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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva analyzou procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu a na to navazujici
problematikou ziskavani pracovni sily v Usteckém kraji. Bakalaiskd prace je rozd&lena na teoretic-
kou a praktickou ¢ast. Cilem bakalafské prace je prozkoumat a analyzovat problematiku nedostatku
kvalifikované pracovni sily v Usteckém kraji a ve vybraném primyslovém podniku. Vyhodnotit sou-
¢asnou situaci a navrhnout opatreni ke zlepseni budouciho vyvoje této problematiky.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdrojd, ziskdvani zaméstnanc(, vybér zaméstnanc(l, nezaméstnanost, kvalifikace
pracovni sily.

Abstract

The bachelor thesis deals with the analysis of the process of recruitment and selection of employ-
ees and the related problematics recruitment in the Usti region. The bachelor thesis is divided
into the theoretical and practical part. The aim of the bachelor thesis is to investigate and analyze
the problem of the insufficient qualified employees in the Usti region and selected industrial en-
terprise. Assess the current situation and propose measures to improve the future development
of this issue.

Key words

Human resources, recruitment, selection of employees, unemployment, qualified employees
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Uvod

V této bakalatské praci se vénuji analyze procesu ziskavani a vybéru zaméstnanc( a problematice
ziskavani zaméstnanct v Usteckém kraji. VV souc¢asné dobé je dilezité vénovat pozornost celému
procesu ziskavani zaméstnanc, jelikoZ uz samotny zacatek ovliviiuje, kolik a jakych uchazedl se o
dané pracovni misto prihlasi. Proto se zaméstnavatelé snazi dosavadni metody vyuZit co nejefektiv-
néji, pfipadné zkousi nové a modernizované metody ziskavani zaméstnancl. Lidské zdroje jsou
v podniku dudleZitym zdrojem pracovni sily, ktera ovliviiuje ziskovost, produktivitu a kvalitu nabidky.
Cilem kaZdé organizace je tedy ziskat co nejvhodnéjsiho kandidata.

Cely proces ziskavani a vybéru zaméstnancl se sklada z nékolika ukond, které vykonava perso-
nalni oddéleni. Stavebnim kamenem celého procesu je konkrétni pracovni pozice, na kterou se
hleda vhodny kandidat. Podle pozice personalista zvoli vhodny postup a metody, pomoci kterych
bude mit snahu nalézt spravného uchazece. Spatné zvoleny postup mGze firmu stat mnoho ¢asu i
penéz, aniz by ziskal spravného uchazece. Proto firmy do celého procesu investuji dostatek financ-
nich i éasovych prostifedkd, aby cely proces dopadl na vybornou.

Pfi vytvareni profilu idedlniho kandidata firmy dbaji na osobni charakteristiku, dosavadni pracovni
zkusSenosti, specidlni schopnosti a na prvnim misté odbornost neboli kvalifikaci. V dfivéjsich letech
kvalifikace nehrala takovou roli jako dnes, nebot lidé méli vice praxe i bez vystudované vysoké sSkoly.
Dnes ma kvalifikace razitko zaruky, bohuzel pocet kvalifikovanych pracovnich sil rapidné klesa, a tak
jsou nékteré firmy nuceny ndroky na kvalifikaci snizovat a pocitat s tim, Ze bude potfeba pfipadného
kandidata rekvalifikovat.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat a analyzovat problematiku nedostatku kvalifikované pra-
covni sily v Usteckém kraji a ve vybraném priimyslovém podniku. Vyhodnotit souc¢asnou situaci a
navrhnout opatreni ke zlepSeni budouciho vyvoje této problematiky. Tato prace je rozdélena do
dvou c&asti. V prvni ¢asti, ¢asti teoretické, se budu podrobné vénovat procesu ziskavani a vybéru
zaméstnanc(, popisi konkrétné jednotlivé kroky, postupy a metody celého procesu. V praktické
¢asti se zamé&im na problematiku spojenou se ziskavanim zaméstnanct v Usteckém kraji. Zamé&iim
se na vyvoj zaméstnanosti a nezaméstnanosti v poslednich péti letech. Blize se podivam na vyvoj
kvalifikace uchaze&l o zaméstnani vedenych na Ufadu prace a pFiblizim problematiku nedostatku
kvalifikované pracovni sily v Usteckém kraji. Dale ptedstavim firmu AGC, kterd patfi mezi nejvétsi
zaméstnavatele v Usteckym kraji a budu zkoumat danou problematiku v tomto konkrétnim pra-
myslovém podniku. Po analyze soucasného stavu navrhnu feseni, které by mélo v budoucnu po-
moci eliminovat problém s nedostatek kvalifikované pracovni sily.
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1 RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroj(, anglicky human resource management, v dne$nim pojeti mdZzeme chapat
jako personalni praci zabyvajici se lidmi v organizaci anebo oznacuje konkrétni pfistupy a metody
pouzivané v fizeni lidskych zdroju. Cilem fizeni lidskych zdrojl je spravné a efektivni fungovani celé
organizace pomoci lidského kapitalu.

Lidsky kapital popsal Bontis a kol. (1999) nasledovné: Lidsky kapital prestavuje lidsky faktor v or-
ganizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni cha-
rakter. Lidské slozky organizace jsou ty sloZky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a krea-
tivniho Usili, coZ — je-li Fadné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace (Armstrong,
2006, s.31).

1.1 Ukol a €innosti Fizeni lidskych zdrojti

Rizeni lidskych zdrojii se zabyvda predeviim neustalym zlepSovanim a rozvojem lidskych zdroja.
Mezi hlavni Ukoly patfi dodrZzeni souladu mezi pracovnimi misty a po¢tem pracovnikl, optimaini
vyuzivani pracovnich sil v organizaci; formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych me-
zilidskych vztah(; personalni a socidlni rozvoj pracovnik( organizace; dodrzovani zakon( v oblasti

,,,,,,

bek, 2015, s. 16-17). Schéma zobrazujici obecny ukol fizeni lidskych zdroja.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
. Y Y R

Lidskych Informacnich Materialnich Finan&nich
zdroja zdroju zdroju zdroji

T | } 4 }
— RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr.1. Schéma obecného ukolu Fizeni lidskych zdrojii. Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji.
Praha: Management Press, 2015.

Mezi hlavni ¢innosti patii pfedevsim planovani lidskych zdrojt, analyza pracovnich mist, ziskavani
a vybér zaméstnancl a na to navazujici hodnoceni, rozmistovani, odmériovani a vzdélavani pracov-
nikd. (Koubek, 2015, s.20). Aby cela organizace fungovala spravné a efektivné je dale potieba dbat
na vhodné pracovni prostfedi, které hraje velkou roli ve spokojenosti pracovnikli a jejich
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odvedeném pracovnim vykonu. Pracovni podminky jsou v dnesni dobé jednim ze zkoumanych pro-
blém0 na pracovisti. Dle Ing. Lenky Svobodové (konference ,,Aktualne otazky bezpecnosti prace”,
2006) kazdy rok dochazi k 270 milionim pracovnich Uraz( a vice nez 160 milion(i pracovniku one-
mocni nékterou z nemoci z povolani.

1.2 Personalni atvar ve spolecnosti

Persondlni Utvar v organizaci zajistuje fizeni lidskych zdroju v organizaci. Velikost personalniho
Utvaru je zavisla na velikosti podniku a poc¢tu pracovniki. Zajistuje odbornou, tj. koncepéni, meto-
dologickou, poradenskou, usmérfiovaci, organizacni a kontrolni stranku persondlni prace a posky-
tuje v této oblasti specidlni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech urovni i jednotlivym pracovnikim.

Mimo hlavni Ukoly persondlniho Utvaru musi plnit i nékteré specifické ukoly:

a) Formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii organizace.
b) Radi manazerlim a usmérniuje je pfi plnéni ukol(, jimiz se podileji na personalni praci.
c) Vyjadfuje se k zamérim organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti prace.

d) Zajistuje existenci a fungovani personalnich ¢innosti nezbytnych k plnéni dkol personalni
prace.

"
Planovani lidskych zdroji Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

1 : i 7
v

Ziskavani zaméstnancu
{vhodni uchazedi)

v

Vybér zameéstnanco
{nejvhodngji uchazed)

v

Pfijimani zaméstnanc(
(nowy zaméstnanec)

v

Adaplace zaméstnanclu
(adaptovany zamesinanec)

., A

Obr.2. Ukoly persondiniho utvaru. Zdroj: SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroj.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2014.

Personalni Utvar tedy mlZeme povazovat za hlavni Utvar, ktery zodpovida za personalni chod or-
ganizace. Postaveni persondlniho Utvaru v hierarchii organizace zavisi na velikosti podniku. Ve vel-
kych podnicich byva personalini feditel clenem nejuzsiho vedeni organizace (Koubek, 2015, s. 32).



2 PROCES ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

Tato kapitola se vénuje procesu ziskavani zaméstnanc(. Blize popisi analyzu pracovniho mista,
samotny proces planovani pracovnikd, jaké existuji zdroje a podminky ziskavani zaméstnancl a na
zavér jaké jsou metody, pomoci kterych firmy mohou ziskat své budouci zaméstnance.

Ziskavani zaméstnancu je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfildkala
dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecd o tato mista, a to s prfimérenymi naklady a v Zadou-
cim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojd, infor-
movani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist a pre-
svédcovani vhodnych jedincl o vyhodnosti prace v organizaci, v jednani s uchazedi, v ziskavani pfi-
mérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata) a v organizacnim a administrativnim zajiSténi vSech téchto cinnosti (Koubek, 2015,
str.126).

Armstrong (2007, str.342) rozdélil proces celkem do tfi fazi:

1. Prvnifaze zahrnuje popis pracovniho mista a definuje poZadavky na zaméstnani.
2. Druha faze se vénuje pfilakani uchazecu, vybéru zdroje budouciho uchazece.
3. Treti a posledni faze je samotny vybér zaméstnance.

Cely tento proces je tedy zodpovédny za spravny postup pfi vybéru nastavajicich zaméstnanc,
kteri budou naplfiovat cile organizace spravné, efektivné a véas.

DuleZitym bodem procesu ziskavani zaméstnanci je spravna definice pracovniho mista, ze které
ziskame pottrebnou kvalifikaci budouciho pracovnika. Dale je potieba zvazit kde budeme vhodného
kandidata hledat, zda uvnitf firmy ¢i z vnéjsich zdroja (Kocianova, 2010, s.79).

2.1 Planovani zaméstnancu

Planovani zaméstnancl slouzi k odhadu potieby zaméstnancd, ktefi jsou potieba k dosazeni cil(i
kazdé organizace. SlouZi k vyhodnoceni soucasného i budouciho nedostatku ¢i nadbytku zamést-
nancd, ale také k vyhodnoceni potfebného rozvoje zaméstnancl stavajicich.

Personalni planovani zahrnuje pfedevsim tfi oblasti:

a) planovani potieby zaméstnanc;
b) planovani pokryti potfeby zaméstnanc(;
c) planovani personainiho rozvoje zaméstnancu.

Planovani potreby zaméstnancl se zabyva poptavkou po zaméstnancich, tedy predvida, kolik no-
vych zaméstnancl bude potfeba jak z hlediska kratkodobého, tak dlouhodobého. Planovani pokryti
potfeby zaméstnancl fesi otazku, z jakych zdroji bude budouci zaméstnance vybirat (toto téma
budu nadéle rozebirat v kapitole 2.3 Ziskavani zaméstnanct). Planovani personalniho rozvoje za-
méstnancl vytvari pro zaméstnance plany kariéry, ktery umozni danému zaméstnanci odborny roz-
voj a zvyseni kvalifikace. Dale se zabyva hodnocenim, odménovanim a vzdélavanim zaméstnancu
(Siky¥, 2014, str.92-93).



2.2 Analyza pracovniho mista

Pti analyze pracovniho mista organizace pracuje s Udaji, které se tykaji pracovni ¢innosti a mista.
V tomto procesu zjistujeme a zapisujeme informace, které se tykaji daného pracovniho mista. Je
nezbytné nutné urcit odpovédnost a pravomaoci, jimiz musi byt zaméstnanec vybaven; urcit charak-
teristické znaky pracovnika, zejména jeho potiebné kvalifikace, znalosti, dovednosti, schopnosti a
zkusSenosti; urcit pracovni podminky a prostredi (napf. rizikovost); formulovat pozadavky na pra-
covni vykon (véetné hledisek jeho posuzovani) (Ambrosova, 2014, str.65).

Z analyzy pracovniho mista ndm vznikne konkrétni popis pracovniho mista, na zdkladé kterého
nam vznikne popis kvalifikace pracovnika, ktery nam nadale bude slouzZit k vybéru budouciho pra-
covnika na dané pozici. Zakladnimi informacemi u popisu pracovniho mista by podle Koubka (2015,
str.73) mély byt:

a) nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani;

b) rozhodujici typy pracovnich ukolll a za co je pracovnik odpovédny;

c) misto vykonu prace;

d) mozZnost vycviku a vzdélavani pri vykonu prace;

e) pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a platové podminky.

2.2.1 Obsah prace

Obsah prace obsahuje dané ukoly vykonavané na pracovnim misté. Z historického vyvoje, kdy bylo
potieba vyrabét s minimem nakladl a potfebného ¢asu na vykonani daného uUkolu, nam vznikla tzv.
specializace prdce. Specializace prace umoznila zvysit produktivitu, jelikoZ pracovnik na konkrétni
pozici vykonaval co nejprostsi ukony, a tak dosahl dovednosti vedouci k Uspofe ¢asu. Specializace
prace ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody patfi napfiklad zvySovani vykonnosti pracovnika,
jelikoZ si neustale zlepsuje své pracovni postupy. Konkretizovanim jednotlivych tkolll se postupné
da lidska prace nahradit automatickymi stroji, diky cemuz dosahneme snizeni mzdovych nakladd na
lidskou praci. Nevyhodou specializace je vznikajici monotdnnost vedouci ke ,,zmetkovosti“ ¢i vy-
skytu pracovnich Urazl a dale k nespokojenosti pracovnikl se svou praci, kterd mGze koncit odcho-
dem z firmy.

Pokud ma byt specializace prace uc¢inna a efektivni, je potfeba dodrzet zakladni podminky:

a) musi se jednat o vétsi objem prace (napf. hromadnou vyrobu),

b) mnozZstvi prace musi byt stabilni,

c) musise zabezpedit, aby byl dostatek prace pro kazdého pracovnika,

d) je potreba stabilni pfitomnost pracovnikd,

e) mit staly pfisun materialu a surovin,

f) mit dobte rozpracovany technologicky postup, postup prace a techniku,
g) zajistit finalni kontrolu vyrobk( a sluzeb.

Specializaci préaci nalezneme spise v minulych letech, v dnesni dobé ji vystfidala tzv. rotace prdce.
Pfi rotaci prace dochazi v pravidelnych intervalech k obméné préce, kdy pracovnik vyméni svij pra-
covni Ukon, pracovni misto Ci pracovni tkol. Zabranime tak monoténnosti, jednostrannému zatizeni
organismu a vyhneme se tim problém0m, které se vyskytuji u specializace prace. Mezi vyhody ro-
tace prace patfi pfedevsim motivace pracovnikl a eliminace negativnich dopad( na zaméstnance.
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Naopak je rotace prace oproti specializaci prace mnohem nékladné;jsi, jelikoz si vyZzaduje vyssi vzdé-
lanost pracovnik(, coZ patfi mezi zna¢né nevyhody tohoto pfistupu (Koubek, 2015, str.50).

2.2.2 Pracovni postup

Dalsim dulezitym krokem spravného dosazeni cil(l organizace je dikladny popis pracovniho po-
stupu. U vytvareni pracovniho postupu se snazime o nalezeni co nejlepsiho zpUsobu, jak danou
praci vykonat s minimem naklad(i a dodrZzenim kvality. Podle Koubka (2015) se pfi vybéru pracov-
niho postupu nejcastéji pouzivaji postupové diagramy, vyvojové diagramy, pohybové studie, ¢asové
studie a nahodna pozorovani.

2.2.3 Pracovni prostredi

Pracovnim prostfedim rozumime mistnost, ve které pracujeme, a jeji vybaveni. Tato mistnost by
méla byt dostatecné osvétlena a vétrana, odhluénéna, primérené velka aj. Vybér pracovnich poma-
cek hraje vyznamnou roli v hygiené prace, jelikoZ jednostranna zatéz organismu muze pfi dlouho-
dobém trvani zpUsobit zdravotni komplikace (Ruckova, 2002). Pfi vykonu prace bychom se méli za-
méfrit predevsim na fyzikalni podminky, které nejvice ovliviiuji zdravotni stav pracovnikd, ale ne-
meélo by se zapominat ani na socidlné psychologické podminky prace.

2.3 Podminky a zdroje ziskavani zaméstnancu

V pfipadé, kdy v organizaci nastane situace, Ze je potfeba ziskat nového zaméstnance a mame
definovany popis pracovniho mista, ze kterého nam vznikl popis kvalifikace pracovnika, stojime
pred otdzkou, zda vyuZit vlastni zdroje ¢i zdroje vnéjsi. Reakci budoucich uchaze¢d na konkrétni
pracovni misto nam ovliviiuje nékolik okolnosti a podminek. Tyto podminky mizeme rozdélit na
vnitfni a vnéjsi. Prakticka zkusenost doporucuje se jimi odpovédné zabyvat. Nedlslednost a neza-
jem se v tomto pripadé muze kazdé firmé, ktera chce byt prosperujici spolecnosti, velice vymstit
(Styblo, 2006).

2.3.1 Vnéjsi podminky ziskavani zaméstnancu

Do vnéjsich podminek, které ovliviuji ziskavani zaméstnancl fadime politicko-legislativni pod-
minky (omezuji zaméstnavani cizincl v tuzemsku, reguluji ¢i nereguluji trh prace, rovnopravnost
zdjemcl o praci); hodnotova a profesné-kvalifikacni orientace lidi; populaéni vyvoj a mobilita oby-
vatelstva; dopravni obsluznost; ekonomické podminky (vyvoj narodniho hospodarstvi); technolo-
gické podminky; preference oblasti k osidleni (z dGvodu Zivotniho prostiedi) aj.
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2.3.2 Vnitini podminky ziskavani zaméstnancu

Vnitfni podminky mQzeme rozdélit na podminky souvisejici pfimo s organizaci a podminky, které
souvisi pfimo s konkrétnim obsazovanym pracovnim mistem.

Mezi podminky souvisejici pfimo s organizaci patti napfiklad vyznam a UspéSnost organizace;
prestiZ organizace; jeji povést a image; Uroven péce o pracovniky mezilidské vztahy v organizaci;
umisténi organizace a Zivotni prostredi v jejim okoli; mozZnost vzdélani aj.

Do podminek, které souvisi s konkrétnim pracovnim mistem fadime povahu prace; postaveni v hi-
erarchii funkci organizace; pozadavky na pracovnika; rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnost;
misto vykondvané prace; typ a rozsah pracovni doby. VSem témto podminkam se podrobné véno-
vali Koubek a Styblo.

2.3.3 Vnitfni zdroje zaméstnancu

Z hlediska persondlnich zkusenosti organizace v dnesni dobé ddvaji pfednost obsazovani volnych
pracovnich mist ze svych vlastnich, tedy vnitfnich zdroja. Vybérem budouciho pracovnika z vlast-
nich zdrojd firma minimalizuje naklady na vybérové fizeni, a predevsim uz ma dostatek referenci a
zkusenosti s uchazecem ze svych fad. Pracovnici z vlastnich zdroji jsou vétSinou zaméstnanci, kteri
chtéji zménit svou pracovni pozici, jejich byvald pozice byla z néjakého divod( zrusend, doslo
k technickému pokroku, a tedy zméné ve vyrobnim procesu (Synek, 2010, str.230).

Obsazovani volnych pracovnich mist vlastnimi zdroji ma samoziejmé své vyhody, ale i stinné
stranky. Nejvétsi vyhodou je znalost uchazede, ale také, Ze sdm uchazec zna danou organizaci, jeji
organizacni zalezitosti apod., uchazec zna své spolupracovniky, coz prispiva rychlejsi adaptaci na
nové pracovni pozici. Mezi nevyhody rfadime predevsim omezeny vybér uchazec, budouci naklady
na vzdélani a rozvoj pracovnika a pokud dojde k povyseni pracovnika, mizeme se setkat s nespo-
kojenosti ostatnich kolegl (Kocidnova, 2010, str.83).

2.3.4 Vnéjsi zdroje zaméstnancu

Vyuziti vnéjsich zdrojli je pro organizaci mnohem naroc¢néjsi, jak z hlediska financi, tak ¢asu. Ucha-
zeCe z vnéjsich zdroju predstavuji volné pracovni sily na trhu prace (napf. registrovani na Uradu
prace), Cerstvi absolventi a pracovnici jinych firem, ktefi hodlaji zménit své zaméstnani, nebo pro
né bude nabidka organizace tak ldkavd, Ze toto rozhodnuti udélaji. Mezi doplfikové vnéjsi zdroje
muzZeme také zaradit Zeny v domacnosti, studenty, lidi v dichodovém véku a lidi pracujici v zahra-
ni¢i (Koubek, 2015, str.130).

Pocet téchto uchazecl je nejcastéji ovliviiovan atraktivnosti nabidky (proto by organizace méla
dbat na analyzu pracovniho mista, ze které vzejde popis pracovniho mista), situaci na trhu prace,
povésti organizace, pfislibenymi pracovnimi podminkami a benefity pro budouciho zaméstnance.
Vyhodou pro organizaci mize byt, Ze touto cestou muZze ziskat schopné a motivované pracovniky,
ktefi vnesou do firmy nové napady a zkusSenosti, které budou mit pozitivni dopad na chod organi-
zace (Sikyt, 2007, str.87). Jak uZ bylo Fe€eno, jednou z nevyhod je predeviim finanéni a ¢asova na-
rocnost na vybérové fizeni, pfiliSnd motivace uchazece sebou nese i vyssi financni naroky, je tfeba
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seznameni s chodem organizace a adaptace na nové pracovni misto, kterad nepfinasi ihned 100 %
vykon pracovnika (Kocidnova, 2010, str.84).

2.4 Metody ziskavani zaméstnancti

Metodou ziskdvani zaméstnancl mizZeme rozumét jakym zplsobem organizace oslovi a naldka
potencionalni uchazece. Vybér spravné metody zdlezi na mnoha okolnostech jako je napfiklad: kolik
mame casu a financi, jaky je zdjem o tuto pozici, jaka je situace na trhu prace, jaky oslovuje zdroj
uchazecu aj. U vnittnich zdrojl je nejpouzivanéjsi metoda vyvéseni nabidky na nasténku a inzerce
na internetu. Dale se pouziva rozesilani nabidky elektronickou postou, doporuceni soucasného za-
méstnance Ci pfimé osloveni vhodného adepta. Inzerci na internetu mizeme vyuZzit i pfi hledani
z vnéjsich zdroju, coz je v dnesni dobé jedna z nejvyhledavanéjsich metod. Existuje mnoho portal
s nabidkou prace, které spolupracuji s vétsimi firmami a nabizi i tvorbu Zivotopis( a zprostfedkovani
dodani cilové organizaci a podobné sluzby. Nékteré firmy vyuZivaji personalni agentury, coz ma-
Zeme vidét predevsim u velkych primyslovych podnikd fungujicich pasovou vyrobou, kde je po-
tfreba vétsi poCet zaméstnancl. Mozna je i spoluprace s Uradem prace, Skolami ¢i pfimé osloveni
potenciondlniho zajemce, ktery je mimo organizaci (Siky¥, 2014, str.99).

2.4.1 Nejcastéji pouzivané metody

Elektronické ziskavani neboli e-recruitment

Tato metoda vyuZiva zviditelnéni nabidky na internetu ¢i zasilani nabidky elektronickou postou.
Organizace mohou vyuZzit k tomu uréené portaly, kde mohou i uchazedi nabizet své nabidky. Samo-
zfejmé kazda organizace vyuzije svych webovych stranek, kde nejcastéji v zaloZce kariéra zverejiuji
volna pracovni mista. Vyhoda vyuZiti vlastniho webu je, Ze uchazec se zde dozvi i zakladni informace
o organizaci a mUzZe primo reagovat na nabidku konkrétniho pracovniho mista. Vyhodou této me-
tody je predevsim financni nenarocnost a vyuZiti e-recruiting, které ndm umozni ziskat zakladni in-
formace o uchazeci pomoci elektronickych dotaznikl a Zivotopis(, které napomohou zakladnimu
predvybéru uchazec(, coz usnadni firmé ¢asto podlouhlé shromaZzdovani dokumentd. Nevyhodou
této metody mlzeme oznacit stale v dnesni dobé nerozsifenost internetu mezi vSechny potencio-
nalni uchazece, predevsim dichodového véku (Koubek, 2015, str.142).

Vyvésky (v organizaci ¢i mimo organizaci)

Vyvésky patfi k levnému a nenaroc¢nému zpUsobu ziskavani pracovnik(, jelikoZ se nachazi v orga-
nizaci na misté, kudy chodi vSichni zaméstnanci (Ktizek, 2014, str.108). VyuZiti vyvésky lze i mimo
organizaci (napr. na Ufadu prace), kde se nabidka dostane i k uchaze¢lim Sirokého okoli. Tato na-
bidka by méla predevsim obsahovat vSechny potfebné informace, aby potenciondlniho uchazece
zaujala a ihned na misté se dozvédél, jak je moZné na tuto nabidku reagovat. Vyhodou jsou uz zmi-
néné nizké naklady a redukce nevhodnych uchazecu, jelikoz si kazdy potenciondlni uchazec na za-
kladé ziskanych informaci sdm posoudi, zda je tato nabidka pro né vhodna. Nevyhodou je omezeni
na uzky okruh uchazecu, ktefi se dostanou s vyvéskou do kontaktu (Koubek, 2015, str.136).
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Letaky

Letaky mUZe organizace vhazovat lidem do postovnich schranek ¢i rozdavat na rdznych akcich.
Tato moznost predstavuje aktivnéjsi metodu ziskavani nez vyvésky. Vyhodou této metody je oslo-
veni vétsiho poctu lidi, ale nevyhodné je, Ze je vhodna predevsim pro manualni pracovniky ¢i pra-
covniky na doc¢asnou praci (Koubek,2015, str.137).

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Tato metoda patfi spiSe k tém méné pouzivanym i pfes to, Ze si touto cestou ziskaji pracovniky
s profesnim zamérenim, aniz by museli investovat do jejich vzdélavani. Nékteré firmy nabizeji pfimo
pro studenty staze, které jim pomohou pfi budoucim vybéru pracovnika (Kocidnova, 2010, str.87).
Samotna Skola muZe ze svych fad doporucit vhodného studenta ¢i absolventa, o némz vi, jaké vzdé-
lani a zkusenosti ma, a mlze je tak nabidnout organizaci, co? je pro firmu jista vyhoda, jelikoZ tak
muzZe ziskat vice informaci neZ o uchazeci z verejnosti. Nevyhodou je omezena doba, kdy mlze
firma obsazovat svd volnd pracovni mista absolventy (Koubek, 2015, str.138).

Spoluprace s uradem prace

Utad prace mohou vyuZivat organizace, které hledaji nové zaméstnance, tak i lidé, ktefi jsou ne-
zameéstnani a prdaci si hledaji. Pro organizace, ktefi zaméstnaji ¢lovéka z Uradu prace to ¢asto prinasi
své vyhody, ale i nevyhody. Dle studie (Winkler, Klimpova, Vrbkova; 2007) jak jsou zaméstnavatel-
ské organizace spokojeni s ¢innosti Uradu prace bylo zjisténo, Ze celkem z 53 problém{, které za-
méstnavatelé fesili spolu s UP bylo vyfeseno pouze 25 problémd, tudiz mira Uspéchu vyiedeni pro-
blému byla mensi nez 50 %. Hlavnim divodem bylo, Ze Ufad prace nabizi nedostate¢nou nabidku
kvalifikované pracovni sily. Nasledujici tabulka ukazuje, s jakymi problémy se zaméstnavatelé obraci
na pfislusny urad prace.

Iyp problémii feéeny ve spoluprici s UP Celnost
Nahidka volmjch pracovnich mist, hledini nowich raméstnanch prostfednictvim UP I6x
Diolace na pracovid mislo 4x
Famésimdvini zahranifnich pracownikn Ix
Ziizeni SUPM 2x
Rekvalifikafnd kurz pro zaméstnance 1x
Obvingni 2 diskriminace pri vbér sandstoance 1x
Mespokojenost se raméstnancem z evidence TP 1x

Obr.3. Typy problémd resenych ve spoluprdci s UP. Zdroj: Vyzkum ,,Analyza spokojenosti zaméstna-
vatelskych organizaci s ¢innosti GUradu prace”, 2007.

Utady prace zprostfedkovévaji tyto sluzby bezplatné, jeliko? je to vie hrazeno ze statnich pro-
stfedkd urcenych na realizaci politiky zaméstnanosti, coZ je pro organizace i nezaméstnané znacna
vyhoda. Dalsi vyhodou pro zaméstnavatele je prispévek na zaméstnani pracovnik(l napf. se snize-
nou pracovni schopnosti. Nevyhodou této metody je, Ze Gfady prace nabizi pouze zuzeny pocet
volnych pracovnikd, jelikoZ vétsina registrovanych ma pouze nizsi stupen vzdélani, nizsi miru kvali-
fikace a lidé s vyssi kvalifikaci se ¢asto na Uradech prace neregistruji a vyuZzivaji jinych cest hledani

zaméstnani (Koubek, 2015, str.140).
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Spoluprace s personalni agenturou

Prace persondlni agentury mad za cil obsadit volné pracovni misto na zakladé potfeb zaméstnava-
tele, nikdy ne naopak. Agentury vyuzivaji vlastni databdaze uchazecd, zverejiuji volna pracovni mista
a vykonavaji aktivity, které se zaméruji na vyhleddvani vhodnych uchazec(i. Samotna agentura uz
déla predvybér uchazecl, které dale poskytne organizaci hledajici uchazece (Siegel, 2005, str.121).

Agentury mivaji velmi dobry pfehled o trhu prace a ¢asto mohou organizaci pomoci i s vhodnou
formulaci nabidky prace, ktera prilaka vice uchazecll, coz mlze organizaci usnadnit praci, tudiz je
to velmi vyhodné. Hlavni dlivodem, proc je tato metoda nevyhodna, jsou velmi vysoké naklady na
ziskavani pracovnik(l touto cestou. Také pokud neni Gzka spoluprace mezi agenturou a organizaci,
muzZe dochdzet k doporuceni nevhodného kandidata z dlvodu horsi soucinnosti téchto dvou sloZzek
(Koubek, 2015, str.140).

Inzerce ve sdélovacich prostredcich

V dnesni dobé se jednd o jednu z nejrozsitenéjsich metod ziskavani zaméstnancu. Pfi vyuzivani
této metody musime brat v Gvahu cilovou skupinu, ktera vyuziva internetové stranky, tiskoviny,
rozhlas Ci televizi (KFizek, 2014, str.108). Vyhodou inzeratu je, Ze dokaze oslovit velky pocet lidi
v pomérné kratké dobé. Nevyhodou je vyssi cena, kterd muzZe byt sniZovana na Ukor efektivnosti
inzeratu (Koubek, 2015, str.138).

Uchazedi se nabizeji sami

Pokud ma organizace povést dobrého zaméstnavatele, nabizi atraktivni a dobfe placenou praci,
uchazedi se Casto nabizeji sami a obraceji se na organizaci se svoji nabidkou (Kfizek, 2014, str.108).
Vyhodou zde je, Ze pro organizaci to jsou nulové naklady na ziskavani zaméstnanc(. Tato metoda
prestavuje nespocet nevyhod z dlivodu pfisunu neustalé nabidky uchazecd, a tak persondlni Gtvar
musi byt pfipraven na casté jedndni s uchazeci a pfipadné odmitnuti spoluprdce. V pfipadé, kdy
organizace potiebuje naléhavé obsadit uvolnéné pracovni misto, se setkdva s omezenou nabidkou
uchazect z dlivodu rozptyleni nabidky v del$im ¢asovém Useku a ¢asto mize dojit k vybéru nevhod-
ného kandidata, jelikoZ neni v danou chvili schopna vyuZit porovnani kvalit uchazecl (Koubek, 2015,
str.135-136).

Doporuceni kandidata vlastnim pracovnikem

Tato metoda je zaloZzend na informovanosti pracovnik(l o volné pracovni pozici v organizaci. Ve
chvili, kdy se dozvédi o volném misté, mlze pracovnik ve firmé doporucit vhodného kandidata Ci
muze pracovnik kandidata informovat o volném pracovnim misté, ktery se nasledné muze odvolat
na jeho osobu. U této metody lze predpokladat, Ze pracovnik doporuci vhodného kandidata, jinak
by tim poskodil sdm sebe (Kocianova, 2010, str.88).

Vyhodou jsou téZ nizsi naklady a také osobni zkusenost sou¢asného pracovnika. Nevyhodou je
opét vybér z nizsiho poctu uchazecd, i kdyz by mél byt kazdy kandidat zarfazen do oficidlniho vybé-
rového fizeni (Koubek, 2015, str.136).

PFimé osloveni vyhlidnutého kandidata

Tato metoda klade urcité naroky na vSechny zapojené vedouci pracovniky (Kfizek, 2014, str.108).
Potencionalnimi uchazeci mohou byt jedinci, se kterymi organizace spolupracuje, pfichazi s nimi do
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kontaktu ¢i jsou vyznamnymi osobami v oboru apod. (Kocidnova, 2010, str.88). Je potreba aby po-
tencionalni kandidati byly sledovani, jak jsou v oboru dobfi, jaké maji zkuSenosti a ndpady. Mezi
vyhody patfi, Ze diky pozorovani kandidata delsi dobu organizace vybere vhodného kandidata z od-
borného i osobnostniho hlediska a tim usetfi za inzerovani s vyssSimi ndklady. Vybérem kandidata
touto cestou je velkd Sance zneptijemnéni vztahl s okolnimi organizacemi, kterym pripadného
uchazece odlakame a ten si zacnhe uvédomovat svou cenu, coz se pro firmu muzZe stat v budoucnu
nevyhodné.

Primé osloveni kandidata byva casto zavérecnou fazi i jinych metod napf. doporucéeni kandidata
vlastnim pracovnikem, spolupréce se vzdélavacimi institucemi aj. (Koubek, 2015, str.136).

3 VYBER ZAMESTNANCU

V této kapitole se budu vénovat samotnému vybéru zaméstnancu. Pfiblizim jednotlivé faze vy-
béru, jaka jsou kritéria na vybér nového zaméstnance a metody. Pfi studovani material( k tématu
vybér zaméstnancli mné zaujala poznamka od Halika (2008), cituji:

Nedosazujte ,,oblibence”

,Nékdo se mize podivit, pro¢ takovou samoziejmou véc pripomindm. Vérte mi, Zze vim, o ¢em
mluvim. Setkal jsem se, a ne zfidka, s tim, Ze feditelem firmy byl na misto $éfa dosazen jeho oblibe-
nec, ktery zdaleka nesplfioval odborné pozadavky. Reditel to fesil tim, Ze dotyénému zménil pra-

|Il Ill

covni napln. ,,Usil“ mu ji na miru a zbyvajici povinnosti ,,pfilepil” jinym lidem. Vse vtipné schoval za
oblibené souslovi ,, kumulace funkci“. Prace vétSinou ptidal dost, penéz uz méné.” Tato problema-
tika je v dnes$ni dobé ¢asto vidéna, ¢asto se jednd o dosazovani svych znamych ¢i rodinnych pfislus-
nikd, a ve vétsiné pripadl nedéla dobro na pracovisti.

Hlavnim dkolem vybéru pracovnik( je rozpoznat, ktery z uchazecd o zaméstnani bude pravdépo-
dobné tim nejvhodnéjsim a nejlépe splini poZadavky na pracovni pozici. Tento uchazec by v bu-
doucnu mél prispivat k vytvareni dobrych mezilidskych vztah( ve firmé a byt flexibilni vici pfizpQ-

sobeni se pripadnym zménam v pracovni skupiné a organizaci (Koubek, 2015, str. 166).

3.1 Faze vybéru zaméstnancti

Vastikova (2008, s.102) uvadi, Ze vybér zaméstnancl se sklada z nasledujicich fazi:
a) hodnoceni Zivotopist a dalSich dokument(;
b) tvorba seznamu vhodnych kandidatl, pozvani k pohovoru;
c) pohovor a testovani;
d) vybérvhodného kandidata;
e) nabidka pracovniho mista;
f) podpis pracovni smlouvy.

Koubek (2015, s.151) vybér pracovnikl rozdélil do dvou fazi. Prvni faze pfedbézna a druha je faze
vyhodnocovaci. Predbézna faze zacina potrebou obsazeni volného pracovniho mista, na kterou na-
vazuji celkem 3 zdsadni kroky: popis pracovniho mista, specifikace pracovniho mista, popis kvalifi-
kace pracovnika. S ¢asovym odstupem na predbéZnou fazi navazuje faze vyhodnocovaci, ktera se
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sklada z nékolika krokd, které neni potieba vzdy dodrZet. Vyhodnocovaci faze tedy obsahuje nasle-

dujici korky:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
8)
h)

zkoumani dokument( a ZivotopisU;

predbézny pohovor k doplnéni chybéjicich informaci;
testovani uchazecu;

vybérovy pohovor;

zkoumani referenci;

Iékarské vysetieni;

rozhodnuti o vybéru uchazece;

informovani uchazecd o rozhodnuti.

Jak mlUzZeme vidét, faze vybéru dle Vastikové (2008) a Koubka (2015) se pfilis nelisi.

3.2

Kritéria vybéru zaméstnancu

Na zacdatku vybéru uchazecl je potieba stanovit si kritéria vybéru, ktera firmé pomohou k posou-

zeni a vyhodnoceni kandidat(. Je daleZité stanovit si vahu neboli dlleZitost jednotlivych kritérii

s ohledem na pracovni pozici, kterou firma obsazuje. Je moZné pouzit znamky jako ve Skole, pfi-

padné bodovou stupnici 1-10, znaménka + a -, ktera jsou napomocna pfi vétsim poctu uchazect
(Halik, 2008, str.41). Armstrong (2015, str.285) také doporucuje roztridit kritéria do tfi skupin, coz
usnadni posuzovani uchazec€ud a nasledny vybér zaméstnancu:

a)
b)
c)

Nezbytnd kritéria: tato kritéria je nutné splinit.

Velmi Zddouci kritéria: uchaze¢, ktery splni tato kritéria, bude upfednostnén.

Zddouci kritéria: tato kritéria maji mensi vahu ne? predesla, ale pfi vétsim poctu uchazedd
mohou rozhodnou o predbézném vybéru.

Pro predstavu pfikldadam prehlednou tabulku kritérii, kterou manaZefi a personalisté mohou po-

uzit u vybérového pohovoru a hodnoceni kritérii vybéru.

Tabulka kritérii vybérovehe rizeni

Prvni dojem:
Profesni Zivotopis:
Vzdélani:

Praxe:

Verbdlni projew:
MNeverbdlni projev:
L., Silné stramky:
Obr.4. Tabulka kritérii T
vybérového fizeni. Rididelg pritkaz:

Prace na PC:

Spoleinost: HHK

Oddéleni: lUsak abchodniho feditele
Pozice: | obchodni manazer(ka)
Uchazec: [ XY

Datum pohovoru: I

Stupnice hodnoceni: [ 1-5 (1 = nejlepidi), pomocné + a -
Kritérium | |

Pozadované Dosazené

Zdroj: HALIK, JiFi.

Organizaéni schopnosti:
Vedeni a Fizeni IIdSkyCh Zvladdni telefonovani:
Jazykowé schopnosti:

zdroji. Praha: Daldi kurzy:
Grada Publishing, a.s., 2008. |Bedy celkem:

Davody, proc chee pracovat na teto pozici:

Mzdovy pozadavek:

Vybérova komise:

Na zékladé éeho se spravné rozhodnout:

Vysledek:
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3.2.1 Profil idealniho kandidata

PFi hledani nového idealniho kandidata organizaci bude zajimat nékolik indicii, které se odvijeji od
budoucich pozadavk( na jeho pracovni vykon.

Prvnim aspektem je odbornost. Zde je potieba ujasnit si ndroky na vzdélani; technickou, obchodni
a profesionalni kvalifikaci; fidi¢sky prikaz a dalsi vzdélavaci kurzy.

Dalsi mnohdy vyznamnou indicii je osobni charakteristika uchazece, kde jsou definovany fyzické
predpoklady (¢asto u manualnich pracovnich pozic) a naroky na osobnost (zda je uchazec schopen
pracovat sam i v tymu, prace pod tlakem, schopnost propagace organizace, schopnost ziskavani
informaci, komunikaéni dovednosti aj.).

Treti polozkou jsou dosavadni pracovni zkusenosti (pfedchozi zaméstnani a velikost firmy; doba
ve funkci) a v posledni fadé specidlni schopnosti, které v kandidata mohou vytvofit idealniho kan-
didata (jazykové schopnosti, zruénost, vyjadiovaci schopnosti aj.) (Vajner, 2007, str.15).

3.3 Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnancu je specificky postup zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchazecl
0 zaméstnani vykonavat poZadovanou praci. Metoda vybéru zaméstnancl je platna (validni), jest-
liZe umoznuje predpovidat Uspésny vykon prace. Metoda vybéru je spolehliva (reliabilni), jestlize
pfi opakovaném poufziti za stejnych podminek poskytuje srovnatelné vysledky (Siky¥, 2016, str.105).
Mezi zakladni metody vybéru zaméstnancl patfi hodnoceni Zivotopisu, vybérovy pohovor, testo-
vani uchazecl, assessment centra a zkoumani referenci, kterym se budu vénovat podrobnéji. Po-
hovory obvykle probihaji formou diskuse pfi osobnim setkani. Podle prizkumu Charted Institute of
Personnel and Developement (CIPD, 2013) 56 % zaméstnavatel(l pouZivd pohovory po telefonu.
Jedna tretina (30%) pouziva video nebo Skype hovor a az 42 % ziskavd zaméstnance ze zahranici
(Armstrong, 2015, str.268).

Hodnoceni Zivotopisu
Tato metoda je pouZzitelnd pro predbézny vybér vhodnych uchazec(, tak i pro vybér toho nejvhod-

néjsiho. Personalisté pfisuzuji Zivotopisu vyssi vypovidaci hodnotu nez osobnimu dotazniku. Ana-
lyza Zivotopisu a porovnani jeho Udajli s informacemi v ostatnich materidlech vytvari naméty a
otazky pro vybérovy rozhovor a mohou slouZit jako pfiprava na néj. Pfi hodnoceni Zivotopisu se
predevsim sleduje:

a) jak casto uchaze¢ ménil vzdélavaci instituce a zaméstnavatele,

b) zda ukoncil zahdjené studium,

c) jakdlouho trval pracovni pomér u jinych zaméstnavateld,

d) jaké davody vedly ke zméné v rGznych funkcich (Dvorakova, 2007, str.139).

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi metoda vybéru. Pfi pohovoru organizace ziska dopliujici in-
formace k Zivotopisu, které mohou pomoci predpovédét budouci vykon uchazece a mize byt roz-
hodujici pfi vybéru vhodného kandidata. Pohovor mUze byt individudlni, kdy se uchazec setka pouze
s tazatelem nebo pohovor pred panelem, kdy je vice tazateld a jeden uchazec. Vyhodou
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vybérového pohovoru je, Ze umoznuje: klast otazky zamérené na zkusenosti uchazece, zda odpovi-
daji pozadavkim na danou pozici; tazateli popsat pracovni misto; ujasnit si nékteré informace o
organizaci a perspektivé vzdélani, rozvoje a jiné. Nevyhodou pohovort je, Ze nemusi mit dostatec-
nou validitu a reliabilitu, dale hodné zalezi na zkuSenosti tazatel(, ktefi nemuseji vést pohovory
spravné, a tak mlzZe dojit ke zkreslenému vysledku. Proto je vhodné k vybérovému pohovoru zapojit
i testovani uchazecd (Armstrong, 2015, str.287).

Testovani uchazecu
K testovani uchazecu se dle (Jay, 2007, str.103) pouzivaji psychometrické neboli psychologické
testy, které mizeme rozdélit do ¢tyr kategorii:
a) Test schopnosti: testuje obecné schopnosti, zahrnuje 1Q test.
b) Test zpusobilosti: souvisi se specifickymi dovednostmi pro danou pozici.
c) Test osobnosti: hodnoti typ osobnosti.
d) Motivaéni dotaznik: zjistuje uznavané hodnoty a relevantni postoje.

Dle Seitla (2015, str.12) jsou psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnancud soucasti celko-
vého souboru metod vybéru. Pfindseji data, kterd neni mozné zcela nahradit z jiného zdroje, a sou-
¢asné nejsou schopny nahradit data z jinych zdrojd. Uéelné jsou jako soucast celku, ve kterém se
jejich vyznam lisi podle typu obsazované pozice.

Tato metoda nikdy neni pouZita samostatné, ale v posledni dobé je velmi oblibenym doplriikem
jinych metod vybéru zaméstnancl.

Assessment centre

Jedna se o komplexni diagnosticko-vycvikovy program, ktery pomoci souhrnu nékolika metod vy-
béru mapuje schopnosti uchazecd. Tato metoda je zaloZzena na modelovych situacich, individual-
nich i skupinovych ukolech, které ptedpovidaji budouci pracovni vykon uchazede. Assessment cen-
tre zahrnuje také bézné metody vybéru: pohovory, testy osobnosti a testy schopnosti. Je potieba
aby konkrétni assessment centre bylo pfizpisobeno obsazovanému pracovni mistu a organizaci,
jelikoZ univerzalni postupy nemuseji uchazece vhodné provéfit (Koubek, 2015, str.178).

Zkoumani referenci

Casto vyuZivanou metod je také zkoumani referenci od predchozich zaméstnavateld, vzdélavacich
instituci nebo osob, které uchazece znaji. Tato metoda je velmi populdrni v USA (Koubek, 2015,
str.183).

3.4 Prijimani pracovniki
Poslednim krokem ziskavani a vybéru zaméstnancl je samotné pfijimani pracovnikd, kdy je ucha-
ze¢ informovan o vybéru na obsazeni pracovni pozice a s nabidkou souhlasi. NejdilezZitéjsim mo-

mentem je vypracovani a podepsani pracovni smlouvy (Ci jiného dokumentu na zakladé kterého
bude pracovnik vykonavat svou praci), kterd musi splfiovat naleZitosti Zakoniku prace.
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Cely proces ziskavani a vybéru zaméstnanc( je pro firmu stavebnim kamenem persondlniho fizeni
organizace. Spravné fungovani personalniho oddéleni vede ke sprdvnému chodu celé organizace
véetné vyrobniho procesu, a tim k dosaZeni nastavenych cilt spojenych se ziskem. Personalisté musi
neustale sledovat nové trendy v personalistice, nové technologie a tomu pfizplsobit své postupy a
metody pfi ziskavani a vybéru novych zaméstnanct, aby obstali konkurenci na trhu lidskych zdroju.
Pfi pohledu na situaci na trhu prace vidime nedostatek kvalitni pracovni sily, a proto je potfeba
umét oslovit, zaujmout a ziskat ty nejlepsi pracovniky. Zadna firma by také neméla zapominat na
to, Ze zaméstnanci vytvareji ducha organizace a tim utvari jméno a povést organizace, které je vni-
mano svym okolim.
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Pti procesu ziskavani a vybéru zaméstnanc( do své firmy se ¢asto personalisté a manazefi setka-
vaji s tim, Ze nemohou vhodného kandidata sehnat i pres to, Ze na trhu prace je volny lidsky kapital.
Proto se v praktické ¢asti mé bakalarské prace zamérim na problematiku nezaméstnanosti a nedo-
statku kvalifikované pracovni sily v mém rodném kraji a bydlisti — Usteckém kraji, ktery je znamy
jako kraj s nejvy3si nezaméstnanosti v Ceské republice.
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4 VYZKUMNA CAST

V druhé casti bakalafské prace se budu zabyvat zaméstnanosti, nezaméstnanosti a kvalifikaci lid-
skych zdrojii v Usteckém kraji. Budu zkoumat vyvoj nezaméstnanosti a kvalifikace v poslednich 5ti
letech, fedit problematiku nedostatku kvalifikované pracovni sily v Usteckém kraji a nakonec se vy-
dam do firmy AGC, kde budu tesit tuto problematiku v praxi.

4.1 Charakteristika Usteckého kraje

Ustecky kraj se rozklada na severozapadé Ceské republiky a ma rozlohu 5 335km2. Sousedni kraje
jsou Liberecky, Karlovarsky, Stfedocesky a kraj Plzerisky. Zaméstnanost v Usteckém kraji ovliviiuje
blizkost hranice se Spolkovou republikou Némecko, kam v poslednich letech dojizdi vyssi pocet Ces-
k Ubytku 1 % obyvatel. Hustota zalidnéni v 7 okresech je 154 obyvatel/km?a tim pfesahuje pramér-
nou hustotu osidleni v Ceské republice. Hlavnim krajskym méstem je Usti nad Labem s 93 248 oby-
vateli.

Listi mad Laberm

=rdice
PICEe

E

Chomuastow Mast

Obr.5. RozloZeni Usteckého kraje. Zdroj: AUTOR NEUVEDEN. RIS [online]. [cit. 8.5.2018]. Dostupny
na WWW: http://www.risy.cz/cs/krajske-ris/ustecky-kraj/okresy/

Primérny vék obyvatel Usteckého kraje je 41,4 let, co? je v porovnanim s jinymi kraji relativné
mladé obyvatelstvo (Karlovarsky kraj 41,8 let; Plzerisky 42,1 let; Liberecky 41,4 let; Stredocesky
40,7; hlavni mésto Praha 42 let).

Ustecky kraj se v roce 2016 podilel na celkovém hrubém domacim produktu Ceské republiky
6 %. V prepoctu na jednoho obyvatele tedy dosahuje 77,4 % prliméru republiky a tim je mezi kraji
na poslednim misté.

V roce 2016 zde sidlilo 170 velkych primyslovych podnikd se 100 a vice zaméstnanci a pracovalo
v nich 56 060 zaméstnancd. Na celkovém poctu zaméstnanych v primyslovych podnicich Ceské
republiky se kraj podilel 6,7 %.
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4.2 Zaméstnanost a nezaméstnanost v Usteckém kraji

V roce 2017 bylo v Usteckém kraji celkem 387,9tis. zaméstnanych lidi (lidé od 15ti do 64 let véku).
V pribéhu sledovaného obdobi byl kaZzdoro¢ni narlist zaméstnanych okolo 1 %, pouze mezi roky
2014-2015 doslo k nepatrnému ubytku. Naopak v letech 2015-2016 doslo k nartstu zaméstnanych
0 4,34 %, coz prisuzuji velkému rozvoji a vystavbé pramyslovych fabrik, které zaméstnavaji hojny
pocet lidi (naptiklad vyrobni fabrika Edgewell v primyslové zoné Krupka zaméstnava 900 lidi).

Vyvoj zaméstnanosti 2013-2017

390
385
380
375
370
365
360
355
350

2013 2014 2015 2016 2017

Graf 1 Vyvoj zaméstnanosti v letech 2013-2017, vlastni zpracovani dle CSU

V nasledujicim grafu vidime, které oblasti zaméstnavaji nejvice lidskych zdrojd v Usteckém kraji.
Jak je dano historii, Ustecky kraj byl vidy primyslovou oblasti, proto nalezneme nejvice pracuji-
cich v oblastech prlimyslu jako jsou femeslnici, obsluhy strojd, montéfi apod.

Odvétvi

Obsluha strojti a

Remeslnici a . iy
o zafizeni, montéfi
opravafi
P 16%
18%
Kvalifikovani Pomocni a nekvalifikovani
pracovnici v pracovnici
zemédélstvi, 6%
lesnictvi a Nezjisténo

0% Zaméstnanci v
ozbrojenych silach
0%
|~ Zakonodarci a
fidici pracovnici
3%

rybarstvi
2%

Pracovnici ve
sluzbach a prodeji
20%

\_ Specialisté
9%

o Technicti a
Ufednici odborni pracovnici
9% 17%
Graf 2 Zaméstnani dle odvétvi, vlastni zpracovani dle CSU
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Uchazecl o zaméstnani v evidenci Uradu prace k roku 2017 bylo 31 522, zatimco na zacatku sle-
dovaného obdobi bylo vice jak dvojnasobek — 65 820 uchazecl (pokles o0 52 %). Podet nezamést-
nanych 7en a muzl se vyznamné neliéi. Pocet volnych pracovnich mist v evidenci UP ve sledova-
ném obdobi vzrostl z 2345 na 10 808, doslo tedy k nardstu o 78 %.

Srovnani uchazecl o zaméstnani a volnych
pracovnich mist na U¥adu prace 2013-2017

80000
60000
40000
20000
0
2013 2014 2015 2016 2017
Uchazeti o zaméstnani na UP Volna pracovni mista na UP

Graf 3 Srovndni uchazecii o zaméstndni a volnych pracovnich mist na Uradu prdce v letech 2013—
2017, vlastni zpracovani dle CSU

Koneéna nezaméstnanost ve sledovaném obdobi v Usteckém kraji byla 5,39 %, Ceska republika
ma celkovou nezaméstnanost 3,77 %, Evropska unie 7,5 %. Zatimco Ustecky kraj ma nejvy$si miru
Primérny vék nezaméstnanych v Usteckém kraji je 42,3 let, 13,3 % uchazec( je ve véku 55-59

let, druhou nej¢asté;jsi skupinou s 12,1 % jsou lidé stfedniho véku 40-44 let.
Pocet nezaméstnanych a evidovanych na Uradu prace je tedy 31 522 osob, zatimco volnych pra-
covnich mist je 10 808 (udaj k prosinci 2017).

Ceska republika 280 620 259 929 216 629 1,30 3,07 3,71 3,83

Ustecky kraj 31 522 28 941 10 8308 2,92 539 4,98 5,83

v tom okresy:
D&cin 5 009 4817 1298 3,86 5,52 5,35 5,70
Chomutov 5294 4937 2148 2,47 5,94 5,21 5,71
Litom&fice 3 397 3123 1 450 2,28 405 3,69 442
Louny 3 375 2925 1597 2,11 519 5,01 5,37
Most 5 655 5 445 1134 4 99 727 6,23 2,40
Teplice 3772 3 355 2258 1,67 3,96 3,48 4,48
(sti nad Labem 5020 4 539 287 5,66 5,52 5,07 57T

" podil nezaméstnanych osob = podet dosaZitelnych uchazedh o zaméstnani ve wiku 15-54 let / podet obyvatel
ve véku 15-64 let v %

Obr.6. Neumisténi uchazeci a volnd pracovni mista ke konci roku 2017. Zdroj: MINISTERSTVO
PRACE A SOCIALNICH VECI. Ceskd statisticky ufad [online]. [cit. 8.5.2018]. Dostupny na WWW:
https://www.czso.cz/csu/xu/nezamestnanost-v-usteckem-kraji-k-31-prosinci-2017
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Podle informaci z Ufadu prace pouze jedna ¢tvrtina lidi v Usteckém kraji pracuje v oboru, ktery
vystudovali. Dale pouze 30 % zaméstnanych je spokojeno se svym zaméstnanim, naopak 70 % by
svou praci rddo vyménilo za jinou, v tu chvili ale narazi na obavy ze shanéni nové prace.

Utady prace se dale setkdvaji s problémem, Ze chut pracovat ma pouze tfetina evidovanych lidi,
zbytek nema potiebu pracovat, jeliko? socidlni systém v Ceské republice tyto lidi dob¥e chrani.

4.3 Kvalifikace uchaze¢i o zaméstnani v Usteckém kraji

V Usteckém kraji se nachazi 103 stfednich $kol zahrnujici gymnazia, odborné stiedni $koly i ugi-
listé. Dale zde nalezneme 10 vyssich odbornych Skol a 3 vysoké skoly, z nichz je pouze jedna Skola
verejna, zbyvajici dvé soukromé. Jedind vefejnd vysokd $kola v Usteckém kraji se nachazi v krajském
mésté Usti nad Labem a nazyva se UJEP — Univerzita Jana Evangelisty Purkyné. Na této $kole nalez-
neme celkem 8 fakult: fakulta socialné ekonomickd, fakulta uméni a designu, fakulta vyrobnich
technologii a managementu, fakulta zivotniho prostredi, filozoficka fakulta, pedagogicka fakulta a
pfirodovédecka fakulta.

Ke konci roku 2017 bylo uchazecl o zaméstnani se zakladnim vzdélanim 31,7 %, témér 30 % tvorili
uchazedi se stfednim odbornym vzdélanim s vyucnim listem. Mezi nezaméstnanymi bylo i 2,8 %
osob s vysokoskolskym vzdélanim.

Obrovsky narlst nezaméstnanych zaznamendvame u lidi bez jakéhokoliv vzdélani. Na pocatku
sledovaného obdobi bylo 290 nezaméstnanych bez vzdélani, na konci roku 2017 jich bylo 5072. Pro
porovnani, v hlavnim mésté Praha na konci roku 2017 bylo lidi bez vzdélani pouze 116. Dle udajl
z Ceského statistického Gradu vidime, Ze lidi se vzdélanim kteréhokoliv stupné kazdoro¢né ubyva.
Pokud se na problematiku podivame z hlediska lidi s trhem Zadanou kvalifikaci, vidime, Ze tito lidé
ziskavaiji pracovni misto snaze, ale presto pordad zUstava nedostatek kvalifikované pracovni sily vidi-
telny u vétsiny zaméstnavatell, proto mizZeme fici, Ze kvalifikace nezaméstnanych opravdu klesa a
je jich nedostatek pro potfeby trhu prace v Usteckém kraji. Napt¥iklad vysokoskolskych absolventt
v roce 2013 bylo 1 664, zatimco posledni rok uz pouhych 898 absolvent(l. Pokles kvalifikace neza-
méstnanych je dle mého nazoru narGstem socidlné slabsich mensin, ktefi pobiraji socidlni davky bez
nutnosti zaméstnani a také rostoucim poctem nezaméstnanych lidi vy3siho véku, ktefi nemohou
sehnat praci z dvodu vysokych narokd zaméstnavateld.
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Graf 4 Predikce poctu uchazec a jejich kvalifikace, vlastni zpracovani dle tab.1.
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Na Grafu 4 miZeme vidét predikci budouciho vyvoje poctu uchazecl o zaméstnani vedenych na
UP a jejich stupe kvalifikace. K tomuto vypoctu jsem pouZila funkci LINTREND v Microsoft Excel
s prvotnimi daty z UP viz. Tab.1. P¥i tomto vyvoji by se po¢et nezaméstnanych na Ufadu prace mohl
snizit na 8248 nezaméstnanych v roce 2020. Tento vyvoj je ale silné ovlivnén vyvojem ekonomiky,
ktery je zavisly na poméru produktivity podnikéi a mnoZstvi zakazek v Usteckém kraji, a tak nenf
zcela prokazujici a zavazny. Pfi poklesu poctu zaméstnancl dojde také k poklesu kvalifikace neza-
méstnanych, kterd pro zaméstnavatele hledajici nové zaméstnance znamena problémy se shané-
nim vhodnych uchazeéd. Pokles kvalifikace nezaméstnanych na UP je zplsoben lep$im zafazenim
lépe kvalifikovanych uchazedt do pracovniho procesu, proto na UP z(istava méné lidi s vyssi kvalifi-
kaci a firmy nemaji z ¢eho vybirat.

4.4 Problematika nedostatku kvalifikované pracovni sily

Podle priizkumu firmy ManpowerGroup kazda treti firma v Ceské republice nemGze dlouhodobé
sehnat dostatek vhodnych uchazecu s potrebnou kvalifikaci. Globalni primér je dokonce 40 %.

»Spolecnosti tézko hledaji vhodné kandiddty pro celou fadu pracovnich pozic. PoZadavky firem na
zameéstnance se s technologickym pokrokem a zménou struktury ekonomiky méni stdle rychleji.
Mnohem rychlejsim tempem, neZ se vyviji kvalifikacni struktura populace. Navic demograficky vyvoj
vede k tomu, Ze aktivni populace ve vyspélych zemich se zmensuje. Lidi je tedy na trhu prdce stdle
méné a tito lidé maji stdle rozdilnéjsi kvalifikaci, dovednosti a o¢ekdvdni ve srovndni s aktudini po-
tfebou firem, “ fika Jaroslava Rezlerova, generalni feditelka ManpowerGroup Ceska a Slovenska re-
publika. MM [online]. [cit. 2018-05-13]. Dostupné z: https://www.mmspektrum.com/novinka/ne-
dostatek-lidi-s-potrebnou-kvalifikaci.html

Obr.7. Procentudlni vyjadreni poctu firem s problémy s obsazenim volnych pracovnich mist z du-
vodu nevhodnych uchazecd v CR. Zdroj: MM PRUMYSLOVE SPEKTRUM. MM [online]. [cit.
8.5.2018]. Dostupny na WWW: https://www.mmspektrum.com/novinka/nedostatek-lidi-s-po-
trebnou-kvalifikaci.html

S nejvétsimi problémy nedostatku kvalifikované pracovni sily se setkdvaji na Ustecku primyslové
podniky zamérené vyrobu. V poslednich letech doslo v Usteckém kraji k velkému rozmachu zahra-
ni¢nich investor( a doslo tak k vystavbé nékolika priimyslovych zén s nékolika primyslovymi pro-
vozy. Nové tu také vyrostlo mnoho logistickych center (napt. Sambular) a skladd jako je americky
Amazon. Nejvice Zadanymi jsou pfedevsim konstruktéfi, technologové, vyrobni inZenyfi, elektro
konstruktéfi a dalsi pracovnici s elektrotechnickym vzdélanim. Poptavka také roste po specialistech
technického nakupu, kvality a lean managementu (pozn. jedna se o filosofii, ktera si klade za cil
zvySovat pridanou hodnotu veskerych firemnich ¢innosti pro zdkaznika a zaroven sniZovat Uroven
plytvani zdroji). Nejvice vSak trpi nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil samotna vyroba,
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nebot chybi pfedevsim lidé s technickym vzdélanim jako jsou femeslnici, technici, mechanici. No-
vym trendem je také rostouci nedostatek vhodnych pracovnikd i na nekvalifikovana pracovni mista,
jako jsou napfriklad svareci, obrabédi, lakyrnici, skladnici, Gdrzbafi a jinak vyuceni lidé.

NEJHURE 2 X s
obsaditelne kQL; r'f] ik # ¥
pozice ’ = 2 . - -

O 0 O ( O 0 © 0 0 0

. - y ." .-,;.e
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Obr.8. Nejhire obsaditelné pozice v CR. Zdroj: MM PRUMYSLOVE SPEKTRUM. MM [online]. [cit.
13.5.2018]. Dostupny na WWW: https://www.mmspektrum.com/novinka/nedostatek-lidi-s-po-
trebnou-kvalifikaci.html

Tato situace proto muzZe vést aZ situaci, kdy v provozech nastane nedostatek pracovnich sil k vy-
konu potfebnych ¢innosti a tim se zpomali jejich ekonomicky rist, proto mnoho firem investuje do
automatizace a robotizace, coz jim pomaha usetfit pracovni sily. Pfi rozhodovani ohledné automa-
tizace provozu rozhoduji ptredevsim naklady, kdy je potieba zvazit, zda nebudou naklady na rekva-
lifikaci novych pracovniku nizsi neZ cela automatizace provozu ¢i naopak.

PFi pohledu na tuto problematiku se nakonec ve skutecnosti stale ¢astéji setkdvame s tim, Ze za-
méstnavatelé snizuji naroky na kvalifikaci novych pracovnikd, a to az na samou hranici moZnosti.
Dale jsou zaméstnavatelé ochotni pfijmout i clovéka bez kvalifikace, ktery ma motivaci a zdjem se
ucit nové véci, a jsou ochotni takového ¢lovéka zaucit a pomohou mu ziskat potiebnou kvalifikaci
pro vykon dané pozice.

Dalsim problémem pfi shanéni uchazecd s odbornou kvalifikaci se firmy setkdvaji s tim, Ze to malé
procento vhodnych uchazeci si vybird mezi konkurenci v dané oblasti a zjistuji, jak by byli finan¢né
ohodnoceni a jaké benefity dana firma nabizi. Zde nastupuje role personalistli a manazerq, aby byli
schopni nabidnou co nejpfiznivéjsi a nejatraktivnéjsi podminky, musi o zaméstnance pecovat, na-
bizet konkurenéni mzdy a benefity. Napfiklad firma Amazon nedavno provedla revizi mezd. "Aby-
chom zajistili nasi konkurenceschopnost, pravidelné srovndvdme podminky podobnych pracovnich
pozic v okoli. KaZdy rok béhem druhého Ctvrtleti vyhodnocujeme poznatky nasi analyzy a na zacdtku
tfetiho Ctvrtleti ohlasujeme vysledky a upravujeme vysi mzdového ohodnoceni nasich zamést-
nancd," uvedl feditel operaci Amazonu pro stfedni a vychodni Evropu Erwin Brunner.
Litomé¥icky denik [online]. [cit. 2018-05-13]. Dostupné z: https://litomericky.denik.cz/zpravy_re-
gion/nejvetsi-zajem-v-usteckem-kraji-panuje-o-remeslniky-a-montery-20171007.html

Mezi dalsi hlavni dlvody, proc je pro zaméstnavatelé tézké obsadit volné pracovni pozice, je pre-
devsim mald odezva na jejich inzerci. Podle Jaroslavy Rezlerové (generalni feditelka Manpower-
Group Ceskd a Slovenska republika) ,,rostou na vyznamu mékké dovednosti uchazeci a firmy se na
né stdle Castéji zameéruji. Technologie a ekonomika se méni stdle rychleji, a tak se i rychleji méni
poZadavky firem na stdvajici a nové zaméstnance. Dnes jesté stdle previdda duraz na hard skills a
odbornost s komplexnim profilem zaméstnance. Vsichni hledaji ,supermana’, coZ je napfiklad
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poZadavek na technika s manaZerskymi, obchodnimi a komunikacnimi dovednostmi a dobrou jazy-
kovou vybavou. Takovi lidé uZ ale na trhu nejsou tak snadno k dispozici. Jsou velmi dobre zabezpe-
Ceni ve svém zaméstndni a casto uZ ani plat neni dostatecnym motivdtorem k pfestupu do jiné firmy.
Rozhodujici jsou v kombinaci s platem i benefity spojené s moznosti ridit si flexibilné svij pracovni
¢as, moZnost rozvijet se v ramci internich tréninkd, zajimavych pracovnich pfileZitosti nebo ve skvé-
lém tymu.” MM J[online]. [cit. 2018-05-13]. Dostupné z: https://www.mmspektrum.com/no-
vinka/nedostatek-lidi-s-potrebnou-kvalifikaci.html
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Obr.9. Pro¢ nemohou firmy dohledat vhodné uchazece. Zdroj: MM PRUMYSLOVE SPEKTRUM. MM
[online]. [cit. 13.5.2018]. Dostupny na WWW: https://www.mmspektrum.com/novinka/nedosta-
tek-lidi-s-potrebnou-kvalifikaci.html

4.5 PFi¢iny nedostatku kvalifikované pracovni sily v Usteckém
kraji

Jednim z hlavnich ukazatel(, pro¢ dochazi ke vzniku nedostatku kvalifikované pracovni sily, jsou
demografické zmény. Pokud se podivdme na vyvoj poctu obyvatel v Usteckém kraji, tak zaznamena
klesajici tendenci uz od roku 2012. Na pocatku sledovaného obdobi, v roce 2012, bylo evidovano
826 764 obyvatel, zatimco v roce 2017 jich bylo uz pouze 821 377. V ndvaznosti na to, nam tedy
klesd i pocet absolventd stfednich i vysokych skol (viz. Tab.1. Struktura uchazeci o zaméstnani podle
vzdélani).

V poslednich letech také zaznamenavame pohyb obyvatelstva do ostatnich kraja (predevsim
Prahy), ¢i do okolnich statd. Problematice odchodu pracovni sily do zahranici se budu vénovat v na-
sledujici podkapitole. Pfi odchodu uz tedy nejsou vedeni na Ufadech prace jako nezaméstnani, a tak
pfispivaji ke snizovani procentualni Urovné nezaméstnanosti.

4.6 Odchod kvalifikované pracovni sily do Némecka

V poslednich letech se Ceska republika potykd s problémem odchodu pracovnich sil do zahraniéi,
predeviim do Némecka, Velké Britanie a Rakouska. Kazdoro¢né pocet Cech, ktefi odesli do zahra-
ni¢i vzroste aZ o 15 tisic. V roce 2014 jich bylo pfiblizné 110 tisic. Do ciziny odchazi pfedevsim mladi
lidé s vysokoskolskym vzdélanim. Pfes 40 % vysokoskolskych studentd ma v planu odejit za praci do
ciziny, a to z dGvodu vyssich vydélk{, ziskani zkusenosti a moZnosti zdokonaleni cizich jazykd.

Z Usteckého kraje vétsina pracovni sily odchazi pravé do Némecka, a to diky kratké vzdalenosti do
prihraniéi, pfedeviim Drazdan, Chemnitz a Pirny. Z Ustecka za praci do Némecka odchazi predeviim
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femeslnici a fidici, kterych odeslo priblizné 7 tisic ro¢né. Laka je primérna mzda 24,4 euro, zatimco
v Cesku je 6,9 euro a prispévky na déti 194 eur mésicné. Novinky.cz [online]. [cit. 2018-05-13]. Do-
stupné z: https://www.novinky.cz/kariera/402670-stale-vic-cechu-odchazi-za-praci-do-zahra-
nici.html

4.7 Reseninedostatku kvalifikované pracovni sily v Usteckém kraji

Prozatim nejvyuzivanéj$im fesenim nedostatku kvalifikované pracovni sily na Uradu prace jsou
rekvalifikani kurzy. V Usteckém kraji v roce 2014 proslo rekvalifika¢nim kurzem 1850 lidi. Problé-
mem rekvalifikacnich kurz( bohuzel je, Ze ne vidy odrazeji skutecnou poptavku zaméstnavatel.
Narodni Ustav pro vzdélavani prisel se soustavou, ktera propojuje nabidku rekvalifikacnich kurz( a
skute¢nou potfebu zaméstnavatelll — Narodni soustava kvalifikaci. Jedna se o registr profesnich
kvalifikaci existujici na trhu prace. Tato cesta nabizi ziskat osvédceni, na které zaméstnavatelé ¢asto
pfihlizi. Z uvedenych 1850 lidi, ktefi proslo rekvalifikaci, pouze 216 lidi ziskalo dané profesni osvéd-
¢eni. Tyto profesné osvédéené nezaméstnané vyhledava vétsina Usteckych zaméstnavatell, napf.
Spolchemie v Usti nad Labem. Cilem UP je, aby praci naslo minimalné 60 % absolventt rekvalifika¢-
nich kurzG. Ndrodni soustava kvalifikaci [online]. [cit. 2018-05-13]. Dostupné z: https://www.na-
rodnikvalifikace.cz/Clanky/vetsinu-lidi-v-kraji-prace-netesi-ale-zmenit-ji-se-boji

DalsSim mozZnym fesenim je prijimani pracovnik(l ze zahranici. Mezi firmami je zajem o pracovniky
predevsim z Ukrajiny, ktefi predstavuji levnou, ale kvalifikovanou pracovni silu v manudlnich obo-
rech. V planu je také zfizeni ndborovych pracovist pfimo v zahranici.

V minulosti existovalo nékolik projektd zamérenych na zlepseni kvalifikace pracovnich sil. Napf.
Projekt na rozvoj kvalifikace v oblasti udrzitelnych zdrojd, Projekt ocerujici zaméstnavatele vytva-
fejici pracovni mista apod.

Z mého hlediska by se firmy v Usteckém kraji méli zamé¥it predevsim na proces ziskavani zamést-
nancd, tzn. na inzerci a ndborové aktivity. Zvolit takové metody, aby se nabidka dostala k co nejsir-
$imu okoli. Doporucila bych zapojeni Utadu prace, ktefi filtruji uchazeée dle konkrétni nabidky a
v pfipadé potreby nabizeji rekvalifikacni kurzy &i jiny vzdélavaci proces, ktery by usnadnil ndstup na
danou pozici a zaméstnavateli usnadnil praci. V pfipadé, Ze zaméstnavatel vyuZije kandidata
z UFadu préce, existuji prispévky na zaméstnani uchazece vedeného na UP.

Ddle bych doporucila vyuzivani spoluprace se Skolami v okoli, v tomto pfipadé by firma nabidla
moznost vykonu praxe student(l z dané skoly, zatimco by absolventi méli moZnost nastoupit do
firmy na pracovni Uvazek. Tim by studenti ziskali praktické zkuSenosti, a zaroven by firma ziskala
mozného kandidata do svych pozic.

Statistické Udaje jsem Eerpala z Ceského statistického Giadu a Regionélniho informacniho servisu.
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5 AGC GLASS EUROPE — AGC Processing Teplice

AGC Glass Europe je evropska sklafska spolecnost, kterd je soucasti japonské skupiny AGC, svéto-
vého lidra ve vyrobé plochého skla. Skupina AGC zahrnuje pfes 200 spolecnosti ve vice neZ tficeti
zemich po celém svété. Zaméstnava vice nez 50 tisic osob a je zaméfena na Ctyfi hlavni segmenty:
sklo, elektroniku, chemicky a keramicky pramysl.

Firma AGC Glass Europe sidli v belgickém Louvain-la-Neuve a je evropskym lidrem v oblasti plo-
chého skla. Tato firma vyrabi, zpracovava a uvadi na trh ploché sklo pro stavebni sektor (exteriérové
a interiérové aplikace), automobilovy primysl (originalni i ndhradni skla) a riizna prlimyslova od-
vétvi (doprava, solarni segment a Spickové technologie). V Evropé vlastni vice nez 100 primyslo-
vych zavodd od Spanélska po Rusko a zaméstnava 16 tisic lidi.

Tato firma se fidi heslem Inovace jako zdsadni sila, proto vytvofili stfedisko Technovation Center,
které je zdrojem znalosti a zkusenosti AGC. Zde 250 vyzkumnych pracovnik(, technik(l a inzenyr(
vyviji nové procesy a vyrobky, které dale budou slouZit lidem i planeté. Celych 50 % rozpoctu na
vyzkum a vyvoj jde uréeno na udrzitelné vyrobky, udrzitelna feSeni a vyrobu. Cilem AGC je vyuziti
technologii, které budou vhodné z ekologického hlediska a budou mit minimalni dopad na Zivotni
prostredi.

Za své nejvétsi Uspéchy povazuji napfiklad sniZeni spotfeby vody o 73 % od roku 1998, recyklace
98 % pevného odpadu, recyklacel milion tun skla kaZzdy rok, od roku 2002 sniZeni emise CO, 0 11
%.

AGC nese také nékolik ocenéni. V jedendacti ro¢nicich soutéze Sodexo Zaméstnavatel roku Ustec-
kého kraje obsadila spolecnosti AGC Flat Glass Czech desetkrat prvni a jednou druhé misto. V celo-
statni soutéZi to pak v poslednich letech byla tfikrat prvni misto a v anketé Sodexo Zaméstnavatel
desetileti druhé misto. Mimo to se m(ize AGC Flat Glass Czech pochlubit titulem Inovativni firma CR
za zapojeni asi poloviny zaméstnancl do inovaci pomoci specidlniho softwaru. Firma také vede zeb-
Ficek Czech TOP 100 v Usteckém kraji a v roce 2012 obsadila $esté misto v anketé spole¢enské od-
povédnosti. Zit Usti [online]. [cit. 2018-05-14]. Dostupné z: http://www.zitusti.cz/nejlepsim-za-
mestnavatelem-usteckeho-kraje-je-agc/

Svou praktickou ¢ast budu praktikovat v AGC Processing Teplice, spadajici pod AGC Group. Zabyva
se zpracovanim plochého skla, zakladnimi produkty jsou naptiklad izolaéni zaskleni, zaskleni pro
verejné budovy, protipozarni skla aj. Pod AGC Processing Teplice také spada zavod v Kryrech. Vy-
zkum v této firmé budu provadét za pomoci vedouci personalniho useku.

Vsechny nasledujici udaje byly ziskdny pomoci rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni a stu-
diem vyrocnich zprav firmy.
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5.1 Zakladni udaje o zaméstnancich

AGC Processing momentalné zaméstnava 306 zaméstnancd. V fidicich pozicich pracuje celkem 10
zaméstnancl: vedouci persondlniho Useku, lepicsky dozor, financni rfeditelka, vedouci obchodniho
useku, manazer kvality, vedouci technického Useku, vedouci vyroby, projekt manazer, vedouci lo-
gistiky, feditel zavodu. V pribéhu sledovaného obdobi, tedy v letech 2013-2017, dochazelo k po-
klesu i narlstu jednotlivych zaméstnancl v zavislosti na mnoZstvi objednavek. Pocet agenturnich
zaméstnancl zUstava ve sledovaném obdobi stejny a pokracoval priznivy trend — sniZzovani fluktu-
ace zaméstnancd.

2013 2014 2015 2016 2017
Pocet zaméstnancu 326 332 331 332 X
v priméru za dany rok

Z toho technickohospo- 59 61 61 60 X
darskych
Z toho délnik 267 271 270 272 X

Tab.2 Vyvoj poc¢tu zaméstnancii AGC Processing

Vyvoj poctu zaméstnancu v letech 2013-2016
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Graf 5 Vyvoj poctu zaméstnanct AGC Processing Teplice v letech 2013-2016

Kvalifikace jednotlivych zaméstnancl je popsana v tab.3 Kvalifikace stdvajicich zaméstnanci AGC
Processing Teplice. Jak mizZeme vidét, prevlada pocet zaméstnancl se stfednim odbornym vzdéla-
nim ¢i s vyuénim listem. S ohledem na pocet zaméstnancl na délnickych pozicich je to adekvatni.

Zakladni 36
Vyuceni + stfedni odborné bez maturity 155
Vyuceni s maturitou 28
Uplné stfedni vieobecné s maturitou 7

Uplné stfedni odborné s maturitou 59
Vyssi odborné 0

Vysokoskolské 21

Tab.3. Kvalifikace stdvajicich zaméstnancti AGC Processing Teplice
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5.2 Ziskavani a vybér zaméstnancti

vsv

Personalni Utvar AGC pfi ziskavani zaméstnanc( vyuziva predevsim informacni tabule napfic¢ celou
vyrobou a také vyvésky v administrativni budové. Spolupracuje také s persondlnimi Useky v rdmci
celé spoleénosti AGC, s Uradem prace a také vyuZiva personalni agentury. Dale je hojné vyuZivand
inzerce na internetu a inzerce v lokalnich novinach.

Na otdzku, zda tato spolecnost preferuje externi ¢i interni zdroje mi bylo zodpovézeno, Ze interni
zdroje jsou prioritou. Hlavnim divodem je znalost daného zaméstnance, jeho provéfenost a refe-
rence. Mnoho zaméstnanc( v AGC pracuje dlouhad Iéta a radi by zménili napln prace, proto se spo-
leénost snazi nalézt vhodné misto v ramci AGC tak, aby o kvalitniho ¢lovéka nepfisla. Také se ¢asto
setkavaji s tim, Ze lidé z venku pfichazeji se zdjmem o volna pracovni mista sami. Externi zdroje
firma vyuZiva predevsim skrz personalni agentury, které jim umoZnuji zaméstnance zkusit pod za-
Stitou agentury a véas se rozhodnout, zda uchazece chtéji do své spolecnosti ¢i nikoliv. Spole¢nost
se Casto setkdvala s tim, Ze lidé chtéli prdci, ale po Case shledali praci jako narocnou ¢i nevyhovuijici.
Tudiz se cely proces ziskavani a vybéru opakoval znovu, a tim padem o ¢as pfichazeli vSichni napfic
celym zdvodem (lidé skolici nového zaméstnance, lidé co zaucovali na pracovisti, ..). Vyhodnéjsim
se proto stalo najmuti agentury prace, kterd usetti predevsim c¢as. AGC jako zaméstnavatel také
pocituje tlak na mzdy a dopad mzdové spiraly, kterou v kraji vytvorily nékteré firmy. Dle slov ve-
douci personalniho Useku malokdo dbd na minulost, miru fluktuace zaméstnance, vzdélani, pra-
covni zkusenosti, verbalni projev, a tak je kazdy rad za to, Ze nékdo pracuje. Umélé zvySovani mezd
vnimaji velmi negativné. V pfipadé neustdlého zvySovani mezd postupem ¢asu vyjde levnéji roboti-
zace, a tak lidé opét nebudou mit praci.

Pti vybéru zaméstnancl do spolecnosti AGC hraje nejvétsi roli kvalifikace a pracovni zkuse-
nosti/praxe uchazece. Dalsim dulezitym kritériem je prvni dojem, verbalni projev a profesni Zivoto-
pis. Firma je ochotna pfijmout i uchazece bez poZzadované kvalifikace s tim, Ze nabizi moznost vzdé-
Iani v oboru. Vlastni také svou ,,univerzitu” pro manazery, kam posila své zaméstnance. Zaméstnava
také nékolik lidi na ¢asteény Gvazek, ktefi sou¢asné dokoncuji své studium na VS.

Pti vybéru zaméstnancl na délnické pozice vyuZivaji pohovor s vedoucim zaméstnancem a poho-
vor s personalistou. Na technickohospodarské pozice vybiraji kandidata pomoci osobniho poho-
voru, kterého se Ucastni personalista, feditel a pfipadny budouci nadfizeny. Na manaZerskou pozici
jsou kandidati vybirani nékolikakolovym pohovorem a pomoci assessment centra.

Samotny konecny vybér nového zaméstnance trva pfiblizné 3 hodiny nékolika zaméstnancl a pfi
vyuziti assessment centra stoji firmu 15-30 000K¢.

5.3 Vzdélavani

AGC Flat Glass Czech a.s., ¢len AGC Group, vlastni firemni stfedni Skolu sidlici v Teplicich. Tato
nestatni stfedni skola ma vychovavat sebevédomé a respektované odborniky pro moderni pramysl
na zakladé spojeni tradice, znalosti, moralky a dovednosti. Tato $kola se hlasi k iniciativé CR Pramysl
4.0 a vyu€uje moderni a velice Zadané obory v ceském primyslu. Cilem této skoly je zvySeni poctu
uchazecl o stfedoskolské vzdélani a UspésSnych maturantl. Je to jedina Skola, ktera poskytuje
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dlouhodobé nejkvalitnéjsi stredoskolské vzdélani v oblasti vyroby skla a keramiky se zaméfenim na
primyslové aplikace v Usteckém kraji. Studenti v pribéhu studia navitévuji jednotlivé provozy AGC
a ziskavaji tak cennou praxi v daném oboru.

Skola AGC také nabizi celoZivotni vzdélavani pro zaméstnance matefské firmy, organizace regionu
a rekvalifikace pro potfeby Ufadu préace v Teplicich.

AGC Processing Teplice se u rozvoje zaméstnancl délnické kategorie zaméruje na zacvik agentur-
nich zaméstnancu a rozvijeni znalosti a dovednosti stavajicich zaméstnancll v navaznosti na nové
poZadavky zdkaznik(. PoZadavky na okruh a rozsah znalosti vyplyvaji z interni dokumentace ISM
(oblast kvality, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci, oblast Zivotniho prostredi) a jsou soucasti
Skoleni. Dale také nabizi jazykové kurzy a moznost zucéastnit se exkurzi do provoz( v rdmci spolec-
nosti.

5.4 Personalni politika

Firma nabizi svym zaméstnancim systém zaméstnaneckych vyhod, ktery umozniuje zaméstnan-
clm volny vybér oblasti uplatnéni. Vyse prispévku zavisi na délce zaméstnani ve spole¢nosti, max.
10 O00KE roc¢né pfi zaméstnani nad 20let.

Spole¢nost ddle nabizi penzijni pripojisténi, Zivotni pojisténi a prispévek na stravovani. V roce
2016 byly vydaje na socialni Gcely 7 490 000K¢ a prispévky na stravovani 1 332 000KE. Pramérny
mésicni vydélek byl 29 491K¢.

Tato firma velmi dbda na zajiSténi bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci, proto za rok 2016 byly
vydaje na ochranné pomicky 1 972 000K¢.

V budoucnu se zaméfi na stabilizaci vyspélych pracovnich tym( pod odbornym vedenim a zlepseni
podminek, které umozni kvalitni, bezpe¢nou praci s ohledem na Zivotni prostredi.

5.5 Problematika nedostatku kvalifikované pracovni sily

V soucasné dobé pobocka AGC Processing hleda 3 zaméstnance na délnickou pozici — operator. U
této pozice vyZaduji vyuceni, tudiz ne vysokou kvalifikaci. Pro obsazeni téchto volnych pracovnich
mist oslovili personalni agenturu a vyuZili jejich spoluprace. Posledniho hledaného zaméstnance
nasli az na druhy pokus, a tak doufaji, Ze vydrzi co nejdéle. Podle slov vedouci personalistky idedlni
zaméstnanec neexistuje, a tak hledaji zaméstnance, ktery si bude vazit benefitll, pomuze spolec-
nosti na cesté ke spokojenému zdkaznikovi, bude tymovym hracéem pro své kolegy a bude upfimny
a loajalni.

Pro pochopeni problematiky s nedostatkem kvalifikované pracovni sily ve spole¢nosti AGC Pro-
cessing Teplice jsem vyuzila nasledujicich otazek:

I.  Jakje pro vas naro¢né obsadit volné pracovni pozice?

Il. Které z pozic jsou nejhlre obsaditelné vhodnym uchazecem?
Ill.  Jaké jsou nejcastéjsi dlivody pro obtizné obsazovani pracovnich pozic?
IV.  Jaké strategie pfijimate pro prekonani téchto probléma?

V.  Jak dlouho Vam trva obsadit danou pozici?
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Tato pobocka se nesetkava s castym problémem obsazeni pracovni pozice, ma vsak problém se
setrvanim zaméstnance na dané pozici. Jak uz bylo receno, po Case zjisti, Ze je pro né prace moc
narocna nebo nevyhovujici, a tak musi nového zaméstnance shanét stale dokola. Nejhire obsadi-
telnymi pozicemi jsou pozice s potfebnou kvalifikaci, jako jsou svareci, elektrikari apod. Nejcastéj-
$im dlvodem, proc je obtizné obsazovat pracovni pozice, jsou Udajné klamavé reklamy, které pre-
tahuji zaméstnance na zdanlivé vysoké vydélky, které detailnéji nepopisuji, co mzda obsahuje a
pfipadné ji zamérné mystifikuji. Aby pfekonali tuto problematiku, snazi se s lidmi mluvit, vysvétlo-
vat pojmy, byt otevieni a vstficni. Snazi se vytvofit pfijemnou a rovnou atmosféru, ve které si
vsichni preji pracovat a odvadét svou praci na vybornou.

Na zavér studie v AGC Processing Teplice mé potésila slova vedouci persondlniho useku. ,Samo-
zfejmé ne vzdy se lze vSem zavdécit — tohle pochopi zahy kazdy, kdo fidi lidi. OvSem mél by si za-
chovat lidskost, empatii a mél by umét motivovat. Také by mél mit kazdy den pocit, Ze ten den
odvedl své maximum a je s tim spokojeny. Je pro mé neskute¢nym motorem védét, ze s podobnymi
lidmi mdm tu ¢est nyni pracovat.”

5.6 Navrh reseni problematiky v AGC Processing Teplice

Specialista na ziskavani, vybér a rozvoj zaméstnanci

Vytvoreni pracovni pozice specialisty na ziskavani, vybér a rozvoj zaméstnancu. PFi primérné
mzdé 29 491K¢ by byla mzda na pozici HR specialisty 22 000K¢, tim by se zvySily ro¢ni ndklady na
zaméstnance o 264 000K¢. Celkové mzdové naklady za rok jsou pfiblizné 175 075 tis. K¢ na zamést-
nance celé spolecnosti. Pokud spocitdme naklady na vybér zaméstnanctll, dostdvame se na ¢astku
viz. nasledujici propocet:

Na vybéru nového zaméstnance na pracovni pozici kteréhokoliv stupné se primérné podili 5 lidi
a stravi finalnim vybérem kazdého nového zaméstnance pfiblizné 3 hodiny. Bereme v potaz i vyuZiti
assessment centra.

5 lidi 3 hodiny prace Priimérna hodinova 2 760K¢
mzda 184K¢/hodinu
+ Vyuziti assessment 17 760 — 32 760K¢
centra 15 — 30 000K¢

Tab.4. Vypocet ndkladi na vybér nového zaméstnance

V této spolecnosti je problém se setrvanim nového zaméstnance, pokud tedy bereme ohled na
to, Ze zaméstnanec skonci svlj pracovni zavazek na konci zkusebni doby, mame néaklad 17 760K¢ —
32 760K¢ na vybér + tfi mésicni plat ve zkusebni dobé 19 000K¢, je firma na konci zkusebni doby na
nakladu kolem 77 000K¢. Pokud ro¢né skonci ve zkusebni dobé celkem 3 zaméstnanci, dostavame
na naklad 231 000K, ktery se blizi ke mzdovym naklad{im na specialistu. Tento vypocet nezahrnuje
naklady na ziskavani zaméstnancu, tedy inzerci apod., které jsou také mnohdy vysoké.
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Doporuceni vytvoreni pracovni pozice specialisty by znamenalo usetfeni ¢asu se ziskavanim a vy-
bérem novych zaméstnancli a naslednym zauéenim nékolika lidem napftic¢ spolecnosti, ktefi by se
mezitim vénovali standartni praci, zatimco by specialista resil otdzku nového zaméstnance.

Specialista by se zaméroval ihned od zac¢atku na ziskani vhodnych uchazecd, ktefi by naplno spl-
rovali kritéria na danou pozici a byla by u nich zajisténa udrzitelnost pomoci véasného a dikladného
informovani o provozu. Tento Clovék by s uchazedi stravil ¢as, ktery ma na to vymezen v naplni
prace. Dostatec¢né by je seznamil s provozem a podminkami prace, vysvétlil dalsi rozvoj zamést-
nancl po nastupu do prace. Pfi vybirani vhodného kandidata by také pocital s pfipadnym budoucim
vzdélavanim a v pripadé potieby by pro nového zaméstnance navrhl vzdéldvaci projekt na miru.
Dale by se zaméroval na shanéni uchazec¢l na hlife obsaditelné pozice — viz. elektrikaf, svarec. Tyto
uchazece by hledal pfedevsim mezi mladymi, pfredevsim na Stfedni Skole stavebni a strojni v Tepli-
cich, a nabidnul Skole mozZnost praxe a exkurze v jejich provozech. Tim by zajistil upoutani pozor-
nosti pfipadnych mladych uchazeéd, ktefi byli osloveni Nejlep$im zaméstnavatelem roku v Ustec-
kém kraji za posledni |éta a méli by vidinu rychlé moznosti ziskani praktickych zkuSenosti a dalSiho
rastu.

Pomoci aktivni role specialisty v podniku by se tak budovala prestizni znacka zaméstnavatele, je-
likoz by diky specialistovi zaméstnanci setrvavali a neméli pracovni misto v ramci konkurence.

Tento navrh by pfinesl usetfeni casu straveného pfi ziskavani a vybéru zaméstnancl a zaroven
usetfi kolikrat zbytecéné naklady na vybér nevhodnych zaméstnancu. Pfi vybéru nového zamést-
nance tlaci spolecnost Cas, jelikoZ pracovni pozici potfebuje obsadit co nejdrive, a tak kolikrat vybe-
rou nevhodného uchazece. Pozice specialisty by zarudila vybér vhodného kandidata, a tim by se
minimalizovaly naklady na vybér novych zaméstnancu.
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Zaver

V Usteckém kraji je nejvétsim problémem nedostatek kvalifikovanych zaméstnancd, i pres to, Ze
nezaméstnanych je stdle dostatek. V této bakaldrské praci jsem se vénovala nedostatku kvalifiko-
vané pracovni sily v pramyslovych podnicich, ktery trapil 30 % zaméstnavatel(l v Ceské republice v¢.
Usteckého kraje. V teoretické ¢asti jsem analyzovala proces ziskavani a vybéru zaméstnancd, ktery
souvisi se zkoumanym problémem, jelikoz firmy musi své metody ziskavani zaméfit na vSechny ka-
tegorie nezaméstnanych, a dale pfi vybéru zaméstnancl urcuji kritéria (v¢. kvalifikace), na zakladé
kterych vybiraji nového zaméstnance. Ve vyzkumné ¢asti prace jsem zkoumala ekonomické ukaza-
tele, jako je zamé&stnanost, nezaméstnanost a kvalifikace uchaze&d v Usteckém kraji. Ponofila jsem
se do problematiky a hledala pficiny a feSeni tohoto nedostatku pracovni sily. Pro presnéjsi popis
problematiky jsem spolupracovala s firmou AGC Processing Teplice, kde jsem ziskala data potrebna
pro pochopeni problematiky a mohla navrhnout feseni pro tuto spolecnost. Veskera nasbirana data
byla zpracovana pomoci grafil a ptehlednych tabulek. Primarni data vychazela z dat Ceského statis-
tického Uradu a Regiondlniho informacniho servisu. Sekundarni data jsem ziskala pomoci rozhovoru
s vedouci persondlniho Useku na poboéce AGC Processing v Teplicich. PFi zkoumdni problematiky
v AGC Processing mi bylo sdéleno, Ze nejvétsi problém je setrvani zaméstnancl. Mnoho lidi se do
spolecnosti hlasi s prvotnim elanem, ale po kratké dobé odchazeji s tim, zZe se jim prace zdala na-
ro¢na a nevyhovujici. Problémy s nedostatek kvalifikované pracovni sily pocituji pfedevsim u tech-
nickych pozic jako je elektrikar a svaret, co? se ztotoZfiuje s problematikou celého Usteckého kraje.
PFi porovnavani dosavadni kvalifikace zaméstnancl a poctu délnickych pozic, jsem dospéla k za-
véru, Ze kvalifikace stavajicich zaméstnancu je dostacujici a adekvatni. V rdmci dosazeni cile této
bakalafské prace jsem navrhla doporuceni, jak by se dalo pfedchazet nedostatku kvalifikované pra-
covni sily a problémdm se shanénim vhodnych uchazeci.

MUj navrh feseni zni: specialista na ziskavani, vybér a rozvoj zaméstnancl. Osoba na této pozici
by se specializovala pouze na vhodny systém ziskavani a nasledny vybér uchazeca dle kritérii na
pracovni pozici. V ramci své ndplné prace by spolupracovala se Stfedni Skolou stavebni a strojni,
ktera vyucuje obory, ze kterych je nedostatek kvalifikovanych, a tak by ziskala pro potfeby AGC
Processing Teplice dostatek kvalifikovanych uchazecd i na hlre obsaditelné pozice. Firma by tak
ziskala vhodné uchazece, ktefi by setrvavali na svych pozicich a neodchazeli ke konkurenci. Pomoci
aktivni role specialisty v podniku by se tak zaroven budovala prestizni znacka zaméstnavatele a
v dalsich letech by opét mohl vyhrat ocenéni Nejlepsi zaméstnavatel roku v Usteckém kraji. Cil spl-

v

nen.
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