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Seznam pouzitych zkratek a symbolu

TRM Talent Relationship Management



Uvod

Employer Branding a Talent Relationship Management jsou kliCovymi faktory v
dnesSnim firemnim prostfedi, kde konkurence o talenty nabira na sile. Obé tyto
oblasti predstavuji dulezité zplsoby, jak pfitahnout kvalitni kandidaty a tato

bakalafska prace bude zaméfena praveé na tuto problematiku.

Prace se nejprve zaméfi na teoreticky ramec Employer Brandingu a Talent
Relationship Managementu. Employer Branding bude analyzovan jako strategicky
pristup k vytvareni a upevnovani pozitivni image zaméstnavatele. Tato ¢ast prace
se bude vénovat nastroji a trendy spojenymi s budovanim atraktivniho

zaméstnavatele, zdUraznujici kliCové prvky, jako jsou firemni hodnoty nebo kultura.

Dale bude popsan Talent Relationship Management jako strategie, ktera se
zaméfuje na vztahy s aktualnimi a potencialnimi talenty. Cast prace se bude
vénovat konkrétnim metodam jako je ziskani, identifikace, rozvoj a udrzeni talentd

V ramci organizace.

Teoreticky pohled poskytne zaklad pro nasledujici analyzu a hodnoceni procesu
Employer Brandingu a Talent Relationship Managementu ve spoleénosti Skoda

Auto a.s.

V praktické Casti bude zaméreno na konkrétni popis Cinnosti na oddéleni Employer

Brandingu a spoluprace se $kolami ve spolegnosti Skoda Auto a.s.

Nasledujici kapitoly se zaméfi na analyzu procesu Talent Relationship Management
v letech 2020 az 2022. Tato analyza poskytne nejen pohled na to, jak byly v praxi
uplatiovany strategie, ale téz umozni identifikovat pfipadné nedostatky &i uspéchy,

které pomohou zlepSit proces pro nasledujici roky.

V zavére€né Casti prace bude popsana strategie, ktera byla implementovana pro

rok 2023 na zakladé ziskanych poznatk( z pfedeSlych let, které vedly k

Vv  wvrivs

Managementu ve spole¢nosti Skoda Auto a.s.



1 Employer Branding

V dnesni dobé se chce kazdy zaméstnavatel stat tim nejlepSim a nejzajimavéjSim
zaméstnavatelem pro budouci kandidaty. Proto se snazi hledat rizné zpusoby, Ci

vyhody, jak toho dosahnout.

Nastava zde boj o nejlepsi talenty, kdy kazdy zaméstnavatel usiluje o pfilakani a
udrzeni téch nejlepSich z nejlepsich. Byt totiz nejzajimavéjSim zaméstnavatelem
pro kandidaty neni jen o poskytnuti zajimavych platebnich podminek, nebo benefit(.
Talentovani jedinci dnes totiz nehledaji jen praci — hledaji spojeni s organizaci, ktera
sdili jejich hodnoty a nazory. Hledaji organizaci, ve které se budou kariérné rozvijet
a kde naleznou inspirujici pracovni podminky. A pravé zde nastupuje Employer

Branding.

Employer Branding je strategie, ktera se zaméfuje na budovani a posilovani znacky

zaméstnavatele.

Tato prvni kapitola bakalarské prace je zaméfena pravé na Employer Branding.
Nejprve je vysvétlen samotny pojem Employer Branding, poté jsou popsany nastroje
pro budovani znaCky zameéstnavatele, které se dale rozdéluji na interni a externi a

posledni podkapitola je zaméfena na nové trendy Employer Brandingu.

1.1 Vyklad pojmu Employer Branding

Pojem znacka (brand), byl dfive spojovan predevSim se spotiebnim zbozim, Ci
servisem. Nyni je znaCka povazovana za néco, co nese at’ uz dobrou, i Spatnou
identitu. Branding jako takovy, je nedilnou soucasti firmy. Dokaze zajistit vérnost
zakazniku nebo zvysit rist i zisky. Znacka ve smyslu znacka zaméstnavatele je téz

zalozena na fadach vyhod, které podnik nabizi (Barrow, Mosley, 2005, s. 57-59).

Jak jiz bylo v uvodu zminéno, pojem Employer Branding, je dulezitou strategii pro
kazdou firmu, ktera chce byt konkurenceschopna a ziskat tak ty nejvétsi talenty do
svého podniku. Ktomu, aby firma pfesvédCila potencionalni zaméstnance
potfebuje i spravné zvoleny marketing lidskych zdroju, ktery pfispiva k budovani
dobré znacky zaméstnavatele. Spravné nastavené zasady, Ci pravidla pfinesou
podniku nejen motivované uchazecCe, ale také prohloubi nahled na organizaci
stavajicich zaméstnancu, lépe ji rozeznaji a poznaji tak i cile a hodnoty podniku,

které téZ povedou k lepSimu vykonu (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 86).



Pro Employer Branding jsou dulezité tfi aspekty. Vize organizace, image
organizace a kultura organizace. Vize maze byt ur€ity smér, kterym se organizace
fidi a chce dosahnout urc€itého cile. Image organizace pfedstavuje vnimani vSech
zajmovych skupin. Kultura organizace predstavuje hodnoty, zvyky nebo chovani,
které dany podnik sdili. Tento prvek ovliviiuje zplUsob, jakym lidé v organizaci mysli,

jednaiji a spolupracuji (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 87).

Thorne a Pellant (2007, s. 26-32) uvadéji dalSi hlavni aspekty, které souvisi se
znaCkou zaméstnavatele. Mimo firemni vize, image a kultury organizace je téz
dulezité prostredi, ve kterém lidé budou ochotni pracovat. Nejde pfedevsim jen o
vyuziti technologii, nebo flexibilni pracovni doby. Kli€¢ovou roli zde hraji manazefi.
Pravé oni by se méli zajimat o své zaméstnance. Rozpoznat, v ¢em jsou jejich lidé
komunikovat s nimi a poskytovat jim zpétné vazby. Manazefi by méli byt ti, ktefi
budou svym podfizenym dodavat sebedulvéru, pocit jistoty a poskytnout tak pevné
zazemi, aby jejich podfizeni nefluktuovali. Stim se poji i odména za praci.
Zaméstnanci by méli byt samozfejmé odménéni za praci penéznimi prostredky, ale
stejné dullezitym prvkem je uznani. Uznani Castokrat nesou vétSi potfebu nez
penize. Ocenit své podfizené za praci, i zvlastni aktivitu, kterou vykonali mize vést
ke zvySeni spokojenosti zaméstnance a zvysit tak motivaci zustat v podniku.
Partnerské spoluprace, at uz se zaméstnanci, zakazniky, vefejnosti, médii nebo i
s konkurenty jsou dalsi kli¢ k Gspé&chu. Zadny podnik nem(ize fungovat samostatné.
Vzajemna spoluprace téchto Cinitelu vede k vybudovani pevnych vazeb a dochazi
tak k vytvofeni dobrych vztahu s mistnim kolektivem. ,Vérnost znaéce vznika
mnoha zpUsoby, ale zakladni je, Ze je zaloZzena na vztazich, které organizace
buduje se svymi partnery“ (Thorne a Pellant (2007, s. 29). Co se tyCe konkurence,
podnik by se mél snazit byt pro ostatni podniky inspiraci. Organizace by méla byt
spoleCensky i firemné odpovédna za své aktivity. Kolaborovat a sdilet postupy, tak
aby byly pro vSechny co nejlepsi a naopak, nechat se ovlivnit lepS§imi zpUsoby. Tyto

postupy budou mit vnitini dopad na dobré mravy okoli.

VSechny tyto aspekty spadaji do nastroji Employer Brandingu, které jsou dale
popsany v nasledujicich kapitolach.
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1.2 Tvorba Employer Brandingu

Castokrat je tvorba Employer Brandingu neboli tvorba znagky zaméstnavatele
chybné oznaCovana za personalni marketing. Jiz z nazvu je ziejmé, ze personalni
marketing vychazi z toho klasického marketingu, ale opira se o personalni oblast,
pfedevS§im o tvorbu dobré povésti zaméstnavatele, zamezeni fluktuace
zaméstnancl, spokojenosti s praci nebo s pracovnimi podminkami (Myslivcova,
2019, s. 30). Employer Branding je vSak pouze jedna z Casti personalniho
marketingu. Cely koncept budovani znacky zaméstnavatele se zaméfuje na sdéleni
(hodnot a zkuSenosti), ktera putuji k sou¢asnym a potencialnim zaméstnancim
podniku. Pravé toto sdéleni je promitnuto do podnikové kultury (Myslivcova, 2017,
s 49).

Signaly vysilané v
ramci naboru
podnikem
uchaze¢lm o praci

Vnimani podniku
zaméstnanci

Vnimani podniku
uchazeci o praci

Vnimani znacky
zaméstnavatele
(interni)

Vniméni znacky
zaméstnavatele
(interpretace)

Vnimani znacky
zaméstnavatele
(externi)

Vnimani uchazec¢u
naborovymi
pracovniky

Zdroj: Myslivcova a kolektiv, 2017

Obr. 1: Budovani znacky zaméstnavatele z pohledu naborového procesu

Podle obrazku ¢.1 je zfejmé, Ze vnimani zaméstnavatele ze strany soucasnych
zaméstnancu utvafi interni znacku zaméstnavatele. Toto vnimani zarover ovliviuje
vysilani signall smérem k potencialnim uchaze€im. Oproti tomu vnimanim podniku

uchazedi utvareji externi znaCku zaméstnavatele.

Dalsi dulezitou skupinu pfedstavuji zaméstnanci z oddéleni naboru, ktefi prezentu;ji
a podnik uchaze€im o praci. Nedilnou soucasti tvorby Employer Brandingu je také

vizualizace znacky (Myslivcova a kolektiv, 2017, s. 50).
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1.3 Nastroje pro budovani znacky zaméstnavatele

V dnedni moderni dobé existuje mnoho nastroju, kterymi Ize budovat dobrou povést
a znacku zameéstnavatele. Primarné Employer Branding délime do dvou sekci.

Interni Employer Branding a externi Employer Branding. V nasledujici kapitole jsou

vigwviiv s

Interni Employer Branding

Interni Employer Branding zahrnuje vztahy, které ma zameéstnavatel se svymi
souCasnymi zameéstnanci. Pravé na zaméstnance by mél byt kladen co nejvétsi
dlraz. Chovani nebo nazory stavajicich zaméstnanci mohou posilit, ¢ zménit
samotnou hodnotu znacky (Berthon, Ewing, 2005, s. 153). Pro interni Branding je
nejdulezitéjSi predevSim budovani silné firemni identity a kultury, loajality
zaméstnancl ke stavajicimu zaméstnavateli a rozvoj zaméstnanct (Theurer a
kolektiv, 2018, s. 7).

Firemni identita, - corporate identity — ClI, pfedstavuje takové prvky, které jsou
jednotné pro cely podnik a kazdy je musi respektovat, protoze nesou urcita pravidla.
Prikladem muze byt napf. logo, barvy, interni dokumenty atd. Identita nepfedstavuje
jen vizualni stranku, ale i historii, vize a mise podniku nebo etické kodexy. Podnik
se svym CI prezentuje na verejnosti, a pravé tato identita je soucasti firemni

strategie a firemni kultury.

Korporatni identita dale obsahuje firemni design, firemni komunikaci, firemni kulturu
a samotny produkt. Ve zkratce, design je vizualni styl firmy (nazev, logo, barvy),
komunikace predstavuje vSechna sdéleni, ktera firma distribuuje mimo podnik.
Pravé komunikace je hlavni slozkou firemni kultury, protoze zpUsob, kterym firma
komunikuje, ovliviiuje vztahy mezi stavajicimi €i potencialnimi zaméstnanci. Mezi
nastroje firemni komunikace patfi public relations, prezentace podniku na
vefejnosti, inzerce, socialni média nebo jiné techniky. Tyto prvky jsou rozvedeny
v nasledujici podkapitole Externi Employer Branding. Poslednim aspektem ve
firemni identité je samotna kultura. Kultura pfedstavuje samotna zaklad podniku.
Atmosféra uvnitf, povaha firmy, vnitini déni, nebo vzajemné chovani pracovniku
(Vysekalova, 2020). Kultura zahrnuje urcité vrstvy, kterymi jsou ritualy, symboly a
hodnoty. Symboly pfedstavuji znaky, které jsou pouzivany v podniku (oble¢eni,

slang, zkratky). Ritualy, opakujici se €innosti, jako jsou pravidelné obédy s kolegy
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nebo pracovni schizky. Pravé ritualy jsou dllezité v ramci socializace. Hodnoty

poté pfedstavuji néco, co je spravné nebo Spatné (Moree, 2015, s. 51-54).

Stuss (2018) dale zminuje, ze v ramci interniho Employer Brandingu je pro udrzeni
téch nejlepSich zaméstnancu v podniku dullezité poskytnout pfilezitosti vSem
zaméstnanclm pro jejich rozvoj a dale je vzdélavat. Pokud zaméstnavatel bude své

zaméstnance rozvijet a vzdélavat, dojde tak k vzajemné spokojenosti obou stran.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancl se téz promita do firemni kultury podniku a

obnasi tak dulezitou strategii pro rozvoj a uspéch podniku na trhu prace.

Zatimco Employer Branding se zaméfuje na budovani pozitivniho vnimani
zaméstnavatele u potencialnich zaméstnancu, vzdélavani zaméstnancl se
zaméfuje na rozvoj dovednosti a znalosti stavajicich zaméstnancl. Obé strategie
maiji vliv na pfitazlivost a udrzeni talent v organizaci, a proto by toto téma nemélo

byt opomijeno.

Firemni vzdélavani je proces, béhem kterého dochazi k rozvoji dovednosti, znalosti
a kompetenci stavajicich zaméstnancu. V podniku rozliSujeme bud vzdélavani nebo
rozvoj. Rozvoj se zaméfuje pfedevsim na osobni nebo profesni rast. Oproti tomu
vzdélavani je zaméfeno na takové aktivity, které pfispéji k ziskani novych
dovednosti a znalosti, které uplatni na své pracovni pozici. Vzdélavani i rozvoj
mohou probihat prostfednictvim formalnich vzdélavacich aktivit, jako jsou Skoleni,
kurzy, workshopy nebo e-learning (Bartofikova, 2010 s. 16). Podle Armstronga
(2015) existuji dalSi metody vzdélavacich aktivit, jako je kou€ovani, mentoring, nebo
planovanim osobniho rozvoje. Urbancova (2023) dodava dale jesté hrani roli a

simulaci, rizné veletrhy, talentové programy, pracovni rotace nebo prednasky.

Externi Employer Branding

Druhym typem Employer Brandingu je externi. Ten se zaméfuje na potencionalni
zaméstnance (Sengupta a kol., 2015, s. 308-309). Tento typ Employer Brandingu
ma za ukol posilovat povédomi o zna¢ce mezi potencialnimi zaméstnanci, zajistit
ziskani a vybér uchazec, byt pro jiné podniky konkurenceschopny a plnéni dalSich
cilu CSR (corporate social responsibility) (Stuss, 2018, s. 253).

Aby se zaméstnavatel stal atraktivnim zaméstnavatelem, musi neustale zlepSovat

své souCasné strategie a nastroje, jak pravé ty nejvétsi talenty pfilakat.
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Proto se zaméstnavatelé snazi volit takové aktivity, které jdou s dobou a oslovi tak

spravné generace, které jsou pro ného cilove.
Mezi uvedené aktivity patfi:
e Veletrhy pracovnich pfilezitosti,
e studentské programy (staze, trainee programy),
e zvefejiiovani naborovych inzeratd,
e webové stranky,
e socialni sité.
Pravé pro generaci Z (lidé narozeni od roku 1991 do roku 2010) jsou online nastroje
ty klicové (Sulich, 2021, s. 447).

Veletrhy pracovnich pfilezitosti

Job fairs, kariérni dny, dny otevienych dvefi, pfitomnost na univerzitach. VSechny
tyto aktivity zahrnuji osobni kontakt mezi osobou, ktera ma za ukol prezentovat
v tom nejlepSim svétle dany podnik mezi potencialnimi talenty. Pravé diky
osobnimu kontaktu maji uchazeci moznost ziskat informace pfimo od zaméstnancu,
Zjistit tak potfebné informace, pozadavky a nazory. V Ceské republice existuje
mnoho druhl téchto pracovnich trh(. Univerzity si ¢asto poradaji své vlastni
veletrhy, kam si pozvou firemni partnery. Ti pak prezentuji moznosti pracovnich
nabidek &i talentovych program(i. Ugasti t&chto firem na univerzitnich job fairech se
zvedne viditelnost povédomi o jejich znacce, dojde k inkluzi mladych talentd do
podniku a nastane zde konkurenéni vyhoda, protoZe dojde k pfimému kontaktu

s talentovanymi studenty.
Webové stranky

Web je velmi dllezitou soucasti digitalniho marketingu, protoze to, jak bude web
vypadat, pfildka potencialni zakazniky. Web by mél pro talenty, které chce
zaméstnavatel lakavy a se zajimavym obsahem (Zahay, 2020, s. 27). Co se tyka
kariérnich webovych stranek, ty by mély poskytovat volné nabidky pracovnich mist,
ale také poukazat na lidskou stranku a zverejnit pribéhy &i zkudenosti sou¢asnych
talentd plsobici v podniku a poskytnout tak Siroké vefejnosti jejich zkuSenosti a

dovednosti.
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Socialni sité

Skrze socialni sité 1ze komunikovat riznymi zpasoby, at uz fotografiemi, videi, nebo
prispévky s nazory, pocity. Mezi nejznaméjsi socialni sité z pohledu kariérniho
hlediska se fadi Facebook, Instagram, LinkedIn nebo YouTube. Pfes tyto média
dovede zaméstnavatel prezentovat svou zaméstnavatelskou znacku a komunikovat
s potencialnimi zaméstnanci. Podniky mohou sdilet pfispévky, ¢lanky, videa a dalSi
obsah, ktery ukazuje kulturu a hodnoty firmy. Pfes socialni sité lze sdilet
zaméstnanecké pribéhy, vyhody zaméstnani a dalSi informace, které pfitahuji

mladé talenty.
Spoluprace s univerzitami

Spoluprace podnikl s vysokymi Skolami umozfiuje pfenos znalosti a technologii.
Podnik mize vyuzit odborné znalosti studentl pfi vyzkumu a vyvoji novych
technologii, produktl nebo sluzeb. Vysoké Skoly zase ziskavaji pfistup k realnym
problémim a vyzvam, které firmy fesSi, coz midze vést k novym poznatkim a

objevam.

Podniky mohou dale nabizet rizné formy partnerstvi jako jsou napf. poskytovani
vzdélavacich programu, exkurzi, pfednasek nebo workshopu jak pro akademiky, tak
pro studenty. DalSi formou spoluprace poté jsou praxe, staze Ci psani zavérenych
praci, diky kterym studenti mohou ziskat praktické zkuSenosti a aplikovat své

znalosti ve skute€ném pracovnim prostfedi (Tetfevova, 2017, s. 36-37).
Studentské programy

Kazda organizace ma své vlastni programy, kterymi se snazi pfilakat studenty do
svych fad. Mohou to byt staze, trainee programy, doktorandské programy, Ci
spoluprace na zavérecnych praci. Staz je doCasna pracovni zkuSenost, kterou
studenti absolvuji v podniku, aby ziskali praktické dovednosti a zkuSenosti v
konkrétnim odvétvi. Staze jsou poskytovany béhem studia. V dalSi fadé to jsou
trainee programy, které jsou zaméfeny na absolventy vysokych Skol. Trainee
programy jsou ve vétSiné pfipadl na rok a absolventi si tak mohou zkusit napf.

rotace po rlznych oddéleni v podniku, nebo vést své vlastni projekty.

VétSina programu nabizi i spolupraci na psani bakalarské, diplomové nebo
disertacni praci.
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1.4 Nové trendy Employer Brandingu

Dnesni turbulentni doba si Zada jediné, a to neustalé zlepSovani a vyvijeni. Pokud
se zaméstnavatel nebude chtit dal zlepSovat a hledat pokrokové;jsi feSeni, podniky,
ktefi jsou ochotni riskovat a budovat néco nového budou mit vétsi konkurencéni
vyhodu a pfilakaji vic talentovanych uchazecl. Proto je dulezité vytvofit takové
podminky a prostfedi, které pljdou v ¢ele s moderni dobou. Velmi diskutovanymi

tématy jsou diverzita, age management, work-life balance nebo CSR.
Diverzity management

V oblasti Employer Brandingu se zvySuje ddraz na diverzitu a inkluzi.
Zameéstnavatelé se snazi vytvorit takové prostredi, které respektuje a podporuje
rizné zkuSenosti a pohledy zaméstnancu. Raznorodost na pracovisti mize téz
zahrnovat rliznou narodnost, pohlavi, vék, vzdélani ¢i rasu. Diverzita zahrnuje
aktivni snahu o pfilakani a udrzeni zaméstnancl z rdznych skupin. Takovi
zaméstnanci dokazou vznést do kolektivu nové inovace pracovnich postupt nebo

poznatky z riznych kulturnich aspekta (Urbancova, 2023, s. 117-118).
Age management

Dalsim novym trendem je age management, ten se zaméfuje na fizeni a vyuZiti
vékoveé rozmanitosti v pracovnim prostfedi. V kontextu s Employer Brandingem
muUze pomoci spole€nosti vytvofit pozitivni a inkluzivni pracovni prostfedi pro své
budouci zaméstnance, protoze cili na vSechny vékové skupiny (studenty,
absolventy, osoby v penzi atd.). Pravé na osoby v penzi by mélo byt vice
poukazano, protoZe pravé tato skupina se oznaCuje vysokymi znalostmi a

zkuSenostmi (Urbancova, 2023, s. 153).
Work-life balance

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je dllezitym aspektem pro
zameéstnance, ale také pro zaméstnavatele. Jde pfedevsSim o nastaveni spravné a
zdravé miry mezi rodinou a praci. Pokud zaméstnavatel chce pro své zaméstnance
to nejlepsSi, mél by nabidnout adekvatni pracovni prostfedi, dobré platové
ohodnoceni anebo rizné benefity. Dale je pro jedince dllezité, aby se v praci citili
bezpetné a v dobrém kolektivu. Pomoci tomu mohou i styly vedeni, podpora
zameéstnancul, naslouchani jejich potfebam nebo osobni zajmy a mimopracovni

aktivity zaméstnancu (Urbancova, 2023, s. 107).
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Socialni odpovédnost

Poslednim zpusobem, jak zmodernizovat Employer Branding je koncept socialni
odpovédnosti firem, ve zkratce CSR. Tento koncept zahrnuje otazky ohledné
socialnich a environmentalnich aktivit, které se firmy snazi uskutecriovat. CSR se
zaméfuje na tyto oblasti. Organizacni normy (dodrZovani organizacnich,
mezinarodnich pfedpisu), lidska prava (zakaz diskriminace a vzajemny respekt),
Zivotni prostredi (snizit negativni dopady na Zivotni prostredi), ekonomicka oblast
(férové produkty a sluzby za férové ceny), poctivé praktiky (boj proti korupci),
socialni rozvoj (realizace socialnich projekti-kultura, zdravi) a v posledni Fadé

zaméstnanecké vztahy (Gotaszewska-Kaczan, 2022, s. 118-119).

2 Talent Relationship Management

Pfedchozi kapitola byla vénovana Employer Brandingu, coz je zasadni strategicky
koncept zaméfeny na budovani povésti zaméstnavatele. Nasledujici kapitola je
zamérena na oblast Talent Managementu, kde jsou popsany zpusoby, jak efektivné
identifikovat, vyvijet a udrzovat kliCové talenty v organizaci. Talent Relationship
a udrzeni kandidat(. Nasledujici teoreticka ¢ast se vénuje v ramci svého rozsahu
prvnim dvéma fazim — identifikaci a ziskani uchazecu. Faze rozvoje a udrzeni

potencialnich uchazecu jsou pro pochopeni tématu charakterizovany stru¢né.

2.1 Vyklad pojmu Talent Relationship Management

V prvé fadé musi byt nejprve vysvétlen samotny pojem ,talent®. Prvni zminky byly
jiz ve starovékém Recku, kdy talent znamenal vahové jednotky. Poté se stal finanéni
jednotkou a az teprve pozdéji se tento pojem zacal vyuzivat v kontextu s lidskymi
dovednostmi, & schopnostmi (Board, Freitas, 2019, s. 3). V Ceské republice se za
JLfalenty“ se obecné povaZzuji takovi jedinci, ktefi vykonavaji své cinnosti na
manazerskych pozicich a Fidi organizaci. To by ovSem znamenalo, Ze ten, kdo
vykonava napf. manualni praci talentem neni. Proto by toto tvrzeni mélo byt
poupraveno. Talentem muaze byt kdokoliv, kdo ve své praci vynika. Dany pracovnik
je motivovany a soustfedény na své cile a cile organizace. Zna své schopnosti,
dovednosti a dokaze je spravné vyuzivat. Davéfuje sam sobé a je sebejisty. Je to

takovy Clovék, ktery nese urcité vlohy, ¢i nadani. Pro podnik je to osoba, ktera rozviji
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a zlepSuje fungovani podniku. Je zasadni, aby si podnik sam stanovil, kdo je pro néj
talentem, protoze pak dokaze lépe identifikovat jaké vlastnosti, schopnosti a

dovednosti u svych uchazecl hleda (Eisel, Termann, 2023, s. 14).

Pojem Talent Managment lze doslovné pfelozZit jako fizeni talentu, lepSi
terminologie je spiSe rozvoj a planovani talent. Cely proces Talent Managementu
zacCina jiz pfi ziskavani uchazec¢u, postupuje k motivaci a rozvoji a konéi
udrzenim daného jedince v organizaci. VSechny tyto Cinnosti jsou propojeny a
navzajem se dopliuji tak, aby vytvofily komplexni systém, ktery mize organizaci
pomoci pfitdhnout a udrzet klicové talenty. Talent Management je kliCovym
faktorem pro dosazeni dosavadniho i dlouhodobého uspéchu organizace a zvyseni
jeji konkurenceschopnosti na trhu prace. Horvathova (2011) ve své knize opira o
vyzkum z roku 2006, ktery byl proveden ve firmé Deloitte a byl zaméfeny pravé na
talenty. Z této studie vyplynulo, ze 69 % svétovych organizaci vidi jako nejvétsi
problém ziskani a udrzeni novych talentd ve firmé. Pravé ziskavani a retence

talentll a obecné zaméstnancu je velmi dilezitym tématem.

2.2 Modely Talent Managementu

Existuje nékolik modelt Talent Managementu, které organizace mohou pouzit k

fizeni svych talentovanych zaméstnancl. NejznaméjSimi modely jsou tyto dva:
e Tradi¢ni linearni model

e Model Develop—Deploy—Connect
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Tradiéni linearni model

Pokud podnik nema dostatek talentovanych pracovnikl a zaméfi se pouze na dvé
aktivity viz Obr. 2.

ziskat udrzet

Zdroj: Eisel, Termann, 2023

Obr. 2: Tradi¢ni linearni model

Témi jsou ziskani a udrzeni zaméstnancl. Na aktivity typu rozmistovani a rozvijeni
souCasnych zaméstnancli se organizace nezaméfuje, coz jsou primarnimi cili

Talent Managementu.

Podnik vynalozi vysoké finanéni prostfedky na nabor uchazecu, ale zaroven nebere
ohled na vzdélavani zaméstnancl a neumoznuje zaméstnancim dalSi rast. Dale
tento model neni pruzny a nepredstavuje pro podnik rist, coz nespliuje plnéni

podnikatelskych zaméru a jinych cila (Eisel, Termann, 2023, s. 20-21).
Model Develop-Deploy—Connect

Z obrazku €. 3 je patrné, Ze tento model je zaméfen na jadro, a tim je sledovani
vykonu. Model reprezentuje komplexni strategii pro Talent Management, kde
kliCovym prvkem je systematicky rozvoj a udrzeni motivace zaméstnancu, coz
organizaci pfinasi maximalni hodnotu. Model se snazi najit rovnovahu mezi tim, co

talenti chtéji, co je motivuje a co organizace chce.

Rozvoj

Schopnosti Ztotoinéni

VYKONNOST

Rozmisténi Propojeni
Sladéni

Zdroj: Eisel, Termann, 2023
Obr. 3: Model Develop-Deploy-Connect
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Na rozdil od linearniho modelu, tento se snazi své aktivity zamérovat nejen na
ziskani a udrzeni, ale také na rozvijeni a rozmistovani. Rozvojem se nemysli jen
klasické formy vzdélavani (Skoleni, kurzy), ale také podileni se na rlznych
projektech, kde ziskava podporu i zpétnou vazbu od manazera nebo vedouciho.
Pro talenty je dale dulezité rozmisténi, naleznuti idealni pozice pro jedince, ve které
se bude dal rozvijet. Tfetim aspektem je propojeni. To pfedstavuje poskytnuti rad
k tomu, aby si jedinec vybudoval sit' vztahl a dokazal tak komunikovat se svymi
spolupracovniky. VSechny tyto dimenze se vzajemné propojuji. Tj. pokud je
pracovnik na spravném pracovnim misté, dochazi k prohloubeni komunikace
s kolegy, ktefi se mohou jeden od druhého ucit a tim se zveda i vykon vSech

zaméstnancu i organizace (Horvathova, 2011, s. 36-37).

2.3 Procesy Talent Managementu

Tato kapitola je zaméfena na jednotlivé procesy Talent Managementu. Cely proces

se sklada ze Ctyr ¢asti, témi jsou identifikace, ziskani, rozvoj a stabilizace talentu.
Identifikace talent

Identifikace talentu je kliCovym prvnim krokem v ramci Talent Managementu, ktery

umoziuje organizaci najit jednotlivce s potencialem a schopnostmi pro budouci rust.

Pro to, aby byli talentovani jedinci spravné identifikovani je potfeba, aby si dany
podnik stanovil kliCové pozadavky, které chce, aby jedinec splnil a znal odpovéd na
tfi otazky. Jaky talent podnik hleda, jaké typy lidi chce a jak presné tito lidé hledaji
praci (Tegze, 2019). Podnik si musi uvédomit, na jakou cilovou skupinu chce mifit
(na budouci manazery, inovatory odborniky nebo na studenty). DalSim klicovym
krokem je fizeni pracovniho vykonu jedince. Nehodnoti se pouze vykon, ale také
potencial. Pravé tyto dva aspekty se mezi sebou posuzuji v 9 kvadrantové mfizce,
kdy na jedné strané je vykon a na druhé je potencial. K identifikaci dale slouzi rizné
hodnotici techniky, jako jsou napf. assessment nebo development centra u kterych
se predevsSim hodnoti kompetence, které si podnik jiz na zaCatku stanovil. VSechny
metody pro identifikaci talentd musi byt spravedlivé a jedinci, ktefi se podileji na

hodnoceni kandidatd musi byt nestranni (Eisel, Termann, 2023, s. 23).

Pro Skoda Auto a.s. je pravé identifikace svych kandidatti zasadnim krokem. Podnik

pfesné stanovi, o jakou cilovou skupinu talentd ma zajem. Primarné jsou to skupiny
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talentu/studentd z technickych vysokych Skol (IT, strojni, elektrotechnické fakulty),
které jsou zaméreny na strategické pozice v podniku. Tyto aktivity zastituje oddéleni

Employer Branding a spoluprace se Skolami.

Studenty se toto oddéleni snazi ziskat do absolventskych pozic, nebo do
talentovych programu, kterymi jsou vysokosSkolské staze, trainee programy nebo

doktorandské programy.

Timto je identifkovana skupina lidi, na kterou je primarné cileno. Jde pfedevSim
bud o ziskani juniornich lidi, ktefi se chtéji dostat na urcitou juniorni pozici nebo o

ziskani talentu do studentskych programd.
Ziskani talentt

K tomu, aby podnik ziskal nové talenty, muze vyuzit urcité moznosti, jak toho
dosahnout. Talenty mize oslovit z vnitfnich zdroju (mezi sou¢asnymi zaméstnanci)
anebo z vnéjSich zdroju. Pokud se podnik rozhodne pro své vnitini zdroje, maze
talenty ziskat mezi sou€asnymi zaméstnanci, Ci stazisty. Dale se podnik muze
oslovit talenty, ktefi jsou Cerstvi absolventi €i studenti. K tomu mohou pomoci i
kariérni veletrhy, kde podniky prezentuji své Cinnosti a vytvofi tak konkurenéni
vyhodu. Mezi dal$i metodou, kterou podniky mohou ziskat talenty mezi své rady je
napfiklad vyhledavani zaméstnancu z konkurencnich ¢&i dodavatelskych firem.
Prispét k tomu mulze osloveni pratel a znamych, nebo vyuziti pracovnich agentur i

jinych specializovanych organizaci.

Skoda Auto v prafezu let pouzivala riizné zpGsoby, jak talenty oslovit (ziskat). Tyto
metody jsou popsany v nasledujicich kapitolach praktické ¢asti. Hlavnim zplsobem,
jak podnik souCasné ziskava své talenty jsou pravé zminéné kariérni veletrhy.
Podnik pro sbér kontaktl vyuziva systém, ktery budouci kontakty schranuje.

Detailnéji je poprano v kapitole 3.3.

Neni v8ak dulezité, kolik talentt firma ziska, ale jak s nimi pracuje (Horvathova,
2011, s. 48).
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Rozvoj talentt

Jak bylo jiz vy§e zminéno, pro zaméstnance je dulezité dalsi vzdélavani a rust, aby
se organizace vyhnula odchodim stavajicich zaméstnancl. Zaméstnanci by méli
pro rozvoj a nedélali repetitivni praci. Méla by se k nim dostavat pochvala, uznani a
dostate€na odména. Dulezitym prvkem pro rozvoj talentd v organizaci jsou poté
rozvojové programy. Tyto rozvojové programy by mély byt pfesné orientované na
specifické skupiny talentl a meély by poskytnout pro sou¢asné talenty vysSi uroven

seberozvoje (Horvathova, 2011, s. 78).
Retence talentt

Retence je proces, kdy se podnik snazi motivovat a pfesvédCit své soucCasné
zameéstnance k tomu, aby zustali v organizaci. (Scharrer, 2021, s.8). Soucasné
vyzkumy ukazuji, ze postupy pro udrzeni talentd v podniku jsou stale jednou z
nejvice opomijenych metod v procesu Talent Managementu (Barkhuizen a spol.,
2021). Existuji faktory, které pfispivaji zaméstnavatelim k tomu, aby byly tim
nejatraktivnéjSim zaméstnavatelem pro souasné zameéstnance. V prvé fadé musi
nabidnout takovou praci, aby byla dostateCné zajimava a ocenitelna. Dale podnik
musi zajistit takové prilezitosti, aby dochazelo k neustalému vzdélavani, rozvoji a
kariérnimu postupu. Zaméstnavatel by mél respektovat to, Ze zaméstnanec ma také
svUj zivot a mél by brat v potaz i na balanc mezi soukromym a pracovnim zZivotem.
Zaméstnavatel by mél poskytovat uznani, uctu i respekt vacéi vSem svym
zaméstnancim bez rozdild. Tyto aspekty poté mohou vyvodit v pracovnikovi pocit
hrdosti, nadSeni a obétavosti, coz pozdéji mize prispét k tomu, Zze zaméstnanci

nebudou citit potfebu po zméné (Horvathova, 2011, s. 116-117).

Tyto dvé posledni &innosti jsou ve Skoda Auto nastaveny jinym oddélenim, které se
nazyva Talent Acquisition. Oddéleni se primarné zaméfuje na nabor a péci o
talentové programy (staze, vedeni zavéreCnych praci, Trainee program,
Doktorandsky program). V nasledujicich kapitolach praktické ¢asti je zaméfeno na
oddéleni Employer Branding a spoluprace se Skolami, protoZe Talent Acquisition

neni obsahem této bakalarské prace.
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3 Employer Branding na oddéleni Employer Branding a
spoluprace se skolami v podniku Skoda Auto a.s.

Oddéleni Employer Branding a spoluprace se $kolami v podniku Skoda Auto a.s. se
primarné zaméfuje na fizeni marketingovych aktivit pro zajisténi kandidatd do
podniku, zajistuje pfimy kontakt s partnerskymi vysokymi a stfednimi Skolami Ci
dalSimi vzdélavacimi institucemi a spravuje databaze kontaktl, které se ziskaji
béhem pravé zminénych marketingovych aktivit. V nasledujicich kapitolach jsou

stru¢né zminény nastroje Employer Brandingu, kterymi se toto oddéleni zabyva.

3.1 Metodika bakalarské prace

V ramci metodiky bakalarské prace jsou zvoleny Ctyfi vyzkumné metody, které jsou
predmétem praktické Casti prace. Témi jsou pfipadova studie, vlastni pozorovani,

konzultace s odborniky a hloubkova analyza dat.

Pfipadova studie je provedena na zakladé internich materiald Skoda Auto a
softwaroveé platformy Avature. Tato ziskana data jsou hlavnim pfedmétem praktické
gasti. Ucel systému je vysvétlen v nasledujicich kapitolach. Vlastni pozorovani je
zaloZzeno na pozorovani autorky, ktera spolupracovala s odborniky z oddéleni
Employer Branding a spoluprace se Skolami na vytvareni strategie. Konzultace
s odborniky znamena spolupraci s oponentem bakalafské prace a hloubkova
analyza je z dat pofizenych v letech 2020 az 2022. Nasledné z téchto ziskanych dat
za minulé obdobi je popsana nova strategie, jak Iépe ziskavat a pracovat s kontakty,
aby byl dodrzen hlavni cil bakalarské prace a tim je zefektivnéni celého procesu

Employer Brandingu a Talent Relationship Managementu.

3.2 Soucasné nastroje Employer Brandingu

Kapitola 1.3 uvedla nastroje Employer Brandingu, ty rozdélujeme na interni a
externi. Pro ucely praktické Casti bakalarské prace je cileno na externi nastroje

Employer Brandingu, které mizeme délit na online a na offline nastroje.
Online nastroje

Mezi online nastroje mizeme Fadit webové karierni stranky spoleénosti — Skoda
Kariéra. Na téchto strankach nejen Ze uchazeci naleznou volné pracovni pozice, ale
také blog, ktery obsahuje rizné ¢lanky ze zivota stavajici zaméstnancu nebo jina

technicka i netechnicka témata, diky kterym navstévnici webu mohou lépe poznat
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podnik. Dochazi tak k propojeni tenafe, Ci uchazeCe se spole€nosti a upevriuje se
tak vztah mezi nimi. DalSim online nastrojem jsou socialni sité (Instagram,
Facebook ¢i LinkedIn). Nejvice navstévovanou platformou je Instagram, kde
sledujici vidi uryvky Cclanka, které nasledné pokraCuji na kariérnim webu

spolecnosti.

Offline nastroje

je stale pro oddéleni hlavnim cilem, protoZe dochazi, k jiz zminénému pfimému
kontaktu, a pravé tento osobni kontakt muze pomoci budovat silngjsi vztah a
davéru. DalSim pozitivnim aspektem pak muze byt pamétovy, €ijiny zazitek spojeny
s offline eventem, ktery poté mulze zanechat silnéjSi dojem na potencialnich
uchazecich. Mezi offline eventy Ize fadit eventy, jako jsou job fairy na univerzitach
po Ceské i Slovenské republice, kde se primarné prezentuji kariérni moznosti v
podniku, dale zajistovani tematickych akci jako je Skoda Day, Den s akademiky
apod. DalSimi aktivitami jsou odborné exkurze pro studenty a pedagogy vysokych a
stfednich $kol v zavodé Skoda Auto, pofadani odbornych prednasek &i konferenci,
nebo podpora studentskych spolkl, projektl a soutézi jako je napf. Formula
Student. Primarnim cilem kazdého eventu je ziskat kontakt na potencionalniho
uchazede a namotivovat ho k tomu, aby si vybral pravé podnik Skoda Auto jako

svého zaméstnavatele.

3.3 Sbér kontaktu

Pro sbér kontaktdl béhem offline akci (job fairy, exkurze, pfednasky) slouzi
softwarova platforma Avature, ktera je vyuzivana pro oblast fizeni lidskych zdroju.
Hlavnimi kliCovymi funkcemi této platformy je fizeni naboru, analyza HR nebo
pomoc pfi vzdélavani a rozvoji. Jelikoz se oddéleni Employer Branding a spoluprace
se $kolami v podniku Skoda Auto a.s. primarné na téchto akci pfichazi k pfimému
kontaktu se studenty, vyuziva tuto platformu pro sbér kontaktd. Na této platformé se
vytvori eventovy formulaf, ktery obsahuje otazky typu: Jakou univerzitu / specializaci
studujete, predpokladany rok ukonceni studia, o jaké programy ve firmé dany
student ma zajem apod. VypInéné otazky studentem jsou zaznamenavany do
databaze, pravé do jiz zminéného Avature. Avature poskytuje i nastroje pro

reporting a analyzy, které pomahaji ziskat nahledy do dat tykajicich se sesbiranych
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kontaktll na danych akci. Tato platforma pomaha zjednodusit proces naboru, jelikoz
s kontakty, které jsou v databazi dale pracuje personalni oddéleni. Podporuje také

spravu vztaha s talenty (TRM) pro komunikaci s potencialnimi kandidaty.

Otazky, které se na dané akci vypliuji slouzi k roztfidéni na segmenty, tzn. pokud
podnik aktualné hleda uchazecCe z technickych univerzit a diky tomu, Ze studenti
vypliuji ve formulafi svou univerzitu a zaméfeni muze dojit k pfesnému roztfidéni

takovych uchazecu, o které ma v danou chvili podnik zajem.

4 Analyza procesu Talent Relationship Management v letech
2020-2022 v podniku Skoda Auto a.s.

V kapitole 2.3 byly teoreticky popsany procesy Talent Managementu. Ty
rozdélujeme na identifikaci, ziskani, rozvoj a retenci talentd. Pro ucely praktické
Casti se bakalarska prace zaméruje pfedevsim na identifikaci a ziskani talentl do

podniku.

V piede$lé kapitole byl zminén postup, jak Skoda Auto usiluje o ziskani novych
talentl. Podnik se primarné zamérfuje na eventy, kde dochazi k pfimému kontaktu
s uchazeCem. NejvétSi podil na nasbiranych kontaktech v databazi tvofi karierni
veletrhy a roadshows s fyzickou exhibici vozli na skolach (pfiblizné 75 %)*. V ramci
téchto eventd se Skoda Auto snaZi zvySovat pov&domi o znadéce i kariernich
moznostech pro studenty nékolika zpUsoby. V prvé fadé je to karierni stanek, ktery
odpovida aktualni strategii Skoda Auto. Karierni stanek ma za cil svou vizualni
strankou zaujmout a pfilakat potencialni uchazece k bliZ§imu rozhovoru se zastupci
Skoda Auto (viz Obr. 4).

! Zbylych 25 % tvofi pfednasky na vysokych skolach, workshopy nebo exkurze do vyrobnich Ci
jinych oblasti ve Skoda Auto.
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Zdroj: interni zdroje Skpda Auto a.s.
Obr. 4: Karierni stanek Skoda Auto a.s.

U stanku jsou uchazeCim standardné k dispozici odbornici z jednotlivych oblasti
podniku a HR zastupci?, ktefi zodpovidaji na pfipadné otazky ohledné pracovnich
prilezitosti (vysokoSkolské staze, trainee programy, doktorandské programy nebo
psani zavérecnych praci). UchazeCi se tak mohou doptat i na informace, které
b&Zné na webovych strankach nenaleznou. Na téchto eventech se dale Skoda Auto
snazi zvysit povédomi o znacce tim, ze vystavuje své portfolio vozu, €i jinych
komponentu. Dochazi tak propojeni toho, Ze si student mize do vozu sednout a
prozkoumat ho. To pomaha k tomu, aby se podnik dostal do podvédomi studentl a
oni tak méli moznost poznat finalni produkt i zblizka. U téchto vozu jsou odbornici,

ktefi odpovidaji na rlizné technické dotazy.

Oddéleni Employer Branding a spoluprace se Skolami na konci roku 2019 vytvofilo
novou strategii, ktera by jesté |épe podpofila ziskavani kontaktl. Kontakty zajemcu
se na eventech historicky zaznamenavali do papirovych &i elektronickych formularu,
které vSak byly pro studenty slozité i Casové narocné. Z tohoto divodu se objevily
snahy o optimalizaci a zjednoduSeni procesu sbéru kontaktd. Jednim z feSeni se
stal novy, zcela elektronicky formular pro sbér kontaktt do systému Avature, ktery

byl k dispozici ve dvou jazykovych mutacich (Ceské a anglické). FormulaF zahrnoval

2 HR zastupci — tim se rozumi naborovi zaméstnanci, zaméstnanci z oddéleni Employer Branding
a spoluprace se Skolami nebo také studenti z fad stazistd, trainees nebo doktorand, ktefi maji
urcité zkuSenosti s praci pfi studiu a dokazou tak lépe cilit na uchazece.
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priblizné dvacet otazek, jako byly zakladni udaje o kandidatovi vCetné jeho
preferenci, studiu €i ¢asovych mozZnostech. Tim doslo ke sbéru kontaktd pomoci
eventového formulare viz. kapitola vySe. Diky vytvofenim tohoto dotazniku podnik
zacal identifikovat takovou skupinu studentu, kterou sam potifebuje. Pokud by byla
vypsana pozice na stazi napf. Podpora vyvoje prfevodovek, naborar dohledal
z téchto vyplnénych otazek takového kandidata, ktery nejlépe odpovida hledanému

profilu. Tento proces zaznamenavani kontaktt byl spustén v roce 2020.

V nasledujicich kapitolach je popsan proces sbéru kontaktll od roku 2020 do roku
2022. Eventy na vysokych Skolach se fidi akademickym rokem tzn. koncem unora
do konce kvétna (letni semestr) a poté od konce zafi do poloviny prosince (zimni
semestr). Proto v nasledujicich grafech dochazi k sezéonnim vykyvim. V pribéhu
prazdnin se Skoda Auto Uéastni pouze jednoho eventu — Formula Student Czech

Republic3.

4.1 Proces TRMv letech 2020
Rok 2019 byl velmi uspé&snym rokem. Celkové se konalo 179 eventd ve formé
kariernich veletrhu, prednasek, exkurzi, specialnich dnu ¢&i roadshows. Stejné

ambicidzni cil byl stanoven i pro rok 2020.

Pocet nasbiranych kontakta za rok 2020
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Zdroj: Avature
Obr. 5: Pocet nasbiranych kontaktti za rok 2020

V prvnich dvou mésicich roku 2020 probéhlo dohromady 18 eventu. Jednalo se
primarné o exkurze, workshopy a prednasky. Od bfezna z pravidla dochazi
k nejvétSimu poctu akci, z toho dlvodu, Ze na vysokych Skolach zacina letni

semestr. Zacatkem bfezna doslo ke &tyfem eventim na VS. Zlomovy okamzik

3 Mezinarodni zavody tym( Formula Student v Mostg, kde je Skoda Auto generalnim partnerem
eventu od roku 2013. V ramci tohoto eventu probiha sbér kontaktt na kariernim stanku. Z toho
dbvodu dochazi v nasledujicich grafech k sezénnim vykyviim mimo standardni eventovou sezénu.
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nastal v poloviné bfezna, kdy doslo v Ceské republice ke zhorSeni epidemiologické
situace vyvolané nakazou Covid 19, a s tim i spojené regulace. Skoly byly donuceny
zavfit a tim se pozastavila i ¢innost oddéleni Employer Branding a spoluprace se
$kolami v podniku Skoda Auto. Z Obr. 5 Ize mezi mé&sicem bfeznem a dubnem vidét
nahly propad sesbiranych kontaktd. Eventy na Skolach se nekonaly v Zadné

podobé&, tomu odpovidaji data sesbiranych kontaktl do konce Cervence.

Situace se zacala rozvijet ve druhé poloviné roku, kdy se pandemicka situace
nelepsila, a proto oddéleni pfeslo na novou formu eventd a komunikaci se Skolami
v podobé online eventl. Zacaly se vyuZzivat platformy jako je Microsoft Teams, ktery
se pfili§ neosvédCil. Hlavnim problémem se stala problematicka komunikace
s uchazedi i snizena interakce oproti standardnim offline eventim. Zde se ukazalo,
Ze studenti preferuji osobni kontakt pfed virtualnim kontaktem, tomu odpovidaji i
mésice zafi a fijen, ve kterych podnik Skoda Auto dokazal online eventovymi

nastroji oslovit pouhych pét uchazeca.

Jelikoz vSak osobni kontakt nebyl mozny doSlo k vytvofeni nové interaktivni

platformy.

Nejpovedenéjsi platformou byl Conferomatic (virtualni svét podobny pocitaovym
hram), ktery alespon Caste€né pomohl zaujmout publikum a ziskat kontakt na
studenty. Prvni event v tomto virtualnim prostiedi se jménem SKODA-Con probé&hl
v listopadu 2020. JelikoZz se jednalo o pilotni event bylo spoustu prostoru pro
ZlepSeni. | pfes prvotni problémy vSak doSlo alespori k ¢asteCnému narustu
sesbiranych kontaktd (celkem 12 kontakti). Béhem tohoto eventu si mohli
zucCastnéni prochazet rizna stanovisté, ktera jsou vidét z Obr. 6. Stanovisté byla
rozdélena na oblasti ve Skoda Auto (vyvoj, vyroba, IT, HR...). U kazdého stanovisté
byl odbornik s pfipravenou pfednaskou na témata, ktera by studenty mohla
zaujmout. U&astnici si poté mohli video s pfednaskou poslechnout a nasledné
pokladat dotazy odbornikim. V tomto interaktivnim prostfedi se nachazel i virtualni

kariérni stanek, kde se Uc¢astnici mohli tazat HR specialistll na pracovni témata.
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Zdroj: interni zdroje Skoda Auto a.s.
Obr. 6: SKODA-Con

Béhem celého roku bylo uskutecnéno 30 akci o celkovém poctu 234 sesbiranych
kontaktd. Rok 2020 byl pfedev§im o adaptaci a hledani novych feSeni, jak eventy
poradat a neztratit interakci se studenty i pfesto, Ze nebyl mozny fyzicky kontakt
(Avature, 2020).

4.2 Proces TRMyv letech 2021

V prvni poloviné roku 2021 stale pretrvavala pandemie Covid 19. Podniky i Skoly se
pomalu zaCaly adaptovat na online prostiedi. VétSina eventl se uskutec¢nila v online
formé, a to pres platformu Microsoft Teams, nebo jiz osvédéeného Conferomatic.
Zarok 2021 doslo k 87 eventum, z toho 34 jich probéhlo v online prostiedi a celkové

bylo nasbirano 470 potencialnich kontaktd (viz Obr. 7).

Pocet nasbiranych kontaktd za rok 2021
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Zdroj: Avature, 2021
Obr 7: Pocet nasbiranych kontaktd za rok 2021
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Za brezen roku 2021 si Ize povSimnout, Ze bylo z celkem 11 online akci sesbirano
75 kontakttl. Nejvétsim online eventem byl v bfeznu opét SKODA-Con, ze kterého
bylo celkem sesbirano 43 kontaktd. Jelikoz tento format eventu probéhl po druhé,

funkcionalit virtualniho svéta“*.

V reakci na tuto akci byl vytvofeny formular se zpétnou vazbou, kde uc€astnici mohli
event ohodnotit. Zu€astnéni velmi ocenili novou interaktivni formu, Zivé prednasky,
kratka videa o fungovani podniku a jeho ¢asti. DalSim velkym pozitivnim bodem byla

interakce s jinymi u€astniky (stazisti, studenti, zaméstnanci).

Studenti si zac€inali zvykat na online prostfedi. | pfesto, Ze v dubnu bylo celkem
uskute¢néno 13 akci, pokles zajmu se snizil. Rozdilem tomu nebylo ani v kvétnu.
Ze 7 online eventu se podafilo nasbirat 23 kontaktu. Na online eventech dochazelo
k postupnému ubytku studentu, ktefi nebyli v online prostfedi pfili§ aktivni. Postupné
dochazely napady, jak zatraktivnit online eventy pro studenty a neztratit s nimi
kontakt.

Ve druhé poloviné roku 2021 se jiz v mensi mife zaCaly konat klasické offline eventy.
Ty vS8ak byly omezené pocltem ucCastniki a hygienickymi predpisy — rousky,
dezinfekce...). Nejvétsi pocet eventl probéhlo v fijnu, celkem 29 akci. Poc¢et eventu
mél i dopad na pocet sesbiranych kontaktl, kterych bylo 272. Tyto eventy opét
pomohly navazat kontakt se studenty a osvédcilo se, Zze pro zaujmuti uchazecu je
dulezity fyzicky kontakt. Stale se vSak nedafilo zaujmout vétsSi pocet studentu,
protoZe i pfes to, Ze v listopadu a v prosinci probéhlo 20 akci, doslo k nahlému

propadu zajemcul (Avature, 2021).

4.3 Proces TRM v letech 2022

V roce 2022 jiz pandemicka situace umoznovala konani fyzickych eventld. Celkem

se jich konalo 93 a jak z Obr. 8 vyplyva, vzrostl i poCet sesbiranych kontaktu, tj 1878.

4 Aplikace byla lepe dostupnéjsi ke stazeni, zlepSila se graficka stranka eventu, doslo ke
zjednoduseni ovladacich prvkl a zlepSilo se pfipojeni pro uc¢astniky.
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Pocet nasbiranych kontakta za rok 2022
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Zdroj: Avature, 2022
Obr. 8: Pocet nasbiranych kontaktii za rok 2022

Za mésic unor a bfezen probéhlo pouze 12 eventl, avSak z divodu prechodu
zonline eventi na offline doslo k velkému narlstu kontaktd, 279. Toto Cislo
znazoriuje témeér 50% narust za pouhé 2 mésice oproti celému roku 2021. Zde se

potvrdilo, Ze studenti upfednostiuji spisSe fyzicky kontakt.

Nejvétsi dopad na tyto kontakty mél mésic duben, kdy bylo uskutecnéno 31 akci.
V tomto obdobi probihala tzv. roadshow, b&éhem které se navstivily béhem jednoho
mésice vdechny partnerské univerzity (CVUT, CZU, VUT, TUL, ZCU, VSB — TUO,
TUKE).

Za mésic kvéten probihaly primarné prednasky, ale i pfes to nechalo 215 studentu
svlij kontakt. Cervencovy narlist kontaktli ma za nasledek event Formula Student
Czech Republic, jak jiz bylo zminéno v predesié kapitole. V Fijnovém mésici doslo
ke 12 eventim s celkovym narustem 176 kontakt(. V mésici listopadu a prosinci
byly opét v roli pfednasek. Tento fakt, ze i pfednasky mohou byt pro studenty
atraktivni pomohl vytvofit ¢ast nové strategii pro rok 2023, které bude vénovana

posledni kapitola.

Na konci roku autorka spole¢né s tymem Employer Branding a spoluprace se
Skolami zaCala pracovat na sestaveni nové strategie, jak jesté |épe pracovat s jiz
nasbiranymi kontakty v databazi. Novy koncept se zacal zpracovavat jiz bé&éhem
povinné praxe na tomto oddéleni, kde autorka méla moznost dochazet kazdy den,
fyzicky se akci u€astnit a poznat tak lépe proces Talent Managementu. V posledni
kapitole bakalarské prace je popsana nova strategie, ktera byla formovana v roce
2022, tak aby se mohla implementovat do roku 2023 (Avature, 2022).
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5 Strategie Talent Relationship Managementu roku 2023 a
navrhy pro zlepseni.

Posledni kapitola této bakalarské prace je zaméfena na novou strategii prace
s kontakty. Z kapitoly 4 vyplyva, Ze studenti a obecné uchazeci upfednostriuji
fyzicky kontakt. Proto v roce 2023 byl kladen diraz na pravé tyto offline eventy. Diky
povinné praxi na oddéleni Employer Branding a spoluprace se Skolami autorka
dostala pfilezitost u€astnit se téchto offline eventu a rozpoznat tak, co je pro cilovou
skupinu dulezité. Vzhledem k tomu, Ze i autorka je studentkou, dokazala lépe
pochopit potfeby potencialnich uchazecu. BEéhem eventi méla moznost se studenty
navazat kontakt a zjistit co je zajima, bavi, o co maji zajem, co hledaji u pfipadného
zaméstnavatele a obecné zjistit jejich preference. Praveé tato sesbirana data tvofila

zaklad strategie oddéleni Employer Branding a spoluprace se Skolami.

Kontakt se studentem by nemél byt pouze jednorazovy, ale mél by se dale rozvijet.
Mél by byt trvaly a pravidelny, aby bylo dosazeno dlouhodobého kontaktu s
uchazeCem a pfinasel tak pfidanou hodnotu pro studenty. Tim dojde k ziskani a

udrzeni jejich zajmu a zaroven k budovani pozitivniho Employer Brandingu.

V predeSlych letech byla strategie spiSe cilena na pocet kontaktu. Byl
upfednostiiovan kvantitativni po€et nad kvalitnim poctem. V roce 2022 bylo sice
nasbirano zhruba kolem 1800 kontaktu, ale s kontakty se dale vice nepracovalo.
Proto bylo rozhodnuto zacilit na kvalitu, tedy na ty, ktefi skute€né maiji o praci ve
Skoda Auto zajem. Byly definovany nové zpusoby, jak s kontakty pracovat i

komunikovat. Tomuto tématu se vénuje nasledujici kapitola.

5.1 Propojeni teorie s praxi

Koncept je orientovana na propojeni teoretickych znalosti, které studenti béhem
studia ziskavaji a vyuZzivaji je v bézné praxi. Jelikoz za rok 2022 bylo zjisténo, Ze
jsou prfednasky u studentu vitané, bylo rozhodlo pfednasky nadale ponechat a tento

koncept rozvinout.

Nejprve dochazi k uskuteCnéni prednasky ve Skole, ktera je vzdy na urcCité téma,
napf. elektronika vozu. Coz ma za cil seznamit studenty s danou problematikou a
prohloubit jejich znalosti. Na konci kazdé pfednasky nasleduje kratky kariérni vstup,

kde se studenti mohou dozvédét vice o talentovych programech nebo jinych
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moznostech v podniku. Studenti dale mohou nacist QR kod, ktery je nasméruje na

vyplnéni kratkého formulare, aby na sebe nechali kontakt.

Po pfednasce navazuje staticka vystava elektrickych vozu, v navaznosti na téma,
pro stejné studenty, ktefi se pfednasky zucastnili. Zde si studenti mohou vystavené
vozy prohlédnout a popfipadé doptat na technické dotazy odborniku, ktefi jsou u
vozl. Dochazi tak k propojeni teoretické €asti, kterou studenti slyseli na pfednasce

s vystavenym produktem.

Pro udrZeni kontaktu jsou ti sami studenti pozvani na exkurzi do podniku Skoda
Auto na oddéleni Vyvoj elektroniky vozli. Tim, Ze studenti fyzicky navstivi dané

oddéleni jesté lépe poznaji naplh prace a porozumi lépe tématice.

Celkové tento pfistup vytvaFi synergeticky zazitek pro studenty, ktery spojuje teorii

s praktickymi zkuSenostmi a pomaha jim se Iépe pfipravit na budouci kariéru.

5.2 Novy eventovy formular

Se strategii nového newsletteru doslo ke zméné i eventového formulafe pro nové

kontakty.

Predesly eventovy formular obsahoval velké mnozstvi otazek. Jejich vypInéni bylo
zdlouhavé, a ne tak efektivni, jak bylo potfeba. Proto doslo k redukci poctu otazek.
Ty se zkratily na minimum, aby vyplnéni bylo pro studenty co rychlejSi a pohodIné&jsi
viz Obr. 9. Jelikoz na eventy dochazi spoustu studentu, nemuze trvat vypinéni
formulafe deset minut, protoze by toto zdlouhavé vyplnéni mohlo studenty

demotivovat. Novy formular je Casové naro¢ny v rozsahu jedné minuty.

Zaroven dochazi zaslani nové newsletterové komunikace na studenty, ktefi tento

formular vyplnili.
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Iméno *

Pfijmeni *

E-mail *

Telefon

Nazev vysoké skoly *

Select an option v

Obor studia *

Technika v

Piedpokladany rok ukonceni studia *

duben 2024

Ulozit

Zdroj: interni zdroje Skoda Auto a.s.
Obr. 9: Eventovy formular
Zkracenim eventového formulafe na minimum doslo ke zvySeni zapojeni studentu.
Dlouhé formulafe mohou skute¢né uchazecée odradit, a proto je kliCové, Ze doslo ke

zjednodusSeni procesu registrace.

5.3 Nova newsletterova komunikace

S novym eventovym formulafem doslo i ke zméné komunikace s cilovou skupinou.
Eventovy formular se vyuZziva nejen na vysokych, ale také na stfednich $kolach®.

Z pfedeSlych let se ukazalo, Ze se doposud s nasbiranymi kontakty vice

5 Podle vyplnéni stupné studia dojde k dalSimu rozdéleni na Skolu a poté na rozdéleni podle oboru
(technika, ekonomie, IT, humanitni obory). Na zakladé toho, co student, vyplni mu chodi
personalizované informace.
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nepracovalo. Tyto sesbirané kontakty slouzily pro naborové oddéleni, ktefi si sami
kontakty tfidili a vybirali si uchazece, které v danou chvili potfebovali. Takze pokud
jsme ziskali na urcitém eventu 150 kontaktu, tak si naboraf vybral pouze jednoho

uchazece a na zbylé potencialni uchazecCe se nijak necililo.

Proto byla pfipravena nova komunikace pro nasbirané kontakty. Aby se predeslo
ztraté studentu, zacCal se na vSechny nasbirané kontakty rozesilat newsletter, ktery
byl zaméfeny na otazky, které uchazeci vyplnili. DoSlo k personalizaci newsletter(.
Na zakladé povinnych otazek v kariernim formulafi, ve kterém student vypliuje
napf. obor svého studia Ci pfedpokladany rok ukonceni systém generuje relevantni
nabidky volnych pozic nebo aktualné otevienych talentovych programi. Kromé
konkrétnich nabidek jsou v newsletteru obsazeny i novinky ze svéta Skoda Auto,

odkazy na ¢lanky, rozhovory ¢i pozvanky na dalSi eventy.

Na emailovou adresu, kterou student vypinil se rozeSle newsletter viz Obr. 10. a

student tak dostane moznost se do urcitého programu pfihlasit.

Tim, Ze se na vSechny sesbirané kontakty cili, pracuje se s nimi a dochazi tak

k neustalému kontaktu uchazece a podniku.

SKODA Kariéra

Prihlaste se do Trainee
programu

Dobry den,
prihlasovani do Trainee programu ve Skoda Auto je v piném proudu,
nezapomerite se registrovat!

Letos si na své piijdou jak absolventi ekonomickych oboru, tak
i zajemci z fad technickych nad$enct

Chci byt Tech-trainee

Chci byt Business trainee

Zdroj: interni zdroje Skoda Auto a.s.

Obr. 10: Newsletterovy formular
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Dulezité je, ze tato zména v komunikaci s cilovou skupinou a vyuziti nového
eventového formulare pfinesla fadu vyhod. Diky pravidelnému zasilani newslettert
a jinych relevantnich informaci uchaze&lm se udrzuje zajem uchazecl o spole¢nost
a nabizené programy. Tim se zvySuje pravdépodobnost, Ze budou reagovat na
pozvanky a pfilezitosti k pfihlaSeni a muze tak dojit ke zvySeni poctu kvalitnich

uchazedu.

5.4 Proces TRM v letech 2023 a zhodnoceni implementované strategie

V roce 2023 nastal novy koncept Talent Relationship Managementu. Nasledujici
graf ¢. 4 popisuje sesbirané kontakty do konce ¢ervna®. Celkem bylo za téchto Sest

mésicl sesbirano 768 kontaktli z 57 konanych eventu.

Pocet nasbiranych kontakta za rok 2023

400 324
300 270
200 168
100
0 6 0
0 , 5
Leden Unor Bfezen Duben Kvéten Cerven

Pocet kontaktl

Zdroj: Avature, 2023
Obr. 11: Pocet nasbiranych kontaktu za rok 2023

Jak jiz bylo vidét i pfedeSlych letech i v roce 2023 jsou v grafu znatelné sezonni
vykyvy diky akademickému roku. Za mésic unor, kdy se konalo dohromady 5
eventu, hraly nejvétsi roli dva uskutec¢néné job fairy, diky kterym se nasbiralo 168

kontaktd.

vv  wiwvzs

podafrilo ziskat 324 kontakt na potencialni uchazece do podniku. Celkem se konalo
8 job fairt a zbytek pokryly exkurze do zavodu Skoda Auto. V dubovém mésici ubyl,

jak pocet sesbiranych kontaktl, tak i pocet eventl. Z celkovych 17 eventl se

6 Pro Ucely psani bakalafské bylo zaméfeno pouze na mésice do konce ¢ervna, které byly pro
nastaveni nové strategie klicové.
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sesbiralo 270 kontaktd. Jednalo se o 4 karierni veletrhy, 8 exkurzi a 5 pfednasek.

V kvétnu probihaly pouze exkurze, z ¢eho odpovida i nahly propad kontaktu.

Oproti roku 2022, kdy se do konce Cervna sesbiralo 1471 kontaktl si Ize vSimnout
klesajiciho trendu, avSak jiz v uvodu 5. kapitoly bylo zminéno, Ze se oddéleni
Employer Branding a spoluprace se Skolami zaméfilo na kvalitni uchaze€e nez na
kvantitu sesbiranych kontaktt (Avature, 2023).
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Zaveér

S prichodem nové identity Skoda Auto, coZ obnaselo i zménu loga se i oddéleni
Employer Branding a spoluprace se Skolami se potykalo s urCitymi zménami. Musel
se vytvofit novy kariérni stanek, ktery je vystavovan na kariérnich veletrzich a bylo
potieba zlepSit proces prace s kontakty. Pro lepSi zacileni na studenty, které se toto
oddéleni snazi motivovat k nastupu do podniku se vytvofila i lepSi komunikace.
VSechna vylepSeni, ktera byla zminéna v predeSlych kapitolach pravé vedla ke
zlepSeni komunikace se studenty. Podnik se za pomoci téchto opatfeni snazi udrzet
kontakt s uchazedi, tim Ze na sesbirané kontakty jsou stale rozesilané newslettery
ohledné at’ uz kariernich nabidek nebo i zajimavych ¢lankt s odkazem na karierni
stranky Skoda Kariéra. To ma za cil udrzet povédomi studenta o podniku a
motivovat ho k pfipadnému nastupu do podniku. Stejny dopad by mély mit i
pfednasky s navaznosti na exkurze ¢i workshopy. Tim, Zze se zlepSila komunikace
na studenty pomoci téchto aktivit ma za nasledek i zvysSeni zajmu uchazecu o praci
v podniku. Uchazeci jsou v neustalém kontaktu s podnikem coz je nejdulezitéjsi cil

Employer Brandingu.

V roce 2024 oddéleni Employer Branding ma za cil jesté Iépe zacilit na technické
Skoly. V soucCasné se feSi koncept nové formy eventu. Bude se jednat o velkou
konferenci pro studenty VS, kde budou probihat rtizna technicka $koleni, praktické
workshopy, pfednasky znamych osob na technicka témata, aby se jesté Iépe zvysSilo
i zlepSilo povédomi o t&chto tématech pro mladé talenty. Za Skoda Auto zde budou
i odbornici, ktefi také budou prfednasSet zajimava témata a budou se snazit
namotivovat studenty, aby Sli pravé k nim do tymu. ZnaCka zaméstnavatele hraje
dalezitou roli v konkurenénim prostfedi, kde firmy usiluji o nejlepSi talenty. Pravé
tyto zmény, které se toto oddéleni ve Skoda Auto snazi implementovat maji za cil

udrzet konkurenceschopnost na trhu prace a zajistit tak pfiliv nejlepSich talentu.

V zavéru Ize shrnout, Zze byl dosazen cil této bakalarské prace. Byl shrnut proces
Employer Brandingu a Talent Relationshipu, kdy teoreticky ramec poukazal na
klicové prvky téchto strategii. Nasledna prakticka analyza z predeslych let pfinesla
konkrétni poznatky o uspéSnosti procesu, a proto tak mohlo dojit k navrzeni novych
doporuceni pro Employer Branding a Talent Relationship Management v podniku
Skoda Auto a.s.
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