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Anotace

Tématem mé bakalarské prdce je kvalifikovana zahrani¢ni pracovni sila ve
strojirenstvi. Ve své praci se nejprve vénuji vykladu zakladnich pojmi,
tykajicich se migrace, zakladni kategorizaci cizincli, uvdadim moznosti a
zplsoby pracovnich povoleni a moznosti trvalého pobytu na Gzemi nasi
republiky. Dale je uvedeny zakladni legislativni ramec a zakladni principy
migra¢ni politiky Ceské republiky. Rozebirdm faktory ovliviiujici vybér cilové
zemé a aspekty integrace cizincl do nasi spole¢nosti. V praktické casti se
vénuji prfehledu kvantitativnich a kvalitativnich charakteristik, vlastni
metodice vybéru vhodnych pracovnikd, jednotlivym etapdam vlastniho
procesu vybéru s dlirazem na dotaznikovy systém a vybérové pohovory. Na
zakladé uvedenych udajl jsem pak navrhla vlastni dotaznik pro uchazece o
zaméstnani. Cilem mé prace bylo vytvofit dotaznik jako ndastroj, pro co
nejrychlejsi zafazeni a rozclenéni jednotlivych Zadatell podle jejich
profesniho zaméreni, vzdélani, délky dosavadni praxe apod., jako prvni krok

celého procesu vybéru uchazece o zaméstnani.
rv V4
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Annotation

The subject of this bachelor thesis is Qualified foreign labor force in the
engineering. In my thesis, | first deal with the interpretations of basic
concepts related to migration, the basic categorization of foreigners, |
present the possibilities and methods of work permits and the possibility of
permanent residence in the territory of our republic. The basic legislative
framework and basic principles of the migration policy of the Czech
Republic are also presented. | analyze the factors influencing the choice of
the target country and aspects of the integration of foreigners into our
society. In the practical part, | am dedicated to the overview of quantitative
and qualitative characteristics, the methogology of selecting suitable
employees, the individual stages of the selection process, with an emphasis
on the questionnaire system and the selection interviews. Based on that
data, | then create my own questionnaire for job applicants. The aim of my
thesis was to create a questionnaire as a tool for the fastest possible
classification and selection of individual applicants according to their
professional focus, education, length of experience so far, etc., as the first

step of the entire process of selecting a job applicant.
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applicant, quantitative and qualitative characteristics, qualifying profile of
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1 Uvod

Strojirenstvi je tradi¢ni odvétvi ¢eského primyslu s dlouhou historii.
| vsoucasné dobé je velmi dllezitym a perspektivhim odvétvim s velkym
ekonomickym pfinosem. K zajisténi vyroby a k jejimu pfipadnému rozvoji je
nezbytné zajistit jednotlivym podnikdm a firmam dostatek pracovnik(

véetné dostatku patfi¢né kvalifikovanych zaméstnancd.

V pfipadé, Ze na trhu prace neni celkové dostatek tuzemskych
uchazecl, nebo je nedostatek v jednotlivych regionech, je jednou
z moznosti zaméstnat na potfebné pracovni pozice zaméstnance ze
zahranici. Ktomu, aby tato eventualita dobfe fungovala je potfeba fada
véci. Je tfeba pochopit principy a zdkonitosti pohybu pracovni sily. Je
nezbytné vytvofrit legislativu, ktera prfesné a srozumitelné urcuje zakonny
rdmec trvalého pobytu a moZnost zamé&stnani na tzemi Ceské republiky. Je
tfeba oslovit potencialni a vhodné zdjemce o zaméstnani. Je nezbytné mit
propracovany systém, ktery ndm umozni rychle, pfesné, pfehledné a bez
nepfimérenych financnich nakladli vytipovat vhodné pracovniky na
jednotlivé pozice a zaméstnat je. Neni ale mozZné vSe redukovat jen na

pracovni vykon a ekonomicky pfinos jednotlivych pracovniku.

V soucasné vyspélé spolecCnosti je tfeba na kazdého pohlizet
pfedevsim jako na jednotlivce, osobnost, na ¢lovéka. Nedilnou soucdsti
pobytu na nasem Uzemi, spojeného s praci pro firmy pUlsobici na nasem
Uzemi, je snaha o integraci do Ceské spolecnosti s respektem ke kulturnim
nebo ndboZzenskym zvyklm zahrani¢nich pracovnikl. Stejné tak snaha méfrit
Uspésnost, nebo miru integrace mize nardzet na obtiznou definici
jednotlivych pojmU. Pro kaZzdého z nds mizZe slovo Uspésny, integrovany,
spokojeny znamenat néco jiného, ackoli vSichni obecné rozumime témto

pojmim.

Ve své prdaci se snazim vyvazené popsat zakladni pojmy, moznosti,
legislativu procesu zaméstndvani cizinc na Gzemi Ceské republiky. V daléi
¢asti se vénuji vlastnimu procesu vybéru pracovnikd a moznostem, které se

mohou pouZzit.
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2 Teoreticka cast

2.1 Pfedvidani kvalifikacnich potreb

Predvidani kvalifikacnich potfeb je proces, kdy na zakladé
vyhodnoceni ekonomickych trendl, pokrokl v technice, védé, primyslu
a v navaznosti na spoleCensky vyvoje je odhadovan a predvidan narok na
budouci pracovniky. Slouzi k informovani jaky typ zaméstnancl, s jakou
kvalifikaci a jak velky pocet bude tfeba do budoucna a nasledné hodnoti,
kdo se na trhu prdce prosadi a dosahne kvalitniho uplatnéni. Na trhu prace
se Casto setkdvame s velkym nedostatkem pracovnikd urcitych profesi,
naopak ¢asto je zde mnoho lidi ztracejicich své uplatnéni a jejich schopnosti
a znalosti nejsou dostacujici narokidm zaméstnavatell. Vznikd tak
nerovnovaha, kdy ¢ast profesi je v nadbytec¢ném poctu a obtizné hledaji

uplatnéni, a naopak velké mnozstvi profesi na trhu prace chybi. [1]

Uplatnéni pro predvidani kvalifika¢nich potfeb je Siroké a podili se na

reSeni fady velmi dllezitych problémd. Je to napfiklad:

e potreba reseni novych problému na trhu prace

e odchod velkych zaméstnavatell a ztrata pracovnich pozic

e nutnost zvySeni konkurenceschopnosti vzdélavanim pracovnikl

e oclekavani a znalost moznych rizik a moznosti — byt schopny rychle
zareagovat na zmeény

e riziko strukturdlni nezaméstnanosti. [1]
Kvalifika¢ni pfedvidani potfeb je moZzné vyuzit pro:

e popis, jak se budou ménit naroky na zaméstnance v budoucnu
a informovat o tom vefejnost (3irsi i odbornou)

e propagovani profesi vyznamné ristovych nebo nedostatkovych

e vyhodnéjsi sméfovani nastroji aktivni politiky zaméstnanosti

e hodnoceni kvality vzdélavani a pfipadné zmény v jeho systému

e poradenskou ¢innost Gfadl prace

e nastaveni systému pracovnich povoleni, pfesnéji zelenych karet

e vytvofeni strategie vzdélavaciho systému a rozvijeni trhu prace. [1]
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Kvalifika¢ni potfeby se mohou ménit a dale vyvijet. Z toho divodu je
vhodné se zaméfit napfiklad na ovlivhéni kvalifika¢nich potfeb
pfichazejicich c¢tvrtou primyslovou revoluci, sledovat a predvidat dalsi
vyvoj v odvétvi, dopad mezindrodni migrace nebo pruzné reagovat na
pfichazejici zmény ve vzdélani, spoleCenskou poptavku po urcitém spektru

profesi apod. [2]

2.2 Celkové trendy v zamé&stnanosti CR

Ekonomické sektory a odvétvi se cleni do 5 zakladnich sektord -
primarni, sekundarni, tercidlni, kvartérni podnikatelsky a kvartérni vefejny
sektor. Sekundarni sektor je stabilizaénim prvkem a je dllezity pro
ekonomicky rlst. Ztoho vyplyva potfeba industrializace spolecnosti.
S ekonomickym rlstem se zvySuje potfeba pracovnich mist, ale pouze
pokud se nezméni produktivita prace. Z dlvodu rlstu produktivity prace
neni tedy mozné ocekavat, Zze ekonomicky rlst zplsobi i narlist pracovnich
pozic, protoze se svétova ekonomika nachazi na pocatku ¢tvrté primyslové
revoluce. | pres narlst ekonomiky bude pocet pracovnich pozic ovlivhén
demografickym vyvojem populace, mirou automatizace a vlivem
technologii. Nasledkem automatizace bude nahrazeni pracovnika strojem.
Jsou definovany tfi hlavni pfekazky zabranujici automatizaci pracovnich

mist. Jedna se o:

e zruc¢nost a cit
e tvlrcéi pozadavky

e socidlni pozadavky. [2]

Dle projektu Pfedvidani kvalifika¢nich potfeb (dale jen PREKVAP) je
do roku 2025 odekavan pokles pracovnich mist hlavné v sekundarnim
sektoru. Dalsi, ne tak velky, pokles ocekdva primarni a tercidlni faktor.
Naopak verejny i podnikatelsky kvartér zaznamena néarist pracovnich mist.
Z toho plyne, Ze napfiklad zdravotnictvi, vzdélani a sportovni odvétvi
zaznamend velky narist, ale zemédélstvi, velkoobchod nebo napfiklad
vyroba dopravnich prostifedkl zaznamenda pokles pracovnich mist. Tyto
zmény ale neznamenaji, Ze nebude potfeba pracovnikl. MnoZstvi
pracovnich mist zavisi na vékové struktufe pracujicich osob. Urcité mnozstvi

se stane ekonomicky neaktivnich — odejdou do dichodu a tim vzniknou
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volna mista tzv. nahrazovaci poptavka. Z toho vyplyva, Ze potfeba novych
pracovniklli bude ve vSech sektorech, i pfes o¢ekdvany pokles pracovnich

pozic vdanych sektorech. Nej¢astéji se bude jednat o absolventy $kol. [2]

Z profesniho pohledu bude zaznamenan pokles pracovnich mist spise
u méné kvalifikovanych profesi - Ffemeslnici, opravafi, obsluha
jednoduchych stroji atd. Naopak nejvétsi narlst se predpoklada pro vysoce
kvalifikované profese — specialisté, technické obory a odborné pracovniky.

[2]

Z pohledu kvalifika¢nich skupin se zaméfujeme na stupen kvalifikace
osob obsazujici pracovni pozice, vyvoj kvalifika¢nich narokd podle
kvalifika¢ni naro¢nosti pracovnich pozic, ale i na rekvalifikované pracovni
sily. Pokles zaznamenaji pracovni mista obsazovana osobami se
stfedosSkolskym nematuritnim, zdkladnim vzdélanim nebo osobami bez
vzdélani. Naopak se zvysi pocCet pracovnich mist obsazovanych osobami
s magisterskym vzdélanim. Je zde otdzka, jestli jsou pracovni pozice
obsazovany jednotlivci s hodici se kvalifikaci. Na trhu prace se vyskytuji
osoby majici napfiklad magisterské vzdélani, ale jsou na pozici, ktera

neodpovida jejich vzdélani nebo kvalifikaci. [2]

Prfed analyzou kvalifikovanych naroku pracovni pozice na trhu prace
musi byt rozbor ekonomického i socidlniho vyvoje zemé, faktorl — internich
a externich ovliviiujici zmény narokd, ale i Gvaha o charakteru poptavky po
kvalifikacich. ZjednoduSené se feSi, v jakych ekonomickych podminkach
a v jakych obdobich pracovni mista vznikaji a zanikaji, jak se méni vzdélani

a Uroven kvalifikace a jaké jsou na né pozadavky. [2]

2.3 Migrace

Migrace se oznacuje jako pfesun lidi z jedné oblasti nebo zemé do
druhé, mize byt vnitrostatni i mezinarodni, nejcastéji je to migrace za
lepSim zaméstnanim, za pfiznivéjsSimi Zivotnimi podminkami, za
komfortnéjsim bydlenim apod. Migrace ma velky vliv na ekonomické,
demografické, sociologické, geografické i historické hledisko. V dnesni
dobé je to velmi casto diskutované téma z dlGvodu cilené pracovni migrace
obcanl ze trfetich zemi olekdavajicich napfiklad lepsi mzdy a pracovni nebo

i Zivotni pfilezitosti. Pracovni migrace bude velmi dllezity aspekt
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v globalizaci svéta. Pfinasi zménu, nové zkuSenosti, Sance - Zivotni

strategie vedouci ke zlepseni kvality Zivota. [3]

Na migraci pUsobi velké mnozstvi faktorl jak z osobniho, tak
z pracovniho zZivota. MlzZe jit napfiklad o partnerské vztahy, pokud partner
pochdziz jiné zemé&. Castym diivodem je vyhodnd pracovni nabidka, platové
ohodnoceni, dobré Zzivotni podminky, vysoka nezameéstnanost v zemi
plvodu, zajem o pozndni jiné zemé, touha po zméné, cestovatelskd povaha,
nespokojenost s momentdlnimi zivotnimi podminkami, se spolecCnosti,
s kvalitou Zivota. Nékdy to naopak mohou byt pfehnané pozadavky na
pracovnika v domovské zemi, nepfiméfend pracovni doba apod. Divodem
k migraci do Ceské republiky méZe byt dobrd zkudenost a doporuceni
nékoho z rodiny, pratel nebo jizZ zminénych partnerd. Dalsim dlivodem je
zajem o ¢eskou kulturu, spolecnost, pfirodu, prostfedi nebo celkové o nasi
zemi. Vybér mlzZe byt ale izcela nadhodny nebo iniciovany pracovni

pfilezitosti ¢i jinymi okolnostmi. [3]

Dle Leeho (1966) existuje teorie ,push-pull” rozdélujici pohyb lidi do
dvou skupin. ,Push faktory” se schopnosti pfimét lidi, aby se odstéhovali ze
souasného mista jinam. Patfi mezi né napfiklad nedostatek pracovnich
mist a s tim spojena vysokd mira nezameéstnanosti, Spatna zdravotni péce,
diskriminace, Spatné podminky bydleni, hrozici nebo probihajici valka,
pfirodni katastrofy, hladomor, politické nebo ndbozZenské dlvody, Spatna
dostupnost vzdélavani, zastrasSovani, vyhroZzovani smrti a obecné Spatné
ekonomické podminky. Tyto negativni faktory nemusi pfimo vést k migraci.
Aby k ni mohlo dojit, musi obvykle existovat i pozitivni faktory, které maji
za Ukol migranty do cilového mista nalakat. Jsou to tzv. ,pull faktory”
vedouci lidi k pfestéhovani do nového mésta nebo zemé za vidinou lepSich
podminek pro zivot. Jedna se napfiklad o vhodné a rGznorodé pracovni
ptilezitosti, politickou a ndboZenskou svobodu, lepsSi zdravotni péci,
dostupné a kvalitni vzdélani, rozvijejici se primysl, atraktivni podnebf,
rodinné vazby a velmi dllezité a ¢asto klicové jsou bezpecnostni divody.
Mezi dalsi ,Push faktory" by se dala zafadit i politickd stabilita, dobré
ekonomické podminky, pfilezitost kvalitniho Zivota apod.

Tyto faktory mizeme rozdélit do tfi hlavnich skupin:

e ekonomické
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e kulturni

e enviromentalni.
Nejc¢astéjsim pricinou migrace je ekonomicky divod, coZ je pfesun osoby
nebo lidi za lepsi pracovni pozici nebo vyssi mzdou. DlleZity je i politicky
faktor politické stability, se kterym obvykle souvisi i otdzka bezpecdi
a vhodnych spolec¢enskych podminek. Kulturni faktory, nebo moZzZnost
osobniho rozvoje nejsou nejcastéjsim klicovym faktorem pfi rozhodovani,

ale ¢ast osob vyhleddva cilené atraktivni zemé nebo oblasti a tato méfitka

fadi pfed ostatni. [4]

Ravensteinovy zakony predstavuji sedm zakladnich zakonl migrace,

které jsou v jisté mife platné i v soucasnosti:

a) kazdy migraéni tok vytvafi zpétnou vazbu

b) vétsina migrantld se pfesunuje na kratkou vzdalenost

c) migranti migrujici na delsi vzdalenost maji sklon k vybéru velkych mést
d) obyvatelé venkova migruji vice nez obyvatelé velkych mést

e) mladi dospéli lidé jsou aktivnéjsi v migraci nez rodiny

f) vétdina migrantl jsou dospélé osoby

g) velkd mésta rostou v disledku migrace vice nez kvuli pfirozenému

pfirdstku. [4]

2.4 Typy migranti

Migrace je faktorem, ktery muze vyrazné ovliviiovat trh prace. Za
migranta je povazovan kazdy, kdo pfekro¢i mezinarodni hranice a pobyva
v jiné zemi vice neZ rok. Rabusic a Burjanek (2003) dé&li migranty do téchto

kategorii:

a) uprchlici

b) osoby pobyvajici mimo svou matefskou zem
c) Zadatelé o azyl

d) dodasni pracovni migranti

e) vysoce kvalifikovani migranti

f) rodinni pfislusnici

g) navratilci [4]
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2.5 Kategorie cizincli

Jako cizinec se dle zdkona o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb.
oznacuje fyzickd osoba, kterd neni ob&anem Ceské republiky, statnim
ob&anem Evropské unie, Evropského hospodafského prostoru (tj. Island,
Lichtendtejnsko a Norsko) a Svycarska (dale jen statni ob&ané EU, EHP
a Svycarska) ani jeho rodinnym pfisludnikem a osoba bez statni
pfislusnosti. MlGze jim byt i osoba, kterd ma obcanstvi vice cizich statd,
nema obdclanstvi zddného statu nebo statni obcanstvi méla, ale toto

obé&anstvi ndsledné ztratila. [5]

Dale se budeme zabyvat pouze timto rozdélenim cizincl do tfi
skupin podle legislativni terminologie, a to na cizince bez trvalého
pobytu, cizince s trvalym pobytem a statni ob¢any EU, EHP a Svycarska.

[5]

2.5.1St4tni ob&ané EU, EHP a Svycarska a jejich rodinnf
pfislusnici
Pracovnépravni legislativa se na obcany c¢lenskych statl EU, EHP
a Svycarska a jejich rodinné pfisluéniky diva stejné jako na ob&any Ceské
republiky. Aby mohli byt zaméstnani, nepotfebuji zadné specialni
povoleni k vykondvani prace nebo povoleni k pobytu. Jediné, co je tfeba

zaridit, je pobytova karta pro rodinné pfislusniky. [5]

Rodinnym pfislusnikem se povazuje dle ¢l. 2 odst. 2 evropské

smérnice 38/2004:

a) manzel/manzelka

b) partner, se kterym ob¢an EU uzavfel registrované partnerstvi dle
pravnich pfedpisd ¢lenského statu

c) potomci vliastni, véetné& potomkl manzela/manzelky nebo
partnera/partnerky

d) pfedci vliastni, véetné pfedkd manzZela/manzZelky nebo

partnera/partnerky [5]

V pfipadé predkdl, je zde podminka, Ze jsou vyZivované osoby. To

samé plati u potomkl nebo je nutné, aby byli mladsi 21 let. [6]
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2.5.2 Cizinci

Cizince muUZeme nazvat i jako obcany tfetich zemi. Jsou jimi
mysSleny osoby, které nejsou z ¢lenskych zemi EU a nepatfi ani mezi

ob¢&any EHP - Islandu, Lichtendtejnska, Norska a Svycarska. [5]

Jak uz bylo zminéno, pro pracovnépravni Ucely miZzeme cizince
dale délit do dvou skupin - na cizince s trvalym pobytem v Ceské

republice a bez trvalého pobytu. [5]

s s

Na cizince s trvalym pobytem nahlizZime stejné jako na obcana
Ceské republiky a na trhu prédce ma i stejné postaveni. Jediné vyskytujici
se omezenije ohledné nékterych povoldni, protoze je nemize vykonavat
bez poZzadovaného statniho obcanstvi. Cizinci bez trvalého pobytu
potfebuji k praci platna povoleni k zaméstnani a pobytu. Nejcastéji se

jednd o modrou nebo zaméstnaneckou kartu. [5]

Z pohledu zaméstnavani cizincd mizeme cizince délit na ty, ktefi
jsou brdni stejné jako ¢esSti ob¢ané a na ty, ktefi nemaji stejné postaveni,
tim padem maji omezenéjsi vstup na trh prace. Do prvni skupiny patfi
cizinci, ktefi jsou rodinnymi pfislusniky ob&ana CR, ob&any jiného statu
EU, EHP a Svycarska nebo jeho rodinnymi pfisludniky a ti, kterym byla
udélena mezindrodni ochrana. Tato skupina ma volny vstup na trh prace
v Ceské republice a mGzou zde pracovat bez povoleni k zaméstnani.

Ostatni cizinci pro vstup na trh prace potfebuji uréitd povoleni. [7]

v -y s

Pracovni povoleni a povoleni k pobytu je pro cizince nejdlleZitéjsi
¢ast dokumentl, protoZze bez jeho ziskdani mu neni umoznéno vykondvat
pracovni vykon na tzemi CR. Pracovni povoleni a dalsi typy povoleni si

pfibliZime v nasledujici kapitole 2.13.

2.6 Typy migrace

MGZzeme ji délit rdznymi zpUsoby. Podle casového intervalu je
migrace kratkodobd, dlouhodoba a pfechodna. Kratkodoba trvd do jednoho
roku, dlouhodobd je charakterizovana del3im ¢asovym obdobim (vic nez
jeden rok) a pfrechodna jen pouze na uréity ¢asovy interval a migrant se po
uplynuti ¢asto pfesouva do jiné zemé, ale neni to pravidlem. Do pfechodné

spadaji migrace zpétna, tranzitni, sezénni a dojizdéni.
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Matousek (2003) rozlisuje vnitrostatni (vnitfni) a mezinarodni. Vnitrostatni
je trvaly, kratkodoby nebo dlouhodoby pfesun obyvatel uvnitf statu.
Mezindrodni je charakterizovana jako pfesun obyvatel pres hranice. Uherek
(2004) zmifuje, Ze Andreas Demuth ¢&leni migraci na dobrovolnou
a nucenou, kdy se tak rozhodli sami nebo jsou nuceni opustit dané misto.
Dobrovolna migrace se da ddle rozdélit na migraci pracovni, fetézovou,
neimigracni a inovacni. U pracovni migrace je dlvodem lepSi pracovni
misto, mzda, budovani kariéry a pracovni zkuenosti. Retézova migrace je
z dbGvodu slouceni rodiny. Neimigra¢ni migrace je chapana jako docasny
pfesun napfiklad kvlli vzdélani nebo vyzkumu bez trvalého prestéhovani
A hlavni mySlenkou inovacni migrace je pfesun za lepSimi zZivotnimi
podminkami v jiné zemi. Nucenou migraci mize byt evakuace, vyhosténi,
velmi castym problémem je diskriminace, vale¢ny konflikt, pfirodni
katastrofy, politickd nestabilita a nabozZenské nebo etnické konflikty. Dale
rozliSuje migraci individudlni, kolektivni a masovou. Dale je mozné migraci
délit na legalni a nelegalni, kdy pfi legdlni jsou splnény vSechny pozadavky
a zakonné podminky a pfi nelegalni jsou nékteré podminky nebo pozadavky

poruseny. [4]

2.7 Faktory ovliviiujici vybér cilové zemé

Mezi jednotlivymi skupinami cizincl jsou ndarodnostni a kulturni
rozdily. Vybér cilové zemé muize byt ovlivhén hlediskem ekonomickym,
geografickym, politickym, kulturnim apod. Ddlezitymi faktory jsou
bezpeclnost cilové zemé, matefsky jazyk, pracovni pfilezitosti, spolecenské
postaveni cizincl v cilové zemi, kulturni a pracovni podminky, ndklady na
zivot, legislativni prekazky a spolecensky a socialni stav cilové zemé.
Geografické hledisko je vyznamné, malé vzdalenosti migrace snizuji
naklady na pfepravu a umoziuji snazsSi kontakt s rodinou a pfateli
v budoucnosti. Shoda nebo pfibuznost jazyka cilové a rodné zemé nebo
znalost jazyka zemé&, kam migrant sméfuje, je dalSim rozhodujicim
faktorem, a vyznamné ovliviiuje rozhodovani o vybéru cilové zemé.
Napfiklad v dneSni dobé je velmi rozSifeny anglicky jazyk, ktery je
v nékterych zemich i oficidlnim jazykem. Stejné tak francouzstina,
Spanélstina nebo napfiklad portugalstina, coz vyplyva z historie a sfér

zajmi byvalych kolonialnich velmoci. Politické nepokoje a valky jsou jednim

18



z faktor(l vyrazné ovliviiujicich strukturu migrantd v zemich Evropské unie.

[4]

2.8 Migracéni politika
Ceskou migraé&ni politiku chdpeme dle Drbohlava a kol. (2015) jako

soubor zakond, narizeni a praktik tykajicich se pohybu mezinarodnich

migrantd pfes statni hranice a jejich pohybu na Gzemi Ceska. [8]

Migrac¢ni politika obsahuje urcita pravidla, zasady migrace
a mezindrodni ochrany. Je zde snaha o otevfeni diskuse a rozsifeni
povédomi vefejnosti (Sirsi ale i odborné) na jiz zminéné téma migrace. Je
dilezité, aby vladda nastavila migraéni politiku tak, aby byla vyvazené
pfinosna jak ceské spolecnosti, tak ale i prichdzejicim obcanim. Aby
eliminovala rizika a negativni vlivy spjaté s migraci. Je zde kladen dlraz na

ekonomické hledisko, kulturni i bezpeénostni. [8].

Migrac¢ni politika musi reagovat a fesSit fadu socioekonomickych,
politickych, ndbozenskych, zdravotnich a kulturnich aspektl. Tato feseni
musi odpovidat aktudini legislativé Ceské republiky i Evropské unie. Tyka se
to problému, které souvisi s pfijimanim migrantl, integrace cizincl do
Ceské spolecnosti, musi reagovat na vnéjsi dimenze migrace. Stejné tak
musi pfijatd opatfeni a legislativni normy upravovat navrat cizincl do zemé
plvodu a jejich ochranu jak na Gzemi nasi republiky, tak v mezinarodnim

méFitku. [8]

V zemich EU, a tedy i v Ceské republice hraje velkou roli pracovni trh.
Jsou zde pro vSechny zemé spolecné otazky typu konkurence zahranicnich
a domacich pracovnikd, ale i individudlni, a to napfriklad jakym stylem se
obsazuji volna pracovni mista, jaky pracovnik bude ochotnéjsi se za praci
pfestéhovat atd. To souvisi s kulturnimi a socialnimi zvyklostmi, tradici

apod. [9]

0d vzniku Ceské republiky byl aZ do roku 2008 velky néarlst cizincg.
KdyZ nastala ekonomicka krize, pravidla vstupu cizincil na trh prace se velmi
zpfisnila. Od roku 2010 byla situace na trhu prace individudlné hodnocena
a povoleni k zaméstnani byla vyddvana cilené tak, aby nebyla vyddvana na

mista, kde mohl pdsobit doméci pracovnik. [10]
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Migracni politika a jeji strategie se zaobirda pomoci zdrojovym zemim
migrace, naslednou integraci a bezpecnosti, coz je velmi diskutované téma.
Strategie migra¢ni politiky Ceské republiky byla pfijata vldAdou 29. ¢ervence

2015. Je délena do 7 kategorii:

a) integrace cizincl

b) nelegédlni migrace a ndvratova politika

c) mezinarodni ochrana — azyl

d) vnéjsi dimenze migrace

e) volny pohyb osob v rdmci EU a schengenského prostoru
f) legalni migrace

g) provazanost se spole¢nymi politikami EU v oblasti migrace. [8]

Zasady migracni politiky feSi migrace, integrace a mezinarodni
ochrany. Déale kladou diraz na posileni informovanosti odborné i Sirsi

vefejnosti ohledné migrace. [8]

Ministerstvo vnitra a ostatni ministerstva se podilela na zdsadach
Ceské republiky predstavujici cile, kterych chce vldda docilit
s pomoci konkrétnich ndstrojd. Na strdankdch ministerstva vnitra Ceské
republiky jsou uvedeny takto:

Ceska republika:

a) Dostoji povinnosti zajistit obéanim v rdmci své migraéni politiky
klidné souziti s cizinci a diky Gc¢inné integraci zabrani vzniku
negativnich socidlnich jeva.

b) Zajisti bezpelnost svych obdand a efektivni vynucovani prava
v oblasti nelegdlni migrace, navratové politiky a organizovaného
zlolinu spojeného s pfevadédcstvim a obchodovanim s lidmi.

c) Dostoji svym zavazkim v oblasti azylu a zajisti flexibilni kapacity
svého systému.

d) Posili aktivity s cilem pomoci uprchlikdm v zahrani¢i a s tim
souvisejici prevenci dalsich migracnich tokl, v€etné podpory rozvoje
zemi pfi zvladani migracnich krizi.

e) Bude prosazovat udrzeni vyhod volného pohybu osob v ramci

Evropské unie a v schengenském prostoru.
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f) Podpofi legadlni migraci, kterd je pro stat a jeho ob&any pfinosna tak,
aby Cesk& republika mohla pruzné& reagovat na potieby svého
pracovniho trhu i reflektovat dlouhodobé potifeby statu.

g) Dostoji mezindarodnim a evropskym zavazkim v oblasti migrace
a aktivné se zapoji do celoevropskych debat a hledani spolecnych

fegeni. [8]

2.9 Zdroje ziskdvani pracovniki

Pfi nabizeni pracovniho mista si musi zaméstnavatel zvolit strategii,
zda na misto bude naborovat pracovnika z vnitfnich nebo vnéjsich zdroju.
Obsazeni mista vlastnim pracovnikem je vyhodné znalosti pracovnika,
rychlou adaptaci, motivaci kariérniho postupu, rychlejSim obsazenim volné

pracovni pozice apod. [11]

Vnitfnim zdrojem je mysSlen pracovnik z vlastnich fad. Nevyhodou je
nutnost obsazeni nové volné pracovni pozice, potfeba Skoleni a vzdélani pro
povyseného pracovnika, mizou se pokazit mezilidské vztahy soupefenim

nebo i povysovanim se. [11]

VnéjSimi zdroji jsou oznacovani absolventi, volni pracovnici
vyskytujici se na trhu prace, pracovnici chtéjici zménu prace nebo i dlichodci
a studenti. Velkou vyhodou je Sirokd nabidka pracovnikl spliujicich
pracovni podminky, pracovnici poskytujici novy pohled a feSeni na
problémy, nové pfichozi jsou velmi ¢asto namotivovani k praci. Nevyhodou
jsou naklady na vyhledani vhodného pracovnika, vétsi oekavani na mzdové
ohodnoceni, nemoznost kariérniho postupu vlastnich pracovnikl, stres

z nového prostfedi, neznalost a potfeba adaptace nové pfichoziho. [11]

2.10Integrace cizincu

Integrace cizinci je velmi diskutované téma jak v Ceské republice, tak
i celosvétové. Je jednim ze zasadnich nastrojl migracni politiky. Jejim cilem
je zapojeni a zallenéni cizince do spolecnosti na zdkladé vytvofeni dobrych
vztahl bez konfliktd mezi cizinci a ¢eskou spolec¢nosti. Integracni politika
spociva v peclivém monitoringu, v projektech na tGrovni regiondlni i narodni
zahrnujicich integrac¢ni centra pro cizince a je zde velmi vitand spoluprace

s nevladnimi neziskovymi organizacemi. [12]
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Integrace zajistuje zaclefiovani, informovani, pomoc pfi hledani
zaméstnani, rGzné kurzy apod. Dale fesi a eliminuje negativni jevy spjaté
s migraci, socialni vyClenéni a kriminalitu cizincd, ale i jazykovou bariéru.
Zamé&rfuje se nejen na konkrétni jedince uchézejici se o zamé&stnani v Ceské
republice, ale i na jejich rodinu. Na narodni drovni jsou vytycené tyto cile

integrace:

a) Udrzeni a néasledny rozvoj integraé&ni politiky na viech udrovnich
(lokalni, regionalni, narodni).

b) Usp&%nd integra¢ni politika, kterd zahrnuje podporu zaclefiovani
cizincl s respektem, prevenci rizik bezpecnosti a socialnich aspektt
(napft. socialni vylouéeni).

c) Dostatedné informovani cizincd a vefejnosti o migracnich otazkach,

integraci cizincd a uprchlictvi. [12]

Integracni politika vyuziva ndstroje, kterymi jsou:

e Koncepce integrace cizincl

e Statni integrac¢ni program pro osoby s udélenou mezinarodni
ochranou v podobé vlddni koncepce zajiSténi integrace uznanym
uprchlikim

e Posileni aktivit Ceské republiky pfi vymé&né informaci a zkugenosti (CR
se bude ddle podilet na sdileniinformaci, zkuSenosti a podpory dobré
praxe v oblasti integrace radmci EU)

e Financovani integracnich programu samospravy, dusledny
monitoring migracni situace na Gzemi Ceské republiky a v pfipadé
nutnosti ve spoluprdci s mistni samospravou navrhovani feSeni
situace

e Centra na podporu integrace cizinct

e Povinna Ucast cizincd na nékterych integrac¢nich opatfenich statu
(napf. adaptacéné-integraéni kurzy pro nové pfichozi, zlepSeni
znalosti ¢eského jazyka apod.)

e Komunikac¢ni strategie o vSech aspektech migrace zacilend na

vefejnost
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e Spoluprace s partnery hospodarského a socidlniho dialogu v Ceské
republice  vramci mozZnosti umisténi legdlnich migrantl na
pracovnim trhu dle potfeb podnikl a pracovniho trhu

e Socidlni sluzby a podpora rozvoje ob&anské spole¢nosti [12]

2.11Socidlni integrace cizinci

Existuje fada dGvoddl, které ve svém dlsledku mohou byt pfi¢inou
vyclenéni cizincl z béziné ceské spolecnosti. Pfi¢inou jsou napfiklad
rozdilné pracovni podminky, vyznam pracovnika pro zaméstnavatele, typ
zaméstnani, odlisné pobytové a pracovni postaveni apod. Velkou vyhodou
je vytvoreni kontaktl pred pfichodem, coz vyznamné usnadni naslednou

adaptaci a pfispiva k rozhodnuti migrovat. [3]

Orientace a adaptace nové pfichozich v novém prostfedi, na nové
podminky jak Zzivotni, tak i pracovni je rlzna. Néktefi podstoupi kurz
Ceského jazyka, kde mohou navazat kontakty, poznat z ¢asti nové prostiedi
a kulturu. Jsou zde taci, co za¢nou vyucovat svlj rodny jazyk a ¢asto u toho
i zOGstanou a néktefi si nasledné najdou zaméstnani odpovidajici jejich
kvalifikaci a schopnostem. Velkou vyhodou je spole¢né bydleni, protozZe
minimalni poc¢et cizincG mé v CR né&jaké socialni vazby a timto zplisobem je
mohou ziskat a sndze se poté adaptuji. Cizinci vyuzZivaji dvou adaptacnich

strategqii, které je mozné délit na:

a) socio-kulturni adaptaci

b) integraci na trh prace

Prvni skupina se snazi vytvofit kontakty, seznamit se s Ceskou kulturou
a orientovat se ve spolecnosti. Naopak druha skupina se prvotné snazi

zallenit na trh préace. [3]

Pfirozhodovani mezi setrvanim a ndvratem do plvodni zemé existuje
mnoho faktord hrajicich roli v kone¢ném rozhodnuti. Setrvani v Ceské
republice je zavislé na stupniintegrace, pracovnim zZivoté ¢asto ovlivhénym
kvalitou prace, kariérnim postupem nebo napftiklad i dalSim pracovnim
uplatnénim. JiZ zminovana znalost cizich jazykl dopomohla cizincim ziskat
zamé&stnani a je velkym benefitem, ktery je v CR Zz&ddany, naopak v pGvodni

zemi je tato znalost zcela béznd. Dalsim, hlavnim vlivem na setrvani ma
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soukromy Zivot. Zejména rodina na Gzemi CR, §koIni dochdzka déti, vlastni

bydleni, lepsi Zivotni podminky apod. [3]

2.11.1 Strukturalni dimenze integrace

Trh prace je hlavni diskutovanou oblasti strukturalni dimenze. Déle
sem spada vzdélani a kvalifikace, zivotni Uroven, bydleni a spoluprace

s vefejnymi institucemi. [3]

2.11.1.1 Trh prace

Pfichod do nové zemé s jistou pracovni pozici neni samozfejmosti
a kazdy cizinec zazil situaci, kdy hledal uplatnéni a poptaval praci. Pro

vyhledani prace existuji rGizné strategie:

e registrace na ufadech prace

e vyuziti socidlnich siti

e pfimé hledani zaméstnani

e agentury prace.
Cizinci jsou na trhu prace pfitomni z pfedchozich zaméstndni nebo je
zaregistrovan jejich zdjem z doby, kdy se uchazeli o konkrétni pracovni
misto. Dals$im dlvodem mohou byt zdsadni zmény v osobnim Zivoté.
Rozhodnutiuchazet se o praci u nds mize vychazet z predeslych zkusenosti.
Pfikladem m@ze byt ndvitéva CR z dlivodu dovolené, navsétéva rodiny, studia
(napf. Erasmus, vyménny pobyt, apod). Zminéni studenti ¢asto po
absolvovani vysoké skoly zUstavaji a hledaji si pracovni pfileZzitosti nebo se
do CR nésledné vraci z ddvodu konkrétni nabidky prace, nedostatku
vhodnych pracovnich pozic v plUvodni zemi nebo neuplatnénim
vystudovaného oboru. Ddle mohou vstoupit na trh prdce skrz dcefiné nebo
zahrani¢ni pobocky podnikd a organizaci, ve kterych vykonavali pracovni
vykon - preshrani¢ni rozsifovani trhu prace v disledku globalizace.
Pfidanou hodnotou cizincl je znalost specifického jazyka a kulturni
kompetence a diky tomu je jim nabizena prace tlumocnikl, prekladateld,

vyucovani jazyka apod. Pracovni uplatnéni mizou najit:

e vesvém oboru — ,kariéra”
e mimo puvodni kvalifikaci. [3]
Problémy pfi hledani prace jsou rlzné a jsou zplsobeny fadou

faktord. Napfiklad nedostatkem zkuSenosti u absolventl, nedplnou znalosti
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jazyka — jazykovd bariéra je velkym nedostatkem pro zaméstnavatele,
Spatnd dostupnost dopravy, péce o dité nebo dichodce. Zaméstnavatel
¢asto nechce podstupovat riziko a zaméstnavat nové pfichoziho, proto
nabizi staZze, docCasné zaméstndni, zkuSebni dobu, praci na dohodu
a docasné zaméstnani, coz pak mUlze pferlist az v pracovni pomér na dobu

neurcditou nebo plny Gvazek. [3]

2.11.1.2 Vzdélani a kvalifikace

Uroveh vzdélani, kterého zdjemci o zamé&stndani doséahli, je rlizna. Od
lidi, kterym jakékoli vzdélani chybi az po absolventy vysokych Skol. Vét3ina
univerzitné vzdélanych cizincl ma vysokoskolské studium ze zemé ptvodu.
N&kteFi v rdmci jiz zminéného vymé&nného pobytu (Erasmus) navstivili CR
arozhodlise pro ndsledné setrvani. Dale maji moznost studovat Cesky jazyk
na vysokych skolach, jazykovych Skoldch nebo navstévovat kurzy ¢estiny,
kde mohou rozsifit své kontakty a snaz se integrovat. Néktefi se rozhodli
pro studium vysoké gkoly na tzemi CR z dGvodu kvalitn&jiho vzdé&lani, na
kladné doporuc¢eni zndmych studujicich v CR nebo zdvodu finanéni
dostupnosti. Nepfedpokladad se, Ze vSichni studium dokoncdili, ale bud' se

uplatnili na trhu prace nebo se znovu pfihlasili na vysokosSkolské studium.

[3]

Studium dokoncené i nedokoncené je velmi dobry pro-integracni
faktor. Nauci se jazyk, nabydou socidlnich kontaktl, poznaji ¢eskou kulturu,
spolec¢nost apod. Velkou vyhodou je studium jiZz od zdkladni, stfedni Skoly,

ale to se tyka spise potomkd. [3]

Dalsi moZnou formou vzdélavani jsou akce poskytované
zaméstnavatelem béhem zaméstnani. Jednda se o réizné proskoleni, odborna

$koleni, kurzy (jazykové, kvalifika¢ni, rekvalifikaéni). [3]

2.11.1.3  Zivotni Grovei

Pfistéhovalci se nachazi v rlznych socio-ekonomickych skupinach.
Jejich Zivotni Uroven je ¢asto velmi rozdilna. Zavisi na pfedchozim vzdélani,
pracovnich zkuSenostech a schopnostech, znalosti jazyka, schopnosti
adaptace a ¢astecné jisté i na zemi, ze které pochdzi. Kulturni podobnost

s nasi republikou muizZe byt, minimalné v pocatku, vyhodou. Vé&tsina

Mess
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obvykle povaZzuje za uspokojivou. Cast z nich je schopna si zajistit vlastni
bydleni (dim, byt), vlastni automobil, md moZnost vycestovat, podporovat

déti ve studiu nebo finan¢né& podporovat rodinu v zemi plvodu. [3]

Nelze ale pfedpokladat, ze kazdy ma vlastni majetek, a je zde riziko
chudoby, obtizné materidlni situace, nedostatek finan¢nich prostfedk.
Faktory rizika jsou rGzné, mizou to byt:

e Zivotni nadklady

e dlvody, které byly pficinou k migraci ze zemé plvodu
e pobytovy status

e postaveni na trhu prace

e rodinné zazemi a zavazky v plvodni zemi [3]

2.11.1.4 Bydleni

MozZnosti bydleni jsou rGzné, stejné tak jako u ¢eskych ob&ant (napf.
podnajem, vlastni bydleni, spole¢né bydleni, ubytovna, zaméstnanecké byty
apod.). Nej¢astéjsi je spole¢né bydleni napomahajici nové pfichozim
adaptovat se. Vybér bydleni je ovlivnhén financnimi prostfedky, rodinnou

situaci, pobytovym statusem a dobou pobytu v CR. [3]

2.11.2 Kulturni dimenze integrace

Samotné integrace cizince v Ceské republice méa fadu prvk{, kli¢ové
jsou jisté stranky ekonomické, bezpecnostni nebo zdravotni. Z hlediska
dlouhodobého hraje svoji dilezitou roli i kulturni stranka. V jejim ramci je

Mg v oev s

faktory jsou volnocasové aktivity, pristup k informacim a ke vzdélani. [3]

2.11.2.1 Jazyk

Znalost jazyka predstavuje velkou vyhodu, protoze umoziuje lepsi
a snazsi pfistup na trh prace a rozvijeni socidlnich kontaktl a vztaha. Ti, co
rozumi psané i mluvené fedi, se |épe integruji do spolecnosti. Jsou zde
skupiny tvrdici, Ze jazyk nepotfebuji znat a napf. na vyfizovani

administrativnich zalezitosti vyuzivaji své pfibuzné nebo pfatele. [3]

Jsou dvé skupiny cizincl s ambici znalosti jazyka. Prvni skupinou jsou
ti, co chtéji znat jazyk pro dorozuméni se pfi bézné konverzaci na Ufadech,

v praci, vobchodé&, a spokoji se zakladni znalosti jazyka. Naopak druha
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skupina se snazi neustdle zlepSovat své schopnosti z dlivodu rozvijeni

vztahU a socidlnich kontaktd, poznavani ¢eské kultury a mentality. [3]

Pfilezitosti k nauceni nebo ke zlep3Seni znalosti jazyka je mnoho napf.
jiz zminéné jazykové kurzy. Dopomoci milzZou pfibuzni, pratele,
partner/partnerka. Bohuzel agenturni zaméstnanci, zaméstnanci
nadnarodnich firem nemaji moznost se naucit Cesky a je to pro né velkou

nevyhodou v integrovani se do spole¢nosti. [3]

2.11.2.2 Pristup k informacim

Informace jsou dilezZitou soucasti kulturniintegrace. Diky informacim
si cizinci vytvafi urcity pohled na kulturni Zivot, zvyky, hodnoty, pomoci
kterych je tvofena pfedstava na zivot v CR. Existuje spousta zp@sobd, jak
podavat informace pomoci pfirucek, internetu, médii (televize, informaéni

kanaly), socidlnich siti, instituci (Gfady). [3]

2.11.2.3 Volny ¢as

Traveni volného casu je velmi rdznorodé. Je zavislé nejen na
individualité kazdého jednotlivce, ale casto je ovlivhéno zemi plvodu,
osobnim zaméfenim, vékem, zdravotnim stavem nebo vzdéldnim. Cast
cizincl svlj volny ¢as trdvi mezi osobami ze zemé& svého ptvodu. Cast se
naopak snazi i pfi traveni volného Casu integrovat do ¢eské spolecnosti
a vyuzit volny cas klepsi adaptaci, ziskdni novych kontaktl, znalosti

a zlepSeni schopnosti komunikovat v ¢eském jazyce. [3]

2.12Formy a zplisoby nabidky zaméstnani pro

zahrani¢ni pracovniky

Zaméstnavatelé se ¢im dal cdastéji setkdvaji s nedostatkem
manualnich, technickych pracovnikl nebo pracovnikl u obsluhy stroji z fad
tuzemskych zaméstnancl. Z toho dlvodu je zde stoupajici poptavka po
zahrani¢nich pracovnicich a jsou zde rizné dlvody jejich upfednostriovani.
Zahranic¢ni pracovnici jsou obvykle ochotnéjsi pracovat pfescasy, vikendy
nebo i o svatcich, ¢asto maji vétSi nasazeni a lepsSi pfistup k zadané praci,
pfistoupi na nizSi mzdové ohodnoceni a nevadi jim se za praci odstéhovat.

[11]
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Volba metody pro poskytovani nabidky pracovniho mista je velmi
komplikovand a ndakladnd problematika. Nabidka prace musi byt pro
zahrani¢niho pracovnika atraktivni s potfebnymi informacemi. Méla by
obsahovat popis, podminky a pozZadavky pracovniho mista, mzdové

podminky, pracovni dobu apod. [11]

2.12.1 Agenturni zaméstnavani

V Ceské republice nabizi praci pobo¢ky Ufadu prace nebo je zde
moznost agenturniho zaméstndvani. Agentury slouzi k zajisSténi vhodného
druhu prace cizincdm s platnym pracovnim (zaméstnanecka, modrd karta
apod.) a pobytovym povolenim. Dalo by se fici, Ze agentury jsou
zaméstnavatelem a tim padem maji stejné povinnosti. Musi volné pracovni
misto nahlasit a dodat smlouvu obsahujici druh, misto vykonu, dobu prace,

mzdové podminky a den nadstupu cizince k zaméstnavateli. [13]

Podstatou je dohoda mezi agenturou a jinym zaméstnavatelem, kdy
se jednd o pfidéleni vlastniho pracovnika jinému zaméstnavateli, kde bude
vykonavat praci pod pracovni smlouvou nebo pod dohodou o vykonu
pracovni ¢innosti. Pod podminkou, Ze pracovnik s doCasnym pfidélenim
souhlasi a praci vykonava dle pravidel a pokynd jiného zaméstnavatele.
Pracovnik dale nemutze vykonavat vykon prace u zaméstnavatele, kde je
zaméstnan v pracovnépravnim vztahu nebo kam byl pfidélen agenturou pro

vykon prace ve stejném mésici. [6]

2.12.2 Inzerce

Mezi dalsi zplsoby ziskdvani pracovnikl patfiinzerce, kterd mize byt
lokdlni, celostatni nebo mezinarodni. Lze vyuzit média, do kterych spada
inzerce televizni, rozhlasova, v tisku, v odbornych ¢asopisech a v soucasné
dobé i s pomoci dynamicky se rozvijejicich socidlnich medii ainternetu. Dle
typu pracovniho mista a skupiny, na kterou je reklama cilena nebo zemé,
kam je reklamni kampan zamérfena, by se mélo uvazovat o volbé spravného

typu médii. [11]

Inzerovani pomoci internetu je vyhodnéjsi, levnéjsi a jednodussi,
protoZze v dnesni dobé je pouzivani internetu bézna soucast dne. Mlizeme
vyuzit oficidlni stranky organizace poptavajici pracovniky, socidlni sité nebo

pfimo pracovni portaly (napf¥. jobs.cz, prace.cz). Prostfednictvim rlznych
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strdnek je mozné posilat Zivotopisy, odpovidat na nabidky volnych
pracovnich mist, a hlavné je zde moZznost komunikace mezi potencidlnim
zameéstnavatelem a uchazelem online. Béznou praxi jsou sponzorované

reklamni pfispévky na socidlnich mediich. [11]

2.12.3 Externi sluzby

Ve srovnani s predeslymi zplsoby je tato varianta nevyhodna svou
financni ndrocnosti nebo moznou nespolehlivosti a kvalitou nékterych

firem. Dle Kocidnové (2010) sem spadaji:

a) zprostifedkovatelské agentury

b) poradenské spole¢nosti specializujici se na pohovory, testovani
a uzsi vybér uchazecl

c) poradenské spoleénosti specializujici se na vyhleddvani pracovniki
na vyssi pozice (manazefi, specialisté)

d) agentury zajistujici do¢asné zaméstnani. [11]
2.12.4 VyuZiti spoluprédce se skolami a jinymi

organizacemi
Spoluprace mlze probihat s Gfady prace, se vzdélavacimi instituty, se

sdruzenim odbornikl, s védeckou spole¢nosti, s odbory atd. [11]

Do vzdé&lanostnich institutl patfi univerzity, $koly, u¢ilisté. Casto si
vyhledavaji talenty nebo oslovuji absolventy pro rGzné kurzy, programy

a staze, ze kterych si nasledné vyberou vhodného pracovnika. [11]

Ufad préce nabizi spise nizkokvalifikované pracovniky a z toho

dlvodu vyhledavaji a nabizeji praci bezplatné. [11]

2.12.5 Doporuceni uchazece viastnim pracovnikem
Navrzeni vhodného pracovnika nebo jeho informovani ohledné
pracovni nabidky zaméstnancem z vlastni firmy je dalsi zplsob ziskavani
novych zameéstnancl. Je to vyhodné ztoho dlvodu, 7e zaméstnanec
z vlastnich fad doporudi schopného kandidata tak, aby neposkodil sdm sebe
ani zaméstnavatele. MlZe byt motivovdn napfiklad i néjakym benefitem.

[11]
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Spadd sem i osobni doporuceni, kdy zaméstnavatel dostane

doporuceni na kvalitniho pracovnika od svych zndmych nebo kolegl. [11]

2.12.6 Specifické metody

Prace mUze byt nabizena vyvéskami pfimo v organizaci, pomoci
plakatd, poutacld nebo je mozné oslovit potenciondlni zaméstnance formou
letdkt rozdavanych na riznych akcich jako jsou veletrhy, prodejni vystavy,
hobby markety apod. Tento zplisob neni vyuzivdn pro osloveni vysoce

kvalifikovanych pracovniki, ale spise pro uchazece z fad studentt. [11]

2.13Typy pracovnich povoleni

Na dvod lze fici, Zze ¢esky oban ma vzdy pfednost pfed cizinci ze
tfetich zemi, protoZze nemaji na trhu prace stejné postaveni. Obclany
tfetich zemi lze zaméstnavat pouze s potfebnym povolenim k pobytu
a kvykonu zaméstnani. To miZze mit vice podob, protoZze jde o dvé
samostatnad povoleni. Vyskytuje se zde nové fFeSeni a to ,dudlni
zameéstnaneckd karta”. Naproti tomu povoleni k vykonu prace je vydano

pouze na konkrétni vykon prace pro konkrétniho zaméstnavatele. [6]

Cizinci mdZou byt zaméstnani pomoci modré karty, kterd se
vyuziva spisSe u kvalifikovanych pracovnich pozic. Dale pomoci zminéné
zaméstnanecké karty, v nékterych pfipadech potfebuji i povoleni
k zaméstnani. V nékterych pfipadech ma cizinec s platnym povolenim
k pobytu volny pfistup na trh prace. A také zde mUlzZe nastat situace
vyuzit vnitropodnikové karty vystavené v ramci mezindrodniho holdingu.

[6]

2.13.1 Zaméstnanecka karta

Zaméstnanecka karta je typ povoleni, diky které cizinec muze
vykondvat zaméstndni na danou pracovni pozici a ddle mu umoznuje
dlouhodoby pobyt na Uzemi Ceské republiky, ale je omezenda

pfedpokladanou dobou trvani vykonu prace.

V soucasnosti je to nejvyuzivanéjsi povoleni z dlvodu jejiho
dudliniho charakteru, kterym je jiz zminé&ny dlouhodoby pobyt v Ceské
republice i povoleni k zamé&stnani. Vyhodou této karty je, Ze se vSe fesi

jednou 2adosti nikoli dvéma. [7]
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Vyskytuji se zde pfipady, kdy zdkon o zaméstnanosti ,nedovoluje”
jeji dualni charakter, tim padem zaméstnanecka karta neumozifuje
pracovni povoleni a cizinec si o néj musi pozadat samostatné, jednase o

tzv. povoleni k zaméstnani. [6]

Cizinec miZe zazaddat o zaméstnaneckou kartu, pokud chce v Ceské
republice obsadit volné pracovni misto z evidence Ufadu prace, uzavrel
pracovni smlouvu nebo je zde dohoda o provedeni ¢innosti. Podminkou
je, Zze zaméstnanec musi pracovat minimalné 15 hodin tydné a jeho
smluvena nebo stanovend odména nesmi byt nizSi nez minimalni mésicni

mzda a musi byt stanovena dovolena. [6]

Pfilohy, které jsou potfebné pfi zadosti o zaméstnaneckou kartu,
vyplyvaji ze zdkona o pobytu ob&anl na tzemi CR. Viechny pfedlozené
doklady musi byt v origindle nebo v G4fedné ovérfené kopii, pokud neni
uvedeno jinak. Dokumenty v cizim jazyce musi byt v originalnim znéni a

v Ufedné ovérfeném prekladu do ¢eského jazyka.
PfedloZzeny musi byt:

a) platny cestovni doklad

b) pasovd fotografie, kterd musi splfiovat urcité nalezitosti, napf.:
aktualni podobu Zadatele

c) uzaviend pracovni smlouva, dohoda o pracovni ¢&innosti nebo
smlouva o smlouvé budouci, ve které se strany dohodnou uzavfit
pracovni smlouvu nebo dohodu o ¢innosti

d) doklad o zajisténi ubytovani — cizinec bud vlastni nemovitost nebo
ma uzavienou najemni smlouvu na dobu, kterou ma byt vyddna
zaméstnanecka karta

e) doklady, které prokazuji odbornou zpUsobilost pro vykon
pozadovaného zaméstnani

f) na pozadani doklad vypisu z evidence Rejstfikd trestd

g) na pozadani doklad, ktery potvrzuje splnéni pozadavk( opatieni

pfed zavle¢enim infekéniho onemocnéni. [6]

Kromé téchto nalezitosti je tfeba zaplatit pfi poddani Zzadosti

o zaméstnaneckou kartu spravni poplatek. [6]
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2.13.2 Povoleni k zaméstnédni (nedudini charakter

zaméstnanecké karty)

Toto povoleni umoziuje cizinci pouze vykon prace nikoli pobyt na
tzemi Ceské republiky. Povoleni k zamé&stnani se vy?aduje v pfipadech,
které jsou pfesné vymezeny zdkonem, napf.: sezdédnni zaméstnanci,

studenti, stazisté. [6]

Cizinec si musi zazddat o povoleni k zaméstndni na pfislusném
krajském uGfadu prace podle toho, kde chce zaméstnani vykondvat,
a musi dolozit i vyjadfeni zaméstnavatele, ze ho opravdu zaméstna.
Vyfizeni Zaddosti ma tfi podminky, bez kterych krajsky Gfad prace nemuze
povoleni vydat. Zddost se musi vztahovat k volnému pracovnimu mistu,
které je ozndmeno zaméstnavatelem Gfadu, a musi byt uveden druh
prace, predpoklady a pozadavky prace, misto vykonu, doba trvani, a také
pracovni a mzdové podminky. Volné pracovni misto, kdyZz vezmeme
v potaz nedostatek pracovnich sil nebo pozadovanou kvalifikaci, by
nemé&lo byt moZné obsadit obéanem CR nebo EU. A posledni podminkou
je, ze cizinec jako Zzadatel o povoleni k zaméstnani nesmi zadat
i o udéleni mezinarodni ochrany po dobu 6 mésici od podané zadosti

o mezinarodni ochranu. [6]
Povoleni k zaméstnani je nutné v téchto pfipadech:

a) Cizinec, ktery je zaméstnavan v zahrani¢ni firmé&, je vyslan na
zakladé smlouvy s ceskou prdvnickou nebo fyzickou osobou
k vykonu prace na UGzemi Ceské republiky. Nejednad se
vnitropodnikové vysilani.

b) Pokud je cizinec na Gzemi Ceské republiky z divodu staze, které
vedou ke zlepSovani dosavadnich dovednosti a vyssi kvalifikace ve
zvoleném zaméstnani na dobu nejdéle 6 mésicl ode dne
pfedlozeni dokumentl potfebnych k Zadosti.

c) V ptipadé kratkodobého zaméstnani na dobu 3 mésicl, nelze Zzadat
o zaméstnaneckou kartu ani o dlouhodoby pobyt na tGzemi CR.
Cizinec si zazada o povoleni k zaméstnani a o kratkodobé vizum za

Celem vykonavat praci.

u
d) Pfipady, kdy je to stanoveno mezindrodni smlouvou.
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e) Sezénni prace, do kterych spadd rostlinnd i Zivo¢isnad vyroba,
myslivost a souvisejici ¢innosti, lesnictvi a téZba dfeva, ubytovani,
stravovani, pohostinstvi, sportovni, zabavni a rekreac¢ni ¢innosti.

f) Pfilezitostné zaméstnani, které je casové i vékové omezené,
zucastnit se mlzZou pouze osoby do 26 let, v rdmci vymény mezi
$§kolami nebo v rdmci programu pro mladez, kterych se CR G¢astni.

g) Podnikdninebo investovani — vedlejsi ¢innost, kterd je vykondvana
vedle povoleni k dlouhodobému pobytu

h) Zadatelé o mezindrodni ochranu nebo cizinci, kterym bylo vydéno
strpeni o pobytu na Uzemi CR po uplynuti pozadované doby 6
mésict ode dne predloZzeni dokumentl potfebnych k Zadosti;

i) Drzitele viza nebo povoleni k dlouhodobému pobytu z ddvodu

strpéni pobytu dle pobytového zakona. [6]

Zminéné pfipady musime vnimat jako pozlstatek predeslé pravni
Upravy, které nasledovalo zavedeni dualnich karet, tim padem je logické,
ze povoleni k zaméstnani je vyzadovano, pokud ma pobyt cizince na

tzemi CR jiny hlavni dGvod nebo ucel. [6,7]

Podobné jako u zaméstnanecké karty se jednd o povoleni, které je
vydano pouze na konkrétni vykon prace u konkrétniho zameéstnavatele.
V tomto pfipadé ale neni nutno Zadost poddavat osobné jako je
u zaméstnanecké karty, ale cizinec se miZe nechat zastoupit v podobé
plné moci, kde podpis musi byt Gfedné ovéfen. Prvni krok viak musi
udélat zaméstnavatel s ozndmenim volného pracovniho mista na Ufadu

prace. [6]

Zameéstnavatel jedna stejné jako u nabizeni volného pracovniho
mista u zaméstnanecké karty. Smlouva stejné jako u zaméstnanecké
karty musi obsahovat pracovni dobu, rozsah dovolené a mzdu. Spolec¢né

s zadosti je nutno pfedlozit tyto dokumenty:

a) Pracovni smlouvu, dohodu o pracovni &innosti nebo smlouvu
o smlouvé budouci, kterd bude obsahovat zavazek o uzavieni

jedné ze zminénych smluv.
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b) Vypis z obchodniho rejstfiku zaméstnavatele, ktery doklada
opravnéni k vykonu prace a pfislusnou smlouvu a vysilaci dopis,
pokud se jednd o vysldni zaméstnance ze zahranié¢i na tzemi CR.

c) Fotografickou kopii (fotokopii) platného cestovniho dokladu, ktery
obsahuje zdkladni idaje pro identifikaci cizince.

d) Doklady potvrzujici profesni zpasobilost pro obor, ve kterém
cizinec bude pracovat — vysokosSkolsky diplom.

e) Dalsi potfebné dokumenty, pokud to uréi mezindrodni smlouva
nebo to plyne z charakteru daného zaméstnani. [6]

Podani Zadosti podléhd stejné jako u zaméstnanecké karty spravnimu

poplatku. [6]

2.13.3 Modra karta

Modra karta se shoduje se zaméstnaneckou kartou v zakladnich
principech, protoZze se také jednd o kartu zahrnujici povoleni k pobytu
a kzaméstnani v CR. Ale odlidnost je vtom, Ze ji vyuZivaji cizinci
pracujici na vysoce kvalifikovanych pozicich, a vykon prdce musi trvat
déle nez 3 meésice. DalsSi podminkou je napfiklad podepsani smlouvy
nejméné na dobu del3i nez jeden rok a 1,5ndsobek primérné hrubé
mzdy. [6], [7]

v 7

Cizinci, ktefi chtéji zaddat o modrou kartu, musi mit ukoncené
vysokoSkolské vzdélani nebo vyssi odborné vzdélani trvajici minimalné
tfiroky a jejich nasledny vykon prace musi trvat déle nez 3 mésice. Pokud
uchazed o povoleni spliuje uréené naroky, strany rozhodnou, zda bude
prace vykondavana na zaméstnaneckou nebo modrou kartu.
Zaméstnaneckd karta je sndze dostupnéjsi a nejvyuzivanéjsi, ale modra

karta nabizi zamé&stnanci vétsi flexibilitu. [6]

Podani zadosti je obdobné jako u pfedchozich povoleni, lisi se
pouze v tom, Ze zaméstnavatel rozhodne, zda bude volné pracovni misto
poskytovat Zadateli s modrou kartou, coz musi zaSkrtnout v hldSence.

Zadost musi byt poddna osobné spole¢né s témito dokumenty:

a) cestovni pas
b) 2 fotografie

c) doklad o zajisténi ubytovani
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d) pracovni smlouva

e) doklad o dosazeném vzdélani

f) doklad o splnéni podminek pro vykon povolani

g) doklad o Uhrnném pfijmu

h) doklad o soukromém zdravotnim pojisténi

i) vypis z rejstfiku trestd

j) na pozadani doklad, ktery potvrzuje splnéni pozadavkda opatfeni
pfed zavle¢enim infekéniho onemocnéni. [6]

Podani zadosti podléha stejné jako u zaméstnanecké karty spravnimu

poplatku. [6]

2.13.4 Karta vnitropodnikové prevedeného zaméstnance

Jedna se o dalSi typ povoleni duadlniho charakteru, ktery umozZnuje
dlouhodoby pobyt na tzemi CR. Cizinci je dovoleno pobyvat déle nez 3
mésice a vykondvat praci na tfech rliznych pozicich, konkrétné na pozici

manazera, specialisty nebo na pozici zaméstnaného stazisty. [6]

Pfevedeni cizince na GUzemi CR musi spliiovat urcité podminky.
Musi vyhovovat legislativhim definicim zminénych povolani, pracovat
v obchodni korporaci, kterd sidli mimo GUzemi ¢lenskych statd EU. DalSim
predpokladem je platnd smlouva uzaviend v ,matefském” podniku,
uzaviend pred vlastnim prevedenim. Pak mUiZe byt zaméstnanec
umistény do odpovidajiciho ,dcefiného” z&vodu na Uzemi Ceské

republiky. [6]

Z&dost je nutné podat osobné na prisludném zastupitelském Gradu
CR. Vyskytuje se zde mozZnost vyuziti tzv. migra¢nich projektd ,Fast
Track” nebo ,Welcome Package pro investory"”, ktera umoznuje podani
Zadosti o kartu a jeji vyfizeni béhem 30 dni. Jedinou podminkou je, Ze
cizinec je prfevadén do pobocky nadndrodni obchodni spoleénosti

a spliiuje podminky zminénych projektd. [6]

Karta je platna nanejvys 3 roky pro manazera a specialistu a pouze
1 rok pro zaméstnaného stazistu. Vyhodou karty je, Ze Ize ji opakované

prodlouzit na vyse stanovenou dobu trvani vykonu préace. [6]

Pokud jde o podani zaddosti o kartu vnitropodnikové prfevedeného

zaméstnance, miZeme brat v potaz stejny postup jako u karty
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zaméstnanecké. Jak uz bylo feceno, karta se poddva na pfislusném
zastupitelském Gfadu v CR, ale na rozdil od zaméstnanecké karty maze

cizinec zazadat o opusSténi od povinnosti osobniho podani, a tak za néj

3

Uze podat zadost zastupce s plnou moci.

Zadost musi byt podéna spole¢né s témito dokumenty:

a) cestovni pas

b) doklad zajiétujici dlouhodoby pobyt na tzemi CR

c) fotografie, kterd odpovida aktualni podobé Zadatele

d) dopis od zamé&stnavatele, ktery jednd o vyslani cizince zahraniéni
spole¢nosti na Uzemi CR, obsahujici druh, misto, dobu trvani
vykondavané prace, zdkladni pracovni podminky a potvrzeni, Ze
cizinec po uplynuti doby vykonu prace bude zpétné preveden
mimo uzemi EU

e) pracovni smlouvou nebo jinym dokumentem, ktery bude
potvrzovat, Z7e Zadatel byl soucdsti zahrani¢ni spoleénosti/
obchodni korporace po dobu nejméné 6 mésict

f) vypisy z obchodnich rejstfika

g) doklad o poZzadované odborné kvalifikaci

h) doklad o vysokoskolském vzdélani v pfipadé, 2e se bude jedna
0 pozici stazisty

i) dohodu o odborné pfipravé v pfipadé&, Z2e se bude jednat o pozici
stazisty;

j) navyzadani doklad podobny vypisu z Rejstfiku trestd

k) na pozadani doklad, ktery potvrzuje splnéni pozadavkda opatfeni

pfed zavle¢enim infekéniho onemocnéni. [6]

3 Prakticka ¢ast

3.1 Kvantitativni a kvalitativni charakteristiky

Kazdy uchaze¢ o zaméstndni ma specifické dovednosti, znalosti
a zkuSenosti, které ho, ve svém souctu, charakterizuji a specifikuji jeho
mozné pracovni zafazeni. Jedna se o kvantitativhi a kvalitativni

charakteristiky, které se <casto vzajemné ovliviiuji nebo dopliuji.
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Kvantitativni  charakteristiky  jsou z logiky ndzvu méritelné,
kvantifikovatelné. Jejich vyhodnoceni je tim objektivhi, umoZiuje
kvantitativnhi srovnani mezi jednotlivymi uchazeci, nelze je ovlivnit
osobnimi dojmy nebo pfedsudky hodnotitele. Naopak kvalitativni
charakteristiky méfritelné nejsou, jejich hodnoceni je z velké Casti zavislé na
osobnosti hodnoceného i hodnotitele. PfestoZze existuje rada testl, které
pouzivaji personalisté nebo psychologové, vysledky nedovoluji presné
srovnani mezi jednotlivymi uchazedi. Data ziskana z pohovorl jsou zaloZzeny
na nazorech hodnoticiho a jsou velmi c¢asto ovlivnény osobnim dojmem,
schopnosti prezentovat vlastni osobnost a ndzory. Stejné tak, pokud
hodnoti pracovniky vice hodnotiteld, nemlze byt hodnoceni vSech vzdy
stejné a srovnatelné, je ovlivhéno lidskym faktorem na strané hodnoceného

i hodnotitele.

V nasledujicich kapitoldach si pfiblizime kvalifika¢ni profil pracovniho
mista, ktery zahrnuje rlzné charakteristiky popisujici fadu pozadavk,
zasad, podminek a potfebnych predpokladl a kvalit na danou profesi. Profil
popisuje i hlavni charakteristiky jako je — poZadované vzdélani a jeho
Uroven, praxe a jeji délka, obor studia, specifické naroky konkrétni profese
a pracovniho zafazeni. Jako specifické naroky profese chapeme pro dany
obor potfebné znalosti, dovednosti, kompetence, osobni vlastnosti
a schopnosti atd., které jsou kvalitativhimi charakteristikami uchazece. Jako
kvantitativni mizZzeme brat napfiklad znalost jazyka a jeji uroven, ktera je
specifikovatelna jazykovymi testy. Dale fidi¢sky prikaz a dosazend skupina,
odborné zkousky nebo napfiklad potvrzeni o rlznych stazich, kurzech,

programatorské dovednosti, apod.

3.2 Kvalifika¢ni profil pracovniho mista

Kvalifika¢ni profil pracovnich mist zahrnuje velké mnoZzstvi
charakteristik popisujicich dimenze kvalifikacnich narokl, predpokladd,
zasad a dalsSich parametrd pro vykon prace. Popisuje charakteristiky jako je
— uroven vzdélani, délka praxe, obor studia. Dale diky nému Ize méfit rozdily
vzdélanostni a kvalifikaéni struktury rdznych zemi. Od roku 2008 je snaha
vyvinout nové pojeti kvalifikacniho profilu, ktery by slouZil k popisu narokt
na konkrétni profesi, skupinu profesi, celé odvétvi, ale i ekonomiku. Mél by

mit soubor ukazatell obsahujici naroky na vzdélani, kvalifikace, dovednosti,
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schopnosti, znalosti a napfiklad i kvality osoby, kterou by méla byt obsazena
pracovni pozice. Velkou vyhodou kvalifika¢niho profilu je jeho tvorba na
zakladé Sirokych mezinarodnich dat, a proto Ize porovnavat dvé rGizné zemg,

napfiklad Ceskou republiku s Némeckem. [2]

Kvalifika¢ni profil pracovnich mist obsahuje hlavni znaky poZzadované

pro danou praci. Tykaji se:

e Urovné vzdélani a praxe

e oboru vzdélani a kvalifikace
e znalosti

e kompetenci

e dovednosti

e o0sobnich schopnosti

e postojl a hodnot. [2]

Kvalifika¢ni profil mad sedm zakladnich dimenzi, které jsou ndsledné
déleny do 66 ukazatell. Prvni dvé dimenze jsou kvalifika¢ni pozadavky, kam
spada Uroven a obor pozadovaného vzdélani. DalSi dimenze jsou vysledky
uceni, u kterych jsou pozadavky na znalosti, dovednosti a kompetence.
Posledni dimenze jsou povaha a zaméreni prace obsahujici hodnoty prace
a orientace, ktera je chdapana jako zaméreni pracovni pozice nebo profesni

preference. [2]

3.2.1 Uroven kvalifikaénich poZadavkii na pracovni pozici

Pro analyzu narokl pracovniho mista se pouziva ukazatel kvalifika¢nich
pozadavkl pracovnich mist. Neni zaméfen pouze na ziskané vzdélani, ale
pocitd i sdalsSim vzdéldvanim a zdokonalovanim znalosti ¢lovéka. Tento
ukazatel je charakterizovan osmi stupni kvalifikaéni naro¢nosti slouzicich
jako ndstroj umoziujici porovndni Uroven kvalifikace a obsahuje vsechny

vzdélanostni oblasti. Osm stupnu kvalifikace se ¢leni do tfi oblasti:

e znalosti
e dovednosti

e kompetence. [2]
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3.2.1.1

Obor kvalifikace, vzdélani a odborné pfipravy

Obor kvalifikace, vzdélani a odborné pfipravy mda devét hlavnich

skupin. Jsou to:

3.2.1.2

vzdélavani a vychova

humanitni védy a uméni

spolecenské védy, obchod a pravo
pfirodni védy, matematika a informatika
technické védy, vyroba a stavebnictvi
zemeédeélstvi a veterinafstvi
zdravotnickd a socidlni péce

sluzby

obecné vzdélani a nezaraditelné programy. [2]

Znalosti

Zde se nehodnoti pouze naroc¢nost a Uroven definovanych znalosti,

ale i samotny vyznam pro vykonavani povoldni. Definované znalosti jsou

v oborech:

3.2.1.3

vzdélavani a vychova

humanitni obory a uméni

spolecenské védy, obchod a pravo
pfirodovédni obory, matematika a informatika
technické obory, vyroba a stavebnictvi
podnikani, administrativa a fizeni
zdravotnicka a socialni péce

sluzby. [2]

Dovednosti

Dovednosti se déli do Sesti zakladnich skupin:

kognitivni dovednosti

komunikace v matefském jazyce
komunikace v cizim jazyce

numerické dovednosti a zaklady STEM
schopnost se dal udit

praktické dovednosti. [2]
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Stejné jako u znalosti se nehodnoti pouze narocnost definovanych

dovednosti, ale i samotny vyznam pro vykondavani povolani. [2]

3.21.4 Kompetence
Kompetence jsou definovany jako zodpovédnost a samostatnost. Lze

je rozdélit do tfi kategorii, na schopnosti:

e o0sobnostni
e socialni

e metodologické. [2]

3.21.5 Pracovni orientace

Pro posouzeni vhodnosti uchazece na konkrétni misto je dllezitym
Udajem jeho pracovni orientace ve smyslu odborného zaméreni, tak ve stylu
prace a pracovniho prostfedi. Spada sem model Sesti pracovnich prostfedi,

do kterych lze zafadit jakoukoli profesi. Profesni prostfedi se déli na:

realisti¢nost

e investigativnost
e Kkreativitu

e socialnost

e podnikavost

e konvenénost. [2]

Realistic¢nost — technické, manudalné technické, pohybové, manualni

¢innosti, pracovani s riznymi predméty, stroji, nastroji.

Investigativhost — pozorovani, studovani, zkoumani, analyzovani a feSeni

procesU, problémd, intelektudlni nebo mentalni ¢innosti.
Kreativita — umélecka ¢innost nebo, invence, tvlrdi potencial.
Socidlnost — vzdélavani, lékarstvi, pomoc lidem, empatie.

Podnikavost — vykon, fizeni, pfesvédCovani lidi, prodeje, organiza¢ni nebo

ekonomické ¢innosti.

Konvencénost — administrativni ¢innost s dlirazem na detaily, presna prace

s &isly, fakty, daty, informacemi, systemati¢nost dle pokyna druhych lidi. [2]
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3.2.1.6 Pracovni hodnoty
Pracovni hodnoty pfedstavuji napli a vyznam prace, které jsou

stéZzejni pro pracovni pohodu pracovnika. Patfi sem:

e Uspéch

e pracovni podminky
e uznani

e vztahy

e podpora

e nezdvislost. [2]

Povolani by mélo splhovat vSechny tyto pracovni hodnoty. Mélo by
nabizet vhodné pracovni podminky, pracovni jistotu, kariérni postup,
poskytovat praci v pratelském prostfedi, moznost prace na vlastni pést

apod. [2]

3.2.2Zdroje informaci pro kvalifikacni profil

Kvalifika¢ni profil pracovnich mist slouzi k analyze a zobrazeni
kvalifika¢nich pozadavkl, pro uréeni a nasledné meéfeni vzdélanostnich
a struktur kvalifikace v riznych zemich. Dale mohou byt vyuZity pro rlzné
programy (3kolni, vzdé&lanostni), pro vybér povolani nebo pfipravu na
rozhovor na dané pracovni misto. Kvalifika¢ni profil pracovnich mist mohou
vyuzivat hlavni partnefi vyskytujici se na trhu prdce, zaméstnanci,

zamé&stnavatelé, vzdélavaci instituce a studenti. [2]

Profil ma nékolik pozZzadavkul, které ho délaji specifickym. V projektu
PREKVAP je uvedeno, Ze kvalifika¢ni profil pracovnich mist je

charakterizovan néasledujicimi skute¢nostmi:

e jeho definovani je detailni natolik, aby zde byla mozZnost rozpoznani
a zaznamenani rlznych parametrld povolani a aby zde byla moznost
pfesunu do jiné klasifikace

e charakteristiky jsou méfritelné, kvantifikovatelné, jsou pfistupna data
zdznamy z rlznych statistik a z toho divodu je mozZny jejich vyvoj
v Case

e jsou shodné s tim, co se pouzivad v Evropé (pojmy, klasifikace). [2]
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K vypoctu profill jsou potfeba zdroje dat. Dle druhu a zplsobu ziskavani je

¢lenime na:

e prlzkum mezi zaméstnanymi osobami — prlzkumy se zaméfenim na
opravdové charakteristiky tykajicich se zaméstnancl na danych
pracovnich pozicich

e expertni analyzy - definovani narokd na pracovni pozici v urdité
oblasti ekonomiky

e prizkum mezi zaméstnavateli. [2]

3.3 Znalosti a dovednosti

Znalosti a dovednosti uchazecd jsou velmi dllezité pro jejich

nasledné hodnoceni. Hodnoti se:

e znalosti z vlastniho oboru

e znalosti z jinych oborl

e znalosti jazykl

e ekonomické znalosti a znalosti business zaméfeni
e praktické znalosti a dovednosti (staze, prace)

e mékké dovednosti. [14]
Mékké dovednosti lze ddle rozdélit na schopnost:

e prezentacni

e prosadit se

e inovativnosti — nové napady, feSeni

e reagovat a pracovat na stresové situace
e pracevtymu

e jiné mékké dovednosti dle potfeb zaméstnavatele. [14]

Dle prizkumu od Narodniho vzdélavaciho fondu je u uchazecd, at jde
o jakykoli obor, kladen nejvétsi diraz na znalost vlastniho oboru, tvofi 50 %
profilu, ale neni uspokojivd. Jazykové znalosti jsou druhé, co se tyka
dilezitosti, se 17 % vahou. Je to ovlivnéno vstupem zahrani¢nich investort
do Ceskych firem a podnikd a komunikaci se zahrani¢nimi partnery nebo
zdkazniky. Jsou vyznamné pro jiz zminénou komunikaci s partnery nebo
zdkazniky, ale i pro dalsi profesni rozvoj. Bez jazykovych znalosti v dnesni

dobé neni mozny profesnirozvoj, protoze vétsina informaci, dat nebo zdrojt
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jsou cizim jazyce - napfiklad v anglickém jazyce. V prizkumu bylo
zaméstnavateli uvedeno, Ze znalost jednoho ciziho jazyka je nutné, znalost

druhého jazyka je velmi pfinosnda a pro uchazece vyhodou. [14]

Mékké dovednosti byly hodnoceny 12 % vahou. Blize byly zkoumany
jiz zminé&né schopnosti (prezenta&ni, prosadit se, atd.), ze kterych byla
inovativnost nejdilezitéjsi s 25 % vahou, prezentadni a prace vtymus 22 %
vahou. Schopnost reagovat a pracovat ve stresovych situacich (15 %) nebo
schopnost prosadit se (13 %) nebyly uz tak vyznamné pro zaméstnavatele.
Jiné mékké dovednosti, kam spada napfiklad komunikace se zdkazniky nebo
schopnost vedeni lidi, byly ohodnoceny na 4 %. A z toho plyne, Ze pro

zaméstnavatele nemusi byt vzdy nutné dllezité. [14]

Dullezitost znalosti jinych obord (11 %) a ekonomické znalosti a
znalosti business zaméreni (7 %) jiz neni tak velkd a samoziejmé zalezi na

typu profese. [14]

N4

Lze tedy fici, Ze nejdllezitéjsi je znalost vlastniho oboru a jazykové
znalosti. DUlezitost dalsich znalosti zalezi na typu povoldni. Skoro u
kazdého povolani je vhodna znalost jinych oborl, napfiklad u pozic
energetickych informacnich systémiu, specialisti apod. Ekonomické znalosti
by méli mit pfedevSim pracovnici v administrativé, specialisté, manazefi,
stavebni inZenyfi apod. Mékké dovednosti jsou vyZzadovany u pracovnikd,
ktefi jsou v pfimém kontaktu se zakazniky a partnery nebo vedou tym lidi.
Jsou to pracovnici podpory zakaznikl, specialisté, manaZzefi, reditelé, apod.
Prezenta¢ni a tymové schopnosti jsou velmi dilezité u vSech profesi.
Inovativnost je potfebnd u povolani, kde je dilezitd kreativita a tvarci
schopnost. Asertivita neboli schopnost prosadit se je dilezitd u vyssich

pozic, napfiklad u vedoucich pracovnikdl, fediteld, manazerd apod. [14]

Déale dle prlzkumu jsou po uchazelich pozadovany tyto znalosti a

dovednosti:

e kreativita, tvlrdi ¢innost
e systematickd prace

e eticky kodex

e znalost technologii

e |aboratorni dovednosti
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e logické uvazovani a analytické mysleni
e technickd droven vzdélani

e vytrvalost, samostatnost

e znalost trendt, novinek v oboru

e praktické znalosti a zkuSenosti

e komunikaéni dovednosti. [14]

3.4 Metody vybéru pracovniku

Cilem procesu je vybrat nejvhodnéjsiho pracovnika na nabizené
pracovni misto. Pracovnik musi mit urcité pfedpoklady, mél by vyhovovat
danym pozadavkim, spliiovat urcité chovani a byt schopny vykonat
zadanou praci na dané drovni. Aby byl vybér kvalitni a byla zde moznost
vybéru mezi uchazedi, musi se uchazet vétsi mnozstvi uchazecl. Tim padem

zde vznikne prostor k eventudlni konkurenci. [11]

Celkovy vybér je nakladna zdalezitost. Je tfeba tomu obétovat cas
i prostifedky z dlvodu rizik Spatného rozhodnuti, volby. Pfi vybéru
pracovnika se Ucastni persondlni specialisti, vedouci pracovnici i externi
odbornici. Cilem je zjistit dostatecné mnoZstvi informaci o chovani,
schopnosti plnit pracovni Ukony, pfizplsobeni se prostfedi firmy, zjistit
motivaci a predpoklady k dalsimu rozvoji, ale i vytvofit si obraz
o pfedstavach a ctizddosti uchazece. Pfi vybéru pracovnika se schazi 2
strany — firma a uchaze¢, kdy firma vybird uchazede, ale i uchazec vybira

firmu. [11]

Proces vybirani pracovnikd probiha od pfihlaseni uchazecl az po

pfijeti jednoho z nich. Probiha v nékolika etapach:

1. Prochazeni dokumentl od uchazedi, pfipadné predvybér

2. Prvni setkani/ rozhovor uchazecl s firmou

3. Analyzovani shromazdénych informaci o uchazeci, testovani uchazecl
(test zpUsobilosti, Iékafské vysetieni)

4. Pfijimaci pohovor
Pfedstaveni prostfedi pracovisté a potencidlnich spolupracovnikt
uchazecim

6. Rozhodnuti o pfijeti uchazece
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7. Nabidka zaméstndni uchazeci / oznameni o nepfijeti ostatnim

uchazed¢im. [11]

Pfedvybér méa za Gkol urdit vhodnost uchazecd, ktefi jsou déle tfidéni
do skupin, a to velmi vhodnych, méné vhodnych a nevhodnych. Pfedvybér
mUlzZe probéhnout i telefonicky, pokud neni dostatek informaci v dodanych
dokumentech. Zminéné kroky vybérového procesu nemusi byt striktné
dodrzovany. Jeho forma se odviji napfiklad od charakteru pracovniho mista,
potfebach a zasadach firmy, financnich prostfedcich apod. Dale se liSi pfi
obsazovani mista z vnéjsich nebo vnitinich zdrojd, kdy u vnitfnich nejsou
potfebné dokumenty nebo predstavovani pracovisté a spolupracovnikd.
Proces vybirani mize miti vice kol. V prvnim kole se uchazeci setkaji pouze
s personalistou — pfedvybér. Naopak v druhém kole jsou pfitomni nadfizeni,
experti, psychologové, ktefi muizZou uchazele podrobit testim (test
zpUsobilosti, Iékafské vySetieni). Probihd i rozhovor, pfi kterém se sbiraji
dalsi potfebné informace k vytvofeni pfedstavy o uchazece. Po pfedstaveni
pracovisté a spolupracovnikd je rozhodnuti o pfijeti a nasledné nabidnuti

pracovni pozice. [11]

3.4.1 Metody vybirdni pracovniki

Existuje nékolik metod, které se pouzivaji pfi vybéru. Proto, aby se
eliminovaly nevyhody jednotlivych zplsobl, doporucuje se jednotlivé

metody, které pouzijeme, kombinovat. Kombinovat |ze tyto metody:

e analyzovani dokumentace uchazecl
o zivotopis
o motivacni dopis
o dotaznik — firemni, osobni
o reference — Ustni, pisemné
o pracovni posudek
o lékarské vysetreni
e pfijimaci (vybé&rovy) rozhovor
e testovani pracovni zpUsobilosti
o testy osobnosti, vykonu, schopnosti

e assessment center [11]
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Osvédcenym postupem, ktery mad oporu i v zdkoniku prace je
zkuSebni doba. Pokud je zaméstnavatel spokojen, je uchazel nasledné
pfijat na plny Uvazek. Existuje celd fada exaktnich testl, jako je napr
grafologie zkoumajici rukopis, ze kterého jsou odvozeny charakteristiky
uchazece. Celou Skalu profesnich testl provadi psychologové. Jedna se jak
o testy inteligence, ale i testy, které dokazou velmi pfesné postihnout
osobnosti rysy uchazecl. Tyto testy se pro svoji naro¢nost a nakladnost
vyuzivaji pfi prijimani pracovnikl do spi¢kovych pozic, nebo do pozic, které
jsou vysoce stresové nebo naopak spojené s velkou spoleenskou nebo
hmotnou odpovédnosti. Stejné tak kamerové zkouSky, coZ je metoda
s velkymi technickym ndroky na provedeni i hodnoceni a pouzivaji se
u pozic, kde je kladen dlraz na prezentaci. Dale se mohou vyuzivat testy
integrity, detektor 1Zzi nebo drogové testy, ale to jsou méné vyuzivané
metody. Jejich omezené rozsSifteni opét vychdzi z obtizné dostupnosti

a vysokym nakladdm spojenym s testovanim. [11]

3.4.2Kritéria vybéru pracovniki

Hlavnim cilem je porovnani schopnosti a pfedpoklady s pozadavk
a naroky na praci. Je nutné urdcit kritéria Uspésnosti a metody vyuZivané ke
zjisténi dspésnosti vykonu. Jedna se o sedmibodovy model dle Rodgera

(1952) a pétistupfiovy model dle Munro-Frazeta (1954). [11]
Sedmibodovy model obsahuje:

e fyzické vlastnosti — vzhled, zdravi, drzeni téla atd.
e vzdélani - védomosti, zkuSenosti — dovednosti

e inteligenci (vSeobecnou)

e zajmy - sportovni, spoleenské, tvarci

e dispozice — tendence

e zazemi - rodina, soukromi [11]
Pétistupfiovy model obsahuje:

e vliv na ostatni a okoli
e ziskanad kvalifikace

e vrozené schopnosti

e motivace

e emociondalni rozpolozeni [11]
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V dnednidobé je to orientovdno na uchazece a jeho dovednosti, schopnosti,

pfedpoklady vykondvani prace.

3.5 Dokumentace uchazedl

Jednd se o hlavni a nejdllezitéjsi ¢ast, kterou uchaze¢ predklada
zaméstnavateli. Patfi sem dotaznik — firemni i osobni, zivotopis, motivacni
dopis, potvrzeni drovné vzdélani a prfipadné kvalifikace, publikace,
doporuceni apod. VSechny tyto dokumenty jsou zdrojem informaci pro
zaméstnavatele a mély by byt spisovné, s peclivou Upravou a pravdivé.
Néktefi uvadéji nepravdivé nebo zkreslené Udaje, z toho dlvodu si musi
zaméstnavatel davat pozor a pfi rozhovoru se zaméfit na ovéreni informaci.

[11]

3.6 Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor je nejpouzivanéjsi metodou vybéru pracovniki. Je

mozné je ¢lenit na:

e individudlni — uchazec a vedouci rozhovoru

e vybérovy panel — uchazec a dva na strané vedoucich rozhovoru

e vybérovad komise (3irsi vybé&rovy panel) — vedeny pfedem danym
postupem

e skupinovy — strana uchazecl a vedoucich rozhovoru

e nestrukturovany (improvizovany rozhovor)

e strukturovany (pfedem pfipraveny rozhovor, pfedem dané otazky)

e polostrukturovany (pfedem dané okruhy otazek) [11]

Vybérovy rozhovor vede tazatel soustfedici se na informace, které
nejsou poskytnuty v dokumentu uchazele. Zajimd se o schopnosti
tdzaného, snazi se co nejpresnéji ziskat pfehled o vSeobecném rozhledu,
jeho reakcich, schopnosti se vyjadfovat a reagovat na otdzky atd. Tazatel by
meél byt pfipraveny na kazdy pohovor — plan rozhovorl, okruhy otadzek apod.
Mél by si vyhradit ¢as na kazdého uchazece, znat nabizenou pracovni pozici
a jeji podminky. Z dlivodu vybéru kvalitniho pracovnika i spolupracovnika
by mél vybirat pracovnika nejen dle schopnosti, ale i osobnostnich rysda,

komunikacnich schopnosti. [11]
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Ukolem rozhovoru je vytvofit si co nejpfesnéjéi predstavu
o schopnostech uchazece. Jak si uchazec dané pracovni misto prfedstavuje,

jaké méa predpoklady, zda by byl schopen danou praci vykonat a jak. [11]

3.6.1 Typy vybérovych rozhovorti
Vybérové rozhovory mohou mit odliSnou podobu, jiny plan, odlisné otazky

a délime je na:

e tradic¢ni

e behaviordini

e multimodalni

e dle kompetenci
e Power Hiring

e stresovy [11]

Tradi¢ni vybérovy rozhovor klade otadzky na dlvody zajmu o misto,
odbornost a predpoklady pro vykon prace, silné a slabé stranky uchazece,

uchazecovy zaliby apod. [11]

Behavioradlni vybérovy rozhovor se soustfedi na chovani uchazece.
Spociva vtom, Ze uchazedi je nastinénd situace a on musi odpovédét, jak by
se zachoval nebo jak by situaci vyfesil. Tento typ rozhovoru je objektivnéjsi.
[11]

Vyhodou multimodalniho vybérového rozhovoru zahrnuti situacnich

otdzek a behavioralnich otazek. Rozhovor se fidi 8 kroky:

—

Zacatek rozhovoru;

Pfedstaveni uchazece

Orientace v profesi uchazece

Volny rozhovor

Otadzky na informace v Zivotopise
Informace o organizaci a nabizeném misté

Situacni otazky

@ N O v kA~ WD

Zakon&eni rozhovoru a ndsledné shrnuti. [11]

Vybérovy rozhovor dle kompetenci vyuziva pfedpokladil pro praci na

nabizené pozici a snazi se dosahnuti urcitych vysledkl. Cilem je zjistit
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informace o jeho chovani z minulych zaméstnani, protoZze se obdobné

chovani oéekdvd v budoucnu. [11]

Power Hiring je typ rozhovoru soustfedény na uchazecovy vykony,
dovednosti a jeho pracovni vysledky. Pozoruje jeho uspéchy a ceho

dosahnul a dle toho prfedpovida jeho pracovni vykon v budoucnu. [11]

Stresovy vybérovy rozhovor spociva ve vytvareni tlaku pomoci
nelekanych otazek nebo stresujicich situacich na uchazece a ndsledné se

hodnoti jeho chovani a odpovédi. [11]

3.6.2 Tradicni otazky vybérového rozhovoru
Otazky jsou fazeny v okruzich. Jedna se napfiklad o okruhy, jako jsou
zajem uchazece o pracovni misto, schopnost vedeni lidi, osobni kvality

uchazece, sebehodnoceni, obsazovani pracovni pozice. [11]

3.6.2.1 Zajem uchazece o pracovni misto
Otazky jsou sméfovany na dlvody zajmu o pracovni pozici, o¢ekavani
od zaméstnani, pfedchozi zkuSenosti, pro¢ je uchaze¢ vhodny na pracovni

pozici apod. [11]

3.6.2.2 Schopnost vedeni lidi

Otazky maji za cil zjistit co nejvice o zkuSenostech a schopnostech
vedeni lidi, koordinaci a vzdjemnou kooperaci lidi, vztahu se
spolupracovniky/ podfizenymi/ nadfizenymi, zptlsobu motivace pracovnikl

apod. [11]

3.6.2.3 Osobni kvality uchazece

Ma za cil zjistit jaky ma uchazeC vztah klidem a jak je ochoten
spolupracovat. Otdzky se tykaji ndzoru na nadfizeného - charakter, silné
a slabé stranky, jeho motivace k praci. Dale na kolegy, ocenéni lidskych

vlastnosti nebo napfiklad zvladani stresu a prace pod tlakem. [11]

3.6.2.4 Sebehodnoceni

Otdzky maji za cil zjistit, jak se dany uchazec hodnoti. Zda se povazuje
za ambiciézniho, kreativniho, tvrdé pracujiciho, konfliktniho atd. Jak by sdm
ohodnotil svij pracovni vykon, své silné a slabé stranky a napfiklad co ho

motivuje k praci. [11]
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3.6.2.5 Obsazovani pracovni pozice
Otdzky jsou spjaty s pracovnim mistem, olekdvdnim od daného

pracovniho mista apod.
Existuji 4 hlavni typy otazek:

e oteviend — moznost rozpovidat se
e uzaviena — odpovéd ano nebo ne
e kontrolni — ovéfeni odpovédi uchazece

e kratkd — nevede k odpovédi [11]

Dalsi jsou doplhujici — doplnéni odpovédi, projektivni — nazor na situaci,
situa¢ni otazky — feSeni tazané situace, kfizovatky - zjistovani jakym
zplUsobem uchazed argumentuje sva rozhodnuti nebo odpovédi. Ale patfi
sem i otazky kladené uchazecem na tazatele zjistujici chod organizace,

smlouvy, mzdové ohodnoceni, datum nastupu apod. [11]

3.7 Hodnoceni uchazece

Po kazdém rozhovoru se musi zhodnotit uchazec a jeho hodnoceni musi mit:

e pfisny pfistup k uchazeci
e porovndni informaci o uchazedi spodminkami a zasadami
nabizeného mista

e zhodnotit chovdni uchazede [11]

Hlavnim cilem celého hodnoceni je zjistit vztah k praci uchazece
a posoudit sjakym nasazenim bude danou praci vykondvat. Hodnotit
jednotlivé uchazele a srovndvat navzdajem mezi sebou nelze na zakladé

sympatii nebo naopak nesympatii. [11]
Je nékolik stylu vedeni rozhovoru:

e technika na prvni pohled — zalezi na stisku ruky, prvniho dojmu apod.

e pratelské povidani — ztrdci ucel pracovniho rozhovoru

e Inkvizice — tlak na uchazece vytvoren tazatelem, klesa Sance ziskani
informaci

e standardizovany rozhovor — pfedem dané okruhy otazek

e partnersky rozhovor — nejvhodnéjsityp rozhovoru, pfi kterém dochazi

k vyméné informaci. [11]
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3.7.1 Casté chyby tazatell

Béhem rozhovoru muzZzou vzniknout chyby z tazatelovy strany.
Nejc¢astéji je to zplsobeno nedostate¢nou pfipravou, kladenim velkého
mnozstvi otazek, nedélanim si poznamek nebo vedenim monologu
a nenechadnim uchazecde odpovidat. Dadle mize byt nesoustfedény, ma
prfedsudky nebo undhlené zavéry, komentuje uchazecovy odpovédi a mlze
se dopoustét hodnotitelskych chyb. Tazatel by mél byt nestranny, zkuSeny

a objektivni. [11]

3.8 Testovani uchazecu

Vybérové metody maji riznou vahu. Nejvyssi ma assessment centre,
zkousky nebo fyzické testy. Mensi vahu maji rizna doporuceni, rozhovory

nebo reference. [11]

3.8.1 Testy pracovni zplsobilosti — vybérové testy

Pracovni zplsobilost neboli poZzadavky na ¢innost vykonavanou na
dané pracovni pozici se fadi mezi vyznamné vybérové metody. Tyto testy
jsou pomocny nastroj pro vybirani pracovnikl. Spadaji sem testy a zkousky
védomosti a dovednosti, fyzické pfedpoklady nebo i méfeni individualit
uchazecl - psychologicka diagnostika. Vybérové testy maji za ucel ovéfrit
informace o schopnostech a zkuSenostech uchazec¢d uvedenych

v dokumentech. [11]

Testovacich metod je velké mnoZstvi. Nej¢astéji rozliSujeme klinické,
testovaci a pfistrojové metody. Mezi klinické patfi pozorovani, rozhovory
a analyzy. Testové metody se zamé&Fuji na vykonové testy (testy inteligence,
védomosti, schopnosti) a osobnostni (dotazniky, objektivni a projektivni

testy). Pfistrojové metody slouZi k rdznym vysetienim. [11]

3.8.1.1 Vykonové testy
Tyto testy nejsou pouze o vykonu a schopnostech uchazecli, mlze se
testovati pamét, inteligence, pozornost apod. Lze je délit na vykonové testy

schopnosti:

e potencionalnich

e ziskanych [11]
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Testy inteligence mlzZou byt komplexni zahrnujici vice testl nebo

jednodimenziondlni zaméfujici se na jednu schopnost. [11]

3.8.1.2 Testy osobnosti

Testy zkoumaji osobnost uchazele, Zda je extrovert/ introvert,
neuroticky, snasenlivy, svédomity apod. Spadaji sem projekéni testy tykajici
se pouceni uchazece o tom, co se od néj oCekava. Uchazec ale nevi, jak

reagovat, aby test ovlivnil. Tyto testy se déli na techniky:

e asociacni — reakce na podnéty

e konstrukéni — vytvofeni obrazku nebo déje

e doplfiovaci — dokonéovani vét nebo obrazkt

e expresivni — podobné konstrukénim technikdm, ale je zde dllezité
zameéfit se na zplsob vykonani danych tkoll

e hraniroli.[11]

Dale sem spada skalovani neboli pfisuzovani ¢isel nebo i symboll pfi

hodnoceni (posuzovani orig) rGznych véci. [11]

3.8.2 Assessment centre

PouZivd se pro obsazeni pozic manazerd, specialistd a pracovnik(
komunikujicimi s lidmi. Jednd se o program trvajici jeden nebo vice dni
s Ukolem vyhodnotit pracovni zplsobilost. Je tvofen nékolika metodami,
které maji za Ukol dle kritérii hodnotit vice uchazecl. Zkoumaji jejich
pracovni pfredpoklady, praci ve skupiné, shromazduji informace
o schopnostech a osobnosti uchazecl. Hlavnim Ukolem je vybrat nejlépe

hodiciho se pracovnika na nabizené misto s vhodnymi pfedpoklady. [11]
Assessment centre ma tfi faze:

e pfipravnou — volba poctu Gcastnikd, program, volba moderatora
e realizacni

e hodnotici

Zkouma praci a vedeni tymu, jednani v krizovych situaci, komunikaci
a argumentaci, praci na pocitaci, formu prezentovani informaci, zplsob

vyjadfovani apod. [11]

Metody Assessment centre jsou rlizné zkoumajici rlizné oblasti.

Mohou byt individudIni nebo skupinové. Mezi individualni patfi jiZ zminéna
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prezentace, feseni problému (pracovnich), sebehodnoceni nebo hodnoceni
ostatnich uchazedd, rozhovory a rizné zkousky (improvizace, znalosti atd.).
Skupinové metody pozoruji vykony a charakteristické chovani napfiklad pfi

tymovych a manazerskych hrach nebo diskuzich. [11]

Pfi vyhodnocovani Assessment centre mize dochazet k fadé chyb,

které jsou zplUsobeny hodnotiteli. Tyto hodnotitelské chyby se déli na:

e zakladni — neobjektivhost pfi hodnoceni, shovivavost, undhlenost

¢ metodické — podobné hodnoceni v dotazniku, vyhybani se krajnim
hodnotdm pfi hodnoceni

e spojené s osobnosti hodnotitele — protekce, pfedem vytvofeni nazor

[11]

Na zavér by se méli hodnotitelé poradit, sjednotit vSechny vysledky,

rozhodnout koho pfijmou na pozici a dat tcastnikim zpétnou vazbu. [11]

3.9 Faktory ovliviiujici Gspé&sSnost uchazecl o

pracovni misto

Faktory lze rozdélit do 3 hlavnich kategorii:

e dosazené vzdélani
e odborné znalosti a dovednosti

e osobni charakteristiky [15]

Dosazené vzdélanije velmi dllezité pfi vybéru pracovnika, ale nemusi
byt stéZejni. Dovednosti a schopnosti uchazece jsou ¢asto preferovanéjsi
nez vzdélani. Napfiklad znalost jazyka mUZe byt rozhodujici pfi rozhodovani
mezi uchazedi. Dalsim dllezitym faktorem je vystupovani uchazecle pfi
pfijimacim rozhovoru. Uchazel by mél byt do jisté miry sebevédomy, dobfe

motivovany, ochotny, upraveny a dochvilny. [15]

3.10Ukazatele personalniho controllingu

Persondlni controlling se svym fungovanim a zaméfenim vyznamnou
mérou podili na naplhovani strategickych cilG urdenych vrcholnym
managementem firmy. Jeho Ulohy jsou zlepsit nejen personalni fizeni, ale
soucasné i vyvhodnocovanim ziskanych dat zlepSovat vyuzitelnost lidskych

zdroj vrdmci pozadavkl firmy. Pribézné se vyhodnocuji diléi cile
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a videdlnim pripadé je pak mozné pruzné reagovat a pfizplisobit se
aktudlni strategii firmy, nebo reagovat na aktudlni situaci jak ve smyslu
ekonomické situace, tak na pfipadné vykyvy na trhu prace. K jeho hlavnim
nastrojim se fadi ukazatele slouzici k hodnoceni efektivnosti a Uspésnosti

personalnich, jejichz funkci v personalnim controllingu jsou:

e urceni cild personalniho controllingu, uréeni sledovanych parametri
a jejich nasledné hodnoceni

e klasifikace udcinnosti a efektivity personalniho controllingu ve
sledovanych parametrech

e porovnavanis konkuren¢nimi firmami. [16]

Pomoci persondalniho controllingu mizZeme pozorovat kvantitativni
a kvalitativni ukazatele, analyzovat je, ovérit efektivitu a G¢innost vysledku
za pomoci ukazatell nebo i pfijit na slabé stranky rGznych oblasti. Lze

rozliSit ukazatele:

e ekonomické — porovnani nakladl a vynosl pracovnika

e produktivity — porovndni s konkurenci nebo mezi jednotlivymi
pracovniky, iUseky apod.

e angazovanosti — vytvofit si pfehled pracovnikd v ¢asovém rozmezi,
zméreni miry fluktuace, jejich pracovni nasazeni, aktivity, spoluprace
apod.

e struktury organizace — pozorovani struktury pracovnikl dle pohlavi,

véku, vzdélani, délky praxe apod. [17]

Dale mizZeme rozliSovat ukazatele absolutni, pomérové, souhrnné
a analytické. Aby ukazatele fungovaly jako méfitko pro posouzeni

Uspésnosti, musi byt dle toho vytvafeny. [18]

Kvantitativni ukazatele slouzi k méfeni nakladl, vynosl a efektivity.
V ndborovani pracovnikd lze vyhodnocovat ndklady i vysledky naboru
ve stejném casovém intervalu. Celkovy proces vybirdani uchazecl je
charakterizovdn ekonomickymi parametry. Mohou byt rlizné - napfiklad
naklady na ndbor a vybér uchazedl, ndklady na primérné mzdy, ndklady na
zaméstnance pfijatého z vnéjsich zdrojl. Dale to mohou byt podily rGiznych

pracovnich pozic — volnych, novych, obsazenych vlastnimi zdroji nebo

54



napfiklad doba mezi rozhovorem a rozhodnutim uchazede pfijmout, poétem

pfihldsenych uchazedl a ispésnosti stanovenych vybérovych metod.[15,16]

Kvalitativni ukazatele jsou nejastéji zdrojem informaci a dat. Jedna se
napfiklad o vstupni nebo vystupni pohovory, dotazniky spokojenosti apod.

[17]
Ukazatell je velké mnozstvialze je rozdélit do nékolika hlavnich skupin:

e ukazatele struktury pracovni sily — mira zastoupeni Zzen, rozsah fizeni

e ukazatele produktivity a pfidané hodnoty — vynosy na pracovnika,
celkové naklady na pracovnika, ekonomicka pfidana hodnota na
pracovnika, ndklady na odménovani

e ukazatele mzdy a zameéstnaneckych vyhod — mzdové ndklady na
pracovnika, ndklady na odménovani, zaméstnanecké vyhody nebo
casové priplatky

e ukazatele absence a fluktuace — mira absence (z divodu nemoci),
pocet dni absence pracovnika, pocet nemoci pracovnika, mira
fluktuace (nedobrovolna, dobrovolna)

e ukazatele naboru a vybéru zaméstnancl — mira externiho naboru,
naklady na zaméstnance pfijatého z externich zdrojl, mira internich
prfesunl, mira kariérniho vyvoje

e ukazatele vzdélavadni a rozvoje — ndaklady na vzdélavani, dopravu
a ubytovani pracovnika, pocet hodin skoleni

e ukazatele talent managementu — mira dobrovolné fluktuace talentl

e ukazatele HR funkci - naklady personalniho oddéleni, mira HR
outsourcingu

e ukazatele podplrnych funkci

e ukazatele spoleCenské zodpovédnosti - pfispévky na charitu

a podporu spoleenstvi, hodiny vénované charité. [19]

7 vr

Ukazatele si kazda firma urcuje a vytvari dle sebe a stanovenych uloh.
Dle potfeb firmy by méli mit urcité hodnotici schopnosti, pfedem dané Ulohy
a vysledky a mozZnost porovnavani s konkurenci. Dale by méli pomahat
firmdm k dosazeni jejich cild. Jako dostate¢ny je uvadéno dvacet

jednotlivych ukazatellG. Pokud je ukazateld vétSi mnozstvi, firma o nich

55



nema prehled a nasledné se prekryvaji. Ve vysledku neni viibec jasné, ktery
ukazatel je ten rozhodujici v hodnoceni UspéSnosti. Ukazatele se
vyhodnocuji pravidelné (mési¢né, <&tvrtletné nebo kazdy rok) nebo

nepravidelné. [18]

3.11Dotaznik

Osobni dotaznik je jednou z nejvyuzivanéjSich doplfiujicich metod pfi
vybéru pracovnikd i z dlvodu c¢asové a finan¢ni nenadro¢nosti. Videdlnim
pfipadé by mél by byt kombinovan s dalsimi metody zminénymi
v pfedeslych kapitolach. Ma za uUkol sbér dat a informaci o uchazedci.
Informace mohou byt ndsledné detailné ovéfovany v rozhovoru a z toho
divodu by mél uchazel odpovidat pravdivé. Vyhodou dotazniku je, Ze

uchazed si mize své odpovédi promyslet a neni vystaven tlaku. [20]

Pfed samotnym vytvofenim dotazniku by si mél zaméstnavatel
stanovit, jaké informace chceme ziskat. Informace by mély byt odpovidajici
nabizenému mistu. Napfiklad narodnost, vék, pfedchozi zaméstnani, Groven
vzdélani, pfedeslé zkuSenosti, dosazené Uspéchy, zajmy, postoj, profesni
zaméreni, znalosti jazyklG apod. Dotaznik by mél byt jasny, vécny

a pochopitelny. [20]
V dotazniku se mohou vyskytovat otazky:

e uUzaviené
e oteviené

e 3kalové [20]

Uzaviené otazky maji moznost volby mezi dvéma nebo vice
odpovédmi. Nevyhodou je nemoznost jit odpovédi do hloubky. Z toho

divodu by méla byt podotézka pro upfesnéni uchazecovy volby. [20]

Naopak oteviené odpovédi umoznujiuchazediserozepsatatim mize
sdélit vice informaci.

Skalové otdzky maji za kol zjistit vlastnosti a osobnost dotazovaného. [20]

Dotaznik by mél byt objektivni, spolehlivy, pro vSechny uchazece

stejny, platny, srozumitelny a vypovidajici. [20]
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3.11.1 Navrh dotazniku

Pomoci nasbiranych dat a projiti dostupnych dotazniku na internetu
jsem navrhla vzor dotazniku pro zahrani¢ni pracovniky uchazejici se o praci.

Dotaznik je v této praci oznacen jako Pfiloha 1.

Spolecné s dotaznikem by mél zaméstnavatel pozadovat doklady
potvrzujici profesni zplUsobilost pro obor vykonu prace — vysokoSkolsky
diplom, potvrzeni o ukonéeném vzdélani (o maturité nebo vyuéni list,
dokument potvrzujici platnost pracovniho povoleni, na pozadani doklad

vypisu z evidence Rejstfikd trestl a dokument o zdravotnim pojisténi.

Dotaznik je bran jako pfedvybér. Mél by slouzit k ziskani co nejvice
informaci o uchazedich pro jejich nasledné roztfidéni do skupin — velmi
vhodnych, méné vhodnych a nevhodnych pro danou pracovni pozici. Velmi
vhodni a méné vhodni uchazedi jsou nasledné pozvani krozhovoru.
U rozhovoru by mél tazatel ovéfit a prohloubit informace poskytnuté
v dotazniku. Napfiklad by se mél informovat, z jakého ddvodu si vybrali
Ceskou republiku pro pracovni pfilezitost, kolikatd je to jejich pracovni
zkuSenost nebo co povazuje za dllezité, aby zaméstnavatel nabizel. Jaké
ma Zzadatel o zaméstndni osobni a pracovni plany, zda ma zdjem
o dlouhodoby pracovni pobyt, trvaly pobyt v CR apod. Dédle se zeptat, co
uchazec povazuje za klicové od zemé, ve které chce vykondavat praci -
znalost jazyka, klicovy vydélek, kulturni nebo pracovni podminky,
bezpecnostni situace, spolec¢enské postaveni cizincG v CR atd. Naopak co
mu na zemi nevyhovuje — ndklady na Zivot, byrokracie, legislativni pfekazky
nebo napfiklad spolec¢ensky a socidlni stav Ceské spoleCnosti. VSechny tyto

otdzky by mély poslouzit k vytvofeni urcité pfedstavy o daném uchazedi.

3.11.2 Struktura dotazniku

Prvni ¢ast dotazniku je zamé&Fena na osobni uUdaje, které se tykaji
jména, pfijmeni, pfipadného akademického titulu, pohlavi, statni
pfislusnosti a véku. Kontaktni Udaje jako je telefonni ¢islo, e-mail nebo
adresa jsou také zahrnuty.
Soucasti osobnich uUdajl je cileny dotaz na druh pracovniho povoleni
a statni prislusnost, coz jsou Udaje dulezité k uréeni moznosti formy

zaméstnani. Dotazy jsou cileny tak, aby z nich jasné vyplyvalo, jaky typ
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pracovniho povoleni zajemce o zaméstnani ma. Stejné tak je cileny dotaz

na statni pfislusnost, s akcentem, zda se jednd o obc¢ana EU ¢i nikoli.

Druhd c¢ast, kterou povazuji za velmi dllezitou a slouzi
k prvotnimu roztfidéni uchazecl, je dotaz zjistujici nejvySsi dosazené
vzdélani. Ddle nazev vystudované Skoly, studijni obor a datum jejiho
ukonceni. Popfipadé nedokoncené nebo probihajici studium
a predpokladany rok ukonceni. Od vzdélanostni Urovné uchazece se dale
odviji jeho uplatnéni, zda bude zaméstnan na vyssSich nebo délnickych
pozicich. Absolvované kurzy, stdZze a Skoleni jsou velkym benefitem, proto

je vdotazniku ¢ast, kterd umozni zajemclm uvést vyuzitelna skoleni.

Dalsi dllezZitou ¢asti jsou otazky na dalsi kvalifikaci a dovednosti.
Vztahuji se na znalosti jazyka, dosazenou uUroven, popfipadé certifikované
jazykové zkousSky. Ddle jsou to otazky na znalosti a dovednosti pfi praci
s pocitacem, rlzné odborné zkousky, fidi¢sky prikaz, zaméstnani a na
celkovou praxi. Zajimame se o pfedchozi a soucasné zaméstnani, na dobu
plsobenianadélku celkové praxe uchazece. Tyto Gdaje ndm pomohou blize
charakterizovat jednotlivé Zadatele o praci a ty nasledné smérovat k dalSim

¢astem pfijimaciho fizeni (pohovory apod.).

Nedilnou soucasti dotazniku je zjisténi zdravotniho stavu. Cilem neni
kohokoliv handicapovat z dlivodu jakychkoliv zdravotnich obtizi, ale naopak
vytvofit podminky a zajistit pracovni misto, které svym charakterem

a obsahem respektuje pfipadnda zdravotni omezeni.

Zadatel ma v dalsi ¢asti dotazniku moZnost napsat své ,silné a slabé
stranky”, pokud to sam povazZuje za pfinosné a pro dalsi ziskani prace
podstatné. Velmidllezitym Gidajem je datum, od kdy je dotazovany schopny
nastoupit do nového zaméstnani. Pokud to uznd za vhodné muize uvést
minimalni pfijatelnou mzdu. Dopliujici otazky slouzi k zjisténi, jaké jsou
uchazecovy silné a slabé stranky, kdy je schopen nastoupit do zaméstnani
a jakd jsou jeho ocekavani od mzdového ohodnoceni. Otazky, jestli je
ochoten pracovat v neobvyklém case (vikendy, svatky), jestli je ochoten
pracovat na smény a pfipadné jaky provoz upfednostihuje, vypovida

o ¢asovych moznostech.
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Dalsi ¢ast dotazniku je prostor pro uvedeni referenci z pfedchozich
zaméstnani a pracovni zkuSenosti. Souc¢asné muize uvést kontakty, kde

pfipadny zaméstnavatel mizZe ziskat Gdaje o Zadateli o praci.

Posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na individualni kvantitativni
a kvalitativni charakteristiky, znalosti, schopnosti a dovednosti. Uchaze¢ by
je mél ohodnotit dle toho, jak je ovlada nebo jak moc jimi disponuje na
stupnici od 1 do 10 (1 — nejhorsi, 10 — nejlepsi). Jsou zde obsaZeny otazky
na ohodnoceni znalosti z vlastniho oboru, zjinych obord, cizich jazykd,
praktickych dovednosti, prezentac¢nich schopnosti nebo schopnosti
prosadit se. Dale napfiklad ekonomickych znalosti a znalosti projektovych
fizeni, prace ve stresovych situacich, feSeni problému, praci v tymu, mysleni
logické a analytické, uchazeCovu samostatnost, vytrvalost, apod. Nasleduji
otdzky zamérené na vybér znalosti, které uchazece charakterizuji, které by

chtél zlepsit, které povazuje za své silné nebo slabé stranky.

V dotazniku je prostor, kde uchaze¢ muze pfipadné sdélit svému
potencidlnimu zaméstnavateli jeho ndzor na dllezitost pracovnich benefitl
pomoci hodnotici 3kdly od 1 do 10 (1 — neni dalezité, 10 — velmi dulezité).
Hodnoti pracovni nebo bezpecnostni podminky, pracovni kolektiv, moZnost
kariérniho postupu, vydélek, praci z domova, pruznou pracovni dobu,
jazykové vzdélani a parkovaci misto. Dale dotazovany ma mozZnost vybrat
pét jim preferovanych benefitl. Na vybér ma napfiklad ze sick days, dalsiho
vzdélavani, rekvalifikace, tydne dovolené navic, firemniho ubytovani nebo

auta apod.

V neposledni fadé jsou obsaZeny otazky pro ziskdvani nazord od
uchazecl. Jsou zde obsaZzené otdzky na komplikovanost shanéni
zaméstnani, zda vykonavali praci na pozici odpovidajici kvalifikaci, jak
vyhleddvaji pracovni nabidky, zda se setkali s diskriminaci nebo pfedsudky
v zaméstnani nebo co jim vyhovovalo a nevyhovovalo v pfedchozich
zaméstnani. Dale se tato ¢ast tyka otazek typu, zda by vyuZili nékteré
z uvedenych moznosti (kurz ¢eského jazyka, poskytnuté ubytovani, pomoc
pfi jednani s Gfady, zdvodni zdravotni péci), s jakymi problémy se potykali
v pfedchozim zamé&stnani (obtiznd komunikace s Ufady, jazykova a kulturni
bariéra, $patné vztahy na pracovisti), pro¢ se rozhodl pro zménu zaméstnani

nebo jak se dozvédél o firmé& nabizejici pracovni misto.
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Dotaznik slouzi k zédkladnimu roztfidéni jednotlivych uchazecd se
snahou, co nejvice zjednoduSit a zrychlit proces od podani zadosti
k pfipadnym pfijimacim pohovorim. Cilem je ziskat nazory Zadatell a déle
je =zaradit do jednotlivych skupin, jak podle dosazeného vzdélani
a dosazenych zkuSenosti, tak podle moznosti nastoupit do zaméstnani
k uréitému datu. Nebo s mozZnosti pracovat ve sménném provozu nebo
mimo obvyklou pracovni dobu. Cast dotazniku zaméfend na vzdélani,
zkuSenosti, jazykové znalosti nebo zvlastni dovednosti naopak zajisti, ze
nedojde ,k pfehlédnuti” pracovnika s vysokym potencialem na trhu prace.
Zavéreclna Cast dotazniku zaméfena na kvalifikacni charakteristiky umozni
vytvofit kvalifika¢ni profil zaméstnance a pracovat s nim pak podle zadani
a poptavky kvalifika¢nich profill pracovnich mist a vytipovat adepty vhodné

k dalSimu posouzeni a vybéru.
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4 Zaveér

Stejné jako rada dalSich primyslovych oborl, se i strojirenstvi,
v poslednich letech potykalo s nedostatkem pracovniki obecné. V dlsledku
dobte fungujici ekonomiky v CR i v EU a celkové prosperité spole&nosti
vyznamné poklesla mira nezaméstnanosti. Stim byla spojena nizka
poptdvka po volnych pracovnich mistech na trhu prace. Jednou z moznosti,
jak ziskat nové pracovniky je, prijimani uchazecl o zaméstnani ze zahranidi.
V teoretické casti jsem se postupné vénovala jednotlivym terminim
spojenym s tématem mé prace. Ekonomickym a spole¢enskym jevim, které
s poptavkou po zamé&stnani v ciziné souvisi, legislativnhim podminkdam v CR
i specifikaci jednotlivych typl pracovnich povoleni apod. V praktické ¢asti
jsem se pak zabyvala kvalifika¢nim profilem pracovniho mista, hodnocenim
Urovné kvalifikaénich predpokladl, pracovni orientaci a problematikou

a zplUsoby viastniho vybéru a moznosti testovani uchazecli o zaméstnani.

V dynamicky se vyvijejici spolec¢nosti je jednim z klicovych faktord,
ktery napomaha trvalému rozvoji, pfedvidani kvalifikaénich potfeb
zaméstnancl. Spravna analyza reagujici v pfedstihu na celkové trendy
v zaméstnanosti je dilezitd a napoméaha v celkové politice zaméstnanosti
ale i fungovani viech odvétvi. Jednou z moznosti, jak rychle fesit aktudlni
poptavku po pracovnich silach obecné je zaméstnavani zahranicnich
pracovnikl. S tim Gzce souvisi migrace, které se vénuji v rozsahlé ¢asti své
prace, jejim pfi¢inam, typdm migrace i migrantd a zakonitostem, které jsou
s timto jevem spojené. S migraci a zemi plvodu je spojena zdakladni

kategorizace cizinc(, ktefi se uchazeji o zaméstnani v CR.

Dllezitym faktorem v procesu ziskavani zahrani¢nich pracovnikl je
porozumét faktordm, na jejichz zdkladé si cizinci vybiraji cilové zemé. Jde
o fadu ¢asto vzajemné souvisejicich faktd, které se tykaji socioekonomické
situace vdané zemi, bezpeénostni a politické situaci, kulturnich zvyka.
Dllezitou roli hraje statni migracni politika a legislativa, kterd urcuje
formalni a zakonné podminky pro Zivot a prdci vdané zemi. Oficialni
migrac¢ni politika vytvafi legislativhi normy, ale ovliviuje i kulturni

a ekonomicky rdmec migrace a Zivota v cizi zemi jako celku, tedy vietné
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socialni integrace, poskytnuti zdravotni péce, poskytovani informaci,

dostupnost vzdélani apod.

Samostatnou &asti mé prace je kapitola, ktera se tykd moznosti
ziskavani zahrani¢nich pracovnikli. Obsah mé prace se zabyva prevazné
ziskdvanim pracovnikl z vnéjsich zdrojl, kdy osloveni zahrani¢nich zajemcu
ma sva specifika. Moznostem aformdm vénuji pro jejich dilezitost
samostatnou kapitolu. Pobyt cizincd na nasem Uzemi nelze redukovat jen
na cas straveny v praci, ale nedilnou soucdasti komplexniho pfistupu
k migraci je i snaha o integraci cizincl do ¢eské spolecnosti. Zkusenosti
c¢asti evropskych zemi ukazuji, Zze pokud se tento aspekt podceni, nebo
nedafi, nese to s sebou fadu ekonomickych ale i spoleenskych a socialnich

probléma.

MoZnost ziskat zaméstnani je podminéna poptavkou zaméstnavatell
po dalSich nebo novych zaméstnancich. Obecné zdkonitosti nabidky
a poptavky funguji i na trhu prace. Existuje konkurencni prostfedi jak mezi
uchazedi o zameéstnani, tak mezi zaméstnavateli. Vyssi vzdélani, znalost
jazyka, prace s PC nebo specifické znalosti a dovednosti zvySuji hodnotu

uchazedl o zaméstnani.

Obzvlasté u zadatell o dlouhodoby pobyt na Uzemi naseho statu je
krom dobrych pracovnich podminek dilezitd i Zivotni Groven a jednotlivé
kategorie, které se na ni podileji, kvalita bydleni, kulturni dimenze
integrace, pfistup ke vzdélani, znalost a porozuméni ceskému jazyku,
pfistup k informacim i moznost plnohodnotné travit svlj volny ¢as. Pokud
je zdjmem zaméstnavatele nebo spolecnosti dlouhodobé udrzet dobré (i
vysoce kvalifikované pracovniky v nasi zemi, je tato stranka jednou

z klicovych.

Legislativa upravuje specificky moznosti pobytu a zaméstnani na
nasem Uzemi jak pro zajemce z EU, tak i pro osoby ze zemi mimo Evropskou
unii. Uvadim zde zakladni, ale celkem obsahlé rozdéleni a typy dokumentd

potfebnych pro pobyt a ziskdni zaméstnani.

V uvodu praktické C¢asti se vénuji rozboru kvantitativnich
a kvalitativnich charakteristik pracovnika. S tim bezprostfedné souvisi

kvalifikacni profil pracovniho mista a potfebnd uroven kvalifikacnich
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pfedpokladl. Celkova Uroven vzdélani, znalosti, dovednosti a kompetenci
spolu s pracovni orientaci pak uréuje moznost jednotlivych uchazeci
uplatnit se na trhu prace. V dalsi ¢asti se pak vénuji metodice vybéru
pracovnikl. Cilem je jednak vybrat vhodného zaméstnance na danou
pracovni pozici. Proces ndboru a pfijimani zaméstnancl ma své jednotlivé,
na sebe navazujici kroky, které postupné uvadim. Jde o propracovany
systém, ktery je zasadné ovlivnén nejen charakteristikou jednotlivych
zaméstnanci, ale stejné tak i pozici, kterd& ma byt obsazena. Metodika
vybéru spodivd v analyze dokumentl uchazece, pfijimacich pohovord,
testovani znalosti a dovednosti a jazykovych schopnosti. Kritéria k vybéru
zaméstnancl jsou vysoce specifickd podle jednotlivych pracovnich pozic.
Uvadim existujici modely, které jsou voditkem k ureni kritérii vybéru.
Dllezitou soucasti vybéru je zhodnoceni dokumentl tykajicich se
dosazeného vzdélani, specidlnich kurzl, certifikovanych jazykovych
zkousSek apod. Po vyhodnoceni vstupnich Gdajd a zakladnim rozdéleni
uchazecl o zaméstnani se obvykle jako dalsi krok pouzivaji rGzné druhy
vybérovych pohovord. V kapitole, ktera se jich tykd uvadim jejich déleni,

strukturu a skupiny otdzek a témat, které obsahuji.

Dale v praktické &asti jsou ukazatele persondlniho controllingu slouzici
k hodnoceni Uspésnosti jednotlivych uchazecli. Lze je vyhodnocovat
zriznych pohledld. Mize to byt z pohledu integrace, délky pracovniho
Uvazku nebo napfiklad pomoci ekonomickych kritérii. Protoze toto kritérium
je kvantifikovatelné lze jej souclasné vyuzit k porovnani jednotlivych
zaméstnancl mezi sebou, nebo je lze vyuZzit k porovnani urcitych skupin
zaméstnancl /agenturni pracovnici versus pracovnici v zaméstnaneckém
poméru, tuzemsti pracovnici versus zahrani¢ni apod./ Pfi vyhodnocovani
Uspésnosti pracovnikl, tuzemskych i zahrani¢nich, existuji rGznda kritéria
Uspésnosti, ale nejlépe méfitelny je ekonomicky pfinos — porovnani nakladi
na uréené pracovni obdobi (jeden rok). Diky nému se nechaji vysledovat
vynosy na pracovnika, celkové ndklady pracovnika, naklady spojené
s fluktuaci zaméstnancl, nadklady na odménovani, mzdové naklady nebo
nadklady na zaméstnanecké vyhody. Dale napfiklad naklady na vzdélavani,
ubytovani, dopravu nebo i ndklady na rozvoj. Tedy celkova nakladovost na
procesni pfijimani pracovnikl. Pfi porovnavani celkovych néakladi

s ekonomickym pfinosem na danou firmu, Ize rozhodnout, zda je vyhodné&jsi
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tuzemsky nebo zahraniéni pracovnik. Nasledné srovndni bude ukazovat, co
je ekonomicky naro¢néjsi, ale samozrfejmé to neovlivni situaci na trhu prace.

Zahranicni pracovnici jsou na trhu casto dostupnéjsi.

Po ziskdni dostatecného mnozstvi co mozna nejpfesnéjsich informaci
nasleduje hodnoceni jednotlivych uchazecl a jejich pfipadné zaméstnani.
Podle struktury poptavanych profesi existuji specifické moznosti, jak
testovat pracovni prfedpoklady, schopnosti, znalosti, osobnostni rysy,
odolnost vici stresu apod. Uvadim zde zakladni rozdéleni mozZnych testl
a principy jejich zpracovani. Informace ziskané béhem celého procesu spolu
s dosazenym vzdélanim a poptdvce na trhu prace o konkrétniho
zaméstnance pak ovliviiuji individudlni Uspésnost jednotlivych Zadatell
o zameéstnani. Faktory, které se podileji na UGspésSnosti uchazeci
0 zaméstnani stru¢né rozebirdm v samostatné kapitole. Soucasti celého
procesu je personalni controlling, ktery pomaha zlepsSit persondlni Fizeni
a podili se maximalni mozné efektivité vyuzivani lidskych zdrojl v radmci

zaméstnani.

Ddle jsem svou pozornost zaméfila na jednu z moznych ¢asti procesu
vybéru zaméstnancl, na dotaznik, jako zplsob ziskadni zakladnich Gdajt
o zadateli o praci, podle kterych je mozné provést zakladni rozdéleni
uchazedld. Stru¢né rozebirdm jednotlivé typy dotaznikd a otdzky, které
obsahuji. V zavéru praktické Casti jsem navrhla vliastni dotaznik, ktery je
uréeny pro prvni kontakt s potencialnim zaméstnancem a jeho sloZzeni ndm
dava zakladni informace o zadateli ve smyslu vzdélani, praxe, dovednosti,
jazykovych znalosti a apod. Zpracovani dotazniku je snadné a pomdze
nasmeérovat uchazele o zaméstnani vramci pfijimaciho a vybérového

procesu.

Strojirenstvima v Ceské republice dlouhou tradici a je velmi d@leZitou
soucasti tuzemského primyslu. V soucasné dobé fada studentl preferuje
studium spolecenskych a socidlnich véd, s fadou potizi se potyka uc¢novské
Skolstvi. To spolu s nizkou mirou nezaméstnanosti, kterd snizuje poptavku
po volnych mistech na trhu prace, vede k potfebé zajistit dostatek
pracovnich sil, idedlné kvalifikovanych, pfijimanim zahrani¢nich délnik0.
V dnesni globalni spole¢nosti se migrace stava béznym jevem, at je dlivod

migrace jakykoliv. Zaméstnani cizincl v nasi republice je béZnym jevem.
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Pokud ma byt tento stav dlouhodobé udrzitelny a dlouhodobé ekonomicky
pfinosny, musi existovat jasné a srozumitelnd pravidla. Zahrani¢ni
pracovniky neni mozné vnimat jen jako pracovni silu generujici zisk
majitelGm jednotlivych firem, ale je nezbytné vnimat je komplexné, usilovat
o jejich integraci a dosazeni pfimérené zZivotni Urovné. Jen tak lze zajistit

dlouhodobé fungovani s pfinosem pro zaméstnance i zaméstnavatele.
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6 Pfilohy

6.1 Pfiloha 1 — dotaznik pro uchaze€e o zaméstnani

DOTAZNIK PRO UCHAZECE O ZAMESTNANI

OSOBNI UDAJE
Jméno: PFijmeni:
Datum narozeni: Titul:
Pohlavi (zaskrtnéte): o muz
o Zena
Statni pfislusnost: Veék:
Telefon: E-mail:

Adresa (trvald):

Kontaktni adresa
(pokud se
neshoduje
s adresou

trvalou):

ZASKRTNETE VHODNOU ODPOVED

Jsem:

o cizinec s trvalym pobytem

o cizinec bez trvalého pobytu

o statni ob&an EU, EHP a Svycarska a jejich rodinny
pFislusnik

o mimoevropsky statni obZan

Typ pracovniho povoleni:

o zaméstnanecka karta
o povoleni k zaméstnani
o modrd karta

o karta vnitropodnikové pfevedeného zaméstnance

VZDELANI

Nejvyssi dosazené vzdélani

(zaskrtnéte):

o zakladni

o stfedni odborné ucilisté
o stfedni s maturitou

o VvySsiodborné

o vysoké
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Nazev Skoly, studovany obor:

Rok ukoncent:

Nedokoncené, probihajici

vzdélani:

Pfedpokladany

rok ukonceni:

Absolvované kurzy, staze,

Skoleni:

KVALIFIKACE, DOVEDNOSTI

Cizi jazyky:

Uroven (zdkladni,
pokrocila,

plynuld):

Jazykové zkouSky:

1. Cesky jazyk

2. Anglicky jazyk

3. Jiny (uvedte) -

4. Jiny (uvedte) -

Prace s poditacem (uZivatelské i programdtorské, v pfipad ziskaného osvédc&eni uvedte):

Odborné zkousky:

Ridi¢sky prikaz (fidi¢skd skupina):

PRAXE, ZAMESTNANI POSLEDNICH 5 LET

Pfedchozi zaméstndani, doba

plsobeni v zaméstnani:

1.
2.
3.

Soucasné zaméstnani, doba

plsobeni vzaméstnani:

Délka celkové praxe:

ZDRAVOTNI STAV

MUj zdravotni stav je

(zaskrtnéte):

O

O

bez zdravotnich potizi — dobry

se zdravotnimi potizemi

Pokud mate zdravotni potize,

uvedte jaké (alergie, pracovni

omezeni,..):
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DOPLNUJICI OTAZKY

Jaké mate SILNE stranky: Jaké mate SLABE
stranky:

Kdy jste schopen nastoupit do Jaké mzdové

zaméstnani: ohodnoceni

ocCekavate od nasi

firmy:
Jste ochoten pracovat na o ANO Jste ochoten o ANO
smény (zaskrtnéte): o NE pracovat v o NE

neobvyklém Case
— vikendy, svatky

(zaskrtnéte):

Upfednostiiujete provoz: o 1sménny
o 2sménny
o 3sménny

o nepfetrzity

REFERENCE

Uvedte referen¢ni osoby, které mohou na Vas poskytnout pracovni reference (kolega, nadfizeny,

podfizeny):

Jméno a pfijmeni: Telefon: E-mail: Firma spolec¢ného

plsobeni:

ZNALOSTI A DOVEDNOSTI

Jak byste ohodnotili Grovefi znalosti a dovednosti, kterymi disponujete, na stupnici od 1 do 10 (7 -

nejhorsi, 10 — nejlepsi):

Znalosti z vlastniho oboru: Znalosti zjinych

obori:
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Znalost cizich jazyk(:

Praktické

dovednosti:

Prezentacni schopnosti:

Schopnost

prosadit se:

Ekonomické znalosti:

Znalosti
projektovych

fizeni:

Prace ve stresovych situacich:

VymysSleni novych

Veci:

Redeni problému:

Prace v tymu:

Komunikac¢ni schopnosti:

Pisemny projev:

Analytické mysSleni:

Logické mysleni:

Samostatnost: Vytrvalost:
Motivace zlepSovani se: Kreativita,
tvofivost:

Systematicka prace:

Eticky kodex:

Znalost modernich technologii:

Laboratorni

dovednosti:

Znalost trendl v oboru:

Pfizplsobivost:

Vedeni lidi:

Schopnost a
ochota udit se

novym vécem:

Odpovézte na uvedené otazky (s moZnosti vyuZiti vysSe uvedenych znalosti a dovednosti):

Uvedte pét znalosti a dovednosti,

které Vas charakterizuji:

Uvedte znalosti a dovednosti, ve

kterych byste se chtéli zlepSit:

Uvedte znalosti a dovednosti,
které patfi kVasSim silnym

strankam:
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Uvedte znalosti a dovednosti,
které patfi kVasim slabym

strankam:

POZADAVKY NA ZAMESTNAVATELE

Ohodnotte dle dllezitosti na stupnici od 1 do 10 (1T — neni ddleZité, 10 — velmi dileZité), co od firmy

oCekavate a hodnotite pozitivné:

Pracovni podminky: Bezpecnostni
pracovni misto:
Pracovni kolektiv: Moznost
kariérniho
postupu:
Vydélek: Prace zdomova
Pruzna pracovni doba: Jazykové
vzdélani:
Benefity: Parkovaci misto:

Vyberte pét Vami preferovanych
benefit:

Sickdays

Vzdélavani

Rekvalifikace

Firemni auto

Mobilni telefon

Tyden dovolené navic
Obcerstveni na pracovisti
Firemni ubytovani
Stravné listky

Prispévky na kulturni akce
Prispévek na dopravu

Apod.
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ZISKAVANI NAZORO

Bylo pro Vas komplikované o NE Pracujete na pozicich o NE
sehnat zamé&stnéani v CR ,° '_ANO odpovidajicich Vasi o ANO
Duvod:
(pokud ANO, uvedte divod): kvalifikaci:
Pracovni nabidky o sam Setkal jste se o NE
f e pomoci o L. o ANO
vyhledavate: dostupnych v zameéstnani Uvedte:
inzeratd s diskriminaci nebo s
o pomoci .
agentur pfedsudky (pokud ano,

o pfesznamé | uvedte):

Co Vam v pfedchozim Co Vam v pfedchozim
zameéstndani vyhovovalo: zameéstnani

nevyhovovalo:

Vyuzil byste z nasledujicich S jakymi problémy jste

moznosti: sev

Kurz ¢ceského jazyka ANO x NE predchozim zaméstnani

Poskytnuté ubytovani ANO x NE setkaval:

Pomoc pfi jednani s urfady ANO x NE Obtizna komunikace ANO x NE

Zavodni zdravotni péci ANO x NE s ufady
Jazykova a kulturni ANO x NE
bariéra
Spatné vztahy na ANO x NE
pracovisti

Pro¢ jste se rozhodl pro Jak jste se dozvédél(a)

zménu zaméstnani: o nasi firmé (drad

prace, agentura,

internet, média,..):

*Vasim podpisem ndm davate souhlas ke zpracovani osobnich Gdajl, ktery jste
nam udé&lil(a). Pokud jste ndm svij souhlas neudé&lil(a), nebudeme pro tento

divod Vase osobni Gdaje zpracovavat.

Datum: Podpis uchazece:
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