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Abstrakt

Tato prace se bude zabyvat ziskavanim a vyb&érem pracovnikd z obtizn¢ zaméstnatelnych skupin.
Jejim cilem je zjistit zastoupeni rizikovych skupin a motivl jejich zaméstnavani ve vybranych
spole¢nostech, popsat, jak se v téchto spoleCnostech tesi ziskavani a vybér z téchto skupin
a na zéklad¢ srovnani s teoretickymi vychodisky navrhnout opatieni pro oblast ziskavani a vybéru
pracovnikil z obtizné zaméstnatelnych skupin.

V prvni Casti bakaldiské prace budou popsana teoretickd vychodiska pro ziskavani a vybér
pracovnikil a definovany obtizné¢ zaméstnatelné skupiny. Druhou ¢ast prace bude tvofit vyzkumné
Seteni, ve kterém se zhodnoti aktualni situace zaméstnavani vybranych obtizné zaméstnatelnych
skupin v danych oblastech a ve vybranych podnicich a nasledné na zakladé rozhovord s piedstaviteli
dvou konkrétnich podnikli budou zjistény motivy pro zaméstnavani vybranych rizikovych skupin
a popsan systém ziskdvani a vybéru pracovniki z téchto skupin. V posledni ¢asti budou na zakladé
vystupt z danych rozhovort navrhnuta opattenti, ktera by mohla zlepsit situaci podnikd v této oblasti.

Kli¢ova slova

Ziskavani pracovnikd, vybér pracovniki, obtizné zaméstnatelné skupiny, absolventi, lidé mladsi 25
let, lidé starsi 50 let

Abstract

This bachelor thesis pursues the topic of recruitment and stuff election from hardly employed groups.
The goal of this work is to find out the volume of employees from hardly employed groups
and motivation of their engagement, describe, how are recruitment and stuff election from these
groups solved in the companies and based on the comparison with theoretic resources offer
the measures for sphere of recruitment and stuff election from hardly employed groups.

In the first part of bachelor thesis will be described the background of recruitment and stuff election
of employees and defined hardly employed groups. The second part of the thesis will consist of
author’s own research, where the current situation of employing hardly employed groups in chosen
companies will be considered. Based on interviews with the representatives of two chosen companies
we will be also described the system of recruitment and stuff election from these hardly employed
groups.

Key words

Recruitment, stuff election, hardly employed groups, graduates, people under 25, people over 50



Obsah

UVOU .ttt r e R 7
1 ZiSKAVANI PracoViIKIL ........coooiiiiiiiiiiec e e 8
1.1. Postup ziSKAVANT PracoOVIIKTL ....ccvvviviiieeiee st 9
11 Zdroje ziskavani pracoVIIKUL.........ccoviviiiiiee e 10
111 VNItINE ZATOJE coviviiiiiiiiieie st e 10

112 VNEJST ZATOJC vttt ettt et b et 11

1.2 Metody ziskavani pracoViikll.........coceiiiiiiiiiiie e 11
13 Dokumenty poZzadované 0d UChAZECU...........cccvieiiiiiiiiee e 12

2 VYDEr PracOVIIKIUL. ......ccoiiiiiiiiiiitiiie et bbb bbbt e 13
2.1 Metody VYDETU PracoVIIKUL.......ccveiiiiieierieie e e 13
2.1.1  HodNOCENT ZIVOTOPISTL. . .veeveererieeriirisiiesiesteeiesieesse st seesrestes e sre e sre e e snesreeeesnesneennens 14

2.1.2  Vyberovy pohovor (TOZNOVOT)........cciiiiiiiiiiieiie it 15
2.1.3  ASSESSMENE CENIIUM (AC) ...ttt 16
2.1.4  OSODNT dOtaZNTK......ueeeiiiiiiiiiiiieit e e 17

2.1.5 Hodnoceni referenCl......ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiice e 17

2.1.6  TestovAn] UCRAZECTL .....ccvviveiiiiiieiiite ettt 17

2.1.7  DalSi MELOAY +eveeviiiieiieitieiieite ettt bbb r e 18

3 ObtiZné zaméstnatelné SKUPINY ............ccoovviiiiiiiiii 19
3.1 Lid€ Nad S0 Lt VEKU ...e.vieiiiiiieeese st 20
3.2 Absolventi a mladi lidé do 25 18T .......eiiviieiiiieic e 21
3.3 Legislativni feSeni SitUace v CR .....cuvveveciveieieieie et 22

4 VYZKUMNE SEEFEMI ........oviiiiiiiiiiiie ittt sr bt b sn e e 23
4.1 MEtOAY SDETIL QAL .....eviiiiitiiiie e 23
4.2 Cile a predpoKIady ........ccoiiiieiiieee e 24
4.3 Predstaven] POANIKUL .........c.oiiiiiiiie e 24
4.3.1 Hays CzeCh REPUDIIC ......ccuiieiiiieiiiece e 24
4.3.2  SPOLECNOSt B.....ooiieeiee e 26

4.4 VYSIEAKY SO ...ttt ettt 27

4.4.1 Analyza aktualni situace zaméstnavani rizikovych skupin ..........cccoeevviviiicnienienens 27



4.4.2  VYSTUPY TOZNOVOTU ...c.veiiiiiiieeiesieeiie ettt ne e nn e nn e sn e nresneenne s 30

4.4.3  Shrnuti vyZKumného SEtFeni...........coiiiiiiiiiiie i 38

4.5 Névrh na opatfeni zlepSeni situace rizikovych skupin..........cccoocooveiininiininices 40
4.5.1  SPOLECNOSt B.....ooiiiiiieice e 40
4.5.2  SPOLECNOSt HAYS ...coviiiiiiiiiiiiiieie st 41
ZLAVEY ...t R R R R R R Rt R bR n e n e 42
Seznam POuZité HHEETALUTY..........cccooviiiiiiie e 43
Seznam internetovych ZArojll...........coccooiiiiiiiiiiii e 44
SeZNAM GraAfll......ccoiiiiiie s 45

PFIIONA €. 1 ROZOVOT 1.uttitititii s 47



Uvod

Tato bakalarska prace se vénuje tématu ziskavani a vybéru pracovnikll z obtizn¢ zaméstnatelnych
skupin.

Ziskavani a vybér pracovnikid jsou jedny ze zékladnich personalnich ¢innosti a jsou zékladem
uspésného plnéni podnikatelskych planti. Uz u znamého ceského podnikatele Tomase Bati
se setkavame s mottem ,,spravny Cloveék na spravném misté je to, co podnik potfebuje®. Samotni
pracovnici jsou pro velké mnozstvi organizaci jejich nejcennéj$Sim zdrojem. Aby mohl dobie
fungovat systém ziskavani a vybéru, je tfeba aby byly spravné nastaveny a aby dobie fungovaly
veskeré personalni procesy. SpoleCnosti siV dneSni dobé diilezitost této Cinnosti ¢im dal vice
uvédomuyji a ptikladaji ji odpovidajici pozornost.

Situace na trhu prace je dnes pomérné pfizniva, zaméstnanost je na vysoké urovni a v mnoha
ptipadech si hledajici uchaze¢i o zaméstnani mohou vybirat z n€kolika nabidek. V ramci
ekonomicky aktivnich obyvatel se na trhu vyskytuji skupiny, nazyvané rizikové ¢i obtizné

vvvvvv

skupiny je prace zaméetend, konkrétn€ na osoby strasi 50 let, osoby mladsi 25 let a absolventy.

Cilem bakalafské prace je zjistit zastoupeni rizikovych skupin a motivl jejich zaméstnavani
ve vybranych spole¢nostech, popsat, jak se v téchto spolecnostech fesi ziskavani a vybér z téchto
skupin a na zaklad¢ srovnani s teoretickymi vychodisky navrhnout opatfeni pro oblast ziskavani
a vybéru pracovnikll z obtizné zaméstnatelnych skupin.

Prace bude rozdé€lena na dvé hlavni ¢asti, v prvni ¢asti budou shrnuta teoreticka vychodiska z oblasti
ziskavani a vybéru pracovnikli a obtizné definovanych skupin, véetné legislativniho ramce této
problematiky. Druha ¢ast podrobné popise situaci vybranych obtizné zaméstnatelnych skupin na trhu
prace v konkrétnich podnicich a v oblastech, ve kterych podniky ptisobi. Na zakladé rozhovori bude
v dale rozebrdna motivace zamestnavani téchto osob a positiva a negativa jejich zaméstnavani

a vV posledni ¢asti budou navrhnuta vhodnéa doporuceni pro zastupce vybranych spolecnosti.



1 Ziskavani pracovniku

Podle Paldna (2002, str. 245) je ziskavani pracovnikli soucasti personalniho fizeni, jez ma zajistit
atraktivnost volnych mist v podniku pro odpovidajici uchazeCe v dostateéném mnozstvi,
S pfiméfenymi naklady a v pottebném case. Tato Cinnost vychéazi bud’ z operativni potieby, nebo
podnikovych planti. Jeho cilem je identifikace a vyhledavani novych pracovnich zdroj, informovani
o volnych a zfizovanych mistech v podniku, vytvaieni takové situace, aby byla mista pro uchazece
atraktivni, nabizeni volnych mist a pfipadné pfesvédCovani vhodnych kandidati a ziskavani
vhodnych informaci o uchazecich.

Siky¥ (2016, str. 96) uvadi, ze u¢elem ziskavani pracovnikii je osloveni a ptildkani dostatku vhodnych
uchazecli o zaméstnani, ktefi spliuji nezbytné pozadavky na zaméstnance stanovené organizaci
v odpovidajicim Case a s priméfenymi naklady. Tyto pozadavky na zaméstnance mohou byt dany
bud’ podle vlastnich potieb organizace, jako napf. dosaZzené vzdé€lani, piedchozi praxe, znalosti
a dovednosti nebo podle zvlastnich pravnich piedpisi, jako napf. trestnépravni bezithonnost.

Wroblowska (2016, str. 36) také definuje vyhledavani a ziskavani zaméstnanct jako personalni
¢innost s cilem identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou silu.

VSsichni autofi tedy vychazeji z pfedpokladu, ze zasadni je spravné stanoveni pozadavki na uchazece
a v dalsi fad€ zajisténi takovych podminek pracovniho mista, aby bylo pro potencidlni uchazece
dostateCné zajimavé. Zaroven je tieba se pohybovat v ramci daného rozpoctu a ¢asového planu.
V celkovém konceptu jde o sladéni potieb jedné strany — uchazece a druhé strany — organizace.

Také Dvorakova (2012, str. 145) poukazuje na to, Ze efektivnost naborového procesu se zvysuje
Vv piipadé, Ze jsou potieby uchaze¢e v souladu s potfebami organizace. Efektivity lze dosahnout
v piipadé, Ze =zaméstnavatel poskytne uchazeéi realistickou pifedstavuo nabizené praci

a pozadavcich, aby si uchaze¢ mohl srovnat vlastni pracovni priority se skutecnosti.

V ramci ziskavani pracovniki se také mizeme setkat s pojmem nabor, jez podle Koubka (2012,
str. 126) je v modernich teoriich fizeni lidskych zdroju odlisny od pojmu ziskavani. V tomto
vyznamu znamena nabor pracovnikli zaméfeni Se na vné&jsi zdroje, coz se moderni ziskavani snazi
preklenout a zameétit se ve velké mife také na ziskavani lidskych zdroji v ramci soucasnych
pracovnikii organizace. Moderni ziskavani pracovnikl je také oproti naboru mnohem vice
strategicky orientované, cozznamena, Ze jsou brany v potaz dlouhodobé potieby organizace

obsazeni daného mista. Toto se odviji od koncepce ziskavani pracovniki.



1.1. Postup ziskavani pracovniku

Pti rozdéleni této personalni ¢innosti se u jednotlivych autorti setkavame s riznymi variacemi.

Armstrong (2007, str. 343) nerozliSuje jednotlivé ziskavani a vybér pracovnikd, ale déli tyto dve
¢innosti jako jeden proces na tii hlavni oblasti. Prvni je definovani pozadavki, kam zahrnuje ptipravu
popist a specifikaci pracovniho mista a rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani.
Nasledujici oblasti je pfilakani uchazeci, tzn. prozkoumani a vyhodnoceni jednotlivych zdroji
uchazecl uvniti podniku. Posledni oblasti oznacuje vybrani uchazect, kam tadi tfidéni Zzadosti,
pohovory, testovani, hodnoceni uchazect, AC, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci a ptipravu
pracovni smlouvy.

Stejné tak Dvorakova (2012, str. 146) popisuje postup ziskavani zavrSeny vybérem. Proces zacina
planovanim lidskych zdroji, néasleduje analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti
ajinych osobnostnich charakteristik, dalsim krokem je zpracovani strategie ziskavani (jakou
pracovni silu chceme ziskat, jakymi metodami, na jaké naklady a v jakém ¢asovém planu). Dal§im
krokem je vytvoreni metodiky vybéru a vybér (predvybér uchazect, testovani, assessment centrum,
vybérovy pohovor) a v posledni fad¢ hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru.

U Sikyte (2016, str. 95) se jako u jednoho z mala setkavame s uréenim postupu ziskavani samotného.
Podle jeho modelového postupu jsou etapy nasledujici. Poc¢ate¢ni etapou je posouzeni alternativ
obsazeni uvolnéného pracovniho mista (zruseni, slouceni ¢i do¢asné neobsazeni pracovniho mista,
popt. zmena pracovné-pravniho vztahu), nasleduje stanoveni pozadavkli na budouciho zameéstnance,
dale pak identifikace zdroji ziskavani zamé&stnanct, stanoveni metod ziskavani zaméstnancti, uréeni
dokumentti pozadovanych od uchazece, formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani a jako posledni

predbézny vybér uchazecli o zameéstnani.

Podle Koubka (2012, str. 163) mlze personalni planovani vyvolat potiebu ziskavani pracovniki.
Stejné tak existence lidskych zdroji na vnéjSim a vnitinim trhu prace mize smérovat pozornost

k planovani personalnich ¢innosti, které kompenzuji problémy se ziskavanim pracovnikd.

Personalnim planovanim neboli pldnovanim rozvoje lidskych zdroji oznacujeme podle Palana
(2002, str. 155) predvidani vyvoje lidskych zdrojii a jejich zajisténi podle planovanych zmén
v souladu s podnikovymi cili a podnikovym planem rozvoje. Vychazi z predpokladu, ze personalni
planovani by mélo odpovidat na otdzky, kolik pracovnikti bude podnik potiebovat, jaké jsou
moznosti zajisténi pracovnikll v pozadovaném case, poctu, na pozadovaném misté a s pozadovanou
kvalifikaci a v neposledni fadg, jak zajistit rozvoj lidskych zdrojt v souladu s cili a zajistit uspokojeni
z vykonavané prace a seberealizaci.

Odbornici se tedy shoduji v nazoru, ze zakladem uspésného ziskani pracovnika, respektive obsazeni
volného pracovniho mista je pfesné rozplanovani a stanoveni jasnych pozadavkil na pracovnika.

V ramci téchto Cinnosti mame nasledné piesnou predstavu o tom, zda pracovnika opravdu



pottebujeme, jaké na n&j budeme kléast pozadavky, jaky by mél byt jeho pracovni i osobnostni profil,
jak je tato potieba ziskani pracovnika urgentni, ale i jaké zdroje a metody pro jeho ziskani vyuzijeme.

1.1 Zdroje ziskavani pracovniku

Jak uvadi Bléha (2013, str. 96), mlize organizace ziskavat pracovniky dvéma hlavnimi cestami —
z vnitinich zdrojii, coz jsou pracovnici dané organizace ¢i z vnéjsich zdrojl, které miizeme ziskat
naptiklad vyuzitim volnych pracovnikd na trhu prace, pracovnikd jinych organizaci, vyuzitim
zprostiedkovatelskych agentur, nebo s pomoci univerzit a skol. Mozna je také kombinace dvou

moznosti.

Castoral (2013, str. 183) zmifluje, ze ziskavani pracovnikl spocivd v zaméfeni se na pracovniky
Z vnitinich, vnéjsich zdrojii nebo jejich kombinaci. Kritéria pro nasledny vybér pracovnikl jsou
specificka podle druhu a ¢innosti organizace.

1.1.1 Vnitini zdroje

Blaha (2013, str. 96) definuje vnitini zdroje jako pracovniky dané organizace. U Koubka (2012,
str. 129) se setkavame s podrobnéj$im roz¢lenénim na pracovniky usporené v disledku technického
rozvoje (tzn. pracovniky uspofené nahrazenim lidské prace stroji, zlepSenim organizace prace
¢i pouzitim produktivnéjsi technologie), dale pak pracovniky uvoliiované v souvislosti s ukonéenim
praci nez doposud a také pracovniky, ktefi jsou sice na sou¢asném pracovnim misté uéelné vyuziti,
ale maji o nové pracovni misto zajem.

Vyhody a nevyhody vyplyvajici ze ziskavani pracovnikli pomoci vnitinich zdroji definuji Hajek
a Vitek (1991). Vyhodami spatiuji moznost postupu, pfinaSejici zlepSeni podnikové atmosféry
a motivace souvisejici se zprithlednénim personalni politiky, nizké naklady na ziskavani za kratsi
Cas, fakt ze budouci pracovnik zna organizaci a spolupracovniky a je si védom svych schopnosti,
dochazi k udrzeni mezd a plat, uvolni se misto pro dalsi pfip. mladsi zajemce, regulovanost

personalnim planem a cilevédomé tizeni personalu a zabranéni fluktuaci.

Mezi nevyhody fadi vybér uchazecl, moznost podnikové slepoty a pletichafeni, vy$§i naklady
na vzdélavani, jelikoz samotné pielozeni netesi potiebu bez dalSiho vzdélavani, rivalitu, zklamani

kolegti, obavy z odmitnuti dlouholetého pracovnika nebo automatické povySovani.

Blaha (2013, str. 97) tento vycet jesté dopliuje vyhodami jako jsou zvySeni navratnosti investic,
které vlozila organizace do pracovnikil a to, Ze spoleCnost zna mnohem Iépe profil uchazece a jeho
ptipadné slabé¢ a silné stranky. Do nevyhod navic zahrnuje napf. to, Ze hrozi riziko povySovani lidi
az do té chvile, kdy uz nejsou schopni plnit ispé$né pridélené ukoly. Dvorakova (2012, str. 150)
K vyse zminénym nevyhodam dopliiuje moznost negativniho postoje ptimych nadfizenych k ucasti
svych podtizenych na jinych pracovnich mistech ¢i vedoucich rolich.
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1.1.2 Vnéjsi zdroje

Stejné jako Bldha (2013, str. 96) uvadi i Koubek (2012, str. 129) moznosti vnéjsich zdroja, ktery
jeste seznam rozsifuje o doplikové vné€jsi zdroje, kterymi mohou byt napf. Zeny v domacnosti,
dachodci, studenti (v urcité ¢asti dne ¢i o prazdninach) a pracovni zdroje v zahrani¢i. Dvotrakova
(2012, str. 146) jeste ptidava k vyctu zeny vracejici se z matefské a rodiCovské dovolené a obcany

se zdravotnim postizenim.

Ohledn¢ vyhod a nevyhod se opét obratime na Hajka a Vitka (1991), kteti mezi vyhody tadi Sirsi
moznosti pro vybér uchazecli, nové impulzy a ndpady pro organizaci, rychlejsi adaptaci a uznani
nového ptichoziho, piesné uspokojeni poptavané potreby a presnéjsi vnimani nedostatkli organizace
noveé pifichozimi. Mezi vyhody fadi vys$i naklady na ziskavani a profesni pfipravu uchazece,
negativni ucinek na organizacni klima, zvySovani fluktuace a riziko zkusebni doby, blokovani
kariérniho postupu dlouholetym zaméstnanctm, del$i proces obsazovani pozice, souvisejici také
S tim, Ze nové pfichozi potfebuje vice Casu a penéz na seznameni s neznamym podnikem, ¢asto
s sebou nesouci stres z dané zmény a také mozné zvySeni nadkladi v podobe vyssich platovych
predstav uchazece.

1.2 Metody ziskavani pracovniki

Pii ziskavani pracovnikii miizeme vyuzivat rizné metody. Tyto metody jsou podle Koubka (2012,
str. 135) voleny dle vybraného zdroje, ze kterého chceme pracovniky Cerpat, dale dle toho, jaké jsou
pozadavky daného pracovniho mista na pracovnika, jaka je situace na trhu prace, jak rychle
potfebujeme pracovni misto obsadit a kolik prostiedk miizeme na ziskavani pracovnikti vynalozit.

vvvvv

Hronik (2007), ktery uvadi moznost ziskavani pracovnikti z vnitinich zdroju organizace, doporuceni
soucasného pracovnika organizace, moznost Ze se uchazeci nabizeji sami, inzerci v médiich, internet,
spolupraci s Gfady prace, se Skolami a s odbornymi a védeckymi spole¢nostmi, pracovni snidané
¢i obédy, dny otevienych dvefi, firemni dny, veletrhy pracovnich pfilezitosti a pronajem pracovnikd.

Tento vycet doplituje Koubek (2012) o spolupraci s personalnimi agenturami, piimé osloveni
jedince, vyvésky (v organizaci i mimo ni), letaky vkladané do postovnich schranek, spolupraci
s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému a pouzivani pocitaCovych siti (elektronické
ziskavani pracovnikll). U Stybla (1993) se navic setkdme napiiklad se sponzorovanim uchazeci.
Sikyt (2016, str. 98) také zdtrazituje ¢im dal vice se rozvijejici metodu, jiZ je social networking,

fungujici na principu socialnich siti a virtualnich komunit.

Neptilis obvyklou metodu zminuje také Armstrong (2007, str. 108), ktery uvadi moznost zabezpeceni
zkusenosti a odbornosti které lokalni ob¢ané postradaji mezinarodnimi pracovniky — expatrianty

(obcany zemé, kde je umisténa matef'ska organizace ¢i ob¢ant tietich zemi).
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1.3 Dokumenty poZadované od uchazeci

Stanoveni potiebnych dokumenti miize mit rozhodujici vliv na finalni vybér uchazect. Koubek
(2011, str. 143) uvadi: ,,Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdélani a praxi
(popt. jejich fotokopie), vyplnény specialni dotaznik organizace a zivotopis, ale pozaduje
se i hodnoceni ¢i reference z prechozich zaméstnani, vypis z rejstiiku trestd, 1ékarské vysvédceni
0 zdravotnim stavu nebo privodni dopis, v némz uchaze¢ vysvétli, pro¢ se o zaméstnani zajima

(pozaduje se v pfipad¢ uchazeci o vedouci mista ¢i mista specialisti).

Némec, Bucman a Siky# (2014, str. 51) upfestiuji, Ze pozadovanym obsahem téchto dokumenti jsou
udaje o uchazeci, nasledné slouzici k identifikaci a kontaktovani uchazecti (jméno, piijmeni,
kontaktni udaje), k posouzeni jejich zptsobilosti vykonavat danou praci (dosazené vzdélani,
dosavadni praxe, dalsi specifické znalosti a dovednosti atd.) a v neposledni fad¢ také k plnéni

povinnosti zaméstnavatele stanovenych zvlaStnim pravnim ptedpisem.

Hodnoceni téchto dokumentti je uz poté zalezitosti predvybéru tzn. jesté ziskavani pracovniki, jak
predklada napt. Sikyt (2016, str. 103) ¢ samotného vybéru pracovniki, jak to uvadi napt. Dvoiakova
(2012, str. 150).
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2 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikli definuje Palan (2002, str. 228) jako personalni disciplinu, jejimz cilem je urcit
arozpoznat, ktery ze zajemcl o praci v podniku, jez byli zaregistrovani v procesu ziskavani
pracovnikii, bude nejlépe odpovidat pozadavkim daného pracovniho mista a bude zaroven
vsestrannym pfinosem pro ostatni kolektiv (tzn. podnik/tym).

Dvorakova (2012, str. 150) formuluje vyber pracovnikli obdobné, jako persondlni ¢innost navazujici
na ziskavani pracovnikd, jejimz hlavnim cilem je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takove,
kteti nebudou jen vykonni, ale také budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se od nich
ocekava, pricemz nebudou jednat nezadoucim zptsobem, ktery by mohl snizovat produktivitu prace
a jeji kvalitu. Celkovée se jedna o proces porovnani pozadavkil pracovniho mista a profilu uchazece.

Mayerova a Ruzicka (2000, str. 64) se drzi obdobné teze, a to toho, ze cilem vybéru je zhodnoceni
osobnostnich a kvalifikacnich ptedpokladi daného pracovnika témto narokiim dostat, i rozhodnuti
0 tom, ktery zuchazecii se pro dané misto jevi jako nejvhodngjsi. Podstata vybéru spociva
v porovnani predpokladi a vlastnosti ¢lovéka s naroky prace, jeZ by mél vykonavat.

Dilezitost predpokladti pro spravny vykon prace zdiraziuje také Wroblowska (2016, str. 39) kdyz
tvrdi, ze cilem efektivné provedeného néboru je pro konkrétni pozici vybrat z uchazect vhodné
kandidaty a poté rozhodnout, kdo ma pro danou pracovni roli lepsi predpoklady.

2.1Metody vybéru pracovniki

Jako metodu vybéru pracovnikii oznacuje Sikyi (2016, str. 105) specificky postup zkoumani
a posuzovani zpusobilosti uchazect vykonavat danou praci. Zkoumani a posuzovani zpuisobilosti
musi byt provadéno na zakladé platnych a spolehlivych metod. Metodu povazujeme za platnou
(validni), umoznuje-li skute¢né predpovédet uspesny vykon prace, a za spolehlivou (reliabilni) ji
povazujeme v piipad€, ze pii opakovaném pouziti za stejnych podminek poskytuje srovnatelné

vysledky.

Pfi stanovovani metod vyberu pracovnikil je dle Palana (2002, str. 228) nezbytné dbat na to, aby dané
metody byly souhlasné validni (tzn. predvidaly uspéSnost vykonu a souvisely se soucasnym
pracovnim vykonem zaméstnanci), konstrukéné validni (tzn. métily charakteristiky stanovené jako
vyznamné pro uspé$né vykonavani prace na daném pracovnim mist€) a v posledni fadé také
obsahové validni (tzn. mély odpovidajici miru, v jaké je obsah metody reprezentativni v piipadé,

ze se jedna o podstatné aspekty pracovniho vykonu).

Podle Blahy (2013, str. 98) mtize byt vybér vhodné metody vybéru ovlivnén riznymi internimi
a externimi faktory. Témi mohou byt naptiklad velikost organizace, organizacni struktura, zda
se bude vybér fesit z externich ¢i internich zdroji, nebo také velikost trhu prace a ekonomicka,

politicka a socialni situace v daném regionu.

Némec, Bucman a Sikyi (2014, str. 53) viak dopliiuji, ze pokud je nasim cilem dlouhodobé a Gisp&sné
pusobeni zaméstnance v podniku, je podstatné, aby uchaze¢ prokazal nejen nezbytnou zptisobilost
pro vykon prace, ale také potfebny rozvojovy potencial pro budouci odborny ¢i kariérni rust.
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2.1.1 Hodnoceni Zivotopisu

Dle Sikyte (2016, str. 105) je hodnoceni Zivotopisii uchaze&t zdkladni a univerzalni metodou vybéru
pracovniki, jeZ je mozno pouzit pro predbézny vybér vhodnych kandidati ale i pro konecny vybér
nejvhodnéjsiho uchazece. Hodnoceni Zivotopisu nam nasledné umoziuje zvazit, zda potencidlni
uchazeci spliuji poZzadované podminky a pozadavky pro vykon prace a rozhodnout se, zda by méli
byt pozvani k dalSim vybérovym kolam.

Dvorakova (2012, str. 152) tvrdi, Ze zivotopis uchazece vypovida o jeho profesnim a osobnim vyvoji,
pticemz se ocekava ze takovy Zivotopis bude stru¢ny, ptehledny, systematicky a logicky. Varianta,
ktera je dnes preferovana je strukturovany zivotopis.

Dal§imi moznymi formami zivotopisu, které uvadi Koubek (2012, str. 145) jsou volny Zivotopis,
u kterého jsou obsah i struktura pln€ ponechany na uchazec¢i samotném, polostrukturovany zivotopis,
kdy je uchaze¢ piiblizn¢ seznamen s tim, co by mél zivotopis obsahovat. VySe zminénym
strukturovanym Zzivotopisem oznacujeme CV, které se pomérn¢ podoba dotazniku. Jde o piipad, kdy
uchaze¢ dostane podrobné pokyny o tom co, a v jakém potadi by mélo byt uvedeno.

Pfi samotném posuzovani Zivotopisu dle Dvotakové (2012, str. 152):,, Analyzou casové posloupnosti
se hledaji mezery ve sledu Zivotnich aktivit, mezi zménami zaméstnani, zmenami vykonavanych pracit
a povolani. Hodnoti se Cetnost zmén a jejich tendence, zda se odpovédnosti a pravomoci v pracovnich
cinnostech rozsirovaly nebo zuzovaly a zda uchazec povysil nebo byl preveden na nizsi funkci. Pokud
se V zZivotopisu vyskytuji mezi useky pripravy na povolani ¢i mezi pracovnimi poméry obdobi, ktera
Nejsou V Zivotopisu zminéna, stavaji se divodem jeho vyrazeni z uzsi skupiny kandidati.
(Dvorakova, 2012, str. 152)
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2.1.2 Vybérovy pohovor (rozhovor)

Jedné se o osobni setkani zaméstnavatele (jeho reprezentantti) a vhodnych uchazecii o zaméstnani,
ktefi byli jiz vybrani na zakladé predchoziho ptedbézného vybéru, jak uvadi Sikyi (2016, str. 105).
Stejné tak zdivodnuje vSeobecné pouzivani této metody jako nejvhodnéjsi tim, Ze tato metoda
umozituje komplexni a efektivni prozkouméni a zvazeni odbornosti a rozvojového potencialu
vybranych uchazect.

Vybérovy pohovor, rozhovor ¢i interview je i dle Palana (2002, str. 158) nejpouzivanéjsi
a nejefektivnéj$i metodou vybéru pracovniki. Jeho hlavnim tcelem je posouzeni vhodnosti uchazece
na obsazované misto, pti¢emz tento cil miizeme rozdé¢lit na cile dil¢i, a to ziskat dodate¢né informace

0 uchazeci, poskytnout uchazeci informace o podniku a posoudit vhodnost uchazece.

Siky¥ (2016, str. 105) tyto cile jesté rozsituje na ovéieni a dopInéni rozhodujicich tidaji o uchazegich,
posouzeni jejich zpusobilosti, chovani a motivace, jejich informovani je 0 podminkach prace
a zamgstnani a zjistit jejich predstavu o danych podminkach.

Vybérovému rozhovoru byva pfi nasledném rozhodnuti o pfijeti i nepfijeti Casto pfikladan velky
vyznam, jak uvadi Mayerova a Ruzic¢ka (2000, str. 66). Také uvadi, Ze by se ho m¢l ucastnit vzdy
vedouci pracovnik potencionalniho pracovnika, eventualné v doprovodu pracovnika personalniho
utvaru. Vyznamnou soucasti pohovoru je vzijemné vyjasnéni si oCekavani zameéstnavatele

a uchazece o zaméstnani.

Zasady toho, jaky by mél byt pohovor, aby byl opravdu efektivni uvadi Palan (2002, str. 158). Prvnim
bodem je cilenost, tzn. orientace na konkrétniho pracovnika a na konkrétni pracovni misto. Druhym
bodem je fizenost pohovoru, coz znamena, ze obsah, posloupnost otazek i jejich ¢asové rozlozeni
jsou ptedem dany. Posledni je strukturovanost, coz znamena standardizovana podoba pohovoru, pod
kterou chapeme, ze otazky jsou totozné pro vSechny ucastniky a jsou jednotné vyhodnotitelné

(tzn. maji pfedem piipravené odpovédi).

Vybérové pohovory mizeme délit také podle jejich strukturovanosti (formy). Jak popisuje Koubek
(2012, str. 180), u strukturovaného (neboli standardizovaného) pohovoru mame pfedem ptipravené
otazky, v€etné jejich poradi a ¢asu na né ur¢eného. Takovy pohovor je povazovan za mnohem
efektivngjsi, presnéjsi a spolehlivejsi, jelikoz snizuje pravdépodobnost neimysiného vynechani
neékterych otazek, snizuje rozdily v hodnoceni uchazecl rGznymi hodnotiteli a zvySuje
pravdépodobnost stejného odhodnoceni uchazeci bez ohledu na ¢as, misto a hodnotitele. Také
redukuje moznost subjektivniho pfistupu k uchaze¢im. Naopak nestrukturovany pohovor ma cile
pohovoru stanoveny maximalné jen raimcoveé (nemusi nyt stanoveny viibec) a obsah, prub¢eh i otazky
pohovoru jsou tvofeny prabézné. Jeho nevyhodou je, Ze nezaruCuje srovnatelnost uchazecu
a umoznuje uplatiiovani subjektivniho pristupu. AC je jeho vyhodou moznost lepSiho posouzeni
osobnosti uchazece, neni povazovan za validni ani spolehlivou metodu. Alternativou, ktera se snazi
spojit vyhody a nevyhody obou forem je polostrukturovany pohovor, ktery mtze mit dvé zakladni
podoby — ¢ast pohovoru strukturovanou a druhou ¢ast nestrukturovanou ¢i mit stanovené cile
a reagovat v rdémci pohovoru.
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Dvorakova (2012, str. 154) uvadi i dal$i déleni podle mnozstvi a struktury Gcastnikti. Vymezujeme
tedy rozhovor jednoho s jednim, ktery vétSinou vede personalista ¢i vedouci pracovnik s uchazeéem.
Tento typ se doporucuje pro administrativni ¢i méné kvalifikované pracovniky. U manazerskych roli
¢i specialistl se tento typ uziva jako forma prvniho kola. Druhou moznosti je pohovor pted komisi,
kde na jednoho uchazece ptipadaji minimalné dva tazatelé, optimalni pocet tazateld je tfi.

U Koubka (2007, str. 179) se setkavame s rozsitenim tohoto déleni o postupny pohovor, coz je série
pohovort jeden na jednoho. Dale uvadi skupinovy neboli hromadny pohovor, kterym oznacuje
situaci, kdy se pohovoru Gcastni skupina uchaze¢t na jedné stran€ a na druhé stran¢ jeden nebo vice
tazatelll. Tento typ se pouziva v ptipadé potieby posouzeni chovani uchazece ve skuping.

Obé tato déleni v riiznych obdobach nalézame také u Sikyie (2016, str. 106) a Armstronga (2007,
str. 360).

2.1.3 Assessment centrum (AC)

Assessment centrum je podle Blahy (2013, str. 99) metodou kladouci diiraz na chovani uchazec¢i pii
plnéni danych ukold, stimulujicich mozné kli¢ové aspekty prace ¢i skupinové ukoly.

Koubek (2012, str. 177) definuje AC odbornéji a v ohledu na manaZzerskou roli jako: ,, kompletni
diagnosticko-vycvikovy program zaloZeny na vhodné struktuie metod vybéru pracovnikii, predevsim
na sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich cinnosti, pri nichz se testuje pracovni

zpusobilost uchazece o manazerskou funkci a jeho potencial. (Koubek, 2012, str. 177)

Terminologii assessment centra uvadi Palan (2002, str. 74) kdy hodnotici centrum, v anglickém
prekladu assessment centrum vyklada ekvivalentem diagnosticko vycvikovy (tréninkovy) program.

Typické rysy AC zminuje Armstrong (2007, str. 361). Jsou jimi napiiklad to, Ze pozornost je z velké
miry soustfedéna na chovani, je hodnoceno nékolik uchaze¢i najednou, aby byla umoznéna interakce
mezi nimi a atmosféra pti plnéni byla otevienéjsi, vyuziva se nékolika hodnotitelt, aby byla zajisténa
objektivita, pfi¢emz kazdy hodnotitel musi byt vyskolen, vykon se méii v nékolika rovinach a jsou
vyuzivany ruznorodé ukoly zahrnujici napfiklad hrani roli ¢i skupinové tkoly. Jako dodatek
se pouzivaji také pohovory ¢i testy.

Dvorakova (2012, str. 152) upozornuje i na jiné vyuziti AC nez pii vybéru pracovnikd. AC je podle
ni metodou vyuzivajici se pfi vyberu ale také vnitini mobilité, povySovani, vzdélavani a rozvoji
specialistli ¢i manazert. V ptipadé rozvoje se ale vice uziva nazev development centrum (DC). Jde
o standardizované hodnoceni jednani ¢loveéka pomoci vicestranného pozorovani ucastniki pti plnéni

raznych ukolt.

Konani AC dle Sikyfe (2016, str. 109) probih4 obvykle mimo pracovisté v ramci jednoho az dvou
dnu. Pfiméfena skupina uchazeci (idealni pocet 8 az 10) je posuzovano skupinou hodnotitelt (5 az 7
hodnotitelt z fad personalistti, psychologii ¢i manazeri).
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2.1.4 Osobni dotaznik

Dotaznik je v dnesni dobé uchazeci vypliiovan ve vSech vétsich spole¢nostech, pficemz jeho pouziti
je vhodné témei ve vSech piipadech. Takovyto dotaznik se pak zpravidla zaklada do osobni slozky
pracovnika a je naslednym zdrojem informaci pro evidenci pracovnikll. Také je dnes ¢im dal vice
uzivanéjsi v elektronické podobé, jak uvadi Koubek (2012, str. 175).

Dvorakova (2012, str. 152) zminuje jako piednost dotazniku to, ze od uchazece vyzaduje presné
a konkrétni udaje, pti¢emz ho smétuje k odpovédim na pokladané otazky. Odpovédi u takového
dotazniku byvaji stereotypni az ucebnicové, jeho délka se mize dostat az na nékolik stran.
Dozvidame se v ném informace napf. o aktualnim pracovnim poméru uchazece, vypovédni dobe
a terminu ukonceni poméru, mozném terminu nastupu, ditvodu zmény zamestnani, zda uchaze¢ zna
danou organizaci a mnoho dalSich.

2.1.5 Hodnoceni referenci

P#i hodnoceni referenci se bavime o referencich z ptedchozich pracovist, respektive z pracovnich
posudktl z pfedchozich zaméstnéni, ze Skoly ¢i od osob, které uchazece znaji, jak uvadi Koubek
(2012, str. 183). Siky¥ (2016, str. 109) ve své publikaci upfesiiuje, e v piipadé osob, jeZ uchazeée

znaji, se jedna o osoby, které jej znaji ze zaméestnani, naptiklad tedy nadfizeni ¢i spolupracovnici.

Stejné tak Sikyt (2016, str. 109) upozoriuje na fakt, Ze reference smime zkoumat jen se souhlasem
uchazecCe, pficemz se pfi tom pokousime ovéfit a rozsifit dostupné udaje o uchaze¢ové odborné

zpusobilosti a jeho rozvojovém potencialu.

Také Armstrong (2007, str. 364) uvadi, Ze na zjiStovani referenci musi byt uchaze¢ predem
upozornén. Smyslem referenci je podle n¢j ziskani divérné a konkrétni informace o budoucim

zameéstnanci, nazory na jeho charakter a vhodnost pro vykon prace na daném pracovnim mistg.

Reference mohou mit podobu Gstni ¢i pisemnou, pficemz jak uvadi opét Armstrong (2007, str. 365),
osobni reference nebyvaji ptilis relevantni. Na druhou stranu béhem telefonické konverzace maji lidé
tendence poskytnout upfimny nazor, jelikoZz se nechtéji jeho napsanim zavazat. Pisemné reference
jsou také usporou cCasu, obzvlast' jsou-li standardizovany. Byvaji koncipovany ve formé
zadosti 0 napsani dopisu o dosavadnim uchazecové zaméstnani, ¢i v efektivnéjsi podobé formulaie
S pfipravenymi otazkami. Tak jako tak je tieba zachazet s referencemi opatrn€ a pokud je to mozné,

ovefit je z nékolika stran.

2.1.6 Testovani uchazecu

Dle Koubka (2012, str. 175) jsou testy pracovni zpusobilosti paletou rlznych testt liSicich
se zaméfenim, validitou a spolehlivosti, které jsou vSeobecné povazovany za doplitkovy nastroj

vybéru pracovnikd.

Hlavnimi typy testl jsou testy inteligence, testy schopnosti a test osobnosti, jak uvadi napf.
Armstrong (207, str. 389). Testy inteligence slouzi k méfeni obecné inteligence, podrobnéji k méteni
logického uvazovani a abstraktniho mysleni. Testy osobnosti, respektive osobnostni dotazniky se
snazi posoudit osobnost uchaze¢l takovym zplsobem, aby bylo mozné ptredpovédét jejich
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pravdépodobné chovani v urcité roli. Doplitkovée se k nim uZzivaji testy orientované na hodnoty ¢i na
zajmy. Tietim typem jsou testy schopnosti, métici charakteristiky, které souviseji se samotnou praci.

Jsou jimi napiiklad numerické, mechanické a verbalni schopnosti ¢i schopnosti vnimani.

Dvorakova (2012, str. 153) dopliuje, Ze testy inteligence mohou byt také oznacovany pojmem testy
zaméfené na mentalni ¢i kognitivni schopnosti. Jejich hlavnim ucelem je pfedpovézeni budouciho
pracovniho vykonu, ve vétSing pfipadl ve standardizovanych podminkach, pfi¢emz podrobnéji se
snazi zméfit duSevni, mechanické nebo smyslové dispozice uchazec¢ti. U osobnostnich dotaznik
zminuje jejich hlavni téel, kterym je zjisténi, zda v sob& skryva uchazeg rizikovy faktor, jez by mohl
negativné ovliviiovat vykon jeho prace.

U Koubka (2012, str. 176) se setkame jesté s doplnénim testl o testy znalosti, uzivajici se pro
provéieni hloubky znalosti, ale i ovladani odbornych navyki. Radime sem také testy, jejichz naplni
je predvedeni pracovniho postupu ¢i ukazky prace uchazecem.

Sikyt (2016, str. 108) zdaraziiuje, Ze uéelem testd a ani funkei pravdépodobné zadného testu neni
predpovézeni uspesnosti daného uchazece na novém pracovnim miste, jsou koncipovany spise jako
zdroj dopliujicich udajt, jez jsou nasledné€ porovnavany s vystupy zivotopisi, pohovori ¢i dalSich
metod vybéru.

2.1.7 Dalsi metody

Psychometrie, v dne$ni podobé online psychometrie, je metodou, kdy jsou psychodiagnostické
nastroje (napf. vykonové testy zamétené na logické mysleni pamét’ ¢i verbalni mysleni, ale také
dotazniky na motiva¢ni profil uchazece) zaclenény do procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct, jak
uvadi Dvotakova (2012, str. 155).

Grafologie je zkoumani socialnich struktur lidskych bytosti pomoci rukopisu, jejimz cilem je urcit
na zaklad€é rukopisu uchazecCe jeho osobnost a na zakladé toho predvidat jeho budouci pracovni
vykon v dané roli. Tato metoda je sice v nékterych statech Evropy pomérné rozsifena ale vétSina
specialistll zabyvajicich se ziskavanim a vybérem pracovnikil ji nepovazuji za piili§ seriozni. Tuto

metodu zminuje napiiklad Armstrong (2007, str. 362).

Blaha (2013, str. 99) uvadi jako dal$i moZné metody také vypis z rejstfiku tresti a zdravotni
prohlidku.
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3 Obtizné zaméstnatelné skupiny

V literatuie se setkame s oznacenimi rizikové, obtizn¢ zaméstnatelné, ohrozené, cilové, problémové,
specifické ¢i zvlastni socialni skupiny.

Palan (2002, str. 31) definuje tuto kategorii jako skupiny lidi, zasluhujici si svym postavenim
ve spolecnosti zvlastni péci. Uvadi ale také, ze jejich vnimani mize byt rozdilné, daji se rozliSovat
napf. etnické mensiny, negramotni, bezdomovci, postizeni ¢i byvali trestanci. V Ceské republice jsou
podle ngj takto vnimani hlavné mladistvi, nezaméstnani absolventi §kol, dlouhodobé nezaméstnani,
télesn¢ a duSevné postizeni, bezdomovci a Romové. Zvlastni postaveni dle autora zaujimaji
tzv. exkludované skupiny (télesné, dusevné ¢i kombinované handicapovani obc¢ané).

Dvorakova (2012, str. 81) v ramci socialni politiky statu zminuje uchaze¢e o zaméstnani, kterym
je pii zprostfedkovani zaméstnani vénovana vétsi péce, jelikoz ji kvili svému zdravotnimu stavu,
véku, péci o dité nebo jinych zavaznych diivodi potiebuji. Radi mezi né fyzické osoby se zdravotnim
postizenim, fyzické osoby do 20 let veku, t€hotné Zeny, kojici Zeny a matky do devatého mésice
po porodu, fyzické osoby pecujici o dit€¢ do v€ku 5 let, fyzické osoby starsi 50 let, fyzické osoby
jez jsou vedeny v evidenci uchaze¢t o zaméstnani nepietrzité dobu delsi nez je 5 mésict a Vv posledni
fade fyzické osoby jez potiebuji zvlastni pomoc (fyzické osoby které jsou prechodné v mimotradné
obtiznych pomérech, spolecensky nepfizptisobivé osoby, osoby ze sociokulturné¢ zvyhodnéného
prostiedi a fyzické osoby po ukonceni vykonu trestu odnéti svobody ¢i po propusténi z detencniho
zafizeni).

0 v w

Majerova a Ruazicka (2000, str. 131) vymezuji pracovniky specifickych skupin, kterym je tteba
vénovat zvlastni pozornost. Tito pracovnici jsou podle autorti v kazdém podniku, pti¢emz se mohou
odlisovat pracovnim zatazenim nebo socialnimi problémy. S t€mito pracovniky byvaji problémy
zpravidla v ramci procesu adaptace a socializace ve skupinach mezi ostatnimi pracovniky. Radi
sem mladé pracovniky, jez pfichazeji do organizace po ukonceni zdkladniho vzdélani ¢i po vyuceni
(jsou omezeni zdkazem noc¢ni prace, presCasti, maji vymezené moznosti rizikové prace a fyzické
zatéze). Dale definuji osoby se zménénou pracovni schopnosti s poskozenym zdravim, télesnou
a duSevni ¢i smyslovou vadou, které musi byt ¢asto zafazeni do chranéné dilny. Dale vymezuji
specifickou skupinou zeny, u nichz se fesi napiiklad rizikové prostiedi, btemena a dalsi. Pfedposledni
skupinou jmenuji mladé pracovniky, ktefi potfebuji bydleni pro rodinu a v zavéru starsi pracovniky,

u kterych je tieba se zaméfit na piipravu podminek pro odchod do dtchodu.

U Havlika (2016, str. 110) se setkdme s definici ohroZenych skupin a kategorii pracovnikd, jeZ jsou
nezaméstnanosti ohroZeni vice a Castéji, pfiCemz v pripad¢ ztraty zaméstnani obtiznéji nachazeji
jinou. Radi sem demografické skupiny, kvalifika¢ni skupiny, etnické skupiny, fyzické a mentalng
¢i socialné handicapované skupiny. V ramci demografickych charakteristik pak vydé€luje Zeny, které
byvaji vice ohrozenymi nebo naopak v nékterych piipadech také muze, nicmén€ u Zen je tento jev
Castéjsi. Dale vydéluje starsi lidi, zhruba okolo 50 let v€k a mladé pracovniky, zejména zacinajici
absolventy. Z hlediska kvalifika¢nich skupin jsou to nekvalifikovani (obvykle jen zauceni) a ti,
jejichz kvalifikaci si prestal trh zadat. V ramci etnicity poukazuje na Romskou populaci, ktera ma

v nasich podminkach vyznamné zastoupeni ale také cizince obecné.
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3.1 Lidé nad 50 let véku

Dle Havlika (2016, str. 112) je hlavni handicap starSich pracovnikd, a tim padem i dtvod jejich
nezaméstnavani piipadné¢ prednostniho uvoliiovani z pracovniho poméru dan tim, ze kvili
technologickému vyvoji jsou méné vyzadovany jejich dosavadni pracovni zkuSenosti a je ocekavana
spiSe inovativnost a uzivani novych postupl a technologii, s tim ze automaticky se predpoklada
mensi adaptabilita starSich.

Kotikova (2003, str. 132) také poukazuje na to, Ze u zaméstndvani strasich osob je stézejni to, nakolik
vyhovuje kvalifikace téchto osob aktualnim pozadavkim trhu prace, jak jsou ovlivnéni jejich
zdravotnimi problémy a jak moc jsou schopni adaptovat se na nové situace a zvladat nové
technologie.

V souvislosti se ziskavanim starSich pracovnikid se setkavame s pojmem Age management. Tento
pojem vSak nezahrnuje jen starsi pracovniky ale kompletni vékové rozlozeni, takze také pracovniky
mladsi. Dle Kocidnové (2012, str. 23) je Age management kompletnim ptistupem, predstavujicim
vytvafeni strategii a postupu, fizeni programu, strategii a postupti, zabyvajicich se demografickymi
zménami pracovni sily, pficemz je urCen k podpote veékové diverzity na pracovisti, k ziskavani
a zaméstnavani starSich i mladsich pracovnikl, pfedavani znalosti, zdravi a dobré atmosféry. Age
management se dotyka predevsim témat ohledné neptiznivého demografického vyvoje, jako jsou
starnuti populace, politiky diichodl a odchodli ze zaméstnani, socialni odpovédnosti organizace,
veékové diskriminace a zaméstnatelnosti star$i generace, zejména skupiny lidi nad 50 let.
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3.2 Absolventi a mladi lidé do 25 let

Dle zakona o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb., ktery charakteristiku rizikovych skupin upravoval do
roku 2016, mame definovanou kategorii vSech mladych lidi do 25 let a kategorii absolventt
vysokych kol po dobu dvou let od uspé$ného ukonceni studia, nejpozdéji vsak do 30 let veku.

Palén (2002, str. 7) pod pojmem absolvent v ramci tohoto vyznamu chape obcana, jehoz celkova
doba zaméstnani v pracovnim nebo obdobném poméru nedosahla 2 let (do této doby neni zapocitana
vojenska sluzba, matefska dovolena ¢i doba omluvené neptitomnosti).

Podle Kotikové (2003, str. 130) je hlavnimi pfi¢inami nezaméstnanosti absolventl nesoulad mezi
profesni strukturou absolventl a potiebami trhu prace a nedostatek pracovnich zkusSenosti
absolventil. Také se Casto setkdvdme s neredlnym hodnocenim absolventt jejich vlastniho uplatnéni
ne trhu a neodpovidajicimi pozadavky na finan¢ni ohodnoceni.

Havlik (2016, str. 113) také uvadi, ze hlavnim nedostatkem absolvent v o¢ich zaméstnavatelt
je pravé chybéjici praxe, zkusenosti a nedostatek praktickych dovednosti. Dochazi zde k nesouladu
mezi moznostmi a funkci Skolské ptipravy a pozadavky zaméstnavateli. Vyhodné&jsi postaveni
pak zaujimaji ti mladi, ktefi jiz béhem svého studia navazali vztah s potencialnim zaméstnavatelem.
Také autor (2016, str. 132) poukazuje na fakt, Ze vysokd mira nezaméstnanosti u mladych lidi
po skonéeni $kolni dochazky, vyuceni ¢i absolvovani stiednich §kol zaklada do budoucna problém

zaClenéni mladeze do aktivni Gicasti na trhu prace.
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3.3 Legislativni FeSeni situace v CR

Problematika zaméstnavani rizikovych skupin je feSena také evropskymi strategiemi. Naptiklad
v souladu se Strategii Evropa 2020 byly pro oblast zaméstnanosti stanoveny Ceskou republikou
mimo jiné cile jako je zvySeni miry zamé&stnanosti starSich osob ve v€ku 55-64 let na 55 %, snizeni
miry nezaméstnanosti mladych osob ve véku 15-24 let o tfetinu oproti roku 2010 a sniZzeni miry
nezameéstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o Ctvrtinu oproti roku 2010, jak uvadi Dvotakova (2012,
str. 54).

Vramci CR vyhlasila roku 2013 vlada opatfeni oznatena jako Plan zaméstnanosti.
NejvyznamnéjSimu z nich byla mista pro pracovni zkuSenost mladych lidi do 30 let a regionalni
projekty na podporu hledani zaméstnani, poradenstvi a pracovniho vycviku pro absolventy skol.
Také byla vyhlaSena opatfeni podporujici ¢astecné uvazky pro matky pecujici o déti ¢i o osoby
pecujici o jiné osoby, které potfebuji pomoc nebo nezaméstnanych znevyhodnénych skupin, jako
jsou dlouhodobé nezaméstnani, lidé nad 55 let, 1idé s nizkou kvalifikaci a zdravotné handicapovani,
jak uvadi Sirovatka a kol. (2014, str. 82)

Do 30.8.2016 byla také zminéna zvySena péCe pii poskytovani zaméstnani urCitym skupinam
v zékoné €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti, § 33. Timto zdkonem byly vyclenény rizikové skupiny,
kterym je pii zprostiedkovani zaméstnani poskytnuta zvlastni péce. Nyni zakon upravuje
poskytovani zvysené péce pii zaméstnani osobam, jez ji pro sviyj veék, zdravotni stav, pé¢i o dité nebo

Z jinych zavaznych divodi potiebuji.
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4 Vyzkumné Setreni

Prakticka cast této prace je koncipovana jako porovnani dvou vybranych podniki v otazce pristupu
k ziskavani a vybéru obtizné¢ zaméstnatelnych skupin pracovnikli a vztazeni situace v podnicich
K situaci na ¢eském trhu. Vyzkumné Setfeni bude probihat v personalné poradenské spole¢nosti Hays
ave vyrobni spolecnosti zabyvajici se vyrobou automobilovych komponent Spolecnosti B
(spolecnost si nepteje byt jmenovana) formou analyzy podnikovych dat a rozhovord s manazery
a personalisty podnik.

Cilem praktické casti je zjistit zastoupeni rizikovych skupin a motivl jejich zaméstnavani
ve vybranych spolecnostech, popsat, jak se v téchto spolecnostech fesi ziskavani a vybér z téchto
skupin a porovnat vystupy jednotlivych podnikt. Na zakladé srovnani s teoretickymi vychodisky
navrhnout opatfeni na zlepseni pro oblast ziskavani a vyb&ru pracovnikll z obtizné zaméstnatelnych
skupin.

4.1 Metody sbéru dat

Pro svou praci jsem pouzila empirického vyzkumu, jez dle Reichela (2009, str. 32) pracuje
S konkrétnimi udaji o jevech a projevech socidlni skuteCnosti a s informacemi ziskanymi
prosttednictvim uréitych metod vyzkumu a technik sbéru dat. V ramci strategie se jedna
0 kvalitativni vyzkum, jez predstavuje fadu rtznych postuptl, které se snazi najit porozumeéni

ve zkoumaném socialnim problému, jak uvadi opét Reichel (2009, str. 40)

Pro prvni &ast prace byla pouzita analyza materialti vybranych spole¢nosti a idajti CSU. Byly pouzity
interni informace o poétech zaméstnancti konkrétnich spole¢nosti z vybranych rizikovych skupin,

poskytnuté spolecnosti a celorepublikova data tykajici se zaméstnanosti, Gerpané ze zdroji CSU.

Pro druhou cast prace byla jako vyzkumna metoda zvolen polostrukturovany rozhovor, ktery
se vyznacuje tim, Ze ma piedem pfipraveny seznam otazek, které budou jeho pfedmétem, pricemz
neni striktné stanoveno jejich poradi. Formulace jednotlivych otizek mohou byt tazatelem
modifikovany, nicméné je nezbytné, aby byly probrany vSechny. Stejn€ tak mohou byt pokladany
doplnujici otazky, jak uvadi Reichel (2009, str. 111).

Rozhovor byl veden se zastupci jednotlivych spole¢nosti, v obou ptipadech se jednalo o HR directora
a dva managery na riznych liniich organizaéni struktury spole¢nosti. Vzdy se jednalo o rozhovor jen
s jednou osobou, tedy o individualni rozhovor, pifi¢emz rozhovory byly vedeny v prostfedich
jednotlivych spolecnosti ¢i na jinych mistech setkani. Rozhovor mél jasné stanovené otazky
rozfazené do jednotlivych tematickych okruhti, které byly pfipadné¢ doplnéné o dopliujici otazky.
Délka rozhovoru se pohybovala mezi 1 a 2 hodinami.

Tyto rozhovory byly zaznamenany na nahravaci zatizeni, pficemz veskeré zvukové zaznamy jsem
poté prevedla do textové podoby. Z jednotlivych zaznami byly poté vytvoreny souhrnné vystupy
za cely podnik. Tyto vystupy pak lze najit nize, v ¢asti samotnych vysledkt Seteni. K publikovani

originalnich rozhovora v ramci Bakalatské prace mi nebyl udé€len souhlas ze strany spolecnosti.
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4.2 Cile a predpoklady

Cilem vyzkumného Setfeni je zanalyzovat aktualni situaci zaméstnavani danych rizikovych skupin
ve vybranych podnicich a na zakladé rozhovor( zjistit motivy a piciny jejich zaméstnavani, ptipadné
nezaméstnavani a v neposledni fadée zjistit jakym zpiisobem je ve spolecnostech feSeno ziskavani
a vybér pracovnikll ze zminiovanych rizikovych skupin.

Predpoklady jsou nasledujici:

1. Hlavnim diivodem zaméstnavani osob starsich 50 let jsou jejich pracovni zkuSenosti.

2. Hlavnim didvodem jejich nezaméstnavani je nedostateCna znalost jazykli a modernich
technologii.

Hlavnim divodem zaméstnavani mladych lidi do 25 let je jejich flexibilita a formovatelnost.
Hlavnim diivodem jejich nezamé&stnavani jsou jejich nedostate¢né pracovni zkusenosti.
Hlavnim divodem zaméstnavani absolventi jsou jejich znalosti.

Hlavnim diivodem jejich nezaméstnavani jsou jejich nedostate¢né pracovni zkusenosti.

N o g ~w

Uzivané metody a zdroje pro ziskavani a vybér pracovniki jsou cileny dle cilové skupiny

potencialniho zaméstnance.

4.3 Predstaveni podnikii

Podniky vybrané pro tuto bakalafskou praci jsou z riznych oblasti. Prvni podnik se pohybuje
v oblasti lidskych zdrojti, pficemz svym klientim poskytuje sluzby. Druhy podnik je vyrobnim
zavodem, pohybujici se v automobilovém primyslu s textilnim zabérem ¢innosti. Charakteristické
znaky spojujici obé spolecnosti jsou zazemi nadnarodniho korporatu a mezinarodni presah. Ob¢
spole¢nosti za sebou maji také mnohaletou historii a povést stabilni spole¢nosti.

Oblast piisobeni obou podnikil je cela Ceska republika, nicméné hlavni zdzemi a zarovei nejvétsi
zaméstnaneckd zakladna je v riznych castech republiky, Hays ma nejvétsi zazemi v Praze
a Spolec¢nost B v Libereckém kraji. Pro tuto praci byly vybrany zamérné€ podniky z odlisnych lokalit
a srozdilnym pfedmétem podnikani a produktem, pro poukazani na mozné rozdily odvijejici

se od jednotlivych charakteristik spole¢nosti.

4.3.1 Hays Czech Republic

Hays je mezinarodni personalné poradenskou spolecnosti, plisobici na svétovém trhu jiz od roku
1969, kdy vznikl ve Velké Britanii. Dnes zprostiedkovava své sluzby ve 33 zemich svéta, jako jsou
napt. Kanada, USA, Brazilie, Chile, Australie, Rusko, Cina, Indie, Spanélsko, Francie, Italie, Velka
Britanie a vesker¢ staty Stiedni Evropy.

V dnesni dobé se spole¢nost Hays fadi mezi svétové jednicky v oboru lidskych zdroj, konkrétné
Professional recruitmentu. Spole¢nost poskytuje sluzby Vv oblasti persondlniho poradenstvi
a vyhledavani zaméstnanc a vedoucich pracovniki pro spolecnosti pohybujici se ve vefejném

i soukromém sektoru. Hays zprostfedkovava nékolik sluZzeb. Stale jeS$té majoritni sluzbou je
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tzv. Permanent recruitment, kdy je Hays zprostfedkovatelem vybérového tizeni a zaméstnanecky
pomér kandidata je uzavien pfimo s konkrétni spolecnosti. Stale se rozSifujici je v soucasné dobé
také Temporary recruitment, kdy klienti (spolecnosti) vyuZzivaji moznosti docasného piidéleni
zaméstnance. Dale Hays nabizi sluzby Hays Talent Solutions, kam patfi napt. RPO (Recruitment
Process Outsourcing) ¢i MSD (Managed Services Provider), kdy jsou externé zajistovany personalni
potieby klienta pracovnikem Haysu. Také jsou kdispozici moznosti outplacementu
¢i zprostiredkovani psychodiagnostiky.

Hays v Ceské Republice se fadi do regionu EMEA (staty Z Evropy vyjma VB, Italie, Spanélsko,
Portugalsko, staty Stiedni Evropy, Rusko, Svédsko a Dansko). Piisobi v CR na tiech pobockach
v Praze, Plzni a vBrné, kde zaméstnava nékolik desitek researcherti, konzultantd, manazerQ
a pracovnikd back officu. Spoleénost zvysila za posledni 3 roky svij obrat, produktivita vzrostla
a pocet zaméstnancti se ztrojnasobil. V dnesnich dnech se spole¢nost pohybuje v kategorii od 50
do 100 zaméstnanct. V ramci podilu zaméstnancti vyuziva spole¢nost vSech dostupnych alternativ
zaméstnavani, a to jak formy HPP, tak i DPP ¢&i DPC.

V ramci Haysu se setkdme s rozdélenim do jednotlivych divizi a jejich specializaci na konkrétni
segment trhu. Pravé diky specializaci disponuji zaméstnanci lep$i znalosti trhu a jsou schopni
poskytovat odborngjsi sluzby. Pobocky v Plzni a v Brné se specializuji na obsazovani pozic
v segmentu Engineeringu pro konkrétni oblast (zipadni Cechy a Morava). Na Prazské centrale
nalezneme divize Life & Science, Sales & Marketing, IT & Telco, Accountancy & Finance,
Construction & Property, Manufacturing & Engineering, fadici se do skupiny Expert Perm, Office
Proffesionals, Temporary a Business Services, patiici do skupiny Hays Response a IT Contracting.
Na této pobocce se také nachazi personalni, finan¢ni a marketingové oddé€leni spolecnosti.

Organizacni struktura Hays Czech Republic je pomémé strma. V Cele spolecnosti je jednatel,
kterému se zodpovidaji manaZzeti pobocek v Brné€ a v Plzni a feditelé Expert Permu a Hays Response
v Praze, finan¢ni a marketingovy feditel a HR Business partner. Dale nalezneme ve struktuie
Business Unit Managery, zastitujici spojené jednotky divizi a Team leadery, ktefi jsou zodpoveédni
za jednotlivé divize. V ramci divizi jsou pak konzultanti rozdé€leni dle seniority (Junior Consultant,
Consultant, Senior Consultant) a Researchefi. Konzultanti jsou prostiednikem mezi kandidatem
(uchaze¢ o zaméstnani) a klientem (spolecnost hledajici zaméstnance). Jejich hlavnim tkolem
jestarost o pridélené portfolio klientd, komunikace s nimi, vyhledani vhodnych kandidatt
na piebrané pozice, jejich zpohovorovani a nasledné doporuceni klientovi. Hlavni naplni researchera

je vyhledavani kandidatt na obsazované pozice a komunikace s nimi.

Informace o spole¢nosti byly ziskany na zakladé internich dokumentt spole¢nosti: Hays day one
introduction 2016 a webovych stranek spolecnosti.
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4.3.2 Spolecnost B

Spole¢nost B je soucasti nadnarodniho koncernu, zalozeného v 90. letech 20. stoleti. Se svymi
pobockami ve 2000 zemich zaméstnava po celém svété na 130 000 zaméstnancti. Nekolik jejich
divizi se vénuje napf. optimalizaci ¢innosti budov, vyrobou energetickych feSeni ¢i vyrobou
automobilovych a strojovych soucastek, komponent a interiért.

Dcetina spolecnost, ktera vznikla odstépenim od koncernu nese sviij nazev od fijna roku 2016,
se vénuje pravé jedné z oblasti ¢innosti, a to vyrobé automobilovych interiéri. V Ceské Republice
pod ni spadaji tii od§tépné zavody, mimo tizemi CR vlastni zavod také na Slovensku, v Rusku,
Rumunsku a v Makedonii.

Odstépny zavod v Libereckém kraji vznikl okolo roku 1990, pficemz vyroba zde zapocala cca
0 nekolik let pozdéji. Tento zavod si prosel nékolika zménami vlastnikd a fuzemi. Jelikoz je
vyrobnim zavodem, pievaznou ¢ast jeho zaméstnancl tvoii vyrobni délnici rozdéleni do 2 dilen.
Administrativni pracovnici funguji v ramci Sesti servisnich usekii — finan¢niho, obchodniho,
technického, personalniho, useku kvality a iseku feditele. V celkovém poctu je v zdvod€ zaméstnano
935 pracovnikil. Zaméstnano je zde 86 % zZen a 32 % muzd, pticemz 86 % pracovnikil jsou ptimo
zameéstnani dé€lnici, 9 % nepfimo zaméstnani délnici (napt. mechanici) a 5 % jsou administrativni

pracovnici.

Informace o této spole¢nosti byly ziskany n zakladé webovych stranek spolecnosti a internich
dokumentt spolecnosti: Spole¢nost B 2016.
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4.4 Vysledky Setreni

V této ¢asti prace budou popsany konkrétni vystupy z jednotlivych spole¢nosti, a to tykajici se jak
zastoupeni rizikovych skupin ve spolecnostech, tak motivli zaméstnavani (ptipadné nezaméstnavani)
téchto skupin a nasledné metod a zdroju jejich naboru.

Prvni cast probihala analyzou firemnich tdaji o vékovém sloZeni pracovniki a jejich dosazeného
vzdélani, druha ¢ast formou rozhovori, vedenych vzdy se zastupcem HR a dal§imi dvéma manazery
Vv riznych liniich fizeni.

4.4.1 Analyza aktualni situace zaméstnavani rizikovych skupin

Ceska republika

Celkova nezaméstnanost v Ceské Republice ma jiz od roku 2013 klesajici tendenci. Konkrétng poéty
nezaméstnanych ve skupiné mladych do 25 let, absolventi a lidi do 50 let se v pruméru také
sniZzovaly, nicmén¢ u skupiny lidi do 25 let mizeme vidét v poslednim roce mirné rostouci tendenci,
viz nize uvedeny graf. Nize uvedena data v grafu se tykaji obdobi od druhého kvartalu roku 2014
do tietiho kvartalu roku 2016, kdy celkova nezaméstnanost byla dle CSU 213 000. Ke dni 31.12.
2016 byl pocet uchaze&t vedenych na tfadu prace za celou CR 381 373.

Na nize uvedeném grafu mizeme také vidét porovnani zminénych rizikovych skupin,
kdy nezaméstnanost osob mladsich 25 let je aZ na obdobi druhého kvartalu roku 2016 vyssi nez u lidi
do 50 let v€ku i absolventd. Mira nezaméstnanosti se pohybuje mezi 15 000 a 20 000 a je témé&f
poloviéni oproti dalsim dvéma kategoriim. Nejvyssich hodnot dosahuje mira nezaméstnanosti
skupiny mladych lidi do 25 let, ktera se pohybuje mezi 55 000 a 30 000. Nezaméstnanost lidi starSich
50 let se drzi témér na stejnych hodnotach jen s mirnym poklesem, mezi 30 000 a 40 000.

Nezaméstnanost v CR
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Nazev: Grz}f ¢ 1 Nezamé&stnanost v CR
Zdroj: CSU, Graficka taprava autor
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V piipadé vztazeni nezaméstnanosti na jednotlivé kraje, popf. oblasti ve kterych zkoumané
spolecnosti pusobi, Liberecky kraj a Hlavni mésto Prahu vychazime opét z dat tfetiho kvartalu,
kdy celkovd nezaméstnanost byla 213 000. Pro graf je z dtvodu rozdilného poctu obyvatel
jednotlivych oblasti pouZito percentualni vyjadieni nezamestnanosti.

Jak mizeme vidét, celkova nezaméstnanost je v Libereckém kraji téméf dvojnasobné vyssi nez
v Praze, a to 0 necela 2 %, v Praze se bavime o 16 000 osob a v kraji Libereckém o 8 900
nezaméstnanych. VEtsi nezamestnanost v Libereckém kraji plati také pro skupinu lidi mladsich 25
let, a to 0 0,4 %, v Praze je to 1400 osob a v Libereckém kraji 2 300 mladych lidi. U kategorie
absolventi se v8ak ¢isla vyrazné 1isi, v Libereckém kraji je jejich nezaméstnanost jen 0,78 %, ale
v Praze 1,92 %, tzn. minimalné dvojnasobna. Tato procenta odpovidaji 1 700 absolventd v Kraji
Libereckém a 4 200 nezaméstnanych absolventii v Praze. U pocti nezaméstnanych osob starSich 50
let je situace jesté rozdilngjsi, v Praze je mira jejich nezaméstnanosti oproti Libereckému kraji vice
neZ trojnasobna, V Libereckém kraji se pohybujeme na 0,37 % coz odpovida 800 osob a v Praze
1,37 %, to vyjadiuje pocet 3 000 nezaméstnanych.

Kdybychom tedy mély situaci shrnout, a¢ je celkova mira nezaméstnanosti v Liberecké kraji
mnohem vyssi nez v Praze, situace je opacna v piipadé vétSiny zkoumanych rizikovych skupin
obyvatel, tzn. Ze jejich mira nezaméstnanosti je v Libereckém kraji vyrazné nizsi.

Nezameéstnanost v Libereckém kraji a v Praze

4,07%

1,92%

M Liberecky kraj

1,37%

B Hlavni mésto Praha

1,05%

0,64%9,78%

celkem do 25 let absolventi nad 50 let
B Liberecky kraj 4,07% 1,05% 0,78% 0,37%
M Hlavni mésto Praha 2,33% 0,64% 1,92% 1,37%

Nazev: Graf ¢. 2 Nezaméstnanost v Libereckém kraji a v Praze
Zdroj: CSU, Graficka tprava autor
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Hays Czech Republic x Spole¢nost B

Personalni spole¢nost Hays je obchodni, dynamicka a mladd spolecnost, coz také odpovida
veékovému sloZeni jejich zaméstnanci, jelikoz primérny veék ve spolecnosti je 29 let. Ve skupiné
do 25 let se pohybuje 20 % zaméstnanci a do skupiny absolventt (tzn. lidé do 2 let po absolvovani,
maximaln¢ do 30 let véku) fadime 48 % pracovnikt, pficemz veskefi absolventi jsou absolventy
vysokych skol. Skupina pracovnikli nad 50 let zde neni zastoupena ani jednim zaméstnancem.

Ve spolecnosti B je oproti Haysu situace rozdilna, nalezneme tu zastoupeni vSech rizikovych skupin.
Jak je zminéno vySe, tato spolecnost je vyrobnim zavodem, takze vétSina pracovniki, kterych
se tykaly tyto Udaje zastava délnickou profesi. Primérmny vek pracovnikil této spolecnosti je 33 let.
Ve skupiné pracovnikd do 25 let mame nejvétsi percentuelni zastoupeni, a to 20 %. Skupina
absolventi tu je zastoupena ve velmi malém mnozstvi, pouha 3 %. U skupiny pracovniku starSich
50 let je mira zaméstnanosti v podniku 10 %.

Porovnavani tak rozdilnych spole¢nosti neni jednoznacné, jelikoz se jedna o rozdilny typ podnikani,
Hays je obchodni spolecnosti a Spole€nost B vyrobnim podnikem, nicméné v zastoupeni
zaméstnavani rizikovych skupin je ve spole¢nosti Hays tato mira vyssi. Co se ty¢e pracovniki
z kategorie do 25 let véku, je zde rozdil 11 %, kdy Hays zaméstnava téchto pracovniki vice. Mnohem
vyraznéjsi rozdil ve v ptfipad¢ zaméstnavani absolventt, kdy je mezi spole¢nostmi rozdil 54 %, Hays
opét zaméstnava vEétsi mnozstvi absolventil. V piipadé pracovnikid starSich 50 let je vSak situace
opacna, ve spole¢nosti Hays neni ani jeden zamé&stnanec starsi 50 let, kdeZto ve spoleénosti B jejich
pocet odpovida 10 %.

Pocty pracovnikl rizikovych skupin ve spole¢nostech
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W Hays 31% 48% 0%

Nazev: Graf €. 3 Pocty pracovniki rizikovych skupin ve spolecnostech

Zdroj: CSU, Graficka dprava autor
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4.4.2 Vystupy rozhovoru

Otazky tykajici se diversity na pracovisti
1. Jak Vase spolecnost pracuje s diversity managementem?

Ve spolecnosti B neni zadny specialni program ¢i koncept, ktery by diversity management fesil
strategicky, a to ani lokalné ani korporatné. Castené je tato problematika fe$ena celopodnikovou
politikou etiky, nicméné slozeni pracovnikii je velmi rtznorodé jak z narodnostni stranky,
tak i z hlediska genderového a vékového rozliseni. I vzhledem k aktualni situaci na trhu, kdy
V oblasti pisobeni spole¢nosti neni dostatek volné pracovni sily, jsou hlavni pracovni silou cizinci
ze tretich zemich, dnes prevazné z Asie. Ani diive se vSak spole¢nost nebranila zahrani¢nim
pracovnikiim, pfevazovali piredevsim pracovnici z postkomunistickych zemi a unijni obyvatelé.
Z hlediska genderové vyvazenosti je situace naopak velmi pfizniva pro Zeny, na vyrobnich pozicich
pracuje 80 % zZen. S prichodem cizincli se genderové rozdily mirné stiraji, u pracovniki

pochazejicich ze zahraniéi je tento pomér 50/50.

Ve spolecnosti Hays se s diversity managementem snazi ucelné pracovat v ramci strategii,
coz se projevuje nakonec i ve vSech dil¢ich oblastech, vybéru, adaptaci, odméfiovani ale i celé
kultufe. Z hlediska narodnostni diversity jsou tu aplikovany konkrétni kroky, ¢aste¢né je tento
ptistup dan i historicky. Co se ty¢e narodnostni skupiny napf. Slovaki, v tomto nikdy nebyl problém,
a i vdnes$ni dobé je Cast zaméstnanci spoleCnosti slovenské narodnosti. Diky nadnarodnimu
backgroundu spolecnosti se Hays snazi také pracovat s obCany jinych zemi, najdeme zde
napf. zaméstnance z asijskych zemi (Vietnam, Cina), Ruska, byvalych statd Jugoslavie,
ale napiiklad i Velké Britanie ¢i Australie. Velkym tspéchem je také to, Ze zahrani¢ni pracovnici se
cileng stéhuji do CR za praci v Hays a Ze nase zemé je vyhodnou lokalitou i pro mnoho sdilenych
Evropskych zemi. Z hlediska genderového je zde obdobné jako v prvni spolecnosti naopak vétsi
pomér Zen nez muzd. Toto je také oblast se kterou se spolenost snazi pracovat a ktera je soucasti

dlouhodobé strategie, dnes uz se ji podatilo docilit zastoupeni muzského kolegy ve v§ech tymech.
2. Jaky je Vas nazor na diversity management ve vasi spolecnosti?

Ve spoleénosti B pfevlada mezi dotazovanymi spokojenost s aktualni situaci. Pro vSechny jsou
nastavena stejna pravidla, a i ze strany managementu jsou tu snahy o zaclenovani jednotlivych
pracovniki. Za dobu svého pusobeni nevidi problémy, vznikajici z narodnostni, genderové ¢i vékové
diversity, naopak zdUraziuji ze tato povaha prace je tak specificka a zavisla na tymové spolupraci,
ze pokud pracovnik funguje tak jak ma, je kolektivem piijiman bez ohledu na rasu, narodnost
¢i pohlavi.

Ve spole¢nosti Hays je také spokojenost s aktualni situaci. Cizincti by management spole¢nosti uvital
do budoucna je$té vice, nicméné je spokojeny s tim, jakého posunu se spole¢nosti podafilo
dosahnout. Jedinou komplikaci, kterou néktefi manaZeti vidi je nyni pfevazna probihajici
komunikace v ¢estiné (v neformalni komunikaci), ale postupnym stanovanim uréitych zasad se toto
dafi odbourat. Druhym bodem je ale také zvazeni roli, n€které cizinci mohou nastoupit, jelikoz
spolecnost stale pracuje s velkym mnozstvim Ceskych klienti, neznalost ceského jazyka by
v nékterych ptipadech mohla byt komplikaci. Z hlediska genderového je ptevazujici zensky kolektiv
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velmi patrny ale jsou pozitivné vitany kroky na zaclefiovani muzi do tymi. Tyto snahy jsou i nadale
vitany.

3. Jak vase spolecnost pracuje s age managementem?

Ve spolecnosti B neni age management feSen zadnym programem strategicky a cilené. Mezi
pracovniky ned¢laji rozdily dle véku, tady je problémem spi§ to, aby pracovnik zvladal fyzicky
rozlozeni ve spoleCnosti je pomérné riiznorodé, a stejné¢ jako v ramci diversity managmentu
je primarni, aby zaméstnanec byl schopny praci vykonavat efektivné a byl schopny spolupracovat
v kolektivu.

Ve spole¢nosti Hays je celkové kolektiv vyrazné mladsi, nicméné se zde opét strategicky pracuje na
zaClenéni také starSich a seniornéjSich zaméstnancti. Toto je oblast, ve které se spole¢nost snazi
posouvat, nicméné na druhou stranu je také tfeba brat ohled na to Ze firma je obchodni spole¢nosti
a v obchodu obecné je v€kovy pramér nizsi. S tim, aby i pro seniorn&jsi potencialni uchazece byla
tato prace za danych podminek zajimava, je tteba dlouhodobé pracovat, opét i v ramci nastavovani

procest a odménovani.
4. Jaky je Vas nazor na age management ve Vasi spolecnosti?

Ve spolecnosti B je zasadni, aby pracovnik byl schopny praci vykonavat, proto i jeji management
soudi, Ze vetsi zacletiovani starSich pracovnikli neni redlné. Ne&kteti z manazert by uvitali,
aby mohlo byt ve spole¢nosti vice nenaroénych pozic, které by mohly vykonavat pravé i starsi osoby,
nicméné tento typ podnikani to pfili§ neumoziuje.

Stejné tak ve spole¢nosti Hays se na jednu stranu snazi s touto problematikou pracovat, ale také jsou
si védomi toho, Ze na zakladé typu businessu, kterym se spole¢nost zabyva neni pfilis realné, aby zde
bylo vyraznéji vyssi zastoupeni starSich pracovnikl. Dle né€kterych manazert tedy situace odpovida
tomu, jak firma funguje, dle nékterych je to problematika se kterou je tieba pracovat v §ir§im métitku.
Také je dle manazerd vSak tfeba brat ohled na celkovou situaci na trhu, kdy obecné v oblasti
recruitingu tak i celkové obchodu je mladsi Kolektiv, a pfedev§im ani ze strany starSich potencialnich

zameéstnancii neni velky zajem se do tohoto segmentu dostat.
Otazky tykajici se vyhod a nevyhod zaméstnavani vybranych rizikovych skupin.

5. Jaké vidite prinosy v zaméstnavani lidi starsich 50 let?

Ve spolecnosti B je hlavnimi vyhodami pfistup starSich lidi k praci, tzn. Ze chtéji pracovat, a védi,
7e aby néceho mohli dosahnout, musi do toho také vlozit energii, je pro n¢ standardni odvést praci
poradné. Dale je to jejich loajalita ke spolecnosti, pro to, aby odesli musi byt velmi vazny divod.
V neposledni fad¢ také jejich zkuSenosti, znalosti a praxe, které nabyli a mohou nadale zuzitkovat
napiiklad pravé i v u¢eni mladsich kolegu ¢i jejich vedeni.

Ve spolecnosti Hays vidi jako hlavni pfinosy starsich osob jejich Zivotni zkusenost, se kterou se nese
také vétsi umirn€nost, nezkratkovité jednani, takovito lidé uz védi, co chtéji. Zaroven si mnoha vécmi
jiz prosli a zazili velké mnozstvi krizovych situaci, takze si bez opakovani chyb ¢asto dokazi velmi
dobie poradit pfi FeSeni problému.. Maji celkovy nadhled a jsou zvykli na ur¢itou miru odpovédnosti,
takze také veédi, co zvladnou a co ne a umi rozlisit podstatné priority. Také je to jejich loajalnost,
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jak ke spolecnosti, tak k samotné praci. Diky pravé svym nabytym zkusenostem jsou také mnohem
davéryhodnéjsi, a proto dokdzou byt skvélym partnerem pfi jedndni. Nelze samoziejmé opomenout,

ze své zkuSenosti mohou a predavaji ostatnim.
6. Ktery z prinostii je pro vas nejzasadnéjsi?
Pro spolecnost B je nejzasadnéjsi prave jejich piistup k praci, a znalosti, které pfedavaji ostatnim.

Pro spolecnost Hays je hlavnimi pfinosy zivotni a pracovni zkuSenost, a S tim souvisejici zralost
a nadhled.

7. Jaka vidite negativa v zaméstnavani osob starsich 50 let?

Ve spole¢nosti B jsou nejzasadnéj$im negativem zdravotni stav a zdravotni rizika ¢i nedostate¢na
fyzicka schopnost zvladnout pozadovanou praci, souvisejici s nedostateénym vykonem a klesajici
rychlosti pii praci. Samoziejmé se toto odviji dle pozic, nicméné vzhledem K pievazujicimu poétu
délnikti ve spoleCnosti nelze tento faktor opomijet. Dal$imi negativy vidi také napiiklad
nedostatecnou znalost jazyka ¢i technologii.

Ve spole¢nost Hays naopak neni zdravotni stav ani rizika problémem, nevyhodami vidi
nedostateCnou otevienost ke zménam a chut do novych véci. Pravé diky své dlouhé Zivotni
zku§enosti maji starsi lidé tendence k tomu, Ze uz urcité véci nemaji zapotiebi a uz je délat nebudou,
jako naptiklad i v praci s modernimi technologiemi, a pravé v tomto miize byt problém, ne v jejich
neznalosti ale chuti. Stejné tak klesa u starSich osob flexibilita a drive, ¢asto zde miZze byt naopak
prilisSna opatrnost. Neopomenutelnym bodem je také v pfipadé¢ vyrazné¢ mladsiho kolektivu ¢i
obchodnich partnerti, jak budou schopni se adaptovat na takovéto prostedi a pfizpasobit se. Prave

niz§i mira adaptivnosti je pro zamestnavatele také rizikem.
8. Které z rizik je pro vas nejzasadnéjsi?

Ve spolecnosti B je hlavnim negativem praveé Spatny zdravotni stav a klesajici vykonost starSich

pracovnikd.

Ve spole¢nosti Hays je nejzasadnéj$im rizikem nizka otevienost je zmé€nam a chut’ do novych véci,

nizka flexibilita a problematika za¢lenéni do vyrazné mladsiho kolektivu.
9. Jaké vidite prinosy v zaméstnavani osob mladsich 25 let?

Hlavnim pozitivem, které u mladych lidi ve spole¢nosti B vidi, je jejich drive, zapal, chut’ do novych
véci, nové myslenky a ndpady, se kterymi pfichazi. Jsou také velmi flexibilni, pribojni a maji ,,tah
na branu“. Jsou schopni ucit se nové véci a nad vécmi premysli. KdyZ ptijdou do kolektivu, mohou

do né&j vnést velmi dobrou novou atmosféru a ,,omladit* ho.

Manazeti ve spolecnosti Hays vidi pfinosy mladych lidi obdobné. Jsou jimi hlavné jejich chut’ a
zapal, chtéji se ukazat a néfeho dosdhnout, zaroven jsou velice tvarni a uéenlivi, takze s nimi
spole¢nost mize velmi dobfe pracovat. Neboji se zmén, naopak je vitaji, pfinaseji nové napady a
novy thel pohledu. Maji drive a energii kterou do prace vkladaji. Maji velky rozhled a ¢asto jsou jiz

od détstvi multikulturni.
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10. Ktery z prinosii je pro vads nejzasadnéjsi?

a jejich sebevédomi a prubojnost.

Pro spole¢nost Hays jsou také zasadni chut’ se ucdit, drive, flexibilita a moZnost s nimi pracovat,
tzn. jejich formovatelnost.

11. Jaka vidite negativa v zaméstnavani osob mladsich 25 let?

Pro spole¢nost B jsou hlavnimi riziky, které vidi u mladych lidi jejich velky individualismus,
nedostateéna disciplina a neochota respektovat jakékoliv pravidla. Casto také mald vytrvalost,
kdy pii objeveni se problému nebojuji, a naopak to vzdaji a ze spolecnosti odejdou. S tim také souvisi
nezavislost, ktera miize byt i vyhodou, na druhou stranu ptedstavuje pravé v souvislosti s nestabilitou
pro zaméstnavatele velky problém. Také casto nevidi v praci smysl a berou ji jen jako nutné
zlo, ¢emuz poté odpovidaji jejich vysledky.

Pro spoleénost Hays jsou hlavni rizika nespolehlivost a zkratkovité jednani. Tim Zze jsou Casto
bez zkusenosti, musi se do nich hodné investovat, s tim Ze je nutné je mnohem vice kontrolovat

24

o cht&ji, rychle se pro néco nadchnou ale rychle je to také piestanou bavit. V souvislosti s jejich
flexibilitou, kterd mtize byt také vyhodou, je to zarovein riziko, protoze mohou kdykoliv odejit.
Dal§im problémem je rovnéz nizka mira loajality, zodpovédnosti k zaméstnavateli a pokory
Kk seniornéj$im.

12. Které z rizik je pro vas nejzasadnéjsi?

Ve spolecnosti B je hlavnim rizikem jejich nestalost a feSeni sebemensiho problému odchodem, také
je to netolerance k ostatnim a individualismus.

Ve spole¢nosti Hays jsou nejzasadnéj$imi riziky nestabilita a nespolehlivost.
13. Jaké vidite prinosy v zaméstnavani absolventii?

Pro spole¢nost B jsou jejich ptinosy obdobné jako u lidi do 25 let, je to pfedevsim jejich ochota
se ucit, maji chut’. V pfipad¢ Ze by méli oborové vystudovanou Skolu, urcité jsou jejich vyhodou
i jejich znalosti. Takeé je to jejich snaha néceho dosahnout.

Pro spole¢nost B je zasadni jejich cilevédomost a orientace na vysledek, kterou prokazali pravé tim,
ze uspeésné ukoncili vyssi vzdélani. Stale jsou flexibilni, maji chut’ ucit se novym vécem a zapaleni.
Jejich jednani uz neni tak zkratkovité, Casto za sebou maji alespon né&jakou praxi, tzn. ze maji

elementarni pracovni navyky, at’ uz z praxe pii studiu ¢i kratké praxe po Skole. Obc¢as uz také maji

wrvr

14. Ktery z pFinosii je pro vds nejzasadnéejsi?
Pro spolecnost B to jsou schopnost a chut’ u€eni se novym vécem a nové napady a myslenky.

Pro spolec¢nost Hays to jsou pfedevsim cilevédomost, orientace na vysledek a flexibilita.
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15. Jaka vidite negativa v zaméstnavani osob mladsich 25 let?

Pro spolecnost B jsou hlavnimi riziky znalosti ziskané studiem, které neodpovidaji praxi a piistup,
kdy oc¢ekavaji v§e hned a jsou malo trpélivi v kariérnim rlstu. Chtéji vSe védet a mit hned, aby byli
co nejuplatnitelngjsi na trhu prace, ale zarovei nejsou loajalni. Také je zde stale nestabilita.

Pro spole¢nost Hays jsou rizika obdobna jako u skupiny mladych do 25let, tzn. jsou to chut’ zkouset
a s tim souvisejici nestabilita, hledani sebe sama. Navic je to opét chybéjici pokora a nerealna
ocekavani. U Zen uz mize byt v tomto véku rizikem také matefstvi.

16. Které z rizik je pro vds nejzdasadnéjsi?

Pro spole¢nost B predstavuje nejzasadnéjsi riziko jejich ptistup k praci, kdy pocitaji ze v§e dostanou
ihned bez jakékoliv snahy a neloajalnost, kdy po zauceni ihned odchézi ze spolecnosti.

Pro spolec¢nost Hays je to jejich nestabilita, pfehnana o¢ekavani a hledani se.
Otazky tykajici se aktualniho poctu zaméstnanci rizikovych skupin ve spolecnosti.

17. Je konkrétni diivod, proc¢ je ve vasi spolecnosti urcity pocet pracovnikii starSich 50 let?
(Spolecnost B 10 %, spolecnost Hays 0)

Ve spolecnosti B neni strategicky konkrétni diivod nezaméstnavani této skupiny, ale tento pocet
je dan pravé vysokou fyzickou naroénosti vykondvané prace, jelikoZz zde funguje tfisménny
8 hodinovy provoz, osoby starS$i 50 let nemohou ve vétSin€é pifipadll tuto praci uz vykonavat.
Uvedenych 10 % tvoii ve vétsiné piipadl pracovnice které uz ve spoleCnosti puisobi 20 let
ne ve vSech ptipadech je to mozné. Tento pocet tedy vyrazné souvisi s typem podnikdni a naplni
fyzicky naro¢né prace.

Ve spolecnosti Hays také neni strategicky dan diivod nezaméstnavani této skupiny, ale zde je to opét
vysoce urceno typem podnikani spolecnosti a tim, jak je prace nastavena. Tento obchodni business
ma nizs§i vékovou kategorii a star$i ro¢niky se do spole¢nosti ani proaktivné nehlasi. Spole¢nost
nepodnika pfimé kroky k osloveni této skupiny, primarnéjsi je pro ni mit v tymu seniora, coz nemusi
korespondovat s vékovou hranici 50 let. Také je tento pocet dan historicky, kdy cca pied dvaceti lety
byla strategie nastavena tak, Ze cilila na mladé lidi. Kdyby ti, ktefi jsou ve spole¢nosti déle,

nastupovali ve véku okolo 30-35 let, patfili by nyni do kategorie zmifiovanych padesatnik.
18. Je pro Vas tento pocet dostacujici ¢i naopak prilis vysoky?
Ve spoleCnosti B je zastavan nazor, Ze vzhledem k povaze prace a typu podnikani je pocet

odpovidajici, jelikoz cilovou skupinou jsou mladi a vykonni lidé, takze vhledem k omezenému pocétu
mist s niz§imi vykonnostnimi poZadavky je pocet odpovidajici.

Pro spolecnost Hays tento pocet neni dostacujici, i kdyZz by zaclenéni starSich osob nebylo
jednoduché, je to véc, kterou by spolecnost uvitala napt. na rolich v back officu ¢i na seniornéjsich
rolich na postech trenérti ¢i koucu.
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19. Je konkrétni ditvod, proc¢ je ve vasi spolecnosti urcity pocet pracovnikic mladsich 25 let?
(Spolecnost B 20 %, spolecnost Hays 31 %)

Ve spolecnosti B je tento pocet vyrazné ovlivnén aktudlni situaci na trhu a lokalitou, kde firma plsobi
a typem a narocnosti vyroby. Prave tato skupina pracovnikil je pro spole¢nost nejvice zadouci. Také
je velmi vyrazné dany pocet ovlivnén pravé zahraniénimi pracovniky, kteti bud’ piichazeji za praci
do CR ve velmi mladém véku, nebo uz jsou to generace, které jsou potomky zahrani¢nich
pracovnikd, jeZ ptisli do CR pied nékolika lety, pravé za praci do této spole¢nosti. Vétsina tohoto
poctu je tedy tvofena pravé cizinci.

Ve spolecnosti Hays je toto zastoupeni dano predevsim tim, Ze na juniornéjsi pozice jsou pro tuto
kategorii velmi zajimavi, nejsou po nich pozadovany zadné piedchozi zkuSenosti, zalezi
jen na osobnosti ¢lovéka, kdy je poZzadovana pravé ona chut’, zapal a komunikaéni dovednosti.
| pro tuto skupinu je to tedy zajimavé jak z finan¢niho hlediska, tak z toho diivodu Ze mohou ziskat
pottebné zkusenosti.

20. Je pro Vas tento pocet dostacujici ¢i naopak prilis vysoky?

Ve spolecnosti B by uvitali vice pracovniki z této skupiny, jelikoZ jsou praveé oni cilovou skupinou
spolec¢nosti, ale vzhledem k lokalité, typu podnikani, naplni prace a dalsim faktordm jim pfijde pocet
odpovidajici.

Ve spole¢nosti Hays je dle manazerti pocet odpovidajici povaze prace a jejimu ohodnoceni. Toto
je pravé ta skupina, kterou si spole¢nost vychovava a rada by ji do budoucna posouvala na dalsi
pozice.

19. Je konkrétni ditvod, proc je ve vasi spolecnosti urcity pocet absolventii? (Spolecnost B 3 %,

spolecnost Hays 48 %)

V ptipadé spoleCnosti B je tento pocet dan aktualni situaci vzdélavaciho systému, jelikoz vétSina
odbornych $kol, vyucujicich dané obory jiz nefunguje. Pro vysokoskolsky vzdélané absolventy

jinych oborl neni ve vétsing piipadt délnicka pozice lukrativni moznosti.

V piipadé spole¢nosti Hays, jsou vtomto poctu zastoupeni pravé ti pracovnici, co prisli
do spoleénosti v nizsi vékové kategorii a vypracovali se. Také je to po né opét zajimavou prilezitosti
k ziskani potfebnych zkusenosti, vzhledem k tomu Ze jesté ve vétsiné piipadi nemaji zavazky a jsou
flexibilni, plnéni obchodnich cilli je pro né vyzvou a pozitivem. V piipad¢ Ze se jedna o absolventy
s kratkou praxi, je to pravé ta skupina, ktera se pro tento typ businessu hodi nejvice.

21. Je pro Vas tento pocet dostacujici ¢i naopak prilis vysoky?

Pro spolecnost je tento pocet rozhodné nedostacujici, uvitali by na svych pozicich vétsi mnozstvi

absolventu.

Pro spole¢nost Hays je tento po¢et odpovidajici, vedeni je s takovym poétem spokojené.
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Otazky tykajici se ziskavani a vybéru zaméstnancii z rizikovych skupin.
22. Jaké metody a zdroje ziskavani a vybéru pracovnikii standardné vyuzZivaite?

Ve spolecnosti B jsou hlavnimi metodami a zdroji doporuceni aktualnich zaméstnancii, inzerce,
spoluprace s ufadem prace, skupinovy nabor zahrani¢nich pracovnikl, interni vybér, externi
databaze (Jobs.cz) a pfipadné headhunt.

Ve spolecnosti Hays jsou hlavnimi metodami a zdroji také doporuceni internich zaméstnanci,
inzerce, socialni média (Facebook, Linkedin) a externi databaze, pfipadné¢ piimé osloveni —
headhunt.

23. Jaké metody ziskavani a vybéru pracovnikii preferujete?

Spole¢nost B preferuje metodu doporuéeni interniho zaméstnance, protoze vedle dal§ich vyhod je to
také znamka spokojenosti zamestnance.

Stejné tak ve spolec¢nosti Hays je doporuceni nejpreferovanéjsi variantou, alternativou je Linkedin.
24. Rozlisujete vyuziti jednotlivych zdrojit a metod dle pracovni pozice potencialniho zaméstnance?

Ve spolecnosti B je toto vyrazné rozliSovano, pro délnické profese pievlada piimé oslovovani
v ramci skupinového zahrani¢niho naboru, inzerce, doporuceni a spoluprace s tfadem prace. Na
nedé€lnické profese byva pievazné uzivana také inzerce, interni vybér a opét doporuceni ¢i externi
databaze. Diky nizké fluktuaci na nedélnickych pozicich vSak tyto pozice téméf neni tfeba obsazovat,
Vv ptipadé Ze ano, je nejpreferovanéjsi variantou obsazeni z internich zdrojli, povySenim vlastniho

zaméstnance.

Ve spolecnosti Hays pfi naboru rozliSuji, zda se jedna o seniorni ¢i juniorni roli, jelikoz kazd4 role
ma sva specifika. V pripad¢ juniornéjsich roli se vyuziva inzerce, doporuceni a pracovnich veletrht.
Pro seniorngjsi role se pak vyuzivaji predev§im doporuceni, externi databaze, Linkedin a pfimé

oslovovani.
25. Jaké metody a zdroje volite v pripadé osloveni skupiny osob starsich 50 let?

Ve spolecnosti B neni pii naboru cileno dle vékovych kategorii a kategorie pracovnikt starSich 50
let neni cilovou skupinou spole¢nosti. Navic vzhledem k situaci na trhu a zajmu uchaze¢t spadajicich
do této kategorie, ktery je nulovy neni toto situace, ktera by byla spole¢nosti feSena, nicméné
v hypotetické roving by se jednalo o interni nabor a inzerci.

Ani ve spolecnosti Hays neni na tuto skupinu pfimo cileno, takze se bavime Cist€¢ v hypotetické
roving. V tomto piipadé by se jednalo o inzerci, externi databaze (jobs.cz) a pfipadné Linkedin,
ptri¢emz nejefektivnéjsi by bylo ptimé osloveni.

26. Jaké metody a zdroje volite v pripadé osloveni skupiny osob mladsich 25 let?

Ve spolecnosti B se v piipadé zacileni na skupinu mladych jedna o interni vybér, afad prace, inzerci,
doporuceni ¢i skupinovy nabor zahrani¢nich pracovnikl a socialni sité. Jako nejefektivnéjsi se jevi
praveé vyuzivani socialnich siti.

Ve spole¢nosti Hays je v tomto piipadé volena inzerce, doporuceni, socialni sité, vyuziti externich
databazi a pracovnich veletrhi. Nejefektivnéji vidi manazefi pravé doporuceni ¢i inzerci.
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21. Jaké metody a zdroje volite v pFipadé osloveni skupiny absolventii?

Ve spolecnosti B je situace obdobnd jako v pfipadé osob mladsSich 25 let, tzn. je volena inzerce,
interni vybér, urad prace, doporuceni, skupinovy nabor zahrani¢nich pracovnikli a socialni sité.
V minulosti se také velmi osvédéila spoluprace s odbornymi $kolami v regionu, nicméné v dnesni
dobé uz tato moznost neni kvili jejich zruseni redlna. Jako nejefektivnéjsi se jevi znovu vyuzivani
socialnich siti, v pfipad¢ ze by fungovala spoluprace se $kolami, byla by to nejefektivné;jsi varianta.

Ve spolecnosti Hays je situace opét obdobna jako u oslovovani osob do 25 let, tzn. inzerce,
doporuceni, socialni sité, vyuziti externich databazi a pracovnich veletrhli. Navic je v tomto ptipadé

v

jiz vyuzivan Linkedin. Nejefektivnéjsi je doporuceni a Linkedin.
28. S jakymi problémy se setkavate pri ziskavani a vybéru pracovniku starsich 50 let?

Jak jiz bylo zminéno vyse, spole¢nost B musi pracovat s velmi malou volnou pracovni silou na trhu
prace, takze hlavnim problémem je pravé nedostatek uchazecl. DalSimi problémy, se kterymi
se U naboru téchto pracovnikli spole¢nost setkava, je jejich nedostateény fyzicky stav, zdravotni
problémy a jejich neochota ucit se novym vécem.

V piipadé spole¢nosti Hays neni ¢asty nabor pracovniki star§ich 50 let, nicméné v piipadé, ze by
byl, problém by predstavovala Casto dlouha doba mezi rozhodnutim o pfijeti a nastoupenim
uchazece, jelikoz je vétSinou zaméstnany. Také by velkou roli hral nezijem z jeho strany, at’ uz
z divodu ¢istého nezajmu nebo loajality ke stavajicimu zaméstnavateli.

28. S jakymi problémy se setkavate pri ziskdvani a vybéru pracovnikit mladsich 25 let?

Ve spolecnosti B je problémem jiz vySe zminénd situace na trhu a konkrétné¢ u mladych velké
mnozstvi nabidek které maji, coz jim umoznuje velmi ¢asto rotovat mezi zaméstnavateli. Problémem
je také u nich to, ze ekonomicka nezavislost pro né neni motivaci, obecné také ve velké mite osobni
predpoklady.

Pro spole¢nost Hays ptedstavuje problém to, ze musi byt osloveno velké mnozstvi lidi, jelikoz
doménou téchto uchazect je situace, kdy na domluveny pohovor nedorazi, at’ uz z divodu pfijeti jiné
nabidky ¢i nezajmu. NejvétSim problémem je tedy velmi malé mnozstvi vhodnych kandidatt

z vysokého osloveného poctu.
28. S jakymi problémy se setkavate pri ziskavani a vybéru pracovnikii z Fad absolventi?

U spolecnosti B je situace obdobna jako u skupiny mladych do 25 let, tzn. pfedev$im nedostatek
volnych pracovniki této skupiny na trhu a velké mnozstvi nabidek, které maji.

U spolecnosti Hays se setkavame vii¢i skupin€ mladych do 25 let s rozdilnou situaci, v tomto piipadé
stejné jako u spolecnosti B kvuli velkému poctu jinych nabidek a moznosti si vybirat, je stézejni
uchazece zaujmout, coz mize byt tim nejveétsim problémem. Také je tieba velmi podrobné mluvit

s vétsim poctem lidi, aby se zjistila jejich motivace a zajem tuto praci délat.
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4.4.3 Shrnuti vyzkumného Setieni

Diversita ve spole¢nostech

Ob¢ spolecnosti maji velmi rtiznorodé slozeni pracovniki, at’ uz se bavime o vékové, genderové
¢i narodnostni rozmanitosti. Ve spolec¢nosti B je velmi riznorodé narodnostni sloZeni, z hlediska
genderového zastoupeni zde prevlada Zensky kolektiv. Vékové slozeni je také velmi pestré, jsou
zde zastoupeny vSechny veékové Kkategorie ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Stejné tak
ve spolecnosti Hays je ptfevazujici Zensky kolektiv. Narodnostni slozeni spolec¢nosti je pomérné
ruznorodé a spolecnost se s touto oblasti snazi i naddle pracovat. Co se tyCe vékové diversity,
resp. age managementu, situace je v této spole¢nosti horsi nez ve spole¢nosti B, jelikoz v kategorii
nad 50 let zde neni zadny zastupce pracovnikti. Celkovy kolektiv je velmi mlady.

Vyhody a nevyhody zaméstnavani vybranych rizikovych skupin

Ani u jedné z rizikovych skupin nejsou jako hlavni diivody pro jeji zaméstnavani ¢i nezaméstnavani
pracovni zkusenosti, mnohem vice zalezi spole¢nostem na pfistupu pracovnika k praci a mekkych
dovednostech.

V ptipadé lidi star§ich 50 let je hlavnim divodem jejich zaméstnavani prave jejich zivotni zkusenost,
nadhled, loajalita a pfistup k praci. Pracovni zkusenosti jsou samoziejmé také brany jako vyhoda,
nicméné ne ta nejpodstatnéjsi, coz nam vyvraci predpoklad ¢. 1, ktery tvrdi, ze hlavnim duvodem

zameéstnavani osob starSich 50 let jsou jejich pracovni zkusenosti.

V piipadé jejich nezaméstnavani je zde vidét rozdil mezi vyrobnim podnikem a spolecnosti, kdy pro
spole¢nost B je nejzasadnéjsim rizikem Spatny zdravotni stav a nizkd vykonnost pracovnikii starSich
50 let. Druhotnym problémem je pak neznalost jazykli a modernich technologii. V ptipadé
spole¢nosti Hays je vSak hlavnim problémem nizkd otevienost ke zménam a chut. Jazykové
dovednosti a moderni technologie jsou opét zminovanou nevyhodou, ale ne tou nejpodstatnéjsi.
Timto je vyvracen ptedpoklad ¢. 2, dle kterého je hlavnim divodem jejich nezaméstnavani
nedostatecnd znalost jazykd a modernich technologii, nicmén¢ nelze tvrdit, Ze svou roli v této
problematice dany faktor viibec nema.

Pro skupinu mladych do 25 let plati, Ze jejich hlavnimi piednostmi jsou zapal, drive, chut’ se ucit,
flexibilita, nové napady a formovatelnost, ptficemz toto plati jak pro vyrobni podnik,
tak pro obchodni spole¢nost. Timto se nam potvrzuje piedpoklad ¢. 3, ktery tvrdi ze hlavnim
divodem zaméstnavani mladych lidi do 25 let je jejich flexibilita a formovatelnost. V piipadé
nedostatka této kategorie jsou nejpodstatnéjsi jejich nestabilita, nespolehlivost, nedisciplinovanost,
nedostatek pokory a neloajalnost. Nedostate¢né pracovni zkusenosti nevnimaji zaméstnavatelé jako
negativum, jsou schopni vSe potfebné nového zaméstnance naucit. Tento fakt nam vyvraci
predpoklad €. 4, ze praveé nedostatecné pracovni zkusenosti jsou hlavnim diivodem nezaméstnanosti
mladych do 25 let.

V piipadé skupiny absolventt vidi spolecnosti jejich hlavni piinos v cilevédomosti, chuti se ucit
a ziskavat nové zkuSenosti. Predpoklad ¢. 5, ktery tvrdi Ze hlavnim divodem zaméstnavani

absolventi jsou jejich znalosti, je opét vyvracen, jelikoz znalosti absolventl ziskané studiem velmi

¢asto neodpovidaji podminkam praxe, takze to neni diivodem jejich zaméstnavani. Nicméné muize
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byt velkou ptednosti. Hlavni diivody jejich nezaméstnavani jsou obdobné jako u mladych lidi do 25
let, a to jsou pievazné nestabilita, hledani sebe sama, chybé&jici pokora ale také nerealna o¢ekavani.
Opét tedy nejsou hlavnim divodem nedostatecné zkuSenosti, coz vyvraci i predpoklad €. 6, ktery
fika ze hlavnim diivodem jejich nezaméstnavani jsou jejich nedostate¢né pracovni zkusenosti.

Aktualni po¢ty zaméstnanci z rizikovych skupin

Ani v jedné ze spole¢nosti neni vyrazné zastoupeni pracovniku starSich 50 let, pti¢emz ve spole¢nosti
Hays neni zadny a ve spolecnosti B jich je zaméstnano 10 %. Tato ¢isla nejsou vysoka a ani jedna
ze spole¢nosti s nimi neni spokojend, nicméné jsou velmi ovlivnéna aktudlni situaci na trhu, kdy za
prvé ani ze strany uchazect neni zajem o tyto pozice. Za druhé je zde vyznamny vliv typu podnikani
a napln¢ prace, kdy v obchodnich spolec¢nostech je typicky mladsi kolektiv, prave kvuli potiebé
rychlosti, drivu a schopnosti pracovat se zménami a ve vyrobni spolecnosti je prace pomérné fyzicky
narocna a je zde kladen diiraz na vykony, s ¢imz (pfedevs§im zdravotnim stavem) maji pravé osoby

starsi 50 let velké problémy.

V ptipadé skupiny lidi do 25 let je zastoupeni mnohem vyraznéj$i. Ve spolecnosti B je jejich
zastoupeni 20 % a ve spolec¢nosti Hays 30 %. V piipad¢ spole¢nosti B je tento pomér dan predev§im
zahrani¢nimi pracovniky, ktefi pfichazeji za praci v mladém véku ¢i zahrani¢nimi pracovniky, kteti
zde jiz vyrostli. V ptipadé spole¢nosti Hays je tento pomér dan pfedevsim povahou prace a finanénim
ohodnocenim, které jsou pro zastupce této vékové kategorie velmi zajimavé a poskytuji jim moznost
ziskat potfebné zkuSenosti.

V ptipadé skupiny absolventli je mezi spole¢nostmi markantni rozdil. Ve spolecnost B je jejich
pomér 3 % a ve spole¢nosti Hays 48 %. V piipad¢ spolecnosti B je tento pomér dan faktem, ze
odborné $koly potiebného zaméfeni v CR jiz téméF nefunguiji a pro ostatni absolventy neni tato prace,
predevsim délnicka natolik zajimava. V piipad¢ spolecnosti Hays je tato skupina cilova, a jsou to jak
nove¢ piichozi, tak zamestnanci, ktefi uz se v spole¢nosti uréitym zptisobem vypracovali. Stejné jako
pro mladé do 25 let je pro né tato prace velkou piileZitosti a moznosti nabyt potiebné zkusenosti.

Ziskavani a vybér zaméstnanci z rizikovych skupin

Jak ve spolecnosti B, tak ve spolecnosti Hays je nabor pracovnikl diferencovan dle role, ktera
se obsazuje. V piipadé Haysu je to rozdéleni na seniorni a juniorni role, kdy pro seniorni role
je nejcastéji vyuzivano piimé osloveni, externi databaze, doporuceni a Linkedin. Pro juniorngjsi role
se uziva inzerce, pracovni veletrhy, doporuceni a socialni média. Ve spolecnosti B je v ptipadé
délnickych profesi vyznamné zastoupeno piimé oslovovani v ramci skupinového zahrani¢niho
naboru, doporuceni, inzerce a spoluprace s tifadem prace. V ptipadé administrativnich roli se vyuziva

inzerce, externi databaze, interni vybér a doporuceni.

Toto nam potvrzuje predpoklad ¢. 7, ktery fika, Ze uzivané metody a zdroje pro ziskavani a vybér
pracovniki jsou cileny dle cilové skupiny potencialniho zaméstnance.
V piipadé vybéru ze skupiny osob starSich 50 let by byl preferovan interni nabor, pfimé osloveni

a inzerce. V piipadé skupiny osob do 25 let je preferovanou variantou pouziti socidlnich siti, inzerce
a doporuceni a v piipadé absolventl spoluprace se Skolami, socialni sité, doporuceni a Linkedin.
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Pti ziskavani a vybéru pracovniki z fad osob starsich 50 let je nejveétsim problémem jejich nedostatek
na trhu, pfipadné nezijem z jejich strany danou praci vykondvat. V pfipadé mladSich 25 let
je nejvetsim problémem pii naboru jejich nespolehlivost, kterd se promita do toho, Ze musi byt
domluveno velké mnozstvi pohovorl s kandidaty, aby na pohovor dorazilo alespoii potfebné
mnozstvi. V piipadé absolventli uz je to spiSe kvalitativni nez kvantitativni postup, kdy je tfeba
odhalit jejich motivaci a opravdovy zajem o danou praci.

4.5 Navrh na opatreni zlepSeni situace rizikovych skupin

4.5.1 Spolecnost B

Jak bylo zminéno vyse, vétSina pracovniki starSich 50 let ve spole¢nosti jsou seniorni pracovnici,
fungujici zde 15-20 let, kteti tu prozili vétSinu svého pracovniho zivota. Spole¢nost se ¢astecné snazi
nachazet pro tyto pracovniky méné naro¢né pracovni pozice ve spolecnosti, ale jen pro velmi malé
mnozstvi z nich se najde uplatnéni a vétSina musi odchazet. JelikoZ se spolecnost také potyka
s nedostatkem vhodnych uchazecti, doporucovala bych vytvoreni programu, ktery by se zamétoval
pravé na zaclenéni téchto osob, jez z n¢jakého divodu jiz nemohou vykonavat fyzicky naro¢nou
praci. Soucasti tohoto programu by bylo zaprvé vytvofeni nékolika méné fyzicky naroénych
pracovnich mist, kterd by byla vhodna pro zkuSené pracovniky (pracovnice). JelikoZz si spolecnost
velmi vazi jejich know-how, doporucuji vytvoreni nékolika trenérskych roli, pficemz tito pracovnici
by méli na starosti pravé zaucovani a pfipadné mentoring nové prichozich pracovnikti po odborné
strance. Dals$im krokem je poté navazani spoluprace s jinymi organizacemi pusobicimi v regionu,
kde by tito pracovnici mohli najit uplatnéni. V&tim, ze tento krok povede i ke zlepSeni image firmy
jako dobrého zaméstnavatele, coZ je na trhu, kde je nedostatek pracovni sily, zasadni a pfinese

spole¢nosti vice uchazect o zaméstnani.

Dal$im problémem, s nimz se spole¢nost potkava je pravé nedostate¢ny pocet pracovniki z fad
mladych lidi a absolventdi, coz je cilova skupina spoleCnosti. Jak je zminéno vySe, je tato
problematika dana ptedevSim kvili nedostatku odbornych skol daného oboru, ze kterych by
absolventi mohli plynule pfechazet do pracovniho procesu ve stejném oboru, ktery vystudovali
a zaroven byla spoluprace se $kolami nejefektivnéjsim zdrojem kandidatt. JelikoZ pro tuto praci neni
potfeba mnoho ptedchozich zkusenosti a spolecnost je schopna pracovnika téméf vSe naucit,
doporucuji zacilit na $ir§i okruh $kol v regionu a $irSim okoli, a to jak odbornych, tak stfednich Skol
formou prezentace spole¢nosti na skolach a dalsi spoluprace. Manazefi spole¢nosti vidi také velky
potencial pfi oslovovani mladych pracovnikti na socidlnich sitich, takze mym dal$im doporuc¢enim

je veétsi zaméteni se a vybudovani silného zazemi v této oblasti.
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4.5.2 Spolecnost Hays

Se skupinami jako jsou absolventi a mladi lidé do 5 let pracuje spole¢nost velmi dobfe, jejich
zastoupeni je velice vyrazné. Kde ma spole¢nost nedostatky jsou pravé osoby seniorngjsi, a to jak
niz§iho veku, tak prave starsi 50 let, ktefi ve spolecnosti nemaji zastoupeni.

Skupina, na kterou by se tedy spole¢nost méla zaméfit jsou seniorni pracovnici. Z rozhovort
vyplyva, ze v dnesni dobé€ neni ze strany téchto uchazecl velky zajem, proto by spolecnost méla
vytvorit program, jehoz soucasti by byla uprava systému odménovani, ktery neni pro seniorni
kandidaty v soucasné dobé pfili§ zajimavy a dalSich benefitd zddanych seniornimi kandidaty.
Spolecnost by méla také zacClenit do svého kolektivu vylozené pracovniky stars$i 50 let, jelikoz
i manaZzefi spole¢nosti si uvédomuji, Ze mohou mit velkou pfidanou hodnotu v pfedavani svych
zkuSenosti i V jednani s obchodnimi partnery.
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Z.aver

Hlavnim cilem této prace bylo zjistit zastoupeni rizikovych skupin a motivu jejich zaméstnavani
ve vybranych spolecnostech, popsat, jak se v téchto spolecnostech fesi ziskavani a vybér z téchto
skupin a na zaklad€ srovnani s teoretickymi vychodisky navrhnout opatieni pro oblast ziskdvani
a vybéru pracovnikll z obtizné zaméstnatelnych skupin.

Na zakladé analyzy podnikovych dat bylo zjisténo zastoupeni rizikovych skupin v jednotlivych
podnicich. Skupina mladych lidi do 25 let je zastoupena v obou spolecnostech, stejné tak skupina
absolventil, nicméné ta je ve spolecnosti B témét zanedbatelna. Skupina osob strasich 50 let je vSak
zastoupena jen v jedné ze spolecnosti, a to ve spolecnosti B.

V ptipad€ motivace pro zaméstnavani té€chto osob je to v ptipadé€ osob starsich 50 let pfevazné jejich
loajalita, nadhled, ptistup k praci a zivotni i pracovni zkusenosti. V pripadé mladych lidi do 25 let
se jedna predevsim o zapal, nové napady a energii, kterou davaji do prace a v piipadé absolventt
jejich cilevédomost a chut’ néco dokazat spolecné s jejich prehledem. Diivody nezaméstnavani téchto
skupin jsou u prvni z nich pfedevs§im neotevienost k novym vécem a zdravotni rizika. U skupiny
mladych a absolventt je to obdobné. Zde to jsou jejich nestabilita, nespolehlivost a chybéjici pokora
souvisejici s pfehnanym sebevédomim a naroky.

Vyzkumnym Setfenim bylo také zjiSténo, Ze spolecnosti vybiraji jednotlivé metody a zdroje
ziskavani a vybéru dle obsazované pozice, ptiCemz obecné nejefektivnéjsi metodou je doporuceni
internich zaméstnancti a ptimé osloveni u seniornéjsich kandidati. U mladych lidi a absolventti jsou

idealnimi cestami pracovni veletrhy, inzerce ¢i socialni site.

Nakonec byla na zdkladé danych vystupti navrhnuta opatfeni na zlepSeni aktualni situace
pro jednotlivé spole¢nosti, jelikoZ v obou spole¢nostech se vyskytuji oblasti vyZzadujici pozornost.
Ve spole¢nosti B je to lepsi prace se seniornimi zaméstnanci a lep$i zacileni na mladé pracovniky

a v ptipadé spolecnosti Hays je to nastaveni programi na osloveni seniornéjsich kandidata.
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Prilohy

Priloha ¢. 1 Rozhovor

Rozhovor k BP — Ziskavdni a vybér pracovnikii 7 obtizné zaméstnatelnych

skupin

Otazky tvkajici se diversity na pracovisti

1.

2.
3.
4

Otazky tykajici se vvhod a nevyhod zaméstnavani vybranych rizikovych skupin.

Otazky tykajici se aktudlniho poctu zaméstnanciu rizikovych skupin ve spolecnosti.

17.
18.
19.

20.
21.
22.

Jak VasSe spole¢nost pracuje s diversity managementem?
Jaky mate nazor na diversity management ve vasi spolecnosti?
Jak vase spolecnost pracuje s age managementem?

Jaky mate nazor na age management ve vasi spole¢nosti?

Jaké vidite ptinosy v zaméstnavani lidi starSich 50 let?
Ktery z ptinosti je pro vas nejzasadnéjsi?

Jaka vidite rizika zaméstnavani pracovnikd starSich 50 let?
Které z rizik je pro Véas nejzasadnéjsi?

Jaké vidite pfinosy v zaméstnavani lidi mladsich 25 let?

. Ktery z ptinost je pro Vas nejzasadnéjsi?

. Jaka vidite rizika v zaméstnavani pracovniki mladsich 25 let?
. Které z rizik je pro vas nejzasadnéjsi?

. Jaké vidite pfinosy v zaméstnavani absolventi?

. Ktery pfinos je pro Vas nejzdsadnéjsi?

. Jaka vidite rizika v zamestnavani absolventd?

. Které z rizik je pro Vas nejzasadnéjsi?

Je konkrétni diivod, pro¢ je ve vasi spole¢nosti x pocet pracovnikt starsich 50 let?

Je pro Vas tento pocet dostacujici ¢i naopak pfili§ vysoky?

Je konkrétni ditvod, proc je ve vasi spoleénosti x pocet pracovnikti z Kategorie mladych lidi

do 25 let?

Pfipadd Vam tento pocet dostacujici ¢i naopak piilis vysoky?

Je konkrétni ditvod, pro¢ je ve vasi spolenosti x pocet pracovnikii z kategorie absolventt?

Pfipadd Vam tento pocet dostacujici ¢i naopak prilis vysoky?

Otazky tkajici se ziskavani a vybéru zaméstnancii z rizikovych skupin.

23. Jaké metody a zdroje ziskavani a vybéru pracovnikii standardné vyuzivate?
24.

Jaké metody a zdroje ziskavani a vybéru pracovniki preferujete?

25. RozliSujete vyuziti jednotlivych zdrojii a metod dle pracovni pozice potencialniho zameést-

nance?
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26.
217.
28.
29.
30.

31.

Jaké metody a zdroje volite v pfipadé osloveni skupiny osob starich 50 let?

Jaké metody a zdroje volite v pfipadé osloveni skupiny osob mladsich 25 let?

Jaké metody a zdroje vidite volite v ptipadé osloveni skupiny absolvent?

S jakymi problémy se setkavate pii ziskavani a vyb&ru pracovniki starSich 50 let?

S jakymi problémy se setkavate pii ziskavani a vybéru pracovniki z kategorie mladych lidi
do 25 let?

S jakymi problémy se setkavate pii ziskavani a vybéru pracovniki z kategorie absolventi?
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