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Uvod

Kvalitni a talentované lidské zdroje jsou pro spole¢nosti klicem k tomu, aby dokazaly
fungovat a plnit své cile v konkuren¢nim prostfedi. V souasné dobé, kdy na trhu
prace probiha ,boj o talenty”, je dllezité nastavit proces naboru tak, aby dokazal
talenty pfilakat, ziskat a co vic, udrzet si je. Lidské zdroje jsou navic velmi drahé,
a proto by si spoleCnosti mély vychovavat vilastni pracovni silu prostfednictvim

nabidky talentovych programu, mezi které se fadi napfiklad pravé staze.

Hlavnim cilem této prace je popsat proces naboru stazistd ve spole¢nosti SKODA
AUTO a.s., dale analyzovat sou€asnou situaci a na zakladé provedené analyzy
navrhnout zmény, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho naborového procesu

stazistli i s ohledem k jejich dalSimu kariérnimu uplatnéni v dané spolec¢nosti.

Teoreticka €ast je Clenéna do tfi kapitol. Prvni kapitola seznamuje ¢tenare s pojmy
personalistika a personalni €innosti a vymezuje zakladni cile a ukoly personalistiky.
Druha kapitola teoretické Casti je zamérfena na proces naboru a blize charakterizuje
personalni Cinnosti spojené s naborem. Treti kapitola definuje pojem talent

management a uvadi stdze jako mozny nastroj talent managementu.

Prakticka ¢ast je rozdélena do dvou kapitol. Prvni kapitola popisuje zakladni udaje
o spoleénosti SKODA AUTO a.s., struéné& zmiriuje organizaéni strukturu spole&nosti
se zaméfenim na oddéleni Naboru a HR marketingu. Dale tato kapitola vymezuje
talentové programy, které spolecnost nabizi studentim a absolventim vysokych
Skol a na zavér definuje naborovy proces stazistl jak pohledem uchazece, tak
pohledem naborafe. Druha kapitola praktické ¢asti se vénuje vyzkumnému Setieni,
které bylo provedeno ve SKODA AUTO a.s. a jeho vyhodnoceni. Analyza
soucasného naborového procesu byla provedenou formou interview s naborarkou
stazistd a dotaznikovym Setfenim zaméfenym na retencni aktivity s koncicimi
stazisty. Kapitola obsahuje i zakladni statistiky k poCtu stazistu ve spole€nosti.
V zavéru jsou uvedeny navrhy a doporuceni ke zlepSeni stavajiciho procesu naboru
stazista.

Téma této bakalarské prace jsem si zvolila na zakladé vilastni zku$enosti
z dlouhodobéji udasti na stazi v naborovém centru ve SKODA AUTO a.s. Diky
stazi jsem ziskala spoustu pracovnich i osobnich zkuSenosti, které povazuji za velmi

cenné a pfinosné do mych dalSich studijnich i profesnich let.



1 Personalistika a personalni ¢innosti

Tato kapitola obecné charakterizuje personalistiku a jeji cile. Dale zminuje zakladni
personalni Cinnosti, které do personalistiky spadaji. Jednotlivé personalni Cinnosti,
které jsou spojeny s procesem naboru, jsou blize popsany v nasledujici samostatné

kapitole (2. Proces naboru).

1.1 Personalistika

,Pojem personalistika, popfipadé pojem personalni prace, oznacuje jednu
z oblasti fizeni organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi“ (Sikyf, 2012,
str. 16). Dvorakova (2012) uvadi, ze se personalistika vyvijela v nékolika etapach
v pribéhu 20. stoleti, a proto se v praxi mizeme setkat s dalSimi terminy,
tj. personalni administrativa, personalni fizeni a Fizeni lidskych zdroju. Podle
Koubka (2010) oznacuiji tyto tfi pojmy dil&i vyvojové etapy a koncepce personalistiky
a zaroven i odliSné pfistupy k fizeni lidi v organizaci, zejména vzhledem Kk jejich
postaveni v organizacni hierarchii. Jako nejmodernéjsi pojeti je dnes podle autora
vnimano Fizeni lidskych zdroja, naopak pojem personalistika jako nejobecnéjsi

oznaceni této oblasti fizeni organizace.

Podstatou personalistiky je zajistit pro organizaci dostateéné mnozstvi vhodnych
a talentovanych pracovniku, jejichz prostfednictvim bude schopna dosahovat
svych vymezenych cila (Sikyf, 2012). Dle Koubka (2010) organizace funguje
pouze za predpokladu, ze se ji povede shromazdit, propojit a spravné vyuzivat
materialni, finanéni, informacéni a lidské zdroje. Tvrdi, Ze pravé lidské zdroje jsou
impulsem, ktery udrZuje organizaci v chodu a zaroven byvaji nejdrazsim zdrojem.
Personalistika je v ramci organizace vykonavana vedoucimi zaméstnanci s pomoci
personalistd (Sikyf, 2012). Personalisté zajistuji veSkerou agendu a poskytuji své
sluzby vSem ¢lenlm organizace, tzn. vedeni organizace, manazerum,

koordinatorim, vedoucim, ale i fadovym zaméstnancim (KFizek, Neufus, 2014).

1.2 Cile a ukoly personalistiky

Podle Armstronga (2015) patfi mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroju zajisténi
kvalifikovanych a vykonnych lidi pro organizaci, aby byla schopna plnit své
vytyCené cile. Jednotlivé cile organizace by dle né mély byt v souladu se strategii

fizeni lidskych zdrojii a jejich naplnéni by mélo byt personalistikou plné



podporovano. Dal8im cilem je uplatiiovat eticky pfistup k lidem v organizaci,
ale i vytvaret a udrzovat pevné a pozitivni pracovni vztahy, stejné tak budovat
davéru jak mezi zaméstnanci navzajem, tak i ve vztahu zaméstnavatel

a zameéstnanec.

Aby byla organizace schopna dosahovat vyty¢enych cill, je tfeba, aby plnila Siroké
spektrum ukolu. Mezi hlavni ukoly Ize zafadit dodrZzovani zakonl v oblasti
pracovniho prava a s tim souvisejici vytvareni dobré povésti zaméstnavatele. Dale
by méla optimalizovat vyuZiti pracovnich sil zejména se zaméfenim na vytvareni
harmonie mezi pracovnimi ukoly, po¢tem a strukturou pracovniku, budovat efektivni
tymy, spravné je vést a v neposledni fadé se zaméfit nejen na socialni, ale

i na personalni rozvoj pracovniki (Koubek, 2010).

1.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou vykonnou slozkou personalistiky, tzn. jedna se
o administrativné-spravni €innosti, které jsou v kompetenci personalniho utvaru,
ktery je vykonava s cilem dosahovani jak kratkodobych, tak dlouhodobych cill
organizace (Dvofakova, 2012). ,Optimalni fizeni a vedeni zaméstnanci
VvV organizaci vyZaduje, aby jednotlivé personalni ¢innosti byly uplatriovany jako
systém, ktery sméfuje k dosaZeni poZadovaného vykonu zaméstnancti (...)* (Sikyf,
2012, str. 35).

Podle Koubka (2010) se mizeme setkat s riznym pojetim a po¢tem personalnich
¢innosti. On sam zmifluje vytvafeni a analyzu pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, hodnoceni pracovnik,
odménovani, vzdélavani, pé€i o pracovniky, personalni informacni systémy,
dodrzovani zakonu aj. Zaroven autor dodava, Zze v mensich organizacich je Skala
personalnich €innosti zpravidla méné pocetna oproti velkym organizacim, které

mivaji jednotlivé utvary specializované na dili useky personalnich ¢innosti.
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2 Proces naboru

Tato kapitola definuje jednotlivé personalni Cinnosti souvisejici s naborovym
procesem. Nejprve obecné popisuje nabor zameéstnancu. Charakterizuje vytvareni
a analyzu pracovnich mist, jakozto kliCovou Cinnost pro zahajeni naborového
procesu. Dale se vénuje personalnimu planovani a obsazovani volnych pracovnich
mist, ziskavani a vybéru pracovnikl, jejich naslednému pfijimani a adaptaci.
V zaveéru této kapitoly je popsana personalni ¢innost hodnoceni pracovniku, ktera
nepfimo souvisi s naborovym procesem, ale jeji bliZ8i vysvétleni je pro tuto praci

relevantni.

2.1 Nabor zaméstnancu obecné

Nabor zaméstnancl je celistvy proces, ktery ma za ukol zajistit obsazeni volnych
pracovnich mist nové vytvofenych Ci uvolnénych tak, aby pracovni mista byla
obsazena vhodnym a kvalitnim uchazeCem o zaméstnani. Volna pracovni mista
vznikaji bud' diky expanzi organizace, v tomto pfipadé jde o nové vytvorena mista,
ktera by méla odpovidat personalnim planim, nebo v dusledku odchod
zaméstnancu (do dichodu, ke konkurenci, na matefskou a rodi€ovskou dovolenou),

jedna se o uvolnéna pracovni mista (SikyF, 2012).

Nabor zaméstnancl obsazuje veskeré pozice, které firma poptava prostfednictvim
odbornych personalistl tzv. naborail. Nedilnou soucasti procesu naboru je
komunikace s kandidaty, jednani s nimi a zjistovani informaci o nich. Stejné tak
k této praci patfi i administrativni Cinnosti. Naborafi pro nabor zaméstnanci
vyuzivaji internich a externich zdroju. Mezi externi zdroje patfi personalni
agentury, pracovni sila registrovana na urfadech prace, studenti, dlichodci, zeny
v domacnosti, zahrani¢ni pracovnici, pracovnici v konkuren¢nich organizacich,
absolventi Skol apod. Nabor také muze Cerpat z internich zdrojd, tj. z vlastnich
zaméstnancq, ktefi maji zajem zménit pracovni misto v ramci organizace, nebo je
naborafi sami oslovi s nabidkou vzhledem k jejich profilu, ktery odpovida dané volné

pozici (Aprofes, s.r.0., 2020).

2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Aby mohl byt zahajen proces naboru, musi byt nejprve vytvoreno a analyzovano

konkrétni pracovni misto, které ma byt obsazeno. Jedna se o kliCovou €innost,
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ktera je v kompetenci vedoucich pracovnikl, ktefi jsou nezbytnymi ucastniky
vybérovych fizeni. Teprve na zakladé vytvofené specifikace pracovniho mista
mohou naborafi zahajit svou Cinnost a zacit vyhledavat vhodné kandidaty (Koubek,
2010).

K pochopeni problematiky vytvareni a analyzy pracovnich mist je nutné si zpocatku
definovat pojem pracovni misto. ,Pracovnim mistem se rozumi zakladni
organizacni jednotka obsazena zpravidla jednim zaméstnancem a vymezena
souhrnem pracovnich ukolt a souvisejicich povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminek a poZadavkil vykonévané prace“ (Sikyf, 2016, str. 72). Podle autora
urCuje pracovni misto jednak postaveni zaméstnance, jednak jeho pracovni ukoly,

a stejné tak i jeho roli v pracovni skupiné.

2.2.1 Vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist je proces, pfi némz jsou jednotlivé pracovni ukoly
seskupovany do zakladnich organizaCnich jednotek, tedy pracovnich mist. Je
pfitom dulezité znat odpovéd na to, jaké ukoly je nutno splnit, na kterém pracovisti
dojde k jejich pInéni, v jakém Casovém horizontu, jaké metody budou pfi plnéni
pouzivany, kdo bude ukoly plnit apod. Pravé diky tomuto procesu vznika

organizacni struktura organizace (Koubek, 2011).

Dulezitou soucasti tvorby pracovnich mist je snaha motivovat a uspokojovat
pracovniky. Trendem v oblasti vytvareni pracovnich mist je v poslednich letech
tzv. tailoring neboli Siti pracovnich mist pracovnikim na miru dle jejich profilQ,
potfeb a pozadavkl (Koubek, 2010).

2.2.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je proces shromazdovani a vyhodnocovani informaci
o urcitém pracovnim misté, ¢imZ jsou jednotliva mista od sebe odliSitelna
(Kocianova, 2010). Vysledkem a cilem analyzy je tvorba popist a specifikaci
(zpravidla ve formé& dokumentu), na jejichz zakladé vykonavaji manazefi

a personalisté dal$i navazujici personalni ginnosti (SikyF, 2012).
Analyzu pracovnich mist Ize rozdélit do dvou oblasti:

1) Analyza pracovnich ukoli a podminek (popis pracovniho mista)

12



Pfi analyze pracovnich ukoll a podminek dochazi k popisu pracovniho
mista a zodpovézeni otazek, které se tykaji konkrétniho pracoviste,
tj. nazev, organizacni zaClenéni, povaha prace a lokalita vykonu (Dvorakova,
2012).

2) Analyza pozadavki na pracovnika (specifikace pracovniho mista)

Vramci této analyzy dochazi ke specifikaci pozadavkul, které musi
pracovnik spliiovat, aby mohl vykonavat praci na daném pracovnim misté,

tzn. pozadované vzdélani, kvalifikace, praxe a dalSi (Koubek, 2010).

2.3 Personalni planovani

,Personalni planovani (...) predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni
sméfujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi ukolti organizace adekvatni
pracovni silou“ (Koubek, 2010, str. 93). Koubek (2010) dodava, zZe cilem planovani
je, aby organizace méla dostatek pracovni sily v Zadoucim mnozstvi, ve spravném
Case a kvalité a za vynalozeni odpovidajicich nakladd. Soucasti planovani je
i stanoveni zdroju pracovni sily. Lze vyuzivat jednak wvnitfnich (internich),
a jednak vnéjsSich (externich) zdroju. Planovani z vnitfnich zdroju vyzaduje
nutnost rekvalifikace zaméstnancl nebo zvySovani jejich kvalifikace (Synek a kol.,
2010). Soucasti planovani zaméstnancu je téz zajiSténi naslednictvi na vedoucich
pozicich, které byva zpravidla planovano z vnitfnich zdroja, ¢imz organizace
zajistuje kariéru svych zaméstnancti a pomaha jim v jejich profesnim rozvoji (Siky¥,
2012).

2.4 Obsazovani volnych pracovnich mist

Volna mista jsou Casto zaplhovana interné, tzn. uchazecdi z vnitinich zdroja
organizace. Pro zaméstnavatele se jedna o pomérné vyhodny zplisob obsazovani.
Zaprvé je tento zplisob naboru levnéjsi, jelikoz nedochazi k nutnosti verejné
inzerovat pozice nebo vyuzivat sluzby naborovych agentur. Obsazovani pozic
interné byva také €asteéji rychlejsi. Interni kandidati znaji firemni kulturu, a proto
trva kratSi dobu jejich adaptace a usazeni se na nové pozici. Na druhou stranu
obsazovani pozic interné ma jednu hlavni nevyhodu, ktera spociva v omezeném
poctu uchazecu, které mize organizace na pozici zvazovat. Kvilli tomu se muze

pfihodit, Ze organizace neziska kandidata, ktery by nejvic odpovidal profilu pozice
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a zaroven byl by pro organizaci pfinosny, proto byva pfihodné zvazovat obsazeni

pozice také ze zdroji vnéjSich (Torrington, 2008).

2.5 Ziskavani zameéstnancu

,Udelem ziskavéani zaméstnanct je oslovit a pFilékat dostateény poéet vhodnych
uchazeét o zaméstnani, a to v odpovidajicim ¢ase a s pfimérenymi néklady* (SikyF,
2012, str. 72). Naborafi nejCastéji voli formu a metody naboru dle profilu
a pozadavku obsazovaného mista a znalosti trhu prace (D'Ambrosova a kol., 2014).
Metodou ziskavani se rozumi urc€ity postup oslovovani a pfilakani pfipadnych
kandidatt (SikyF, 2012).

Mezi vyuzivané metody ziskavani zaméstnancu patfi:

e on-line inzerce (prostfednictvim webovych stranek organizace, personalnich

agentur, socialnich siti, portalt prace, LinkedIn aj.),
e inzerce na intranetu, ve firemnim zpravodaji, televizi, rozhlase, tisku

e UuCast na veletrzich pracovnich pfilezitosti, spoluprace se Skolami,

spoluprace s odbory a ufady prace
e uchazecCi sami oslovuji nabor se Zadosti o zaméstnani,
e pfimé osloveni kandidata naborem,
e doporuceni zaméstnancem (Dvorakova, 2012).

Vysledkem ziskavani je shromazdéni dostateéného pocétu vhodnych kandidatu
pro vykon zameéstnani na obsazované pozici. Pravé tito uchazedci jsou dale pozvani

do uzsiho vybérového fizeni (SikyF, 2012).

2.5.1 E-recrutiment

Trendem v naboru v poslednich letech je ziskavani pracovnikl prostfednictvim
pocCitaCovych siti neboli e-recruitment. Nabor vyuziva internet k ziskani
a pfilakani potencialnich zaméstnancl. Zakladem je inzerovani volnych pozic na
internetu, coz cely naborovy proces uleh€uje a Cini ho rychlejsim (Tyagi, 2017).
,E-recruitment nejen Setfi naklady, ale zaroveri umozriuje organizaci poskytnout
uchaze¢um mnohem vice informaci, které Ize jeSté navic snadno aktualizovat®
(Armstrong, 2007, str. 353).

14



Spolecnosti inzeruji pozice na svych vlastnich webovych strankach, nebo vyuzivaji
k inzerci pracovni portaly (napf. Jobs.cz) a stranky agentur provozované externimi
dodavateli sluzeb (Armstrong, 2007). Webové stranky vyuzivané Kk online
recruitmentu jsou navic zpravidla propojené s personalnimi systémy, ve kterych

jednotlivé organizace pracuji a soustfedi cely naborovy proces.

2.5.2 Personalni marketing

K ziskavani pracovnikll se rovnéz poji pojem personalni marketing. ,Personalni
marketing predstavuje pouZiti marketingoveého pristupu v personalni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzeni potifebné pracovni sily organizace, (...)"
(Koubek, 2010, str. 160). Jorn (2015) definuje personalni marketing jako soubor
aktivit, které organizace uskutecnuje s cilem vytvofit nejlepsi podminky k zajisténi
kvalifikované a motivované pracovni sily z dlouhodobého hlediska. Cilem je pfilakat
zajimavé kandidaty, ale zarovefn neztratit pfizen stavajicich zaméstnancu.
Kocianova (2010) vyzdvihuje budovani dobré povésti a dodava, ze personalni
marketing by mél zvySovat atraktivitu organizace za ucelem vzbuzeni zajmu o praci

v dané organizaci napf. prostfednictvim inzerce, sponzoringu, meédii apod.

2.6 Vybér zaméstnancu

,Vybér zaméstnancl predstavuje personalni ¢&innost navazujici na ziskavani
pracovnika“(Dvofakova, 2012, str. 150). Cilem této €innosti je dle Dvofakové (2012)
rozpoznat a vybrat mezi kandidaty ty, ktefi budou nejlépe odpovidat profilu
volného pracovniho mista. Mezi metody vybéru zaméstnancu patfi analyza
dokumentace uchazece (tj. zivotopisy, reference, dotazniky, pracovni posudky,
motivacéni dopisy aj.), assessment centrum?!, testy pracovni zpUsobilosti

a vybérové rozhovory (Kocianova, 2010).

Samotnému vybéru uchazeCl casto predchazi jejich predvybér. V ramci
predvybéru dochazi k rozboru vSech dokumentd, které uchaze¢ poskytl naborarim.
Ukolem naborafd je rozhodnout, zda uchazeé spliiuje &i nespliuje zakladni

svoson

nejéastdji doplfiovany prostfednictvim telefonickych rozhovord (Sikyf, 2012).

1 Vyuziti assessment center pfi vybéru zaméstnanct je trendem poslednich let. Jedna se
o pomérné drahou diagnostickou metodu, pfi niZ jsou simulovany realné situace, které musi uchazedi
feSit. Pozorovatelé si pak dokdZou o uchazecich utvofit celistvéjSi obraz, lépe je poznat
a zhodnotit, zda jsou vhodnymi adepty na obsazované pracovni misto (Santlerova a kol., 2011).
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Vysledkem predvybéru je sestaveni skupiny uchazec, ktera je naborafi pozvana
do uzsiho vybérového fizeni (Armstrong, 2007). Nevhodnym uchaze&im jsou
zaslany zamitaci dopisy, jelikoZ nesplnuji potfebné poZadavky pro ucast v dalSim

kole vybé&rovém Fizeni (SikyF, 2012).

Nejbéznéji uzivanou metodou vybéru zaméstnancu jsou vybérové pohovory
(Koubek, 2010). Jedna se o osobni setkani uchazecu se zastupci zaméstnavatele
specifikaci obsazovaného mista a bude schopny vykonavat poZadovanou praci
(SikyF, 2012). Jakmile jsou pohovory ukond&eny, vedouci pracovnik provadi
hodnoceni vSech uchazec€l, vybere toho nejvhodnéjsiho, pracovni misto mu
nabidne a ¢eka na jeho akceptaci ¢i odmitnuti. Teprve poté personalni oddéleni

vyrozumi vSechny ucastniky vybérového fizeni o jejich nepfijeti (Mikulastik, 2010).

2.7 Prijimani zaméstnancu a jejich adaptace

Pfijimani pracovnikl je personalni Cinnost, ktera zastituje veSkeré procedury
spojené s nastupem zaméstnance na noveé pracovisté. Jakmile uchaze€ pfijme
nabizené pracovni misto, zahdaji se proces pfijimani (Kocianova, 2012).
NejdullezitéjSi casti tohoto procesu je vytvoreni a podepsani pracovni smlouvy,
na jejimz zakladé bude zaméstnanec vykonavat praci pro zaméstnavatele. S novym
nastupem do zaméstnani je ¢asto spojeno nastupni skoleni (dale jen NS), které
musi novi zameéstnanci absolvovat. VesSkeré pracovnépravni a administrativni
¢innosti, které souviseji s procesem pfijimani, ma na starosti personalni utvar
(Pauknerova, 2012).

S procesem pfijimani zaméstnancl a jejich nastupem do organizace Uzce souvisi
proces adaptace. ,Adaptace je obecné chapana jako proces aktivniho
pfizpusobovani se ¢lovéka Zivotnim a pracovnim podminkam* (Vochozka, 2012,
str. 238). Cilem adaptace v oblasti zaméstnavani je uvést pracovnika do organizace
a pomoci se mu vyrovnat s novymi skutecnostmi, ve kterych bude vykonavat praci
(Duchon, Safrankova, 2008). Véachal a kol. (2013) zdirazfiuje, Ze adaptace
v pracovni oblasti probiha ve dvou urovnich. Jedna se o adaptaci pracovni, pfi niz
dochazi k pfizplsobovani se pracovnim podminkam, ¢innostem, vykonu apod.

Druhym typem je socialni adaptace, pfi niz se novy zaméstnanec zaclefiuje do
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vztahu v pracovni skupiné a organizaci. Je dulezité si uvédomit, Ze tyto dvé roviny

adaptace od sebe nelze oddélit, jelikoz by mély probihat sou€asné.

2.8 Hodnoceni pracovniki

Posledni personalni Cinnosti, ktera je vramci této prace charakterizovana je
hodnoceni pracovnikd. Jedna se o personaini ¢innost, ktera je vykonavana nejen
personalisty, ale pfedevSim manazZery a vedoucimi pracovniky. Ti maji za cil
zhodnotit vykon, kterého zaméstnanci dosahuiji, pfip. i jejich osobnost a chovani
(Hronik, 2006). Pfi hodnoceni by se nemélo hledét pouze na to, co zaméstnanec
uc€inil v minulosti Spatné, ale zejména je dllezité mit na paméti moznosti rozvoje
zaméstnance, Sance pro zlepSeni jeho vykonu, rustu jeho osobnosti a jeho dalSi

fungovani v ramci organizace (Armstrong, 2007).

NejbéznéjSim zplsobem, jak zaméstnancim poskytnout zpétnou vazbu k jejich
vykonu a chovani je prostfednictvim hodnoticiho rozhovoru. K hodnoceni se
vétSinou uzivaji formulare, které mohou mit v jednotlivych organizacich riznou
podobu. Soucasti formulard by méla byt ¢ast, ve které mize zaméstnanec sdélit

své vlastni postiehy a nazory k zaméstnavateli (Arthur, 2010).

Forsyth (2009) shrnuje, ze pfedmétem téchto rozhovorl nej¢astéji byva posouzeni
pracovniho roku zaméstnance, tzn. jeho Uspéchu i neuspéchd. Diskutuji se
podnéty a napady, planuje se rozvoj kariéry zaméstnance aj. Zpravidla tyto
rozhovory slouzi také ke stanoveni odmén a urCeni vySe platu zaméstnance. Podle
Bélohlavka (2017) by vSechny hodnotici rozhovory mély byt vzdy soukromé
a vedené formou dialogu. Vedouci pracovnik, ktery vystupuje jako hodnotitel by
mél vénovat dostatek prostoru svému podfizenému, naslouchat mu. Dulezité je
podrizeného motivovat a povzbudit, ne pouze kritizovat. Na zavér je vzdy vhodné
shrnout zasadni body, na kterych se obé strany domluvily a rozhovor pozitivné

ukondit.
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3 Talent management

Tato kapitola obecné definuje pojem talent management (fizeni talentl) jako
prostfedek k pfilakani, ziskani a udrzeni talentované pracovni sily a nasledné blize

charakterizuje staze jako jeden z moznych nastroju talent managementu.

3.1 Definice talent managementu

V souCasné dobé pIné konkurence, demografickych problémua jako je starnuti
populace, ale i odchodu pracovni sily do zahrani€i za lakavéjSi nabidkou se pro
mnohé spolecnosti stavaji kvalitni lidské zdroje strategickou vyhodou a kliCovou
sloZkou fungovani. Aby organizace dokazaly v tomto prostfedi fungovat, mély by se
vénovat talent managementu (dale jen TM) neboli fizeni talentl. TM je komplexni
soubor ¢€innosti, jenz ma za cil prilakat, udrzet, rozvijet a spravné motivovat
kvalitni talentované zaméstnance tak, aby organizace s jejich pomoci dokazala plnit
své cile. Zakladni otazkou vsak je, kdo je povaZzovan za talent. Zde se nazory
odbornikd liSi. Jedni povazuji za talent nékoho mimoradné nadaného s vyjimecnym
potencialem. Pro jiné je talent kdokoliv, kdo dokaze pfispivat k pInéni organizacnich
cilh a prostrfednictvim svych kompetenci vytvaret pfidanou hodnotu. Pro napinéni
cile TM by mély organizace dbat na to, aby byly atraktivhim zaméstnavatelem,
tzn. mistem, kde chtéji lidé pracovat. Pro budovani dobré povésti a znacCky
zaméstnavatele se Casto uzivaji nastroje personalniho marketingu (Horvathova,
2010).

Za ucCelem spravného fungovani a nastaveni TM je nutna podpora vedenim
organizace a zahrnuti TM do strategie organizace. Kazda organizace by méla
jasné vymezit, jaké programy bude talentim nabizet, jaka budou kritéria k pfijeti,
kdo bude garant talentl, pfip. za jakych podminek bude mozny kariérni rast aj.
Soucasti TM je tvorba tzv. poolu talenta (fondu talentd), ktefi jsou erudovani,
loajalni, motivovani, a které si organizace chce udrzet jako své zaméstnance,
protoze ji pfinaseji konkurenéni vyhodu. ,Talent management bude uspésny jen
tehdy, pokud bude propojen s internim i externim naborem, vzdélavanim a rozvojem
talentd, jejich odmériovanim, hodnocenim, motivaci, vedenim a interni komunikaci®
(Horvathova, 2010, str. 81). Dulezita je pfi praci s talenty podpora jejich rozvoje.
Organizace by mély dbat na to, aby byli talenti podporovani a motivovani,

respektovani, rozvijeni z hlediska pracovniho i osobnostniho, patficné odmérovani,
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aby méli moznost kariérniho ristu €i erpani benefitll apod. Rozvoj talentd by mél
byt uskute¢hovan v ramci rozvojovych programu, které mohou mit podobu
workshopll, seminai, e-learningll, pracovni rotace, mentoringu, koucinku,

prednasek, stazi aj. (Horvathova, 2010).

3.2 Staze jako nastroj talent managementu

Jednim z nastroju talent managementu mohou byt staze. Jedna se o kratkodobé
pracovni zkudenosti cilené zejména na studenty. Staze byvaji navrZzeny tak, aby
umoznily aplikovat ziskané znalosti ze studia pfimo do realného pracovniho
prostredi. Tyto pracovni zkuSenosti mohou byt placené i neplacené, na piny, nebo
poloviéni uvazek, nebo dokonce i za Skolni kredity. Studenti zpravidla vykonavaiji
staz v oboru, ktery je nejblize jejich studiu, ale neni to podminkou. Ackoliv nékteré
Skoly pozaduji po svych studentech, aby absolvovali stéZ v pribéhu studia, vétsina
studentd dochazi na staz dobrovolné, jelikoz si chce budovat zajimavy Zivotopis

a sit kontaktl pro budouci vyuziti pfi hledani prace (Szadvari, 2008).

V poslednich letech si spoleCnosti vice zaCaly uvédomovat, Ze staze i dalSi
talentové programy pro né mohou mit zasadni vyznam z hlediska ziskavani
ovérené pracovni sily a mohou se tak stat dobrym naborovym nastrojem.
Aby spolecnost dokazala poskytovat uspésSné programy, musi mit podporu vedeni
a manazeru. Ve vétSiné spoleCnostech jsou manazefi kliCovymi osobami téchto
programu, jelikoz pravé oni maiji fidit pracovni €innost stazistu a za odvedenou praci
jim poskytovat zpétnou vazbu. StaZisté jsou vétSinou vysoce schopni, kreativni,
mohou mit znalosti a technické dovednosti, které néktefi zaméstnanci nemaji,
a navic mohou do organizaci pfinést ,Cerstvy” pohled na rutinni zalezitosti. Je pro
né ale dulezité, aby na né bylo pohlizeno a zachazeno s nimi jako s pravoplatnymi
zameéstnanci. Ti nejlepSi jsou zahrnovani do talentovych pooll, ze kterych
naborafi Cerpaji uchazec€e do vybérovych fizeni a nasledné je nabiraji jako kmenové
zameéstnance. Bezprostfedni vyhodou tohoto zpusobu naboru je pak snizeni
nakladu celého naborového procesu. Zaroven stazisté, ktefi nastoupi jako kmenovi
zaméstnanci, maji vyhodu znalosti pracovniho prostfedi, a proto pro né neni natolik

naro¢ny proces adaptace (Szadvari, 2008).
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4 Proces naboru stazistt ve SKODA AUTO a.s.

Kapitola nejprve ve struénosti predstavuje spole¢nost SKODA AUTO a.s., jejimz
naborovym procesem stazistl se prace zabyva. Také blize popisuje organizaéni
strukturu spole€nosti se zaméfenim na oddéleni Naboru a HR marketingu. Kapitola
vymezuje talentové programy, které spolecnost nabizi studentim a absolventim
vysokych Skol. V druhé casti této kapitoly je pfimo definovan naborovy proces

stazistl ve spolecnosti jak z pohledu uchazece, tak z pohledu naborare.

4.1 Spoleénost SKODA AUTO a.s. — obecné udaje
Spoleénost SKODA AUTO a.s. (dale jen SA) je nejvétsim vyrobcem automobilti

v Ceské republice (dale jen CR). Sidlo a zaroveri nejvétsi cesky zavod je v Mladé
Boleslavi (dale jen MB). Na tzemi CR se dal$i vyrobni zavody nachazi v Kvasinach
a ve Vrchlabi. Ostatni vyrobni zavody se nachazi v Rusku, Indii, Cing, na
Slovensku, Némecku, ale naptiklad i v Alzirsku aj. (SKODA AUTO Vyroéni zprava
2019, 2020a). Zarovefi SA patii k nejvétsim zaméstnavatelim v CR, kde
zameéstnava vice nez 34 000 osob. Podrobnéji je stav personalu spolecCnosti

znazornén na Obr. 1 nize.

£ os0BY 0s0BY ZMENAV %
STAV PERSONALU SPOLECNOSTI* 31.12. 2019 31.12. 2018 2019/2018

— ZANOD KVASINY T geen 7203 28%
SPOLECNOST SKODA AUTO - UGHNI 948 958 -1,0 %
SPOLEEMOST SKODA AUTO CELKEM** 34 829 33 696 3,4 %
SPOLECMNOST SKODA AUTO - ZAPUJEENY PERSONAL 3232 2789 15,9 %

* pouze persondl spolefnosti SKODA AUTO a.s. v Ceské republice
“* fyzicky stav zaméstnancd ke koncl roku vietnd uid, bez zapdtendho persondlu a bez deefinych spolegnaosti

Zdroj: (SKODA AUTO Vyroéni zprava 2019, 2020a)

Obr. 1 Stav personélu SKODA AUTO a.s. za rok 2019

,Spoleénost SKODA AUTO a.s. patfi mezi nejstarsi automobilky na svété. Svou
historii pise od roku 1895, kdy Vaclav Laurin a Vaclav Klement zaloZili podnik,
ktery stal u zrodu vice nez stoleté tradice vyroby deskych automobili“ (SKODA
AUTO Vyroéni zprava 2019, 2020a, str. 12). Letosni rok 2020 je tak pro SA
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jubilejnim, jelikoz slavi 125 let od svého vzniku. Od roku 1991 je SA souéasti
némeckého koncernu Volkswagen Group (SKODA AUTO a.s., 2020b). SA
v sou€asné dobé pusobi na vice nez 100 trzich a nabizi Sirokou paletu modelovych
fad, do které patfi napf. modely FABIA, SCALA, KAMIQ, OCTAVIA, KAROQ,
KODIAQ a SUPERB. NejnovéjSim modelem je ENYAQ iV?, ktery byl predstaven
1. z&fi 2020 a jedna se o prvni elektrické SUV, které SA svym zakaznikim nabizi
(SKODA AUTO Vyroéni zprava 2019, 2020a).

4.2 Organizaéni struktura spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Spoleénost SA je rozélenéna na celkem sedm oblasti, které jsou Fizeny
jednotlivymi Cleny predstavenstva. Téchto sedm oblasti je dale clenéno na
organizacni jednotky (dale jen OJ), pFip. koordinacni skupiny. Blize je organizacni

struktura znazornéna v Tab. 1 (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Tab. 1 Organizaéni struktura SA

Pfedseda predstavenstva
Finance a IT
Prodej a marketing
Vyroba a logistika
Technicky vyvoj

Rizeni lidskych zdrojd

W o m TV < T ®

Nakup

Zdroj: (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020)

Pro ugely této prace je zasadni popsat oblast S, tedy Rizeni lidskych zdroji. Od
1. ledna 2011 je ¢lenem predstavenstva zodpovédnym za tuto oblast Ing. Bohdan
Wojnar. Oblast S se ¢leni do samostatnych OJ. Nabor zaméstnanct a HR marketing

je zastitovan organizacni jednotkou nesouci zkratku STR, ktera spada pod

2 Zkratku iV ponesou v8echny elektrifikované vozy vyrobené spoleénosti SA. ,Pismeno ,i* znamena
inovativni, inteligentni, ikonické a inspirativni. Pismeno ,V* oznaduje vozidlo® (SKODA AUTO
Vyroéni zprava 2019, 2020a, str. 20).
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organizacni jednotku ST — Komplexni péfe o management (MGMT), Employer

Branding, znazorné&no na Obr. 2 (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

STM - Péce o MGMT,
International Assignments

ST - Komplexni péce o
MGMT, Employer Branding

S - Rizeni lidskych zdrojd

STR - Nabor a HR Marketing

Zdroj: (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020)

Obr. 2 Organizaéni struktura oblasti S ve SA zaméFena na OJ Nébor a HR Marketing

4.3 Oddéleni Naboru a HR Marketingu ve SKODA AUTO a.s.

Naborové aktivity jsou ve SA zastitovany organizaéni jednotkou Nabor a HR

Marketing. Tato OJ je dale roz¢lenéna do 4 utvar(:

e HR marketing,

e Spoluprace se Skolami,

e Nabor — pfimy a nepfimy personal,

e Nabor — nepfimy personal, talent acquisition (Zamé&stnanecky portal SKODA
Space, 2020).

Utvar HR marketingu je &inny v otazkach budovani image spoleénosti. Je
zodpoveédny za medialni kampané, spolupraci s job-servery atd. V péci tohoto
oddéleni jsou programy na podporu talentu (staze, zavérecné prace, Student Talent

Pool, Trainee Program aj.) (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Utvar Spoluprace se S$kolami je v pfimém kontaktu s partnerskymi $kolami
(stfednimi a vysokymi), podporuje studentské spolky, nabor na Skolach, porada
akce, mezi které spadaji kariérni veletrhy, exkurze aj. (Zaméstnanecky portal
SKODA Space, 2020).

Naborové centrum ve SA je umisténo v Administrativnim centru v MB. Mezi hlavni
¢innosti personalistl naborového centra patfi péce o volné pozice, nabor internich
a externich pracovnikll, vedeni databaze uchaze€l, poradenstvi pfi vybéru
zameéstnani, aktivni oslovovani uchazecu, datova analytika, dlouhodoba spoluprace

se studenty atd. Naborové centrum je rozdéleno na dva utvary Nabor — pfimy
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a nepiimy personal® a Nabor — nepfimy personal, talent acquisition. Soucasti
utvaru, ktery je zaméfen na nepfimy personal a talent acquistion je nabor stazistu
(Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

4.4 Talentové programy ve SKODA AUTO a.s. a jejich specifikace

Spoleénost SA jako leader na trhu prace v CR je aktivni v oblasti spoluprace
s vysokymi Skolami a nabizi Sirokou Skalu talentovych programt pro studenty
a absolventy vysokosSkolského stupné studia. Mezi tyto programy patfi staze,
vedeni zavére€énych praci, Student Talent Pool, Ph.D. program a Trainee
program, pfip. i sttedo$kolské praxe (SKODA AUTO a.s., 2020c). K tomu, aby SA
dokazala pfilakat ty spravné talenty, vyuziva prostfedky personalniho marketingu,
ktery uzce spolupracuje s naborovym centrem. Studenti maji zaroven diky Siroké
nabidce umozZnén kariérni postup napfi¢ spoleénosti (pokud splfiuji vesSkeré
pozadavky, mohou postupné projit véemi studentskymi programy). Pro SA jsou tyto
programy dulezitou soucasti talent managementu, jelikoz pravé znich se
kazdoro&né do spole€nosti na hlavni pracovni pomér (dale jen HPP) pfijme nékolik

zaméstnancu.

4.4.1 Odborné staze

SKODA AUTO a.s. nabizi studentiim (tuzemskym i zahraniénim) prezenéni formy
studia na vysoké 3kole (dale jen VS) nebo vy$si odborné Skole (dale jen VOS)
moznost absolvovat odbornou staz, diky nizZ mohou v realném pracovnim prostredi
rozvijet své odborné znalosti a dovednosti ziskané v pribéhu studia. Zaroven
ziskaji moznost Uzce spolupracovat s odborniky z riiznych oblasti (SKODA
AUTO a.s., 2020d). Pro spole¢nost jsou staze prostfedkem k vytvoreni databaze
schopnych a talentovanych budoucich uchaze€i o zaméstnani a k budovani
povésti atraktivniho zaméstnavatele (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Staze se déli na povinné a nepovinné a musi byt smluvné podlozeny. Nepovinna
stdz je obdobou brigady, jedna se o dobrovolnou &innost studenta. Dochazka
stazisty na pracovisté je vramci nepovinné staze limitovana. Jelikoz se jedna
o poloviéni uvazek, mohou byt stazisté pfitomni na pracovisti pfiblizné

80 pracovnich hodin za mésic. Dochazka stazist se upravuje podle jejich ¢asovych

3 Nepfimy personal jsou vSichni zaméstnanci, jejichz pracovni ¢innost nepfimo souvisi s vyrobou.
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moznosti na zakladé dohody s vedoucim staze. Naopak povinna staz je
predepsana stanovami Skoly a studenti ji musi absolvovat, aby mohli fadné ukoncit
své studium. V ramci povinné staZe studenti dochazi na staz na plny uvazek. SA
poskytuje povinné staze zejména studentdm SKODA AUTO Vysoké $koly. Podoba
této staze je jasné predepsana stanovami Skoly a trva po dobu 22 tydna od 1. zafi
do 31. ledna (Zamé&stnanecky portal SKODA Space, 2020).

SA poskytuje studentim placené staze. Ohodnoceni stazisty zavisi na stupni
studia. Stazisté, ktefi studuji na bakalarském stupni jsou ohodnoceni 120 K&/hod,
na magisterském stupni je to 140 K&/hod. Pokud studenti vypracovavaji i svou
zavérednou praci ve spolupraci se SA, vySe odmény se zveda. Pro lepsi

znazornéni je zde uvedena Tab. 2 (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Tab. 2 Odména stazisty

Bakalarsky stupen 120 K&
Bakalarsky stupen + ZP 140 K&
Magistersky stupen 140 K¢&
Magistersky stupen + ZP 180 K&

Zdroj: (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020)

Aby mohl byt student pfijat na staz je zapotrebi, aby splhoval urCité pozadavky.
tfeba znalost alespori jednoho svétového jazyka na komunikativni urovni.
V pfipadé zahraniénich student, ktefi studuji mimo CR, je délka staze smluvné
limitovana na max. 6 mésicl v jednom kalendarnim roce. Zahrani¢ni studenti, ktefi
jsou narozeni mimo Evropskou unii a nestuduji v CR musi mit zajisténo pracovni
povoleni. Dalsi podminkou je uspésné absolvovani vybérového Fizeni
a absolvovani celodenniho NS (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Stazistum je nabizena fada benefitli. Vyznamnym benefitem je moznost ubytovani
na ubytovnd SA v MB. Stazisté maji moznost absolvovat bezplatné prohlidky

SKODA Muzea a zavodu v MB, nakupovat vypogéetni techniku za zvyhodné&né ceny,

stejné tak i SKODA originalni dily, pfisluenstvi a reklamni pfedméty, nechat se
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bezplatné ockovat proti chfipce, vyuzivat sportovni centrum ,Budme fit“ a sluzeb
Knihovny Na Karmeli (Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

4.4.2 Zavérecné prace

Studentdm prezenéni formy studia je umoznéno vypracovavat zavére€nou praci
(dale jen ZP) ve spolupraci se SA. MGze se jednat jak o bakalarské prace, tak
o diplomové, pfip. disertaéni prace. Spolupracovat na tvorbé ZP Ize pfi stazi, nebo
formou konzultace, tzn. Ze student neni na stazi, ale ma se spole¢nosti uzavienou
smlouvu o vypracovani ZP. Jak bylo zminéno v pfedchozi podkapitole, studentiim,
ktefi jsou na stazi a zaroven vypracovavaji svou ZP ve spolupraci se SA se navysuje
odména. Naopak za konzultace studentim nenalezi odména. SA na svych
webovych strankach inzeruje témata ZP, ktera jsou vypisovana spolecnosti, a na
ktera se studenti mohou pfihlasit. Pfipadné mohou studenti oslovit spole¢nost se
svym vlastnim tématem a pokud uspésné projdou vybérovym fizenim a vedouci
shledaji téma ZP oboustranné uzite¢né, je mozné jim spolupraci nabidnout
(Zaméstnanecky portal SKODA Space, 2020).

Cena Laurina & Klementa je soutéz, ktera oceriuje ty nejlepSi ZP psané pod
zastitou spolecnosti. Aby student mohl svou ZP do soutézZe pfihlasit, musi byt psana
v Ceském, slovenském, anglickém, nebo némeckém jazyce (Zaméstnanecky portal
SKODA Space, 2020). Vitéz této souté&Ze obdrzi 80 000 K& a VIP vstupenky na akci
sponzorovanou SA. Vsichni finalisté obdrzi 30 000 K&. Prvni roénik soutéze
probéhl vroce 2019. Do soutéZze se pfihlasilo celkem 55 bakalafskych
a diplomovych praci a do finale se jich probojovalo 9. Finalisté museli svou praci
prezentovat pred porotou sloZzenou z odbornikdl ze SA a ze zastupc akademikd
z Ceskych univerzit. Hodnotil se odborny pfinos, moznosti aplikovat navrzena
opatfeni pfimo do prostfedi SA, inovativnost a originalita aj. (SKODA AUTO a.s.,
2019).

4.4.3 Student Talent Pool

Student Talent Pool (dale jen STP) je program pro talentované stazisty, ktefi maji
potencial stat se internimi zaméstnanci. Stazisté, ktefi se chtéji stat cleny STP musi
byt na stazi minimalné 3 mésice pfed nominovanim do programu. K pfijeti do
programu je nutna nominace vedoucim staze a uspésné absolvovani vybérového

fizeni, které sestava z jazykovych a diagnostickych testi a pohovoru s naboréafi.
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Nominace do STP probihaiji dvakrat roéné. Ugast v STP pfinasi fadu vyhod, mezi
které se fadi workshopy, rozvojové akce a produktova Skoleni, moznost setkani
s odborniky a manazery napfi€ spoleCnosti, exkurze a zvySené finanéni
ohodnoceni (SKODA AUTO a.s., 2020e).

4.4.4 Doktorandsky program

Unikatnim programem v &eském prostiedi je doktorandsky program, ktery SA nabizi
studentiim doktorského studia. V ramci tohoto programu maji doktorandi
moznost vypracovavat svou disertaéni praci ve spolupraci s odborniky ze SA.
Program je vicelety a umoznuje doktorandim pfistup k nejmodernéjSim
technologiim, mozZnosti osobniho ristu prostfednictvim absolvovani jazykovych
kurzu, seminaru a Skoleni aj. Mezi podminkami pfijeti je dokon¢eni magisterského
stupné studia a nasledné pfijeti do doktorandského studia, znalost svétového jazyka
na komunikativni urovni, znalosti z oboru, iniciativnost, samostatnost apod.
Soucasti vybérového Fizeni je Assessment Centrum (Zaméstnanecky portal
SKODA Space, 2020).

4.4.5 Trainee program

Trainee program (dale jen TP) je jednolety rozvojovy a adaptacéni program pro
absolventy VS. Pro SA je TP dulezitym programem zejména v problematice
ziskavani talentd s odbornymi znalostmi a manazerskym potencialem. Trainees
(u€astnici TP) maji moznost vyzkousSet si praci na vice oddélenich prostfednictvim
rotaci a maji moznost zahrani€ni rotace, ktera se odehrava v ramci koncernu VW.
Rotace maiji podobu tfimésicni staze, jejichz cilem je poznat riznych oddéleni
a jejich ¢innosti, navazani kontakt( a moznost rozvoje prostfednictvim workshopu,
kurz(i, teambuildingt atd. Trainee se mudze stat absolvent VS max. 2-3 roky
od ukonceni studia. Vybérové fizeni do TP probiha dvakrat rocné a jeho soucasti je
Assessment Centrum (Zamé&stnanecky portal SKODA Space, 2020).

Vzhledem k technickému pokroku a rozvoji elektromobility celosvétové nabizi
spoleénost absolventdm technickych obord VS tzv. Tech-Trainee program.
Soucasti Tech-Trainee je spoluprace na unikatnich projektech v oblasti
elektromobility, Fizeni kvality, €i planovani a fizeni vyroby, moznost pracovat
s nejmodernéj$imi technologiemi, programovat a testovat elektroniku vozu (SKODA
AUTO a.s., 2020f).
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4.5 Proces naboru stazistli pohledem uchazecu (studentt)

Nasledujici ¢ast je vénovana procesu naboru stazistl. Studenti, ktefi maji zajem
stat se stazisty ve SA, cht&ji vypracovavat svou ZP ve SA, nebo maji zajem
soucCasné jak o staz, tak psani ZP, musi splnit nékolik krokd k tomu, aby se mohli
zapojit do vybérového fizeni. Naborovy proces na staz a ZP je v kompetenci naboru
stazistu, ktery s uchazeci po celou dobu komunikuje.

Existuje vice moznosti, jak se na staz a ZP pfihlasit. Nejbé&znéjsi forma pfihlaseni

je pres kariérni stranky spole¢nosti, tj. www.skoda-kariera.cz, pro zahranicni

studenty je platny odkaz www.skoda-career.com. Kariérni stranky jsou znazornény
na Obr. 3.

@) SKODAKariéra  Studentigabsolventi Praceunss Benefity Udslosti Blog  Kontak czEN

ZA KTEROU INOVACI
BUD%TE VIDET VY?

KOHO HLEDAME e '
4 PUSSS

Zdroj: (SKODA AUTO a.s., 20209)

Obr. 3 Kariérni strénky SA

Na kariérnich strankach je inzerovana kompletni nabidka volnych projektu stazi
a témat zavéreénych praci i zakladni informace k fungovani t&chto programd. SA
neinzeruje pouze pres své kariérni stranky, ale vyuziva sluzeb portall prace
(napf. www.jobs.cz). Néktefi uchazedi projevuji svlj zajem pres email, telefonicky,
pFip. jsou doporudeni zaméstnancem SA. VSichni jsou nasledn& naborarem
odkazani na vySe zminéné stranky k tomu, aby jejich prostfednictvim provedli
registraci do databaze uchazecu, pficemz zaroven daji spolecnosti souhlas se
zpracovanim osobnich Gdaji (GDPR) a SA na zakladé tohoto souhlasu miize

zpracovavat jejich osobni udaje a zahrnout je do vybéroveého fizeni.
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4.5.1 Registrace do databaze uchazeci

Jak jiz bylo zminéno vySe, registrace do databaze na webovych strankach je
klicovym krokem k zahajeni vybéroveého fizeni. Na kariérnich strankach si studenti
mohou z celkové nabidky vyfiltrovat, o co maji zajem — staze a ZP (Obr. 4), dale si

mohou vybrat obory a lokalitu.

I I
OBOR v KATEGORIE A LOKALITA Q. VYHLEDAVANI
] Doktorandeky program [] Délnické pozice [] ©dborné pozice Staze
5 volnich pozic 9 volnych pozic 60 volnych pozic 1volna pozice
[] Trainee program Zavéreéné prace

1volné pozios 49 volnych pozic

Zdroj: (SKODA AUTO a.s., 2020h)

Obr. 4 Filtrovani pozic na kariérnich strankach podle Kategorie

Mezi obory, ze kterych mohou uchazeci vybirat, patfi vyroba, logistika, kvalita,
ekonomika a podnikové finance, HR a vzdélavani, IT, nakup, PR, prodej, marketing,
pravo, technicky vyvoj aj. Z lokalit maji na vybér MB, Kvasiny, Vrchlabi a Prahu. Po
navoleni preferenci se podle nich zobrazi dostupna nabidka. VSechny projekty stazi
a témata zavéreCnych praci jsou samostatné inzerovany. V inzeratech je
uvedeno, jaké Cinnosti jsou v ramci projektl vykonavany, co musi uchazeci znat,

mit a umét, a co mohou od SA ziskat.

Poté, co si uchaze€i projdou nabidku a zvoli, co je nejvice zaujalo, se mohou
prihlasit pfes pole Mam zajem o tuto pozici. Otevie se registraéni formular (viz.
Obr. 5), kde vypIni své osobni udaje, pfipoji zivotopis (dale jen CV), mohou také
vlozit i odkaz LinkedIn profilu. Dale mohou dat souhlas s HR Marketingem. OdeSlou,
¢imz se zavazné prihlasi do vybérového fizeni. Po odeslani obdrzi potvrzovaci
email, ze registrace probéhla v pofadku a informaci, Ze jejich pfihlasku provéfuje
naboraf. Pocet pfihlaSek neni limitovan. Uchazedi, ktefi si z inzerované nabidky
projekt staZze nebo téma ZP nevyberou, se mohou registrovat do databaze (postup
je stejny) a teprve spole€né s naborafem si zvoli své preference a obor, ve kterém

by chtéli vykonavat staz, nebo vypracovavat svou ZP.
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Jméno Pfijmen

Pani Tereza Testova

Vas e-ma Vas telefon

terezatestova(@terezatestova.com +420 000 000 001

URL profilu LinkedIn (nepovinné) Zivotopis (doc, pdf, txt, jpg) (povinné) VYERAT sauBaR
- PRIDAT DALS| PRILOHY

Pro wybérowveé SKODA AUTO as., se sidlem TF. Vaclava Klementa 869, 293 01

Mlada
o ochrané oso

Wami peskytnuté osobni Odaje, a to v souladu s obecnym nafizenim

Souhlasim, e mé budete informovat o dal3ich kariérnich piilezitostech a novinkach ze SKODA AUTO. Vice informaci

ODESLAT

Zdroj: (SKODA AUTO a.s., 2020h)

Obr. 5 Registracni formular — pfihlaska na staz/téma ZP

4.5.2 Telefonicky pohovor s naborarem

Po odeslani registrace se s uchazeci do tfi dnti telefonicky spoji naborar s cilem
uskutecnit telefonicky pohovor. Naboraf prostfednictvim dialogu se studenty
hodi na jiné pozice, nez na které se pfihlasili, mdze jim tyto pozice nabidnout a je
na uchazecich, zda o né vyjadri zajem. Naopak, pokud uchazedi z néjakého duvodu
neodpovidaji pozadavkum pozice, jsou vyrozuméni naborafem, ze nemuizou byt
zahrnuti do dalSich kol vybérového fizeni. Pokud maji uchazedi zajem o spolupraci
na vlastnim tématu ZP, vyZaduje od nich naboraf osnovu a cile prace. S témito
udaji naboraf mize oslovit vedouci, zda by méli zajem spolupraci studentum
poskytnout. Po ukonceni telefonického rozhovoru naborar zasSle CV a dalsi
materialy vedoucim ke zvazeni. Uchaze¢ by mél obdrzet do 14 dnl pozvani

k pohovoru.

4.5.3 Vybérové fizeni u vedouciho

Pokud vedouci uzna, Zze uchazec je vhodnym kandidatem, spoji se s nim a zasle

mu pozvanku k osobnimu nebo Skypovému pohovoru. Néktera vybérova fizeni
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byvaji jednokolova, néktera maji vice kol a uchazeci musi vypracovat zadané ukoly.
Pokud uchazeci ve vybérovém Fizeni neuspéji, jsou vyrozuméni naborafem a muze
jim byt nabidnut jiny projekt staze. Pokud jsou uchazeci uspésni, domluvi se
s vedouci na datu, ke kterému nastoupi. Nasledné se s nimi spoji naboraf

a informuje je o pfijeti a nasledujicich krocich.

4.5.4 Prijeti na staz nebo spolupraci na ZP

Uspé&sni uchazedi jsou naborafem vyrozuméni ohledné prijeti a o datu NS. Poté
jsou kontaktovani personalistkami, kterym musi dodat potvrzeni o studiu a dale
obdrzi pozvanku na NS. NS se konaji vzdy prvni pracovni den v mésici. Souéasti
t&chto NS je $koleni BOZP, prednasky, exkurze do SKODA Muzea v MB a zavodu
a nejdulezitéjSi Casti je podpis pracovni smlouvy nebo smlouvy o vypracovani
zavérecné prace. Stazisté, ktefi v ramci staze fidi sluzebni vozidla, musi absolvovat
lékaiskou prohlidku. Po absolvovani NS se stazisté domluvi se svym vedoucim
staze, kdy se dostavi na pracovisté, kde budou nasledné zaSkoleni, seznameni

s kolegy a zaCnou vykonavat pracovni ¢innost.

4.6 Proces naboru stazistti pohledem naborare

Naborova &innost stazistd ve SA je zastitovana Naborem stazistll. Naboraf je
v kontaktu jak s vedoucimi, tak s uchazeci s cilem nalézt toho pravého kandidata.
VesSkery naborovy proces se odehrava v komplexnim personalnim systému.
V 1é6t& 2020 byl ve SA zaveden novy personalni systém, jehoz nejvétsim piinosem
pro nabor byla digitalizace. Do té doby se veSkeré pozadavky vedoucich na stazisty
dodavaly naboru interni postou v papirové podobé, coz se nyni diky tomuto systému

odbouralo.

4.6.1 Pozadavek vedouciho a jeho zpracovani, inzerovani

Aby vedouci mohl pozadat o stazistu, musi vytvofit rekvizici (projekt staze).
PoZadavek se tvofi elektronicky. Vedouci v ramci tvorby pozadavku musi provést
analyzu pracovniho mista, specifikovat a popsat, o jaky projekt se jedna, jaké ma
pozadavky na kandidata. Vedouci stanovi nazev projektu, lokalitu, OJ, napln prace,
pozadované vzdélani, uroven jazyku aj. Poté, co vytvofi rekvizici, odeSle ji ke
schvaleni naborafi. Ten rekvizici zkontroluje a schvali. Dale musi naboraf rekvizici

upravit tak, aby mohla byt inzerovana jak na externi burze, tak na interni burze
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a zaroven ji rovnou ve formé inzeratu vystavi. Nékteré inzeraty jsou zasilany pfimo
na spolupracujici VS. Jakmile se uchazeéi zaénou hlasit na inzerované projekty,
automaticky se propisuji do interniho systému. Néktefi studenti kontaktuji

naborare pfimo, ten je ale odkaze k registraci na kariérnich strankach.

4.6.2 Komunikace s uchazedéi a vybérové fizeni

Naborafi se propisuji vSichni pfihlaseni uchazeci do personalniho systému, kde se
kazdému uchazeCi vytvofi samostatny profil sjeho osobnimi udaji, CV
a s odkazem na pozice, na které se pfihlasil. Na zakladé CV naboraf provadi
screening uchazec€u pred tim, nez je osobné& kontaktuje. Naborar je povinen
kontaktovat uchazeCe nejpozdéji do tfi dnl od pfihlaSeni s cilem uskutecnit
telefonicky rozhovor. Naboraf komunikuje i se vSemi koncicimi stazisty, ktefi
vyjadfi zajem o dalSi stéaz. Na zakladé rozhovoru s uchazeci naboraf rozhodne, zda
je zahrne do vybérového fizeni, €i nikoliv, pfip. jim nabidne alternativy. Pokud se
naboraf uchaze€lim nedovola, kontaktuje je emailem a domluvi si spole¢né dalsi
postup. V nékterych specifickych pfipadech si mize naborar s uchaze€em domluvit
i osobni pohovor. Dfive se osobni pohovory konaly pravidelné, ale nebyly efektivni
a uchazeci Casto nechapali, pro€ je nutné, aby se dostavovali na osobni pohovor
s naborafem a nasledné na dalSi pohovor s vedoucim. Z téchto divodu bylo od
osobnich pohovort upusténo. Pokud uchaze¢ na zakladé telefonického rozhovoru
odpovida profilu pozice, zaSle naborai CV vedoucimu ke zvazeni pres personalni
systém. Dale zavisi na vedoucim, zda pozve uchazece k pohovoru. Pokud ano, mél
by prizvat i naborare. Je-li uchaze¢ na pohovoru uspésny, sdéli vedouci tuto

informaci naborari.

4.6.3 Priprava nabidky a pfrijeti na staz

Vybranému kandidatovi musi vedouci pripravit nabidku. V pfipravé nabidky
stanovuje podminky staze (napf. pfesny zaCatek a konec staze, misto vykonu, napla
prace stazisty, potfebu ubytovani apod.). Jakmile je pfiprava nabidky hotova,
rozhodne naborar o jejim schvaleni. Kdyz ji schvali, informuje uchazece o nastupu.
Posledni krok ve schvalovani musi ucinit personalistka stazistd, ktera vybraného
uchazede informuje o podrobnostech k NS. Jakmile kandidat zavazné potvrdi svdj
zajem, je zahajen proces nastupu. Naborar poté musi vyrozumét ostatni uchazece

0 nepfijeti, aby mohl danou rekvizici uzavfrit.
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5 Vyzkumné Setreni

Tato &ast prace predstavuje vyzkumné Setieni provedené ve SA, shrnuje jeho
vysledky a navrhuje patficna opatfeni. Cilem Setfeni bylo analyzovat soucasny
stav naboru stazistll ve SA a na zakladé vysledk( navrhnout doporuéeni
ke zlepSeni stavajiciho procesu. Prace se zaméfila zejména na problematiku
koncicich stazistu (tj. stazisté koncici svou staz, ale majici zajem o dalSi spolupraci
se SA, ktery vyjadfuji v dotazniku Hodnoceni stazisty). Vyzkumné Setfeni bylo
provedeno na zakladé analyzy dotaznikl a interview s naborarkou stazisti. Do
vyzkumného Setfeni byly rovnéz zahrnuty zakladni statistiky o poCtech stazistu ve
SA.
5.1 Stanoveni vyzkumnych otazek
Na zacatku vyzkumného Setfeni byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1. Na zakladé €eho a jak probihaji retencni aktivity s koncicimi stazisty?

2. Maji stazisté moznost vyjadrit se k pribéhu staze?

3. Jaké Cinnosti naborar stazistl vykonava a jaka je jejich Casova narocnost?

4. Vyuziva nabor stazistd umélou inteligenci k usnadnéni naborového procesu?

5. Jak se vyvijel poget stazistd ve SA od roku 2015 do soudasnosti a jaky je
podil pfijatych stazistl na hlavni pracovni pomér z celkového poctu pfijatych

absolventll bez Gcéasti na stazi?

Na zakladé téchto otazek bylo provedeno vyzkumné Setfeni a jeho analyza.

5.2 Metodika a sbér dat

Ke zpracovani této prace byly zvoleny dvé metody vyzkumného Setfeni. Prvni
metodou bylo dotaznikové Setreni. Sbér dat probihal od €ervna do fijna 2020
a respondenty byli stazisté, ktefi vtéto dobé konCili svou staz. Respondenti
vyplhovali dotaznik Hodnoceni stazisty, ktery jsou povinni vyplnit pfi ukonceni staze.
Dotaznik obsahuje uzaviené i oteviené otazky. V zavéru umoznuje respondentim
uvést hodnoceni stdZze a vedouciho. Opakem tohoto dotazniku je dotaznik
Hodnoceni vedouciho, ktery neni v této praci zkouman, ale ve kterém vedouci
hodnoti stazisty a doporucuje je k dalSi spolupraci. Podoba dotazniku Hodnoceni
stazisty je uvedena v Pfiloze 1. K provedeni analyzy vyplnénych dotaznikd byly
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udaje upraveny a anonymizovany z divodu Klasifikace divérnych informaci,
které nelze zverejnit, nékteré udaje byly vynechany (napf. osobni Cislo, vedouci
staze aj.). Zaroven nelze uvést zinternich davodl presny pocet vyplnénych
dotaznikl. Lze konstatovat, Ze jich bylo vice nez 100. Pro vyhodnoceni Setfeni byl
vybran vzorek 110 respondentu. Dulezité je zminit, Ze pfed ¢ervnem 2020 mél
dotaznik papirovou podobu, ktera se odevzdavala naboru stazistu k dalSimu
zpracovani. Ve spolupraci s HR marketingem se podafilo od €ervna 2020 dotaznik
digitalizovat. Vyhodou je omezeni spotfeby papiru, snazsi uchovani a jednodussi
zpracovani. Vyplnéné dotazniky se uchovavaji v databazi a je povinnost naborare
s nimi pracovat. Po vyplnéni dotazniku chodi naboru stazistl notifikace. Nabor
respondenta telefonicky kontaktuje, potvrdi si jeho zajem, pfip. mu nabidne dalSi
spolupraci. Pokud respondent vyjadfi zajem o HPP a TP, pfedava nabor stazistu
jeho kontakt na nabor. Na zakladé uvedenych informaci v dotazniku rovnéz zasila

HR marketing respondentim newslettery.

Prace s dotaznikem a jeho analyza byla zvolena z dlivodu snadného vyhodnoceni,
relativné nového zplsobu prace s koncicimi stazisty, ktery umoznuje provedeni
mnoha Uprav a pfi spravném nastaveni dokaze usnadnit praci naborara.
Digitalizované dotazniky navic nevyzaduji nutnost osobniho setkani, které je

v souCasné pandemické dobé tézko realizovatelné.

Pro analyzu aktualniho naborového procesu staZistt ve SA byla zaroven zvolena
kvalitativni metoda sbéru dat, tj. interview (strukturovany rozhovor) s naborarkou
stazistl. Z divodu pandemie koronaviru bylo interview uskuteénéno 19. fijna 2020
distanéni formou prostfednictvim programu Skype. Interview bylo nahrano na
diktafon a nasledné bylo upraveno do psané podoby. Naborarka byla s timto
postupem obeznamena. U&elem rozhovoru bylo doplnéni informaci o praci

naborare.

V ramci vyzkumu se také podafilo zajistit data k poétu stazista ve SA, ktera jsou
obsahem podkapitoly 5.5.

5.3 Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni

Uvodni &ast dotazniku se vénuje zjisténi osobnich Udaja konéicich stazistq,
ti. respondentl (slouzi k jejich dalSimu kontaktovani). Tyto udaje neni mozné
uvadét, proto byly anonymizovany. Konkrétni jména byla podle pohlavi pfevedena
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na pojmy Stazista a Stazistka. Cilem bylo zjistit kolik muza a zen z poctu

110 respondentl na stazi v daném obdobi kongilo.

Rozdéleni respondentl podle pohlavi

70

63

60

50

Stazista Stazistka

Obr. 6 Rozdéleni respondentii podle pohlavi

Z grafu vyplyva, ze za dané obdobi koncCilo na stazi o 16 muzl vice nez Zen.
Konkrétné 63 stazistll a 47 stazistek.

Dale byly upraveny udaje o oddéleni vykonu staze na oblasti. Cilem bylo zjistit,

Vv jaké oblasti koncilo nejvice, a v jaké oblasti nejméné respondentu.

Respondenti podle oblasti vykonu staze
30
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Obr. 7 Respondenti podle oblasti vykonu staze

o

Z grafu lze vycist, Ze témér Ctvrtina z celkového poctu kongicich stazistld koncila
v oblasti P (Vyroba a logistika). V této oblasti je nejvétSi zastoupeni stazistu.
Nejméné respondentd koncCilo v oblasti B (Nakup). Pocty koncicich stazistl

v ostatnich oblastech byly vyrovnané.
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Po oddilu osobnich udaji nasledovaly otazky od kdy a do kdy se staz uskutecnila,

které nejsou pro praci relevantni.

Nasledujici otazka zjistovala zajem absolvovat dalsi staz ve SA. Vybér byl
z moznosti ,Ano“ a ,Ne“. Pfi odpovédi ,Ne“ méli respondenti uvést zdadvodnéni této
volby. Cilem bylo zjistit, kolik respondentll ma zajem navazat na stejny zplsob

spoluprace se SA.

Mam zajem absolvovat dalsi sta7 ve SKODA AUTO

= Ne

Ano

Obr. 8 Mam zdjem absolvovat dalsi stéz ve SKODA AUTO

Graf uvadi, ze odpovéd ,Ano“ mam zajem o dalSi staz zvolilo 38 % respondentu.
Zbytek 62 % respondentu volil odpovéd ,Ne“. NejCastéji z divodu ukonc€eni studia,
nastupu na HPP, odjezdu do zahranici, ¢i Spatnym Casovym a dojezdovym
moznostem. Problém dojezdovych moznosti by mohl byt feSen rozSifenim kapacit
ubytoven pro stazisty ¢i zavedenim moznosti homeoffice ve vétsi mife tam, kde by

to podstata prace umoznovala.

Dalsi otazka zjistovala zajem respondentti o vypracovani ZP ve SA. Respondenti
vybirali z moznosti ,Ano” a ,Ne“. V pfipadé zvoleni moznosti odpovédi ,Ne“ méli

respondenti uvést divod této volby.
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Ma&m zdjem vypracovat zavéreénou praci ve SKODA
AUTO

= Ne

Ano

Obr. 9 Mdm zdjem vypracovat zavéreénou praci ve SKODA AUTO

Bylo zji$téno, Ze o vypracovani ZP ve SA méa zajem 34 % respondenttl, zbylé dvé
tretiny zajem nemaji. Mezi nejCastéjSimi davody zvoleni moznosti ,Ne“ bylo
uvadéno ukonceni studia a odevzdani ZP, spoluprace s jinou firmou, bylo by to
komplikované, prace je jiz vypracovavana. Zde se nabizi prostor pro zlepSeni, kdy

jako nastroj propagace toho programu muze slouzit soutéz Cena L&K.

Dal$i otazka se zabyvala zajmem respondentli stat se Trainee vramci TP.
Respondenti opét méli na vybér z moznosti odpovédi ,Ano“ a ,Ne“ a pfi odpovédi

,Ne“ méli uvést davod.

Mam zajem stat se Trainee

43% = Ne

Ano

Obr. 10 Mam zdjem stat se Trainee

Zgrafu je patmé Ze odpovédi na tuto otazku byly celkem vyrovnané.

43 % respondentt vyjadfilo zajem stat se Trainee. Zbytek 57 % nikoliv. Respondenti
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nejCastéji volili odpovéd ,Ne“ z diivodu preference a hledani HPP, nemaji zajem
travit ¢ast TP v zahranici, nizké finanéni ohodnoceni, TP je neoslovil. Na zakladé
tohoto vysledku je patrné, Ze by SA méla dbat na vétsi propagaci TP, aby o néj byl

vétsi zajem, pfipadné TP uzpusobit tak, aby byl atraktivnéjSim.

Nasledujici otazka méla za ukol zjistit zajem respondentii o zaméstnani ve SA.
Respondenti méli znovu na vybér z moznosti ,Ano“ a ,Ne“ a v pfipadé zaporné
odpovédi méli uvést zdlvodnéni pro¢ tomu tak je. Cilem bylo zjistit, jaka Cast

respondent(l chce ziskat ve SA uplatnéni na HPP, pfip. jiném typu Gvazku.

Mam zajem stat se zaméstnancem SKODA AUTO

m Ne

Ano

75%

Obr. 11 Mam zdjem stdt se zaméstnancem SKODA AUTO

Celkem 75 % respondent(l ma zajem stat se zaméstnancem SA. ,Ne* zvolila pouze
Ctvrtina dotazovanych, ktera nejcastgji tuto volbu zdUvodnila pfijetim nabidky v jiné
spole&nosti, pokradovanim ve studiu, SA nenabizi obor mého zaméteni, odjezdem
do zahraniéi, st&hovanim. Tento vysledek je pro SA pozitivni, jelikoZz vypovida
o tom, Ze se jedna o atraktivniho zaméstnavatele, u kterého chtéji byt respondenti

zaméstnani.

V dal$i otazce uvadeéli respondenti ddvod odchodu ze staze. Méli na vybér
z nékolika moznosti. V pfipadé zvoleni moznosti ,Jiny“ zaznamenali

prostfednictvim oteviené odpovédi konkrétni divod svého odchodu.
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Divod odchodu
Ukonéeni studia na VS 46

Ukonceni povinné praxe 10

Pfestup na jinou staz v ramci SKODA
AUTO

Odjezd na Erasmus 8
Jiny 33

Chci ziskat nové zkusenosti v jiné
spoleénosti

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Obr. 12 Duavod odchodu

Nejéast&jsim divodem odchodu bylo ukondeni studia na VS, ktery zvolilo
46 respondentd. Celkem 12 respondentl uvedlo zajem vyzkouSet praci v jiné
spoleénosti. Pro SA by bylo dobré zaméfit se na ddvody odchodd do jinych
spole¢nosti a snazit se zamezit témto odchodim a talenty si udrzet. Z divodu
odjezdu na Erasmus skoncilo 8 respondenttd a 10 respondentim skoncila povinna
praxe. Pouze 1 respondent prestupoval na jinou staz vramci SA. Celkem
33 respondentl zvolilo moznost ,Jiny“. Nasledné tito respondenti uvedli v oteviené
odpovédi presny dlvod svého odchodu. V Tab. 3 nize jsou zaznamenany tyto jiné
divody odchodu a Cetnosti jejich vyskytu, tzn. kolik respondentt uvedlo v oteviené
odpovédi dany davod. Z tabulky vyplyva, zZe nejcastéjSim jinym dlivodem odchodu,
ktery uvedlo v oteviené odpovédi 12 respondentl, byl Covid-19. Pravé situace
spojena s Covid-19 vyustila v omezovani poctu stazistll na oddélenich, nedostatku
pracovnich ukol, a tim padem k ukonceni staZe a neprodlouzeni pracovni smlouvy.
Resenim pro tyto respondenty mohl byt pfestup na jiné oddéleni v ramci
spolegnosti. Celkem 5 respondentl pfijalo pracovni nabidku ve SA a dale 1
respondent prechazel ze staze do doktorandského programu ve SA. Zatéz pfi studiu
uvedli jako jiny davod odchodu 4 respondenti. Dal§im 4 respondentim uplynula
sjednana doba pracovni smlouvy. 2 respondenti pfijali pracovni nabidku u externich
firem. 1 respondent uvedl, Ze jeho diivodem odchodu je zména VS. Z rodinnych
ddvodl ukondil staz 1 respondent. Do zahrani¢i odcestoval 1 respondent. Nizké
finan€ni ohodnoceni jako jiny dlvod odchodu uvedl pouze 1 respondent. Stejné tak

1 respondent uvedl, Ze jeho staz koncila z divodu ukon&eni Skolni praxe.
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Tab. 3 Jiny diuvod odchodu ze staze

V disledku Covid-19
Prijeti pracovni nabidky ve SA

=
N

Zatéz pri studiu na VS

Uplynuti sjednané doby (konec pracovni smlouvy)
Prijeti pracovni nabidky u externi firmy

Pfechod na Ph.D. program ve SA

Nizké finanéni ohodnoceni

Rodinné duvody

Cesta do zahranici

Pfrestup na jinou VS

P P PR P R N DM DM O

Ukonceni skolni praxe

V dal8i sekci dotazniku Hodnoceni stazisty méli respondenti hodnotit prubéh
staze, svého vedouciho a pfipadné uvést doporu€éeni zmén. Respondenti
hodnotili vedouci velmi kladné. Cenili si spolupraci, pfistup a osobnost vedoucich,
vedouci je brali jako pravoplatné Cleny tymu. Lze konstatovat, Ze z vybraného
vzorku respondentl nebyla jedina odpovéd negativni. Stazisté byli s pribéhem
staZze spokojeni. Staze splnily jejich oCekavani, rozsifily jim obzory, poskytly
kontakty, umoznily praci na zajimavych projektech, naucily je zodpovédnosti,
minimum respondentld mélo pocit, Ze na né Clenové tymu pohlizi jako na pfitéz.
Respondenti by ale ¢astéji uvitali od vedoucich zhodnoceni své prace a moznost
ucastnit se Skoleni. Vysledky z t&chto otazek jsou az nad o&ekavani vynikajici a SA

muze byt spokojena s tim, jakym zpusobem ma zavedeny systém stazi.

Po obdrzeni vyplnénych dotaznikl nabor stazistd vzdy telefonicky kontaktuje
respondenty s cilem potvrdit si jejich zajem a nabidnout jim mozZné alternativy, pfip.
predat kontakt kompetentnimu naborafi. Pokud by respondent v hodnoceni uved|
jakykoliv problém, je zde diky tomuto postupu prostor k feSeni v ramci spolecného
dialogu. V8echny ziskané informace od respondentl jsou sou€asné doplnény do
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databaze v elektronickém systému. Ze ziskanych informaci od respondentu

vyplynul nasledujici graf.
Informace po telefonickém kontaktovani
= Nastup do jiné spolecnosti
= Ndstup do Trainee programu
m Nastup na HPP do SA

3 35
29
1
/ = Nastup na Ph.D. program

Nastup na HPP pod externi firmou
= Nedovoldno

Nejisté

= Nema zdjem

m Zajem o daldi staz
Zdjem o HPP
m Zajem o Ph.D. program

m 73jem o vypracovani ZP

Obr. 13 Informace po telefonickém kontaktovani

Z grafu vyplyva, Ze 18 respondenttl spolupracuje nadale se SA i po skon&eni staze.
Z téchto 18 jich nastoupilo do kmenu pouze 8, do SA pod externi firmou jich
nastoupilo dalSich 7. Pouze 3 respondenti nastoupili do jinych talentovych
programu. Tato nizka Cisla jsou vysledkem pandemie koronaviru, ktera vedla
k pozastaveni naborli. Omezeni naboru je patrné i z po¢tu 5 respondentu, ktefi
nastoupili do jiné spoleCnosti. Z toho vyplyva, ze ani ostatni spolecnosti pfilis
nenabiraly nové zaméstnance. 12 respondentd si neni jistych dalSi spolupraci
a 13 jich zajem nema, 9 se nepodafilo dovolat. 53 respondentd ma zajem o dalSi
uplatnéni ve SA, z toho celkem 29 jich bylo pfedano naborafim na HPP a 3 byli
predani naborafi do Ph.D. programu. Z dlivodu pozastaveni naboru nebylo mozné

opétovné pfijmout na dalsi staz 18 zajemca.

5.4 Interview s naborarkou

Nasledujici textova Cast uvadi a rozebira vybrané otazky a odpovédi z interview
s naborarkou stazistd. Jednotlivé otazky interview jsou pfiloZzeny v Pfiloze 2, cely

prepis interview se nachazi v Pfiloze 3.
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Jaka ¢innost z celého naborového procesu Vam zabira nejvice casu a jaké je

casové rozlozeni Vaseho pracovniho dne?

Je to asi tak pul na pul, to znamena, Ze pdl dne probiha urcita administrativa, kam
spada napfiklad odesilani Zivotopist uchazecu pres systémy vedoucim, zajiStovani
nastupt atp. Komunikace s kandidaty a vedoucimi tvori druhou pulku pracovniho
dne. Studenty ,pohovorujeme®, nabizime jim dalsi pozice, pokud se nehodi na
pozici, na kterou se pfihlasi atd. Tyto aktivity, jak administrativa, tak komunikace se

prolinaji tudiz nelze stanovit pfesné ¢asoveé rozlozeni, kazdy den je to jine.

Z uvedenych informaci vyplyva, Zze naboraf stravi polovinu svého &asu praci
v systému, a to vykonavanim administrativy. Ve vypovédi chybi informace, ze by se
naborafr ucastnil pohovort, coz je dano pravdépodobné z kapacitnich divod

a Casové narocné administrativy, ktera by méla byt ¢aste¢né eliminovana.
Odpovidaji profily kandidati poZadavkum pozice, na kterou se prihlasi?

Pokud se jedna o Ceské studenty, tak ti se zpravidla hlasi z inzerovanych pozic na
to, ¢emu jejich profil odpovida. Studenti z Indie, nebo i z jinych zemi, ktefi neznaji
cestinu a hlasi se na ¢eské inzeraty, nikoliv anglické, tak ti se hlasi, jen Ze se k nam
hlasi. Inzeraty si asi nectou, nevim, jestli si je tfeba pomoci Google prelozi, ale oni
neodpovidaji svym profilem — vétsinou uz tfeba nejsou studenti. BéZné neodpovidaji
ani znalosti jazyka, ktery je na pozici, kam se hlasi vyZadovan. Z téchto divodi pak

musime tyto kandidaty zamitat.

Z odpovédije zfejmé, Ze vétSina Ceskych studentu si vybira pozice, které je dokazou
profesné posunout. U spousty zahrani¢nich uchazecl je patrné, Ze nedavaji takovy
dliraz na naplri prace a podminky pfijeti, pfedevsim se ,jen” snazi dostat do SA za
kazdou cenu. Naborafi kvali ttmto nevhodnym uchazecim pfibyva administrativa,

musi uchazec€e vyrozumivat, protoze jejich profily nejsou relevantni.

SA porddé spoustu akci pro studenty na vysokych skoldch, dostdvaji se Vam
z téchto akci relevantni profily kandidati?

Ano dostavayji, tyto akce poradaji kolegové z HR marketingu. Nasledné k nam chodi

Zivotopisy studentu, ktefi se akci zucastnili a my s nimi dale pracujeme.

Z odpovédi vyplyva, Zze se naboraf stazistl v souCasnosti pravidelné neucastni

téchto naborovych akci.
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Chybi v soucasném naborovém procesu moznost uZiti umélé inteligence,
ktera by dokazala sama filtrovat prihlasené kandidaty a Vam by poskytovala

jen vhodné profily kandidatu na dané pozice?

Pokud by se filtrovali kandidati pouze podle oboru a jazyku, tak by to software asi
dokazal rozlisit, ale i tak je dulezité jazyk pfezkouset a zjistit, jaké ma uchazec
znalosti. Na nékterych pozicich je ddlezité, aby student byl komunikativni, umél se
vyjadrit, a to zjisti pouze naborar na zakladé pohovoru a rozhodne, jestli se kandidat
na pozici hodi i ostatnimi znalostmi, které ma, ne jenom témi zakladnimi, kterymi

jsou jazyky a obor.

Dle naborarky v sou€asnosti neni uméla inteligence schopna posoudit vhodnost
kandidatl, a tudiz neni pro vyuziti naboru pfinosna. Software neni empaticky
a nedokaze posoudit verbalni dovednosti uchazecu. V pfipadé, ze by mél filtrovat

uchazece pouze podle jazyku a oboru, vyuzit by se dal.

5.5 Statistiky — pocty stazista

K dopInéni problematiky byla zajiSténa statisticka data hovofici o poctech stazistu
ve spolecnosti od roku 2015 do zafi 2020 a o stazistech, ktefi po skonceni staze
nastoupili do SA na HPP. V8echna uvedena &isla z divodu klasifikace davérnych
udaji byla upravena na zakladé stanoveného koeficientu, ktery neni v praci

zminén. Nejedna se tedy o pfesna realna data.

5.5.1 Vyvoj poctu stazistl v obdobi 2015 az 09/2020
Vyvoj poctu stazistl v obdobi 2015 az 09/2020 je znazornén nize na Obr. 14. Graf

znazornuje pocet tuzemskych i zahrani¢nich stazistu. Je patrné, ze pocet stazistu
ve SA kazdoro&né rostl z davodu riistu ekonomiky a poptavky po zaméstnancich.
Nejvice tuzemskych stazistd bylo ve SA v roce 2019, zahraniénich v roce 2018.
Pokles poctu stazistd nastal az v roce 2020, ktery byl zasazen pozastavenim
ekonomiky a naboru z ddvodu pandemické krize. | pfes tento fakt Ize konstatovat,
Ze podet stazistd ve spolednosti je stale vysoky. Vzhledem k aktuélni situaci v CR
se da predpokladat, ze pocet stazistd do konce roku 2020 a v roce 2021 prilis

neporoste.
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Vyvoj poctu stazisth v obdobi 2015 - 09/2020
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Zahranicni stazisté M Tuzemsti stazisté
Obr. 14 Vyvoj poctu stazZisti v obdobi 2015-09/2020

5.5.2 Pocet stazistu z celkového poctu pfrijatych absolventa v letech
2015 az 2018

Podet stazistd, ktefi po skonéeni staze nastoupili do SA na HPP z celkového poétu
prijatych absolventl v letech 2015 az 2018 znazorriuje Obr. 15. Z Cisel je patrné, ze
poCet pfijatych stazistd tvofi kazdoroCné pfiblizné polovinu z celkového poctu
pFijatych absolvent(. Lze si vS§imnout rostouci tendence. Pro rok 2019 se nepodafilo
ziskat uplné udaje. Dle dostupnych udaji v roce 2019 nastoupilo do spole¢nosti 140
stazistu. Pro rok 2020 nebyla data v dobé vyzkumu Kk dispozici. Vzhledem
k ekonomické situaci ovlivnéné pandemii lze predpokladat, Zze pocet pfijatych

stazistd bude za rok 2020 minimalni, jelikoz po €ast roku byly nastupy pozastaveny.

Pocet stazistl z celkového poctu pfrijatych
absolventl na hlavni pracovni pomér v letech

2015 - 2018
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Obr. 15 Pocet stazisti z celkového poctu prijatych absolventi na HPP v letech 2015 aZ 2018
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5.6 Navrhy a doporucéeni

Spoleénost SA méa velmi dobfe propracovany systém talentovych programdi, ktery
slouzi k budovani povésti atraktivnino zaméstnavatele a tvorbé databazi talentu, ze
kterych ziskavaji zaméstnance. Z dotaznikového Setfeni zaméfeného na retenéni
aktivity vyplynulo, Ze 75 % respondentdl ma zajem stat se zaméstnancem SA.
Naopak zajem o TP byl pomérné nizky. V dotazniku navic zcela chybéla otazka,
kde by respondenti mohli vyjadFit zajem o doktorandsky program. SA by méla
zvazit propagaci TP, napf. zasilat stazistim emailem v pribéhu jejich staze
informace k vybérovému fizeni do TP. Doporu€enim je uspofadat workshop pro
stazisty a Trainee (pfip. i doktorandy), kde by Trainee mohli stazistim pfedat své
zkuSenosti, aby stazisté méli vétsi poveédomi a zajem o ucast v TP. Zajem o ZP
vyjadfilo pouze 34 % respondentl. Prostfedkem ke zvy$eni zajmu o ZP by mohlo
byt propagovani Ceny L&K napf. na socialnich sitich formou rozhovoru

s finalisty soutéze a sdilenim jejich pfib&ht o spolupraci na ZP se SA.

Pfi zpracovani dotazniku se zjistilo, ze néktefi stazisté na stazi koncili z duvodu
nedostatku prace. SA timto pfiSla o talenty, ktefi mohli byt snadno nabidnuti
vedoucim k pfestupu na jiné oddéleni. Vzhledem k tomu by bylo vhodné avizovat
emailem, pfFip. na intranetu moznost prestupu stazistu na jinou staz v pfipadé

jakychkoliv problémU jako napf. nedostatek pracovnich ukold.

Co se tyCe zpracovavani dotazniku je zde prostor pro Upravy a zmény, které by
vedly k usnadnéni naborového procesu. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik se podafilo
digitalizovat, propojit s internim systémem a nabor se vSemi respondenty dale
pracuje ohledné dalSi spoluprace, bylo by pfinosné, kdyby respondenti mohli
k dotazniku prilozit své aktualni CV. Naboraf by provedl screening CV a na
zakladé toho by si mohl ihned vytipovat pozice, se kterymi by zajemce oslovil.
Urychlil by se tim proces, ktery se nyni sklada z kontaktovani uchazece — potvrzeni
jeho zajmu — zadost 0 CV — zaslani CV - vytipovani pozic — kontaktovani uchazece
s nabidkou.

Dalsim navrhem je doplnit do dotazniku otazku: Chcete byt kontaktovan
naborafem ohledné dalSi spoluprace? Neé&ktefi respondenti, ktefi vyjadfi
v dotazniku zajem, kontaktovani byt ve skute¢nosti nechtéji a zajem maji spise do
budoucna. Naborar vynaklada usili do komunikace s nimi, i kdyz efektivita je nulova.

Vhodné by také bylo doplnit otazku: Od kdy mate zajem o dalSi spolupraci?
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DalSi napravné opatfeni se tyka procesu prace s dotaznikem. Nabor stazistd,
ktery by mél kontaktovat pouze respondenty se zajmem o staz a ZP, kontaktuje
v8echny, tedy i ty, ktefi maji zajem jen o TP a HPP. Tento proces je neefektivni
a naboru stazistl zabira spoustu €asu. Efektivni by bylo nastavit proces tak, aby pfi
zajmu respondentl jen o TP a HPP chodily notifikace o vyplnéném dotazniku
pFimo na naborare na HPP (ktefi védi, co mohou zajemcim nabidnout), nikoliv na
nabor stazistl, ktery nyni sam preposila kontakty naboru na HPP. Pokud by
respondenti méli zajem o vice variant, tzn. jak o staz, TP i HPP, stanovovali by
v dotazniku svou prioritu. Bylo by ale nutné upravit dotaznik tak, aby mohli své

priority volit.

Dalsim doporu€enim je usporadat pro naborafe Skoleni k praci se systémem
a databazi, kde jsou dotazniky uchovavany, jelikoz tento systém neni naborem tolik
vyuzivan.

Z interview vyplynulo, Ze se naborar stazistd pravidelné neucastni naborovych akci
na Skolach, které se poradaji pro studenty. Naborar stazistti by mél byt na téchto
akcich pfitomen, aby navazal primy kontakt se studenty a konzultoval s nimi
moznosti jejich uplatnéni, jelikoz pravé pouze naborar vi, jaké profily uchazeci

hleda, a jaké pozice potfebuje obsadit.

Dale interview hodnotilo mozZnost vyuziti umélé inteligence pfi naboru. Pohled
naborarky byl spiSe zamitavy z ddvodu neschopnosti softwaru rozliSit povahu
kandidata, jeho verbalni schopnosti apod. V navaznosti na informaci, Zze se na staz
a ZP Casto hlasi zahrani¢ni kandidati, ktefi svym profilem neodpovidaji pozadavkim
pozice (nejsou studenty aj.), Ize konstatovat, Ze uméla inteligence by se dala vyuzit
pfi praci s témito kandidaty. Pokud by odhalila, Ze uchaze¢ neni student, nebo
nedisponuje zakladnim pozadavkem pro prijeti na pozici, mohla by ho
vyrozumét a odkazat na kariérni stranky na odpovidajici nabidku. Diky tomu by
naboraf odboural ¢asové narocné aktivity se screeningem CV a vyrozumivanim
nevhodnych uchaze€ld a mohl by se vice vénovat komunikaci s relevantnimi
uchazeci. S timto souvisi i nedostatek €asu naborare chodit na pohovory. Pokud
by uméla inteligence prevzala ukoly vyrozumivani zcela nevhodnych uchazecu,
naborafr by tento uSetfeny ¢as mohl investovat do pohovoru a bliz§iho poznani

nadéjnych uchazecu a zaroven by se urychlil cely naborovy proces.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace bylo popsat proces naboru stazistl ve spolecnosti
SKODA AUTO a.s., analyzovat sou¢asnou situaci a na zakladé provedené analyzy
navrhnout doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni stavajiciho naborového procesu

stazistu i s ohledem k jejich dalSimu kariérnimu uplatnéni v dané spolecnosti.

V teoretické Casti byly vymezeny pojmy souvisejici s ndborem zaméstnanc, dale
byl definovan talent management a byly zminény staZze jako mozny nastroj talent
managementu. Praktick& st byla zaméfena na spoleénost SKODA AUTO a.s., jeji
talentové programy a byl popsan naborovy proces stazistu jak z pohledu uchazece,
tak z pohledu naborafe. Nasledovalo vyzkumné Setfeni, které probéhlo dvéma

metodami.

Prvni pouZitou metodou bylo dotaznikové Setfeni, které se zabyvalo retencnimi
aktivity se stazisty. Respondenti vypliiovali dotaznik Hodnoceni stazisty, ve kterém
vyjadfrovali svuj dalSi zajem o spolupraci se spolecnosti. Z dotazniku byla ziskana
jak kvantitativni data, tak data kvalitativni. Vyplynulo, Ze tfi ¢tvrtiny absolventu stazi
maji zajem stat se zaméstnanci spole€nosti a staz vnimaiji jako pfinosnou a cennou
zkuSenost. Do budoucna muze spole€nost zvazit vétsi propojeni ucastniki
talentovych program0 napfiklad skrze akce, workshopy apod. Trainees,
pfip. doktorandi by mohli stazistim pfedat své zkuSenosti a stazisté by na zakladé
toho mohli planovat svij kariérni postup spolecnosti. Prace zarover navrhla nékolik
doporuc€eni k upraveni podoby dotazniku a pozménéni procesu prace s nim.
Vhodné by takeé bylo, aby naborafi méli moznost absolvovat Skoleni ur¢ené k praci

se systémem, ve kterém se dotazniky uchovavaji a zpracovavaji.

Druhou metodou analyzy sou¢asného naborového procesu stazistu bylo interview
s naborarkou stazistl. Z interview vyplynulo, ze naborafi travi spoustu Casu
administrativni praci v personalnim systému na ukor ucCasti na pohovorech
s uchazeci i na akcich pro studenty. Spole¢nost by tak mohla do budoucna uvazit

uziti umeélé inteligence s cilem ulevit naborarim od administrativnich €innosti.

Zavérem lze konstatovat, Ze spole€nost je vnimana jako atraktivni zaméstnavatel,
u kterého chtéji lidé pracovat. Kvalitné propracovany systém talentovych programu
pro studenty a absolventy vysokych Skol pfispiva ke tvorbé databanky talentd, ze

které spoleCnost kazdoro¢né pfijima zaméstnance do kmenového stavu.
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Priloha 1 Dotaznik Hodnoceni stazisty

Finalni zhodnoceni Vasi staze

Jméno*

Pfijmeni*

Soukromy e-mail*

Pracovni e-mail*

Telefonni Cislo

Osobni Cislo

Oddéleni*

Vedouci staze*

Nazev projektu*

ZacCatek a konec staze*

Mam zajem absolvovat dal$i staz ve SKODA AUTO*
e Ano
e Ne

Mam zajem vypracovat zavéreénou prace ve SKODA AUTO*
e Ano

e Ne

Mam zajem stat se Trainee*
e Ano
e Ne

Mam zajem stat se zaméstnancem SKODA AUTO*
e Ano
e Ne
Duvod odchodu
e Pfestup na jinou staz v ramci SKODA AUTO
e Ukonceni povinné praxe
e Ukongeni studia na VS
e Odjezd na Erasmus
e Chci ziskat zkuSenosti v jiné spolecnosti
o Jiny: ...
Jak hodnotite vedouciho staze? *
Jak celkové hodnotite staz? *
Doporucil/a byste néco zménit?
Souhlas se zpracovanim osobnich udaju — souhlas s HR marketingem
e Ano
e Ne

*povinné pole
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Priloha 2 Otazky k interview s naborarkou stazistt

9.

Jak dlouho jiZz praci naboraiky ve SKODA AUTO a.s. vykonavéte a co Vas

k ni pfivedlo?

Jaka Cinnost z celého naborového procesu Vam zabira nejvice ¢asu a jaké

je €asove rozlozeni Vaseho pracovniho dne?

Kolik pfiblizné uchazecl se pfihlasi na jednu pozici, a kolik takovych pozic

najednou obsazujete?
Odpovidaji profily kandidatl poZzadavkam pozice, na kterou se pfihlasi?

SA porada spoustu akci pro studenty na vysokych $kolach, dostavaji se Vam

z téchto akci relevantni profily kandidata?

Chybi v sou€asném naborovém procesu moznost uziti umélé inteligence,
ktera by dokazala sama filtrovat pfihlasené kandidaty a Vam by poskytovala

jen vhodné profily kandidati na dané pozice?
Pouzivate pfi naboru jazykové testy?

Stava se, Ze studenti v Zivotopise uvedou urcitou jazykovou uroven, a pak se

Vy sama nebo od vedouciho po pohovoru dozvite, Ze tuto uroven nesplfiuji?

Jakym zplUsobem jsou kandidati vyrozumivani v prabéhu vybérového fizeni?

10. Ve SA byl v Iét& 2020 zaveden novy persondlni systém, v &em vidite jeho

nejvétsi pfinos?

11. Co studenty podle Vas nejvice laka k tomu pfihlasit se na staz?

12. Co naopak muze studenty odradit od pfihlaSeni se na staz?

13. Stava se tfeba i pfekazkou pro studenty dojizdéni na staz?

14. Mohla by napfiklad moznost homeoffice pomoci k tomu, aby se do

spoleCnosti nalakali studenti i ze vzdalengjSich oblasti?

15. Jak ovlivnila aktualni koronavirova situace nabor stazistd ve SA?
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Priloha 3 Prepis interview s naborarkou stazistu

1. Na zacatku naseho rozhovoru bych Vam chtéla podékovat za moznost
uskutecnit toto nase setkani. Nejprve bych se Vas rada zeptala, jak
dlouho jiz prédci naborarky ve SKODA AUTO a.s. vykondvdte a co Vés

k ni privedlo?

Praci naborarky vykonavam od roku 2005. Za€inala jsem jako naboraf na
délnickych pozicich, pak vramci rotace jsem délala back — office na
technickohospodarskych pozicich, dale jsem délala i front — office, kdy jsem
méla na starost IT a vyrobu, pak jsem se dostala az na naborafe stazistu.
Zacinala jsem v délnickych pozicich, pak jsem Sla na matefskou a uz jsem
se nechtéla vracet zpatky na délnickou pozici. Kdyz se naskytla pfileZitost
prihlasit se na interni burze na pozici, kde hledali ¢lovéka na nabor délnikd,

tak jsem se prihlasila a byla jsem vybrana.

2. Jaka cinnost z celéeho naborového procesu Vam zabira nejvice ¢asu

a jake je casové rozlozeni Vaseho pracovniho dne?

Je to asi tak pUl na pul, to znamena, ze pll dne probiha urc€ita administrativa,
kam spada napfiklad odesilani zivotopist uchazecl pres systémy vedoucim,
zajistovani nastupl atp. Komunikace s kandidaty a vedoucimi tvofi druhou
pulku pracovniho dne. Studenty ,pohovorujeme®, nabizime jim dalS$i pozice,
pokud se nehodi na pozici, na kterou se pfihlasi atd. Tyto aktivity, jak
administrativa, tak komunikace se prolinaji tudiz nelze stanovit prfesné
casove rozlozeni, kazdy den je to jiné.

3. Kolik priblizné uchazecu se prihlasi na jednu pozici, a kolik takovych
pozic najednou obsazujete?

V soucCasné dobé mame kolem 150 otevfenych pozic, jsou v tom zapocitany
jak zavérec€né prace, tak staze. Co se tyCe poctu uchazecu, tak to je razné.
Zalezi, které staze jsou pro studenty zajimavéjsi a také z jakych jsou oboru.

Tézko se obsazuji pozice, kde chtéji technika s némeckym jazykem, protoze

vvvvv

s anglickym jazykem se obsazuji snadnéji a hlasi se na né vice kandidatu.

4. Odpovidaji profily kandidati pozadavkim pozice, na kterou se pfihlasi?
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Pokud se jedna o Ceské studenty, tak ti se zpravidla hlasi z inzerovanych
pozic na to, ¢emu jejich profil odpovida. Studenti z Indie, nebo i z jinych zemi,
ktefi neznaji Cestinu a hlasi se na Ceské inzeraty, nikoliv anglické, tak ti se
hlasi, jen Ze se k nam hlasi. Inzeraty si asi ne€tou, nevim, jestli si je tfeba
pomoci Google prelozi, ale oni neodpovidaji svym profilem — vétSinou uz
tfeba nejsou studenti. Bézné neodpovidaji ani znalosti jazyka, ktery je na
pozici, kam se hlasi vyZzadovan. Z téchto dlivodl pak musime tyto kandidaty

zamitat.

. SA pordda spoustu akci pro studenty na vysokych $koldch, dostdvaji

se Vam z téchto akci relevantni profily kandidatu?

Ano dostavaji, tyto akce pofadaji kolegové z HR marketingu. Nasledné k nam

chodi zivotopisy studentd, ktefi se akci zu€astnili a my s nimi dale pracujeme.

. Chybi v sou¢asném naborovém procesu moznost uziti umélé
inteligence, ktera by dokazala sama filtrovat prihlasené kandidaty

a Vam by poskytovala jen vhodné profily kandidati na dané pozice?

Pokud by se filtrovali kandidati pouze podle oboru a jazykd, tak by to software
asi dokazal rozliSit, ale i tak je dulezité jazyk prezkouSet a zjistit, jaké ma
uchazeC znalosti. Na nékterych pozicich je dulezité, aby student byl
komunikativni, umél se vyjadfit, a to zjisti pouze naboraf na zakladé
pohovoru a rozhodne, jestli se kandidat na pozici hodi i ostatnimi znalostmi,

které ma, ne jenom témi zakladnimi, kterymi jsou jazyky a obor.
. Pouzivate pri naboru jazykové testy?
Ano, studentlim muzeme posilat Zadost o vyplnéni jazykovych testd od

Caledonian School. Pfipadné je z jazyka pfezkuSuje naborar.

. Stava se, Ze studenti v Zivotopise uvedou urcitou jazykovou uroven,
a pak se Vy sama nebo od vedouciho po pohovoru dozvite, Ze tuto

uroven nesplnuji?

Ano, stava se to. Néktefi studenti se nadhodnocuiji, jini se ale i podhodnocuiji.
Néktefi uvedou komunikativni uroven némeckého jazyka, a kdyz je
pozadame, aby nam o sobé néco fekli, tak se od nich Cesky dozvime, ze
némcinu méli naposledy na stfedni Skole. Pak je Zadame, aby si tento udaj

55



ve svém zivotopise upravili. Stadva se nam, Ze i sdm vedouci po pohovoru
uvede, Ze uroven jazyka neni dostacujici. A na zakladé této informace jsou

potom kandidati zamitani.

9. Jakym zpusobem jsou kandidati vyrozumivani v pribéhu vybérového
Fizeni?
Néktefi telefonicky, néktefi emailem.

10. Ve SA byl v Iété 2020 zaveden novy persondlni systém, v éem vidite
jeho nejvétsi prinos?
Nyni se dokoncilo testovani systému, ale i pfesto ho uz plné pfi naboru
uzivame. Stale se zjiStuji chyby, na kterych se musi zapracovat a odstranit
je. Pokud bude po opravé nyni zjisténych nedostatk systém fungovat tak,
jak nam byl predstaven, tak si myslim, Ze to bude dobry systém, ktery nam
praci ulehCi. Nejvétsim pfinosem jiz nyni je to, Ze dfive mély projekty stazi
papirovou podobu a my jako naborafi je poté rucné do systému prepisovali.
Nyni jiz jsou tyto rekvizice vypisovany vedoucim pfimo v systému a my
naborafi na tento proces spise ,uz jen“ dohlizime a kontrolujeme, zda je vse

v poradku.
11. Co studenty podle Vas nejvice laka k tomu prihlasit se na staz?

SKODA AUTO je prestizni firma. Myslim si, Ze je laka vize toho, Ze zde
mulzou po absolvovani staze nastoupit na hlavni pracovni pomér, to
znamena nabizime i postupny kariérni rast. Stazisté maji moznost zucastnit
se Student Talent Poolu, poznat, jak to u nas chodi, mohou se seznamit
z celou Fadou odbornikl, spolupracovat s nimi i na svych zavéreCnych

pracich. Nabizime studentlim Sirokou $kalu benefita.
12. Co naopak muze studenty odradit od prihlaseni se na staz?

Dfive to byla finanéni odména, ktera pak byla navySena. Nyni, co se tyce
tfeba nepovinné staze, tak studenti maji zajem chodit na staz Castéji, nez ve
skute&nosti mdZou, protoZe nepovinna staz je vlastné forma DPC, tedy pdl

Uvazku.

13. Stava se treba i pfekazkou pro studenty dojizdéni na staz?
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Neéktefi studenti z Prahy nechtéji dojizdét do Mladé Boleslavi. Pokud bychom
se bavili tfeba o vzdalenosti Mlada Boleslav — Brno nebo Ostrava, tak spise
také nechtéji dojizdét. Studenti ze vzdalenych mist, pokud maji povinnou

staz, tak maji ale moznost ubytovani na nasich ubytovnach.

14. Mohla by napfiklad mozZnost homeoffice pomoci k tomu, aby se do
spole¢nosti nalakali studenti i ze vzdalenéjsich oblasti?
Na nékterych pozicich je homeoffice mozny, samoziejmé po fadném
zauceni. Na druhou stranu nékteré pozice homeoffice nenabizi a je potieba,
aby student byl pfitomen pfimo na pracovisti.

15. Jak ovlivnila aktualni koronavirova situace nabor stazisti ve SA?

Kvli koronaviru nastupy na staze byly a stale je$té jsou pozastaveny. Kdyz
byla prvni vina, tak néktefi studenti, dostali moznost pracovat z homeoffice,

vétSinou ale byli doma bez moznosti dochazet na staz.
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