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Uvod

Personalni oddéleni vzdy patfilo a stale patfi mezi nejdulezitéjSi oddéleni, kterymi
spole&nosti disponuji. Ukolem personalniho oddéleni je péée o zaméstnance od
pocatku jejich kariéry az po skon€eni pracovniho poméru ve spolecnosti. V dnesni
dobé neni jednoduché si zaméstnance udrzet. Aby si spoleCnost zaméstnance
udrzela co nejdéle, je potieba, aby se k nim chovala vstficné a dokazala je za jejich
vykony dostatecné odménit. Personalistika vSak nema za ukol pouze péci o
zameéstnance, ale také nabor novych zaméstnancu. Spole€nosti neustale shangji
nové zameéstnance, které je v dnesni dobé na trhu prace velmi obtizné ziskat.
Aktivity spojené s naborem novych zaméstnancu jsou tedy neodmyslitelné soucasti

personalni prace.

Cilem této prace je poskytnuti prehledu navrh(i novych zaméstnancd SKODA AUTO
a.s. pro zlepseni naborového procesu ve SKODA AUTO a.s., navrhy nasledné
vyhodnotit a predlozit je personalistim. Pro zjiSténi spokojenosti novych
zaméstnanci SKODA AUTO a.s. s naborovym procesem, byl vytvofen dotaznik,
ktery obsahoval otazky zaméfené na naborovy proces, ale také otazky, tykajici se
nastupniho Skoleni ve SKODA AUTO a.s. Na zakladé oteviené otazky v dotazniku,
byly ziskany od novych zaméstnancu navrhy ke zlepSeni naborového procesu.

Navrhy byly nasledné vyhodnoceny pomoci multikriterialni analyzy.

V teoretické Casti prace je nejprve v ramci prvni kapitoly kratce popsana filosofie
personalistiky a cil personalistiky. DalSi kapitola obsahuje popis personalnich
cinnosti s akcentem na proces naboru. Praktickou ¢ast prace tvofi nejprve kapitola,
ktera je zamé&fena na personalni &innosti ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. V této
kapitole je predstavena spoleénost SKODA AUTO a.s., historie spoleénosti,
organizaéni struktura spole¢nosti a oddéleni naboru ve SKODA AUTO a.s.
Nasledné je zde popsan naborovy proces SKODA AUTO a.s. Vyzkumnou &ast
prace tvofi dotaznikové Setfeni s novymi zaméstnanci SKODA AUTO a.s., vysledky
dotaznikového Setfeni, metodika a multikriterialni analyza pro zhodnoceni navrhu

ke zlepSeni naborového procesu.



1 Personalistika

Tato kapitola kratce popisuje filosofii a cil personalistiky.

V soucCasné dobé je role personalniho utvaru velmi €asto vnimana jako jakasi
sluzba, ktera slouzi k obstarani zakonem stanovené administrativy, jako je pfijimani,
evidovani a propousténi pracovniku. K tomu dale patfi také zaru€eni obnovy a
udrzeni raznych osvédceni a kvalifikacnich prikazl. Toto vSak rozhodné neni tou
spravnou Vvizi, strategii a dalSim rozvojem nebo podporou aktivit organizace.
dobé

pracovniky, ktefi umi a chtéji plnit organizaci stanovené ukoly. Toto jsou duvody

V dnesni je dana konkurenceschopnost firmy pfedevSim Kkvalitnimi
k tomu, proC€ by se mél nékdo v personalnich oddélenich pfedevsim starat o osobni
rist, motivaci k praci, odborny rozvoj a nastaveni vhodnych podminek pro praci.
Pokud organizace ztrati takového zaméstnance, jen tézko za néj bude hledat
nahradu. Z toho v8eho vyplyva jasna potfeba pée o zaméstnance, a to takovym
zpusobem, aby do prace dochazeli radi, byli spokojeni a aby neuvazovali o pfipadné
zméné zaméstnani. Toto je v8ak nelehky ukol a bez dobrého personalniho utvaru
tézko feSitelny (www.profimen.cz). Personalistika zaroven také jednoznacné patfi
mezi manazerské funkce, které jsou vymezeny takto:

* Planovani

= Organizovani

» Personalistika

= Vedeni
= Kontrolovani (Blazek, 2011, str. 13).

Dodnes uplatfiované koncepce personalni prace jsou znazornény v této tabulce:

Tab. 1 Koncepce a vyvojové etapy persondlni prace

Personalni

administrativa

Personalni rizeni

Rizeni lidskych

zdroju

Obdobi Od desatych az | Od C¢&tyficatych az | Od osmdesatych az
dvacatych let 20. | padesatych let 20. | devadesatych let
stoleti stoleti 20. stoleti

Lidé pracovni sila konkurenéni vyhoda | unikatni bohatstvi

Personalni prace

Jak zaméstnavat?

Jak vyuzivat?

Jak rozvijet?

Zdroj: SikyF, 2016, str. 42




1.1 Filosofie personalistiky
Dle Kocianové Ize chapat vyznam personalniho fizeni takto: ,Pojem personalni
fizeni vyjadfuje v nejSirSim vyznamu vSe, co se vztahuje klidem pulsobicim
v organizacich. Lidé stanovuji strategii a cile organizace, vyrabéji Ci poskytuji
sluzby, ovliviuji kvalitu produkce, jeji uplatnéni na trhu, rozdéluji finan¢ni zdroje.
Lidé urc€uji vyuzivani vSech zdroju, které ma organizace k dispozici, aby zajistila
svoji konkurenceschopnost a perspektivu. Vyznam personalniho fizeni jako slozky
fizeni organizace je dan vyznamem lidi pro jeji efektivni fungovani (Kocianova,
2004, str. 7). Z pohledu oganizace je tfeba nahlizet na lidi jako na zdroje. Je vSak
treba zduraznit, Ze se nejedna o zivé zdroje, jakymi jsou napfiklad puda a kapital,
ale jsou to lidské zdroje. Lidé jsou nositeli novych metod, které organizaci vyznamné
buduji. Za vyrobky a sluzbami také stoji lidé, ktefi pro narod tyto statky vytvareji.
Pravé tyto cenné vysledky jsou rozhodujicim parametrem pro Zivotni uroven a
blahobyt spoleCnosti (Werther, Davis, 1992). Koubek ve své knize uvadi, Ze klicem
k efektivnimu fungovani organizace je shromazdovani, propojovani a vyuzivani
téchto zdroju:

1) Materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie)

2) Financ¢ni zdroje

3) Informacni zdroje

4) Lidské zdroje (Koubek, 2000, str. 11).

Personalni fizeni je zaméfené pfedevSim na pracovni silu a na zaméstnance.
Pozice personalistl se velmi liSi od jinych pozic v organizaci. Zajmem personalistu
by neméla byt jen organizace jako takova, ale také by se méli pfedevSim zajimat o
pracovniky a snazit se vytvaret takové podminky, aby se maximalné zvysila jejich
vykonnost (Kocianova, 2004). PéCe o udrzovani spokojenosti a udrzovani prvku
humanizace prace tvori nedilnou soucast prace personalnich specialistl, zaroven k
tomu ale také patfi jakési spoluvytvareni vykonnostniho klimatu a rozvijeni
vykonnosti pracovnikll. Nelze opomenout normovani a ocenovani, co se tyce
vykonu pracovniki a kariérniho rozvoje. Dale ma personalni management
odpovédnost za systém Fizeni lidi, ktery je uplatfiovan a za odbornou i metodickou
pomoc, co se ty€e toho, jak zvladnout vedeni lidi a jak pracovat se vSemi manazery
firmy (Veber a kol., 2009). Soucasti stanoveni poslani a strategie personalniho

utvaru je také rozbor efektivnosti Cinnosti, kterou doposud personalni utvar



provadél. Tuto Cast Ize povazovat jako jednu z nejpracnéjSich a ¢asové nejvice
naro¢nou fazi tvorby dané personalni strategie. Pokud se podafi tuto fazi provést
spravné, muze poskytnout velmi cenné informace nejen pro praci souvisejici
s napInénim poslani personalniho utvaru, ale také pro praci, ktera se tyka napinéni

dil€ich cilu stanovené personalni strategie (Styblo, 2004).

1.2 Cil personalistiky

Personalistika usiluje o optimalni uplatfiovani potencionalu lidi a o optimalni
vyuzivani investic, jez byly do nich vlozeny, aby dosahovaly vytyCenych cilu
organizace. Pro personalistiku je také dalezité vytvaret predpoklady k tomu, aby byli
pracovnici spokojeni s vykonavanou praci, byli spravné motivovani k rozvoji a také
snaha o ztotoznovani se s cili organizace. Kazda organizace se od sebe liSi
pristupem, ktery uplatnuje k personalnimu fizeni. Tento pfistup vypovida nejen o
jeho postaveni, co se tyCe systému fizeni organizace, ale také o urovni personalni
prace (Kocianova, 2010). ,ZkuSengjsi personalni utvary maji za cil dosahnout
strategické integrace a spojitosti ve vytvareni a fungovani politiky fizeni lidskych
zdroju a praktickych Cinnosti pfi zaméstnavani lidi. Strategickou integraci Ize
charakterizovat jako vertikalni integraci — proces zabezpeCovani toho, aby
personalni strategie byly provazany s podnikovymi strategiemi nebo aby s nimi
alespon byly v souladu. Pojem spojitosti Ize definovat jako horizontalni integraci —
vytvareni vzajemné souvisejiciho souboru politiky a praxe zaméstnavani a rozvoje
lidskych zdrojd.“ (Armstrong, 2007, str. 67). Dle Werthera a Davise (1992) to v praxi
fuguje tak, Zze pomoci plnéni riznych ukoll, dosahuje personalistika svého ucelu.
Pro personalni management jsou obecné platné tyto Ctyfi cile:

Spolecensky cil

Organizacni cil

Funkeni cil

Osobni cil (Werther, Davis, 1992, str. 22).

P LW DN

1.2.1 Spoleéensky cil

Na spolecnost pisobi mnoho vlivi a pozadavku, ke kterym je tfeba pfistupovat
zodpovédné a zaroven je zde potfeba snaha o minimalizovani negativnich dopadd,
které tyto pozadavky maji na organizaci. K moznému vzniku urcitych omezeni by

mohlo vést nevyuZivani svych zdroju organizaci ve prospéch spole¢nosti. Jedna se
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napf. o pfipad, kdy by spoleCnost mohla akceptovat zakony, které jsou omezujici
pro rozhodovani v této oblasti, jedna se o oblast personalnich zdroji (Werther,
Davis, 1992).

1.2.2 Organiza¢ni cil
Je tfeba chapat personalni management jako dulezitého pfispivatele ke zvyseni
efektivity dané organizace. Personalistika tu neni jen tak, je chapana jako
prostfedek, jak pomoci realizovat hlavni ukoly v organizaci. Dalo by se tedy fici, ze
personalni oddéleni je zde k dispozici proto, aby mohlo slouzit zbytku organizace
(Werther, Davis, 1992).

1.2.3 Funkeéni cil

Personalni oddéleni by mélo pomahat ostatnim utvardm a pracovnikim tak, aby
byly uspokojeny pozadavky organizace. Pokud neni personalistika adekvatné
propracovana v oblasti potfeb organizace, pak dochazi k tzv. ,mrhani zdroji“. Velky
vyznam ma zejména kvalita sluZeb poskytovanych personalnim oddélenim. Uroven
sluzeb by méla byt pfiméfena a meéla by vyhovovat pozadavkim organizace
(Werther, Davis, 1992).

1.2.4 Osobni cil

Personalisté by se méli snazit zaméstnanciim pomahat, a to hlavné pfi dosahovani
jejich profesnich i osobnich cilli, protoze tyto cile mohou zvySovat pfinos daného
jedince organizaci. Aby byli zaméstnanci fadné podporovani, motivovani a udrzeni,
musi byt k osobnim cilim téchto pracovnik( organizace vstficna, a to hlavné proto,
aby nepoklesla jejich vykonnost a spokojenost. U takovych zaméstnancu hrozi, ze
zacnou vyhledavat pracovni pfilezitost u konkurence a zvySuje se pravdépodobnost

pfipadného opusténi dané organizace (Werther, Davis, 1992).

Armstrong (2012) uvadi nasledujici cile fizeni lidskych zdroju, kterymi by se méli

HR specialisté Fidit:

e vyvijet a implementovat HR strategie s cilem podpory organizace pfi
dosahovani vyty€enych cill

e podilet se na pfispéni k rozvoji vykonné&jsi kultury

e zabezpeclit dostatek talentovanych a kvalifikovanych lidi, které organizace
potiebuje

11



e vytvofit pozitivni atmosféru a prohlubovani vzajemné duvéry mezi vedenim a
zaméstnanci

e podporovat eticky pfistup k lidem a k jejich fizeni

Cile personalistiky mohou byt riznymi autory v nékterych dilech vykladany odliSné.
Jejich spole€nym znakem by vSak vzdy méli byt zaméstnanci, prostfednictvim jichz

je dosahovano podnikovych cilu.

12



2 Personalni ¢innosti s akcentem na proces naboru

Tato kapitola se zabyva zejména Cinnostmi personalnich utvara. V dalsi ¢asti jsou

popsany aktivity souvisejici s procesem naboru novych zaméstnancu.

,Systémy personalnich &innosti predstavuji kliCovy nastroj utvafeni organizaéni
kultury. VyuzZivany byvaji pfedevSim jako nastroj evolu¢ni zmény organizacni
kultury, vétSina z nich vSak hraje dulezitou roli i pfi zméné revoluc¢ni.“ (Lukasova,
2010, str. 189). Personalni utvar vykonava cinnosti, mezi které patfi zejména
organizovani, zabezpecCovani i koordinace téchto Cinnosti, a také kontrola a
usmeérfiovani vSech ostatnich zameéstnancu, ktefi participuji na personalnim Fizeni.
Zaroven personalni oddéleni zhotovuje a neustale vylepSuje metodiku. Ackoliv je
personalni oddéleni odpovédné za to, Ze se budou v podniku personalni ¢innosti
vyskytovat, budou fungovat a slouzit potfebam Fizeni, neprovadi personalni
oddéleni vSechny cinnosti spojené se zabezpelovanim téchto personalnich
¢innosti. Znamena to tedy, Ze se personalni utvar podili na praci s tim souvisejci
riizné u raznych &innosti (Koubek, 2000). Odborna literatura udava mnoho riiznych
pojeti personalnich ¢innosti. Koubek (2000) rozliSuje personalni ¢innosti takto:

1. Analyza pracovnich mist
Personalni planovani
Ziskavani a vybér pracovniku
Hodnoceni pracovniku
Rozmistovani pracovnikld a ukonovani pracovniho poméru
Odménovani
Podnikové vzdélavani pracovniku

Pracovni vztahy

© © N o 00 bk 0N

Péce o pracovniky

10. Personalni informacni systém

11.Prizkum trhu prace

12.Zdravotni péce o pracovniky

13.Cinnosti zaméFené na metodiku priizkum(, zjistovani a zpracovani informaci

14.Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki (Koubek,
2000, str. 27).

13



,Procesy naboru a vybéru jsou tésné spjaty. Obé Cinnosti jsou zaméfeny k ziskani
vhodné kvalifikovanych zaméstnancli. Naborové c¢innosti jsou podkladem pro
proces vybéru tim, Ze skytaji zasobu uchazecl, z nichz si specialisté provadeéjici
vybér mohou vybirat. PfestoZe obé tyto funkce jsou tak tésné spjaty, kazda z nich
vyzaduje odliSnou fadu dovednosti a odbornych znalosti.“ (Foot, Hook, 2002, str.
55). Nabor novych zaméstnancu je proces, v jehoz pribéhu naborovi odbornici, tzv.
,haborafi“ vyhledavaji a lakaji kvalifikované uchazeCe o zaméstnani. Cely proces
naboru zacina vyhledavanim vhodnych zaméstnanci a obsazovanim volného
pracovniho mista. Organizace si nasledné vybira z velkého mnozstvi uchazecu.
Odpovédnost za nové pracovniky jiz ale nenese nabor, ale vétSinou personalni
oddéleni, které o nové zameéstnance pecuje. Tato odpovédnost je neméné dulezita,
jelikoz na tom, jak jsou uchazeci o praci erudovani, zavisi také kvalita pracovni sily
dané organizace. Pro velké organizace je typicke, ze témérf neustale pfijimaji nové
pracovniky, z toho dlivodu vyuzivaji personalni oddéleni pravé naborové odborniky.
Na naborové specialisty, ktefi maji na starost vyhledavani novych zaméstnancu
pusobi vzdy néjaké vlivy a omezeni, které se tykaji pfijimani novych zaméstnancu.
Omezeni mohou vychazet napf. ze strany okoli, organizace nebo naborového

pracovnika (Werther, Davis, 1992).

Prostfednictvim naboru by méla byt organizace schopna:
= oslovit vhodné kvalifikovanou skupinu uchazecu o volné pracovni misto
» ziskat zaméstnance takovym zplsobem, aby to bylo efektivni z hlediska
nakladu
» pfildkat zaméstnance vcas, aby byly pozadavky rychle naplnény
= poskytnout uzsi seznam uchazecu, ktefi budou zarazeni do dalSi faze vybéru
(O'Meara, Petzall, 2013).

V soucasné dobé je trendem pouzivani socialnich a profesnich siti k vyhledavani a
ziskavani novych kandidatu. Naborovi specialisté by méli tyto nastroje dobfe znat a
efektivné vyuzivat. Jednim z pfikladu takové profesni sité je LinkedIn, ktery i nadale
zUstava hlavni doménou personalistu. Personalisté zde vyhledavaji kandidaty na
volné pozice, ale zaroven také buduji employer branding daného zaméstnavatele

(www.mediaguru.cz).
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Proces naboru a vybéru zaméstnanct vhodné zachycuje toto schéma. Naborovy

proces zahrnuje Cinnosti, které jsou popsany nize.

Ziskavani uchazeih

Planovdni lidskych zdrojh
Mabidka a poptavka
Stiidani

SluZebni postup

Definovani

Rozbor pracovni pozice

Popis pracovni pozice
Specifikace osobnosti

Znalost trhu

Reklama

Poskytovani informaci
QOrganizatni opatieni

. L. Vybér uchazel
Hodnoceni Administrativa e
i Wyber
Postupy Rozhodnuti
L. Pohovaory

Dovednaosti Podani nabidky ce e e
Zuzeny vyber
Efektivita Reference .
Vyhodnoceni

Zdroj: Ludlow, Panton, 1995, str.8

Obr. 1 Proces naboru a vybéru zaméstnancu

2.1 Planovani lidskych zdroju

Aby organizace dosahovala strategickych cill, je tfeba prostfednictvim
personalniho planovani stanovovat potfebu lidskych zdroju, kterou organizace
pozaduje. Velmi dllezitym strategickym zdrojem organizace jsou lidé a z tohoto
presvéd&eni pochazi personalni planovani. Dalo by se fici, Ze planovani lidskych
zdroju je sladovani zdroji s potfebami podniku v delSi perspektivé, nékdy se ale
také tyka i méné kratkodobych pozadavku. Toto planovani hraje vyznamnou roli, co
se tyCe strategického fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007). ,Personalni
planovani v prvni fadé rozpoznava a predvida potfebu pracovnich sil v podniku i
zdroje pokryti této potfeby a jeho ukolem je dosahnout dynamické rovnovahy mezi
poptavkou po pracovnich silach v podniku a nabidkou pracovnich sil v podniku i
mimo né&j.“ (Koubek, 2000, str. 32). Pokud chceme identifikovat potfeby pracovnika,
nejprve je tfeba uvazovat o tom, zda by se dalo identifikované prace zajistit
prostfednictvim vlastnich zaméstnanct, tedy pomoci internich zdroji. V opacném
pripadé mohou byt tyto prace zadany externimu zprostfedkovateli, tzv. outsourcing

(Martinovi¢ova, Konec¢ny a Vaviina, 2014).

Dle Koubka (2000) Ize personalni planovani rozdélit do ¢ty fazi, které znazorfuje

nasledujici obrazek.
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Determinovat dopad podnikovych vyrobnich cilii na jednotlivé organizacni jednotky

Definovat potiebu dovednosti a odbornych znalosti, aby bylo moZné dosahnout stanovenych cili
(Potieba lidskych zdroji)

Na zakladé znalosti existujicich lidskych zdroji determinovat potiebu dodatecnych lidskych zdroja

(Cista potieba lidskych zdroji)

Vlypracovat plany persondlnich €innosti, aby bylo moiné pokryt predpokldadanou potrebu lidskych
zdroja

. J

Zdroj: Koubek, 2000, str. 39

Obr. 2 Faze personalniho planovani

Po vypracovani personalnich planu lze nasledné analyzovat pracovni misto a

vytvofit popis pracovniho mista.

2.2 Definovani
Definovani je faze, ktera obsahuje analyzu pracovniho mista, popis pracovni pozice

a specifikaci osobnosti.

2.2.1 Analyza pracovniho mista

Mezi kliCové personalni €innosti patfi svym zplsobem pravé analyza pracovnich
mist, jejiz kvalita je rozhodujici pro efektivni vykonavani spousty jinych personalnich
¢innosti a také pro uspésnost podnikové personalistiky. Je dulezité analyzovat praci
a pracovni mista jesté pfedtim, nez Ize vykonavat jiné dalSi personalni innosti. Tato
analyza vytvafi jakysi obraz prace na daném pracovnim misté, prostfednictvim
jehoz poskytuje pfedstavu o uchazedi, ktery by mél byt vhodny pro urcité pracovni
misto. Zpracovani téchto informaci vede k naplnéni cile analyzy a k vytvofeni

popisu pracovniho mista (Koubek, 2000).

Popis pracovniho mista - P Specifikace pracovniho mista
Co , déla” pracovnik na Co ma umét pracovnik
daném misté... na daném misté...

Zdroj: https://managementmania.com/cs/analyza-pracovnich-mist

Obr. 3 Analyza pracovniho mista
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2.2.2 Popis pracovniho mista
Mezi klicové cinnosti personalisti a manazer( patfi popis pracovniho mista. U
popisu pracovniho mista je nezbytné pochopeni jeho podstaty, pracovni naplné a
odpovédnosti. Popis také musi zahrnovat dalSi dulezité véci, jako napf. vymezeni
vztahu s ostatnimi lidmi v organizaci nebo vyCet pozadavku, dovednosti Ci
technickych pozadavku na dané pracovni misto (managementmania.com). V praxi
je popis pracovniho mista vytvafen dle skupin, které jsou pfibuzné pracovnim
¢innostem utvarejicim jeden logicky celek, a to charakteru urcitého utvaru (Styblo,
Urban a Vysokajova, 2011). Popis pracovniho mista by mél obsahovat tedy otazky,
které se tykaji pracovnich ukolu a jejich podminek. Koubek (2000) uvadi nasledujici
otazky, z nichZ otazky 1 az 6 jsou zakladni:

1. Kdo vykonava praci, jaky je nazev prace, pracovni funkce?
Co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha?
Jak se prace provadi?
Proc€ jsou ukoly a povinnosti vykonavany tak, jak jsou?
Kdy jsou ukoly a povinnosti vykonavany?
Kde jsou ukoly a povinnosti vykonavany?
Jaké je vzajemné, relativni postaveni jednotlivych Ukoll a povinnosti?

Komu je pracovnik odpovédny?

© 00 N o o b 0N

Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistim dalSim?
10.Jaké jsou normy vykonu, jaky je standardni vykon?
11.Existuje moznost vycviku pfi vykonavani prace?

12.Jaké jsou obvyklé pracovni podminky? (Koubek, 2000, str. 74).

2.2.3 Specifikace pracovniho mista
Specifikace pracovniho mista zahrnuje definovani kvalifikaénich, osobnostnich a
dalSich jinych kompetenci a zpulsobilosti u kterych je nutné, aby je pracovnik na
uritém pracovnim misté splfioval (managementmania.com). Specifikace
pracovniho mista se tedy zaméfuje na otazky tykajici se pracovniki a jejich
osobnosti. Koubek (2000) uvadi nasledujici otazky:

1. Fyzické pozadavky

2. DuSevni poZzadavky

3. Dovednosti

4. Vzdélani a kvalifikace
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5. Pracovni zkuSenosti
6. Charakteristiky osobnosti a postoju (Koubek, 2000, str. 75).

Pokud uchazec spliuje vSechny vySe specifikované pozadavky na pracovni misto,

nebo alespor vétsinu z nich, mize byt pracovni misto uchaze¢em obsazeno.

2.3 Ziskavani uchazecu
Nové zaméstnance Ize ziskat dvéma zpusoby. Prvni moznosti je ziskavani lidi
z vnitfnich zdrojl, neboli interné. Druhym zplUsobem je ziskavani lidi z vnéjSich

zdroja, neboli externé.

2.3.1 Ziskavani uchazecu interné

Zpusob vyuzivani internich zdroju je uréen k tomu, aby se volna pracovni mista vzdy
nejprve nabizela sou€asnym zaméstnancim. Tato zasada poskytuje kazdému
zameéstnanci nejen pracovni jistotu, ale také zajistuje i moznost kariérniho postupu
(Werther, Davis, 1992). Pokud si organizace vybere moznost vybéru uchazecu
z vlastnich fad a chce byt pfi vybéru uspésna, je bezvyhradné nutné disponovat
aktualnimi udaji o tom, co, jak a kde pfislusni zaméstnanci délali. Tyto informace o
zameéstnancich by mély byt predevSim pfesné a uplné, ale také konzistentni a
objektivni. Systematické zaznamy a vyhodnocovani by mély predstavovat hlavni
zdroj téchto udaji (Ludlow, Panton, 1995). Tento zpuUsob ziskavani lidi je pro
organizaci vyhodny v tom, ze své zaméstnance jiz zna a muze tedy lépe posoudit,
zda se na danou pracovni pozici zaméstnanci hodi. Zaméstnanec dané organizace
ma také za sebou prfevaznou veétSinu Skoleni, neni tedy nutné ho od zacatku

seznamovat s organizaci a provadét vSechna jindy potfebna Skoleni.

2.3.2 Ziskavani uchazecu externé

Jelikoz neni mozné neustale vybirat zaméstnance pouze ze svych fad, uchyluji se
organizace k ziskavani uchazec€l z externich zdroju. Uchazeéi z vnéjSich zdrojl
mohou byt napf. nezaméstnani lidé, ktefi jsou registrovani na ufadech prace. Také
to mohou byt absolventi kol €i jinych riznych instituci, které pfiravuji mladé lidi na
vybér budouciho povolani. Velmi Casto se také stava, ze se rozhodnou zaméstnanci
jinych organizaci zménit zaméstnavatele a nasledné zvoli danou organizaci. Mezi
tzv. doplnkové vnéjsi zdroje patfi napf. Zeny v domacnosti, studenti, diichtdci, nebo

pracovni zdroje v zahrani¢i (Koubek, 2000). Velmi dulezitym externim zdrojem je
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tzv. outsourcing neboli vyuzivani externich sluzeb. K dispozici je mnoho
zprostifedkovatelskych agentur a poradcu, ktefi ,dodavaji“ vhodné uchazece, nebo
provadi pfedvybér uchazecu. Ackoliv tento zdroj stoji penize, mize uSetfit Cas a

pfipadné potize (Armstrong, 2007).
Dle Stybla se pomoci outsourcingu daji v personalni oblasti vyfesit situace, kdy:

e si spolecnosti nemohou dovolit zaplatit kvalitni personalni odborniky (koupi

sluzby)

e se outsourcer stara o vyvoj a rozvoj podplrnych €innosti, nemusi se o né
starat firma

e pfechazi na outsourcera i povinnost starat se o nové technologie

¢ interni fizeni lidskych zdroji by neumérné zvysilo nakladové polozky (Styblo,
2010, str. 95).

Agentura
prace
. Dohoda o
Pracovni smlouva i, .
docasnem
nebo dohoda o e quy e
pridéleni

pracovni cinnosti

. . zaméstnance
a pisemny pokyn

agentury prace

Zadna smlouva nebo dohoda

Zaméstnanec Uzivatel

Zdroj: Siky¥, 2016, str. 21

Obr. 4 Agenturni zaméstnavani

Dalsi kapitoly se vénuji zejména analyze pracovnich mist a ziskavanim a vybérem

pracovnikd.
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3 Personalni éinnosti ve SKODA AUTO a.s.

V této kapitole jsou uvedeny zakladni informace o spoleénosti SKODA AUTO a.s.
(dale jen SA) a 0 oddé&leni, které se zabyva naborem ve SA. Nasledné je zde popsan

naborovy proces.

3.1 Predstaveni spoleénosti SKODA AUTO a.s.

,SKODA AUTO patii dlouhodobé& k pilitdim &eské ekonomiky, v souasné dobé
zaméstnava v Ceské republice vice nez 33 600 osob. Spoleénost sidli v Mladé
Boleslavi, kde se nachazi rovnéz jeden z vyrobnich zavodu, dalSi dva jsou umistény
v Kvasinach a Vrchlabi. Vozy s okfidlenym Sipem ve znaku se vSak, vétSinou
prostfednictvim Koncernovych partnerstvi, vyrabi také v Cing Rusku, na
Slovensku, v Némecku, v Alzirsku a Indii, ve spolupraci s lokalnimi partnery pak
rovnéz na Ukrajiné a v Kazachstanu. Predmétem podnikatelské cinnosti
Spolec¢nosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej automobilt, komponentd, originalnich
dila, prislusenstvi znatky SKODA a poskytovani servisnich sluzeb. V souladu se
Strategii 2025 v8ak SKODA AUTO prochazi transformaci k Simply Clever
spole¢nosti nabizejici zakaznikim nejlepsi feSeni mobility a souvisejici digitalni
sluzby.“ (SKODA AUTO Vyro&ni zprava, 2018, str. 10).

OS0BY OS0BY  IMEMAV %
STAV PERSONALU SPOLECNOSTI 31.12. 2018 31,12 2017 2018/2017
SPOLECHOST SKODA AUTO - KMENOVY PERSOMAL 32738 30 680 67 %
7 TOHO:
— ZAVOD MLADA BOLESLAY 24578 274932 75 %
— ZAVOD VECHLABI 857 861 05%
— TANOD KMASINY 7203 £ BO7 44%
SPOLECHOST SKODA AUTO - UENI 958 936 4%
SPOLECHOST SKODA AUTO CELKEM® 33 698 31 626 65 %
BPOLECHOST SKODA AUTO - ZAPUJCENY PERSOMAL 1788 1802 05 %

" PyICky stav ramesimancO ke kondl roku voetns utno, bez zapdjtensno personail 3 ey acennych spolsmost

Zdroj: SKODA AUTO Vyro&ni zprava (2018)
Obr. 5 Stav interniho personalu za rok 2018
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3.1.1 Historie spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Spolecnost vznikla pfed vice nez 120 lety. Prvnim produktem vSak nebylo auto a
nebyla to ani SKODA. Byl to bicykl, ktery byl sestaven v roce 1895. Tento bicykl
sestavil mechanik Vaclav Laurin a knihkupec Vaclav Klement. Oba panové sdilel
nejen vynalézavého ducha, ale také lasku k jizdnim kolim. Na trhu vSak nemohli
najit to spravné kolo, a proto se rozhodli, Ze si ho postavi sami. Toto kolo nasledné
pojmenovali ,Slavia“. Pozdéji se Laurin s Klementem rozhodli pfejit ke stavbé
motocykld, se kterymi sbirali vitézstvi v riznych zavodech a také rychlostni rekordy.
Témito uspéchy povzbuzeni Laurin a Klement vytvorili prvni automobil, ktery byl
nazvan ,Voiturette A“. Timto automobilem se znatka SKODA zafadila mezi nejstarsi
automobilky svéta. DalSim velkym krokem bylo v roce 1925 spojeni firmy Laurin &
Klement se strojirenskym podnikem Skoda Plzefi. V této dobé& byl vyroben velmi
usp&sny model Skoda Popular. | pres dvé svétové valky a centralné planované
hospodafstvi spoleénost SKODA nikdy nepfestala vyrabét vozy $pickové kvality. V

roce 1991 presla spoleénost SKODA do vlastnictvi Volkswagen (www.skoda-

\a/
N /

SKODA

auto.cz).

Slavia Logo L&K Skoda logo Skoda Logo Skoda Logo Skoda Logo Skoda Logo
1895-1S05 1905-1925 1926-1933 1926-19S0 1999-20M 20M-2016 od roku 2016

Zdroj: https://www.skoda-auto.cz/o-nas/historie

Obr. 6 Historie firemniho loga
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3.1.2 Organizaéni struktura ve SKODA AUTO a.s.
Spole&nost SA se déli do 7 oblasti:
= B — Nakup
» E — Technicky vyvoj
»* F-FinancealT
» G - Predseda predstavenstva
= P —Vyroba a logistika
= S — Rizeni lidskych zdrojd
» V — Prodej a marketing
Pod tyto oblasti nasledné spadaji jednotliva oddéleni. Pro lepSi pochopeni

hiearchie, celou situaci znazorfiuje nasledujici diagram, ktery znazornuje oblast S —

Rizeni lidskych zdrojd.

SP - Planovani
lidskych zdrojt

ST - Komplexni péce STM - Péce 0o MGMT, .
o MGMT, Employer International STR Nabqr aHR
L marketing
Branding Assignments

SB - Operativni HR
péce, dlgltallzace, HR

Be ol o SE - SKODA
S - Rizeni lidskych zdrojd Akademie l

SG - Zdravotni sluzby
a ergonomie

AUTO

SO - Bezpeénost
spole¢nosti SKODA
SR - Vnéjsi vztahy |

Zdroj: Zaméstnanecky portal SKODA
Obr. 7 Organizaéni struktura RLZ ve SKODA AUTO a.s.

Oblast S — RLZ je rozdélena do 7 rGznych oddéleni. Jednim z t&chto oddéleni, je
oddéleni ST — Komplexni pé€e o MGMT, Employer Branding. Pod toto oddéleni

dale spada oddéleni STM — PéCe o MGMT, International Assignments a oddéleni

22



STR — Nabor a HR marketing. Nasledujici ¢asti této prace se zabyvaji Cinnostmi
oddéleni STR — Nabor a HR marketing.

3.2 Oddéleni naboru ve SKODA AUTO a.s.
Spole&nost SA provozuje vlastni naborové centrum, které sidli v Mladé Boleslavi
v budové Administrativniho centra. Ukolem naborového centra je nabizet komplexni
poradentsvi. V naborovém centru se o uchazeCe o zaméstnani staraji personaliste,
ktefi maji rizné specializace, dle kterych maji na starosti odpovidajici oblasti.
Oblasti, do kterych personalisté nabiraji nové zaméstnance, je mnoho. Ve SA se
naborem novych zaméstnancl zabyva utvar STR — Nabor a HR marketing. Je to
tedy oddéleni, které nema na starosti pouze nabor, ale zaroven také marketing.
Informace o cinnostech, kterymi se tento utvar zabyva, jsou dostupné na
Zaméstnaneckém portale SKODA. Jedna se o nasledujici oblasti:

e Personalni marketing

e Spoluprace se Skolami

e Naborové centrum

Jednotlivé Cinnosti utvaru jsou podrobnéji popsany v nasledujici ¢asti prace.

3.2.1 Personalni marketing

Oddéleni HR marketingu je zaméfeno zejména na budovani image zaméstnavatele
s ddrazem na budovani jeho atraktivity. Toto oddéleni nabizi programy uréené
mladym talentovanym lidem i absolventim. Pro absolventy magisterského stupné
studia je urCen tzv. Trainee program. Jedna se o ro¢ni rozvojovy a adaptacni
program pro studenty vysokych 8kol s ekonomickym, technickym a IT zamé&fenim.
Pro studenty je Ize moznost pfihlasit se na staz, psani zavérecnych praci, nebo se
zapojit v ramci programu Student talent pool, ktery je zaméfen na nadéjné talenty.
Mezi dulezité Cinnosti tohoto oddéleni patfi také operativni personalni marketing.
Pro SA je dulezita profesionalni prezentace napf. formou medialnich kampani a
inzerovani volnych pracovnich pozic na webovych strankach spole€nosti, i na

spolupracuijicich kariérnich serverech (Zaméstnanecky portal SKODA).

3.2.2 Spoluprace se skolami
Mezi stéZejni Cinnosti utvaru patfi také spoluprace se Skolami. Zamérfeni téchto

ginnosti, o8ekavani firmy a pfipadné nabidky spoluprace studentim popisuje SA
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takto: ,Spolupraci se Skolami vnimame jako strategickou €innost pro hledani novych
talentl do firmy, proto se zaméfujeme i na podporu studia technickych obort a
spolupracujeme jiz na urovni stfednich Skol. Vysoké Skoly predstavuji nosny pilif
nejen k ziskavani talentovanych studentd do fad zaméstnancti SKODA, ale také
platformu vymény know-how a inovaéniho potencialu pro nasi spole€¢nost. Nabizime
pro n&, mimo jiné, usporadani exkurzi v aredlu SKODA AUTO na miru, a to na
zakladé vyplnéni formulafe — Planovani exkurzi pro vysoké $koly. Skolam mimo
nasich odbornych znalosti nabizime také moznost ziskat vyfazené stroje, motory

nebo auta bez konformity ke studijnim ugeldm.“ (Zaméstnanecky portal SKODA).

SA je oteviena novym napad(m, které mladi lidé do spoleénosti pfinaseji, a proto
se snazi co nejvice mladé absolventy podpofit, oslovit je a jako zaméstnavatel

zaujmout.

3.2.3 Naborové centrum

Mezi hlavni ginnosti naborového centra spoleénosti SA patti péée o volna pracovni
mista, vyuzZivani riznych zdroji vyhledavani internich a externich uchaze¢u o
zaméstnani, vCetné spravy databaze. Personalisté naborového centra zjistuji
osobni a odborné predpoklady uchaze&l o zaméstnani a porovnavaiji je s ohledem
na specifika dané konkrétni pracovni pozice. Vénuiji se také poradenstvi pfi hledani
pracovnich prilezitosti pro pool zaméstnancu, ktefi projevili zajem nastoupit zpét do
zaméstnani. Jsou to zaméstnanci, ktefi se vraceji do prace po matefské nebo
rodiCovské dovolené. Mohou to byt ale také zaméstnanci, ktefi nemohou nadale
vykonavat svou praci, napf. ze zdravotnich divodu, a proto musi byt pfefazeni na

jiné pracovisté (Zaméstnanecky portal SKODA).

3.3 Naborovy proces ve SKODA AUTO a.s.
Tato &ast prace popisuje, jak probiha naborovy proces ve SA v ndborovém centru

v Mladé Boleslavi, na naboru pro délnické pozice.

3.3.1 Prvni faze — Registrace uchazece

Naborovy proces ve SA zadina registraci uchazeée o praci. Uchazeé ma na vybér
z vice moznosti, jak se zaregistrovat a uchazet se tak o volné pracovni misto. Prvni
moznosti je osobni setkani s naborafi pfimo v naborovém centru SA. V naborovém

centru je tfeba, aby se uchazec zaregistroval elektronickou formou, prostfednictvim
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chatbotu. Chatbot je ,digitalni asistent® v pocitaci, ktery uchazeci poklada rGzné
otazky formou rozhovoru. Uchaze€ zodpovida otazky, tykajici se kontaktnich udaju,
dosazeného vzdélani a také dosavadni praxe. Po zodpovézeni vSech otazek se
otazky preméni do podoby dotazniku, ktery nasledné naborafi vytisknou.

@ sSkopAa o

© Osloveri

Debeé ring, vitejte ve SXODA AUTO! Jsem digitini asistent
2 myen Gholer jo Vis provest vyplndnis
osobniho dotazriky.

PO vyOdvond fzend i futo pracovi pasicl bude spokednast SKDOA AUTO as,
@ sicfern T Viclava Kementa 868, 293 01 Miad Bolesiay, K0 00177041
Jokolto sprdvee, 2pvacovdvat Vil poskytnuté asobel Ickyie, 1o v Soulsdy §
obecnym naflzenim o ocfxand osobnich ddad (EU) 2006678, [aobean vice]

l Zde radofte tont ] n

Zdroj: SKODA AUTO azs.

Obr. 8 Chatbot SKODA AUTO

Druhou mozZnosti, jak se uchaze¢ mize ve SA registrovat, jsou kariérni stranky
(www.skoda-kariera.cz). Na téchto strankach uchaze€ o praci najde prehled vSech
volnych pozic, které SA pro externi uchazeée inzeruje a na které se aktualné hleda

novy uchazec.

@ SKODAKariéra  Studenti&absobventi  Pricsunds Benefity Udslosti Blog  Kontakt czen

ZA KTEROU INOVACI
BUDETE VIDET VY?

KOHO HLEDAME

Zdroj: https://www.skoda-kariera.cz/
Obr. 9 Kariérni stranky SKODA Kariéra
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Uchazec si vybere pracovni pozici, ktera je aktualné v nabidce volnych pracovnich

mist, vyplni struény registracni formular a nasledné nahraje svuj zZivotopis.

X
MAM ZAJEM O TUTO POZICI

Pan Pani

L VioZit zivotopis

Pro vyb&rové Fizeni na tuto pracovni pozici bude spoletnost SKODA
AUTO as., se sidlem TF. Viaclava Klementa 8685, 253 01 Mlada
Boleslav, IC0 00177041, jako#to spravce, zpracovavat Vami
poskytnuté osobni Udsje, & to v souladu s obecnym nafizenim o
ochrané osobnich udajt(EU) 2016/679. [zobrazit vice]

Souhlasim s tim, Ze mi date védét i v pfipadé, Ze pro mé
budete mit i jinou vhodnou pozici. [vice informaci]

ODESLAT

* tatopole jsoupovinna

Zdroj: https://www.skoda-kariera.cz/
Obr. 10 Registraéni formulaf na SKODA Kariéra

V pripadé, Ze uchaze€ vaha, na kterou pozici se pfihlasit, ma moznost vyuzit této

kolonky:

Mate zajem o jinou pozici?

DEJTE NAM VEDET

Zdroj: https://www.skoda-kariera.cz/

Obr. 11 Mate zajem o jinou pozici?

Po rozkliknuti kolonky je tfeba opét vyplnit stru¢ny formulaf a nasledné zaskrtnout,
v jaké lokalité uchaze€ hleda zaméstnani a o jakou kategorii se jedna.
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HLEDAM PRACI V KATEGORII HLEDAM PRACI V KATEGORII
Pan =T Pan T
Mlada Boleslaw - Ddbomé pozice

Miada Baleslay - Dénickeé porice
Kvasiny - Odborné pozice
Kvasiny - Délnické pogice
Wrchiabi - Odboiné pozice
Wrchilabi - Dénické pozice

Praha - Odborné pozice

Traines Program

Diokctorandsioy program

Srade

I=

Zhvbrelng price

LMus e

Kategorie ’ Kategarle *
Souhlasim s tim, fe mi dite vaddt | v pfipadd, de pro mé Souhlasim s thm, $e mi date védét | v plipadé, fe pro mé
budete mit | jinou vhodnou pozicl. fyice informa] * budete mit | jinou vhadnou pezici. [yice infacmacdi) *

Zdroj: https://www.skoda-kariera.cz/
Obr. 12 Registraéni formulaF pro préci v dané kategorii na SKODA Kariéra
Dal$i moznosti, jak zaZadat o praci ve SA je moznost vyuZiti bezplatné infolinky.

Cislo na tuto linku je dostupné na strankach www.skoda-auto.cz.

3.3.2 Vybér vhodné pracovni pozice

Po uspésné registraci nastava faze, pfi které naboraf komunikuje s uchaze€em, a
projednavaji spolu aktualni nabidku volnych pracovnich mist. Naborar analyzuje
zivotopis, popfipadé vyplnény osobni dotaznik a na zakladé informaci uvedenych
v Zivotopise, jedna se pfedevsSim o vzdélani a praxi, nabidne uchazeci prehled o
volnych pracovnich mistech, na které uchaze¢ spliuje vSechny pozadavky. Po

vybéru vhodné pracovni pozice nasleduje osobni pohovor.

3.3.3 Osobni pohovor

Pokud ma uchaze¢ zajem o odbornou délnickou pozici (lakyrnik, karosar atd.),
probiha predselekce zivotopisi naborafem. Poté je nutné zaslat zZivotopis uchazece
pfimo vedoucimu, ktery zodpovida za danou profesi k posouzeni, zda uchazec¢
spliuje vSechny poZadavky a zda ma dostateCnou praxi v oboru. Vedouci zpravidla
do tydne kontaktuje naborare se zpétnou vazbou, ohledné konkrétniho uchazece a

oznami, jestli o uchazeCe ma zajem, nebo jestli ma naborar uchazece zamitnout.
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Pokud vedouci projevi o uchazeCe zajem, nasleduje osobni pohovor, ke kterému
naboraf uchazeCe po domluvé s vedoucim pozve. UchazeC se tak osobné setka

s vedoucim pfimo na pracovisti, na kterém by praci vykonaval.

Pokud ma uchaze€ zajem o praci, nejedna se o odbornou délnickou pozici a splfiiuje
pozadavky (vyuéni list, praxe v automobilovém prdmyslu), muze naborafr uchazece
pozvat k osobnimu pohovoru. Zpravidla se jedna o pozici operator vyroby a pohovor
probiha ve skupiné zhruba 10-15 uchaze¢l. Jedna se spiSe o ,informativni
schiazku®, pfi které se uchaze¢ dozvi véechny dulezité informace o pracovni pozici,
platovych podminkach a benefitech, které mu spole&nost SA nabizi. Pohovor trva
zhruba 30-45 minut. Po pohovoru uchazec€i pokracuji pfimo do zavodu, kde na né
jiz Ceka asistentka a vedouci, ktery za tuto pracovni pozici zodpovida. Uchazeci se
tedy osobné setkaji s vedoucim, ktery jim nasledné potvrdi zadni stranu osobniho
dotazniku a seznami uchazece s nabidkou prace. Tato ¢ast osobniho dotazniku je
pro naborare dllezita proto, aby mohl nasledné zpracovat udaje potiebné k nastupu
uchazece. Po uspésném absolvovani pohovoru nasleduje objednani uchazece na

vstupni lékafskou prohlidku.

3.3.4 Lekarska prohlidka

Po pohovoru naboraf objedna uchazeCe na Iékafskou prohlidku. Objednani
lékarské prohlidky probiha elektronicky v systému, ktery naborafi vyuzivaji ke
zpracovani vSech udaju o uchazeci. Naborar se s uchaze¢em domluvi na vhodném
terminu LP, zada termin do systému a vytiskne uchazeci Zadanky na vSechna
vySetieni, ktera uchazecCe Cekaji. Na néktera vysetieni je tfeba objednat se pfedem
telefonicky. V této fazi obdrzi uchazec¢ od naborafe mimo zadanek na vySetfeni také
desky, ve kterych jsou dokumenty, které je tfeba prostudovat jesté pfed nastupem
(VSeobecné zasady chovani a BOZP, Kolektivni smlouva apod.) Uchaze¢ je v tuto
chviliinformovan, zZe se také maze jit nechat vyfotit na MFA kartu, neboli prichodku,
ktera slouzi ke vstupu do zavodu. Pruchodka vSak bude zprovoznéna az pfi
nastupnim $koleni. Na foceni je tfeba se dostavit jesté pred uskuteCnénim
nastupniho skoleni. UchazeC se znovu dostavi na naborové centrum az po

absolvovani lékarské prohlidky.
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3.3.5 Personalni oddeléni, priprava smlouvy

Po lékarské prohlidce uchaze€¢ na naborovém centru odevzda ke kontrole
vyhotoveny |ékafsky posudek a prokaze se dokladem o nejvySSim dosazeném
vzdélani. Naboraf nasledné vSe zpracuje v systému a pfeda uchazedi informaci o
tom, kde a kdy se bude konat nastupni Skoleni, tedy prvni pracovni den uchazece.
Poté naborar zasle uchazefe na pfislusné personalni oddéleni, kde se uchazec
dozvi vSechny potifebné informace k nastupu a personalistka pfipravi pracovni
smlouvu. Timto konCi komunikace mezi naborafem a uchazeCem a nasleduje

nastupni skoleni.

3.3.6 Nastupni skoleni

Ve SA v Mladé Boleslavi jsou vzhledem k velkym nastupdim pofadany nastupni
Skoleni vzdy 1. pracovni den v mésici. Pofadaji se ale také nastupni Skoleni v pulce
meésice, které jsou urCeny pro méné pocetné nastupy. Nastupni Skoleni se nejCastéji
konaji v STC Kosmonosy, nebo v Muzeu SKODA AUTO. Nastupni $koleni zadina
v 8:00 a konCi zhruba v 15:00. Zaméstnanec se dostavi do budovy nastupniho
Skoleni a prvnim krokem je registrace, kdy zaméstnanec pouzije svou MFA kartu a
prilozi ji ke CteCce, ktera nacte pfichod a uchazec je tak evidovan jako pfitomny na
Skoleni. B€hem dne nasleduji rizné prezentace, které maji za ukol seznamit nové
zameéstnance s historii spole€nosti, produktech, strategii atd. Dulezité jsou
predevsSim prezentace o BOZP, pozarni ochrané a eticky kodex spoleCnosti. Mezi
prezentujicimi jsou také vzdy pritomni i zastupci odborové organizace Odbory
KOVO MB. Novi zaméstnanci tak béhem dne obdrzi od prezentujicich a moderatora
spoustu uzite€nych informaci. Po celou dobu nastupniho Skoleni jsou k dispozici
pritomni kolegové z naborového centra, ktefi se o uchazeCe cely den staraji,
zodpovidaji pfipadné dotazy k nastupu a zajistuji vyplnéni dulezitych formularu.
Béhem nastupniho Skoleni je pro nové zaméstnance pfipravena obédova pauza,
kdy se mohou obcerstvit. Po obédové pauze zaméstnance ¢eka zajimava prohlidka
zavodu. Navstévuji se vzdy dva razné provozy, aby méli zaméstnanci prehled a
predstavu o tom, jak to vypada i na jinych pracovistich. B€éhem nastupniho skoleni
zaméstnance také c¢eka interakce s moderatorem, ktery poutavou formou
komunikuje se zaméstnanci a pomoci kvizu ovéfuje znalosti, které pravé
zameéstnanci z prezentaci obdrzeli. BEhem dne také zaméstnanci maji moznost

odevzdat vyplnény formulaf se soutézi, kde jsou otazky tykajici se jednotlivych
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prezentaci a déni ve spoleénosti SA. Na konci nastupniho $koleni je soutéz
vyhodnocena a vylosuji se zaméstnanci se spravnymi odpovédmi, ktefi obdrzi
drobné ceny slogem SA. Timto se s novymi zaméstnanci naborovi specialisté

rozlouci a popfeji jim mnoho uspéchl v novém zaméstnani.

Program nastupni Skoleni
+ firemni kultura

8:00 - 8:10 Oficialni zahajeni
8:10-8:30 Historie spoleénosti
8:30 - 9:30 BOZP

9:30 - 10:00 Odbory KOVO MB

10:00 - 10:15 Prestavka

10:15 - 10:45 Pozarni ochrana, Ochrana zavodu

10:45 - 11:00 Spole&enska odpovédnost SA

11:00 - 11:15 SKODA AUTO dnes

11:15-11:30 Firemni kultura

11:30 - 11:40 Zaklady Compliance

11:40 - 12:00 Eticky kodex pro délnické pozice

12:05 - 12:45 Obéd

12:45 - 15:30 HAVSTEYA ZAVODU / Modelové Fada,
orsport, Simply Clever, Future

15:30 - 15:35 Zavér

Zdroj: SKODA AUTO a.s.
Obr. 13 Program néstupniho $koleni SKODA AUTO (2019)

Nastupni Skoleni je posledni fazi naborového procesu.
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4 Dotaznikové Setfeni s novymi zaméstnanci SKODA AUTO a.s.

V ramci zpracovani bakalafské prace bylo provedeno dotaznikovée Setreni
zamé&fené na spokojenost novych zaméstnanci s naborovym procesem ve SA.
Cilem tohoto Setfeni je poskytnuti pfehledu navrhd novych zaméstnanct SA pro
zlep$eni naborového procesu ve SA, navrhy nasledné vyhodnotit a predloZit je

personalistum.

4.1 Metodika dotaznikového Setreni

Pro zjisténi spokojenosti novych zaméstnancd spolenosti SA s naborovym
procesem, byl ve spolupraci s ndborem pro délnické pozice ve SA sestaven
dotaznik. Dotaznik byl sestaven tak, aby se zaméstnanci mohli vyjadfit nejen
k samotnému procesu naboru, ale také k nastupnimu $koleni SA, které je kazdy
mésic pro nové zaméstnance poradano. Dulezitou ¢ast dotazniku tvofi posledni
oteviena otazka, ktera byla urCena k podavani navrhG na zlepSeni naborového
procesu. Dotazniky byly vytvofeny ve dvou formach, v tisténé a v elektronické
podobé. Elektronicky dotaznik byl vyplfiovan pomoci nacteni QR koédu z mobilniho

telefonu a byl vytvofen pomoci ,Formular Google“.

4.2 Predvyzkum

Pfed zahajenim dotaznikového Setfeni byl proveden s novymi zaméstnanci SA
predvyzkum, jehoZz cilem bylo zjistit, zda jsou otazky v dotazniku srozumitelné a zda
se bude zaméstnancim dotaznik snadno vyplfiovat. Dotazniky byly rozdany
v tisténé podobé mezi 12 novych zaméstnancl na nastupnim Skoleni. Béhem
pfedvyzkumu nebyly v dotazniku zjistény zadné nejasnosti z pohledu zaméstnancl

a vSichni zaméstnanci dotaznik bez problému vyplnili a odevzdali.

4.3 Sbér dat

Sbér dat probihal behém mésicl Eervenec, srpen a zafi 2019 na nastupnim Skoleni,
které porada SA vzdy k1. pracovnimu dni v mésici. Respondenty byli novi
zaméstnanci SA. Zaméstnanci nastupovali na riizné pozice do riiznych oblasti, jako

napf. do vyroby, na THZ pozice nebo do managementu.
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5 Vysledky dotaznikového Setreni

Celkem bylo odevzdano 192 papirovych dotazniku, elektronickych dotaznikd bylo
odevzdano pouze 8. Celkem tedy bylo ziskano 200 vyplnénych dotaznikd.

Dotazniky byly zpracovany do nasledujicich graf(.

1. Otazka — Jste zena/muz? se zamérfuje na pohlavi respondentu. Cilem této
otazky bylo zjistit, jak velkou ast zaméstnanc(i, ktefi byli pfitomni na NS a

ktefi zodpovédéli otazky, tvofi Zzeny ¢i muzi.

Jste Zena/muz?

B muz

M Zena

Obr. 14 Jste Zena/muz?

Z grafu je patrné, Ze pfevaznou vétSinu zaméstnanc, ktefi zodpovédéli otazky, tedy
74 % tvofi muzi. Zeny zastupuji pouze 26 %. Z tohoto vysledku lze usoudit, Ze ve

spoleénosti SA v mésicich &ervenec, srpen a zafi bylo vice pozic obsazovano muzi.
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2. Otazka — Do jaké vékové kategorie patrite? Tato otazka se zamérfuje na

vék zaméstnancu. Vék byl rozdélen do &tyf vékovych kategorii.

Do jaké vékové kategorie patrite?

m18-25
W26 -35
m36-45

M 46 a vice

Obr. 15 Do jaké vékové kategorie patrite?

Nejvice zastoupenou vékovou kategorii se 42 %, se dle vysledkl stala kategorie
18-25 let. Tento vysledek poukazuje na fakt, Ze spoleénost SA stale laka jako
zameéstnavatel mladé uchazecCe o praci, jako jsou napf. vyu€enci, maturanti, nebo

Cerstvi absolventi vysokych Skol.

3. Otazka - Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Cilem této otazky bylo

Zjistit, jaka je kvalifikaéni struktura novych zaméstnanc( spoleénosti SA.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

H zakladni

B vyucni list

W maturita

M vyssi odborné
M bakalarské

1 magisterské/inzenyrské

Obr. 16 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Nejméné kvalifikovani zaméstnanci, tedy zaméstnanci se zakladnim vzdélanim
tvofi 4 %. Nejvice zastoupenou skupinou se stala skupina zaméstnancu s vyu¢nim

listem, ktera tvori az 40 %.

4. Otazka — Jaka bude Vase pozice? Tato otazka se zaméfuje na druh
pracovni pozice. Ve SA Ize nastoupit na pozici d&lnickou, THZ pozici, nha

pozici trainee nebo do managementu.

Jaka bude Vase pozice?

H délnicka
B THZ
M trainee

B management

Obr. 17 Jaka bude Vase pozice?

Vysledky ukazuji, Zze nejvice obsazovanym druhem pracovni pozice je pozice
délnicka, ktera tvofi az 61 %. Tito uchazedi tedy nastupuji do vyroby. Technicko-
hospodarské pozice tvofi 29 %. Nejméné se obsazuji pozice trainee (5 %) a pozice

v managementu (5 %).

5. Otazka — Jak dlouho jste usilovalla o ziskani pozice ve SA? Cilem této
otazky bylo zjistit, jak ¢asové narocné bylo pro nové zaméstnance ziskat

pracovni pozici ve SA.
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Jak dlouho jste usiloval/a o ziskani pozice ve
SA?

W0 -6 mésich
m 7 mésicl - 1 rok

m vice nez 1 rok

Obr. 18 Jak dlouho jste usiloval/a o ziskani pozice ve SA?

Az 87 % zaméstnancl SA se podafilo ziskat zaméstnani do 6 mésict. Pouze 7 %
zameéstnancl ziskalo praci po 7 mésicich, nebo do 1 roku. Zbylych 6 %

zameéstnancl hledalo praci déle nez 1 rok.

6. Otazka — Jakou formu pohovoru/vybérového fizeni preferujete? Cilem
této otazky bylo zjistit, jaky zplsob komunikace s naborafem zaméstnanci

upfednostiuiji.

Jakou formu pohovoru/vybérového fizeni
preferujete?

M elektronickou cestou
B osobni pohovor
m telefonicky pohovor

M videokonference

Obr. 19 Jakou formu pohovoru/vybérového Fizeni preferujete?
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Dle grafu, je mezi novymi zaméstnanci jednoznacné upfednostiovan osobni
pohovor, jako zplsob komunikace s naborafi, konkrétné tvori 63 %. Elektronickou

formu voli 16 % zaméstnancu, telefonickou 15 % a 6 % tvori videokonference.

7. Otazka - Ziskal/la jste pfed Vasim nastupem dostatek informaci o
budouci pozici? Tato otazka je velmi dulezita z hlediska zpétné vazby pro

naborare.

Ziskal/a jste pred Vasim nastupem dostatek
informaci o budouci pozici?

M rozhodné ano

M spiSe ano
spise ne

M rozhodné ne

H nevim

Obr. 20 Ziskal/a jste pred Vasim nastupem dostatek informaci o budouci pozici?

Z grafu je patrné, Ze pfesné polovina, tedy 50 % zaméstnancl rozhodné ziskala
dostatek informaci o budouci vykonavané pozici. DalSich 43 % zaméstnancu
uvedlo, Ze spiSe bylo dostate¢né seznameno s budouci pozici. Pouze 6 %
zaméstnancl spiSe neobdrzelo dostatek informaci o budouci pozici a 1 %

zaméstnancul uvedlo, ze rozhodné neobdrzelo dostatek informaci.

8. Otazka — Jak jste byl/a spokojen/a s pribéhem naboru? (délka naboru,
jednani ze strany SA...) Cilem této otazky je vyhodnotit, jak jsou novi

zameéstnanci spokojeni s celkovym prib&hem naboru.
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Jak jste byl/a spokojen/a s pribéhem
naboru? (délka naboru, jednani ze strany
SA..)

m velmi spokojen/a

W spise spokojen/a
spie nespokojen/a

m velmi nespokojen/a

H nevim

Obr. 21 Jak jste byl/a spokojen/a s prubéhem naboru?

Dle vysledkl je polovina zaméstnancu, tedy 50 % velmi spokojena s prub&hem
naboru. DalSich 46 % zaméstnancl je spiSe spokojeno s naborem, z tohoto
vysledku |ze usoudit, Ze by se dalo na naboru jesté néco zlepsit. Odpoveéd ,spise
nespokojen/a“ pouzila 3 % zaméstnancu, odpovéd ,nevim“ vyuzilo 1 %

zameéstnancl a odpovéd ,velmi nespokojen/a“ nevyuzil nikdo.

9. Otazka - Pred Vasim nastupem do zaméstnani jste ziskal/a informace o
Bezpecénosti prace a pozarni ochrané, Kolektivhi smlouvu... Tyto
informace byste preferoval/a ziskat v podobé: ... Cilem této otazky je
zjistit, v jaké podobé zaméstnanci preferuji dostavat dokumenty. Zda-li davaji

prednost papirové nebo elektronické formé.
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Pred Vasim nastupem do zameéstnani jste
ziskal/a informace o Bezpecnosti prace a
pozarni ochrané, Kolektivni smlouvu... Tyto
informace byste preferoval/a ziskat v
podobé:

M elektronické

M papirové

Obr. 22 V jaké formé byste preferoval/a ziskat informace?

Z grafu je patrné, Ze vice neZ polovina zaméstnancu, konkrétné tedy 55 % preferuje
dostavat dokumenty spiSe elektronickou formou. V papirové podobé si pieje

dostavat dokumenty 45 % zaméstnanc.

10.0tazka — Co ocekavate od prvniho dne nastupu, tedy od dnesniho

nastupniho skoleni?

Co ocekavate od prvniho dne nastupu, tedy
od dnesniho nastupniho skoleni?

M ziskani info. o pribéhu nastupu a
zauceni

W ziskani info. o firmé SA
ziskani info. o produktech SA
M ziskani info. o BOZP, pozZar. ochrané a

pravidl. chov. na pracovisti

m prohlidka zavodu

seznameni s odborovou organizaci

Obr. 23 Co oéekdvite od prvniho dne néstupu, tedy od dnesniho NS?

Dle vysledku je zfejmé, ze 21 % zaméstnancl oekava, Zze v den nastupniho Skoleni
ziska informace o firmé& SA, jako napf. o historii spoleénosti, oddélenich apod.

DalSich 20 % zaméstnancu doufa, Ze ziska informace o prabéhu nastupu a zauceni.
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Ziskani informaci a proskoleni ohledné BOZP, poZzarni ochrany a pravidlech
chovani na pracovisti o€ekava na nastupnim skoleni 18 % zaméstnancu. Prohlidku
zavodu ocCekava 15 % zaméstnancl, zaroven také seznameni s odborovou

organizaci.

11.0tazka — Mate dostatek informaci, co Vas ¢eka v nejblizSich dnech po
nastupu? Tato otdazka ma za cil zjistit, jestli zaméstnanci obdrzeli od
personalisti dostatek informaci k nastupu a k nasledujicim dndm po

nastupu.

Mate dostatek informaci, co Vas ceka v
nejblizsich dnech po nastupu?

M rozhodné ano
M spiSe ano

rozhodné ne
M spisSe ne

H nevim

Dostatek informaci o nasledujicich dnech po nastupu, obdrzelo 33 % zaméstnancl
s odpovédi ,rozhodné ano®. Lze tedy Fici, ze tito zaméstnanci byli fadné informovani
a védi, co je v nejblizSich dnech ¢eka. DalSich 53 % uvedlo odpovéd ,spiSe ano®,
to mlze znaCit napf. néjaké nejasnosti, nebo neulplnou informovanost

zaméstnancu.

12.0tazka — Spatfujete v prabéhu celého procesu naboru prostor pro
zlepsSeni? U této otazky byl v dotazniku prostor pro komentar. Bylo podano
20 navrhG pro zlepSeni naborového procesu. Navrhy jsou uvedeny a

vyhodnoceny v multikriterialni analyze.
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6 Multikriterialni analyza pro zhodnoceni navrha

Na nastupnim Skoleni bylo odevzdano riznymi zameéstnanci 20 navrhu ke zlepSeni
naborového procesu. Pro zhodnoceni navrhi ke zlepSeni byla vytvofena
multikriterialni analyza. Z dvaceti navrhu bylo ve spolupraci se specialistkou naboru
pro délnické pozice vybrano 5 nejlepSich navrha, které by bylo mozné realizovat.

Také byla stanovena 4 kritéria, ktera byla pro zhodnoceni urcujici.

6.1 Navrhy ke zlepSeni naborového procesu
Z dvaceti odevzdanych navrhd, bylo konkrétnich a srozumitelnych navrha celkem
5.

Pro multikriterialni analyzu byly vybrany tyto navrhy:
Lékarska prohlidka

Obsluha bran pfi Iékafské prohlidce

Skoleni BOZP

Komunikace s ubytovnou

o bk 0N PRE

Naborovy proces
Dale je uvedeno celé znéni vybranych navrha.

Prvni navrh, ktery se tyka Iékarské prohlidky zni takto: ,Zdravotni prohlidky — je jich
mnoho, bylo by dobré je spojit v jeden den.”

Ve druhém navrhu se jedna o zajisténi obsluhy bran pfi I€kafskych prohlidkach.
Znéni navrhu: ,Zajisténi obsluhy brany pfi Iékafské prohlidce, ktera je domluvena

na pozdni odpoledni hodiny.®

Treti navrh se tyka Skoleni a $kolitele na BOZP: ,Skolitel na BOZP je velmi tichy az

monotoénni.”

Ve étvrtém navrhu se jedna o dotované ubytovani, které SA pro své zaméstnance
zajistuje. Ohledné ubytovani bylo podano vice navrhu, pfedevsim se ale jednalo o
komunikaci: ,ZlepS$it komunikaci s ubytovnou®, ,Zlepsit domluvu s ubytovnou pro

lidi, co jsou z daleka a musi ubytovnu vyuzit.”

Paty navrh se tykal pfimo naborového procesu: ,Nabor je zbytecné zdlouhavy a

komplikovany. Podpis smlouvy, administrativu atd. bych ¢ekala na AC."
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6.2 Rozhodujici kritéria pro vybér navrhu
Kritéria byla stanovena na zakladé diskuse se specialistkou naboru pro délnické
pozice. Kritéria, ktera jsou rozhodujici pro vybér navrhu na zlepS$eni:

e Financ¢ni naklady

e Cas

e Personal

e Materialni podminky (prostory, vybaveni, pfistroje...)

Finan&ni naklady jsou velmi dilezitym kritériem, navrhy mohou byt odliSné finanéné
naroéné a toto kritérium muze velmi ovlivnit vybér navrhu. Casové kritérium zase
rozhoduje o tom, jak asové naro¢né muize byt navrh implementovat. K nékterym
navrhim je tfeba pro jejich realizaci také vyresit personalni pozadavky. Materialnimi
podminkami jsou mysleny napf. prostory, vybaveni, nebo pfistroje, které bude tieba

zajistit v souvislosti s implementaci nékterych z navrha.

6.3 Bodové a vahové hodnoceni navrhu
Ke kazdému navrhu a danému kritériu byly pfifazeny body. Dle bodu se stanovilo,
jak je navrh naro¢ny s ohledem na vybrané kritérium. Byla pouZita hodnotici $kala

1-10 (1 — nejvice naroc¢né, 10 — nejméné narocne).

V8echna kritéria byla ohodnocena vahou. Byla pouZzita hodnotici Skala 1-10. O
pfifazeni vahy rozhodovalo to, které kritérium je z hlediska naboru nejvice dulezité.
(1 — nejméné dullezité, 10 — nejvice dulezité).

V tabulce je znazornéna provedena multikriterialni analyza pro zhodnoceni navrhu.

Tab. 2 Multikriteridlni analyza

Vaha 10 9 7 5
Kritérum Naklady Cas Personal Mat. podminky

Navrh Body| Vysledek | Body| Vysledek | Body| Vysledek |Body| Vysledek |Celkovy vysledek|
Lékarska prohlidka | 3 30 5 45 4 28 3 15 118
Obsluha bran pfi LP| 8 80 10 90 9 63 9 45 218
Skoleni BOZP 7 70 9 81 8 56 9 45 252
Ubytovna 6 60 7 63 6 42 7 35 200
Naborovy proces 1 10 2 18 3 yil 1 5 54
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7 Vystupy z multikriterialni analyzy

V této kapitole jsou popsany vystupy, které vzesSly z multikriterialni analyzy.

Prvni navrh, ktery se tyka zajisténi vSech dil€ich Iékafskych prohlidek ve stejny
den, byl z hlediska finan¢nich nakladd ohodnocen 3 body. Tento fakt poukazuje na
to, ze finance v tomto pfipadé hraji dulezitou roli, protoZe vSechna vysetfeni v jeden
den znamenaji vynaloZeni dalSich finanénich prostfedku za Iékafe, za ordinace, za
pouziti pfistroju. DalSim kritériem byl Cas, tento navrh ziskal 5 bodl, zajisténi
prohlidek ve stejny den je tfeba vzdy naplanovat s pfedstihem. Velmi dilezitym
kritériem je zajisténi personalu, byly udéleny 4 body. Je potfeba sehnat napf. sestru,
ktera muze provadét dilci vySetfeni a I€kare, ktery zaroven uzavie celou Iékafskou
prohlidku. Poslednim kritériem jsou materialni podminky, ty byly ohodnoceny 3
body. Tento fakt poukazuje na to, Ze by bylo problematické sehnat dalSi pfistroje na
vSechna dilCi vySetfeni a ordinace, které budou témito pfistroji vybaveny,
v souCasné dobé totiz ne kazda ordinace témito pfistroji disponuje. Tyto duvody
vedou k tomu, pro¢ se na nékteré dilCi 1ékarské prohlidky musi uchazeci objednat
na jiny den, nez je finalni Iékafska prohlidka. Tento navrh obdrzel celkem 118

bodu. Neni tedy pro potieby naboru snadno realizovatelny.

Druhym navrhem je zajiSténi obsluhy brany pfi Iékafské prohlidce v pozdnich
odpolednich hodinach. Pfi béZznych Iékafskych prohlidkach, které jsou realizovany
v dopolednich, nebo odpolednich hodinach jsou brany obsluhovany a otevreny.
Nékteré lékarské prohlidky jsou vSak realizovany takeé v pozdnich odpolednich
hodinach a brana tak nemusi byt jiZ obsluhovana a uchaze¢ musi vyhledat jinou
branu. Z hlediska financich nakladl, neni zajisténi obsluhy u bran v pozdnich
odpolednich hodinach tolik naroéné, proto tento navrh obdrzel 8 bodul. Z asového
hlediska neni tento navrh naroCny a mohl by se realizovat prakticky kdykoliv, proto
ziskal 10 bodu. Zajisténi personalu by v tomto pfipadé nemélo byt naro¢né, bylo
udéleno 9 bodl. Z materialniho hlediska by nebyl problém tento navrh realizovat,
brany jsou k dispozici, proto ziskal navrh 9 bodl. Tento navrh obdrzel celkem 278
bodii a ma ze vSech navrhli nejvys$si bodové ohodnoceni, Ize ho tedy

implementovat.

Ve tretim navrhu se jedna o Skoleni a Skolitele BOZP, ktery ma tichy projev.

Z hlediska finan¢nich nakladu, by tento navrh mohl byt nenaro¢ny, pokud by se
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investovalo napf. pouze do kurzl €i Skoleni pro prezentujici. U tohoto kritéria tedy
navrh obdrzel 7 bodd. Casové tento navrh neni naroény a miize se realizovat ihned,
bylo pfidéleno 9 bodu. Z personalniho hlediska je mozné pomérné bez problému
zajistit jiného Skolitele, navrh ziskal 8 bodu. K tomuto navrhu nejsou potieba témér
zadné pomucky navic, proto bylo udéleno 9 bodl. Tento navrh obdrzel celkem

252 bodtl, mize se tedy snadno realizovat.

Ctvrtym navrhem je zlepseni komunikace s ubytovnou. Kazdy mésic se nabere
spoustu lidi, ktefi potfebuji zajistit dotované ubytovani. Tento navrh by mohl byt
z hlediska financi naroCny v pfipadé zajisténi dalSiho personalu, ktery by mohl
vypomoci se zajistovanim ubytovani, bylo pfidéleno 6 bod(. Casové tento navrh
neni tolik naro¢ny, mohl by se realizovat co nejdfive, Casové kritérium ziskalo 7
bodu. Musel by se vyhledat a nabrat novy personal, aby se |épe dafilo zajiStovat
ubytovani, to by mohlo byt pomérné problematické, proto toto kritérium obdrzelo 6
bodl. Materialni podminky by v tomto pfipadé nemély byt az tak vysoké, proto bylo
udéleno 7 bodu. Tento navrh ziskal 200 bodd, znamena to tedy, ze by se

realizovat mohl, ale mohlo by to byt pomérné naroéné.

Vigvivs

procesu. Také je ze vSech navrhl nejvice komplikovany. V tomto navrhu se jedna
0 méné narocny a méné komplikovany nabor, ktery by se mohl vyfesit pfesunutim
personalniho centra do budovy administrativniho centra, kde se zarovern také
nachazi naborové centrum. Centrum péce o lidské zdroje je v tuto chvili rozmisténé
po celém zavodé po ruznych budovach. Z hlediska finan¢nich nakladu je tento
navrh velmi naroc€ny, proto ziskal navrh 1 bod. Pfesunuti personalnich oddéleni do
jiné budovy by zabralo spoustu ¢asu, kvuli planovani a naslednému stéhovani navrh
obdrzel 2 body. Z personalniho hlediska by situace mohla byt také naro¢na. Tento
navrh tedy ziskal 3 body. Materialni podminky jsou v tomto pfipadé velmi dulezité,
bylo by nutné zajistit pfedevSim nové kancelafe a vybaveni. Byl pfidélen 1 bod.
Celkovy pocet bodt je 54. Za sou€¢asnych podminek neni mozné centrum péce
o lidské zdroje premistit do budovy administrativniho centra. Jak vypyva
z analyzy, realizace tohoto navrhu by byla velmi naro¢na ve vsech kritériich a

neni tedy mozné v tuto chvili navrh realizovat.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace bylo poskytnuti pfehledu navrht novych zaméstnanc
SA pro zlep$eni ndborového procesu ve SA, navrhy nasledné vyhodnotit a predloZit

je personalistiim.

Teoreticka Cast mapuje v prvni kapitole filosofii a cil personalistiky, aby byla
v souvislosti s naplnénim cile bakalarské prace lépe pochopena problematika
personalni prace. Druha kapitola se zabyva personalnimi ¢innostmi s akcentem na

proces naboru.

Prakticka ¢ast je zaméFena na personalni ¢innosti ve SA. Nejprve je predstavena
spoleénost SA, historie, organizaéni struktura a oddéleni naboru ve SA. Nasledné

je popsan naborovy proces ve SA.

Bylo provedeno dotaznikové Setfeni, ve kterém byly otazky, zamérfujici se na
spokojenost zaméstnancti SA s naborovym procesem. V rdmci dotazniku bylo
zameéstnancim umoznéno podat navrhy ke zlepSeni naborového procesu.
Dotazniky byly uréeny novym zaméstnancim, ktefi je vyplfiovali na nastupnim

Skoleni a ktefi pravé prosli naborovym procesem.

Prvni ¢ast dotazniku tvofily obecné otazky, které se tykaly véku respondentd,
pohlavi, vzdélani apod. V druhé &asti dotazniku byly otazky zamérené pfimo na
naborovy proces a na nastupni Skoleni. Soucasti dotazniku byla oteviena otazka,
ktera byla vyhrazena pro navrhy ke zlepSeni naborového procesu. Zodpovézeni
otazek z dotazniku je pfinosem pro naborové specialisty ve SA, ktefi po
vyhodnoceni dotazniku ziskali zpétnou vazbu, ohledné pribéhu naborového
procesu a o preferencich zaméstnancu ve vztahu k naborovym ¢innostem. Pro
potfeby dosazZeni cilu bakalafské prace vSak byla nejvice podstatna oteviena
otazka, u které mohli zaméstnanci podat své navrhy ke zlepSeni naborového
procesu. Z dvaceti podanych navrha bylo vybrano 5 navrhu, které byly zafazeny do
multikriterialni analyzy. Poté byla ve spolupraci s naborarkou SA stanovena kritéria,
dle kterych byly navrhy vyhodnoceny. Po zhodnoceni navrhi pomoci multikriterialni
analyzy bylo zjisténo, Ze vitéznym navrhem ke zlepSeni naborového procesu, ktery
by bylo mozné realizovat, se stal navrh tykajici se zajisténi obsluhy bran pfi |ékaFské

prohlidce v pozdnich odpolednich hodinach. Tento navrh ziskal ze vSech navrhi
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nejvy$si bodové ohodnoceni a byl personalistim doporuéen k realizaci. Ostatni
navrhy byly také vyhodnoceny a jejich vysledky byly pfedany personalistum. Cil

bakalarské prace byl tedy spinén.
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké $koly a v rdmci vypracovani své bakalarské
prace provadim Setfeni, ohledné zlepSeni naborového procesu ve SKODA AUTO
a.s.Tento dotaznik slouzi k poskytnuti navrhl novych zaméstnancl pro zlepSeni
naborového procesu.

Timto si Vas dovoluji oslovit a poprosit o vyplnéni dotazniku, které Vam zabere
pouze par minut, dotaznik je zcela anonymni.

Pfedem moc dékuji za ochotu a spolupraci, Michaela Fejfarova

Jste zena/muz?

zena

Ooor

muz

Do jaké vékové kategorie patrite?
18-25
26-35
36-45

46 a vice

Ooooomw

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
zakladni

stfedni odborné s vyucnim listem

stfedni s maturitou

vySSi odborné

bakalarské

OO00O0OOO o

magisterské/inzenyrské

Jaka bude Vase pozice?
délnicka
technicko-hospodarska

trainee

Oooooe=*s

management

Jak dlouho jste usiloval/a o ziskani pozice ve SA?

O 9

0—6 mésicu
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O O
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10.

O
O
(|

7 mésicu — 1 rok

vice nez 1 rok

Jakou formu pohovoru/vybérového fizeni preferujete? (muzete oznacit
vice odpovédi)

elektronickou cestou

osobni pohovor

telefonicky pohovor

videokonference

Ziskal/a jste pred Vasim nastupem dostatek informaci o budouci
pozici?

rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

nevim

Jak jste byl/a spokojen/a s pribéhem naboru? (délka naboru, jednani
ze strany SA...)

velmi spokojen/a

spisSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

velmi nespokojen/a

nevim

Pred Vasim nastupem do zaméstnani jste ziskal/a informace o
Bezpeénosti prace a pozarni ochrané, Kolektivnhi smlouvu... Tyto
informace byste preferoval/a ziskat v podobé:

elektronicke

papirove

Co ocekavate od prvniho dne nastupu, tedy od dnesniho nastupniho
Skoleni? (mizete oznacit vice odpovédi)

ziskani informaci o pribéhu nastupu a zauceni

ziskani informaci o firmé SA (historie, oddéleni, zaméstnanci...)

ziskani informaci o produktech SA (automobily, pfevodovky...)
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ziskani informaci o BOZP, pozarni ochrané a pravidlech chovani na
pracovisti
prohlidka zavodu

seznameni s odborovou organizaci

. Mate dostatek informaci, co Vas ¢eka v nejblizSich dnech po nastupu?
rozhodné ano

spiSe ano

rozhodné ne

spiSe ne

nevim

. Spatirujete v pribéhu celého procesu naboru prostor pro zlepseni?
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