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Ménici se trendy v oblasti vybéru zaméstnancii

Souhrn

Diplomova prace se zabyva tématem meénicich se trendi v oblasti vybéru zaméstnanct
ve vybrané spoletnosti SKODA AUTO as. Hlavnim cilem diplomové prace
je identifikovat nové trendy v oblasti vybéru zaméstnanci v podminkach konkrétni

spolecnosti a v pfipad¢ zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatteni.

Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na prostudovani ¢eské i zahrani¢ni odborné
literatury. Ta se zabyva problematikou lidskych =zdroji, fizeni lidskych zdroju,
persondlnich ¢innosti, popisu pracovniho mista a jednotlivych metod ziskavani a vybéru

zameéstnancu.

Praktickd cast diplomové prace popisuje systém ziskavani a vybéru zaméstnanct
ve spole¢nosti SKODA AUTO as. V ramci popisu vyuZivanych metod dochazi
k identifikaci novych trendt vyuZzivanych pii vybérovém procesu. Vyuzita byla analyza
externich 1iinternich dokumentli a kvalitativni techniky sbéru dat jako je oteviené
a nezucastnéné pozorovani a strukturované rozhovory s personalisty a jejich komparace.
Pomoci vysledkl z kvalitativniho Setfeni jsou uinény zavéry poukazujici na nedostatky
ve vyuzivani novych trendii pii ndborovém, ale taktéz vybérovém procesu.

Zavér diplomové prace je vénovan doporudenim spoleénosti SKODA AUTO a.s. v oblasti
efektivnéjSiho vyuzivani jak stavajicich, tak novych trendii v oblasti ziskavani a vybéru

zaméstnancu.

Klicova slova: Vybér zaméstnanci, vybeérové fizeni, metody vybéru, assessment centre,

LinkedIn, ziskavani zamé&stnancti, zaméstnanec, konkurenéni vyhoda



Changing Recruiting Trends

Summary

The thesis relates to changing recruiting trends in a selected company in SKODA AUTO
a.s. The main aim of the thesis is to identify new trends of selection of the employees in
conditions of a concrete company. Moreover, suggest appropriate measures in the case of

finding defects.

The theoretical part of the thesis is focused on studying Czech and foreign literature.
It deals with human resources, human resource management, personnel activities, job

description and the various methods of recruitment and selection of employees.

The practical part of the thesis describes a system for recruiting and selection of employees
in the company of SKODA AUTO as. In the description of the utilized methods are
identified new trends that are used in the selection process. The analysis of an internal and
an external document and qualitative data collection techniques such as opening
a disinterested observation and structured interviews with recruiters and their following
comparison have been used. According to the results of the qualitative survey are findings
suggesting deficiencies in the use of new trends in the recruitment, but also the in the
selection process.

The conclusion of the thesis is devoted to the recommendations of SKODA AUTO a.s.
inamore efficient use of both existing and new trends in recruitment and selection

of employees.

Keywords: Selection of employees, selection procedure, methods of selection, assessment

centre, LinkedIn, recruiting of employees, employee, competitive advantage
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1 Uvod

Lidské zdroje patfi mezi nedilné soucasti spolecnosti, dokonce je Ize povazovat
spoc¢iva ve tvorbé konkurenéni vyhody pted ostatnimi podniky. Bylo nutné,
aby si spole¢nosti uvédomily, Ze spravné vyuziti lidskych zdroji stoji za tvorbou
konkuren¢ni vyhody a jedinecnosti spolecnosti. Postupem doby dochézelo ke ztotoznéni
se mnoha spole¢nosti a zaméstnavateld s faktem vyznamnosti lidské pracovni sily.
Jemozné tvrdit, Ze vsouCasné dobé zadny z prosperujicich podnikii na uzemi
Ceské republiky nepodceniuje vyznam lidskych zdroji. Kazdy vétsi podnik disponuje
ve své organizacni struktufe personalnim odd€lenim, to ma na starost rizné personalni
tikoly a &innosti. Cim vé&tsi podnik, tim se mize pocitat s vétsimi pozadavky na personalni

odd¢leni, jez ma na starost jak nové pfichozi, tak i sou¢asné pracovniky.

Jak jiz bylo fecCeno, pracovnici stoji za Uspéchem ¢i netuspéchem spolecnosti. Kazda
spole¢nost by chtéla byt prosperujici a disponovat motivovanymi, vérnymi a inovativnimi
pracovniky, ktefi zajisti spolecnosti prestiz a vysoké zisky. Nejprve je ovSem dilezité
polozit si otazku, ,,Kde takové pracovniky najit a ziskat?“ Odpovéd se naskyta

ve spravném fizeni lidskych zdroja.

Od dob, kdy fizeni lidskych zdroji bylo nevyznamnym c¢lankem spolecnosti, uplynulo
mnoho let, tudiz ani tato oblast neunikla zvySujicim se pozadavkiim a novym trendim.
Pro obsazovani volnych pracovnich pozic se stale vice vyuziva internetu,
at’ jiz pii osloveni Siroké vétSiny moznych kandidatd, tak pfi sofistikovaném osloveni
pfedem vybranych, konkrétnich kandidatl. Pomoc internetu ¢i socidlnich siti pfi osloveni
potencialnich kandidatd je v tomto sméru nezanedbatelna. Taktéz jako piizpisobeni metod
osloveni kandidatl noveé nastupujici generaci zaméstnanct, kterd vyzaduje odlisny pfistup,
Aby byla podpofena co nejvétsi pravdépodobnost vybéru ,,toho“ spravného kandidata,
prochazi ucastnici i nékolika koly pohovorli, jsou podrobeni vybérovym testim,
¢1 Assessment centru. VSechny tyto zminéné praktiky maji pomoci personalistim
pfi vybéru spravného pracovnika, ktery pomuize spolecnosti rist a byt jedni¢kou ve svém

oboru.
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2.1

Cil prace a metodika

Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat nové trendy Vv oblasti vybéru zaméstnancti

v podminkach konkrétni spole¢nosti. Pro G&ely prace byla vybrana spole¢nost SKODA

AUTO a.s. se sidlem v Mladé Boleslavi.

Dil¢i cile prace zahrnuji:

zpracovani literarni reSerse na zaklad¢ studia odborné literatury;

charakteristiku spole¢nosti SKODA AUTO a.s. na zakladé udaji ziskanych vné
spole€nosti a na internetovych strankach;

identifikaci a popis aktudlnich procesi ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
na zaklad¢ kvalitativniho pozorovani a osobniho dotazovani;

pfipravu, realizaci, porovnani a vyhodnoceni strukturovanych rozhovort
s recruiterem spoleénosti SKODA AUTO a.s a s personalisty z dodavatelskych
spole¢nosti do SKODA AUTO a.s.

tvorbu ndvrhll na zlepSeni stdvajiciho procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct

ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.



2.2 Metodika

Diplomovéa prace je zaméfena na identifikaci ménicich se trendl v oblasti vybéru
zaméstnancl. Provést kvalitni vybérovy proces nelze bez vhodnych uchazecd, proto
se diplomova prace bude taktéz zabyvat i trendy v oblasti ziskavani zaméstnancd. Prace
se sklada ze dvou ¢asti, teoretické a praktické. Teoretické Casti je vénovana kapitola 3 -
Teoreticka vychodiska, praktické ¢asti kapitola 4 - Vlastni prace a kapitola 5 - Zhodnoceni

vysledkd a navrh feseni.
Analyza dokumenti (11/2015 - 08/2016)

Ob¢ casti diplomové prace, tj. teoretickd 1 prakticka cast, jsou tvofeny analyzou
dokumentii. Teoreticka ¢ast je zpracovana na zaklad¢ analyzy sekundarnich zdroji z ¢eské
a anglické odborné literatury a internetovych zdroji. Tyto Sekundarni zdroje se zaméiuji
na oblasti lidskych zdroj, fizeni lidskych zdrojii, personélni prace a jeji jednotlivé etapy
a ukoly. Teoretickd prace taktéz objasiiuje problematiku personalnich Cinnosti, pfi€emz
ttem z nich jsou vénovany samostatné kapitoly - popis a specifikace pracovniho mista,
ziskavani pracovniktl a vybér pracovnikli. Témto personalnim ¢innostem se vénuje nejvetsi
podil teoretické Casti, zejména z divodu névaznosti na samotny vybérovy proces. Prace
obsahuje charakteristiky jednotlivych ¢innosti, tvorbu osobniho profilu kandidati, zdroje
ziskavani pracovnikll a metody ziskavani a vybéru pracovniki. Teoreticka ¢ast porovnava
nazory piedevSim ceskych, ale taktéz zahrani¢nich autorti. V préci jsou zahrnuty 1 eské

veédecké Clanky tykajici se dané problematiky.

Pro praktickou ¢ast diplomové prace je vybrana spoleénost SKODA AUTO a.s. v Mladé
Boleslavi. Prvni kapitola této Casti je vénovana charakteristice spolecnosti s aktualnimi
zékladnimi udaji, ale i historickymi milniky. Dals§i kapitoly popisuji ve spolecnosti
SKODA AUTO a.s. oddélni Naboru a okrajové oddéleni HR marketingu a jejich &innosti
pfi procesu naboru a vybéru pracovnikl. Tyto kapitoly jsou tvofeny jak z primarnich,
tak sekundarnich zdroji dat. U sekundarnich zdroji byly vyuzity informace z vyro¢nich
zprav, z prezentace na nastupnim Skoleni, z analyzy internich dokumentti, z webovych
stranek spolecnosti a ze Zaméstnaneckého portalu. Pro sbér primarnich dat byla vyuzita

metoda dotazovani a pozorovani.



Metoda pozorovani (09/2016 — 10/2016)

Pozorovani predstavuje snahu zjistit, co se skute¢né déje a ma za kol zachytit co nejveétsi
spektrum situaci v dané skupiné (Hendl, 2016). Jedna se o nepfimou metodu sbéru dat, kdy
neni vyzadovan piimy kontakt se zkoumanymi subjekty. Vyhodou pozorovani je jeho
nezavislost na ochot¢ pozorovaného spolupracovat, nebo odpovidat na otazky
(Kozel, Mynatova, Svobodova, 2011). Pro ucely vyzkumu bylo zvoleno oteviené
anezucastnéné pozorovani. Pozorovani meélo za tkol pfiblizit kazdodenni chod
personalniho oddéleni aidentifikovat pribéh jednotlivych vybérovych procest
ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Soulasti pozorovani bylo seznameni Se s pribéhem

nastupniho Skoleni, jako prvniho dne novych zaméstnanct ve spolecnosti.
Metoda dotazovani - osobni rozhovor (10/2016 - 11/2016)

U kvalitativni metody dotazovani byla vyuzita forma osobniho strukturovaného rozhovoru
s otevienymi otdzkami. Kozel, Mynafova, Svobodova (2011) dotazovani oznacuji
za metodu sbéru primarnich dat zalozenou na ptimém (rozhovor) nebo zprostiedkovaném
(dotaznik) kontaktu mezi vyzkumnikem a respondentem. Dotazovani probiha vzdy podle
pfedepsané formy otazek, ty slouzi ke sjednocovdni podminek a usnadnéni zpracovéani
vysledkl. Nejcastéji pouzivany typ dotazovani je osobni typ dotazovani. V diplomové
praci byly vedeny osobni rozhovory s personalisty ze Ctyf spole¢nosti. Ti byli pfedem
seznameni s ufelem, obsahem a anonymitou osobniho rozhovoru. Prvnim dotazovanym
byl recruiter spole¢nosti SKODA AUTO a.s., jehoz odpovédi byly porovnany s rozhovory
ttech  personalisti ~ zriznych  dodavatelskych  spolecnosti do  spolecnosti
SKODA AUTO a.s. K osobnim rozhovoriim byly pfipraveny dva typy otevienych otazek
(viz Piiloha 1, Piloha2), odliné pro recruitera spoleénosti SKODA AUTO as.
a personalisty dodavatelskych spolecnosti. V obou piipadech otazky feSi problematiku
fizeni lidskych zdroji a jednotlivé pouZivané metody v oblasti ziskavani a vybéru

zameéstnanctl V riznych spole¢nostech.
Agregace poznatki (12/2016 - 02/2017)

Na zakladé komparace odpovédi tfi personalistti dodavatelskych spolecnosti S odpoved’'mi
recruitera spole¢nosti SKODA AUTO a.s. byla spole¢nosti navrhnuta nasledna doporuceni.

Tato doporuceni maji za cil optimalizovat oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnanc.



V oblasti ziskavani zaméstnanct byla spole¢nosti navrzena dvé opatieni:
e Dotaznik pro nové p¥ichozi zaméstnance do spole¢nosti SKODA AUTO as.;

e Videoinzerat.

Prvni doporuceni by mélo spole¢nosti zajistit informace od novych zaméstnanct, tykajici
se stavajicich metod Vv oblasti ziskavani zaméstnanct. Vyuziti téchto informaci by slouzilo
k zefektivnéni implementace jednotlivych pouzivanych metod. Druhé doporuceni se tyka
nového trendu v oblasti ziskavani zaméstnanct, jehoz cilem je osloveni nové nastupujici

generace zaméstnancu.

V oblasti vybéru zaméstnanct byla spole¢nosti navrzena tfi opatieni:
e Videodotaznik;
e Videopohovor;

e Psychometrické testy.

Prvni dvé doporuceni se tykaji digitdlni oblasti vybéru zaméstnanc. Diky nim
by se uchaze¢ o zaméstnani nemusel dostavit na schiizku ¢i pohovor osobné. V piipadé
videodotazniku by uchaze¢ nemél moznost okamzité zpétné vazby, ta by vsak byla mozna
u videopohovoru. Cilem téchto forem doporuceni je pomoci digitalnich technologii
usnadnéni vybérového procesu jak vhodnym kandidatim, tak personalnimu oddéleni
ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Tieti doporudeni se tyka psychometrickych testd, jako
dopliujici varianty ve stavajicim procesu vybéru zaméstnanct. Psychometrické testy
by mély zefektivnit vybér zaméstnanci a do piipadnych dalSich kol vybérového procesu

poslat nejvhodnéjsi kandidaty.

Vsechna doporuceni by méla vést k efektivnéjSimu ziskavani a vybéru nejvhodnéjsich
kandidatd na volné pracovni pozice, ke snizeni nakladi na cely néborovy a vybérovy

proces, udrZeni si pozice atraktivniho zaméstnavatele a ziskani konkurencni vyhody.
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3  Teoreticka vychodiska

3.1 Lidské zdroje

Pojem odvozeny z anglického human resources (HR) je mozné chapat nékolika zptisoby.
zdroj a nejvétsi bohatstvi podniku. Lidé pomahaji v odliSeni organizace od konkurence.
Druhy se vztahuje na personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi v podniku
(Sikyi, 2014). Dalsi mozné pojeti vyrazu HR se vaze s personalnim Gtvarem
nebo personalisty, ktefi zajist'uji v podniku fizeni a vedeni pracovniki (Kocianova, 2004).
Ukolem persondlniho oddéleni je presvédéeni zaméstnancti o smysluplnosti jejich prace
prostfednictvim spravné sdélenych ciltt podniku (HR forum, 2016b). Personalista by m¢l
byt kvalifikovany profesiondl schopny poradit vrcholovym manazerim a ostatnim

vedoucim zaméstnancim (Dvotakova, 2012).

Pro zachovani trvalé konkurenceschopnosti firmy je podle Koubka (2011) nutny rozvoj
lidskych zdrojii. Z diivodu existence vyrazné vazby mezi spokojenosti pracovnika a jeho
vykonem a oddanosti firm¢, podniky by mély orientovat Svoji pozornost na kvalitu
pracovniho zivota, rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem a spokojenost
pracovnikl. K tomuto ucelu podle Dvotdkové (2012) organizace vyuzivaji politiky
uplatiiujici se pii Fizeni lidskych zdroju. Tyto politiky se obecné zamétuji na formovani
pracovnich vztaht scilem zlepSit kvalitu pracovniho Zivota. Hlavni odpové&dnost
za vykonavani téchto politik maji liniovi manazeti a personalist¢ (Armstrong, 2012).
Pomoci téchto politik dochazi podle Koubka (2011) k vytvafeni dobré zaméstnavatelské

povésti firmy a nasledné na trhu prace ke zvySeni atraktivity pro pracovni sily.

V souvislosti s lidskymi zdroji hovoii Armstrong (2012) o lidském kapitalu, jenz v sob&
zahrnuje znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikl organizace. Lidsky kapital je mozné
povazovat za nehmotny zdroj, ktery spole¢né se zdroji hmotnymi tvofi celkovou nebo trzni

hodnotu podniku (Armstrong, 2002).

Fungujici spolecnost mimo oblast HR potiebuje taktéz fadu dalSich zdrojti (Koubek, 2007):

o Materialni zdroje — budovy, material, stroje, zafizeni, suroviny a energie;

o Finanéni zdroje — vyuzitelné financni prostiedky;

o Informacni zdroje — informace o konkurenci, dodavatelich, poptavce atd.
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3.2  Rizeni lidskych zdroji

Pojem odvozeny z anglického human resource management (HRM) oznacujici personalni
praci, resp. personalistiku, dale také muize oznaCovat soucasné pojeti persondlni prace,
aktualni piistupy k fizeni a vedeni lidi v podniku (Siky¥, 2014). Rizeni lidskych zdrojt
povazuje Koubek (2011) za nejmodern€jsi pojeti personalni prace, ktera klade diraz
na strategicky aspekt personalni prace. Podle Armstronga (2012) lze fizeni lidskych zdroji
chapat jako strategicky, integrovany a jednotny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni
a uspokojovani kvality zivota lidi pracujicich ve spolecnostech. Za obecny cil fizeni
lidskych zdrojii je mozné oznacit Gspésné plnéni podnikovych cili prostiednictvim lidi
v organizaci. Armstrong (2002) v souvislosti sftizenim lidskych zdroji upozorfuje
nalogicky promysleny piistup kfizeni pracujicich lidi — tedy nejcennéjSiho
statku podniku. Ve stejném duchu hovoti Kocianova (2004, s. 133) ,, Rizeni lidskych zdrojii
je pojmem, ktery reprezentuje vSeobecné akceptovanou skutecnost, ze lidé a jejich znalosti
maji pro dosahovani cilii organizace nejvetsi cenu, a proto je nutné zajistit jejich

I3

maximalne efektivni rizeni“. Véachal (2013, s. 283) o vyznamu fizeni lidskych zdroji
pro podnikovou sféru hovoii ve své publikaci nasledovné: ,, Analyzy fungovani firem
jednoznacné prokazuji, zZe jednim ze zakladnich faktoru uspésnosti firem v 21. Stoleti
je schopnost zformovat lidské zdroje a vyuzivat jich takovym zpiisobem, ktery zabezpeci
pinéni cile organizace. Rizeni lidskych zdrojii je zdleZitosti kazdého vedouctho

«

pracovnika.’

Hlavni aktivity v fizeni lidskych zdrojl jsou zabezpecovany jak personalisty, tak liniovymi

vedoucimi pracovniky (Kocianova, 2010).

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja jsou charakterizovany Kocianovou (2010) nasledovné:
o zlepSeni kvality pracovniho Zivota;
o zvyseni produktivity;
o zvyseni spokojenosti pracovniki;
o optimalni vyuziti pracovniki;
o zlepSeni rozvoje pracovniki;
o zvyseni pfipravenosti na zmeény;

o dodrzovani zékoni v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.
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3.3  Personalni prace

3.3.1 Vyznam a vyvojové etapy personalni prace

Personalni praci neboli personalistiku Koubek (2011) zna¢i za nejobecnéjsi pojeti
personalni Cinnosti. Personalni prace se da povazovat vV moderné fizenych podnicich
za patet celého fizeni firmy. Dvordkova (2012) pojem personalni praci nedokdze
jednoznacné vymezit. Obecné ji lze oznacit za filozofii a pfistup organizace k fizeni
avedeni lidi. Sikyf (2014) povazuje za soucasnou koncepci persondlni prace fizeni

lidskych zdroji, které predstavuje jednu z vyvojovych etap personalni prace.

Tabulka €. 1: Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Fizeni Rizeni lidskych
administrativa zdroji
Obdobi Od 40. — 20. let 20. st. | Od 40. —50. let 20. st. | Od 80. — 90. let 20. st.
Lidé pracovni sila konkuren¢ni vyhoda unikatni bohatstvi
Personalni Jak zaméstnavat? Jak vyuZivat? Jak rozvijet?

prace
Zdroj: Sikyt (2014)

Koubek (2007) ve své knize blize definuje a charakterizuje jednotlivé vyvojové etapy

personalni prace:

e Personilni administrativa
Historicky nejstar$i pojeti personalni préace, kterd byla chapdna jako sluzba
zajisStujici administrativni prace a procedury spojené se zaméstnavanim lidi,
pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumenti a informaci o zameéstnancich.

Personalni prace v této koncepci pfedstavovala roli pasivni a podpirnou.

e Personalni Fizeni
VyuZzivano podniky orientovanymi na expanzi, na ovladnuti co nejvétsi ¢asti trhu
ana eliminaci konkurence. K dosazeni téchto cili bylo nalezeno a nejcastéji
vyuzivano konkurenc¢nich vyhod a vyznamnou roli hral peclivé vybrany,
zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv. Tato koncepce

si zacala vSimat lidské pracovni sily jako zdroje nevycerpatelné prosperity
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a konkurenceschopnosti. Zacalo aktivni prosazovani personalni prace. Personalni
prace se profesionalizovala a zacala byt zalezitosti specialistil.
¢ Rizeni lidskych zdroju

vvvvvv

podniku je povazovan Clovék a vyznam lidské pracovni sily. Touto koncepci
je dovrsen vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni,
ktera je skute¢né fidici.
Dvoiakova (2012) uvadi dalsi vyvojovou etapu personalni prace Rizeni intelektualniho
kapitalu ¢i lidského kapitalu. Spolecnosti nahlizi na své zaméstnance jako na zdroj

budoucich hodnot s potencidlem generovat inovace a tim se odlisit od konkurence.

Je dilezité mit na paméti, ze oblast personalistiky prochdzi znaénymi zménami. Ty souvisi
s uzkou spolupraci s IT technologiemi, novymi programy a nastroji vedoucimi k lepSimu
postaveni v konkurencnim boji. ,,Jestlize, chceme byt ti nejlepsi, je treba se znovu
rekvalifikovat a vyuzivat v personalistice kromé svych dovednosti a ZkuSenosti také nové

technologie “ (HR forum, 2016b).

3.3.2 Ukoly personilni prace

Ulohou personélniho ttvaru je umoznit podniku dosdhnout pozadovanych cilii na zakladé
poskytnuti rady, podpory, podnétli a vSeho, co se uréitym zpisobem tyka pracovniki
spole¢nosti (Armstrong, 2002). Kocianova (2004) definuje personalni Gtvar ve spole¢nosti
jako samostatnou jednotku v organiza¢ni struktufe popt. specializované pracovisté, jehoz

poslanim je vytvareni, organizace a podpora personalniho systému.
Mezi ukoly personalni prace podle Koubka (2011) patii:

e Nalézani nejvhodnéjSiho spojeni ¢lovéka s pracovnimi ukoly
Vyhledavani vhodného ¢lovéka s potiebnymi znalostmi, dovednostmi, zkusenostmi
aj. pro danou préaci. Pfizptisobeni obsahu a struktury pracovnich tkolti odbornosti,

talentu a schopnostem jednotlivych pracovnikd.

e Optimalni vyuziti pracovniki

Vyuziti optimalniho fondu pracovni doby, zptisobilosti a kvalifikace pracovnikd.
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e Tvorba pracovnich tymi, efektivni vedeni lidi, zdravé pracovni a mezilidské
vztahy
Pracovni skupiny vytvafeny na zdkladé kvalifikace a osobnostnich rysi
jednotlivych pracovnikti. Mezilidské vztahy ve skupin€ jsou jednim z klicovych
faktort, které ovliviiyji jak vykon jednotlivych Clent, tak i vykon a stabilitu celé

skupiny. Vyznamnou roli hraji vztahy mezi podiizenymi a nadfizenymi.

e Personalni a socialni rozvoj pracovniku
PéCe o rozvoj pracovnich schopnosti, pracovni kariéru a pracovni a zivotni
podminky pracovnikli jde ruku vruce s vnitinim uspokojenim pracovnikd
z vykonané prace. Na zakladé¢ péce, jiz zaméstnavatel poskytne svym
zaméstnancim, dochazi ke sbliZzeni individudlnich z4jmi a cili pracovniki s cili

spolecnosti.

e Dodrzovani vSech zakoni a pravidel sluSnosti tykajici se oblasti prace,
zaméstnavani lidi a lidskych prav
Ve stfedu pozornosti veskeré personalni prace by mélo byt dodrzovani zakoni
a pravidel slu§ného chovani. Je nutné brat na zietel, ze Ceska republika je ¢lenem
Evropské unie, a tak je dulezit¢ kromé dodrzovani Ceskych zakonii dodrzovat

i evropskou legislativu.

3.4 Personalni ¢innosti

K zajisténi uvedenych ukoll persondlni prace je nutné vykondvat fadu personalnich
¢innosti. Podle velikosti podnikli se 1i§i 1 rozsah a cetnost jednotlivych personéalnich
¢innosti. Zatimco velké spole¢nosti provadéji témet vSechny persondlni ¢innosti vice méné
soustavn¢, v menSich podnicich se nckteré persondlni cinnosti vykonavaji pouze
prilezitostné (Koubek, 2011). Koubek (2007) ve své knize upozoriiuje na dilezitost
provadéni jednotlivych personalnich Cinnosti tak, aby cile a zasady byly vzajemné
provazany, sladény a aby se vSechny Cinnosti vzdjemné podporovaly.
Dvorakova (2012, s. 20)  charakterizuje  personalni  ¢innosti  nasledovné: ,,Jde
0 administrativné-spravni cinnosti vyplyvajici z pracovnépravni legislativy i koncepchni,
metodické a analytické Ccinnosti, na které navazuje poradenstvi manazerum

a zaméstnancum.
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V odborné literatute je mozné se setkat s riznym poctem a pojetim persondlnich ¢innosti.
Kocianova (2010) definuje nésledujici persondlni ¢innosti takto:

o analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovnikii;

o personalni planovéani;

o ziskévani pracovniki;

o vybér pracovnikd;

o pfijimani, adaptace a rozmist'ovani pracovnikd;

o Tfizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikd;

o odménovani;

o vzdélavani, planovani osobniho rozvoje a fizeni kariéry pracovniku;

o pracovni podminky a péce o pracovniky;

o odbory a kolektivni vyjednavani;

o uvolnovani pracovnikt z organizace;

o personalni poradenstvi.

V poslednich letech je mozné fadit mezi samostatné persondlni Cinnosti taktéz prizkum
trhu prace; zdravotni péci o pracovniky; Cinnosti zaméfené na metodiku pruzkumd,
zjistovani a zpracovani informaci a dodrzovani zakonti v oblasti price a zaméstnavani

pracovnikt (Koubek, 2007).

3.5 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista jsou zakladnou, ze které se vychazi pti formulovani
konkrétni nabidky zaméstnani. Efektivni ziskavani a vybér pracovnikii neni mozné
vykonéavat bez analyzy pracovniho mista (Koubek, 2011). Armstrong (2002) analyzu
pracovniho mista popisuje jako proces zkoumani a zpracovani udajti o pracovnich mistech
a pozadavcich na budouci zaméstnance. Je Zadouci, aby analyza byla co nejvice stru¢na
a konkrétni. Kocidnova (2010) povazuje za hlavni cil analyzy pracovnich mist tvorbu
popisl pracovnich mist a vymezeni narokll na pracovniky na danych mistech. Vystupem
analyzy jsou dokumenty oznacované jako popisy a specifikace pracovnich mist, ty shrnuji
udaje o pracovnich mistech a vymezuji pozadavky pracovnich mist na zameéstnance
(Armstrong, 2002). Dale (2007) ve své knize blize definuje popis naplné prace, ktera
by méla obsahovat vymezeni kli¢ovych povinnosti a pokracovat seznamem ukold. Problém

nastava ve chvili, kdy piehled tikoli bude obsahovat aktivity, které po kandidatech budou
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vyzadovat velmi rozli¢cné dovednosti. Za moderni piistup je povazovano vytvofit ndstin,

ve kterém bude popsana role, jakou bude zaméstnanec zastavat v rdmci organizace.

Struktura popisu a specifikace pracovniho mista podle Armstronga (2002) obsahuje:

e Popis pracovniho mista — nazev, ucCel, organiza¢ni zaclenéni, povinnosti,
pravomoci, odpovédnost, vztahy podfizenosti a nadiizenosti, misto vykonu prace,
pracovni podminky;

e Pozadavky na pracovni misto — vzdélani, kvalifikace, vycvik, zkuSenosti, osobni
rysy a schopnosti chovani pottebné pro vykon prace;

e Predpoklady stanovené zvlastnim pravnim predpisem pro vykon pozadované

prace — trestnépravni bezithonnost, zdravotni zpisobilost.

Armstrong (2012) v souvislosti se specifikaci pozadavku, které jsou dulezité pro nasledné

ziskavani a vybér pracovnikill, hovoii o nutnosti realistickych pohledil na uchazece.

3.5.1 Tvorba osobniho profilu kandidata

Popis prace podle Dale (2007) souvisi s tvorbou profilu zaméstnance, pfi¢emz oba tyto
dokumenty se daji povazovat za stejné dualezité. Personalista by se mél pii tvorbé profilu
pracovnika piedev§im zamyslet nad jeho nezbytnymi vlastnostmi pro vykon préce.
Nezbytnymi vlastnostmi se mysli takové, ze kterych nelze slevit, a jsou podminkou

pro praci na obsazovaném pracovnim misté.

Mezi nezbytné vlastnosti Dale (2007) fadi:

e Dovednosti — jedna se o takové dovednosti, které jsou nutné k vykonu ukold
uvedenych v popisu prace; za dovednost se dd povazovat vSe, co se lze naucit,
nebo prakticky aplikovat;

e Znalosti — znalostmi se mysli dosazena takova uroven vzdélani, které je potieba
pro vykon efektivni prace; ptikladem je ziskana kvalifikace nebo formalni vzdélani;

e Uspéchy — tato polozka obsahuje dosazené vysledky v oboru a praxi nutnou
pro vykon dané prace;

e Vlohy - tvofeny osobnim nadanim a prioritami, ty by mély byt v souladu

S pozadavky na danou praci.
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Vedle pozadavkll nezbytnych existuji pozadavky zadouci, vitané a okrajové. V nabidce
zaméstnani se doporucuje uvést vSechny pozadavky nezbytné na pracovnika a vybrané

pozadavky zadouci, popiipadé vitané (Koubek, 2007).

Kocianova (2010) v souvislosti s popisem pracovniho mista hovoii o tvorbé kvalifika¢niho
profilu pracovnika, ten standardné obsahuje: dosazené vzdélani, odborné a dalsi vzdélani,
jazykové predpoklady, zkuSenosti, délku praxe, specifické znalosti a dovednosti,

osobnostni a fyzické ptedpoklady a dalsi pozadavky.

Armstrong (2015) oznacuje dokumenty v podobé popist pracovnich mist/ profila
pracovnich roli a specifikaci pozadavkli na pracovniky jako dokumenty umoznujici,
na zaklad¢ obsazenych informaci, tvorbu a uvetejnéni nabidky zaméstnani, a za zakladni

kameny pfi ziskdvani a vybéru pracovnikd.

3.6 Ziskavani zaméstnancu

vvvvvv

s vybérem zaméstnanci rozhoduje o poétu a kvalitd pracovnikil (Dale, 2007). Ukolem
ziskavani pracovniki je dle Kocianové (2010, s. 79) ,, osloveni optimdlniho poctu uchazecu
S predpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz si poté bude organizace vybirat

¢

pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkiim.

Sikyt (2014, s. 97) definuje ziskavani zaméstnanct nasledovné: ,, Ucelem ziskdvdni
zaméstnancii je oslovit a prilakat dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteri spliuji
nezbytné pozadavky volného pracovniho mista na zaméstnance, stanovené organizacit
Jjednak podle viastnich potreb (dosazené vzdelani, praktické zkuSenosti, specifické znalosti
a dovednosti apod.), jednak podle zviastnich pravnich predpisii (zpiisobilost k pravnim

ukonum, trestnépravni bezuhonnost, zdravotni zpusobilost apod.).

Dvotakova (2012) povaZuje proces ziskavani pracovnikli za dvoustrannou zéleZitost, kdy
na jedné strané¢ vystupuje organizace se svou potiebou pracovnich sil, a na strané druhé

stoji potencialni uchazeci o praci.
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Odezva na nabizené zaméstnani ve spolecnosti miize byt ovlivnéna hned nékolika faktory,
které popisuje Koubek (2007):

e samotnou nabidkou zaméstnani — obsah a zplsob informovani o volném
pracovnim miste;

e vnitinimi faktory — spolecnosti ovlivnitelné faktory, do kterych patfi podminky
souvisejici s organizaci (prestiz, povést, vyznam organizace aj.) a podminky
na konkrétni pracovni misto (povaha prace, postaveni v hierarchii funkci
organizace aj.);

e vnéjSimi faktory — spoleCnosti neovlivnitelné faktory, do kterych spadaji
demografické podminky, ekonomické podminky, socialni podminky, technologické

podminky, sidelni podminky a politicko-legislativni podminky.

Pojmem ziskavani pracovnikii se ve své publikaci zabyva Koubek (2011), jenZ upozoriiuje
na velice Castou zaménu terminu ziskdvani pracovnikli s terminem nabor pracovniki.
Zatimco nabor pracovnikll znamena ziskavani novych pracovnich sil z vnéjSich zdroju,
moderni pojeti ziskdvani pracovnikll zejména usiluje o vyuziti soucasnych pracovniki

organizace.

3.6.1 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Jedna se o rozhodnuti spole¢nosti, zda svoji pozornost pii obsazovani volnych pracovnich
mist zam¢fi na stdvajici pracovniky uvnitf podniku, nebo na vhodné pracovni sily
vyskytujici se na vnéjSim trhu préce, ¢i zda tyto zdroje bude kombinovat. V rozhodovacim
procesu je taktéZ nutné brat v ivahu vSechny vyhody a nevyhody plynouci ze zvoleni jedné

¢i druhé alternativy — tedy zdroju vnitinich a vnéjsich (Koubek, 2007).
Vnitini zdroje (Interni zdroje)

Na volné pracovni misto uvnitf spolenosti miZze byt nalezen vhodny kandidat z fad
stavajicich zaméstnancti. Tento zpiisob vyuziti pracovnich sil v rdmci spole€nosti znamena
moznost vyuziti vnitropodnikové mobility (Sakslova, Simkova, 2005). Obsazovani
volnych pracovnich mist uvnité podniku z fad vlastnich pracovnika je mozné chapat jako
vyraz personalni politiky umozZiujici postup pracovnikli napfic¢ spolecnosti, taktéz

za motivujici faktor zajiSt'ujici stabilizaci klicovych pracovniki (Kocianova, 2010).
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Kandidaty na volnd pracovni mista Koubek (2007) d€li do nésledujicich skupin

zameéstnancu:

o pracovni sily uvolnény ze stavajiciho pracovniho mista v disledku technického

rozvoje: napt. substituce zivé lidské prace stroji, pouziti produktivnéjsi technologie
nebo zlepSeni organizace prace;

pracovni sily wuvolnény =ze stavajictho pracovniho mista v souvislosti
S organiza¢nimi zménami, €1 v disledku ukonceni dané vyroby;

pracovnici, ktefi ziskali nové znalosti a dovednosti a maji predpoklady pro vykon
narocngjsi prace;

pracovnici, ktefi maji z néjakych divodii zajem piejit na uvolnéné nebo nové

vytvofené pracovni misto.

Ziskavani pracovnikt z vnitinich zdroji ma mnoho vyhod. Koubek (2011) definuje

nasledujici:

zaméstnavatel znd 1épe uchazeCe o zaméstnani, lépe dokaze posoudit, zda
se doty¢ny kandidat hodi na volné pracovni misto;

znalost prace na volném pracovnim mist¢;

zvySuje pracovni moralku a motivovanost pracovniki;

navratnost investic vloZzenych do pracovnika;

posileni jistoty zaméstnani u pracovnikil, upevnéni vztahti ke spole¢nosti.

Dalsi vyhody souvisejici s internimi zdroji uvadi ve své knize Vajner (2007):

ocenéni dobré prace stavajicich pracovniki;
mobilita zaméstnanct po pracovnich mistech;

dobra znalost spolecnosti a socidlniho prostiedi uchazecem v podniku.

Kocianova (2010) uvadi dalsi vyhody:

rychlej$i obsazeni mista;
udrZzeni mzdové Urovné (povySeny pracovnik je pro organizaci finan¢né¢ méné
naro¢ny nez pracovnik z vnéjsich zdrojl)

nizké naklady na proces ziskavani pracovnik.

Nevyhody ziskavani pracovnikt z vnitinich zdroja specifikuje Koubek (2011) nasledovné:

vzajemné konkurovani a soutézeni mezi pracovniky muize negativné ovlivnit

moralku a mezilidské vztahy uvnitt spolecnosti;
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e pracovnici se v ramci povySovani mohou dostat na pracovni pozici, na kterou

nebudou stacit.

Ostatni nevyhody uvadi ve své knize Vajner (2007) tyto:
e interni pracovnici jsou mensim zdrojem novych napadi;
e nakladna skoleni a vycvik internich kandidati;

e vybér muze byt ovlivnén politikou spolecnosti.

Kocianova (2010) specifikuje nasledujici nevyhody:
e omezeny vybér;
e Vv dusledku povyseni pracovnika muze dojit ke zklamani a rivalité ostatnich kolegt;

e odmitnuti respektovani dlouholetého kolegy v nové pozici vedouciho.
Vnéjsi zdroje (Externi zdroje)

Obsazeni volného pracovniho mista miize byt formou vyuziti pracovnich sil z vnéjsSiho
prostiedi podniku, které nabizi rozsahlou skalu moznosti. Pracovnici z vnéjsiho trhu prace
jsou spolecnostmi zejména vyuzivany pro pirinos novych myslenek, pohledi a odlisnych
nazort a zkuSenosti, jez mohou pfinést spolecnosti uzitek (Sakslova, Simkova, 2005).
Mnozstvi kandidatii na volné pracovni misto ovlivituji faktory tykajici se situace na trhu
prace, povest spolecnosti jako zaméstnavatele, charakter a podminky pracovniho mista

(Kocianova, 2010).

Mezi hlavni skupiny kandidati na nabizené volné pracovni misto z vnéjSich zdroji Koubek
(2007) tadi:
o volné pracovni sily na trhu prace — registrovani uchazeci o praci na ufadech prace;
o absolventi kol a jinych vzdé€lavacich instituci;

o zaméstnanci jinych spolecnosti, ktefi chtéji zménit dosavadni zaméstnani.

Doplitkovymi vné&jS$imi zdroji mohou byt podle Koubka (2011) zeny v domécnosti,
dichodci, studenti pracujici v urcité Casti dne, tydne ¢i o prazdninach a pracovni sily

ze zahraniCi.

Vyhody ziskavani pracovniki ze zdroju externich definuje Koubek (2011) nésledujici:
e Sir$i moznost vybéru vhodného pracovnika;

e nové pohledy, nazory, poznatky, zkuSenosti zvenku,
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e mize byt levnéjsi a snadnéjSi ziskat vysoce kvalifikované pracovniky zvenku,

nez je vychovat v podniku.

Dalsi vyhody zminuje ve své knize Kocianova (2010):
e nove¢ prichozi pracovnik byva spiSe respektovan nez povyseny spolupracovnik;

e nove¢ prichozi pracovnik miva zpravidla vétsi pracovni nasazeni.

Nevyhody vnéjsich zdroji podle Koubka (2011):
e Casova naro¢nost (pfiprava, rozhodovaci procesy, jednani s uchazeci);
e narocnost na odbornou znalost a dovednost personalisti;
e delsi adaptace a orientace pracovnikl uvnitt firmy;
e snizeni motivace stavajicich pracovnikd firmy, ktefi se citili kvalifikovani

¢i opravnéni ziskat obsazované misto.

Dal$im autorem uvadgjicim nevyhody ziskavani pracovnikl ze zdrojii externich je Vajner
(2007), specifikovany jsou nasledovné:

e drazsi forma ziskavani pracovniki;

e v¢tsi riziko prijeti nevhodného pracovnika z divodu méné spolehlivych informaci;

e zapracovani a doskoleni pracovnikii.

Podniky ve vyspélych zemich uptednostiiuji obsazovani volnych pracovnich mist ze zdrojii
internich, zeyména kvili snadnéjSimu ziskani informaci o pracovnicich, jez jsou schopni
vykonavat odpoveédné;jsi praci, o pracovnich mistech, které se maji uvolnit aj. Vyuzitim
pracovni sily zinternich zdroji taktéZ odpadava zdlouhavé obdobi adaptace, odpadaji
naklady na drahou inzerci a zjednoduSuje se samotny vybér. K vybéru pracovniki
ze zdroji vnéjSich se pfistupuje az teprve v piipad¢, kdy nelze pokryt veskerd volna

pracovni mista vnitinimi zdroji (Koubek, 2007).

Na zdaklad€ zvoleného zdroje ziskani pracovnikli se dale voli pouZité metody ziskavani
pracovnikli, dokumenty poZadované od wuchaze¢i ¢i metody vybéru uchazech

(Koubek, 2011).

3.6.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Volba metod ziskdvani pracovnikl zavisi na pracovnim misté, které obsazujeme, na volbé
typu zdroju, ze kterych budou jednotlivi pracovnici vybirani, na pozadavcich, které podnik

klade na pracovnika a pracovni misto, na aktualni situaci na trhu prace (Sikyf, 2014).
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Vyznamny vliv na volbu metod ziskavani pracovniki maji podle Kocianové (2010) taktéz
disponibilni finan¢ni prostfedky, rychlost pokryti volného pracovniho mista a dostupnost
kvalitnich uchazect. Ve stejném duchu jako Kocianova hovoti Arthur (2012) a ta ve své
publikaci navic zmifluje moznost osloveni SirSiho poctu uchazecii zejména u takovych

pozic, které jsou hlife obsazovany.

Armstrong (2015) pti volbé metod ziskavani pracovnikll hovoii o uplatiovani tii kritérii:
pravdépodobnost, Zze dana metoda ptilakd vhodné uchazece; rychlost, kterd umozni provést

ziskavani a ndklady spojené s vyuzitim metody.

Pti ziskévani pracovnikli ze zdrojii vnitinich se vyuziva (Sikyt, 2014):

o inzerce na intranetu, mistni vyvésce nebo nasténce;
o doporuceni souasného zaméstnance;

o ptimé osloveni vhodného pracovnika.

Pti ziskdvani zaméstnanci ze zdroji vnéjsich se vyuziva (Dvordkova, 2012):

o inzerce na internetu, v tisku, v rozhlase;

o spoluprace s personalnimi agenturami, vzd&lavacimi instituty, Utady prace;
o on-line nabidka na vlastnich webovych strankach;

o Vveletrh pracovnich pfilezitosti;

o samostatné prihlaseni uchazece o zaméstnani,

o piimé osloveni vhodného kandidata mimo podnik.

Armstrong (2015) ve své knize uvadi vysledky prizkumu Chartered Institute of Personnel
and Development z roku 2013, které oznacuji nejastéji zaméstnavateli vyuzivané metody

ziskavani uchazec¢i. Piehled vysledki je mozné vidét na strané nasledujici v tabulce €. 2.
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Tabulka €. 2: Prehled nejvice vyuZivanych metod p¥i ziskavani zaméstnanci

Metoda ziskavani uchazecu Procentualni vysledky
Vlastni webové stranky 62
Zprostiedkovatelské agentury 49
Doporuceni od zaméstnancu 33
Profesni socidlni sité (napr. LinkedIn), pracovni servery 32
Inzerce v mistnich novinach 29
Inzerce v odbornych ¢asopisech 24
Uiady prace 19
Poradenské spolecnosti 17
Vzdélavaci instituce 14
Inzerce v celostatnich novinach 12
Socialni sité 9

Zdroj: Armstrong (2015)
Uchazeci se nabizeji sami

Tato metoda se vyskytuje u spole€nosti nabizejicich zajimavou a dobie placenou praci.
Vyhodou této metody je uspora nédkladii podniku na inzerci. Nevyhodou je fakt,
ze se nejednd o metodu ziskdvani pracovnikli v pravém slova smyslu, tudiz na volné
pracovni misto se hlasi velice €asto uchazeci, ktefi jsou pro firmu neupotiebitelni. Podnik
tak musi mit neustale k dispozici zaméstnance, ktery bude vzdy ptipraven s potencialnimi
uchazeci jednat. Podnik tak na jedné stran¢ uSetii naklady za inzerci volného pracovniho
mista, na druhé stran€ naklady spojené se ztratou ¢asu vzniklou jednadnim s uchazeci Casto

prevysi usetfené naklady na inzerci (Koubek, 2011).
Ustni dotaz nebo nabidka

Metoda zalozend na principu dotazovani se zndmych, zda nevi o vhodném pracovnikovi,
¢izda oni sami nemaji z4jem o praci v podniku. Vyhodami je levny zplisob a moznost
oslovit jedince, které je mozné si vytipovat dopifedu. Nevyhoda spoc¢iva v nemoznosti
porovnani vice uchazeCi mezi sebou, dale na relativni spolehlivosti informaci
0 vytipovaném jedinci, ¢i ovlivnéni vybéru na zéklad¢ sympatii k doporucujici osobé nebo

I kK samotnému uchaze¢i (Koubek, 2011).
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Doporuceni sou¢asného pracovnika

Stavajici pracovnik muze dat tip na vhodného pracovnika nebo sam miize informovat
svého znamého s pfisluSnou a pozadovanou kvalifikaci o volném pracovnim misté uvnitt
podniku. Vyhodami jsou nizké néklady a rychlost obsazeni volného mista. Mezi dalsi
vyhody je mozné zaradit uchaze¢ovu znalost podniku a prace v ném, nebo vysoké procento
shody kvalifikace a osobnostnich rysti pracovnika s pozadavky spole¢nosti. Nevyhodou

je omezena moznost vybéru mezi uchazeci (Koubek, 2007).
Inzerovani

Patii mezi nejobvyklej$i metodu pfildkani uchazeci. Cilem inzerovani by mélo byt

upoutani pozornosti, vytvoreni a udrzeni zajmu a stimulace akce (Armstrong, 2007).

Vyvéska ve firmé/mimo firmu

Do levné a nenaro¢né metody ziskani pracovnich sil spada vyvéska o volném pracovnim
misté. V ptipadé, Ze chce podnik ziskat pracovniky z vnitinich zdrojt, vyveéska je umisténa
na dobfe viditelném misté, kolem kterého nejlépe prochézeji vSichni zaméstnanci. Pokud
chce ziskat pracovniky z vnéjSich zdrojl, vyvéska je umisténa mimo podnik, tak aby si ji
vetejnost v§imla a oslovila vhodné potencialni uchazece. Vyhodou vyvésky je poskytnuti
vSech dulezitych informaci o pracovnim miste, nizké naklady a $ir$i moznost vybéru mezi
uchaze¢i. Nevyhodou metody je skuteCnost, Ze oslovuje omezeny pocet uchazecl
Z nejbliz§iho okoli podniku a obecné plati, ze vyvésky lidé Casto neberou na zietel

(Koubek, 2011).

Inzerce

Univerzalni metoda pouzitelnd pro jakykoli podnik prezentujici jakékoli volné pracovni
misto. Inzerce patii k tradicnim metodam ziskavéani pracovnich sil. Inzerat 1ze povazovat
za efektivni, pokud obsahuje urcité naleZitosti a je situovan na vhodném misté. Vyhod
inzerce je hned nékolik. O volném pracovnim misté se dozvi velké mnoZstvi lidi,
potencialniho uchazece nasleduje inzerat az do jeho soukromi a lze jej formulovat tak,

aby se stal nastrojem autoselekce uchazeci. Nevyhodou je vyssi cena (Koubek, 2011).
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Vzdélavaci zarizeni

Obsazeni pracovnich pozic je mozné pomoci Cerstvych absolventli Skol a ucilist
(Armstrong, 2007). Pro obsazeni volnych pracovnich pozic absolventy Skol spolecnosti

vyuzivaji spolupraci se vzdélavacimi institucemi €i veletrhy pracovnich ptilezitosti.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Metoda zalozend na ziskavéani Cerstvych absolventi $kol (ucni, stfedosSkolsky nebo
vysokoskolsky vzdélanych studentli) pro rtzné typy pracovnich tvazku. Studentim
¢1 absolventiim jsou nabidnuty staze, které se daji povazovat za tzv. zkuSebni obdobi
(Kocianova, 2010). Mezi vyhody patii nizké ndklady a doporuceni vhodného absolventa
nebo studenta Skolou na zakladé piedvybéru, ktery provede sama $kola. Nevyhodou jsou
minimalni pracovni zkusenosti absolventil, tudiz nutna vétsi pozornost pii zacviku v praci

a sezonnost nastupu absolventt do prace (Koubek, 2011).

Veletrh pracovnich pfilezitosti

Jednd se o veletrhy prace organizované na vysokych Skolach, kde se budoucim
absolventiim prezentuji velké a zndmé spolecnosti s atraktivnimi nabidkami na rozvoj
kariéry. Vyhodou veletrhli je Siroky zabér na budouci absolventy S§kol a moZnost
vytipovani vhodnych uchaze&t. Ulast zaméstnavatele na veletrhu miize byt rozsifena
0 konzultace ke studentskym projektim ¢i o pozvanku na den otevienych dvefi

(Dvotakova, 2012).
Outsourcing

Tzv. vyuZivani externich sluZzeb pomdhajicich ptfi ziskdvani pracovnikd. Vyhodou

outsourcingu je Uspora ¢asu a potizi, nevyhodou jsou vyssi naklady (Armstrong, 2007).

Piimé osloveni (Headhunting)

Metoda vyuzivajici sluzeb poradenskych firem specializovanych na vyhledavani vedoucich
pracovniku (Armstrong, 2007). Vyuziva se pii ziskavani pracovnikli pro vySe postavené
anarocnéjsi funkce. Vyzaduje sledovani, kdo je v urcitém oboru dobry, ma napady,
zucastiiuje se odbornych setkani a v ptipad¢ potieby se tomuto pracovnikovi ucini nabidka
na pracovni misto ve spolec¢nosti. Vyhoda této metody spociva v tom, Ze osloveni lidé jsou
vhodni nejen z hlediska odborného, ale taktéz i z hlediska osobnostniho. Nevyhodou jsou
vysoké naklady na vyuzivani sluzby, moznost zhorSeni vztahd s ostatnimi organizacemi

z divodu odlakani jejich pracovnikii. Dal§i nevyhodou je fakt, Ze si tito pracovnici
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uvédomuji svoji cenu a maji tak vysoké pozadavky na pracovni podminky a svoji odménu

(Koubek, 2007).

Spoluprace s ufady prace

Utady prace slouzi jak osobam hledajicim zaméstnani, tak i podniktim, které hledaji nové
pracovniky. Vyhodou je bezplatnost sluzby. Nevyhodou je omezeny vybér a nizka

kvalifikovanost pracovnich sil registrovanych na ufadech prace (Dale, 2007).

Spoluprice s agenturami zprostfedkujicimi do¢asné zaméstnani

V piipadé nutnosti rychlého obsazeni pracovni pozice na kratky ¢as vyuzivaji organizace
agentury specializujici se na zajiSténi tzv. leasing persondlu. Pokud by doslo
k nespokojenosti s pracovnikem, agentura ma za povinnost poskytnout za zaméstnance

nahradu (Kocianova, 2010).

Spoluprace s personalnimi agenturami

Persondlni agentury se fadi mezi profesionalni zprostfedkovatele prace, které spolupracuji
s podnikem na vyhleddvani uchazeci a ziskani novych pracovnikd. Agentury disponuji
seznamy lidi hledajicich praci jak na docasny, tak i na trvaly pracovni pomér. Mezi vyhody
spoluprace s personalnimi agenturami patii pole plsobnosti agentury, které je celostatni
nebo dokonce mezinarodni, ndborova kampain mtize byt vedena jak vefejné¢ ¢i anonymné
podle pozadavki zadavatele. Jednd se taktéZ o rychlou metodu obsazeni volného
pracovniho mista se zachovanim davérnych informaci. Nevyhoda spociva ve vysokych

nakladech na vyuZivani této sluzby (Dale, 2007).
Online recruitment - elektronické ziskavani

Jednd se o moderni metodu ziskdvani zaméstnancti pomoci dostupnych sluzeb pocitacové
sit¢ internet, jeZ nejvice vyuzivd webové stranky a elektronickou posStu. Spole¢nosti
vyuzivaji vlastni webové stranky, specializované servery, stranky persondlnich agentur
¢i ufadl prace k uvetrejnéni nabidky zaméstnani a ke komunikaci s uchazec¢i o zaméstnani.
Mezi vyhody této metody patii nizké naklady a velice rychla reak¢ni doba. Podniky taktéz
ziskaji udaje od vSech uchazecii ve srovnatelném rozsahu a struktufe, coz velice usnadiiuje
porovnani jednotlivych profilii kandidati. Tato metoda nezahrnuje veskeré vékové
kategorie, coz je jeji nevyhoda. Je ucinna za predpokladu, Zze uchazefi maji piistup

k internetu (Sikyi, 2014).
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Nejvice vyuzivané metody elektronického ziskdvani pracovnikl charakterizuje ve své
knize Armstrong (2015). Jedna se o vyuziti webovych stranek a socidlnich médii, ktera
podle vysledkii prizkumu z roku 2013 skoncila na prvnim a ¢tvrtém misté nejcastéji

vyuzivanych metod ziskdvani pracovnikd.

Webové stranky spole¢nosti

Uchazec¢iim nabizeji piehled volnych pracovnich mist a kontaktnich udaji. Propracované;si
webové stranky spolecnosti maji odkazy na volnd pracovni mista a dal§i pozadované
informace pro kandidaty umistény na domovské strance. Odkazy mohou obsahovat online
zadosti o zamé&stnani ¢i rizné druhy testl pro uchazece. Velice ¢asto jsou webové stranky
propojeny s intranetem, ktery poskytuje informace kandidatim z vnitinich zdrojii. Webové
stranky mohou pomadhat spravovat poradenské spolecnosti zaméfené na ziskévani
pracovnikil. Je potfeba byt na pozoru pifi zabezpeceni dostupnosti a udrzeni aktudlnosti
webovych stranek. Nevyhodou webovych stranek je vysokd cena a nutna podpora jinych
médii (Armstrong, 2015).

Socidlni média

Armstrong (2015, s. 278) charakterizuje pouzivani socidlnich médii nasledovné:
, Vyuzivani socidlnich médii znamena vyuzivani technologie Web 2.0 za ucelem
vyhledavani uchazecit a ziskavani informact o uchazecich online s vyuZitim socialnich siti,
jako je Linkedin nebo Facebook.” S odkazem na prizkum Forum for In-House
Recruitment Managers z roku 2013 Armstrong (2015) hovoii o vyuzivani profesni socialni
sit¢  LinkedIn  slouzici kosloveni kandidath az  94%  zaméstnavatell.
Mlada fronta (Special HR) popisuje vyhody profesni sité takto: ,,LinkedIn umoZiuje
vyhledavani kandidatii nejen na lokdlnim trhu, ale prakticky kdekoli na sveté.“ Dochézi
K posileni aktivit mezinarodnich personalnich spolecnosti a ke globalngjsi ceste
vyhledavani vhodnych uchazect. Dalsi vyhody socidlni sit€¢ LinkedIn uvadi ve své
publikaci Armstrong (2015), kdy se jednd o vyhledavani vhodnych kandidati podle
odvétvi, profese, specializace Ci lokality, dale je umoznéno piimé osloveni uchazecu.

Nevyhodou socialnich médii je neustala aktualizace a spravovani vlastnich profild.

3.6.3 Piedvybér uchazeci

Predvybér je podle Armstronga (2002) vyznamnou fazi ziskdvani pracovnikl. Slouzi

ke shromazdéni dostateného mnozstvi uchazect, jejich nasledného vybéru a vyfazeni.
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Obsahem ptedvybéru je rozbor poskytnutych materialti od uchazece (Dvotakova, 2012).
Hlavnim tkolem pfedvybéru je porovnani zpusobilosti kandidatd vyplyvajici
z ptedloZzenych dokumenti s pozadavky na obsazované pracovni misto. Na rozdil
od vybéru nedochazi v predvybéru k porovnani jednotlivych kandidati mezi sebou

(Armstrong, 2002).

Koubek (2007) tadi kandidaty na zéklad¢ predvybéru do tii skupin:

o velmi vhodni - kandiddti pozvani k vybérovym proceduram (zejména

k vybérovému pohovoru);

o vhodni — kandidati jsou zatazeni do dalSich vyb&rovych procedur za predpokladu
malého poctu ,,velmi vhodnych® uchazeCl; Vopatném piipadé¢ se zaSle
tzv. rezervacni dopis, ktery se dotazuje na budouci zajem o zaméstnani;

o nevhodni — uchazeciim spadajicim do této skupiny se zaSle zdvofily odmitavy dopis

s pod€kovanim za zajem pracovat ve spolecnosti.

3.6.4 Volba dokumentii poZadovanych od uchazeci

Pro pfedvybér, ale zejména vybér novych pracovniki, je nutné mit podle Koubka (2011)
k dispozici odpovidajici zdroj informaci, ktery personalistim pomuize ve vybéru toho
nejlepsiho mozného kandidata. Za tyto zdroje informaci se daji oznacit dokumenty, které
organizace pozaduje od jednotlivych uchazecii na volné pracovni misto. Koubek (2007)
ve své knize mezi dokumenty pozadované od kandidath fadi: dotaznik, Zivotopis,
motivacni dopis, doklady o vzdélani a praxi, hodnoceni a reference z ptedchoziho
pracovisté/ pracovist’, lékafské osvédCeni o zdravotnim stavu a vypis z rejstiiku trestil.
Predkladané dokumenty jsou zdrojem informaci o uchazeci a tvoti vizitku, jiz je osloven

potencidlni zaméstnavatel (Kocidnova, 2010).
Dotaznik

Dotazniky se pouzivaji jako prostfedek vytvarejici standardizovanou informaci o uchazeci.
Podniku poskytuji zakladnu pro tifidéni uchazect podle jejich vhodnosti a seznam
uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k dal§im vybérovym procedurdim (Armstrong, 2002).
Dvorékova (2012) povazuje za piednost dotazniku zejména pozadavek na pfesné a urcité
udaje sméfujici k odpovédim na polozené otazky. Dotazniky mohou byt vyuZity nejen
v ramci predvybéru pracovniku, ale taktéz i v prubéhu vybéru (Kocianova, 2010). VéEtsina

spole¢nosti navrhuje svoji vlastni formu dotaznikii (Armstrong, 2002).
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Koubek (2011) definuje dvé zakladni formy dotaznikl: jednoduchy a otevieny.

o Dotaznik jednoduchy umoziuje uchazeci uvést pouze hola fakta. Otazky obsazené

v tomto dotazniku se vyhradné tykaji osobnich tdajii kandidata.

o Otevieny dotaznik umoznuje uchazeCi popsat podrobnéji urcité skutecnosti,

zaujmout stanoviska a vytvofit prostor a vyjadfit se k n€kterym otdzkam.

Kocidnova (2010) uvadi specificky typ dotazniku tzv. zivotopisny dotaznik, ktery
je vyuzivan ve fazi predvybéru pii velkém poctu kandidati. Dotaznik obsahuje zakladni

informace o uchazeci a taktéz otdzky smeétujici na profesni Zivot a zdjmy uchazece.
Zivotopis (Curriculum Vitae)

Dokument vypovidajici o osobnim a zejména profesnim zivoté kandidata uchézejiciho
se 0 volné pracovni misto. Zivotopis v mnoha piipadech ziistava totozny i pro vice
pracovnich pozic (Koubek, 2011). Kocidnova (2010) oznacuje za nejbéznéji pouzivany
a standardn¢ ocekavany zivotopis strukturovany. Mezi vyhody lze zatadit ptrehlednost
i logickou usporadanost, kdy vzdélani a praxe se fadi chronologicky sestupné. DalSim
divodem cetného vyuziti strukturovaného zivotopisu je nastin pracovni ¢innosti v ptehledu

praxe, popi. piedchoziho zaméstnani.

Existuji tfi formy Zivotopisu: volny, polostrukturovany a strukturovany (Koubek, 2011).

o Volny Zivotopis - obsah a forma je ponechdna volné na uvaZeni uchazece,

chronologicky je popsan priib&h uchazecova zZivota.

o Polostrukturovany Zivotopis - uchaze¢ je pfiblizné¢ informovan o obsahu Zivotopisu

a informacich, které podnik vyzaduje. Jednotlivd data nejsou fazena podle
striktniho potadi.

o Strukturovany Zivotopis - uchaze¢ obdrzi detailni pokyny o obsahu a potadi,

Vjakém by mély byt informace uvedeny; striktné¢ dodrZzovana struktura a sled

informaci.
Motivaéni dopis

Lze jej povazovat za tzv. privodni dopis k ptedkladanym pisemnym dokumentim.
Spravné formulovany motivacni dopis by mél prezentovat zdjem uchazece o nabizenou
pozici a potvrdit zpusobilost K vykonavani dané pozice. Je zadouci, aby zvefejnéné
informace byly pravdivé, bez piehnaného vychvalovani. Hlavnim cilem motiva¢niho

dopisu je upoutat pozornost posuzovatele (Kocianova, 2010).
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3.7 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanci povazuje Sikyi (2014) za druhou etapou obsazovani volnych
pracovnich mist s ndvaznosti na ziskavani pracovnikl. Cilem vybéru je podle Dvotakové
(2012) identifikace a vybér mezi uchaze¢i o praci takové, ktefi budou vykonni, budou
jednat zadoucim zpisobem s ohledem na produktivitu prace a kvalitu odvedené prace.
Spolecnost zaméstnance vybird pomoci vhodnych kritérii, podle nichz bude vybér
provadén a pomoci metod vybéru zaméstnancl, na jejichz zaklad¢ se vybér stane
optimalnim (Vachal, 2013). Na vybéru pracovnikii by méli podle Kocidnové (2010)
spolupracovat personalisté, vedouci pracovnici a v urcitych pfipadech i externi specialisté.
Aby nedoslo ke S$patné volbé, je dilezité vénovat vybéru pracovnikii dostatek casu

I finan¢nich prostredku.

Koubek (2011, s. 104) interpretuje vybér zaméstnancii takto: ,, Ukolem vybéru pracovnikii
je rozpoznat, ktery z uchazecu proslych sitem predvybéru bude pravdépodobne nejlépe
vyhovovat poZadavkiim prislusného pracovniho mista i pozZadavkum firmy, bude nejen
odborné zdatny, ale prispéje i k vytvareni harmonickych mezilidskych vztahit ve firmé.
Vybeér tedy musi brat v uvahu nejen odborné, ale i charakterové viastnosti uchazece, jeho

osobnost. “

Dale (2007, s. 54) definuje vybér pracovniki nasledovné: ,, Proces ndboru a vybéru
zameéstnancii je predevsim o rozhodnutich, kdo spliuje podminky — potrebujete najit
uchazece, ktery vyhovuje pozadovanému profilu, ktery se shodne se zbytkem tymu a ktery

zapadne do firemni kultury.*

K vybéru zaméstnanct dochézi pii rozhodovani o ptijeti pracovnika z externich zdroju, tak
I pfi internim rozhodnuti o povySeni, interni mobilit€ a propousténi pracovnikl

(Dvorakova, 2012).

Vachal (2013) hovoifi o dvou zplsobech vybéru uchazect: vybérovém Fizeni

a konkursnim Fizeni. K realizaci vybérového fizeni dochazi v piipadé vybéru uchazecu

pro délnické profese, administrativné-spravni pracovniky a niz8i fidici funkce. Prabéh
fizeni je jednodussi a mnoZstvi uzivanych metod vyberu je méné. Realizace konkursniho

fizeni probihd pfi obsazovani funkci specialistt a vySSich fidicich funkci. Seznam
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obsazovanych funkci pomoci konkursniho fizeni je c¢asto urCen vnitropodnikovymi

normami.

V modernim pojeti je Zadouci, aby byli pfijati motivovani pracovnici, jejichz individualni
zajmy se co nejvice piiblizuji a ztotoznuji se zajmy spole¢nosti a s podnikovou kulturou
(Koubek, 2011). Arthur (2012) zminuje deset osobnostnich rystu a charakteristik, na které
je kladen pii vybéru pracovnikll diiraz. Jedna se o poctivost a integritu; dobrou pracovni
moralku; spolehlivost; odpovédnost; loajalitu; kladny postoj; vitalitu; sebemotivaci;

profesionalismus a ochotu pracovat na dalSich pracovnich ukolech.

3.7.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Samotnému vybéru pracovnikii ptredchazi volba vhodnych kritérii, podle nichz budou
kandidati vybirani. Je vzdy dileZité, aby kritéria hodnoceni byla pfiméfena obsazovanému
pracovnimu mistu, povaze prace a odpovidajicim pozadavkim na pracovnika
(Koubek, 2007). Vachal (2013) kritéria vybéru specifikuje jako pfedem formulované
charakteristiky funk¢nich a pracovnich mist obsahujici védomosti a znalosti pracovnika,
dovednosti a zkuSenosti, specifické schopnosti a vlastnosti, povahové a postojové

charakteristiky a dals$i osobnostni charakteristiky.

V soucasné dobé se zejména vyuzivaji tato tii nasledujici kritéria, ktera charakterizuje
Koubek (2007) nasledovné:
e Kiritéria pracovniho mista
soucasnosti je diiraz na tymovou praci a mezilidské vztahy a zejména i z téchto
divodl neustdle roste vyznam kritérii jak celoorganizacnich, tak tymovych
a kritéria pracovniho mista jsou o tato dvé kritéria stile castéji dopliovana.
Ptikladem kritéria pracovniho mista jsou pozadavky, jeZ vyplyvaji z pracovniho
mista na pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti pracovnika.
e Celoorganiza¢ni kritéria (Celopodnikova)
Kritéria, kterd nebyvaji v nabidce zaméstnani vyslovné uvedena. Uplatiiovana jsou
intuitivné a Casto subjektivné. Jednd se o cenné a dilezité vlastnosti pracovnikl
pro spolecnost, na jejichz zaklad¢ lze 1épe posoudit uchazeCovy piedpoklady
uspésného pocinani v podniku. Ptikladem celoorganizacniho kritéria mutze byt

pfijatd hodnota kultury spolecnosti.

32



e Utvarova kritéria (Tymova)
Tykaji se pozadovanych vlastnosti na jedince pracujiciho na konkrétnim utvaru
¢i Vv konkrétnim tymu. Pfikladem ttvarovych Kritérii jsou odborné schopnosti

a osobnostni rysy kandidata napovidajici o dobrém souznéni uvniti kolektivu.

3.7.2 Metody vybéru zaméstnanci

Specificky postup zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchaze¢i o zaméstnani s cilem
nalezeni nejvhodnéjsiho uchazece na danou pozici. Organizace maji moznost vyuzit fadu
metod pro vybér pracovnikl, avSak zadnd znich nemulze zarucit UspéSny vybér
(Kocianova, 2010). Volba metod zavisi na obsazovaném pracovnim mist¢ a na druhu
pracovni ¢innosti, pro kterou se vybér provadi (Vachal, 2013). V praxi se vyuziva
kombinace vice metod (Kocianova, 2010). Tabulka ¢. 3 uvadi jednotlivé metody vybéru

a jejich validitu, tzv. pravdivost/schopnost testu méfit skute¢ny stav studovaného jevu.

Tabulka ¢&. 3: Validita metod vybéru zaméstnanci

Metoda vybéru Validita v procentech
Testy inteligence a strukturovany pohovor 0,63
Testy inteligence a nestrukturovany pohovor 0,55
Assessment centra a strukturovany pohovor 0,53
Testy inteligence 0,51
Strukturované pohovory 0,51
Nestrukturované pohovory 0,38
Assessment centra 0,37
Grafologie 0,02

Zdroj: Armstrong (2015)

V praxi velice ¢asto dochazi nejdiive k hodnoceni zivotopisti jednotlivych kandidatt
s pozadavky na danou pozici. Pokud uchazeCovy dovednosti a znalosti odpovidaji
potiebam volného pracovniho mista, pfichdzi na fadu pozvani na vybérovy pohovor.
je kandidat pozvan na Assessment centre, nebo je podroben psychologickému testu.

Za doplikové vybérové metody je mozné fadit vyuziti referenci a pouziti biodat.
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Hodnoceni Zivotopisu

Predstavuje zékladni a univerzalni metodu vybéru pracovnikli. Hodnoceni Zivotopisu
je podle Sikyie (2014) pouzitelna metoda jak pro predb&zny vybér vhodnych uchazedt,
tak i pro samotny vybér uchaze¢e nejvhodnéjsiho. Dale (2007) charakterizuje Zivotopis
jako prehled pracovniho zivota dané osoby. Stru¢nost formuldfe umoziiuje uchaze¢im
ukryt mezery v pracovni historii a naopak pozornost upoutat na nejzajimavéjsi aspekty
uchazecova vzdélani a kariéry. Z téchto diivodi mnoho podnika vyzaduje po uchazecich
taktéz zaslat 1 privodni dopis, kde vysvétli, pro¢ jsou piesvédceni, Ze by dané misto méli
obsadit pravé oni. Sikyi (2014) povazuje Zivotopis za tviirce naméti otazek na uchazede,
které je tfeba doplnit u vybérového pohovoru. Pti hodnoceni Zivotopisu se porovnavaji
udaje o zpusobilosti uchaze€e na pozadovanou praci s pozadavky na vykon préce.

Sougasné se hledaji uspokojivé odpovédi na nasledujici otazky (Sikyt, 2014):

o jakého nejvyssiho vzdélani uchaze¢ dosahl;
o jakeé skoly a obory uchaze¢ studoval;

o kde uchazec pracoval;

o jaké ¢innosti uchaze¢ vykonaval;

o jaké znalosti a dovednosti si uchazec¢ osvojil.

Z udajt zverejnénych v zivotopisu kandidata je mozné rozpoznat, zda se jedna o kandidata
tzv. fluktuanta ¢i nikoliv. Pracovnik fluktuant je typ pracovnika, ktery zpravidla v ramci
dvou let a méné¢ vyménil dva a vice pracovnich pomérd. Personalist¢ by méli tyto
pracovniky identifikovat a zvazit dalsi kroky tykajici se vybérového fizeni. Pro podnik
neni zadouci piijmout pracovnika, ktery se po ndstupu na novou pozici bude poohlizet
po nové piilezitosti jinde, neztotozni se s firemni kulturou, nebude mit zajem o vybudovani
kvalitnich vztaht s kolegy a nebude vyhledavat nové vyzvy plynouci z jeho zaméstnani

(HR forum, 2016a).

K identifikaci pracovnikli fluktuantl mohou pii hodnoceni Zivotopisu slouZzit nésledujici
body, kterym by personalista mé¢l vénovat zvySenou pozornost. Dvofakova a kol. (2007)
doporucuje nésledujici:

o jak casto uchaze¢ ménil vzdélavaci instituce a zaméstnavatele;

o zda je moZné ve zménach vysledovat navaznosti a cilevédomost;

o jak dlouho trval pracovni pomér uchazece;
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o divody vedouci ke zménam v rtiznych funkcich;
o zda byl uchaze¢ pfeveden na nizni pozici ¢i zda povysil,
o zda existuji Casové rezervy mezi vzdélanim a zaméstnanim;

o zda byly pracovni poméry ukonceny k nezvyklému terminu.

Vysledkem hodnoceni zivotopisu je rozdéleni potencidlnich uchazect do dvou skupin
(Sikyt, 2014):
e vhodni uchazeci, ktefi spliuji pozadavky pro vykon prace;

e nevhodni uchazeci, ktefi nespliiuji pozadavky pro vykon prace.

Vybérovy pohovor

S 24

Pohovor se fadi mezi nejpouzivanéj$i metody vybéru pracovnikli na volnou pracovni
pozici. Dale (2007) pohovor povazuje za specificky spolecensky ritudl, béhem ngj
jsou kandidati dotazovani na piedchozi zkuSenosti, profesni Uspéchy a schopnosti.
Po uchazecich se vyzaduje, aby své vysledky prezentovali a nasledné je také obhdjili.

Za hlavni cil pohovoru se da oznacit socialni interakce s uchazecem.

Pro usp&sny vybérovy pohovor je podle Vajnera (2007) dilezité mit pfedem piipravenou
osnovu pohovoru. Vedle nutné piipravy na vybérovy pohovor se mezi dalsi stéZejni ¢ast
pohovoru tadi vybér vhodnych otdzek na kandidata. Tyto otdzky by mély byt predevsim
otevien¢ho charakteru a mély by byt zejména zaméteny na konkrétni zkuSenosti a aktivity
uchazece.

Vajner (2007) pro vybérovy pohovor definuje nasledujici vhodny okruh otazek tykajici se:

o odbornych znalosti — napft. ,, Které zkusenosti a znalosti mély pro vas odborny vyvoj
nejvetsi vyznam? “

o pracovnich zkusenosti — napt. ,, Které misto v minulosti poskytovalo vasemu rozvoji
nejlepsi perspektivu? *

o motivaci kandidatd — napt. ,,Co vds motivuje kdobré praci? Kdy pocitujete
spokojenost?

o sebehodnocenim a hodnocenim druhych — napt. ,, MiiZete charakterizovat sviij
osobnosti profil, tzn. predevsim sviij postoj k praci, k ostatnim lidem a k sobé
samému?

o socialnich dovednosti a zptsobl vedeni — napt. ,, Z ceho vznika nedorozumeéni mezi

lidmi? 4 jak by se mu mélo predchazet?
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Ugel vybérového pohovoru shrnuje ve své knize Sikyt (2014) nasledovné:

O

©)

©)

(@]

ovérit a doplnit rozhodujici idaje o uchazecich;
posoudit zptsobilost, chovani a motivaci uchazecu;
informovat uchazece o podminkéch prace a zaméstnani;

zjistit predstavu uchazecti o podminkach prace a zaméstnani.

Pohovory lze ¢lenit podle mnozstvi a struktury uchazeci a podle obsahu a pribéhu.

Pohovory podle mnoZstvi a struktury ucastnikii:

Pohovor 1+1

Pohovor mezi ¢tyfma ofima ma mnoho vyhod. Snadnéji lze navodit neformalni
atmosféru, uchazec¢ se citi uvolnénéji a 1 pro samotné¢ho posuzovatele je snadné;jsi
vést pohovor spravnym smérem. Nevyhodou miize byt, Ze se posuzovatel
nechd unést svymi osobnimi sympatiemi ¢i antipatiemi k doty¢nému
a ze do rozhodovaciho procesu neni zahrnuta dalsi osoba tazatele (Koubek, 2011).
Problém jediného tazatele je feSen sérii individualnich rozhovord, které jsou v praxi
Casto vyuzivany (Kocianova, 2010).

Pohovor pred panelem posuzovateli

Tento typ pohovoru se pii vybéru pracovniki podle Armstronga (2002) pouziva
stale Castéji a je veden skupinou dvou nebo vice lidi s jednim uchazecem.

Nejcastéji je panel tvofen personalistou a liniovymi manazery.

Vyhody a nevyhody pohovoru pted panelem posuzovatelll specifikuje ve své knize
Koubek (2011). Mezi vyhody panelu patii sdilend odpovédnost za konecné
rozhodnuti a tiha rozhodnuti tak neni pfisouzena pouze jednomu jedinci, taktéz
sdileni informaci, coZ snizuje vyskyt piekryvajicich se otazek v pribéhu pohovoru.
Panel taktéZ umoZziuje jednotlivym ¢lentim, aby si v pribéhu, kdy praveé
nekomunikuji s uchazeCem, pfipravili dalSi otazky. Do nevyhod lze zaradit
obtizné&jsi ¢asovou organizaci pohovoru, aby v§em ¢lentim panelu, tak i uchazecim,
stanoveny termin vyhovoval. Je Zadouci, aby byl pfedem pfipraveny scénar
pohovoru a aby byly pfedem rozdéleny role jednotlivym ucastnikim panelu.
Kocidanova (2010) upozornuje na mén¢ uvolnénou atmosféru a na uchazecovu vétsi

nervozitu a napéti.
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Postupny pohovor

Jedna se o sérii pohovori 1+1 sriznymi posuzovateli s cilem zachovani vyhod
a prekonani nevyhod ,, pohovoru 1+1* a ,,pohovorii pred panelem posuzovatelii “.
Mezi nevyhody patii ¢asova narocnost, s kazdym dal$im pohovorem hrozi vétsi
riziko méné¢ spontannich odpoveédi, které plynou z ¢asového prostoru mezi

jednotlivymi pohovory (Koubek, 2007).

Pohovory podle obsahu a pribéhu:

Nestrukturovany pohovor

Pohovor je veden bez specidlni pfipravy; otdzky a jejich potfadi vyplyvaji
z konkrétniho vyvoje vybérového pohovoru (Sikyt, 2014). Mezi vyhody Koubek
(2011) tadi lepSi posouzeni osobnosti uchazece a snadnéjsi zjiSténi nckterych
zajimavych skutecnosti. Nevyhoda tkvi v tom, Ze je mélo spolehlivy, umoziiuje
vysoce subjektivni pfistup kuchazeCi a taktéZz nezaruCuje stejné srovnani
jednotlivych kandidati mezi sebou.

Strukturovany pohovor

U tohoto typu vybérového pohovoru jsou piedem piipravené otazky a modelové
odpovédi, potfadi otdzek a Cas na jednotlivé otazky. Ty jsou postupné pokladany
vSem kandidatim a jejich odpovédi hodnoceny na zakladé modelovych odpovédi.
Vyhodou je porovnani vSech kandidati podle totoznych kritérii a je zajiSténa
spolehlivost zkouméni a posuzovani zpiisobilosti uchazecl. Mezi nevyhody lze
osobnosti (Siky¥, 2014). Kocianova (2010) dodava a upozoriiuje na nemoznost
rozvijeni rozhovoru pokladdnim dopliujicich otazek.

Polostrukturovany pohovor

Pro lepsi posouzeni osobnosti uchazece se velice Casto doporucuje vyuzit pohovoru
polostrukturovaného. Ten do jist¢é miry spojuje vyhody nestrukturovaného
i strukturovaného pohovoru. Jedna Cast pohovoru je strukturovand a druha cast

je tvofena volné plynouci formou (Koubek, 2011).

Ackoliv vyzkumy poukazuji na nedostateCnou spolehlivost nejb€znéjSich forem

pfijimacich pohovorli, stdle mu personalisté pfisuzuji velkou vahu. Pohovor se stava
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efektivnim za ptredpokladu, Ze je dobfe naplanovan a veden zplisobem, ktery umozni

zhodnotit kazdého uchazece vzhledem k narokiim dané pozice (Dale, 2007).
Testovani uchazecu

Dalsi metodou vybéru pracovnikii jsou testy pracovni zplisobilosti. Obecné se tyto testy
daji povazovat spiSe za doplnkovy nastroj vybéru pracovniki. Jednotlivé testy maji
nejriznéjsi zamereni, spolehlivost a validitu (Koubek, 2007). Vyjadiuji miru, v jakeé
dokaze jedinec splnit naroky na konkrétni pracovni misto (Kocianova, 2010). Nejcastéjsi

druhy testt jsou nasledujici:

Psychologické testy
Podle Armstronga (2002) jsou nazyvany jako psychometrické testy, ucelem testu je méfeni
individualnich schopnosti nebo charakteristik; clenéni:

e Testy inteligence — méfi vSeobecnou inteligenci, tu je mozné definovat jako
,,schopnost abstraktniho mysleni a logického uvazovani*; testy provétuji verbalni,
numerické, abstraktni mySleni nebo  kritkodobou pamét  uchazecl
(Armstrong, 2002).

e Testy osobnosti — posouzeni osobnosti uchazeéu, piedpovéd’ pravdépodobného
chovani nezbytné pro vykon pozadované prace; testovani probiha formou
dotazniku (Sikyt, 2014).

o Testy schopnosti — méfi specifické znalosti a dovednosti uchazecii souvisejici
S praci: numerické, verbalni, mechanické schopnosti nebo schopnosti vnimani;

testovani probiha formou modelovych situaci (Siky¥, 2014).
Dalsi druhy testovani uchazeéu specifikuji Sakslova a Simkova (2005):

Testy psychické zpisobilosti

Testy slouzici ke zjisténi psychickych predpokladi; testovani se zamétuje na psychickou
odolnost v zatézovych situacich ¢i na tvofivost.

Testy fyzické zpiisobilosti

Testy slouzici ke zjisténi fyzickych predpokladi s ohledem na naroc¢nost/pozadavky

na ptislusnou pozici: fyzicka kondice, provéteni zraku, sluchu.
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Specialni testy

Radi se zde testy simulujici situace, které mohou nastat pfi vykonu uréité préce.
Assessment centre

Radi se mezi metody vybéru a zaroven slouzi k hodnoceni a vzdélavani zaméstnanci.
Metoda umoziiuje komplexni posouzeni pracovniho vykonu a rozvojového potencialu
zaméstnancl. Cilem assessment centra pfi vybéru zaméstnanct je identifikace a posouzeni
vysledki prace a chovani jednotlivych ucastniki pfi feseni skupinového a individuédlniho
modelového ukolu (Siky¥, 2014). Metoda ovéfuje zejména socialni dovednosti jako
je prezenta¢ni dovednost, spolupraci v tymu, manazerské dovednosti, prodejni dovednosti

aj. (Kyrianova a Gruber, 2006).

Definice Assessment centra podle Hronika (2002, s. 46): ,,AC je casové ohranicend
multisituacni zkouska, ktera probiha za ucasti nejméné 3 internich a externich
pozorovateli-hodnotitelit mimo chod (,,nanecisto”, off-line) a nema jednoznacny spravny
vysledek. Multisituacnosti rozumime situace, které umoznuji opakované zhodnoceni

¢

individualni a skupinové prace druhymi a sebeposouzeni.*

Odlisnosti Assessment centra:

Assessment centrum se od ostatnich metod vybéru uchazect 1isi v dodrzovani
tfi zakladnich principti. Principy bliZe popisuje ve své knize Hronik (2002):

vvvvvv

e Princip vicero ofi — nejdilezitéjsi princip; AC se stava efektivnim pomoci
ucastnicich se pozorovateli-hodnotitelt.
¢ Princip rizného tihlu pohledu — diiraz na pouziti rozmanitych metod; AC se stava
efektivnim za  pfedpokladu pozorovani Ucastnika v rlznych situacich
(napt. individualni, skupinova modelova situace, psychodiagnostické testy).
e Princip sledovani zmény v ohrani¢eném case — metoda AC umoziuje vidét
a slySet uchazece po delsi a souvisly cas, ktery vytvaii pfedpoklad pro presnéjsi
a komplexng&jsi zavery.
AC se oproti ostatnim jiz zminénym metodam vybé&ru lisi taktéz z hlediska doby trvani.
Absolvovani AC byvd minimdlné ptldenni zéaleZitosti, spiSe trvd jeden pracovni den
a probiha mimo bézné pracovisté (Siky¥, 2014). Rozvojova AC (Development Centre)

mohou byt i vicedenni (Hronik, 2002). Dal§im rozdilem je pocet uchazect, kdy pfitomno
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je osm az deset uchazect. Tito uchazeci jsou posuzovani a porovnavani skupinou internich
a externich hodnotitelti (Sikyt, 2014). Ve vétsing piipadi plati pravidlo poméru 1:2, kdy

prvni ¢islo vyjadiuje pocet pozorovateli a druh¢ ¢islo pocet ti€astnik (Hronik, 2002).

Metody Assessment centra:

Standardizované

e Psychodiagnostické testy - nejvice vyuzivany, vychézeji z ptredpokladu, ze
se urcita vlastnost vyskytuje v urc¢ité mife u velké skupiny lidi. Testy jsou zalozeny
predevsim na sebepopisu a sebeposouzeni. Mira shody mezi posouzenim druhymi
a sebeposouzenim je cennou informaci vyuzivajici pii vybéru a rozvoji

(Hronik, 2002).

Psychodiagnostika vyuziva tyto cCtyfi zakladni zplisoby, které popisuji ve své knize
Kyrianova a Gruber (2006):
o rozhovor - podrobngjsi nez klasicky pfijimaci rozhovor, zaméfuje se
na konkrétngjsi osobni témata, ¢asto slouzi jako doplnéni testu;

o vicefaktorovy test inteligence — malo Casté pouziti, slouzi pro ovéfeni néjaké

konkrétni schopnosti (napi. zachazeni s ¢isly);
o dotaznik — sloZzen z mnoha otazek, podle kterych lze usuzovat rGzné vlastnosti

kandidata;

o projektivni testy — nejnaroc¢néjsi zptsob, jsou komplexni, vyuzivaji rizné obrazky,
které ma uchazec za ukol vytvofit ¢i popsat, nutnost dobré¢ kvalifikace psychologa-

psychodiagnostika.
Nestandardizované

Nestandardizované metody navozuji rizné situace, pii kterych jsou kandidati posuzovani
hodnotiteli. Hodnotitel musi byt pfipraven pozorovat kandidatovo jednani, zapisovat
si pruibéh anakonec vSe posoudit podle predem stanovenych kritérii. Mezi
nestandardizované metody Kyrianova a Gruber (2006) fadi:
e Prezentace — pifi prezentaci dochazi k hodnoceni miry nervozity a Uzkosti
kandidata, schopnosti navazani kontaktu slidmi, zkuSenosti V pracovni

komunikaci, zda ma projev ,, hlavu“ a ,, patu “.
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e Dialog — obvykle je pfedvadén s druhym kandidatem, dialogové scénky se Casto
vazi k modelové situaci (napf. jednani nadiizeného s podiizenym aj.); v dialogu
je mozné pozorovat a posuzovat komunika¢ni dovednosti jedince, ¢asto dochazi
k prodejnimu rozhovoru ¢i manazerskému rozhovoru.

e Tymové hry — pouzivaji se pro hodnoceni dovednosti prace v tymu — naslouchani,
vedeni a stylu vedeni, pfedkladani konstruktivnich napadii, prosazovani,
navazovani a udrzeni kontaktu, orientace v nové situaci. Diraz se klade na citlivost
pozorovani a identifikaci podstatnych kritérii pro pracovni pozici.

e Pripadova studie na bazi samostatné prace — Casto se tykd budouci pracovni
pozice (napt. feSeni né&jakého problému, vypracovani harmonogramu aj.).
V nékterych pfipadech mtze pifipadova studie piejit do pfimé ukazky pracovni
ginnosti (napt. jazykové vybaveni, schopnost zachazeni s poé¢itaéem apod.). Casto
se hodnoti zpiisob zpracovani a nasledna prezentace ukolu.

e Pisemna prace formou eseje — pouziti je vyjimetné, pouze pokud je soucasti
kritérii urcitd hodnotova ¢i postojova polozka (etika zaméstnance, moralka aj.),
slohova prace napomuze k poodhaleni zptisobu uvazovani kandidata, piesnosti,

peclivosti, tvofivosti a fantazie.

Jako kazda metoda vybéru uchazec¢l, ma i assessment centre své vyhody a nevyhody.

Vyhody jsou vyjmenovany a charakterizovany v knize Hronika (2002) nasledovné:

o komplexnost a mnohostrannost hodnoceni — tato vyhoda vychazi z pouziti vyse

zminénych tii principd, jsou zdrojem validity AC a jejich vysledk;

o flexibilita - je zajisténa pouzitymi riznymi metodami  vzhledem
ke konkrétnimu zadani a kritériim, které se s pozadavky na danou pozici kdykoliv
mohou zmeénit;

o uleni se — kazda pouzitd skupinova, ¢i individualni modelova situace predstavuje
cennou zkuSenost jak pro jednotlivé G€astniky, tak i pro hodnotitele; efekt uceni se
zvyraznuje s poskytnutim zpé&tné vazby od hodnotitelt;

o zpétnad vazba — uceni se a zpétnd vazba jsou navzijem propojeny, zptna vazba

vyrazné ovlivituje uceni se.
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Do nevyhod metody assessment centre fadi Hronik (2002):

o casova ndroc¢nost — Cas pripravy, podileni se na organiza¢nim zajisténi, komunikace

s ucastniky, popft. predvybér uchazecti vhodnych na AC, celodenni ucast na AC;

o finanéni naro¢nost — metodu AC si mize dovolit potadat bohatsi spolecnosti, jejiz

bohatstvi je vytvareno diky dobie vybranym pracovnikiim.
Reference

Poskytuji o uchaze¢i informace z predeslého zaméstnani, pficemz informaci vétSinou
podéava byvaly nadiizeny. Ukolem referenci je podle Sikyte (2014) pomoc pfi rozsifeni
dostupnych udaji o odborné zpusobilosti a rozvojovém potencidlu kandidata, pticemz

jejich zkoumani je mozné pouze se souhlasem uchazece.

Dale (2007) charakterizuje Zzadouci a nezadouci dotazy na referujici pracovniky. Pii vyuziti
referenci neni vhodné se ptat referujicich pracovnikli, jak by zhodnotili uchazeCovy
schopnosti vykonavat praci na obsazovaném misté. Mezi zadouci dotazy na referenta
by mély patfit otazky typu, ,,jak si uchazec vedl, kdyz pracoval pro né.* Autorka taktéz
upozoriiuje na skutecnost, ze az ctvrtina kandidati o volné pracovni misto neuvadi
Vv zadosti pravdivé udaje, z toho diivodu se zvySuje vyznam referenci. Kocianova (2010)
reference Cleni na Ustni a pisemné, pfi¢emz nazory na jejich spolehlivost se li§i. Psané
reference byvaji povazovany za spolehlivéjsi, ustni reference za cennéjSi z divodu
poskytnuti vice informaci v odpovédich. Tvorbou standardizovaného dotazniku
k referencim by mohlo byt dosazeno ziskani v§ech potfebnych odpovédi. I tak ovsem neni
vyfeSena hlavni nevyhoda referenci (Dale, 2007). Jedna se o omezenou spolehlivost
a schopnost referujiciho pracovnika poskytnout vSechny potifebné a nezkreslené¢ informace
o kandidatovi. Nékteré organizace pro svoji ochranu proti obvinéni z poSkozeni uplatiuji

pravidlo, Ze reference sméji poskytnout pouze osoby k tomu urcené.
Biodata

Armstrong (2002) popisuje biodata za vysoce strukturovanou metodu prosévani kandidata.
Uchaze¢i vyplni podrobny dotaznik tzv. biodotaznik, ktery poskytuje informace
0 jednotlivych polozkéach. Ty jsou tvofeny demografickymi znaky (pohlavi, v€k, rodinny
stav), vzdélanim a odbornou kvalifikaci, dosavadnim zaméstnanim, pracovnimi
a mimopracovnimi zkuSenostmi, konicky a aktivitami volného Casu a motivaci tykajici

se kariéry a prace. Armstrong (2007) popisuje zpiisob hodnoceni biodat, kdy polozky jsou
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objektivnim zptisobem bodovany a na zéklad¢ posuzovani dosavadni spésnosti kandidata
se predpovida jeho budouci chovani. Nejvice se biodata vyuziji v pfipadé, kdy
se na omezené mnozstvi pracovnich mist hlasi velké mnozstvi uchazecu a je tieba vyttidit

a posoudit velkd mnozstvi uchazecu.
On job

Za nejucinnéjsi metodu je mozné povazovat tzv. metodu ,, on job “, kterd hodnoti uchazece
piimo pii praci na vybiranou pozici. K pouziti metody dochézi v pripad¢ vybéru kandidatt
na technické pozice. Nejedna se o Casto vyuzivanou metodu vybéru pracovnika z divodu

finanéni a Casové narocnosti (Mlada fronta, Special HR).
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4 Vlastni prace
4.1 Charakteristika spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Spolegnost SKODA AUTO a.s. (dale také SA) patti mezi nejstarsi automobilky svéta. Sidli
v Mladé Boleslavi, kde se mimo jiné nachazi i hlavni/nejvétsi zavod celé automobilky,
SKODA Muzeum, Stiedni odborné uéiliité a Vzdélavaci centrum Na Karmeli. Soudasti
spole¢nosti jsou i dva poboéné zavody - tj. Kvasiny a Vrchlabi. Automobily SA nejsou
vyrabény pouze na uzemi Ceské republiky, ale také na Slovensku, v Rusku, Cing a Indii.
Predmétem podnikdni spolecnosti je zejména vyzkum, vyvoj, vyroba silni¢nich vozidel,

jejich prodej a servis (SKODA AUTO a.s., 2017c).

Zékladni udaje spole&nosti SA

Tabulka &. 4: Zakladni idaje o spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Obchodni firma: SKODA AUTO a.s.
Spisova znacka: B 332 vedend u Méstského soudu v Praze
Sidlo: tf. Vaclava Klementa 869, 293 01 Mlada Boleslav

Identifikaéni Cislo: 001 77 041
Pravni forma: Akciova spolecnost

Statutarni organ: Predstavenstvo
Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti (2017), vlastni zpracovani

4.1.1 Historie spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Spolenost SKODA AUTO as. se fadi k podnikim s dlouholetou historii. Prvni
dochovand zminka o =zaloZeni spolecnosti se poji s rokem 1895, kdy panové
Vaclav Klement (knihkupec) a Vaclav Laurin (mechanik) spoleéné zapocali vyrobu

jizdnich kol znacky Slavia (SKODA AUTO a.s., 2017c).

Spolecnost za dobu své existence proSla nékolika dilleZitymi milniky, které pomohly
V rozvoji spolec¢nosti. Pro zvySeni ptehlednosti budou nésledujici milniky/ tedy dilezité

roky spole¢nosti zaznamenany a stru¢n¢ popsany Vv tabulce ¢. 5.
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Tabulka & 5: Historické milniky ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

1895

1899

1905

1914-1918

1925

1930

1946

1949

1964

1987

1990

1991

1994

1995

1998

2000

Vyroba jizdnich kol znacky Slavia

ZalozZeni znacky L& K, vyroba motocykli pod stejnojmennou znackou
Vyroba prvniho automobilu znacky L&K - Voiturette typ A

Omezeni vyroby v diisledku prvni svétové valky

Fuze s plzeiiskym koncernem SKODA; vznik nového vozu SKODA
Popular

Z automobilky SKODA se stava Akciova spole¢nost pro automobilovy
pramysl

Zaclenéni zavodu Vrchlabi do znarodnéného podniku AZNP
Zaclenéni zavodu Kvasiny do znarodnéného podniku AZNP
Na trh uveden novy model automobilu - SKODA 1000 MB

Na trh uveden novy model automobilu — Favorit

Zména nazvu spoleénosti - Automobilovy koncern SKODA a.s.

Join-venture s Volkswagen Group(30% podil VW), novy nazev -
SKODA, automobilova a.s.
VW ziskava 60,3% podilu

VW ziskava 70% podilu
Zména nazvu spole¢nosti - SKODA AUTO a.s.

VW ziskava 100% podil ve SKODA AUTO a.s.

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a), vlastni zpracovani

4.1.2 Soutasnost spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Soucasnost spolecnosti je spojena s novym korporatnim designem, jenz byl v roce 2011

pfedstaven na autosalonu v Zenevé pod heslem ,The New Power of SKODA".

Nejdilezitéjsi zménou proslo logo samotné — oktidleny Sip. Ten v novém provedeni zménil

odstin barvy na svézi/svétle zelenou ,, SKODA zelenou “, podstatné se zvetsil a jeho vnéjsi

Cast byla zvyraznéna chromovanym vzhledem (Novinky.cz, 2011).
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Obrazek ¢. 1: Historicky vyvoj loga

Slavia Logo L&K Skoda Logo Skoda Logo SKODA Logo SKODA Logo
1895-1905 1805-1925 1926-1933 1826-15S0 198S-20M od roku 2011

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017b)
Koncern Volkswagen Group

Jak jiz bylo zminéno, SKODA AUTO je jiz 25 let sou¢asti koncernu Volkswagen Group.
Koncern sidli v némeckém mésté¢ Wolfsburgu a patii do néj dvanact znacek ze sedmi zemi

svéta.

Obrazek €. 2: Znacky koncernu Volkswagen

SKODA

Vehicles

MA RN

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017c)

Koncern se fadi mezi hlavni celosvétové vyrobce automobilil a je nejvétSim vyrobcem
automobilll v Evropé. Po celém svéte provozuje 106 vyrobnich zavodi, véetné zavodii
v devatenacti evropskych zemich a osmi statech v Jizni Americe, Asii a Africe. Se svymi
automobily je koncern aktivni na 153 trzich svéta a celosvétové zameéstnava

572 800 zaméstnanc, kteti denné€ vyrobi cca 39 350 vozi.
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Do portfolia produktii koncernu patii nejen Sirok4 nabidka motocyklt, ispornych malych
vozli a luxusni automobily, ale taktéz kompletni nabidka od dodavek, autobust

az po tézkotonazni nakladni vozy.

Stézejnim aspektem fungovani celého gigantu je nezavislost jednotlivych znacek napiic

koncernem (SKODA AUTO a.s., 2017¢)
SKODA AUTO a.s.

Pokra¢ovani piehledu dileZitych soudasnych milniki automobilky SKODA AUTO a.s.

zobrazuje tabulka ¢. 6.

Tabulka &. 6: Milniky sou¢asnosti ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
2011 Nové logo znatky SKODA

Na trh uveden novy typ automobilu — SKODA Citigo
2012 Na trh uveden novy typ automobilu — SKODA Rapid
2014 Na trh uvedena nova verze vozu SKODA Fabia
Poprvé v historii byl vyroben 1 milion vozil v jednom kalendarnim roce

2016 V Berliné slavnostné predstaveno prvni SUV znacky SA — SKODA Kodiaq

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017b), vlastni zpracovani

Portfolio modela

Jak je patrné z pehledu vyse zminénych milniki, spoleénost SA hojné rozsifuje a na trh
pravideln¢ uvadi nové modely automobild tak, aby uspokojila co mozna nejvétsi mnozstvi
zakaznikl. Za poslednich 6 let tak automobilka ucinila jiz ¢tyfikrat a produktové portfolio
obohatila 0 nové modely. V souc¢asné dobé automobilka nabizi sedm modelovych fad:

Kodiag, Superb, Octavia, Fabia, Yeti, Rapid a Citigo.
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Obrizek ¢&. 3: Vyvoj portfolia modeli SKODA

> s — N
g ‘ == == B
CITIGO 3D CITIGO 5D FABIA FABIA Combi
FAVORIT FELICIA ’
== D wite® © -0
RAPID RAPID OCTAVIA OCTAVIA
% Spaceback Combi
g’::" O pr SN — _ ai—
FELICIA Combi cg o E A _fs "; - _'. . ®
YETI KODIAQ SUPERB SUPERB Combi
e oy || o) <> s=5 o« o
Pickup Pickup, FUN, Monte Carlo RS Range Scout Range GreenLine
Range Range

| 1001 1005 | 2016 |

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017c¢)

Vyrobni zavody

SKODA provozuje vlastni vyrobni zavody v Ceské republice a v Indii. Mimo ng
se automobily SA vyrabi na Slovensku, v Rusku, Cing, Indii a v Kazachstanu. V t&chto
zemich automobilka zaméstndva vice nez 2 000 pracovnikd. Na obrazku ¢. 4 jsou

zakresleny jednotlivé zemé, vyrobni zavody a celkovy pocet vyrobenych vozi za rok 2016.

Obrizek ¢&. 4: Celosvétovy piehled zemi a zivodi SA

Kaluga, Niznij Novgorod

Rusko
50 000 vozi

. \NN
Ceska Republika Slovensko
Mlada Boleslav, Bratislava

Vrchlabi, Kvasiny 41 000 vozi

660000 vozi

B Cina
Sanghaj, I-geng,
Ning-po, Nan-ting
268 000 vozi

—

Indie
Aurangabad, Pune
17 000 vozii

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017c¢)
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V ramci Ceské republiky je vyroba jednotlivych typti vozidel a jejich soudastek rozdélena
do tfech zavodi — Mladé Boleslavi, Kvasin a Vrchlabi. V hlavnim vyrobnim zavodé
v Mladé Boleslavi se vyrabi vozy Octavia, Rapid a Fabia. V Kvasinach vozy Superb, Yeti

a Kodiaq a zavod ve Vrchlabi je vyrobcem automatické pfevodovky DSG.
Obriazek & 5: Vyrobni zavody na uzemi Ceské republiky

Vrchlabi
> Automatickd pfevodovka
D5G

Kvasiny
‘b > Superb, Yeti, Seat, Kodiag

Mlad4 Boleslav
> Octavia, Rapid, Fabia, Seat
> 1,0MPI, 1,275 a dal&i typy

motord
> Prevodovky MQT00,
napravy atd.

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017¢), vlastni zpracovani

Rocné se v téchto zavodech vyrobi pres 600 000 vozidel, coz ¢ini pies 60 % vsech vozil
SKODA. Na tuzemi Ceské republiky je v ramci SA zamé&stnano okolo 28 000 kmenovych

zaméstnancl. Spolecnost se tak fadi mezi nejveétsi zaméstnavatele v zemi.

Organiza¢ni struktura spole¢nosti

V &ele spole¢nosti SKODA AUTO a.s. stoji predstavenstvo. Spoleénost SA je rozdélena na
sedm zakladnich oddéleni (oblasti). Ty jsou zejména rozmistény po Mladé Boleslavi,
jediné oddéleni V — Prodej a marketing mé své sidlo v Praze. Kazdy ¢len pfedstavenstva
vC. ptfedsedy predstavenstva méa na starosti jednu oblast. Tabulka €. 7 zobrazuje

jednotlivych sedm oblasti a k ni jmenovité pfifazené aktualni ¢leny predstavenstva.
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Tabulka & 7: Organizaéni struktura spole¢nosti SA + ¢lenové piedstavenstva

(G Oblast predsedy pfedstavenstva h
\_ Bernhard Maier - pfedseda ptedstavenstva )
(" F Oblast ekonomie h
\_ Dipl.-Kfm. Klaus-Dieter Schiirmann - ¢len pfedstavenstva za oblast F )
(" V Prodejamarketing )
| Werner Eichhorn - ¢len pfedstavenstva za oblast V )
(P VyrobaaTogistika )
| Dipl.-Ing. Michael Oeljeklaus - &len piedstavenstva za oblast P )
(" E Technicky vyvoj )
\_ Dipl.-Ing. Christian Strube - ¢len predstavenstva za oblast E )
(S Rizeni lidskych zdroju )
\_Ing. Bohdan Wojnar - €len predstavenstva za oblast S )
(B Nakup h
\_ Dipl-Wirt.-Ing. Dieter Seemann - &len pfedstavenstva za oblast B )

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a), vlastni zpracovani

Ekonomické ukazatele spole¢nosti

vvvvvv

rekord z roku 2015. Celosvétové prodeje znacky vzrostly v roce minulém oproti roku 2015
0 6,8% [2015: 1055500 vozidel; 2016: 1127 700 vozidel] a jiz potfeti v fadé byla
pfekondna hranice milionu dodanych vozii béhem jednoho roku (SKODA AUTO as.,
2017a).

Spolecnosti se rekordné dafilo nejen po strance odbytu, ale taktéz v oblasti provozniho
zisku, obratu i likvidity. Trzby spole¢nosti se meziro¢né zvysily o 10,5% na 348,0 mld. K¢&.
Podil odbytu vozu na celkovém obratu ¢inil v roce 2016 84,0% [2015: 84,5%], obchod
s originalnimi dily a pfisluSenstvim se na celkovych trzbach podilel 5,6% [2015: 5,9%].
Zbylych 10,4% ptedstavovaly trzby za dodavky komponentii do spole¢nosti koncernu
Volkswagen (SKODA AUTO a.s., 2017d).

Néklady na prodané vyrobky, zboZi a sluzby se mezirocné zvysily o 10,1% na hodnotu
295,2 mld. K¢. Nejvetsi nartst tvotfily ndklady na suroviny, spotiebovany material

a nakupované zbozi. Hruby zisk v roce 2016 oproti roku 2015 vzrostl o 12,9% na hodnotu
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52,8 mld. K¢. Odbytové ndklady ve vysi 13,5 mld. K¢ ziistaly na arovni ptedchoziho roku
(+1,7%). Spravni néklady mezirocné vzrostly o 7,8%, v roce 2016 dosahovaly vyse

7,8 mld. K& (SKODA AUTO a.s., 2017d).

Provozni vysledek spole¢nosti SA ve sledovaném obdobi dosahl vyse 30,9 mld. K&. Zisk
pfed zdanénim dosahl hodnoty 30,8 mld. K¢, pfi¢emz zisk po zdanéni €inil 25,2 mld. K¢.

Rentabilita trzeb pied zdanénim dosahla 8,9% (SKODA AUTO a.s., 2017d).

V roce 2016 cCinila hodnota penézniho toku z provozni ¢innosti 50,4 mld. K¢, tj. mezirocni
narast o 27,3%. Cista likvidita ¢inila k 31.12.2016 70,9 mld. K¢&, coz piedstavovalo
meziroéni rist o 18,0% (SKODA AUTO as., 2017d).

4.2  Oddéleni HR ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Pro spole¢nost SKODA AUTO je za kli¢ovy faktor povazovano udrzeni si atraktivni
pozice coby zaméstnavatele naptic¢ léty. O oblast fizeni lidskych zdrojii se ve spolecnosti
stard oblast S — Rizeni lidskych zdrojl, jehoz hlavnim cilem je udrzeni postaveni

nejatraktivngjiiho zaméstnavatele s globalnim poolem talenti (SKODA AUTO as.,

2017d).
Obrazek ¢. 6 zobrazuje zjednodugenou organizaéni strukturu oblasti S ve spoleénosti SA.

Obrizek &. 6: Organizaéni struktura oblasti S — Rizeni lidskych zdroji

S - Rizeni lidskych
zdroju

[ I | | | | 1

SP- SO-
ST- . i SB - SE - SG - 3 SR -
Komplexni F;:ggz‘.’z,';" Operativni SKODA Ochrana Be;’:ﬁfg{?:t a2 Vnéjsi
péce o MGMT I ye l HR péce L Akademie L zdravi L znacky L vztahy
SPP -
o] STM - Planovani e
HR Péce o HR a ersonil
. MGMT socialni pbl ti P
Lmarketmg L k sluzby L oblasti

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a), vlastni zpracovani

Oblast S — Rizeni lidskych zdrojti pomaha spole¢nosti v dosahovani strategickych cilt
spolecnosti, tj. ziskani, rozvijeni a udrZzeni motivovanych zamé&stnancti. Oddéleni poskytuje

tyto personalni sluzby (SKODA AUTO as., 2017a):
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e planovani lidskych zdroja, ziskavani a vybér pracovniki =~STR/1, STR/2;

e péCe o zamestnance: vedeni personalni administrativy, poradenstvi zaméstnancim,
podpora manazerd pii vedeni tymu —STM/1, STM/2;

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanci = SE/1, SE/2, SE/3, SE/4, SE/5, SE/6;

e rozvoj hodnoticich a mzdovych systéma —SP/1;

e socialni sluzby pro zaméstnance a programy podpory zdravi —SP/3, SPP

e podpora inovaci a zlepSovatelstvi —SP/2

e komunikace se zaméstnanci —SB/1, SB/2, SB/3, SBP

e ochrana a bezpe¢nost zavodu — SO/1, SO/2, SO/3, SO/4, SO/5, SO/6

e podpora odbornych ttvar na mezinarodni rovni —SR

V navaznosti na SKODA Strategii 2025, jeZ stanovuje cile a smér celé spolednosti
v nésledujicich letech, byla upravena a aktualizovana strategie tykajici se oblasti fizeni
lidskych zdroji. Dulezitym tématem strategie je posilovani IT znalosti zaméstnancii
a digitalizace. Operativnimi cili HR je podpora odbornych oblasti v persondlni praci,
ziskavani novych vysoce kvalifikovanych pracovniki, kvalitativni i kvantitativni planovani
potfeby zaméstnancl, efektivni rozvoj vSech zaméstnancli a posilovani loajality vici

spole¢nosti SA (SKODA AUTO a.s., 2017d).

Graf ¢. 1 zobrazuje kvalifikaéni uroven kmenovych pracovnikli zaméstnanych

ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. na konci roku 2016.

Graf & 1: Kvalifika¢ni struktura kmenovych zaméstnanci v roce 2016

M Vysokoskolské vzdélani
L4 Zakladni vzdélani
H Stfedni bez maturity

L1 Stfedni s maturitou

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a), vlastni zpracovani
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Z grafu je zfetelnd jasnd dominance vzdelani stfedoskolského bez maturity, pfi¢emz druha
nejvetsi Cast je tvofena zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim zakon¢enym maturitni
zkouskou. Tito pracovnici jsou vétSinou zaméstnani na d€lnickych pozicich ¢i na méné
naro¢nych pozicich technicko-hospodaiskych. O mnoho mensi skupinu pak tvoii
zaméstnanci s vysokoskolskym titulem, ktery je vyzadovan na specifickych technicko-
hospodartskych pozicich (napt. na oblast Nakupu). Pouhé minimum pracovnikt disponuje

vzdélanim zakladnim.

Spole¢nost SA vlastni Stfedni odborné uéili§té strojirenské, kde jiz od roku 1927
pfipravuje a vzdélava studenty na budouci povolani ve spolec¢nosti. V roce 2016 uciliste
navstévovalo vice nez 900 studentll. Aktivity spolecnosti v oblasti Stiedniho odborného
ucilisté strojirenského a zvySovani kvalifikaéni odbornosti pracovnikli zastfesuje oddéleni
SE — SKODA Akademie. Toto oddé&leni za rok 2016 v oblasti odborné a nadodborné
pripravy zameéstnanct uskutecnilo vice nez 600 kurzii pro témét 6 550 zajemci, ktefi
si chtéli rozsifit svoji dosavadni kvalifikaci. SKODA AUTO se mimo jiné své snahy velmi
intenzivn¢ orientuje i na nové formy uceni, jako jsou eLearning, blended learning

&i virtualni tiidy (SKODA AUTO a.s., 2017d).

Trend zvySovani poctu zameéstnancti ani pro rok 2017 nepolevuje. Do poloviny roku 2017
ma byt pfijato cca 500 novych zaméstnanci na délnické pozice (cca 100 novych
zaméstnancl/méesiéng). Velka poptavka je také po technicko-hospodarskych zaméstnancich

(dale také THZ), zejména do technické a IT oblasti.

4.3  Ziskavani a vybér zaméstnanci ve spoletnosti SKODA AUTO a.s.

Za tUspéchem spolecnosti stoji jeji pracovnici, a ztoho diivodu je nutné mit stabilni
oddélent, které se postara o veSkeré procesy od osloveni az po pfijmuti nejlepSiho mozného
uchaze¢e. Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. jsou tyto &innosti zajistovany oddélenim
STR. Konkrétné¢ STR/1 — HR marketingem a STR/2 — Naborovym centrem.

Prvni podkapitola je v€novana blizsi charakteristice téchto oddéleni. Dalsi ¢ast je zamétena
na popis samotného ziskavani a vybéru pracovnikli na pozice délnick¢é a THZ pozice.
Informace pro tuto ¢ast byly ziskdny na zéklad€ kvantitativniho pozorovani a osobniho
dotazovani se specialisti a recruiteri z odd€leni STR. Zavér této kapitoly ukazuje

mezirocni srovnani udaji tykajicich se personalu ve spolecnosti SA.
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4.3.1 Charakteristika oddéleni Naboru a HR marketingu

Utvar se zkratkou STR zajistuje ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. tyto souhrnné &innosti:
e registr pojiSténcti socialniho pojisténi, zdravotni pojistovny;

e poradenstvi pro diichodové zalezitosti.

Utvar se ¢leni na dvé oddéleni — STR/1 a STR/2. Kazdé z oddéleni ma na starosti odlinou

fazi praci suchazeCi o zaméstnani. Jednotlivé cinnosti, které oddé€leni zabezpecuji,

jsou nasledujici (SKODA AUTO a.s., 2017a):

STR/1 = Personalni marketing
Stézejnim Ukolem tohoto oddéleni je tvorba atraktivni image zaméstnavatele

pro potencionalni pracovniky. K tomu je vyuzivano nékolik nize zminénych aktivit:

e programy na podporu mladych talentt:
- Absolventi: Trainee program;
- Studenti: odborné praxe, zaveérecné prace, stipendijni program;
- Promoce: podpora doktorandu;
- Vyucenci: Junior Pool.
e spoluprace se skolami a institucemi;
e naborové a image akce (Skoda Day, exkurze, veletrhy pracovnich piileZitosti);
e operativni persondlni marketing:
- medialni kampang;
- nabidka volnych mist na webovych strankach spolecnosti;

- nabidka volnych pracovnich mist na job-serverech.

STR/2 = Naborové centrum
e péce o volna pracovni mista;
e vedeni databaze uchazecli o zaméstnéni, zdroj internich a externich uchazecu;
e oveéteni odbornych a osobnich predpokladii uchazece;
e porovnani piredpokladu uchazece s pozadavky na pracovni misto;
e poradenstvi pii vybéru zameéstnani pro pool zaméstnanci na RD + MD,
pii organizacnich zménach.
Pro spole¢nost SKODA AUTO a.s. pracuji riizné skupiny zaméstnanct. Ty se lidi nejen

Vv oblasti dosaZzeného vzdélani a ¢innostmi vykondvajicimi na pracovisti, ale také pracovni
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dobou a kompetencemi spojenymi se zaméstnanim. Pro Ucely diplomové prace byly

vybrany dvé zakladni skupiny pracovnikil: zaméstnanci délnické profese a technicko-

hospodarsti zaméstnanci, u nichZ bude popsan proces jejich ziskavani a nasledného vybéru.

4.3.2 Vznik volného pracovniho mista

Nabidky a pozadavky na volnd pracovni mista vznikaji jak pro profese délnické, tak pro
profese technicko-hospodarskych zaméstnancti. Pro obé dvé skupiny se jedna o totozné

diavody, které vedou k nutnosti piijmuti nového zaméstnance.

Vznik volného pracovniho mista vznikd ve spoleénosti SA na zakladé téchto divodi

(SKODA AUTO a.s.,2017a):

e vytvofeni nového funkéniho mista (funkéni schéma, planovana struktura);

e uvolnéni (v ptipad€ vystupu ¢i pfestupu zaméstnance);

e uplynuti smlouvy nebo profese na dobu urcitou;

e povoleni duplicity;

e vynéti zaméstnance (v piipadé matefské dovolené, neplaceného volna, zahrani¢niho

vyjezdu, aj.).
Postup p¥i vzniku volného pracovniho mista

Volné pracovni misto musi byt, podle pracovniho procesu Obsazeni volného pracovniho
mista PP.1.307, nahlaSeno na odd¢leni STR. K tomuto ucelu je vyuZzivan formulét Hlaseni
volného pracovniho mista. Formular zasila stiedisko, které poZaduje nového pracovnika
a které specifikuje pozadavky na uchazece. Vedouci oddéleni STR spolecné s vedoucim
utvaru pozadujicim nového zaméstnance rozhodne o zptisobu obsazeni volného pracovniho

mista. To mize byt obsazeno dvéma zpusoby:

e Internimi zdroji
Pro obsazeni volného pracovniho mista internimi zdroji se nejCastéji vyuziva
intranet spoleénosti SA. Na vystavend volna pracovni mista v tzv. interni burze
se mohou piihlésit pouze zaméstnanci spolecnosti.

e Externimi zdroji
K osloveni potencialnich uchaze&t mimo spole¢nost SA, se ¢asto vyuziva nékolik
metod najednou. Ty se li§i na zdklad€ pracovniho mista, které ma byt obsazeno.

Bliz8i metody budou uvedeny u konkrétnich vybranych pozic.
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Po nezbytném kroku nahlaSeni volného pracovniho mista nasleduji kroky ze strany

oddéleni STR, ty se zaméfuji na spravnou formu osloveni potencialnich uchazecu a jejich

nasledny vybér. Pfi vybéru kandidatd se vzdy spolupracuje s HR Business partnery
z oddéleni, jez nového pracovnika poptava (SKODA AUTO a.s., 2017a).

4.3.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci - délnické profese

Ziskavani zaméstnancu

Volné pracovni misto je u délnickych profesi nejcastéji obsazeno ze zdroji externich.

Oddéleni STR ma na starosti osloveni vhodnych uchazect, ktefi maji rozsitit kmenovou

strukturu zaméstnancti. Mimo kmenové zaméstnance ve spolecnosti pracuje taktéz

agenturni personal. VeSkeré ¢innosti spojené se ziskdvanim agenturnich pracovnikdi ma

na starosti konkrétni persondlni agentura, oddéleni STR Zadnym zplsobem nezasahuje.

Pro nabor délnickych profesi do kmenové struktury ze zdrojii externich se standardné

vyuzivaji nasledujici metody osloveni uchazecu:

Uchazec¢i se nabizeji sami

Naborové centrum spolecnosti se nachazi na dobfe situovaném a ptistupném miste,
mimo hlavni brany zavodu. Zajemci o zaméstndni tak mohou vyuzit moznosti
a na ptipadné volné pracovni misto se mohou dojit osobné preptat do kancelare
uréené délnickym profesim. Tuto jedinou formu ziskdvani pracovnikl zastiesuje
oddéleni STR/2.

Inzerovani

Inzerce je dalsi pouzivanou metodou osloveni uchazecli o zaméstnani. Jedna
se 0 letaky s nabidkou prace ve spolecnosti, které jsou rozmistény v dopravnich
prostfedcich (vlaky, autobusy) smétujici do Mladé Boleslavi.

Outsourcing

Spolegnost vyuziva taktéz sluzeb externich. Spoluprace probiha s Utadem prace

a s personalnimi agenturami (Manpower Group a DP Work).

Online recruitment

Spole¢nost vyuziva k osloveni nejen své webové stranky, kde je v sekci kariéra

mozné dozvédét se vse potfebné o nabizenych pozicich, ale taktéz aktivita

na socidlnich médiich je vyraznym pomocnikem. Inzerdty o volném pracovnim
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mist¢ jsou zejména zvefejiovany na socialni siti Facebook. Dal§im mistem,
na kterém se zvetejnuji nabidky volného pracovniho mista jsou rizné profesni
servery. Pro osloveni uchazect o délnické profese se konkrétné vyuzivaji pracovni

servery Jobs.cz a prace.cz.

Pokud dojde k nestandardni situaci a ve velice kratkém Case je potieba pifijmout vétsi

mnozstvi pracovnikd, pfichazi na fadu vyuziti hromadnych sdélovacich prostredk.

e Masmédia
Vyuziti masovych medialnich kanalt: tj. televize aradio zajisti spoleCnosti mezi

velkym mnozstvim lidi zddané povédomi o volnych pracovnich mistech.

Je mozné fici, ze pii ziskavani uchazec¢t na délnické pozice se vyuzivaji pouze tzv. metody
pasivni. Pfi téchto metodach se nabidka volného pracovniho mista spolu s pozadavky

vystavi na ur¢ity komunikaéni kanal, na zaklad¢ kterého se uchazeci do spole¢nosti hlasi.
Vybér zaméstnancii

Vybér pracovnikli na délnické profese je vyrazné jednodussi, nez tomu je v piipade
technicko-hospodatskych profesi. Je tak ¢inéno z diivodu nesrovnatelné vétsiho mnozstvi
pracovnikl, ktefi ptsobi na délnickych profesich. Samotny vybér se skladd ze dvou
¢innosti: predvybéru a diagnostického pohovoru, pficemz ptedvybér je povazovan
za ¢innost stézejni.

Pii predvybéru je kladen diraz na uchazeCovo vzdélani a dosavadni kvalifikaci.

Informace jsou ovétovany dvéma zptlisoby:

e Ze zivotopisu uchazece
Uchaze¢ o zamé&stnani zaSle své CV na kontaktni osobu, ktera ma na starosti vybér
délnickych profesi a kterd je uvedena na pracovnich serverech/webu spole€nosti/aj.
Specialista naboru pro délnické profese, ktery CV obdrzi, si informace
0 ukonceném vzdélani a dosavadni kvalifikaci ovéti telefonickym hovorem.

e Osobni navstéva uchazece o zaméstnani u specialisty naborového centra
Jak jiz bylo feeno u ziskavani zaméstnanci, uchaze¢i se o volném pracovnim
mist¢ mohou dozvédét z vlastni iniciativy, po osobni navstévé budovy

Administrativniho centra, ve kterém sidli kancelar k tomu uréena. Zde si specialista
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naboru pro délnické profese od uchazecl osobné ovéti jejich informace

0 ukondeném vzdeélani a dosavadni kvalifikaci.

— v piipadé, Ze uchaze¢ o zaméstnani prosel piedvybérem, které potvrdilo jeho
predpoklady k praci ve spoletnosti SA, je pfizvan k diagnostickému pohovoru

na naborovém centru.

Utastnici diagnostického pohovoru piedstavuji cca 10 pozvanych uchazeéti a jeden
naborovy specialista. Zde uchaze¢i obdrzi informace souvisejici s pracovni pozici
(tj. mzdové ohodnoceni, piiplatky, benefity, moznost ubytovani ¢i svozu aj.). Zde také
uchazeci vypliuji Osobni dotaznik (Ptiloha 6), ktery je dale zafazen do karty zamé&stnance.
Dalsim krokem diagnostického pohovoru je odeslani uchazece na konkrétni pracoviste,
kde probihd pohovor s pfisluSnym vedoucim organiza¢ni jednotky (dale jen OJ).
V pfipadé, Ze uchaze€ uspéje na vybérovém pohovoru u vedouciho OJ, je mu podepsan
Osobni dotaznik a navraci se zpét do budovy Administrativniho centra na oddéleni
naborového centra. Na zaklad¢é podpisu Osobniho dotazniku od vedouciho OJ, je zajisténa
naborovym centrem lékafskd prohlidka u pfisluSného 1€kate zdvodni preventivni péce.
Po aspésné absolvované lékaiské prohlidce a kontrole vSech nutnych dokladd
se suchazeCem projedndva termin nastupu (terminy nastupnich Skoleni + program
nastupniho Skoleni). Soucasti spésného nastupu nového zaméstnance je povinnd ucast
na nastupnim Skoleni dle stanoveného harmonogramu a v souladu s ustanovenim Zakoniku

prace.

Po ukonceni nastupniho Skoleni uchazece piebird a stard se o n€j oddéleni Péce o personal
oblasti P (SBP).

4.3.4 Ziskavani a vybér zaméstnanci - technicko-hospodarské profese

Ziskavani zaméstnanci

Po nahlaseni volného pracovniho mista HR Business partnerovi je v systému
zkontrolovdna neobsazenost pracovniho mista a nasledné je pfislusnému specialistovi

z oblasti STR zaslan formulai Hlaseni volného pracovniho mista.

Takto nahldSené volné pracovni misto se nejprve vyvesi na Interni burzu = intranet
spole¢nosti SA. Obsazeni volné pracovni pozice z vnitinich zdroju s sebou piinasi mnoho

vyhod, a proto je tento zplisob osloveni potencidlnich uchazec¢l preferovan. Zaméstnanci
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mohou na nabidku prace reagovat v piipadé, ze disponuji pozadovanymi schopnostmi
a kvalifikaci a taktéz pokud jejich nepfetrzity pracovni pomér od posledniho néstupu trva
minimaln¢ Sest mésict. Prihlasi-li se pomoci intranetu vhodny kandidat z fad zaméstnanct,

neni jiz tieba vyuzivat dalSich metod.

V ptipadé, ze se do ¢trnacti dni nepfihlasi Zadny vhodny kandidat spliiujici podminky
pro piijmuti, pfechazi se k osloveni potencialnich uchazecl ze zdroji externich.
K osloveni potencialnich kandidata ze zdroju externich jsou vyuzivany tyto metody:

e Online recruitment

Spolecnost ziskava uchazece na zaklad¢ elektronického osloveni pomoci webovych

stranek spolenosti SA - sekce kariéra a profesnich serveri Jobs.cz, prace.cz,

proudly.cz a profesia.sk. Mimo to je spole¢nost aktivni i v oblasti socidlnich médii.

Volna pracovni mista jsou zvefejnéna nejen na socialni siti Facebook, ale taktéz
na profesnich sitich LinkedIn a XING (pozn.: tzv. némecky LinkedIn).

e Vzdélavaci zatizeni
Spolegnost SA si je védoma potencialu mladych lidi/studentii vysokych $kol, jenz
by v budoucnosti mohl byt hnaci silou spolecnosti. Diky tomu jsou pravidelné

potadany veletrhy pracovnich pfilezitosti na riznych vysokych skolach po celé

Ceské republice. Spole¢nost se snazi studenty zaujmout, blize nastinit pracovni
Cinnosti a piileZitosti tak, aby po usp&ném ukonéeni VS vzdélani bylo jedno
Z jejich primarnich rozhodnuti price pro SKODA AUTO a.s. Dali metodou

osloveni studenti je spoluprice se vzd€ldvacimi institucemi a Siroka nabidka

praktikantskych pobytli jak pro studenty bakalafského, tak magisterského stupné
studia. Moznost ziskat praxi a zkuSenosti z realného prostiedi podniku je nejen
vyhrou pro studenty, ale taktéz pro spole¢nost. Timto zpiisobem tak mnoho
studenti na praktikantském pobytu po zdarném dokonceni studia zacina
ve spolecnosti pracovat nastalo, nebo se po dobu jednoho roku ucastni programu
SKODA Trainee. Ten je uréen talentovanym lidem s cilem rozvoje jejich
odborného, ¢i manazZerského potenciondlu. Trainees po dobu jednoho roku rotuji
jak v ramci spolecnosti SA, tak v rAmci koncernu VW na riiznych pozicich, kde

ziskéavaji zkuSenosti a pracuji na zadanych projektech pod vedenim svého patrona.
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e Outsourcing

Spolec¢nost spolupracuje a vyuziva externich sluzeb persondlnich agentur.

Ty dodavaji spolecnosti dva typy seznami potenciadlnich kandidatt. Prvni typ,
tzv. Short list obsahuje profily téch kandidatt, ktefti jiz byli agenturou kontaktovani
a maji zajem prejit do vybérové faze. Druhy typ je tzv. Long list. Ten obsahuje
profily pasivnich kandidatd, tedy vSech potencialnich kandidati vhodnych
na nabizenou pozici. U druhého typu uchazeci nejsou kontaktovani a neni z jejich

profilii zfejmy zijem o praci ve spolegnosti SA.

Vyse zminéné metody slouzici k ziskani potencidlniho a vhodného uchazece na volné
pracovni misto je mozné rozdélit na metody aktivniho a pasivniho osloveni. Castgji
vyuzivanymi jsou metody pasivni, tj. pracovni servery, web spolecnosti, kampané
zvetejnéné na Facebooku, vSechny aktivity spojené se vzdélavacimi zafizenimi. Méné
vyuzivand je metoda aktivni, tedy aktivni vyhledavani vhodného kandidata na volné
pracovni misto. Zastupcem aktivni metody jsou profesni servery LinkedIn a XING.

Recruiter spolecnosti aktivné oslovuje uchazece podle jejich pracovniho profilu.

Za metody nov¢jsi, které spole¢nost v oblasti ziskani zaméstnancti vyuziva, lze oznacit

profesni sit¢ LinkedIn a XING a kampané na socidlnich sitich.
Vybér zaméstnanci

Pozadavky kladené na uchazece hlasici se na volné pracovni misto na pozici technicko-
hospodaiskou daleko ptrevysuji pozadavky kladené na pozice d€lnické. Z tohoto divodu
je kladen vétsi diraz na vhodné zvolena vybérova kritéria pro tyto zaméstnance. VSichni
uchaze¢i vzdy prochazeji tzv. predvybérem, v némz pokud uspéji, prechazeji
do samotného vybérového procesu. V piipadé THZ pozic nelze jasné stanovit z kolika
asti se vybérovy proces sklada. Casto se jedna o individualni domluvu vedouciho OJ

ve spolupraci s personalisty.

Pii predvybéru se ovétuje vhodnost uchazece a jeho jazykova vybavenost pomoci
nasledujicich ¢innosti:
e Screening Zivotopisi
Recruiter spole¢nosti kontroluje a vyhodnocuje vhodnost profilu uchazeci s kritérii
stanovenymi na danou pozici. Uchaze¢ je stanoven za vhodného, pokud pozici,

na kterou se hlasi, odpovida jeho ukoncené vzdélani, jazykova vybavenost a urcity
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typ praxe v oboru. V piipadé nevhodnosti uchazece na nabizené misto
je automaticky zaslana odpovéd’ na e-mailovou adresu kandidata.

Jazykové testy

Pokud profil uchazeCe uspéSné prosel screeningem, nasleduje nutnost vyplnéni
online jazykového testu. UchazeCi obdrzi na svoji e-mailovou stranku odkaz
naonline vyplnéni testu v anglickém ¢i némeckém jazyce. Moznost vyplnéni
jazykového testu je Casoveé omezena a uchaze¢ test mize vyplnit pouze jednou.
Vysledek testu je automaticky zaslan recruiterovi spole¢nosti.

Telefonicky/osobni rozhovor

Recruiter informuje uchazece o jeho vhodnosti na danou pozici a ovétuje si, zda ma
o pozici stdle zdjem. Pokud zdjem ze strany uchazece nadale pokracuje,
je domluven termin pohovoru u vedouciho dané OJ.

Videodotaznik

V ptipadech, kdy se vhodny kandidat nachézi mimo tzemi CR je telefonicky hovor
s nim nahrazen videodotaznikem. Videodotaznik je zasilan kandidatim na e-mail.
Ten je nutny vyplnit do stanoveného data, pticemz vysledek je automaticky zaslan
recruiterovi spole¢nosti. Uzivatelim jsou pifedevsim kladeny otazky tykajici
se motivace souvisejici s praci pro spole¢nost. Videodotaznik je zejména vyuzivan
U programu Global Trainee Program, jenz nabizi préaci talentovanym lidem

ze zahrani¢i, ktefi maji ukoncené vysokoskolské vzdélani.

— Po nutném kroku ptredvybéru, ktery pomaha k vybéru uchazecti na vhodné a nevhodné,

nasleduje vybérovy proces uchazece. Ten se li§i podle typu pracovniho mista a kazda

oblast a vedouci si mize stanovit vlastni metodu a kritéria vybéru.

Vybérovy pohovor

Ucastniky vybérového pohovoru nejéast&ji jsou: recruiter, kandidat, vedouci OJ
popf. pfimy nadiizeny nov€ piichoziho pracovnika. Ovéfovany jsou informace
ze CV kandidata, jazykova vybavenost a taktéz divody pro vstup do spolecnosti.
Kandidat je zde seznamen s pracovni naplni, odménou za vykonanou praci

a benefity.
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e Druhé kolo pohovoru
Pii velkém mnozstvi kandidati, ¢i na zadost vedouciho OJ miize probihat druhé
kolo pohovort. Do druhého kola se dostava uzsi vybér kandidatt z prvniho kola.
Zde jsou provétovany kandidatovy schopnosti formou her ¢i jinym zpiisobem,
ktery pomaha v identifikaci klicovych ryst nutnych pro vykon dané pozice.

e Assessment centre
Assessment centre (dale jen AC) je vyuzivan pii posuzovani odborného
a nadodborného potencialu kandidata pro vykon prace na dané pozici. Uastniky
AC jsou proskoleni, nezavisli hodnotitelé z oblasti, kam se kandidat hlasi a taktéz
Z oblasti personalni. Déle se AC ucastni kandidati (max. 10 osob), ktefi ispésné

prosli prvnim kolem pohovorti s personalistou.

Program AC trva cca 9 hodin a jeho obsah se mlze lisit podle obsazované pozice.
Vétsinou je AC rozdéleno do tfi casti, pfiCemz prvi ¢ast mé za ukol provértit
individudlni schopnosti kandidati pii feSeni konkrétniho pifipadu z praxe a jeho
naslednou prezentaci ptred hodnotiteli. Druhou ¢€ast tvofi hrané rozhovory, které
maji prokazat vyjednavaci schopnosti kandidata a jeho postieh. Treti cast

je zaméfena na sebereflexi kandidatt a jejich zpétnou vazbu od hodnotiteld.

AC je vyuzivan pii vybéru kandidatd na volné pozice v oblasti B - Nakup,
pfi vybéru Trainees, mistrli a tymovych koordindtori a vysSich manaZerskych

pozic.

V piipadé, Ze byl kandidat na volné pracovni misto shledan vedoucim OJ za vhodného,
informuje o vysledku vybérového fizeni jak uchazece, naborové centrum, tak Centrum
péce o lidské zdroje. Starost o nové nastupujiciho zaméstnance pievezme Centrum péce
0 lidské zdroje, které s uspéSnym kandidatem domluvi veSkeré formality spojené
S nastupem. Jednd se o vyplnéni osobniho a zdravotniho dotazniku, kontrolu dokladu
a zadani 0daji nového zaméstnance do informacniho systému. Soucasti nastupu nového

zamé&stnance je povinna Ucast na nastupnim Skoleni.

Vsichni novi zaméstnanci na pozici technicko-hospodatské, ktefi maji v planu zapracovani
zakotvenou nastupni praxi, musi absolvovat v rdmci ndstupniho Skoleni dvou tydenni

fakultativni nastupni praxi na pracovnich mistech ptimé vyroby.
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4.3.5 Souhrnné udaje o personalu

Je mozné tvrdit, ze spole¢nost SKODA AUTO as. se fadi mezi jednoho z nejvétsich
zaméstnavateli na uzemi Ceské republiky. Tabulka ¢. 8 zobrazuje meziroéni srovnani
poc¢tu zaméstnanct, demografickych ukazateli, externich odchodd a ptichodl a fluktuaci
zamgstnancu.

Tabulka €. 8: Ro¢ni vybrané uidaje o personalu

Udaje o zaméstnancich 31.12.2014 31.12.2015 31.12.2016

Kmenovi zaméstnanci, z toho: 23 748 24 567 27 462
D¢élnici vyrobni 14 042 14 931 17 532
Délnici rezijni 2 239 2142 2 085
THZ 7 467 7494 7 845
Zapujceny personal 2 542 2 757 3 467
U¢ni 883 885 911
o vék 39,5 39,5 39,0
@ sluzebni vék 13,6 13,6 12,5
Zeny v % 19,6 19,6 19,5
Cizinciv% 8,6 8,9 9,9
Externi pfichody 1341 2 156 4723
Externi odchody 1282 1337 1828
Fluktuace celkem v % 5,4 55 7,1
Fluktuace ociSténa v % 3,4 3,4 51

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a), vlastni zpracovani

Z tabulky je zfetelné vidét neustdlé mezirocni navySovani poctu zaméstnanci v ramci
spole¢nosti. Kmenova struktura je tvofena technicko-hospodaiskymi zaméstnanci, délniky
vyrobnimi a rezijnimi. De¢lnici vyrobni tvoii nejpocetnéj$i skupinu kmenovych
zamé&stnancl a vV ramci sledovanych let jejich pocet neustéale strmé nartistd. Vyrobni délnici
se ptimo podili na procesu vyroby automobild, jejich vykony jsou métitelné (napt. Casove).
Naopak d¢lnici rezijni se piimo nepodili na procesu vyroby automobilli, ale zabezpecuji
chod spole€nosti, napt. uklid ¢i dozor na branach zavodu. Jedna se o nejméné pocetnou
skupinu pracovnikil, jejiz pocet mirn¢ klesd. Pocet THZ pracovnikli v pribéhu
sledovanych let tendencné¢ stoupd. Skupina THZ je slozena z pracovnikl
na administrativnich pozicich a pozicich v managementu a top managementu. Cely piehled
0 personalu ve spoleCnosti dotvafi zapijCeny personal a ucni, pficemz prvni zminovana
skupina zaméstnancli pracuje pro spolenost SA, ale neni sou¢asti kmenové struktury.
Druha skupina je tvofena uni, ti pro spole¢nost nepracuji, ale jsou sou¢asti spole¢nosti SA

a do budoucna se s nimi pocita jako s potencialnimi pracovniky do kmenové struktury.

63



Primérny vék a pramérny sluzebni vék se v mezirocnim srovnani mirn€ snizuje. Pocet zen

a cizincli pracujicich ve spole¢nosti se k poslednimu roku 2016 naopak mirn€ navysuje.

Externi piichody zna¢i p¥ichody zcela novych zaméstnancil, kteii ve spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. nikdy nepracovali a do spole¢nosti nastupuji poprvé. Externi odchody jsou
vSechny odchody zaméstnanci mimo spolenost SA. Do externich odchodi
se nezapocitava odchod na MD, RD, sluzebni cesty, aj. V meziro¢nim srovnani se pocet
externich pfichodl neustale navysuje az o 100%. U externich odchodl dochazi v pribehu
sledovanych let taktéz ke stoupajici tendenci, avSak daleko mirn€j$i nez u ptichodu.
Celkova fluktuace znaéi veskeré odchody vramci spoleénosti SA v daném roku.
Do celkové fluktuace jsou zapocitany vSechny ovlivnitelné divody ze strany spole¢nosti
+ vynéti v ramci RD, MD + vSechny divody ze strany zamé&stnance. Do ocisténé fluktuace
se nezapocitavaji divody ze strany zaméstnance, jako odchody do dtichodu, trvala zranéni,
umrti.

Tabulka ¢. 9 zobrazuje mezirocni srovnani stavu personalu V jednotlivych zavodech

spole¢nosti v letech 2015 a 2016.

Tabulka & 9: Stav personalu v jednotlivych ziavodech spole¢nosti SA

Udaje o kmenovych zaméstnancich 31.12.2015 31.12.2016

Spolegnost SKODA AUTO — kmenovy

personal; z toho: 24967 e 402
zavod Mlada Boleslav 20414 21 240
zavod Vrchlabi 779 831
zavod Kvasiny 3374 5391
Spole¢nost SKODA AUTO - uéni 885 911
Spole¢nost SKODA AUTO celkem 25 452 28 373

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017d), vlastni zpracovani

Podle vyse uvedené tabulky je zfejmé, Ze vSechny zédvody Vv pribéhu mezirocniho srovnéani
navysily pocet svych zaméstnancii. K nejvétSimu navySeni personélu doslo v minulém roce
v zavod¢ Kvasiny, ten se pocetné rozrostl o vice nez 2 000 novych zaméstnanct.

Zavod v Mladé Boleslavi disponuje nejvysSim poctem zaméstnanct, zavod ve Vrchlabi

cv w7
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4.4  Strukturované rozhovory

Tato ¢ast diplomové prace se zamétuje na vyhodnoceni strukturovanych rozhovort. Jedna
se 0 kvalitativni metodu sbéru dat, pii které¢ byly predem pfipraveny otazky otevieného
typu na dotazované respondenty. Celkem se této kvalitativni metody ucastnili Ctyfi riizni
personalisté z raznych spolecnosti. K ucelu dotazovani byly vybrany spolecnosti

podnikajici v automotive primyslu ve Stitedoceském a Libereckém kraji.

Prvni strukturovany rozhovor byl veden s recruiterem spoleénosti SKODA AUTO as.
Dalsi strukturované rozhovory byly vedeny s personalisty z dodavatelskych podnika
do spolegnosti SA a to Magna Exteriors (Bohemia) s.r.0., Kamax s.r.0., AUFER DESIGN

S.I.0.

Vsichni respondenti byli seznameni s G¢elem, obsahem a anonymitou rozhovoru. Seznam
otazek byl respondentim zaslan dopiedu na jejich e-mailové adresy, aby se s obsahem
rozhovoru méli moZnost 1épe sezndmit. Samotné rozhovory probihaly osobni formou
s kazdym dotazovanym zvlast. Seznam otazek strukturovaného rozhovoru blize ukazuje

Ptiloha 1 a Pfiloha 2.

4.4.1 Charakteristika dotazovanych dodavatelskych spole¢nosti
Magna Exteriors (Bohemia) s.r.o.

Historie spolecnosti se zacala psat v roce 1946, kdy v ptivodnim sidle podniku v Jablonci
nad Nisou zacal ndrodni podnik Plastimat vyrabét plastové predméty pro rtizné druhy
uplatnéni. Pfesun do mésta Liberec prob&hl v roce 1963. Pod ndzvem Magna Bohemia
se spolecnost v roce 2009 pfipojila ke spolecnosti Magna International, ktera ve vice nez
25 zemich svéta zaméstnava pres 150 tisic zaméstnancti. V dnesni dobé patii spolecnost
diky clenstvi v siti Magna International k hlavnim dodavatelim plastovych dilt
do automobilového primyslu. Spole¢nost Magna Bohemia zejména vyrabi narazniky,
5. dvetfe, miizky chladie, dvefni prahy a dal$§i drobné soucasti automobilu. Mezi
zakazniky patii: SKODA AUTO, Volkswagen, Audi, Mercedes-Benz, BMW, Seat, Jaguar,
TPCA, Opel, Peugeot, Nissan.

V Ceské republice sidli dva vyrobni zavody. Jeden v Libereckém kraji v Liberci a druhy

ve Stiedo¢eském kraji v Nymburce. Zavod v Nymburce zaméstnava 684 pracovnikl
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na vyrobu a montdz a zavod v Liberci zaméstnava 1 443 zaméstnancl pro vyrobu a montaz

a taktéz pro projektovou ptipravu, vyvoj vyrobku a prodej (MAGNA s.r.0., 2017).
KAMAX s.r.o.

Spole¢nost KAMAX s.r.o0. je nezavisly, rodinny podnik, jehoz pocatek se poji s rokem
1935 a s némeckym méstem Osterode. Spolecnost je technologicky celosvétovym
vedoucim vyrobcem vysokopevnostnich spojovacich prvkil pro automobilovy pramysl.
Konkrétné spole¢nost nabizi motorové Srouby, Srouby podvozku, specidlni Srouby a tvary
hlav. KAMAX je dulezitym dodavatelem vSech vyznamnych vyrobcl osobniho
a nédkladniho automobilového primyslu. V soucasné dobé spole¢nost provozuje svoji
¢innost na deseti mezinarodnich stanovistich umisténych na tfech kontinentech,
atov Evropé, Asii a v Severni Americe. Celosvétové spole¢nost zaméstndva okolo

3 300 zaméstnancu.

V Ceské republice je vyrobni zavod spoleénosti KAMAX od roku 1992. Umistén
je v Libereckém kraji ve mésté Turnov a zameéstnano je zde okolo 500 pracovnikd. V roce
2013 bylo v blizkosti stavajiciho zavodu vybudovano nové logistické centrum

(KAMAX s.1.0., 2017).
AUFER DESIGN s.r.0.

Spolecnost AUFER DESIGN s.r.o. byla zaloZena v roce 2000 a v pocatcich podnikani
zakaznikim nabizela vyvojové a konstrukéni prace prevazné v oblasti automobilového
primyslu. Postupem let spolecnost expandovala do zahrani¢i a zahdjila podporu svych
zdkaznikd v Némecku, Italii, Cing, Mexiku, Rusku a v dal§ich zemich dle aktualnich
pozadavkii. V roce 2007 doslo ke spojeni spole¢nosti Matador a pii té ptilezitosti byly
otevieny dalsi pobo¢ky na Slovensku a v Mexiku. V soucasné dobé se spole¢nost
specializuje na poskytovani designérskych, vyvojovych, konstrukénich a vypoctovych
produktl a sluzeb zejména pro vyrobce dopravnich prostiedkid a jejich dodavatele
po celém svété. Mezi klienty v automobilovém pramyslu patii: SKODA AUTO,
Volkswagen, Audi, Ferrari, Bentley, Volvo ¢i Ford. Spolecnost klade diraz na vyuziti

nejmodernéjsich technologii a inovaci.

Sidlo spole¢nosti se nachdzi v Praze, hlavni kancelat v Mladé Boleslavi a zbylé kancelaie
v Novém Ji¢in€, Praze a KoSicich. Na uzemi Ceské republiky spole¢nost zaméstnava okolo

500 zaméstnanci (AUFER DESIGN s.r.o0., 2017).
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4.4.2

Strukturovany rozhovor - SKODA AUTO a.s.

Jak dlouho pracujete na pozici recruitera ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?
Recruiter: ,,Na této pozici pracuji druhym rokem.

Jaké dokumenty poZadujete od uchazeci o zaméstnani?

Recruiter: ,,0d uchazeci vzdy pozadujeme jejich Zivotopis. U pozic deélnickych staci
Zivotopis pouze v ceskem jazyce, u pozic THZ je vyzadovan v dvojjazycné podobe.
Drive byl od uchazecu vyzadovan taktéz motivacni dopis, ale od néj se u pozic THZ
ustoupilo. U deélnickych pozic je diilezitym dokumentem osobni dotaznik.

Pokud uchazec uspésné prosel vybérovym procesem, jsou od néj zadany ze zdakona
osobni doklady, doklady o dosazeném vzdelani a dalsi ziskané certifikaty
a oceneni.

Ovliviiuje pfedvybér pracovnikii fluktuace, ktera je Citelna ze CV kandidata?
Recruiter: ,, U predvybéru kandidati jsou z jejich CV v prvé radé hodnoceny body
tkajici se dosazeného vzdelani, praxe a u THZ pozic taktéz jazykova vybavenost.
Samozrejmé, pokud ma uchazec ve svéem CV kazdy piil rok/rok zaznamenané jiné
pracovni misto, stava se z fluktuace dalsi klicovy bod. Pri osobnim rozhovoru
S uchazecem se ptame na divody jeho castého ukonceni pracovnich pomeérii.
Na zaklade odpovedi poté vyhodnotime, zda se diivody daji povaZovat za relevantni,
Ci zda se jedna o fluktuanta.*

Pro jaké pozice je ¢astéji vyuzZivan externi nabor a pro jaké interni nabor?
Recruiter: ,, Ve vétsiné pripadii se pro volné pracovni misto vyuzivda soucasné jak
interni, tak externi ndbor.

V' internim ndboru jsou volna pracovni mista inzerovdana v interni burze
na intranetu spolecnosti. Inzerovany jsou zde VeSkeré volné pracovni pozice
jak délnické, tak THZ a to po dobu, nez se pracovni pozice obsadi. Castéji
se pomoci interniho naboru obsazuji pozice THZ.

Jednotlivé formy externiho naboru jsou hojné pouzivany pro obé skupiny
pracovniku. U elektronického naboru, konkrétné pracovnich serveru, lze Fici,
Ze 7€ serveru prace.cz prichdzeji casteji pracovnici na délnické pozice a ze serveru

Jobs.cz pracovnici na pozice THZ.“
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5. Jaka metoda osloveni zaméstnancii na délnickou pozici je nejcastéji vyuzivana
a jaka je dle VaSeho nazoru nejucinné;jsi a proc¢?
Recruiter: ,, V' poslednich letech je nejcastejsi metodou elektronické osloveni
zaméstnanci. U délnické pozice to je pomoci pracovniho serveru prace.cz.
Zde pravidelné inzerujeme aktudlni nabidku volnych pracovnich mist. Neda
se ovsem jasné urcit, ktera z metod osloveni je nejucinnéjsi. Spolecnost nemad
K dispozici Zadné statistiky, které by ukazovaly, z jakych mist k ndm novi
zamestnanci prichazeji, ¢i kde se o volném pracovnim misté dozvedi.

6. Jakd metoda osloveni zaméstnancii na pozici technicko-hospodarského
zaméstnance je nejcastéji vyuzivana a jaka je dle Vaseho nazoru nejiacinnéjsi
a proc?
Recruiter: ,, Pro ziskani uchazece na pozici THZ se nejcasteji vyuziva elektronickd
forma osloveni. Konkrétne mam na mysli vystaveni volného pracovniho mista
na serveru Jobs.cz a dale pak na webovych strankdch spolecnosti SA. Nelze ovsem
Jjasné definovat jednu nejicinnéjsi metodu osloveni kandidati. Casto se pouziva
kombinace nékolika metod osloveni uchazecu. Vzdy zalezi na obsazované pozici.*

7. Jaky je hlavni rozdil v naborovych aktivitaich vykonavanych pii obsazovani
délnickych pozic a pozic pro technicko-hospodarské zaméstnance?
Recruiter: ,, Hlavni rozdil spatiuji v délce celého vyberového procesu a taktéz
V metoddch, jimiz uchazece oslovujeme a vybirame.
U pozic délnickych uchazece oslovujeme primarné pres pracovni portal prace.cz,
Urad prace ¢i inzerci v dopravnich prostiedcich smérem k nasim vyrobnim
zavodum. Cely vyberovy proces je podstatné jednodussi a trva kratsi dobu.
Zatimco u pozic THZ jsou uchazeci osloveni pres pracovni portil Jobs.cz Ci riizné
socialni sité jako Facebook, LinkedIn, aj. Pri procesu vyberu se vyuziva nékolik
metod najednou (napr. screening CV, pohovor, riuzné typy testi, AC, apod.).
Kritéria, kterd kandidati musi spliiovat pri vybérovém procesu na THZ pozice, jsou

¢

vys$si a cely vyberovy proces je narocnéjsi a trva delsi dobu.
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8. Jaka metoda vybéru zaméstnancu na pozici technicko-hospodaiského

zaméstnance je nejcastéji vyuzivana a jaka je dle Vaseho nazoru nejiacinnéjsi
a proc?
Recruiter: ,, Nejcastéji vyuzivané metody jsou jazykové testy a osobni nebo
telefonicky rozhovor. Nejucinnéjsi metodou je osobni setkani - tedy pohovor, kde
se o kandidatovi lze dozvédeét nejvice informaci. Za uplné nejucinnéjsi lze pak
stanovit osobni setkani kandidata s vedoucim OJ, ktery ma mozZnost potencialniho
pracovnika videét a zjistit o ném vice informaci.

9. Planuje spole¢nost SKODA AUTO a.s. do budoucna vytvofit (mimo SKODA
Trainee program) urcitym zpisobem podobny program urceny pro studenty?
Recruiter: ,, Ano, od zacatku dubna 2017 zacina bézet novy projekt pro stavajici
praktikanty, tzv. Student Talent Pool pro praktikanty. Priklasit se do nej mohli ti,
kteii alespoit po dobu tFi mésicii ve spolecnosti SA pracuji na praktikantské pozici
ado budoucna maji zdjem ve spolecnosti pracovat jako interni zaméstnanci.

Do programu bude vybrdano max. tricet nadanych praktikantii/rok.*

4.4.3 Strukturovany rozhovor - Personalista ¢. 1

Pro ucely dotazovani byl osloven HR specialista ze spole¢nosti Magna Exteriors

(Bohemia) s.r.0. z vyrobniho zavodu v Liberci.

1. Jak dlouho pracujete jako personalista ve spole¢nosti Magna Exteriors
(Bohemia) s.r.o0?
Personalista ¢. 1: ,, Ve spolecnosti Magna Exteriors pracuji na pozici HR specialisty
presné 2,5 let.“

2. Jaké dokumenty poZadujete od uchazecii o zaméstnani?
Personalista ¢. 1: ,,Od uchazecii vyZadujeme pouze jejich CV, pripadné
U pracovniki kvality néjaké certifikaty. Pokud byl kandiddt vybrdn a prijat
na volnou pracovni pozici, poté od néj vyzadujeme vypis z rejstriku tresti, doklad

3

0 nejvyssim ukonceném vzdelani a je u nej provedena vstupni zdravotni prohlidka.*
jejich vhodnost/nevhodnost.
Personalista €. 1: ,,Ze CV kandidatii zejména sleduji, zda ma praxi na obdobné

¢

pozici a praxi v oblasti automotive, dale pak cizi jazyk a miru fluktuace.’
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4. Jakym zpisobem ovliviiuje mira fluktuace kandidiativ moZny

uspéch/neuspéch?

Personalista ¢. 1: ,, PFi hodnoceni CV kandidata se zameérujeme na miru jeho
fluktuace. SnazZime se ziskat blizsi informace o ditvodech fluktuace. Pokud nas
kandidatovy diivody nepresvedci, povazujeme ho za fluktuanta a jeho Sance
na ziskdani pracovniho mista je miziva.

Jaké typy pracovnich pozic obsazujete?

Personalista €. 1: ,, Ve spolecnosti obsazujeme dva zakladni typy pracovnich pozic:
technicko-hospoddrské pracovniky (THP) a pracovniky do vyroby. U THP
pracovnikit to jsou pracovni mista pro predsérii (predsériovi specialisté
a management), poté konstruktéri, technologové, vedouci projektii, projektova
logistika a kvalita, projektovy ndkup, IT, aj. Do vyroby jsou pracovni mista
nabizena na pozice délnik, serizovac, mechanik, mistr, vedouci tymu, pracovnik
na udrzbu, aj.

Z jakych zdroju jsou obsazovany volné pracovni pozice?

Personalista ¢. 1: , Obsazovdni volnych pracovnich pozic v oblasti THP
je nejcastéji formou externiho osloveni. Casto ve spoluprdci s persondlni
agenturou. Ve vyrobé se naopak osvédcilo doporuceni nového zaméstnance
internim zaméstnancem.

Jaké pouzivate metody pro osloveni zaméstnancu?

Personalista €. 1: ,, Interni osloveni pracovnikii probihd u obou skupin zaméstnancii
(THP, delnici) stejné. Vyuzivana k tomu je bud’ offline verze - inzerdt na ndsténce
Ci online verze a to intranet spolecnosti.

U externiho osloveni délnickych pozic je vyuzivano nékolika metod: elektronické
osloveni (prace.cz, jobs.cz), inzerce v dopravnich prostredcich (autobusy), inzerce
ve verejnych prostorech (vytahy v panelacich), venkovni billboardy a outsourcing
(persondlni agentury).

U externiho osloveni THP se vyuziva elektronickda forma osloveni (jobs.cz,
LinkedlIn), outsourcing (persondlni agentury) a také spoluprdace se skolami

(veletrhy, spoluprdce se studenty).
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8.

10.

11.

12.

Jakou z metod pouzivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc?
Personalista €. 1: ,, Nejucinnéjsi metodou u osloveni kandidatii na delnickou pozici
je doporuceni kandidata internim zaméstnancem a ddle pak pracovni server
prace.cz. U THP se naopak jedna o spolupraci s persondlnimi agenturami. Z téchto
zdrojit prichazi do nasi spolecnosti nejvice novych kandidatii pro oba typy
nabizenych pozic.

Jaké pouzivate metody pro vybér zaméstnanca?

Personalista €. 1: ,,U pozic délnickych se nejcastéji pouziva pohovor ci test
na manudalni zrucnost. U pozic THP jsou casto pouzivana dvé vybérova kola. Prvni
kolo je slozeno z osobniho pohovoru a obcas osobnostniho testu. U druhého kola
je casto vyuzivin Assessment centra.

Jakou z metod pouZivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a pro¢?
Personalista ¢. 1: ,,Osobni pohovor je zdklad pro oba typy pracovnich pozic.
Pro lepsi identifikaci osobnostnich charakteristik ¢i k urceni vhodnosti uchazece
urcite slouzi vyuziti metod, které nabizi AC, nebo manudlni test. Proto
za nejucinnejsi povazuji posledni dvé zminované metody. *

Vyuziviate pro vybér uchazeci urcitou interni metodu specifickou pouze pro
Vasi spole¢nost? Pokud ano, popiste jakou.

Personalista €. 1: ,, Nepouzivame ZzZadnou specifickou interni metodu vybéru.
Co je ovsem pouzivano pri vybéru kandidatii a lze povaZovat za zcela interni
zalezitost jsou otdzky, nebo ukoly pouzivané v AC, nebo v manudlnim testu. Ty jsou
zameérené konkrétné na pozici a vazi se k problematice tykajici se nasi spolecnosti.
Spolupracujete se $kolami? Pokud ano, jakym zptusobem?

Personalista ¢. 1:,,Ano, spolupracujeme se vsemi typy skol, zejména z Libereckého
kraje (zakladni, ucilisté, stredni i VS). Ve vybranych technickych skoldach v Liberci
(ucilisté, SS, VS) nabizime stipendijni program. Ddle pak nabizime moznost
Ve spolecnosti psat bakalarské a diplomové prdce, ¢i moznost ve spolecnosti
pracovat na castecny uvazek na hlavni pracovni pomér. Spolecnost prezentujeme
Jjak na vseobecnych, tak i Skolnich veletrzich prdce. Absolventim VS (zejména

I3

Z Technické univerzity Liberec) nabizime moznost ucasti v Trainee programu.*
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13. Popiste ve stru¢nosti cely vybérovy proces.
Personalista ¢. 1: ,, Pro prehlednost vyuziji odrazky, znacici posloupnost celého
procesu.
a) predvyber doslych CV - personalista;
b) preposlani nejvhodnéjsich kandidatii vedoucimu,
¢) pozvani na pohovor/zamitnuti kandiddta vedoucim (formou e-mailu);
d) 1.kolo vybérového rizeni - osobni pohovor (za ucasti personalisty, vedouciho,
popr. kolegy na stejné pozici, na kterou se kandidat hlasi), miize obsahovat néjaky
test;
e) nabidka prace/zamitnuti kandidata (formou telefondtu ¢i osobné na pohovoru),
nebo pozvanka na 2. kolo pohovoru (nékdy je 2.kolo potieba, obcas je Zadano
ze strany vedouciho), néekdy je v této fazi zasilan osobnostni test;
f) 2.kolo pohovoru - formou Assessment centra ci osobniho rozhovoru, nebo
pohovoru ve vyrobé (specifické pro pracovni pozici specialista pro vyrobni
prostredi),

9) zamitnuti kandidadta nebo nabidka prace (vzdy formou telefondtu).

4.4.4 Strukturovany rozhovor - Personalista ¢. 2
Pro ucely dotazovani byl osloven personalista ze spolecnosti KAMAX s.r.0. Turnov.

1. Jak dlouho pracujete jako personalista ve spole¢nosti KAMAX s.r.o?
Personalista €. 2: ,, Ve spolecnosti KAMAX pracuji jeden rok.*

2. Jaké dokumenty poZadujete od uchazectu o zaméstnani?
Personalista €. 2: ,, V prvé radé to je CV. Délnici prevazné Zivotopis nemaji, proto
jsou na vratnici k vyzvednuti osobni dotazniky. Pokud uchazec prijde, miize
dotaznik vyplnit a viozit do persondlni schrdnky. Dotazniky jsou k dispozici
| U mistru a na persondlnim oddéleni, pokud by chtél nékdo ze zaméstnancu predat
svému znamému.
Na osobnim dotazniku: Jméno, adresa, studium — dokoncené / nedokoncené, praxe
— jak dlouho, kde a pracovni pozice, zda je uchazec v soucasné dobé zaméstnin

nebo ne. To samé je diilezité mit i na CV.*
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Jmenujte nejdiilezitéjsi body na CV kandidati, podle kterych stanovujete
jejich vhodnost/nevhodnost.

Personalista €. 2: ,,Na CV kandidatu vidy sledujeme dosavadni praxi, at’ se jedna
0 zameéstnani, brigady ci odborné praxe. U cerstvych absolventii poté stupen
dokonceného vzdélani.

Ovliviiuje mira fluktuace, ktera je Citelnd ze CV kandidita, jeho moZny
uspéch/neuspéch?

Personalista ¢. 2: ,,An0, ale zdlezi na obsazované pozici (napr. na délce zaskoleni
na danou pracovni pozici).

Jaké typy pracovnich pozic obsazujete?

Personalista ¢. 2: ,,Z 95% nabizime volnd pracovni mista pro délnické pozice, jako
Jjsou napr. manipulanti, balicky, serizovaci, aj.

Z jakych zdroju jsou obsazovany volné pracovni pozice?

Personalista ¢. 2: ,,Z externich zdrojit jsou nejcasteji obsazovana volna pracovni
mista na délnické pozice. Ze zdrojii externich a internich potom pozice THP. "

Jaké pouzivate metody pro osloveni zaméstnanci?

Personalista ¢. 2: ,, Metody, které pouzivame pro osloveni pracovnikii, jsou stejné
jak pro THP pozice, tak pro délnické pozice. U interniho osloveni vyuzZivame
nastenek ve spolecnosti. U externiho osloveni vyuzivame elektronické osloveni
pomoci pracovnich serveru Jobs.cz - u THP, prace.cz; dobraprace.cz;
volnamista.cz - u deélnikii). Poté offline prostiedky jako plakaty, billboardy, inzerci
v regionalnich novinach, roznos letdku postou.*

Jakou z metod pouZivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc¢?
Personalista ¢. 2: ,, Nejucinnéjsi metodou u THP pozic jsou pracovni servery
a U delnickych pozic to je doporuceni stavajicich zaméstnancu a roznos letakii
do postovnich schranek.

Jaké pouzivate metody pro vybér zaméstnanca?

Personalista €. 2: ,,U THP pozic je vyuzivan pohovor s personalistou a vedoucim,
riizné testy (podle pracovni pozice - Excel, jazykove testy, matematické, aj.) + AC.
U délnickych pozic se taktéz vyuziva pohovor s personalistou a pohovor
s vedoucim. U délnickych pozic je cely vybérovy proces ve zkracené formé oproti

vyberu THP.*
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10. Jakou z metod pouZivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc¢?
Personalista €. 2: ,, Nejcasteji je vyuzivan pohovor s personalistou + rizné testy
(podle pracovni pozice) + pohovor s vedoucim, ktery kandidatovi nastini blizsi
informace o dané pracovni pozici. Za nejucinnéjsi spatiuji kombinaci vSech tri
metod, pricemz personalista i vedouci se pri osobnim pohovoru mohou soustredit
vzdy na rozdilné klicové charakteristiky uchazece. Testy poté umozni prokdzat
kandidatovy schopnosti.

11. Vyuzivate pro vybér uchazecu urcitou interni metodu specifickou pouze
pro Vasi spole¢nost? Pokud ano, popiste jakou.

Personalista €. 2: ,, Ne, nevyuziva.

12. Spolupracujete se Skolami? Pokud ano, jakym zpisobem?

Personalista €. 2: ,, Spoluprdce probiha jak se SS, ISS, tak s VS. U SS a ISS se jedna
o spolupraci formou prezentaci ve tridach, exkurzemi ve firmée, poskytovani
odbornych praxi ve firmé, ucast na burzach firem a skol, spoluprdce na projektech.
S vysokymi Skolami spoluprace probiha formou praxi, zapojeni se do projektu,
nebo moznosti psat ve spolecnosti bakalarskou a diplomovou praci.

13. Popiste ve stru¢nosti cely vybérovy proces.

Personalista ¢. 2: ,,CV/dotaznik -> pohovor s personalistou ->pisemné testy -
>pohovor s vedoucim -> predstaveni pracovni pozice -> konecné rozhodnuti

¢

personalisty a vedouciho -> nastup zaméstnance.*

445 Strukturovany rozhovor - Personalista ¢. 3

Pro ucely dotazovani byl osloven HR Manager ze spole¢nosti AUFER DESIGN s.r.o.

Z hlavni kancelare sidlici v Mladé Boleslavi.

1. Jak dlouho pracujete jako personalista ve spole¢nosti AUFER DESIGN s.r.o.?
Personalista ¢. 3: ,,Na pozici HR Manager pracuji ve spolecnosti AUFER DESIGN
8 let.”

2. Jaké dokumenty poZadujete od uchazect o zaméstnani?
Personalista €. 3: ,, Od uchazecii vzdy pozadujeme jejich CV, nékdy motivacni dopis
a portfolio pozic. Velice casto také od uchazecii pozadujeme kontakt na osoby,

které podaji reference. “
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10.

Jmenujte nejdiilezitéjsi body na CV kandidati, podle kterych stanovujete
jejich vhodnost/nevhodnost.

odborné predpoklady, jazykovou vybavenost, délku setrvani u jednotlivych
zameéstnavatelil, to vSak miize byt zavadeéjici, proto neni vylucujicim kritériem. Dalst
dulezité kriterium je znalost Softwaru, pokud je potreba k praci.

Ovliviiuje mira fluktuace, ktera je Citelna ze CV kandidata, jeho mozZny
uspéch/neuspéch?

Personalista €. 3: ,, Pfi osobni schiizce dochdzi k preptani na ditvody casté zmeény
zamestnavatelii. Takze vzdy zalezi.*

Jaké typy pracovnich pozic obsazujete?

Personalista ¢. 3: ,, Prevazné obsazujeme pozice pro technicko-hospodarské
pracovniky.

Z jakych zdroju jsou obsazovany volné pracovni pozice?

Personalista €. 3: ,, Volné pracovni pozice jsou obsazovany jak ze zdrojii internich,
tak externich.

Jaké pouzivate metody pro osloveni zaméstnanci?

Personalista ¢. 3: ,, Pro osloveni vhodnych kandidati ze zdrojut internich vyuziva
nase spolecnost intranet nebo osloveni konkrétniho kandidata vedoucim oddéleni.
Pro osloveni kandidatu ze zdroju externich je vyuzivana forma inzerce, pracovni
portaly, profesni sit’ LinkedIn ¢i doporuceni zaméstnanciu. *

wvr_ 1

Jakou z metod pouZivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc¢?
Zivotopisii. Dalsi jsou inzerce na pracovnich portalech, na LinkedIn a ostatnich
socialnich sitich a zajmovych webech.

Jaké pouzivate metody pro vybér zaméstnanca?

Personalista €. 3: ,,Jelikoz zaméstnavame zejména THP, je pouzivan strukturovany
rozhovor, testovani odbornych a jazykovych znalosti ¢i behavioralni pohovor
U vybranych pozic. U manazerskych pozic vyuzivame psychometrické testovani.*
Jakou z metod pouzivate nejéastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc?
Personalista ¢. 3: ,,Za nejucinnéjsi povazuji strukturovany rozhovor v kombinaci

S testovanim, které proveri miru kandidatovych znalosti. U strukturovaného
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11.

12.

13.

rozhovoru hraje dilezitou roli kladeni spravnych otdizek spolu se sledovanim
kandidatovy reci teéla. Zkuseny personalista ma tak nejlepsi prilezitost se o uchazeci
mnohé dozvédet.

Vyuzivate pro vybér uchazefi urcditou interni metodu specifickou pouze
pro Vasi spoleénost? Pokud ano, popiste jakou.

Personalista €. 3: ,, Ne, nepouzivame. *

Spolupracujete se Skolami? Pokud ano, jakym zpisobem?

Personalista €. 3: ,, Ano. Studenti maji moznost ve spolupraci s nasi spolecnosti psat
zaverecné prace ci vykonavat praxi. Mimo to pro studenty poradame rizné exkurze,
prednasky na skolach, vyuku v jednotlivych predmétech, ucast odbornikit na dnech
otevienych dveri skol. Sikovnym studentiim nabizime odménu formou stipendii. *
PopiSte ve strucnosti cely vybérovy proces.

Personalista ¢. 3: ,, Prvnim krokem je prijem CV — vyhodnoceni vhodnosti
kandidata ve spolupraci s pracovnikem odborného utvaru — telefonické osloveni
kandidata, kde se domluvi termin osobniho setkdani — strukturovany pohovor
za ucasti personalisty a pracovnika odborného utvaru — testovani, popr. pobyt
na oddeleni — provedeni po spolecnosti (seznameni s firemni kulturou) — pokud
je vzdddno, tak se kona druhé kolo pohovori, kde se vyuziva psychometrické
testovani kandidatu — vyhodnoceni vhodnosti kandidata a poslednim krokem

¢

je vyrozuméni kandidata a zaslani navrhu smluvni dokumentace.*
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4.4.6 Vysledky strukturovanych rozhovori

Na zéklad¢ osobnich rozhovord, jez byly vedeny s personalisty ze ¢ty spole¢nosti
pohybujicich se v oblasti automotive lze fici, ze personalni odd¢leni je jedno z klicovych

oblasti v§ech dotazovanych spole¢nosti.

Dotazovanym personalistim byly pokladany otazky tykajici se procesu ziskavani a vybéru
zamé&stnancl na dva zakladni typy pracovnich pozic - technicko-hospodaiské a délnické
pozice. Vsichni dotazovani shodné ve svych odpovédich uvedli rozdilnost v pozadovanych
dokumentech a procesech v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct z internich ¢i externich

zdroju, a to pro oba typy pracovnich pozic.

Vsechny dotazované spolecnosti, mimo AUFER DESIGN s.r.0., zaméstnavaji pracovniky
na de€lnické pozice. Ti jsou nejcastéji ziskdvani z externich zdroji pomoci elektronického
osloveni prostfednictvim pracovnich portalti (prace.cz, dobraprace.cz) a taktéz pomoci
offline prostfedkil jako je inzerce ve vefejné dopravé, inzerce v regiondlnich novinach
nebo billboardy. Za jednu z nejucinnéjsich metod ziskani délnickych pracovnikt uréili
shodné personalisté ¢. 1 a ¢. 2 doporuceni nového zaméstnance stavajicim pracovnikem,
tzv. referenéni program. Ten jako jediny aktivné nevyuziva spoleénost SA. Pfi osloveni
pracovnikli z externich zdroju na technicko-hospodaiské pozice vSechny spolecnosti
vyuzivaji elektronické osloveni formou pracovnich portalt, nejvice Jobs.cz, dale pak
socialni sit¢ a aktivni osloveni vhodnych kandidati pomoci profesni sit¢ LinkedlIn.
Spole¢nost AUFER DESIGN s.r.o. mimo jiné vyuzivd doporuceni stavajiciho
zamé&stnance. VSechny spolecnosti shodné uvedly, Ze nelze pouzivat jednu metodu
osloveni pro vSechny potencialni kandidaty a Ze kazda pozice vyzaduje individualni

kombinaci zvolenych metod.

Nutnost spoluprace s mladymi talenty si uvédomuji vSechny tdzané spolec¢nosti, ani jedna
ze spolecnosti v této oblasti nezaostava a studentiim nabizi rizné formy kooperace.
VSechny dotazované spole¢nosti aktivné spolupracuji se vSemi typy Skol formou
prezentaci na Skolnich veletrzich prace, pfedndSek na Skolach, exkurzi do podnikd,
poskytovani odborné praxe ve spole¢nosti nebo nabidkou stipendijniho programu
Sikovnym studentim. Spoleénost SKODA AUTO a.s. jako jedina vychovava na svém
ucilisti své vlastni odborniky a pracovniky do riiznych sfér podniku. Vysokoskolskym

studentim vSechny spolecnosti poskytuji moznost kooperace piipsani bakalaiské
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a diplomové prace. Spole¢nosti SA a Magna Exteriors navic nabizi moznost zapojeni

se do Trainee programu, ktery je ur€en Cerstvym vysokoskolskym absolventim.

Oblast vybéru zaméstnancti je v ramci ziskanych odpovédi nejvice rtiznorodd. VSechny
spolecnosti totozné vyuzivaji pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata pohovor, avsak kazda
ze spolednosti piiklada pohovoru jinou véahu. Zatimco pro spoletnost SA je osobni
rozhovor kandidata s vedoucim OJ povazovan za nejucinnéj$i metodu vybéru THZ,
spolecnosti KAMAX s.r.o. a AUFER DESIGN s.r.0. shodné za nejac¢innéjsi metodu voli
kombinaci osobniho pohovoru s riznymi jazykovymi a odbornymi testy. Posledni
spole¢nost Magna Exteriors fadi osobni pohovor spolu s osobnim testem uchazece
do prvniho vybérového kola, pficemz druhé kolo tvofené AC je povazovano
za nejucinngjsi. Spolecnost AUFER DESIGN s.r.o. u specializovanych pozic THP vyuziva

jako jedind z dotazovanych spole¢nosti psychometrické testy.
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5  Zhodnoceni vysledki a navrh reSeni
5.1 Navrhy reSeni

Efektivni vybér zaméstnancl nelze de€lat bez kvalitnich kandidatd, ze kterych by bylo
mozné vybirat. Z tohoto diivodu se diplomova prace zabyva nejen ménicimi se trendy
v oblasti vybéru zaméstnanci do spole¢nosti, ale taktéz ménicimi se trendy v oblasti
ziskavani a oslovovani zaméstnanci. Ani jeden proces nelze délat G¢inné bez navaznosti
druhého. Postupy spolenosti SKODA AUTO a.s. pii naborovych i vyb&rovych procesech
vychazeji z teoretickych poznatkli odbornych publikaci. Na zaklad¢ téchto poznatki byla

shledana souvislost s teoretickou ¢asti diplomové prace.

Oddéleni Naboru a HR marketingu je pro spoleénost SKODA AUTO a.s. nepostradatelnou
oblasti zajistujici kvalitni a kvalifikovany personal do vSech oblasti spolecnosti. Pti vybéru
zaméstnancl do kmenové struktury spolecnosti jsou nejvice vyuzivany kapacity oddeleni
STR, ziidkakdy sluzby persondlnich agentur. Do budoucna Ize predpokladat jesté vétsi
dualezitost celého oddéleni STR. Tento pfedpoklad je stanoven diky neustalému rdstu poctu

personalu ve vSech oblastech spolecnosti.

Navrhy feSeni v praktické ¢asti diplomové prace jsou zaméfeny na pozice technicko-
hospodaiskych zaméstnancti. Tento typ pracovni pozice byl vybran zejména z divodu
rostouciho poctu novych absolventti vysokych $kol, ktefi hledaji podnik, ve kterém by méli
Sanci rozvoje a rustu. Spole¢nosti mezi sebou bojuji o chytré a nadané absolventy
s vysokoskolskym vzdélanim, coz doklada fakt, Ze kazd4 z dotazovanych spolecnosti
pracuje se Skolami, zejména vysokymi a jak studentim, tak absolventiim nabizi zajimavé

pracovni pfilezitosti.

Spolec¢nost, ktera chce byt ispéSnou v konkurenénim boji o nové talentované zameéstnance,
se musi ztotoznit s faktem ptichodu nové generace na trh prace, kterd vyzaduje kreativitu,
riznorodost a flexibilitu. Jak uvadi blog pro personalisty Recruitis (2017) soucasné pojeti
personalistiky je zaméfeno na minulou generaci pracovniku, tzv.,,Generaci X*, ktera se
ovsem od generace tzv. ,,Millennials® lisi. Mezi zakladni poznavaci prvky nové generace
»Millennials* patfi datum narozeni, které se nejcastéji uvadi v rozmezi 1982 - 2004, dale
pak odlisné charakteristické vlastnosti vyznacujici se dulezitosti socialnich vazeb, diirazem

na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota ¢i piijmuti faktu, Ze technologie jsou nedilnou
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a podstatnou soucasti Zivota a komunikace v ni. Cim dfive spoleénosti poznaji a ztotozni
se s potfebami nové nastupujici generace pracovnikli a nabidka pracovnich pozic bude
splilovat pozadavky této generace, tim spiSe tito zaméstnanci budou ve spole¢nostech

zustavat a budou tak tvorit nedilnou sou¢ast konkurenéni vyhody spole¢nosti.

5.1.1 Navrh rFeSeni v oblasti ziskavani THZ

Prvni série navrhi feSeni pro spole¢nost SKODA AUTO a.s. se vztahuje na oblast ziskani
technicko-hospodarskych zaméstnanci. Pro optimalizaci procesu ziskavani jsou
spole¢nosti doporuc¢eny dva navrhy: Dotaznik pro nové pfichozi zaméstnance a novy druh

inzeratu vyuzivajici digitalni technologie, tzv. videoinzerat.
1. Dotaznik pro nové prichozi zaméstnance

Spolegnost SKODA AUTO a.s. aktudlné v oblasti osloveni kandidati vyuziva fadu metod.
Ze strukturované¢ho rozhovoru s recruiterem spolecnosti vyplyva, Ze nelze jasné stanovit,
jaka z metod je nejucinnéjsi, Cili z jakych komunika¢nich kanall ptichazi nejvice novych
pracovnikil na pozice THZ. Pro zefektivnéni vyuziti dosavadnich metod a naopak upusténi
od metod neacinnych je spoleénosti navrzen kratky dotaznik pro nové ptichozi
zaméstnance (Ptiloha 3), ktery by byl soucasti vstupnich materidlfi, jez novi zaméstnanci
obdrzi v ramci nastupniho Skoleni. Z dlouhodobého hlediska by spolecnost diky tomuto
dotazniku méla zpétnou vazbu od nové ptichozich zaméstnancii a méla by pfilezitost
zjistit, jaké metody jsou opravdu efektivni a jaké naopak neefektivni. Diky
demografickému rozdéleni by také spoleCnost zjistila, jaké metody jsou atraktivni
pro rizné v€kové generace a jak cely proces naboru a vybéru shleddvaji sami nove ptichozi

zameéstnanci.

Na zagatku kazdého mésice v ramci nastupniho $koleni nastoupi do spoleénosti SKODA
AUTO a.s. v Mladé Boleslavi v priméru 130 novych pracovnikd. Program nastupniho
Skoleni trva 8,5 hodin a je rozd€len na dvé etapy. Prvni etapa ma nové zaméstnance
teoreticky seznamit s historii, ale také soucasnosti spole¢nosti. V druhé etapé se nové
pfichozi zaméstnanci seznami s prostory Skoda Muzeum a vyrobnimi prostory uvnitf
zavodu. V pribéhu prvni etapy zaméstnanci vypliuji nezbytné podklady pro jejich néstup,
které¢ by nové obsahovaly doporuc¢eny dotaznik. Pfi odchodu by kazdy zaméstnanec tento

dotaznik, spolu s dal$imi vstupnimi materialy, odevzdal. V tabulce ¢. 10 je zobrazena
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kalkulace ceny Dotazniku pro nové pfichozi zaméstnance. Cena byla stanovena

pro horizont jednoho roku s primérnym poctem 130 zamé&stnanct/mésicné.

Tabulka ¢. 10: Kalkulace ceny Dotazniku pro nové piichozi zaméstnance

Popis Cena realizace

Xenograficky papir XEROX Excel, A4, 80g,

385 K¢
(1 baleni = 5x 500 list)
Doprava PPL, platba dobirkou 120 K¢
Cernobily oboustranny tisk (1560 kust, A4) 3.744 K¢
Celkem 4.249 K¢

Zdroj: MICOS, spol. s.r.0. (2017), vlastni zpracovani

Ptedpokladand vyse ro¢nich nakladi na ndkup papiru a nasledny tisk Dotaznikii pro noveé
ptichozi zaméstnance ¢ini 4.249 K¢&. Jedna se tedy o navrh feSeni s minimalnimi vstupnimi

naklady.
2. Videoinzerat

Spoleénost SKODA AUTO a.s. vyuziva k osloveni potencialnich kandidatd na volné
pozice THZ zejména klasické metody osloveni. V tuto chvili do jiz klasickych metod lze
zafadit 1 vyuZiti socidlnich siti, coby dilezit¢ pojitko s nov€é nastupujici generaci
zaméstnanci. Piiloha 5 dokazuje, Ze spole¢nost SA je v automotive priamyslu
v Ceské republice, ve smyslu vyuzivani socidlnich siti a v poétu jejich sledujicich, jasnym
leadrem. Jak uvadi ve svém blogu Lovec hlav (2017) autor Matolin, spoleénost SA aktivné
vyuziva v naborovych akcich jak socialni sit’ Facebook, tak vzestupujici socidlni sit’
Instagram. Na Instagramu ma spolecnost jako jedna z mala Ceskych firem kariérni

instagramovy ucet s nazvem ,,WeAreSkoda“.

Jelikoz si je spolecnost SKODA AUTO a.s. védoma neustalé potieby inovaci a sbliZovani
se formou digitalnich technologii s potencidlnimi zaméstnanci, je dalSi ndvrh feSeni
sméfovan na digitdlni osloveni potencialnich pracovnikli spolecnosti pomoci

videoinzeratu.
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Videoinzerat je jedna z novych metod, kterou se daji oslovit mladi lidé. Misto klasického
inzeratu, ktery popisuje volnou pracovni pozici a pozadavky na ni, videoinzerat je jeho
dynamickou, digitalni obdobou. Videoinzerat umozni kandidatovi nahlédnout do prostiedi,
ve kterém by pracoval, umozni mu seznamit se napft. s piimym vedoucim ¢i s kolegy. Diky
dobfe nato¢enému videoinzeratu, ktery by kandidatovi umoznil 1épe si predstavit, 0 jakou
praci by se mélo jednat, ¢i s jakymi kolegy by pracoval, Ize predpokladat, ze se ptihlasi
opravdu jen ti kandidati, které nabidka prace zaujme. Vyhodou videoinzeratu je jeho
snadné spusténi na jakémkoli smartphonu. Ten podle udaji Ceského statistického tfadu
(2017) pouziva okolo 98% jednotliveli starSich 16 let. Dalsi vyhodou je minimalni

konkurence v oblasti této formy propagace pracovnich pozic na ¢eském trhu.

Vzhledem k vysokym ndkladiim na tvorbu videoinzeratu a casovému vytizeni zaméstnancii
STR oddéleni je nejvhodnéjim fesenim pro spole¢nost SKODA AUTO a.s., aby byla tato
sluzba zastfeSena externi agenturou. Spoluprace by mohla byt navdzana se spolecnosti

LMC, se kterou v tuto chvili SA aktivné spolupracuje a vyuziva jeji produkty.

Kalkulace ceny videoinzeratu od spolecnosti LMC je stanovena na 35.000 K¢/videoinzerat.
Tato cena Vv sobé zahrnuje natoceni videa v prostorach spole¢nosti LMC pied zelenym
platnem, stopaz do jedné minuty, postprodukce a findlni implementace videoinzeratu
do $ablony inzeratu na portalech spole¢nosti. Cena, kterou by spolenost SA zaplatila
za 1 videoinzerat by se navysila o zabéry, které by byly natocené Vv prostorach spolecnosti

v

SA.

Jelikoz se jedna o drahou metodu ziskavani zaméstnancu, byla by implementace
V soucasné dobé mozna pouze u vybranych, specidlnich volnych pracovnich mist pozic
THZ. Do budoucna vsak tato metoda pro spolednost SA predstavuje dalsi posun v jiz tak
dobie nastartovaném employer brandingu, diky némuz se SA fadi mezi jednoho

Z nejatraktivngj$ich zaméstnavatell v Ceské republice.

5.1.2 Navrh feSeni v oblasti vybéru THZ

Druha série navrhii fedeni pro spole¢nost SKODA AUTO a.s. se vztahuje na oblast vybéru
technicko-hospodaiskych zaméstnanci. Pro optimalizaci procesu vybéru jsou spolecnosti

doporuceny tfi nasledujici navrhy: videodotaznik, videopohovor a psychometrické testy.
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1. Videodotaznik

V soucasnosti spole¢nost SKODA AUTO a.s. vyuziva videodotazniky jako jednu z metod
predvybéru zahrani¢nich kandidati na projekt Global Trainee program. Videodotazniky
by vSak své uplatnéni mohly najit i v pfedvybéru ¢i samotném vybéru, mezi ¢eskymi
kandidaty na jakékoliv pozice THZ. Namisto klasického telefonického rozhovoru
by se kazdému =z potencialnich kandidatd =zaslal videodotaznik obsahujici nékolik
seznamovacich a identifika¢nich otazek. Personalista by se kdykoli v pribéhu piedvybéru
mohl k jakémukoli kandidatovi navratit a porovnat ho s dal§im kandidatem. Dal$i vyhodou
by byla moznost snadného pteposlani profili kandidatl jednotlivym vedoucim, kteti
by méli v procesu piedvybéru nebo vybéru moznost rozhodovaci pravomoci. Piiklad
videodotazniku, ktery by mohla spole¢nost SKODA AUTO a.s. pii predvybéru pouzivat,

zobrazuje Piiloha 4.

Spole¢nost SA vsoudasné dobé videodotazniky zasila prostiednictvim sluZzeb
vyuzivajicich od spole¢nosti LMC. Z tohoto diivodu je spole¢nosti SA doporuéeno i nadale

spolupracovat se spole¢nosti LMC v zasilani ¢eskych verzi videodotaznikii.
2. Videopohovor

Klasicky osobni pohovor by mohl byt nahrazen tzv. videopohovorem, ktery by byl zalozen
na bazi telekonferenci, které spoleénost SA vyuziva. Priibéh videopohovoru by byl stejny
jako je tomu u klasického pohovoru, pouze s tim rozdilem, Ze by se kandidat nemusel
dostavit na misto konani osobné, ale spojeni se spolecnosti by bylo navdzano pomoci
digitalnich technologii. Z ¢asovych divodi a finan¢niho zatizeni spojeného s dopravou
je predpokladano, Zze by tuto variantu pohovoru volilo do budoucna ¢im dal vice kandidata.
Z pohledu nové generace zaméstnancl by se jednalo o nejlepsi moznou variantu, ktera

by odpovidala jejim charakteristickym vlastnostem.

Pro ucely videopohovoru je nutnd jednordzova investice souvisejici s pofizenim pevného
pocitace, mobilniho internetu a nainstalovanim programu Skype. Tabulka ¢. 11 zobrazuje

kalkulaci ceny této investice.
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Tabulka €. 11: Kalkulace ceny zaFizeni pro videopohovor

Popis Cena realizace

Stolni pocita¢ HP EliteDesk 800 35W G2 Mini | 23.230 K¢

HP EliteDisplay E232 23-inch Monitor 4.215 K¢
Mobilni internet od T-mobile 0 K¢
Online program Skype 0 K¢
Celkem 27.445 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2017)

Z hlediska ceny se jedna o nizkondkladovou variantu moderniho spojeni se s vhodnymi
kandidaty na volnou pracovni pozici. Spole¢nost SA by na pocatku musela investovat
do nakupu stolniho pocitae, ktery by slouzil k Géelim videopohovoru. Jelikoz
je spole¢nost dlouhodobym zakaznikem mobilniho operatora T-mobile, zahrnuje polozka
mobilniho internetu nulovou cenu, taktéz jako polozka Skype, ktery je online ke stazeni
zdarma. Veskeré zafizeni nutné k realizaci videopohovoru je stanoveno pro spole¢nost
nacenu 27.445 K¢&. Jedna se tedy o investici dlouhodobého charakteru, kterd pro

spole¢nost pfedstavuje minimalni vysi naklada.
3. Psychometrické testy

V soudasné dobé spole¢nost SKODA AUTO a.s. ve svém vybérovém procesu nevyuziva
zadnou formu psychometrickych testil, jimiz by na volnou pracovni pozici THZ vybirala
nejvhodnéjsiho kandidata. Z osobnich strukturovanych rozhovorti vedenych s personalisty
vyplyva, Ze jedna ze tii dodavatelskych spolec¢nosti v soucasné chvili psychodiagnostiku
pro specializované pozice THZ aktivné vyuzivad. Z téchto diivodd je spolednosti SA

navrzena psychodiagnostika, jako jedna z moznych, novych forem vybéru zaméstnanct.

Psychometrické testy podavaji informace o osobnosti jedince, pracovni motivaci,
schopnosti zvladat zat€z a mnoho dalSich uZite€nych poznatkl dileZitych pro personalisty
(T&CC online s.r.o., 2017). Vystupem psychometrickych testti jsou validni a reliabilni
vystupy, tedy takové vystupy, které dokazou meéftit skutecny stav studovaného jevu

a vyjadiuji spolehlivost testu (iDNES.cz/Finance, 2017).
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Jelikoz spoleénost SA nabizi Siroké spektrum pozic THZ, je duleZité, aby disponovala
sumérné Sirokym a variabilnim mnozstvim testd. Je nutné, aby se testy daly rizné
kombinovat vzdy podle potieby dané pozice. Z tohoto ditvodu je spolecnosti doporucena
spoluprace s externi spoleCnosti. Vybrana byla spole¢nost T&CC online s.r.o.,
ta se specializuje na online psychodiagnostické dotazniky a testy, které je schopna pfipravit

individualné podle pozadavkl dané pozice.

Spolec¢nost T&CC online s.r.0. nabizi dvé varianty platby za zprostfedkovani testi. Prvni
varianta platby nabizi moznost zpoplatnéni kazdého jednotlivého dotazniku a testu podle
pfedem stanoveného ceniku, druhd varianta nabizi moznost vyuziti pauSalni platby.
Spole¢nosti SA je doporuéeno za testovani formou psychometrickych testii a dotazniki
platit formou zvyhodnéné ceny pausalu. Tabulka ¢. 12 zobrazuje nabizené mési¢ni

pausalni ceny za maximalni mési¢ni pocet testovanych.

Tabulka ¢. 12: Mési¢ni pausal za psychometrické dotazniky/testy

Pocet testovanych Cena

do 5 testovanych/ mésicné 2.000 K¢/mésicné
do 35 testovanych/mésicné 12.000 K&/mésicné
do 100 testovanych/mési¢né 30.000 K¢&/mésiéné
do 300 testovanych/mési¢né 75.000 K¢&/mésicné
bez omezeni poctu testovanych 95.000 K&/mésicné

Zdroj: T&CC online s.r.0. (2017), vlastni zpracovani

V tuto chvili by spoleénost SA s nejvétsi pravdépodobnosti vyuzivala pausalni balicek
do 100 testovanych uchazeci mési¢né. Piedpokladana vyse nakladii na ro¢ni vyuZzivani

téchto sluzeb je celkem kalkulovana na 360.000 K¢.
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6 Zavér

Vyznam lidskych zdrojt, taktéz i fizeni lidskych zdroji jsou v poslednich letech na velkém
vzestupu, pfiCemz predpoklad do let budoucich dava této oblasti jesté daleko vétsi
dulezitost. Za lidskymi zdroji si lze predstavit jednoho ¢loveka, tym lidi ¢i celé oddéleni
je uvédomit si, Ze ti vSichni stoji za prosperujici spole¢nosti. Tohoto faktu si je védoma
| fada ctizadostivych spolecnosti. Témér vSechny stfedni a velké spolecnosti ve své
organiza¢ni struktuie disponuji personalnim oddélenim. To ma na starost nejen péci
0 stavajici zaméstnance, ale hlavné ziskavani a vybér takovych novych zaméstnancu, ktefi

budou vytvaret pro podnik dtlezitou konkurenéni vyhodu.

Cilem diplomové prace ,M¢nici se trendy v oblasti vybéru zaméstnancu“ bylo
identifikovat nové trendy v oblasti vybéru zaméstnancti v podminkach spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. a v pfipadé zjisténych nedostatkli navrhnout vhodna opatteni. Provést kvalitni
vybérovy proces nelze bez vhodnych uchazect, proto se diplomova prace taktéz zabyvala

trendy v oblasti ziskavani zaméstnancu.

Spole¢nost SKODA AUTO as. je jednou z nejvétiich spolecnosti a zarovei jednim
Z nejvétsich zaméstnavatelti na izemi Ceské republiky. V ramci spolednosti se procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancii vénuje oddéleni S - Rizeni lidskych zdrojii, konkrétng
oblast STR Nabor a HR marketing. Tato oblast ma na starosti jak implementaci riznych
metod oslovujicich vhodné kandidaty, tak 1 nasledny vybér nejvhodnéjsiho mozného

kandidata.

Pii sbéru sekundarnich dat a osobnim rozhovoru s recruiterem spole¢nosti SKODA AUTO
a.s. bylo zjisténo, ze spolecnost vyuziva mnoho metod jak v oblasti ziskavani, tak v oblasti
vybéru zaméstnancii. Jednotlivé pouzivané metody jsou odlisné pro kazdou obsazovanou
pracovni pozici. Jak u pozic technicko-hospodartskych, tak délnickych se nejéastéji vyuziva
elektronicka forma osloveni, pomoci pracovnich portalli, webu spole¢nosti nebo socialnich
siti. Spole¢nost pro osloveni vhodnych kandidati vyuzivad 1 aktivni hledani pomoci
profesnich socialnich siti LinkedIn nebo XING ¢i spolupraci s riznymi typy Skol. V oblasti
vybéru zaméstnanci spole¢nost vyuziva u délnickych pozic nejcastéji screening
zivotopist, u pozic technicko-hospodarskych je vybér rozsifen jeste¢ o vybérové pohovory,

jazykové testy ¢i Assessment centrum. Z osobniho rozhovoru doslo k ucinéni zavéru
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nejednoznac¢ného urceni nejucinnéjsi metody pouzivané pro ziskavani a vybér pracovnikii.

Z tohoto diivodu spolecnost v soucasné dob¢ vyuziva fadu metod a jejich kombinaci.

Pifi sbéru primdrnich dat byla vyuzita forma osobnich strukturovanych rozhovora
s recruiterem spoleénosti SKODA AUTO a.s. a nasledna komparace odpovédi se tiemi
dodavatelskymi spoleénostmi do SKODA AUTO a.s. Na zikladé tohoto srovnani byly
spoleénosti SKODA AUTO a.s. doporuéeny dva navrhy feSeni v oblasti ziskavani
zamestnancl a tfi navrhy feseni v oblasti vybéru zaméstnancti. VSechny navrhy fesSeni
se vztahuji k pracovnim pozicim technicko-hospodaiskych zaméstnancti, jakozto rostouci

skupiné pracovnikil tvoifené novou generaci zaméstnancu.

V oblasti ziskdvani zaméstnancti je spole¢nosti doporuceno ziskat zpétnou vazbu o celém
naborovém a vybérovém procesu od nové piichozich zaméstnanci ve formé& dotazniki
pro nové prichozi zaméstnance. Spole¢nost tak bude disponovat informacemi tykajicimi
se ucinnosti, nebo naopak netc¢innosti jednotlivych pouzivanych metod a demografickému
zacileni. Do budoucna tak informace z tohoto dotazniku mohou poslouzit k zefektivnéni
implementace jednotlivych metod a wuSetfeni ndkladd. Rocni kalkulace ndkladt
na ,,Dotaznik pro nové pfichozi zaméstnance* je stanovena na 4.249 K¢. Druhé doporuceni
v oblasti ziskdvani zaméstnancii se tykd nového trendu, jehoz cilem je osloveni nové
nastupujici generace zaméstnancti pomoci videoinzeratu. Spole¢nosti SKODA AUTO as.
je navrzena spoluprace se spolecnosti LMC, ktera by zastteSila celé natoCeni videoinzeratu.
Cena dand externi spolec¢nosti za jeden videoinzerat je stanovena na castku 35. 000 K¢.
Spolegnost SKODA AUTO as. by tak byla nejen mezi prvnimi podniky vyuZivajicimi

branding.

Pro oblast vybéru zamé&stnancli je spolecnosti doporuceno Cast&jsi vyuzivani digitalnich
technologii formou videodotaznikii a videopohovort. Cilem téchto forem doporuceni
je usnadnéni vyberového procesu jak personalnimu oddéleni i vedoucim organizaénich
jednotek ve spole¢nosti SKODA AUTO ass., tak vybranym kandidatim, ktefi by Setfili
nejen svij Cas, ale také ndklady spojené s dopravou. Videodotazniky v soucasné chvili
spole¢nost SKODA AUTO a.s. aktivné vyuziva ve spolupraci se spoleénosti LMC pii
komunikaci se zahrani¢nimi kandidaty. Doporuceni se tedy tyka jejich vyuziti v oblasti

komunikace i s ¢eskymi kandidaty v ramci spoluprace s tymz podnikem. K aktivnimu
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vyuzivani videopohovori je nutné ucinit prvotni investici do nakupu zafizeni.
Cena zarizeni je stanovena na 27.445 K¢ a pro spolecnost nepiedstavuje vysoké cenové
zatizeni. Posledni doporu¢eni v oblasti vybéru zaméstnancu je spojeno S metodou
psychometrickych testd. V soucasnosti je tento zpusob vybéru ¢im dal Castéji pouzivan,
coz doklada fakt, ze jej vyuziva jedna z dotazovanych dodavatelskych spolecnosti.
Spolegnost SKODA AUTO a.s. diky pouzivani psychometrickych testii zefektivni nejen
vybér zaméstnancii, ale do piipadnych dalSich kol vybérového procesu zasle pouze
nejvhodnéjsi kandidaty, jejichz profily budou do jisté miry v souladu s volnou pracovni
pozici. Spole¢nosti SKODA AUTO a.s. je doporuéena spoluprace s externi spolednosti
T&CC online s.r.o. zastfeSujici poskytovani online Sirokého portfolia a kombinaci
dotaznikll i testd podle riznych individualnich pozadavkt danych pozic. Spolecnosti
je doporuéeno vyuzit moznost roéni pausalni platby za poskytovani téchto sluzeb.
Cena pausalu se odviji od poctu respondentli, ktefi by mési¢né byli pomoci dotaznikli

¢i testli prozkouseni.

Spolenost SKODA AUTO as. se pravem fadi mezi jednoho z nejatraktivngjsich
zaméstnavateli v Ceské republice a je si védoma nutné potieby kvalitniho
a kvalifikovaného personalu. Nyni spole¢nost vyuziva fadu kvalitnich metod, ty by vsak
za n¢kolik let nemusely vyhovovat pozadavkim nové nastupujici generaci zaméstnanct,
kteti by dali pfednost jinému, dynamicky zalozenému zaméstnavateli. Z tohoto divodu
byla navrzena vySe zmin€na doporuceni, jeZ maji vést k efektivnéjSimu ziskavani a vybéru
nejvhodnéjsich kandidatl na volné pracovni pozice, sniZzeni nakladli na cely naborovy
a vybérovy proces, udrzeni si pozice atraktivniho zaméstnavatele a ziskani konkurencni

vyhody.
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Piiloha 1 Seznam otazek strukturovaného rozhovoru s recruiterem spole¢nosti

o ~ w e

SKODA AUTO a.s.

Jak dlouho pracujete na pozici recruitera ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?

Jaké dokumenty pozadujete od uchazecti o zaméstnani?

Ovliviiyje predvybér pracovnikt fluktuace, ktera je Citelna ze CV kandidatt?

Pro jaké pozice je Castéji vyuzivan externi nabor a pro jaké interni burza?

Jaka metoda osloveni zaméstnancii na délnickou pozici je nejcastéji vyuzivana
a jaka je dle Vaseho nazoru nejucinnéjsi a proc?

Jakd metoda osloveni zaméstnanci na pozici technicko-hospodatského
zaméstnance je nejcastéji vyuzivana a jakd je dle Vaseho ndzoru nejucinnéjsi
a proc?

Jaky je hlavni rozdil v naborovych aktivitich vykonavanych pii obsazovani
délnickych pozic a pozic pro technicko-hospodatské zaméstnance?

Jakd metoda vybéru zaméstnanci na pozici technicko-hospodatského zaméstnance
je nejéastéji vyuzivana a jaka je dle Vaseho nazoru nejucinnéjsi a proc?

Planuje spole¢nost SKODA AUTO a.s. do budoucna vytvofit (mimo SKODA

Trainee program) urcitym zpuisobem podobny program uréeny pro studenty?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)



Piiloha 2 Seznam otazek strukturovaného rozhovoru s personalistou €. 1, €. 2, €. 3

1. Jak dlouho pracujete jako personalista ve spolecnosti €. 1, 2, 3?

2. Jaké dokumenty pozadujete od uchazecti o zaméstnani?

3. Jmenujte nejdilezitéjsi body na CV kandidatl, podle kterych stanovujete jejich
vhodnost/nevhodnost.

4. Ovliviiuyje mira fluktuace, kterd je Ccitelna ze CV kandidata, jeho mozny

uspéch/netspéch?

Jaké typy pracovnich pozic obsazujete?

Z jakych zdroju jsou obsazovany volné pracovni pozice?

Jaké pouzivate metody pro osloveni zaméstnancii?

Jakou z metod pouzivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinngjsi a proc?

© © N o O

Jaké pouzivate metody pro vybér zaméstnancti?

10. Jakou z metod pouzivate nejcastéji, jaka je podle Vas nejucinnéjsi a proc?

11. Vyuzivate pro vybér uchazeci urcitou interni metodu specifickou pouze pro Vasi
spole¢nost? Pokud ano, popiste jakou.

12. Spolupracujete se skolami? Pokud ano, jakym zptisobem?

13. Popiste ve strucnosti cely vybérovy proces.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)



Piiloha 3 Navrh dotazniku pro nové pFichozi zaméstnance do spolenosti SA
Dotaznik pro nové¢ piichozi zaméstnance
1. Jakého jste pohlavi?
[ Muz
] Zena
2. Jaky je Vas soucasny vék?
1 18-25
26-35
1 36-45
1 46-55
1 56+

J

3. Jaké je VaSe dokoncené vzdélani?
71 Zakladni
1 StredoSkolské bez maturity
'l Stfedoskolské s maturitou
"1 Vysokoskolské
4. O jaky typ pracovniho mista jste se uchazel/a?
[J D¢€lnicka pozice
71 Technicko-hospodaiska pozice

5. Jakym zpuisobem jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté?
Vyberte jednu odpoved
'] Z doslechu, od znamych

Z webovych stranek SKODA AUTO a.s.
Z ttadu prace

Z profesniho serveru prace.cz

Z profesniho serveru Jobs.cz

Z pracovniho serveru proudly.cz

Ze socialni sité¢ Facebook

Z profesni sité LinkedIn

O O 0o o o o o o

Jiné




6. Jak obtizné pro Vas bylo dozvédét se o dané pracovni pozici?

Vyberte jednu odpovéed’

N
N
[
[

Lehké
Spise lehkeé
Spise obtizné

Obtizné

7. Co vSe jste absolvoval/a, nez jste byl/a prijat/a na danou pozici?

Miizete vybrat vice odpovédi

[

O o O o

0

Ugast na diagnostickém pohovoru v budové Administrativniho centra
a nasledny pohovor u vedouciho organiza¢ni jednotky na konkrétnim
pracovisti

Jedno kolo pohovoru

Vicekolovy pohovor

Videopohovor

Assessment center

Jazykovy test

8. Po jak dlouhé dobé jste se dozvédél/a vysledek vybérového procesu?

0

[]
[]
[

okamzité
do tfi dnu
do tydne

vice neZ tyden

9. Jak hodnotite vybérovy proces ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?

Vyberte jednu odpovéd

(]
(]

Rychly, srozumitelny

Pomaly, nesrozumitelny

Vyberte jednu odpoved

]

0o O o O

Kvalitni

SpisSe kvalitni
Dostacujici
SpiSe nekvalitni

Nekvalitni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)
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Priloha 4 Navrh otazek ve videodotazniku

Jak se citite? Je toto Vase prvni zkuSenost s videodotaznikem? (0:30)

V kratkosti se prosim piedstavte. (2:00)

Pro¢ jste se rozhodl/a pro praci ve SKODA AUTO a.s.? (2:00)

Jaké jsou Vase oéekavani od prace ve SKODA AUTO a.s.? Jaké oblasti prace Vam
ptipadaji jako nejzajimavéjsi? (2:00)

PopiSte prosim VaSe vysnéné pracovni misto? Pro¢ pravé toto pracovni misto?
Co na ném shledavate za nejzajimave;jsi? (2:00)

Popiste prosim uspéch, kterého jste dosdhl/dosahla ve Vasem Zivoté a jste na n¢j
nejvice hrdy/hrda? (2:00)

Jaky druh sportu byste nechtél/nechtéla nikdy zkusit a proc? (2:00)

Ceho ve svém Zivoté litujete? (2:00)

Posledni otazka. Co nebo kdo vas inspiruje? (1:00)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2017)



Priloha 5 Srovnani poc¢tu fanouski jednotlivych znacek na socialnich sitich

ZOOMSPHERE.COM 30.9.2016
Q SKODA Ceska republika 183 752

=@= MINI Ceska republika 73 461

@  VOLKSWAGEN Ceska republika

@3>  HYUNDAI Ceskd republika 109 610

@D TOYOTA Ceska republika 16 745

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017a)
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Piiloha 6 Osobni dotaznik ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

N\ Osobni dotaznik
@ SKoDA

Prazdné pole vyplni uchaze¢ o zaméstnani.
Pole jiz systémové predvyplnéné zkontroluje a pfipadné opravi.

Cislo uchazeée Osobni &islo

[ ||

Osobni udaje:

PFijmeni Jméno
Titul Druhy titul Titul za jménem
Datum narozeni Statni prislusnost

Trvalé bydlisté:

Ulice / €islo domu

Obec Posta PSC

Kontaktni adresa:

Ulice / &islo domu

Obec Posta PSC

Dobrovolné poskytované kontaktni Gdaje: *

Telefonni &islo E-mail

vz 2

Dosazené vzdélani:

Stupen Nazev skoly Misto Obor / druh V letech od - do
zkousky

Zakladni / vyucen

Stfedni a odborné

Vysokoskolské

Ev.&./ Ev.-Nr. 5061 - S 45 $KODA AUTO ass., T. Vaclava Klementa 869, 293 60 Mlada Boleslav, Ceska republika /4
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@ SKODA

Znalosti a dovednosti:

Znalosti ciziho jazyka - Groven znalosti oznaéte dle pFiloZzené legendy - Groven znalosti

Uroveii znalosti:

Jazyk Uroveii >N znalosti:

Al = Gplny zacatecnik

5 = A2 = mirné pokrodili

Jazyk Uroven B1 = hovorova I.

B2 = hovorova II.
Jazyk Urovei Cl = jednaci

C2 = matersky jazyk
Znalost PC
MS Office Ridi¢sky prikaz - B (o D E

skupina:

Odborné prilkazy - prislusnou znalost oznaéte

kFizkem:

Jerabnicky priikaz /1/, vazaésky prikaz /2/

Priikaz Fidi€¢e motorového voziku

Vyhlaska €. 50 o odborné zpiisobilosti
v elektrotechnice

Svareéské priikazy:
ZK311WO01 Tavné-plamenové-zakl. kurz (dfive Z-
G1)

ZK111WO01 Travné-obloukové-zakl. kurz (dfive Z-
E1)

ZK135WO01 Tavné-obl. s. ochr. plyn.-zakl. kurz
(dfive Z-M1)

Piehled vech predchozich zaméstnani (véetné predchoziho zaméstnani u SKODA AUTO):

od Do Nazev organizace, misto Pracovni zarazeni, profese

(DD.MM.RRRR) (DD.MM.RRRR)

Ev.&./ Ev.-Nr. 5061 - S 45 SKODA AUTO a.s., T7. Vaclava Klementa 859, 293 60 Mlada Boleslav, Ceska republika
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@) SKODA

(

* Dobrovolné poskytované osobni Gidaje:

V souladu se zdkonem ¢&. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich Gdaji a o zméné nékterych zakonl (dale jen
.zadkon") souhlasim se zpracovévanim mych osobnich Gdajii, zejména pak kontaktnich G(daj& (emailova adresa a
telefon) poskytnutych dobrovolné za Gcelem kontaktovani uchazece o zaméstnani v rdmci naborového procesu,
kontaktovani zaméstnance mimo jeho pracoviété, vyuzivani zaméstnaneckych vyhod, a to spole¢nosti SKODA
AUTO a.s., se sidlem TF. Véclava Klementa 869, 293 60 Mlada Boleslav, ICO 00177041, jako spravcem osobnich
Gdajd (déle jen ,SKODA AUTO"). V pfipadé, Ze dojde ke vzniku pracovniho poméru se SKODA AUTO, udéluji tento
souhlas dobrovolné na dobu neuréitou, v opaéném pfipadé na dobu 5 let. Byl jsem pouéen v souladu se zdkonem
o véech svych pravech podle zékona, zejména s pravem pristupu k osobnim Gdajiim, prédvem na opravu osobnich
Gdajli, pravy podle § 21 zakona jako? i prédvem tento souhlas kdykoliv odvolat.

I:I Souhlasim Nesouhlasim

[ souhlasim s tim, aby mi SKODA AUTO zasilala obchodni sdéleni tykajici se vyrobk nebo sluzeb ve smyslu §7

zdkona ¢. 480/2004 Sb., o nékterych sluzbach informaci spoleénosti. Tento souhlas se zasilanim obchodnich
sdéleni udéluji na dobu neur¢itou a je mozné ho kdykoliv odvolat.

Datum Podpis

Vstup do zavodu (vyplni naborové centrum)

Datum, razitko,
podpis, jmenovka
Naborové centrum

Telefon
Ubytovna Ano Ne Byvaly Ano Ne
zaméstnanec
Ev.&./ Ev.-Nr. 5061 - S45 SKODA AUTO a.s.. TF. Vaclava Klementa 869, 293 60 Mlada Boleslav, Ceska republika 3/4



@ SKODA

Navrh na zarazeni zaméstnance

Cislo uchazeée Osobni &islo

Osobni udaje:

PFijmeni Jméno
Titul Druhy Titul za

titul jménem
Datum
narozeni

Navrh na zafazeni zaméstnance (vypliiuje vedouci):

Datum nastupu Termin vyrobni praxe | od do
Okruh zaméstnancii Model pracovni doby

Nakladové stiedisko/tym Doba uréita do

Zkratka Gtvaru Pristup do IS Ano Ne

Cislo funkéniho mista Razitko, datum, podpis a jmenovka vedouciho

Cislo profese

Nazev profese

Navrzena tarifni skupina

Osobni ohodnoceni (% / | %
body v kritériich)
Priplatky

Ev.¢ / Ev.-Nr. 5061 - S 45 $KODA AUTO a.s., T7. Vaclava Klementa 869, 293 60 Mlada Boleslav, Ceska republika
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Piiloha 7 HlaSeni volného pracovniho mista

-

)) SKODA

(Vypliiuje STR) / (Von STR auszufiillen)
Nazev pracovniho mista

Bezeichnung der Arbeitsstelle

Z3kladni ddaje pracovniho mista / Grundangaben iiber die Arbeitsstelle

Pocet mist

Hlaseni volného pracovniho mista
Meldung Uber eine freie Arbeitsstelle

Anzahl Stellen

Kategorie Nepfimy personal PFimy personal
Indirektes Personal Direktes Personal % ” oy .
THZ RD D Planovana tarifni trida Nastup dne
indirekte Tarifgehalt im Plan Antrittsdatum
Angestellte Arbertar Arbeiter
Sménnost O jednosménny O dvousménny O tfisménny provoz O vicesménny provoz  [] nepretrzity provoz
Schichtarbeit provoz provoz Dreischichtbetrieb Mehrschichtbetrieb Vollkontinuierlicher Betrieb
Einschichtbetrieb Zweischichtbetrieb
Jméno vedouciho: Telefon:
Name des Leiters:
Datum: Podpis:
Unterschrift
Jméno vedouciho v 2. Grovni fizeni (pfipadné v 1.) Telefon:
Name des Vorgesetzters auf der 2. Fihrungsebene (bzw. auf der 1.)
Datum: Podpis:
Unterschrift
Kontaktni osoba: Telefon:

Ansprechperson:

Jméno uchazele:
Name des Bewerbers:

Popis &innosti pro inzerci volného mista / alespoii v 5 bodech

Tatigkeitsbeschreibung fiir die Stellenausschreibung / mindestens in 5 Punkten

SKODA AUTO a.s., tF. Vaclava Klementa 869, Mlada Boleslav II,
293 01 Mlada Boleslav, Czech Republic

Ev. & / Ev.-Nr. 5062
Platnost od: 12. 05. 2016
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M) SKODA

DrSad

P é odborné

O vyuéen v oboru
Lehrbrief - Fach

QOdborna kvalifikace (Skoleni, kurzy)
Fachliche Qualifikation (Schulungen, Kurse)

Odborna praxe:
Berufserfahrung im Fach:

O Absolvent
Absolvent

Znalost prace s PC / PC-Kenntnisse

O SKODA standard

Word, Excel, PowerPoint

O sttedni a odborné -

Allg. und fachgebundene Hochschulreife (Schule,

Fachrichtung)

O uchazeé s praxi

Bewerber mit Berufserfahrung

[0 SKODA nadstandard

FrontPage,SAP,Designer...

Jazykové znalosti / Sprachkenntnisse

Urove znalosti (uvedte &islici do

prislusného ramecku):

Niveau der Sprachkenntnisse (bitte

mit Nummer im entsprechenden

Feld eintragen)

Rusky / Russisch

Némecky / Deutsch

ti (zakFizkujte) / Angeforderte Fachkenntnisse (bitte ankreuzen)

[0 vysokoskolské - kola, fakulta
Hochschulabschluss - (Schule, Fakultdt)

Skola, zaméreni

O Miniméini poget let praxe

O specidlni potitatové znalosti:
Spezielle EDV-Kenntnisse

Mindestanzahl der Berufserfahrungsjahre

Al-zaéateénik / Anfénger 1

A2-mirné pokrocily / Grundstufe 2

B1-stfedné pokrocily / Mittelstufe 1

C1 - jednaci znalost / Fortgeschrittene 1

B2-stredné pokrodily / Mittelstufe 2

C2 - matefsky jazyk / Muttersprache 2

a/und nebo / oder
(] [m]

Anglicky / Englisch al EL,md

a/und nebo / oder
O O

Ostatni

Osobnostni charakteristiky uchazeée / (v pfipadé zajmu o prezkoumani konkrétni schopnosti uchazeée)

Personlichkeitseigenschaften des Bewerbers / (beim Bedarf der Uberpriifung der konkreten Féhigkeit des Bewerbers)
Vypliite pouze u nepfimého per
Nur beim indirekten Personal auszufillen / maximal 5 Persénlichkeitseigenschaften

41 4Iné 5 b

ich charakteristik

nebo / oder
)

Andere

Osobnostni charakteristiky
Persénlichkeitseigenschaften

Spolehlivost / odpovédnost
[0 zuverisssigkeit /
Verantwortung

Samostatnost
Ll 2o

Osobnostni | petence  Socialni k p P ké Metodolologické
ersonlichkeitskompetenz Sozial Kompetenz kompetence kompetence
Unternehmerische Methodologische
Kompetenz Kompetenz
O ZatéZova odolnost O Spoluprace O Orientace na zakaznika m| Redeni problém{
Belastungsbestandigkeit Zu ammenarbeit Kundenorientierung Problemlésung
Aktivni roz&ifovani Rizeni erojektﬂ a Inovativnost/
[ znalosti [0 Schopnost komunikace [ procesu O Kreativita
Aktive Erweiterung der Kommunikationsfahigkeit Projekt- und Erneuerungsfahigk
Kenntnisse Prozesssteeurung Kreativitat
PresvédCovani/prosazov Ekonomické mysleni a Organizace a
" T 0 éni [ jednéni/Unternehmeri- [ pl@novani
O riciativa/Initiative Uberzeugungs/Durchset sches Denken und Organisation und
zungsvermégen Handeln Planung

Orientace na Uspéch a
vykon

O Erfolgs- und
Leistungsorientierung

Schopnost sebereflexe
D Féhigkeit zur
Selbstreflexion

O Schopnost prezentovat
Présentationsféhigkeit

Vedeni/fizeni tymu
Teamleitung/-fihrung

[ Flexibilita

Flexibilitat

Schopnost rozhodovat
O Entscheidungsfshigkeit

[ Orientace na kvalitu
Qualitatsorientierung

O Orientace na detaily
Detailorientierung

Ev. €. / Ev.-Nr. 5062
Platnost od: 12. 05. 2016
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SKODA

Misto je vhodné pro osobu  Misto je v planu
se zdravotnim postizenim Arbeitsstelle ist im Plan
Stelle fur Behinderte geeignet
O ano O ne O vopldnu [ V pldnu s omezenim do
Jja nein im Plan Im Plan mit der
Beschrankung bis

Rozhodujici kritéria pro vybér uchazece Jazykové znalosti
KO-Kriterien fir Bewerberauswahl Sprachkenntnisse
Tzn: uchazeéi, ktefi neplni tato kritéria, Vam nebudou

zaslani k pohovoru

0

Pfipadné obsazeni externim uchazecem
Stellenbesetzung durch externen Bewerber

00 ano O ne

Jja nein

V pfipadé ano, musi byt vypinéno zZdévodnéni na str. 3
Im Falle ja, muss die Begrindung auf S. 3 ausgefillt sein

Ostatni/uvedte které:

Sonstige/anfihren:

Bewerber, welche diese Krierien nicht erfiillen, werd Kvalifikace D Ostatni/uvedte které:

en nicht zum Gespréch mit Ihnen geshickt Qualifikatio A s
Sonstige/anfihren:

PoZadujeme vypis z rejstfiku trestu / Wir verlangen einen Auszug aus dem Strafregister L__|

(Doporuceno pro profesi napr. Iékar, ucitel, fidic) / (Empfohlen fur Berufe z.B. Arzt, Lehrer, Fahrer)

Identifikace prac. mista / Identifikation der Arbeitsstelle
Nézev Utvaru

Abteilungsbezeichnung

Zkratka utvaru Stredisko

Abteilungskurzzeichen Kostenstelle

Cislo funkéniho mista

Planstellennummer
Ev. €. / Ev.-Nr. 5062 S5 SKODA AUTO a.s., tf. Vaclava Klementa 869, Mlada Boleslav II, 3/3
Platnost od: 12. 05. 2016 293 01 Mlada Boleslav, Czech Republic

Zdroj: Interni dokumentace SKODA AUTO a.s. (2017)
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Piiloha 8 Klitova data a finan¢ni vysledky spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

VYKAZ ZISKU A ZTRATY
2012 2013 2014 2015 2016
Triby mil. Ké 239 101 243 624 299 318 314 897 347 987
Maklady na prodané vyrobky, zbozi a sluzby mil. K& 203 216 209 538 254 944 268 184 295 232
% k tribam 85,0 86,0 85,2 85,2 84,8
Hruby zisk mil. Ké 35 885 34 086 44 374 46 713 52 755
% k trzbam 15,0 14,0 14,8 14,8 15,2
Odbytové naklady mil. K¢ 13724 13 067 13 466 13272 13 503
Spravni naklady mil. K& 6155 6 679 6939 7273 7843
Ostatni provozni vynosy a naklady (netto) mil. K& 998 -1803 -2 37 8986 517
Provozni vysledek mil. Ké 17 004 12 537 21 598 35 154 30 892
% k trzbam 71 51 72 2 B.9
Finanéni vysledek mil. K& <1292 43 -249 -916 -43
Zisk pred zdan&nim mil. Ké 15 712 12 950 21 349 34 238 30 849
Rentabilita trzeb pred zdanénim % 6,6 53 71 10,9 89
Dafi z prijma mil. K¢ 2 453 1564 2928 3422 5 686
Zisk po zdan&ni mil. Ké 13 259 11 386 18 421 30 816 25 163
Rentabilita trzeb po zdanéni % 55 47 6,2 98 7.2
*V roce 2016 doslo ke zmé&né metodiky pii vykazovani odbytu a vyroby. Odbyt a vyroba jsou uvadény bez sad expedovanych| do zahrani¢nich
viyrobnich zavod( mimo spole¢nost SKODA AUTO; tyto sady jsou vykazovany jako ostatni vnitrokoncernové dodavky.
ROZVAHA/FINANCOVANI

2012 2013 2014 2015 2016
Dlouhodoba aktiva mil. K¢ 81586 87 923 105139 107 654 104 838
Kratkodoba aktiva mil. K¢ 59 656 64 078 71730 94 961 123 342
Vlastni kapital mil. K¢ 88 302 90 316 100 001 17 482 137 580
Dlouhodobé a kratkodobé zavazky mil. K¢ 52 940 61685 76 868 85133 90 600
Bilanéni suma mil. Ké 141 242 152 001 176 869 202 615 228 180
Cista likvidita mil. Ké 30 872 27 871 41 452 60 077 70 910
Penéinitoky z provozni ¢innosti mil. K& 23819 28 965 45158 39 622 50 426
Penézni toky z investi¢ni ginnosti mil. K¢ -6 042 -25 148 -25 512 -6 467 -24 051
Cisté penézni toky (Netto cash flow) mil. Ké 17 777 3817 19 646 33 155 26 375
Investice mil. K¢ 20 558 19 354 19 150 15 857 14 652
Mira investic % 8,6 79 6,4 50 42
Pomér vlastniho kapitalu k celkovym pasivim % 62,5 59,4 56,5 58,0 60,3
Kryti dliouhodobych aktiv viastnim kapitalem % 108,2 102,7 951 1091 131,2

XV



OBJEMOVA DATA

2012 2013 2014 2015 2016
Dodavky vozi SKODA zakaznikiam vozy 939 202 920 750 1 037 226 1 055 501 1127 700
Odbyt celkem*® vozy 691 853 682 402 773 791 778 416 799 938
Odbyt vozti SKODA* 686 948 660 634 757 330 758 742 746 551
Vyroba celkem* vozy 656 306 639 889 735 951 736 977 765 171
Vyroba vozd SKODA* 651306 618 118 719 410 717 249 711309
Potet zaméstnancd osoby 24788 24 548 24 631 25 452 28 373

Zdroj: SKODA AUTO a.s. (2017d)
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