diky interni burze prace
* placené jazykové kurzy, Skoleni, programy pro vzdélavani

* finan¢né vyhodny pausal od mobilniho operatora.

(Zaméstnanecké benefity - SKODA Kariéra)
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Béhem roku 2017 se SKODA Akademie zaméfovala na vzdélavani zaméstnanctl v oblasti
novych technologii, pfipravé na elektromobilitu, jazykovym a nadodbornym piipravam.
Bylo vypsano pfes vice jak 5 400 kurza.

(Vyroc¢ni zprava 2017)

Rizeni lidskych zdrojti ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. je strategickou oblasti, ktera ma

za kol dosahovat cili spolec¢nosti. Tato oblast zajiSt'uje nasledujici personélni sluzby:
* planovani lidskych zdrojt, ziskavani a vybér pracovniki

* péce o zam&stnance (poradenstvi, persondlni administrativa, podpora manaZzera pii

vedeni tymu)
* vzdé¢lavani a priprava zaméstnanct
* rozvoj systému mezd
* socialni sluzby pro zaméstnance
* rozvoj inovaci
* komunikace s pracovniky
* bezpecnost a ochrana na pracovisti
* vztahy s institucemi a investi¢ni pobidky

* motivace, akce a meeting managementu

4.3 Ziskavani zaméstnancu

Kvalifikaéni struktura kmenovych zaméstnancti spoleénosti SKODA AUTO a.s. je tvofena
z 14,2% zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim, 33,2% se stfednim vzdélanim

s maturitou a 45,4% bez maturity, a 7,2% zaméstnanci se zakladnim vzdélanim.

Z vyroéni zpravy 2017 spolegnosti SKODA AUTO a.s. vyplyva, Ze oblast HR prosla

proménou, coz zpisobilo zmény v kultufe vedeni a také nastaly zmény v oblasti
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persondlniho marketingu, kdy spole¢nost zacala vyuZivat netradi¢nich modernich

naborovych kampani se zamétenim ziskat nové pracovniky do technického vyvoje a IT.

K tomu, aby SKODA AUTO nové zaméstnance jak v piimych, tak i nepfimych oblastech
ziskala, vyuzivala v roce 2017 cilenych ndborovych kampani a mnoha netradi¢nich

a alternativnich kanalt. Od vyuziti klasickych forem personalniho marketingu az

po netradi¢ni kampané na socialnich sitich cilenych na uchazece pro oblast technického
vyvoje, nazvané¢ho Ozvény budoucnosti ¢i oblasti IT, kdy se postupné odhalovaly sci-fi

ptibéhy s prvky prostfedi SKODA IT.“ (Vyroéni zprava 2017)

Spolegnost SKODA AUTO, konkrétné ndborové oddéleni, vyuziva pii ziskavani
pracovnikl software, ktery ma za cil sjednotit a propojit rizné databaze a zvysit efektivitu

odvedené prace personalniho odd¢leni.
4.3.1 Metody ziskavani zaméstnancii neboli obsazovani volnych pozic

Volné pracovni misto se utvoii vétSinou v ndvaznosti na vyrobni plan ¢i odchodem
zamé&stnance. V prvnim pfipad¢ manazefi musi zhodnotit, zda jejich oddéleni ma
pottebnou kapacitu a je schopné plan splnit nebo zda je nutné rozsifit pocet pracovnich
mist. Pokud se manaZer rozhodne pro nabor nového pracovnika, musi vyplnit dany
formulat (Ptiloha 1) a pfedat ho na ndborové oddéleni. Naborové oddéleni pak uvetejni

novou nabidku s obsazovanym pracovnim mistem. A nasleduje popis pracovniho mista.

Ve druhém piipadé¢ se pracovni misto mize uvolnit pti odchodu zaméstnance. Mezi
nejcastéjsi situace patii ukonceni pracovniho poméru, odchod na matetskou ¢i rodi¢ovskou
dovolenou nebo piesun zaméstnance na jinou pracovni pozici v rdmei spolec¢nosti SKODA

AUTO.

4.3.1.1 Pfimé obsazeni

Pracovni pozice je obsazena pfimo zaméstnanci, kteti nemohou napf. ze zdravotnich

diivodii nadale vykonavat praci
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4.3.1.2 Externi obsazeni

Uchazeci z externich zdrojl jsou nezaméstnani na trhu prace, zaméstnanci, ktefi chtéji
zménit zaméstnavatele a v neposledni fadé velmi Casto absolventi skol, ktefi tvofi
podstatnou &ast této skupiny, proto spole¢nost SKODA AUTO ma svou vlastni §kolu a

s n€kolika dal§imi vzdélavacimi institucemi taktéz spolupracuje, jak jiz bylo zminéno.
Dalsi metoda ziskavani zaméstnancii pomoci externich zdroji mize byt inzerce v médiich,
kterou organizuje odd¢leni personalniho marketingu. NejcastéjSimi externimi zdroji je
e-recruitment. Na webovych strankach spole¢nosti www.skoda-auto.jobs.cz se denné
aktualizuji a pfidavaji nové nabizené pracovni pozice. SKODA AUTO vyuziva i jinych
webovych stranek k propagaci volnych pozic a to napt. na www.jobs.cz,

www.manpower.cz, www.profesia.cz apod.

Vsichni uchazeci z externich zdrojl odesilaji své zZadosti prostfednictvim elektronického
dotazniku spolegnosti SKODA AUTO, spolu s dotaznikem odevzdavaji také Zivotopis,
diplom nejvyssiho vzdélani, fotografii a kopii priikazu totoZnosti. VSechny pozadované
dokumenty se shromazd’uji na ndborovém odd¢leni v elektronické databdzi. On-line
formulaf, ktery si vytvofila piimo sama spole¢nost SKODA AUTO, usnadiiuje
naborovému oddéleni snazsi vytipovani vhodnych uchazecii. V této databéazi lze nastavit
pozadované parametry a vyfiltrovat tak uchazece od velmi vhodnych po nejméné vhodné,
az nevhodné. Timto procesem nastava predselekce, na kterou navazuje proces vybéru

zaméstnancu.

4.3.1.3 Interni obsazeni

Zaméstnanci SKODA AUTO maji piistup do tzv. burzy volnych pracovnich mist, kde jsou
vypsané veskeré volné pozice. Zaméstnanci tak maji moznost kariérniho ristu a mohou v
ramci spole¢nosti ménit pozici. Nabidky pracovnich pozic jsou podobné inzeratu, je v nich
definovén nazev a popis pozice, pozadavky na dosazené vzdélani a finanéni ohodnoceni.

Ukézka inzerce volného pracovniho mista v interni burze naleznete v ptilohach (Ptiloha 2).

Zajemci se musi piihlasit on-line, vyplnit elektronicky formular a pfedlozit ho ndborovému

oddéleni, kde formulaf zpracuji a zafadi do databaze uchazect.
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4.3.1.4 Rozhodnuti o neobsazeni pracovniho mista

Koordinator svého oddéleni miize dospét k nazoru, Ze jeho oddéleni je schopné vykonat

praci bez nutnosti obsazeni dalsi pracovni sily.

4.3.1.5 Souhrn metody ziskdvani zaméstnanct neboli obsazeni volnych pozic

U kazdé metody ziskavani zaméstnancti je dilezité dikladné a podrobné popsat pozici,
¢imz se zajisti, ze na pozici bude vybran pracovnik s pozadovanymi zkuSenostmi,
schopnostmi a vlastnostmi. Cilem této bakalafské prace je vytvoreni kompeten¢niho
modelu pro pozici Projektant CAD/CAM modely - MEB. Pracovnik na této pozici se fadi
do THZ (technicko-hospodarsky zamé&stnanec). Jaké postupy (jednotlivé kroky) nastavaji
pti tvorbé popisu prace funkénich mist-THZ, jsou uvedeny podrobné v ptilohach (Ptiloha
3).

4.3.2 Pozadované dokumenty od uchazecii a predselekce

U internich zaméstnanci, kteti se hldsi o obsazovanou pozici, se vede jiz od jejich nastupu
do spolecnosti databaze s nejriiznéj$imi udaji, mimo jiné i s udaji potiebné pro naborovy
proces.

Od uchazecl z externich zdroji se poZaduje vyplnit on-line formulat, ktery zastupuje roli
velmi podrobného dotazniku, ddle uchaze¢ musi ptedlozit motivacni dopis spolu s
zivotopisem, ktery je strukturovany a pokud se zdjemce hlési o vyssi pozici, ¢asto je

vyzadovan vypracovany zivotopis i1 v anglickém, ptipadné némeckém, jazyce.

V on-line formulafi se po uchazecich pozaduje vyplnit nasledujici tidaje:

* osobni informace (jméno, adresa trvalého pobytu, kontakt, stav)

* udaje o nejvysSim dosazeném vzdéelani

* seznam piedchozich zaméstnani véetné stru¢ného popisu, co pozice
obnasela a jaka byla napli prace

* udaje o dovednostech (prace na pocitaci, jazyky, fidi¢sky prukaz,
atp.)

* udaje o preferencich (uchaze¢ zde uvadi preferované pracovni misto,

oblast a pozici)
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4.3.3 Formulace nabidky

Formulace nabidky obsahuje uvod, ve kterém se popisuje, co zhruba pozice obnasi a do
jaké oblasti spole¢nosti SKODA AUTO spada. Dale je popsana pracovni napli, pozadavky
na uchazece, které musi spliiovat a na zavér je napsano, co uchaze¢ muze ocekéavat od
spole¢nosti. Formulace nabidky, na kterou bude tvofen kompetenéni model, je uvedena

v prilohach. (Pfiloha 4)
4.3.4 HlaSeni volného pracovniho mista

V ptilohach (Ptiloha 1) je uveden formulaf pro hlaSeni volného pracovniho mista. Na
zacatku dokumentu je uveden nazev pracovni pozice, pocet mist, platové ohodnoceni,
sménnost a den ndstupu. Dale pak obsahuje udaje o vedoucim a kontakt na uchazece.
Nasleduje popis ¢innosti pro inzerci volného mista, pozadované znalosti, véetné
jazykovych a odbornych praxi. Dal§im bodem jsou osobnostni charakteristiky uchazece,
tedy kompetence osobnosti, socialni, podnikatelské a metodologické kompetence. Na teti
stran¢ jsou uvedené informace, zda je misto vhodné pro zdravotné postiZeného pracovnika,
rozhodujici kritéria pro vybér uchazece, identifikace pracovniho mista a zda je mozné
ptipadné obsadit pozici extérnim uchazedem. Ctvrta, a zaroven posledni, strana se vypliiuje
v pfipad€ rozhodnuti o obsazeni extérnim uchazecem. Tento zdmér musi byt zdivodnén.

Diky tomuto dokumentu mize naborové centrum vytipovat vhodné kandidaty.
4.3.5 Souhrn procesu ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zamé&stnanct je podstatnym procesem pro UspéSné fizeni lidskych zdroji. Bez
kvalitnich lidskych zdroji nemtize firma dokonale fungovat. Ve spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. jsou si toho védomi, a proto vénuji tomuto procesu velkou pozornost a investuji
do n¢j odpovidajici finanéni ¢astky. Naborové oddéleni pomahéa vedoucim pracovnikiim
sestavit hlaSeni volného pracovniho mista. Na zaklad¢ tohoto hlaseni, specifikaci a
pozadavkl sestavuje ndborové oddéleni komunikaéni plan, kde se urcuje, jak budou
zaméstnanci nabirdni. Bud’ se zvoli proces ziskavani prostfednictvim inzerce, coz piinese
externi zamé&stnance nebo bude volna pracovni pozice nabidnuta prostfednictvim interni
burzy ¢i se pristoupi k jinym kroklim. Primarné se spolecnost snazi obsazovat volné pozice

internimi zameéstnanci.
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4.4 Predvybér zaméstnanci

Na zakladé dokumentu o hlaseni volného pracovniho mista si naborové centrum vybere
vhodné kandidaty. To, zda je kandidat vhodnym uchazecem ¢i nikoliv se posoudi podle
predem stanovenych poZzadavki na odbornou zpusobilost zaméstnance. Naborové oddéleni
si stanovi kritéria a posbira objektivni informace, diky kterym je snadné&j$i rozpoznat, zda
se uchazec¢ bude hodit ke kolektivu a zapadne mezi né. V databdzi o uchazecich jsou k
dispozici veskera data, ktera slouzi pravé k tomuto G¢elu. Nyni ma naborové centrum
veskeré podklady nutné k vyhodnoceni, sjednoceni, vybrani a pozvani vhodnych uchazect

k nasledujicim kroktm.

4.5 Vybér zaméstnancu

Cely tento proces se déli do n¢kolika krokd, to, zda budou vSechny kroky splnény, zalezi
vSak na Grovni obsazované pozice a na ptivodu zdroji uchazece (interni/externt).
Jednotlivé kroky procesu vybéru dle skupin uchazeci a dle typu pozice jsou vysvétleny

v prilohach. (Pfiloha 5)

Pii procesu vybéru zaméstnancii ve SKODA AUTO a.s. se vyuZiva Siroka $kala metod,
nejéastdji se tyto metody kombinuji. Spole¢nost SKODA AUTO a.s. udava, Ze po skonéeni

vybérového fizeni oznamuji do 14 dni uchazec¢tim vysledek.
4.5.1 Postup pri procesu vybéru zaméstnanci

CV screening
Tento krok se vyuziva k porovnani pozadavkil na obsazované misto s informacemi
oddéleni KO kritéria (kvalifikace, dovednosti, znalosti, jazyky atd.) na zaklad¢ kterych se

rozhoduji, zda jsou uchazec¢i vhodnymi kandidaty ¢i nikoliv.

Diagnostické testy (jazykové testy, psychometrické testy...)

Uchazeci, kteti byli na zdkladé CV screeningu vybrani, museji absolvovat testy. Ve
spole¢nosti pouzivaji dva tyto testy, a to PAPI (Personality and Preference Inventory) a test
z ciziho jazyka. PAPI na zéklad€ uchazecovych odpovédi vyhodnocuje a podava informace

o tom, jak uchaze¢ vnima svou osobu, jeho preference a potieby na pracovisti.
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Telefonicky pohovor vedeny naborovym zaméstnancem

Po obdrzeni vysledki z testl nasleduje telefonicky strukturovany pohovor. Povéieny
zaméstnanec si prostiednictvim hovoru zjistuje, potvrzuje, dopliiuje ¢i upravuje udaje o
uchazeci. Behem rozhovoru si zaméstnanec naborového oddéleni miize délat poznamky, k

¢emuz miize vyuzit formuléf tomu uréeny. (Pfiloha 6)

Osobni pohovor s naborovym zaméstnancem

Jesté pred tim, nez uchaze¢ absolvuje osobni pohovor s vedoucim daného odd€leni, se
pfistoupi na pohovor s pracovnikem naborového oddé€leni. Ten poté tfidi a porovnava
uchazece, se kterymi se osobné setkal. Spolecnost uptednostnuje kvalitu pied kvantitou,
rad¢ji budou mit méné vhodnych, ale zato kvalitnich uchazect. Cilem je vybrat idealné tfi
az pét uchazeci, které predstavi vedoucimu dané¢ho oddéleni. Vedouci se na zéklad¢
obdrzenych podkladi rozhodne, se kterymi uchazeci povede pohovor. Podklady je mySlen
zivotopis, zdznam o uchazeci, vyplnéné dotazniky a dalsi jiné podstatné dokumenty.
Néborovy pracovnik miZze poskytnout fadu informaci o spolecnosti, mzdéach, pracovni

dobé, socidlnich vyhodach, bonusech apod.

Osobni pohovor s vedoucim pracovnikem

Poté, co vedouci pracovnik vybere nejvhodnéjsi kandidaty, jsou uchazeci pozvani na dalsi
pohovor, tentokrat s vedoucim daného oddéleni. Pohovoru se ucastni vedouci oddélent,
uchaze¢ a naborovy zaméstnanec. Cely pohovor spada do rezie oddéleni, kam se uchazec¢
hlasil. Vede ho vedouci pracovnik a rozhovor miize probihat i v cizim jazyce, pokud to
pracovni pozice vyzaduje. S vedoucim uchaze¢ projednava datum mozného nastupu,
platové ohodnoceni, stanoveni piesného vykonu prace a pozadavkd, systém pracovni doby,

zkusebni dobu, typ smlouvy (na dobu urcitou ¢i neurcitou) a piipadné dalsi benefity.

Proces nastupu vybraného uchazece

Nejpozdéji do 14 dnli naborové oddeleni ozndmi uchazectim vysledek.

Vybrany uchaze¢ musi vyplnit osobni a zdravotni dotaznik, absolvovat nastupni 1ékatskou
prohlidku u pracovniho lékate, ktery sidli pfimo v arealu spolegnosti. Ukolem lékaie je

zhodnotit a pfipadné potvrdit na zdklad€ vyplnéného zdravotniho dotazniku a vypisu
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zdravotni dokumentace od praktického lékate, zda je budouci zaméstnanec zptsobily k
vykonu prace.

Pti podpisu pracovni smlouvy vzniké pracovni pomér. V tento den méa zamé&stnanec
naplanované nastupni skoleni, které je pro vSechny stejné. Na Skoleni se poskytuji potiebné
informace, napf. pracovni fad, bezpec¢nost prace, odbory, kolektivni smlouvy, benefity,

socialni a zdravotni program atp.

4.5.2 Souhrn vybéru zaméstnanci

Néborové oddé€leni na zékladé stanovenych kritérii a obdrzenych informaci vyhodnocuje a
predikuje, ktery uchaze¢ nejlépe zapadne a bude se hodit na pracovni misto.

Cely proces vybéru zaméstnancii ve SKODA AUTO a.s. obsahuje nékolik krokd a
spole¢nost kombinuje také Sirokou $kalu metod. To, jaké kroky budou zvoleny a jaké
metody, zalezi na uchazeci, zda byl nabiran z internich ¢i externich zdroji. Jak jiz bylo
zminéno, spole¢nost upfednostiiuje obsazovani pozic internimi zdroji. Jednak si timto udrzi
kvalitni pracovni silu v podniku, je to ¢asové i finanéné¢ méné narocné a spolecnost 1

pracovnik se navzajem jiZ znaji.

4.6 Tvorba kompetencniho modelu

V této Casti bude vypracovan postup pro tvorbu kompeten¢niho modelu ve spolecnosti
SKODA AUTO a.s. pro pozici Projektant CAD/CAM modely - MEB.
V teoretické ¢asti byly ¢tenafi ptiblizeny a vysvétleny pojmy tykajici se tvorby procesu

kompeten¢niho modelu. Nyni bude tento cil plnén.
4.6.1 Postup pri tvorbé kompetencniho modelu

Jak bylo jiz zminéno v piedchozich kapitolach, pfed zahajenim tvorby kompetencniho

modelu si musi firma ujasnit cile, které bude tvorbou kompetenéniho modelu sledovat.

1. Cil projektu asi zarovnat stejné jako v predeslé kapitole-na stied
Kompeten¢ni model mé za tikol usnadnit personalni ¢innosti pfi uplatiiovani pozadavki na

zaméstnance pii vybérovém fizeni a zaroven i pfi samotném vybéru.

44



2. Vybér vhodného piistupu
Pouziti hotového modelu by bylo nejjednodussim zplisobem, jelikoz zbylé dva ptistupy
kombinovany ptistup-tedy jiz hotovy model se pfizplisobuje specifikiim pracovni pozice,
pro kterou je model tvofen.
Cilem této bakalatské prace je tvorba kompeten¢niho modelu, pro ktery bude pouzit
pfistup $ity na miru. Jedna se tedy o pfistup, ktery mapuje organizaci a identifikuje potieby
od za¢atku a neopira se o jiz pouzité ¢i vytvorené kompetencni modely.
Pti tvorbé pfistupu Sit¢ho na miru nésleduje proces identifikace kompetenci, pomoci

kterého se sestavi kompetencni model.

4.6.2 Proces tvorby kompetenéniho modelu

Faze pripravna

V pocate¢ni fazi se ziskavd maximum informaci. Nastrojem pro identifikaci bylo studium
internich materidl(i, vyro¢nich zprav a strukturované rozhovory se zaméstnanci.
Identifikovana klicova pozice je pracovnik Projektant CAD/CAM modely — MEB.
Strategie organizace pro nasledujici roky byla jiz zminéna a je uvedena na zacatku
praktické ¢asti, konkrétné v charakteristice podniku. Poslednim podstatnym bodem v této
fazi je organizaéni struktura. Ta je pfiloZena v ptilohach (Ptiloha 7), ale pouze ¢ast vyvoje,
do které spada dana pozice. SKODA AUTO a.s. d&li zaméstnance a jejich vztahy na riizné
stupné fizeni. Zjednodusen¢ feceno, "jednopismenkové oddeleni" dohlizi na
"dvoupismenkové oddéleni" atd. Tedy oddéleni "E" zastupuje technicky vyvoj, ktery ma
pod sebou celou fadu dalSich oddélent, kterym je tieba oddéleni "EG" - vyvoj celého vozu.
Toto oddéleni je v gesci oddéleni "E" a zaroven je nadfizenym oddéleni "EGV" - stavba

prototypt a modeld, které mé pod sebou nekolik koordinatort, kteti fidi dalsi pracovniky.

Faze ziskavani dat

V této fazi je prioritou ziskat co nejpodrobnéjsi informace o pracovni pozici, pro kterou je
kompeten¢ni model tvofen. Byla pouzita celd fada zdroji a technik, aby bylo zajisténo
dostatecné mnozstvi informaci, analyza pracovni mista byla co nejpodrobnéjsi a

identifikace kompetenci co nejpiesnéjsi.
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Piimé pozorovani

Po urc¢itou dobu jednoho pracovniho dne (pevné pracovni doby 9.00-14:00) byl
sledovan Projektant CAD/CAM modely — MEB. Byla pozorovéna jeho napli
préce, plnéni obdrzenych kol od nadfizeného a celkové jeho vykon béhem

pracovni doby.

Rozhovor

Byl veden pohovor s pracovnikem na pozici Projektant CAD/CAM modely — MEB,
ktery nastoupil v cervnu 2018. Metodami a zptisoby ndboru, které spole¢nost
vyuziva a které jsou v této bakalaiské praci popisovany, si zaméstnanec prosel na
rozdil od ostatnich pracovnikl, kteti nastoupili na stejnou pozici vice jak pied
dvaceti lety.

Zaméstnanci byly kladeny otazky na subjektivni popis pracovni pozice, na
identifikaci kompetenci, které se po ném vyzaduji na daném mist¢, hodnoceni

schopnosti a dovednosti, a to jak svych osobnich, tak 1 jeho kolegii na stejné pozici.

Analyza a popis pracovnich tkolll a pracovniho mista

Na zakladé¢ informaci z rozhovori s pracovnikem a poskytnutych internich zdroji
byl sestaven popis pracovniho mista.

Interni dokumenty, které byly pouZity jsou: popis pracovniho mista, napli prace,
inzerat na dané pracovni misto v rdmci vybérového tizeni, pozadavky na pracovni

pozici.
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Tabulka 3 Popis pracovniho mista

Nazev funkéniho mista

Projektant CAD/CAM modely

Nazev nadfizeného

Koordinator CAD/CAM programovani

Celkovy pocet podiizenych mist

0

Cilov4 tarifni skupina

B

Pracovni doba

Pruzn4 (9:00-14:00 pevna Cast)

Typ tvazku hlavni pracovni pomér
Sménnost ne

Pocet pracovnikli na pozici projektant 15

CAD/CAM modely

Zastup neexistuje povéieny zastup

Povinné vzdélani

Vysokoskolské bakalatské vzdélani s oborem
strojirenstvi a strojirenské vyroba

Vysokoskolské magisterské vzdélani s oborem
strojirenstvi a strojirenské vyroba

Vysokoskolské doktorské vzdé&lani s oborem
hornictvi a hornicka geologie, hutnictvi a
slévarenstvi

Alternativni vzdélani

Stfedni odborné vzdélani s maturitou i vyucenim v
oboru strojirenstvi a strojirenska vyroba

VyS§s§i odborné vzdélani v oboru strojirenstvi a
strojirenské vyroba

Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou (bez
vyuceni) s oborem hornictvi a hornicka geologie,
hutnictvi a slévarenstvi

Odborné a nadodborné kompetence a
kvalifikace

CATIA, pravidla IT, IMS, anglicky ¢i némecky
jazyk min. Bl

Zakonné povinné kvalifikace

Ridi¢ vozidel sluzebni potieby

Zdroj: vlastni zpracovani

Ucel a napln mista:

- zajiStovat CAD konstrukei dild a ptipravkil pii stavbé modelt

- vytvaret CAM programy pro fizeni viceosych obrabécich CNC stroji pii vyrobé DKM,

designovych modeld a nafadi v oblasti MEB

- vypracovavat dokumentaci a technologické postupy pfi vyrobé modeld a néradi

- optimalizovat obrabéci strategie s ohledem na nakladové limity

- zajiStovat podporu v rdmci analyz problému pii stavbé modelt

- planovat a rozhodovat pfi vyrobé a stavbé prototypti
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Odborné ukoly:

1. Vypracovava CAM data pro vyrobu dila

2. Provadi konstrukci dilii - IS CAD, IS ICEM, IS CATIA

3. Provadi simulaci obrabéciho procesu s ohledem na zamezeni kolizi pfi obrabéni
4. Optimalizuje CAD tvorbu pro tvorbu NC strojil

5. Analyzuje konstrukéni feseni s externimi dodavateli

6. Koordinuje konstrukéni feSeni s koncernem

7. Vypracovava nastrojovy list a fezné¢ podminky pro vyrobni operaci

8. Provadi upravy hotovych CAM dat

9. Koordinuje aplikaci novych trendit v CNC obrabéni s externimi dodavateli
10. Eviduje CAM data

11. Navrhuje konstrukéni feseni

12. Schvaluje technologi¢nost konstrukce

13. Doporucuje zavadéni opatieni ke snizeni spotfeby materidlu a energie
14. Navrhuje optimalizaci technologickych postupti

15. Analyzuje konstrukéni data

16. Navrhuje materidly, technicka feSeni a technologie

17. Vypracovava konstrukéni dokumentaci

18. Analyzuje NZ

19. Zadava konstrukéni data - IS KVS, IS Connect

20. Vypracovava technologické postupy

21. Navrhuje sestavy nastrojovych celkli

22. Provadi ovéfovaci zkousky novych technologii

23. Vypracovava stanovisko k technologi¢nosti konstrukce

24. Vypracovava CAD data pro méteni

25. Ovétuje sestavy nastrojovych celki

26. Optimalizuje obrabéni s ohledem na nakladové limity

27. Zpracovava CAD data v programovacim SW

28. Kontroluje CAD data pro tvorbu CAM dat
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Faze analyzy a klasifikace kompetenci, faze popisu a tvorby kompetenci
Podstatou této faze je zpracovat ziskana data, ktera byla ziskdna v pfedchozim kroku a

identifikovat informace o pozici, které poslouZzi jako zdroj pro tvorbu a popis kompetenci.

* identifikace klicovych kompetenci
Jak bylo jiz zminéno v teoretické ¢asti, tyto kompetence jsou stejné pro vsechny
pracovniky ve spole¢nosti bez ohledu na pozici a oddéleni, kde se pracovni misto

nachazi.

klicové kompetence:
- schopnost tymové prace (kooperace)
- efektivni komunikace
- kompetence pracovni
- aktivni roz§ifovani znalosti
- stresova odolnost

- iniciativa a aktivni pfistup

* identifikace kompetenci pro pracovni pozici Projektant CAD/CAM modely - MEB

funkéni kompetence:
- kvalita a peclivost
- planovani a rozhodovani
- feSeni problému
- flexibilita a pfizpiisobivost

- zodpovédnost a samostatnost

kompetence odborné:
- specidlni pocitacové znalosti (MS Excel, Zebra, Catia, KVS/Connect,
IMS)
- jazykové znalosti (anglicky nebo némecky jazyk min. B1)
- pfevzeti novych technologii

- projektova metodika
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Faze tvorby kompetenéniho modelu
Kompetenéni model se sklada ze dvou ¢asti, v prvni ¢asti jsou obsazeny klicové
kompetence stejné pro celou spolecnost, v druhé pak charakteristické kompetence pro

pracovni pozici a odborné dovednosti a znalosti vychazejici z profesnich pozadavkd.

Faze ovéreni a validizace vytvoreného modelu

V této fazi nasleduje ptiprava kompetencniho modelu pro uZziti v praxi a zaroven je nutné
ov¢tit spolehlivost kompetenéniho modelu pomoci napi. metody 360° zpétné vazby.
Vzhledem k rozsahu této bakalarské préce jiz tato faze tvorby nebude provadeéna, jelikoz

neni ani cilem této prace.

4.7 Navrh kompetenc¢niho modelu pro pracovni pozici Projektant
CAD/CAM modely - MEB

Nyni bude vytvofen navrh kompetencniho modelu pro danou pozici Projektant CAD/CAM
modely — MEB. Kompetence jsou definovany a detailné popsany pomoci Centralni

databaze kompetenci (CDK - Centréalni databaze kompetenci, 2017).

Vytvoteny kompeten¢ni model popisuje osobni charakteristiky, dovednosti, znalosti a
zkuSenosti. Jedna se o kompetence, které jsou pozadovany pro danou pozici. D4 se tedy
fict, ze kompetenc¢ni model popisuje a propojuje pracovni pozici s hodnotami podniku. Na
zaver této faze je predstaven v grafické podobé hotovy kompeten¢ni model pro danou

pozici, a to tak, Ze kazdy jednotlivy dil spolu s ostatnimi tvoii jeden celek.
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Tabulka 4 Kompetenéni model

Kompetence klicové

kooperace

Zamgéstnanec je pfipraveny, schopny podilet se aktivné a
zodpovédné na tymové praci. Nepreferuje pracovat sam a je
odpircem nezdravé soutéZivosti.

efektivni komunikace

Je schopny aktivni komunikace, umi dobfe prezentovat a dobie
naslouchat a argumentovat.

pracovni kompetence

Pouziva u¢inné a bezpecné€ materialy, vybaveni a nastroje.
Dodrzuje zavazky a povinnosti. Umi vyuzit znalosti a zkuSenosti
ziskanych z predeslych zamé&stnani a vzdélani ¢i kurzt. Dba na
ochranu svého zdravi, i zdravi svych kolegi.

aktivni roz§irovani znalosti

Pracovnik se zajima o ziskavani novych dovednosti a znalosti.
Aktivné se ucastni Skoleni dle jeho vybéru.

stresova odolnost

Vykazuje vysokou pracovni produktivitu i ve stresovém
prostfedi. Nejedna bezhlavé a emoce drzi na uzdé.

iniciativa a aktivni pFistup

Tvofi nové napady, navrhy a pfistupy. Aktivné se zapojuje do
ukolt a chopi se
piileZitosti pro seberozvoj.

Kompetence funkéni

kvalita a peclivost

Pti vykonu pracovnich povinnosti a tikolt je peclivy, nejedna s
horkou hlavou. Jeho vysledky odpovidaji poZzadovanych
kritériim a veSkera odvedena prace je vykondna kvalitné a s
rozvahou.

planovani a rozhodovani

Zamgéstnanec je schopny systematicky a objektivné planovat a
organizovat svoji praci, ale i praci ostatnich. Zaroven poohlizi k
cili, prioritdm, financim a Casu.

FeSeni problémi

Ptekazky jsou pro n¢j vyzvy a na problémy pohlizi z riznych
uhli. Pfijima zodpovédnost a voli optimalni postup a feSeni. Pti
konfliktu je klidny a nejednd bez rozvahy.

flexibilita a prizpisobivost

Operativnost a pruznost v my$leni, chovani a ptistupech k
ukoliim a situacim, které jsou na dennim potfadku. Pracovnik je
schopny zménit ¢i pfizplisobit své ndvyky a chovani.

zodpovédnost a samostatnost

Umi vykonavat praci samostatné bez pomoci druhych, svou praci
plni svédomité a zodpovédné.

Kompetence odborné

specialni pocitacové znalosti

Zameéstnanec ma znalosti v IT oboru, jedna se zejména o MS
Excel, Zebra, Catia, KVS/Connect, IMS)

jazykové znalosti

Zamgéstnanec ma anglicky ¢i némecky jazyk na tirovni min. B1.

prevzeti novych technologii

Pokud je k dispozici moderné&jsi a lepsi technologie, pracovnik ji
aktivné zacne pouzivat. Eliminuje se tak provozni slepota.

projektova metodika

Pracovnik je schopny tspé$né dokoncit projekt a brat ohled na
finance a Cas.

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Na zéklad¢ internich dokumenttl, rozhovort a zkouméni celé spoleénosti SKODA AUTO
a.s. 1ze usoudit, Ze spolecnost vénuje procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci velkou
pozornost a je si védoma toho, Ze kvalitni zaméstnanci jsou velmi podstatnou soucdasti pro
zajisténi fungovani celého podniku a naplnéni jeho cile.

Vzhledem k faktu, Ze spoleénost je na izemi Ceské republiky dlouhodobé povazovéana za
nejoblibengjsiho zamé&stnavatele, je proces ziskavani zaméstnanct podstatné ulehcen.
Jedna se o velkou, prosperujici, zkusenou a oblibenou spole¢nost, kterd se kazdorocné
umist’uje na ptednich ptickach v soutézi o TOP zaméstnavatele roku. V mnoha ptipadech
se zajemci nabizeji sami. Pak zde figuruje také SKODA AUTO Vysoka $kola, kde si
automobilka vychovava mladé techniky a spole€nost si tak zajiSt'uje budouci kvalitni

zaméstnance do svého podniku.

Oba dva procesy, ziskdvani i vybér zaméstnanct, jsou z velké ¢asti také usnadnény tim, ze
diky koncernu Volkswagen, do kterého SKODA AUTO a.s. spadé, maji k dispozici
veskeré osvédcené postupy a dokumenty, kterych se Volkswagen drzi a aplikuje je.

To, Ze spolecnost pii obsazovani pozic primarné vyuziva vnitini zdroje, oznacuje autor
préace za velmi dobrou volbu. Zajist'uje se jednak kvalitni pracovni sila v podniku, ale také
je to z finan¢niho, ¢asového 1 adaptacniho hlediska podstatné méné€ naro¢né. Zaroven jsou
pfi vyuziti vnitinich zdroji motivovani zaméstnanci, kterym se naskytuje kariérni rast.
Organizace zna zaméstnance, vi, co od n€j miZe ocekavat a naopak. Ostatni velké
spolecnosti preferuji vybér zaméstnancii z externich zdroju.

Dal8im pomocnikem pro zjednoduseni vybéru zaméstnanct je vyuzivani databazi v
elektronické podobé¢, kde se daji snadno vyfiltrovat poZzadavky. Tim ovSem zase stoupaji

naklady na proSkoleni pracovnikl ndborového oddéleni.

Pozadované dokumenty od externich uchazecii jsou tématem k moznému zlepSeni, jelikoz
on-line formulaf obsahuje téméft totozné otazky na odpovédi, které uchaze¢ uvadi ve
strukturovaném Zivotopise a nastava tak duplicita. Pokud by spole¢nost pozadovala misto
strukturovaného Zivotopisu Zivotopis volny, dali by tak prostor uchaze¢i mit volnou ruku a
prezentovat své schopnosti a dovednosti z vlastniho thlu pohledu. Zarovein by vSechny

pottebné odpovédi na otazky byly stale dostupné v on-line formulafi.
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Dal8im tématem na zlepSeni je celkova délka ndboru pracovnikii z externich zdroju.
Jelikoz inzerat o hlaSeni volného pracovniho mista je vyvéSen na internetu zpravidla mésic,
po mésici nastavaji kroky, kdy pracovnici naborového oddéleni vybiraji zjemce a poté
jsou s vybranymi uchazeci vedeny pohovory. Cely tento proces v pruméru zabird mésic,
né¢kdy az dva. Je nutné brat v potaz, Ze mezi uchazeci jsou také zajemci, kteti shanéji praci
thned, kdy poZaduji zacit pracovat nasledujici mésic. Vzhledem ke zdlouhavosti celého
procesu ze strany SKODA AUTO a.s. se miize stat, Ze napiiklad nejvice vhodny uchaze¢ si
mezitim najde praci u jiného zaméstnavatele a nebude jiz nadale disponibilni. Pokud by se

tak zkratila doba délky naboru, zamezilo by se pfipadné témto nepfijemnostem.

Poslednim moZznym névrhem na zlepSeni procesu pii ziskdvani a vybéru zaméstnanct je
fakt, Ze formulaf na hlasSeni volného pracovniho mista se musi vypliiovat ze strany
vedoucich pracovnikill ruéné a nasledné pak prepisovat do elektronického systému, coz

zpusobuje ¢asovou narocnost a zdlouhavost.
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6 Zavér

ukold kazdé organizace. Prave lidé jsou "to", co tvofi nejvetsi hodnotu spolecnosti a zavisi
na nich do jisté miry uspéch a fungovani celé firmy.
K ziskani téch nejlepsich vysledki je nutné vénovat danému procesu dostatek ptiprav,

financi i Casu, ale pfedevs§im je podstatné, aby tento proces vedli zkuSeni lidé.

V této bakalaiské praci byla pozornost vénovana tvorbé kompeten¢niho modelu pro pozici
Projektant CAD/CAM modely - MEB a procesu vybéru zaméstnancii ve spole¢nosti

SKODA AUTO a.s., jeho néasledné zhodnoceni a navrh na mozna zlepseni.

Prace se déli celkem na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou.

V casti teoretické je obecné popsan proces ziskavani a vybér zaméstnancti a je pfiblizen
pojem kompetence a kompetencni modely. Pti procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancti by
mélo byt cilem organizace najit s vynaloZenim co nejmensich nékladl takové mnozstvi
kvalitnich zaméstnancii, aby se pokryly potieby lidskych zdrojii dané organizace.
Kompetenc¢ni model pak pfispiva ke zkvalitnéni procesu vybéru zamé&stnanct, jelikoz
obsahuje detailni a pfesny popis pozadovanych znalosti, schopnosti a hodnot, kterymi by
mél vhodny uchaze¢ na obsazované pozici disponovat. V praktické ¢asti je popséan a
vysvétlen proces ziskavani a vybér zaméstnancii ve spoleénosti SKODA AUTO as.

V zavéru této prace byl na zdklad€ analyzy obdrZenych informaci, internich materialti a
rozhovori s pracovniky utvofen kompeten¢ni model, pro pozici Projektant CAD/CAM
modely - MEB, déle pak byl zhodnocen vybér zaméstnancii ve spolec¢nosti a byly navrzeny
zmeény, které by tento proces mohly usnadnit a podstatné urychlit.

Z vyétu provedenych analyz se potvrdilo, Ze spoleénost SKODA AUTO a.s. investuje
vysoké ¢astky do naborového oddéleni, proto je nutné, aby toto oddé¢leni prokazovalo
vysokou vykonnost, pracovnici byli dostatecné proSkoleni a nedochéazelo ke zbytecnym
chybam. Provedené zhodnoceni doporucuje a obsahuje celkem tfi ndvrhy na zkvalitnéni a
urychleni procesit vybéru a ziskavani zaméstnancli. Namisto strukturovaného zivotopisu by
uchazeci mohli zasilat Zivotopis volny, jelikoZ veskeré informace obsazené ve
strukturovaném zivotopise jsou zarovei i v on-line formulafi, ktery uchaze¢ vypliuje a

zasila ndborovému oddéleni. Dal$im navrhem na zlepSeni je zkratit délku ndborového
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fizeni a tfetim navrhem je moZnost podat a vyplnit formulaf pro hlaSeni volného
pracovniho mista prostiednictvim elektronického zpracovani, coz by podstatné zrychlilo a
ulehdilo tento proces.

Na zavér této prace je tieba zminit, Ze vzhledem ke konkuren¢nimu prostiedi
automobilového primyslu a citlivosti idaju, tato prace respektuje nastavena vnitini
pravidla spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a v kazdém piipadé se snazi pravidla ochrany
vnitinich informaci a tdaju respektovat. Z tohoto ditvodu v této praci nebyly zveiejnény

tidaje, které by mohly spole¢nost SKODA AUTO a.s. ohrozit.
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Priloha 1

Q@) SKODA

Formulaf hlaSeni volného pracovniho mista

Hlaseni volného pracovniho mista
Meldung Uber eine freie Arbeitsstelle

(Vypliuje ZMI) [ {Von ZMI aussufiitien)

Néazev pracovniho mista

Bereichnung der Arbeitssreiie

Zékladni udaje pr iho mista [ Grundang {iber die Arbeitsstel

Pocet mist

Anzahl Steller

Kategorie Nepiimy personal Pfimy personal
Indirektes Personal (yrexres Parsonal . " P .
THZ RD D Planovand tarifni tida Néstup dne
indirekte Tardgenait un Pian Antritsdatum
i
Angestelite Arbester Arpeiter
Smeannost O . O dvousmenny O wismenny proves O vicesmernny provoz  [O  nepfetraty proves
Sguchitarven provoz Provoz Dreschichipetned Menrscciibetned Voirkantinwericher Betned
Einschichtbetried Zweischichtbetried
Iméno vedouciho: Telefon:
Name des Leiters:
Datum: Podpis:
Unterschnft
Jméno vedouctho v 2. Grovni fizeni (pfipadné v 1.) Telefon:

Name des Vorgesolaters auf der 2. Fltvungsebene [baw, auf der 1.)

Datum: Podpis:

Unterschrift
Kontaktni osoba : Telefon:
Ansprechperson:

Iméno uchazede:
Name des Bewsrbers:

Popis €innosti pro inzerci volného mista / alespon v 5 bodech

s in 5 Punkten

Tatigkeitsbeschreibung fir die Stell hreibung / rmina

E.L/Ev.-Nr.5062/3 SKODA AUTO a. 8., Tf. \Vaclava Klementa 869, 293 60 Mads Baleday

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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Priloha 2 Ukéazka inzerce volného pracovniho mista v interni burze

SIMPLY CLEVER SKODA

Projektkoordinator - Projektmanagement

Konkurz je platry od %6.012019 do 31122019

Referendni kéd 1STOIGERL

Cevar: Saftware agregétu
FunkZni misto: 20083355
Kategerie zaméstnanch / zévod: Technicke-hasp. pazice - Mlads Boleslav

Mzdové chodnocent a2 A J a2 51442 -

Co unas budete délat?

- Koardinovat vzrik SW preo fidicl jednatku agregédtu
- Plénovat tvorbu a testavat SW

- Zajitfovat testovanl SW v CRI zabraniéni

- Navthovat zmény a prosazavat zmény SW

- Podilet e na cdborné aplkaci funkei

Co musite znat, mit 3 umét?
- Vysckofkolské vzdéléni
- N| nebo Al - Graved B2 {stfedné pakroild malast)

Pro pfihléZenf na voiné misto poukite tisfitko 28dast o mista a pokraluite registrad [navy uchazed) neba piibiéZenim
[registrovany uchazed) do systému peo nébor.

Va¥ 25dost bude naddle zpracovdvat
Ondfej Sykala, ext ondrej sykalafi=koda-auto cz

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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Priloha 3

Tvorba popisu prace funk¢énich mist THZ

Tvorba popisu prace funkénich mist = THZ

B iewrs |

Twarba pegisu prica lunkEaich mist « THE

SKODA SJTD

Mg procmin; (0,00 | Platnest e 11,3018
Elatus rrcdoju: uvaindng

Wiasnk pracesr GGR

02d] procesu

.-.*;.]FP.".!H
( ) Puttiza il
Foteba Bubvalits pogia
wyhvofeni Dracn
A e funkfniho
el .
Bl mits J ppm.pummmnmhnmlm
2 morgan Jdnoikn
THE wiecmickosmoepodifsky 2amésin
1P iraimi e s cvadh exprden i
Fiimy
naafizeny

Start A 1,
PEFM mike bt pliergm rad iz - - Schvaeni = b
rlbrnlnTmLuTm., ’] — FPEM | | Phmy Fiimy nad'izeny u fehoio kroku je
oFFFM zhieda radfzeey 8] vessuc GJ
— — | i b} pfimy nedfirany & [PO 84

pracosmich procesi

md-ur:-mimu.dtmamm
'lptmi’rl"lniapduhmh

Distutn platnass PRFM staicrajn Ot GOP ”‘
W ik e & organizaleTmi O praemi, 59
rluje platnost 1eei fdy,

Phawiiel fdeich s
Fiim§
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Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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Priloha 4 Formulace pracovni nabidky

PROJEKTANT CAD/CAM MODELY - MEB

Uvod

Organizacni jednotka - Stavba prototypil a modelt je pfevazné vyrobni jednotkou poskytujici sluzby
jednak v oblasti vyvoje SKODA a vedle toho také pro vyvoje koncernu VW. Mezi hlavni
zodpovédnosti patii planovani, vyroba a stavba prototyptl, vyroba DKM modeltl, virtualni techniky a

prezentace, DMU, fizeni a zaji§téni kvality prototypové vyroby, udrzba a servis pro oblast Vyvoje.

Co u nas budete délat?

» Zajistovat CAD konstrukei dilti a pfipravkl pii stavbé modelt

» Vytvaret CAM programy pro fizeni viceosych obrabécich CNC strojii pfi vyrob&é modeli a
prototypového naradi

* Vypracovavat dokumentaci a technologické postupy pfi vyrobé modelti a prototypového naradi

* Optimalizovat obrabéci strategie s ohledem na nakladové limity

* Zajistovat podporu v ramci analyz problémt pii stavbé modelt

Co musite znat, mit a umét?

* Vysokoskolské vzdélani (technické)

* Odborna kvalifikace: fidi¢sky prikaz B

* Vhodné i pro absolventa

* Specidlni pocitatové znalosti: Catia, KVS/Connect

* NJ nebo AJ - troveil B1 (stfedné pokrocilad znalost)

Co od nas miiZete ziskat?

* Moderni mezinarodni pracovni prostiedi

* Préci s nejnovéjS$imi technologiemi

* Variabilni finan¢ni bonusy

* Vzdélavaci kurzy a Skoleni

* Vyhodny prondjem a prodej vozu SKODA

» Bezlro¢nou zaptjcku na bydleni a rekonstrukci

* 5 tydnd dovolené, moznost home office

» Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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Priloha 5 Jednotlivé kroky procesu vybéru dle skupin uchazeci

Pohovor
Cilova Test  Jazykovy Telefonicky Osobni Assessment  Test s
skupina PAPI test pohovor  pohovor centre  zrucnosti vedoucim
oddéleni
Interni
pracovnik
na NE NE NE NE NE ANO ANO
délnické
pozici
Interni
pracovnik gy NE NE NE ANO NE NE
na pozici
mistr
Interni
pracovnik ANO ANO ANO ANO NE NE ANO
THZ
Externi
uchazeco  \p NE NE ANO NE ANO  ANO
délnickou
pozici
Externi
uchazeé ANO ANO ANO ANO NE NE ANO
THZ
Trainee ANO ANO ANO ANO ANO NE ANO
Praktikant NE ANO ANO NE NE NE ANO

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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Priloha 6

Formulaf vystupu z pohovoru

Nazev pozice

Pi{jmeni a jméno

SKODA

Prot chcete pracovat
ve Skoda Auto?

Diivod odchodu
z posledniho
zaméstnani?

Odkud jste se
dozvédél/la o
pracovni nabidce ve
Skoda Auto?

Co Vas motivuje
v praci?

V&S nejvétsi pracovni
uspéch?

Silné stranky dle
kandidata

Slabé stranky dle

kandidata

Tymova prace

L ™ L
Al - A2 Al - A2

Jazyky AJ/NJ/ ostatni D D

[] B1-B2 []B1-B2

] c1-c2 []cL-c
Mezindrodni mobilita
Mzdové otekavani?
Termin mozného
nastupu?
Komentai

Silné stranky dle
PAPI

Mozna omezeni dle
PAPI
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Potencial pro vedeni
lidi

SKODA

Dopliujici otdzky

Vypracovalfa:
Datum:

D Zatézovd cdolnost

D Aktivni rozsifovéni znalosti
D Iniciativa

[[] orientace na aspéch a vykon
I:] Schopnost sebereflexe

|:| Schopnost prezentovat

D Spolupréce

E] Schopnost komunikace

D PfesvédEovdnif/prosazovéni

D Vedeni/fizeni tymu

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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D Qrientace na zdkaznika
D Rizeni projektd a procest
D Ekonomické mysleni a jedndni

[] spoleniivost/odpovédnost

El Samostatnost

[] Flexibilita

[T] schopnost rozhodovat
D Orientace na kvalitu

E] Orientace na detaily




Priloha 7 Organizaéni struktura vyvoje SKODA AUTO a.s.

E

TECHNICKY VYVOJ

)
ED

SKODA DESIGN
O

v )
EX

TECHNICKE

e )
ES

PLANOVANI A
\_ KOORDINACE )

)
EB

KONCEPCNI
VYVOJ

EK

VYVOJ
EXTERIERU A

INTERIERU VOZU
( EE )

VYVOJ
ELEKTRIKY/ELEK
TRONIKY

~—__
EP

VYVOJ
PODVOZKU A
\ ACDTAATIT )

EM

SKODA
MOTORSPORT

@

EG

VYVOJ CELEHO
VOZU

EGD - DLOUHODOBE ZKOUSKY

EGT - TYPOVE ZKOUSKY A TECHNICKE PREDPISY

EGF — ZKOUSKY CELEHO VOZU

EGN - FYZIKA CELEHO VOZU

EGP — OPTIMALIZACE PROGUKTU

_[ EGYV - STAVBA PROTOTYPU A MODELU
(
L

— J J J J

Zdroj: Interni zdroj SKODA AUTO a.s.
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