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UvVoD

Absolventi vysokych S$kol maji na trhu prace jedineéné postaveni. Jako
vysokoskolsky vzdélané osoby maji vice moznosti nez lidé s nizSim vzdélani a diky svym
znalostem jsou zddani. Na druhou stranu, i kdyz vystudovali vysoké skoly, jsou to
»absolventi“ — tedy skupina osob, ktera je vramci uplatiovani na trhu prace
problematicka. Jaky je vysledek téchto dvou protikladnych tendenci Ize jednoduse odvodit
ze srovnani poctu absolventti vysokych §kol a jejich miry nezaméstnanosti. V roce 2007
bylo 63 473 absolventti vysokych Skol ve vSech studijnich programech, pfi¢emz mira
registrované nezamé&stnanosti této skupiny osob ¢&inila 3,3 % (Vyvojova rodenka Skolstvi
v CR, 2008, Burdova, 2008, s. 44). ! Z toho plyne, Ze ackoliv je pocet absolventd vysokych
Skol pomérné vysoky (navic se béhem poslednich let nc¢kolikandsobné zvysil), jejich
nezaméstnanost je velmi nizkd. Svéd¢i to jednak o poptavce po kvalifikovanych
pracovnicich a také o schopnosti absolventii vysokych Skol najit si pracovni misto. A
protoze nezpochybnitelny vliv na uspéSnost procesu hledani pracovniho mista ma
vytvofena strategie, je prave strategie absolventl vysokych Skol, kterou vyuzivaji pii
hledani pracovniho mista, tématem mé bakalatské diplomové prace.

Prace ma teoreticko-empiricky charakter. Nejdiive se zabyvam procesem hledani
pracovniho mista. NahliZim na ng obecné, bez konkretizovani urcité skupiny osob
arozdeluji ho do dvou fazi. Prvni je faze rozhodovani, v rdmci niZ identifikuji ¢innosti
kter¢ mohou byt zakladem urcité strategie. Druhd faze pojednava o samotném hledani
pracovniho mista a 1 vradmci této faze se zamcfuji na Cinnosti utvarejici strategii.
V nasledujici kapitole vymezuji svoje pojeti pojmu strategie hledani pracovniho mista
a uvadim vysledky vyzkumnych Setfeni, které se na toto téma zamétovaly. Tteti kapitola
teoretické Casti se tyka problematiky absolventll vysokych Skol. Zde se zabyvam situaci
absolventit vysokych §kol na trhu prace, abych pftiblizila skupinu osob, jejichz strategie
dale zkouméam. Zastavuji se u pojmu ,,absolventi vysokych skol“, zamé&fuji se na jejich
nezaméstnanost a okolnosti, které ji ovliviiuji.

Empirickou ¢ast tvofi kvalitativni studie strategii absolventl bakalaiského a
magisterského studia. Je zamétena na studenty, ktefi ukoncili bakalaiské nebo magisterské

studium, tudiz se jiz snejvétSi pravdépodobnosti setkali s problematikou hledani

! Pro srovnani uvadim, Ze pocet absolventd vysokych §kol v roce 2004 byl 38 395 a jejich mira registrované
nezameéstnanosti méla hodnotu 7,7 %. Celkova mira registrované nezaméstnanosti v CR ¢inila v roce 2004
9,2 %. (Vyvojova rocenka Skolstvi CR, 2008, Burdova, 2008, s. 44, Integrovany portal MPSV, 2008)



pracovnich mist. Zajima mé, jaké strategie si absolventi vysokych kol vytvofili za Gcelem

hledani pracovniho mista.



1. HLEDANI PRACOVNIHO MISTA

Nejdiive se budu zabyvat hledanim pracovniho mista, a to z toho divodu, ze na
pozadi tohoto procesu vznikd strategie hledani pracovniho mista, ktera je klicovym
tématem mé prace. Na hledani pracovniho mista nahlizim jako na proces, jelikoz je tvofen
po sob¢ jdoucimi déji, jednotlivé déje probihaji ur¢ity ¢as a navazuji na sebe. Tento proces
rozd€luji na dvé stézejni faze: rozhodovani a vlastni hledani pracovniho mista.
Oddé€lyjicim okamzikem mezi nimi je rozhodnuti. Podle uvedené¢ho budu také Clenit text
prvni kapitoly.

Nicméné diive, nez budu blize hovofit o procesu hledani pracovniho mista, se
zaméfim na objasnéni pojmu strategie, abych pak mohla strategii a hledani pracovniho
mista propojit. Strategii lze chapat jako né&jaky postup, sérii krokti ¢i dlouhodoby plan.
Dodrzovéani zvolené¢ho postupu, uskutectiovani dil¢ich krokG a postupné napliiovani
dlouhodobého planu vede k dosaZeni urcitého cile. Strategie ma tedy vZdy cil, ten je ve své
podstaté motivem jejiho vzniku. To je také diivod, pro¢ tento pojem uzivdm ve spojeni
s hledanim pracovniho mista. Cilem hledani pracovniho mista je najit pracovni misto a
sérii Cinnosti, které k nému spé&ji, nazyvam strategii. Podobné chdpani pojmu strategie
uziva i Mares§ a Sirovatka (2002) v panelovém Setieni s ndzvem Strategie nezamé&stnanych.
Jak autofi uvedli, strategie lze chapat také jako preferované nebo odmitané postupy, vzorce
jednani smétujici k ziskani prace.

Jak jsem uvedla vySe, ¢lenéni textu bude vychéazet ze dvou zakladnich fazi procesu
hledéani pracovniho mista. Tyto faze vzdy vymezim a v ramci kazdé z nich se pak budu
vénovat Cinnostem, jenZ mohou probihat nasledné ¢i paralelné vedle sebe a které ve
vysledku mohou tvofit ur€itou strategii. Nepopisuji tedy jiz vzniklé strategie, ale jen
&innosti, které je mohou tvofit a to vzdy s pisluinosti k uréité fazi. Cinim tak proto, jelikoz
pfedpokladdm, Ze strategie je velmi individualni zdlezitosti a mize byt tvofena riznou
kombinaci ¢innosti. Domnivam se totiz, Ze neexistuje jedna obecna strategie.

Pfi popisovani moznych c¢innosti, které jedinci v ramci hledani pracovniho mista
uskutecnuji, vychdzim z piredpokladu, Ze jejich chovani je vysvétlitelné teorii rysa
a faktorl. Za autora této teorie, anglicky zvané trait-and-factor, je povazovan americky
sociolog Frank Parsons. Vychodisko této teorie tvoii teze poukazujici na odliSnosti
fyzickych a psychickych vlastnosti lidi, pficemz tyto vlastnosti maji zasadni vliv na

profesni orientaci ¢lovéka (Hiebicek, 2001). Parsons tedy chape osobnost jako poznatelnou



strukturu faktor (charakteru, temperamentu, schopnosti...), které urcuji vybér vhodné
profese (Kosco, 1987). Dale teorie ryst a faktort vychazi z predpokladu, ze profese maji
své specifické charakteristiky a pozadavky a pro spravny vybér profese je potieba shoda
charakteristik narokti profese na Cloveéka s charakteristikami osobnosti. Hiebicek (2001)
v souvislosti s timto vybérem hovoii o poméfovani, zkouseni a pfifazovani jedince k
profesi. Vychazim-li tedy z teorie ryst a faktor, domnivam se, ze ¢loveék pii hledani
pracovniho mista vybira pracovni misto na zéklad¢ svych vlastnosti a schopnosti, zkratka

na zakladé své osobnosti.

1.1 FAZE ROZHODOVANI

Féze rozhodovani zacina prvnim zamysSlenim se, uvazovanim o budoucim hledéni
pracovniho mista. Jedinec nutné nemusi byt v situaci, kdy chce hledat pracovni misto,
muze byt zaméstnan, muze studovat apod. Zatim naptiklad jen uvazuje, porovnava,
rozhoduje se. Tato faze pojednava o tom, co si jedinec uvédomuje, nad ¢im premysli, nez
za¢ne hledat pracovni misto. Konec této faze piichazi s rozhodnutim zacit hledat praci,
tedy s okamzikem, kdy se jedinec piestava hledanim pracovniho mista zaobirat pouze
v mysli a ptechazi ke konkrétnim aktivitam.

Faze rozhodovani by se dala povazovat také za urcité uvazovani, ja jsem se vSak
ptiklonila k pojmu rozhodovéni, jelikoZ ho povazuji za §ir§i a mému chépani prvni faze
vice odpovidajici, protoZze zahrnuje 1 porovnavani. V nasledujicim textu se budu vénovat
fazi rozhodovani podle toho, ¢eho se rozhodovani tyka, tedy podle obsahu rozhodovani
(sebepoznani, charakteristiky profese) a to zcela v duchu teorie ryst a faktord. V
podkapitole zamétfené na ¢innosti uvadim piiklady oblasti, jimiz se miZe jedinec ve fazi
rozhodovani zaobirat.

Rozhodovani jako neaktivni nebo také ptipravnou fazi na hledani zaméstnani
zminuje mnoho autort, ackoli pouzivaji riznou terminologii. O prvni oblasti rozhodovani,
kterou nazyvdm sebepoznani, hovoii napiiklad Siegel (2005) jako o stanoveni cilt
(plénovani). Hornby (1997) a Srncovéa (2000) mluvi o sebepozniani a Monroe (2007)
podobné jako piedchozi o poznani sama sebe.

Druhou oblast rozhodovani, o které se zminuji naptiklad Srncova (2000), Hronik
(2005), Monroe (2007), Dvorakova (2007), tvoti uvahy o narocich na pracovni misto nebo
také odpovidani na otdzky, které maji vztah k budoucimu profesnimu Zivotu (Pala$cak,

2008). Musim zdiiraznit, ze ackoli se rozhodovani jevi jako snadné, nemusi tomu tak byt,



protoze v urcitych ohledech vyzaduje znalost trhu prace. Tyk4d se to pfipadl, kdy
ujasiiovani vlastnich narokiti a ocekavani od pracovniho mista vyzaduje jisté znalosti
a védomosti tykajici se prave oblasti trhu prace.

Krom¢ obsahu se v§ak muze rozhodovani lisit i formou. Formy vymezuji dvé. Prvni
z nich je nesystematické rozhodovani. Vyznacuje se tim, Ze je nestrukturalizované,
napiiklad myslenky, uvahy. Druhd forma rozhodovani je systematickd, muize spocivat
napfiklad v pisemném zaznamu. Ob¢ tyto podoby lze uzit, at’ uz se rozhodovani tyka

¢ehokoli, riizny obsah rozhodovéani mize mit v realit€ jinou formu.

1.1.1 Cinnosti utvarejici strategii

V oblasti sebepoznani je mozné provést urCité uvédoméni si svych silnych
aslabych stranek. Lze se zamyslet nad svymi vlastnostmi (kreativita, zodpovédnost,
pribojnost, komunikativnost) a schopnostmi (soustfedit se, zvlddani emoci, stresu,
motivace) (Poulson, 1995,) ¢i dovednostmi a znalostmi (cizi jazyky, fidi¢ské opravnéni,
ruzné vycviky a kurzy apod.). Vysledkem je poznani sama sebe, podle teorie rysu a faktorii
dochdzi k poznéani struktury osobnosti, které patii, jak jsem jiz vysvétlila, k zakladnim
predpokladiim této teorie.

Do druhé oblasti rozhodovani je mozné zatadit naptiklad premysleni nad trovni
pracovniho mista ve srovnani s pfedchozim co se tyka kvalifikace. Siegel (2005) tika, Ze
k dispozici byvaji (neni to pravidlem) celkem ¢tyfi trovné pracovniho mista, ze kterych
muze jedinec volit: pracovni misto na vyssi kvalifikaéni tirovni (nez doposud), na stejné
kvalifika¢ni Grovni, na nizsi kvalifika¢ni Grovni a jakékoliv pracovni misto (vyrazné nizsi
kvalifikaéni urove).?2 Vybér trovni je spojen s délkou hleddni pracovniho mista. Pfi
kratkém hledani ma jedinec obvykle vyssi naroky, s délkou hledani pracovniho mista se
tyto naroky Casto sniZuji, coz je sice pochopitelné, ale velmi neefektivni. Pfi¢inou pfiijeti
pracovniho mista sniz§i kvalifikaéni tGrovni nez doposud byva dlouhodoba
nezaméstnanost, dlouhodoby netispéch a nutnost fesit situaci. Akceptovani nevyhovujiciho
pracovniho mista z hlediska kvalifikace v§ak mliZze pozdé&ji pfinést neuspokojeni z ¢innosti,
snizeni dosavadni kvalifikace a tim niz$i finan¢ni ohodnoceni, které se promitne i do

zivotni urovné. V neposledni fad€ zptlisobi ztizeny navrat do ptivodni kvalifika¢ni irovné.

2 U absolventi $kol je vychozi trovni takové zaméstnani, na které se systematicky ptipravovali studiem.*
(Siegel, 2005, s. 27)
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Z toho vyplyva, Ze je zadouci vzdy hledat pracovni mista na stejné a vyssi
kvalifika¢ni Grovni. Zde se ale nabizi i ta moznost, ze jedinec nebude z divodu svych
kvalifika¢nich naroka uspésny. Ve snaze predejit neuspéchu, je vhodné seznam pracovnich
mist, o které se chce uchézet, dale rozsifit. A to o ta pracovni mista, ktera sice jsou na nizsi
kvalifikacni Urovni, avSak jsou pro jedince pfijatelnd. Tim jedinec ziskd seznam
pracovnich mist, z nichz jedna skupina je optimdlni a druhd pfijatelnd (Siegel, 2005).
Podobne¢ si jedinec miize stanovit tieti skupinu pracovnich mist — skupinu, jez pro néj bude
jakymsi ,.krajnim fesenim®, které ho sice neuspokoji, ale poskytne mu zazemi (zejména po
strance ekonomické), diky némuz bude moci pokracovat v hledéani.

Dal$im cinnosti, ktera se mize ve fazi rozhodovani odehrat, je urceni pfijatelné
vzdalenosti budouciho pracovisté. V tomto piipadé se jedinec rozhoduje, jakou vzdéalenost
pracovisteé od svého bydlisté miize nebo chce akceptovat, tedy jaké jsou jeho pozadavky na
misto vykonu zaméstnani (Dvordkova, 2007, Palascak, 2008). Soucasti je ochota
a moznost dojizdét za praci. Ze zkusenosti vyplyva, ze jedincova ochota dojizdét za praci
roste s délkou obdobi hledani pracovniho mista (Siegel, 2005). Jak Siegel (2005)
zduraziuje, pokud je jedinec hledajici pracovni misto ochotny dojizdét za praci pozdéji,
muze byt ochotnym i diive. Roz§ifenim oblasti hledani pak roste pocet ptilezitosti, a tim se
tedy zvysuji $ance na nalezeni pracovniho mista. Podobné jako u kvalifika¢ni tirovné i zde
se vyplati stanovit optimalni a pfijatelnou vzdalenost podle moZnosti a ochoty jedince.

I vybér typu pracovniho poméru a piijatelnosti pracovni doby miize byt soucasti
rozhodovéni. Pro jedinec je nezbytné rozmyslet si, o jaky druh pracovniho poméru ma
z4jem. Na vybér ma ze dvou moZnosti: hlavni pracovni pomér nebo vedlejsi. Hlavnim
pracovnim pomérem se rozumi pracovni pomér uzavieny na plnou tydenni pracovni dobu.?
Kazdy dalsi pracovni pomér je uzavien na dobu kratsi a nazyva se vedlejsi.

Pracovni pomér miiZze byt také sjedndvan na dobu urcitou a neurcitou (Galvas,
1995). Jak je zfeymé jiz z pojmenovani, pracovni pomér na dobu urcitou je stanoven na
urcité obdobi a konci s jeho uplynutim. Zameéstnavatel se pak muze rozhodnout zménit
pracovni pomér na dobu neurcitou a po dohod¢€ se zaméstnancem tak ucinit. Doba neurcita
Vv tomto piipadé¢ oznafuje neomezeni doby trvani pracovniho poméru. Zakonik prace
uptfednostiuje sjednavani pracovniho poméru na dobu neurcitou (diikazem cehoz je 1

moznost prechodu z ur€ité doby na neurcitou).

3 Nejvyse 40 hodin tydné (Zakonik prace, 2006, § 79).
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Podobné¢ jako pracovni pomér je pfinosné ujasnit si piijatelnost pracovni doby, zda
je jedinec ochoten pracovat o vikendech, v noci nebo ve sménném provozu. Muze k tomu
napomoci definovani Casové flexibility, kterd jedinci usnadni vybér vhodnych pracovnich
mist. Jako pomuicky mohou slouzit dvé otazky: ,,Kdy nejdiive mize jedinec do zaméstnani
nastoupit?* a ,,Kdy nejpozd¢ji musi zamé&stnani opustit? (Siegel, 2005, s. 39). Rozmezi,
které zodpovézenim téchto otdzek vznikne, je Casovy interval, v némz je jedinec ochotny
a schopny akceptovat pracovni dobu.

Poslednim pfedmétem rozhodovéani, o kterém se zminim, je vySe finan¢niho
ohodnoceni. Kromé uspokojeni z prace a moznosti seberealizace by pracovni misto mélo
zajiStovat 1 nezbytné hmotné zabezpeceni. Potiebnost jedincovy vlastni predstavy
0 finan¢nim ohodnoceni zdlraziiuji Poulson (1995), Siegel (2005) a Dvordkova (2007),
ato zejména z toho diivodu, aby védél, jakou mzdu miize akceptovat a aby pii ptipadném
osobnim pohovoru dokazal svou piedstavu o finanénim ohodnoceni zaméstnavateli sd¢lit.
V ptiruckach se uvadi, ze pii rozhovoru o mzdé by mél byt jedinec velmi opatrny a fict
opravdu realnou ptedstavu. Pokud by uvedl mzdu niz$i nez ve skutecnosti chee (pticinou
muze byt snaha o skromnost ¢i zavdéfeni se zaméstnavateli), miize se stat, Ze si
zameéstnavatel promitne tuto ,,nenarocnost™ i do plnéni pracovnich tkold, coz ho mize od
zameéstnani tohoto ,,nendro¢né¢ho* jedince paradoxné¢ odradit. Stejn¢ tak mohou skoncit
I pfili§ vysoké mzdové pozadavky. Zaméstnavatel bude povazovat tuto predstavu za
nepfiméfenou a, at’ uZz z divodu neochoty nebo neschopnosti zajistit mu pozadované
podminky, jedince nepfijme. Jako nejlepsi strategie by se tedy mohlo jevit nesd¢€lit svou
platovou piedstavu. Ani to vSak neni idedlni feSeni, protoZze zaméstnavatel si mtize takové
jednani vylozit jako ,neznalost vlastni ceny“. Pfi definovani pfedstavy o finan¢nim
ohodnoceni vychdzi jedinec ze svych potieb (pomiickou muze byt mzda z ptedchoziho
zamé&stnani), redlnych nabidek regionu (naptiklad srovnani mezd v ramci podobného
zamestnani a stejného regionu) a profesniho zatazeni (pracovni pozice). Samotna predstava
by se pak m¢la skladat ze dvou ¢asti, mzdy optimalni — vétSinou pracovni pozice na stejné
a vys$i kvalifikacni trovni neZ dfive, a pfijatelné — dolni hranice pfijatelnosti se odviji od

zivotnich potieb, které jedinec ma (Siegel, 2005). *

4V souvislosti s tim je uzite¢né mit povédomi o druzich finanéniho ohodnoceni. Casto se stavé, ze dochazi
k zaménovani terminii mzda a plat. Zasadni rozdil mezi nimi je v tom, Ze pojem plat se uziva u zaméstnanct
ve vefejnych sluzbach a sprave, zatimco o mzd¢ se hovoii v soukromé sféfe. Celkovy systém vyplaceni
finan¢niho ohodnoceni u ,,statnich zamestnancii* je propracovangjsi nez u soukromych podnikt. Vyse platu
se odviji od zafazeni zaméstnance do platového tarifu, ktery se sklada z platovych t¥id (16) a platovych
stupiii (12). Smysl tohoto rozdé€leni je rozliSit zaméstnance podle kvalifika¢nich ptedpokladt, vzdélani,

praxe a narocnosti prace a podle toho je pfifadit do urcité platové tiidy a stupné, na zakladé cehoz
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Cinnosti podobné predchozim uvadi také Palai¢ak (2008). Ackoli sam je fadi do
kariérového akéniho planu, ja jsem je vsouladu smym pojetim procesu hledani
pracovniho mista rozd¢lila dle ptislusnosti k jednotlivym fazim. K ¢innostem spadajicim
do faze rozhodovani fadim ,,stanoveni si kariérovych priorit na zadklad¢ osobnich hodnot
a zivotnich pland, pojmenovani své vize (které by mély byt v souladu s osobnostnim
a profesnim potencidlem i kariérovymi prioritami), identifikovani své soucasné dovednosti,
zkusenosti a vzdelani, rozpoznani svych nedostatkii (neboli diskrepanci) mezi stavajicimi
kompetencemi a kompetencemi potiebnymi pro dosazeni identifikované vize a stanoveni
cili, které povedou k minimalizaci nedostatkii a naopak prispéji ke splnéni vize™ (s. 7).
Cinim tak proto, Ze uvedené aktivity podle mého nizoru odpovidaji jiz popsanym
¢innostem a také probihaji v roviné premysSleni a rozhodovdni a patii tedy do faze
rozhodovéni.

Vyse zminénou uroven pracovniho mista, vzdalenost pracovisté, typ pracovniho
poméru, pracovni dobu a mzdu lze nazvat okolnostmi, za jakych jedinec chce (popfipadé je
ochoten) pracovat. Tento vycet vSak neni konec¢ny, miize byt rozSifen o specifikaci
pracovniho prostfedi, druh firmy, pracovni cile a sny, jejichZz pfinejmensSim castecné
splnéni by m¢lo byt v novém zaméstnani mozné apod. (Poulson, 1995).

Pred vlastnim hledanim pracovniho mista vSak nestac¢i jen uvédomit si své
osobnostni pfedpoklady, poznat sama sebe a mit znalosti tykajici se trhu prace, s jejichz
pomoci lze zodpovédet otazky, tykajici se budouciho pracovniho Zivota. Tato faze je
dialezita, ale samoziejmé nelze vyloucit, Ze si néktery jedinec najde pracovni misto i bez
jejiho absolvovani. KliCovou casti procesu hledani pracovniho mista je rozhodnuti.
Rozhodnuti pro to, hledat si pracovni misto. Oznacuji ho jako okamzik, protoze ve
srovnani Srozhodovdnim a hledanim pracovniho mista je tato cast procesu hledani
pracovniho mista velmi kratka. Zaroven je ale nepostradatelnd, protoZe bez tohoto ptfimého

odhodlani, by se jedinec nikdy nevymanil ze stadia pfipravy a nikdy by nezacal hledat.

1.2 FAZE HLEDANI PRACOVNIHO MISTA

Pfed hledanim pracovniho mista si jedinec uvédomil své vlastnosti, jaka je

osobnost, popifemyslel nad svymi naroky a oCekavanimi, které by mélo budouci pracovni

zaméstnanci dostavaji odpovidajici platy (Hutlova, 2008). Pro zaméstnance (nebo i pro potencialniho
zameéstnance) je velmi pfinosné mit néjaké povédomi o téchto platovych kategoriich, protoze si mize kdykoli
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misto spliiovat, a odhodlal se zagit hledat pracovni misto. Re¢i teorie rysii a faktort tedy
doslo k poznani charakteristiky ¢lovéka, jeho ryst. Nyni pfichazi faze, kdy jedinec hleda
pracovni misto, které bude ve shod¢ sjeho osobnosti. Ackoli si to ani neuvédomuje,
porovnava, zkousi, pfifazuje se k pracovnim mistim.

V ramci kapitoly Faze hledani pracovniho mista uvedu dvé formy hledani
pracovniho mista a zaméfim se na moznosti, které se jedinci na trhu prace nabizeji. Kratce
se zminim o trhu prace a jeho fungovani, o hospodatskych sektorech a o druzich volnych
pracovnich mist. Nasledné uvedu nékteré ¢innosti, které mohou v souvislosti s fazi hledani
tvorit strategie. V druhé ¢ast kapitoly se zamefim na vyuzivani zdroji informaci o volnych
pracovnich mistech, napt. osobni kontakty ¢i ufady prace.

Féze hledani pracovniho mista je beze sporu nejdulezitéjsi. Dalo by se fici, ze vSe,
co ji pfedchazi, je pfiprava, kterd smétuje ke konkrétni aktivité: hledani pracovniho mista.
Samotné hledani pracovniho mista Hornby (1997) rozliSuje na dvé formy, reaktivni
a proaktivni. Reaktivni hledani spociva v pro€itani pracovnich inzeratt v tisku a na
vyvéskach zprostfedkovatelen prace. Cinorodgjsi formou je proaktivni hledani, kdy jedinec
»jako detektiv sam aktivné vyhledava volnd pracovni mista a snazi se za své schopnosti
ziskat odpovidajici zaméstnani (viz Vlastni iniciativa).

Pti hledani pracovniho mista je dilezité znat prostor, do kterého se jedinec vydava
hledat (Siegel, 2005). At uz se dostava na trh prace jako absolvent, pracovnik propustény
(popt. odchazejici) ze svého byvalého zaméstnani nebo clovek, ktery se veénoval
domaécnosti ¢i rodin€, vzdy je postaveni takového jedince na trhu prace zcela nové. Je nyni
V pozici nezaméstnaného®. Pro absolventa a &lovéka z domacnosti miize byt tato oblast
nezndma®, pro pracovnika méniciho zaméstnani to sice neni prvni zkusenost s trhem prace,
pfesto se mohly udat zmény, o kterych je potfeba mit piehled. Znalost trhu prace je tedy
uzite¢na zejména z toho ditvodu, ze jedinec vi, na co se pfipravit.

Pro uplatnéni na trhu prace mize jedinci pomoci povédomi o jeho fungovani
a moznostech. Trh prace je mozno zjednoduSené popsat jako prostor sménovani prace

amzdy. Podobné jako v piipadé sluzeb a vyrobki i prace je proddvana a kupovana.’

oveftit, jestli je jeho zafazeni spravné. Potfebné udaje miize najit naptiklad v Natizeni vlady ¢. 564/2006 Sb.
0 platovych pomérech zaméstnancti ve vefejnych sluzbach a sprave.

5 Pojmem nezaméstnany budu pro udely této prace oznacovat jedince aktuilné bez zaméstnani, ktery do
budoucna chce najit pracovni misto a zapojit se tak na trh prace.

® Neni pravidlem, Ze absolvent nema zkuSenost s trhem price. Znadny pocet absolventi se v ném diky
zameéstnani pii studiu orientuje. J4 jsem vSak u absolventa uvedla z hlediska orientace na trhu prace ,horsi
variantu, abych poukazala na to, Ze hledani pracovniho mista mize byt pro nékteré (nejen pro absolventy)
dosud neznamou ¢innosti.

" Pracovni smlouvy a mzdy jsou sméfovany za Cas a kvalifikaci pracovnikii (Mares, 2002).
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Zakladnimi elementy trhu prace jsou nabidka prace a poptavka po ni, od nich se odvozuje
I cena prace (mzda). Z tohoto pohledu je pracovni trh jako kterykoli jiny, kde funguje
princip konkurence.

Pracovni misto Ize hledat ve tfech sektorech hospodaistvi. Nabidka pracovnich mist
V nich se odviji od jejich vyvoje. Zatimco se primarni sektor, ktery zahrnuje zeméd¢lstvi
alesni a vodni hospodafstvi, celkové zmenSuje (tim i co do poctu pracovnikii v ném
a moznosti uplatnéni), sekundarni sektor, ¢ili zejména pramyslové resorty, je na tom
podstatné 1épe. Nejveétsi potencial v poctu pracovnich mist ma vSak rozristajici se terciarni
sektor, jez zahrnuje oblast sluzeb obyvatelstvu 1 primyslu (Skolstvi, zdravotnictvi, doprava
apod.) (Hrebicek, 2001). I v tomto ohledu je tedy uzitecné orientovat se a znat oblasti
hospodafstvi, v nichz jsou Sance na uplatnéni vys$si nez v jinych.

Pro hledani pracovniho mista je jisté dalezité uvédomit si, Ze volna mista existuji
trojiho druhu (Hornby, 1997). Prvnim druhem jsou pracovni mista, jiz existujici, ktera se
uvolnila odchodem ¢i povySenim zaméstnance. Pfi hleddni pracovniho mista je také
dalezité brat v avahu, ze nckterd existujici pracovni mista uvolnénd odchodem ¢i
povySenim zaméstnance nemusi byt znovu obsazovdna, ale zaméstnavatel se miize
rozhodnout je zru$it. Pracovni mista, ktera zaméstnavatel teprve vytvofi, jsou druhym
typem. Sem patii napiiklad mista vznikld rozSifenim firmy ¢i prest¢thovanim nynéjSiho
zaméstnance. Posledni jsou pracovni mista, jenz ,,jsou vytvotena, protoze jedinciiv pistup
presvéd¢i zaméstnavatele, Ze je néjaky problém, ktery musi byt feSen* (Hornby, 1997,
S. 179). Tato kategorie je velmi odliSna od ptfedchozich. Jedinec nehleda pracovni misto
jako ostatni, on hled4 uplatnéni, ve kterém by mohl vykonavat uréitou &innost. & Tento
pohled je diky své §ifi vyhodny. Znamen4, ze jedinec nehledd jen stavajici pracovni mista,
ale pfemysli, jak si vytvofit pracovni misto pfimo pro sebe. Nyni se dostavam k jedincovu
presvédcovani potencidlniho zaméstnavatele, aby jej pfijal na ,,na télo* vzniklé pracovni
misto. Jak Monroe (2007) zdUraznuje, Vtéto situaci je velmi dulezité piesvédcit
zamé&stnavatele, Ze jedincovy znalosti, schopnosti a napf. vyborna orientace v oboru mohou
byt pro firmu piinosem. V piipad¢ Gspéchu je odmeénou pracovni misto, které je postaveno
na jedinecnosti pracovnika a napln prace, kterd plné¢ odpovida jeho predstavam. Jako
zvlastni druh pracovniho mista oznacuji pracovni misto, které si jedinec vytvoii sam. Tyka

se to naptiklad podnikani. Tuto moznost sem zahrnuji, jelikoz se domnivam, Ze se natolik

8 Piikladem mtZe byt jedinec, jehoZ cilem je ucit anglicky jazyk. Nechce za kazdou cenu byt ugitelem na
néjakém stupni $kol, touzi ucit bez konkrétni pfedstavy o zaméstnani. Muze tedy ucit ve Skole, muze se vSak

15



vymyka ptedchozim druhtim, Ze ji Ize zaradit pouze samostatné. Zde je vSak otazkou, jestli
hledani prostoru k vytvofeni pracovniho mista ,,na miru“ patii také k hledani nebo spise
k vytvareni. JelikoZ v odborné literatufe je tato ¢innost fazena do hledani, a to konkrétné

do proaktivniho, budu to respektovat a necham ji i v mé praci takto zafazenou.

1.2.1 Cinnosti utvarejici strategii hledani pracovniho mista

Mezi Cinnosti, které jedinec béhem hledani pracovniho mista vykonava, patii
vyhledavani informaci o volnych pracovnich mistech. Jedinec Cte, sbird informace, hleda,
kde by mohl najit zminky o volnych pracovnim mistech. Tato ¢innost je pomérné
samoziejma: chce-li jedinec najit pracovni misto, musi se snazit hledat uzite¢né
informace.®

Jestlize jedinec identifikuje vyhovujici pracovni misto, nasleduje osloveni
zameéstnavatele. Existuji 3 zadkladni typy osloveni zaméstnavatele: pisemné, telefonické
a ptimé (osobni). Nejpreferovangjsi typ osloveni obvykle uvede sdm zaméstnavatel tam,
kde zvetejni svilj pozadavek na obsazeni volného pracovniho mista (inzerat, Gifad préce,
persondlni agentura atd.). V ptipad¢ proaktivniho hledani jedinec zvoli formu osloveni
sam, ktera bude podle jeho nazoru nejvhodnéjsi. Pro obdrzeni okamzité odpovéedi je
vhodny osobni ¢i telefonicky kontakt, pisemné osloveni je méné& naléhavé, avSak bez
zaruky odpovédi. Cilem kazdého osloveni je sjednani pfijimaciho pohovoru.

Siegel (2005) upozoriiuje na fakt, Ze ,,neni vhodné uchézet se o vice nez jedno
pracovni misto v ramci jednoho konkrétniho zaméstnavatele® (s. 104). Duvodem jedincova
uchazeni se o vice pracovnich mist u jednoho zaméstnavatele miZze byt snaha zvysit si
svoje Sance na prijeti. Ze strany zameéstnavatele se to ale mlze zcela pochopitelné setkat
s nelibosti.’? Navodem, jak se nedostat do této situace, je vybirat z vice nabidek jednoho
zam¢stnavatele tu, kterd nejvice odpovidd schopnostem a predstavam jedince. V ptipade,
ze dalsi, atraktivnéjsi nabidka pracovniho mista byla zvefejnéna az po jedincové reakci na

prvni, je tfeba pockat do ukonéeni vybérového fizeni na prvni pracovni misto a aZ nasledné

také stat lektorem v kurzu anglického jazyka nebo se miize uplatnit ve firmé, kterd potada podobné kurzy pro
jiné firmy. Dal$i moznosti je stat se soukromym ucitelem anglického jazyka.

% Zdroje informaci o pracovnich pfileZitostech a sluzby, které tyto zdroje poskytuji uvedu v dalsi podkapitole.
10 Vyzniva to, jako by jedinec nevédél, jakou pozici si vybrat, popiipadé dava najevo, Ze ackoli by radgji
pozici vyssi kvalifikaéni Grovné, spokoji se i s nizsi.
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se prihlasit na jiné. Obvykla délka vybérového fizeni je Ctyfi az Sest tydni. Po tomto
obdobi, mize jedinec povazovat vybérové izeni za ukonéené. 11

Podle teorie rysi a faktord dochazi v této fazi k piifazovani jedince kK pracovnimu
mistu. Jedinec porovnava strukturu své osobnosti s charakteristikou pracovniho mista
a zkousi, zda-li dochazi ke shod¢€. Z toho diivodu by se mohlo zdat, ze hledani pracovniho
mista je vlastn¢ vyhledani vyhovujici nabidky a nasledné kontaktovani potencialniho
zaméstnavatele. I kdyz je uvedené podstatnou Casti, zahrnu sem 1 planovani tak, jak je
popisovano v mnoha metodickych publikacich (i kdyZ pod riznymi nazvy). 2

Planovanim se zabyva naptiklad Poulson (1995), Srncova (2000), Hronik (2005),
Siegel (2005). Nazyvaji ho kariérovym nebo kariérnim planem a chapou jej jako vytvoieni
jakéhosi deniku nebo pldnovaciho kalendate, do néjz si jedinec zapisuje vSechny aktivity,
které podnikl v souvislosti s hledanim pracovniho mista. Divodem tohoto pisemného
zaznamenavani je snaha vyvarovat se ztraty piehledu o ¢innostech béhem hledani. Mezi
zapisované udaje patii nazev firmy s kontaktnimi udaji, nabidka, na niz jedinec reagoval,
zdroj informace, zptsob reakce (zaslani priivodniho dopisu a Zivotopisu a ndsledné ovétreni
jejich pfijmu), datum aktivit spojenych s hledanim pracovniho mista, vysledek (pozvani na
pohovor, odmitnuti) a misto na piipadné poznamky.

Problematikou planovanim a kariérového planu se zabyvaji i dalsi autofi. Mezi nimi
Monroe (2007), ktery jej oznacuje jako kariérni mapu. Jak sdm uvadi, jde o ,,0sobni
podnikatelsky plan sepsany na pozadi odvétvi, do n¢hoz hodla uchaze¢ proniknout;
dokument, ktery predstavuje myslenku, smér a cil rozvoje podnikatelského zaméru*
(s. 78). Vznikne nastinénim popisu jedincovy prace (pfi hledani pracovniho mista)
a propojenim dohromady s jednotlivymi ¢astmi. Témi jsou napiiklad ,,slogan® jako
povzbuzujici prvek, ,,zaloha* jako podpora a pomoc pfatel, ,,marketingovy plan“, ktery
navrhuje, jak se prosadit aj. Dal§im autorem hovoficim o planovani je Hornby (1997),
ktery se zabyva ,,organizaci projektu hleddni zaméstnani*. Tuto organizaci vysvétluje jako
souhrn ¢innosti, mezi né€z patii pfizplisobeni prostiedi pro vedeni zdznami o hledani

pracovniho mista (vy€lenit doma prostor), psani deniku, zakladani ,kartotéky*,

1 Nicméné si Ize ukonéeni vyberového fizeni ovetit 1 prostiednictvim telefonatu.

12 planovani jako dillezita soudast hledani pracovniho mista je zohlednéno i v socialni politice CR. Planovani
existuje pod pojmem individudlni akéni plan (IAP) a slouzi ke zvySeni moznosti uplatnéni jedince na trhu
prace. IAP je pisemny dokument, ktery vypracovava urad prace spolecné s jedincem. Jeho hlavni naplni je
predevsim stanoveni postupu a ¢asového harmonogramu plnéni jednotlivych opatfeni (aktivit-tikolit) (Zakon
o zamé&stnanosti, 2004, § 33).
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stanovovani dennich Ukold a jejich priorit a zpracovani tydenni zpravy o vysledcich
hledéani pracovniho mista. 13

Soucasti planovani mize byt 1 urceni mnozstvi kontaktli a stanoveni realné doby
nastupu do zaméstnani. Hronik (2005) a Siegel (2005) se shoduji, Ze je tfeba mit stanovené
mnozstvi kontakti, protoze chybou nékterych jedinci je, ze se béhem svého hledani
upinaji na jeden kontakt. V disledku toho ¢ekaji, jak jednani dopadne, a znovu zacinaji
hledat az po ukonceni prvniho kontaktu. Tim vSak ztraci mnoho ¢asu. Proto autoii navrhuji
uréit si minimalni limit mnozstvi kontaktl za tyden a ten dodrzovat. * Ziskavani novych
kontaktd pfindSi vice moznosti ucastnit se pohovord, jakozto dalSich kol vybérovych
fizeni. Pohovory jsou samy o sobé¢ (i bez nasledného pfijeti) pro jedince cennou zkusenosti.
Jedinec zjist'uje, jaké postupy zaméstnavatel voli, jaké otazky jsou obvyklé, uci se
prezentovat, ztraci ostych,... Na druhou stranu, snaha dodrzet tydenni limit kontaktl miize
jedince pomysiné nutit k oslovovani zaméstnavatelt, které by si v jiné situaci nevybral.
Proto povazuji hranici mnozstvi kontaktd za rozporuplnou a nelze ji dodrzovat striktné, ale
jen s pouzitim nezéavislého usudku.

Stanoveni redlné doby nastupu do zaméstnani se zda na prvni pohled nemozné a to
z diivodu, ze jedinec nemuze stanovit, kdy najde pracovni misto. Pfesto se da vytycit, jak
dlouho by mohl hledat pracovni misto. Vychazi se pfitom z finan¢nich prostredkt (spory,
statni podpora v nezaméstnanosti, odstupné apod.), pomoci kterych je mozno vymezit
obdobi, vnémz si jedinec udrzi uspokojivou zivotni uroven. Siegel (2007, s. 18)
upozornuje, ze ,,stanoveni této doby je naprosto nezbytné pro psychickou vyrovnanost
kazdého uchazeée o zaméstnani“. ¥° Jak dale popisuje, existuji 3 varianty trvani tohoto
obdobi. Prvni z nich se da charakterizovat jako doba pfili§ kratka (zpravidla nereélna, napf.
jeden mésic). Ziskat pracovni misto v takovém obdobi je témét nemozné uz z toho divodu,
ze nékterd vybérova fizeni probihaji i n€kolik tydnl. Vysledkem snahy ziskat pracovni
misto v co nejkratSim Case je nejCastéji prijeti jakéhokoliv zaméstnani. DalSi varianta je
protikladem prvni: doba je pfili§ dlouhda (nad sedm mésicii). V tomto piipadé mulze
nasledovat rozdéleni obdobi nezaméstnanosti do pasivniho (odpocinkového) stadia a

aktivniho stadia (hledani zaméstnani), které byva na rozdil od pasivniho nejasné a bez

13 1 Palas¢ak se zabyva planovanim, hovoii o kariérovém planu. Jeho pojeti je velmi podobné IAP, zejména
¢innost, kterou autor nazyva jako ,,zhodnoceni pfilezitosti a moznych alternativ, jak najit idedlni pracovni
misto, které bude v souladu s vyty¢enym kariérovym profilem* (Palas¢ak, 2008, s. 7).

14 Hronik (2005) uvadi 5 — 15, Siegel (2005) 3 — 5 kontakti tydné.

15 Toto vymezeni viak miize mit na jedince negativni dopad. A¢&koli vi, jak dlouho si miZe dovolit hledat
zaméstnani, soucasné mize byt stresovan blizici se lhitou vyprseni obdobi, které si na hledani pracovniho
mista stanovil.
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konkrétni podoby. Diisledkem pak obvykle byvéa opét hledani pracovniho mista v pfili§
kratkém case, které muze vést ke stejnému vysledku jako v prvni situaci. Tieti moznosti
stanoveni redlné¢ doby nastupu je doba neurcitd. Postradd rozvrzeni Casu, jedinec bude
situaci fesit, az to bude nezbytné. Pak hrozi, ze se spokoji, stejné jako v obou predchozich
ptipadech, s jakymkoli pracovnim mistem. Pro spravné stanoveni doby nastupu je tedy
nutné urcit takovou dobu, ktera jedinci umoznuje ,dostatek pracovnich pfilezitosti
a kontaktti, pravidelné hodnoceni vysledkli, zménu piistupu, odstraiiovani nedostatk,
aktivni pfistup, zvySeni sebedlivéry asebevédomi a pfipravu na samotné hledani
zaméstnani* (Siegel, 2005, s. 25). Za realnou dobu byva povazovéano obdobi Sesti mésict
(Siegel, 2005, Palas¢ak, 2008). To potvrzuje i fakt, ze v Zakon& o zaméstnanosti'® je délka
vyplaceni statni podpory v nezaméstnanosti pro jedince do 50 let ur¢ena po dobu 5 mésicii
(§ 43).1 Nepodaii-li se v této dobé najit pracovni misto, ma jedinec moznost prodlouzit
hledani (jak mu to jeho situace dovoli) ¢i pfijmout neuspokojujici zaméstnani (a
pokracovat dal v hledani).

Zatim jsem se zabyvala ¢innostmi vyhledavani nabidky, kontaktovéani potencialnich
zaméstnavatelll a pldnovanim. V nésledujici podkapitole se zamétim na zdroje informaci

0 pracovnich pftilezitostech.

1.2.2 Vyhledavani informaci o pracovnich prileZitostech

Znat zdroje, ve nichZ lze vyhleddvat informace o volnych pracovnich mistech, je
jednoznaéné nezbytné. K ¢emu jsou jedinci idedlni piedpoklady k ziskani urcitého
pracovniho mista, pokud se o jeho existenci nedozvi? Jedinec nemize ofekavat, ze si ho
zaméstnavatel najde sam®, a proto ziistava veskera snaha piedev§im pravé na jedinci. Také
plati, Ze ¢im vice zdrojii pro vyhledavani jedinec vyuZije, tim vétsi je Sance na uspéch.
Z toho diivodu je potiebné vyuzit pti vyhledavani informaci o pracovnich pftilezitostech
kazdy znamy zdroj.

Jedinec ma pfi ziskavani informaci o pracovnich pftileZitostech k dispozici n€kolik
moznych zdroji. Ryze osobni a jedine¢né jsou kontakty jedince z okruhu jeho rodiny,

pratel a znamych. Sluzby ufad prace jsou naopak pro vSechny stejné, mize je vyuzit

16 Zakon €. 435/2004 Sb. 0 zam&stnanosti.

17 Délka obdobi, v némz ma jedinec narok odebirat statni podporu v nezaméstnanosti, se li§i podle véku
nezaméstnanych. Jedincim ve véku 50 — 55 let nalezi statni podpora v nezaméstnanosti po dobu 8 mésic,
star§im 55 let pak 11 mésica.

18 Jak pozd&ji uvedu, existuji vyjimky, nicméné to jsou opravdu ojedin&lé situace.
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kazdy, kdo spliuje urCit¢ podminky. Podobné sluzby jako urady prace poskytuji
I soukromé zprostiedkovatelské spolecnosti (také personalni ¢i pracovni agentury). Dalsimi
zdroji informaci o pracovnich piilezitostech jsou média, at’ uz tisténd (noviny, ¢asopisy)
nebo netisténa (internet, radio, teletext). Posledni moznosti, kterou chei zminit, je vlastni
iniciativa, ptfesnéji osobni navstévy u potencidlnich zaméstnavateli, né¢kdy oznacovany
jako ,,zkusmé dotazy* (Poulson, 1995, Srncové, 2000).

Zdroje pracovnich piilezitosti nazyva Keller (2008) ,kanaly“.!® Tyto kanaly
rozdéluje na formalni a neformalni. Formalnimi oznacuje naptiklad ufady prace
a personalni agentury. Do neformalnich zahrnuje osobni kontakty a pfimou navstévu
jedince u potencidlniho zaméstnavatele. Mnou vyjmenované zdroje lze tedy podle
Kellerova vzoru roztfidit na formalni a neformélni cesty hledani pracovnich ptilezitosti. Do
formalnich kanalt budou patfit ufady prace, soukromé zprostfedkovatelské spolecnosti,
média (pracovni inzeraty v tiskovinach, radio, internet, teletext). Zbyvajici zdroje osobni
kontakty a vazby a vlastni iniciativa budou nalezet do skupiny neformalnich kanald. Toto

déleni dodrzim 1 pti fazeni jednotlivych zdrojl pracovnich pfileZitosti.

Formalni kanaly

Ufady price

Velmi vyznamnym zdrojem pro vyhledavani informaci o pracovnich pitileZitostech
jsou ufady prace. Ackoli si mnoho lidi ufady prace spojuje zejména s hmotnym zajiSténim
v dobé nezaméstnanosti, nabizi i mnoho dalSich sluzeb. Tyto sluzby jsou dostupné vSem
jedincim, nespornym faktem vSak zlstava, Ze prevazna vétSina klientd Gfadt prace jsou
nezaméstnani. M4 to své opodstatnéni. Registrace nezaméstnaného na tfadu prace spolu se
splnénim zdkladnich podminek mu zarucuje finanéni pfijem — stidtni podporu
V nezameéstnanosti. V ramci této spoluprace se ufad prace zavazuje k podpofe v hledani
pracovniho mista nezaméstnanému. Nezaméstnany musi aktivné vyhledavat nové
zamestnani a spolupracovat s ufadem (napf. dostavovat se na smluvené schuizky,
neodiivodnénd absence je neomluvitelnd). Je tedy dilezité uvédomit si, Ze poddnim zadosti

o evidenci a jejim schvalenim se obé strany (Gfady prace a uchazed o zaméstnani?)

19 Cimz zdtraziiuje jejich funkci prenaseni informaci o volnych pracovnich mistech.

20 Termin uchaze¢ o zaméstnani uzivam v souladu s vymezenim v Zakoné ¢&. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti,
v némz se uvadi, ze ,,UchazeCem o zaméstnani je fyzickd osoba, kterd osobné pozada o zprostiedkovani
vhodného zaméstnani ufad prace, v jehoz spravnim obvodu ma bydliste, a pfi splnéni zdkonem stanovenych
podminek je Gfadem prace zafazena do evidence uchazecli o zaméstnani“ (§ 24).
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zavazuji podminkam, které jsou pro tuto spolupraci stanoveny. Pro ufad prace to znamena
podpora hledani, pro uchazece o zaméstnani aktivni vyhledavani pracovniho mista.

Nicméné evidovani se na ufadu prace neni pro nezaméstnaného povinné. V tom
pripadé vSak musi platby, které by za néj v ptipad¢ evidence vyfizoval ufad prace, hradit
sam. Témi jsou thrada zdravotniho pojisténi, které za néj do té doby platil zaméstnavatel
nebo v pripad¢ absolventl stat. Navic u registrovaného nezaméstnaného je doba, béhem
niz pobira podporu v nezaméstnanosti, zapoctena jako ucast na diichodovém pojisténi (Co
délat pfi ztraté zaméstnani, 2009), o coz neregistrovany nezaméstnany logicky ptichazi.

Jak jsem vySe naznalila, evidence uchazecli o zaméstnani na Ufadu prace
a zprosttedkovani zaméstnani neni jedinou sluzbou, kterou ufady prace poskytuji. Uiad
prace nabizi poradenstvi détem, studentim pfi volbach povolani, zaméstnanym lidem, ktefi
uvazuji o zméné zaméstnani ¢i o moznosti podnikdni nebo jim hrozi propusténi. Dale
provadi programy aktivni politiky zaméstnanosti (napi. rekvalifikace), umoziuje
psychologické, pracovnépravni poradenstvi a mnoho dal§itho (Tomandl, 2000). Jedinec
tedy mlize vyuzit i téchto sluzeb a informovat se naptiklad na moznosti hledani pracovniho
mista, na rekvalifikaci apod.

V Setenich provadénych Maresem a Sirovatkou (2002) bylo zjisténo, ze 76 %
nezaméstnanych vétilo ve schopnost ufadu prace najit jedinci vhodné zaméstnani. V dobé
realizace vyzkumu byly tyto osoby kratkodob& nezaméstnané. Pti nasledném Setteni bylo
U nezaméstnanych, kteti byli v této situaci dlouhodobé, shledano, ze pfiblizné 65 % z nich
nevéri, ze by pro né mohl ufad prace vykonat néco vic nez poskytnuti podpory
Vv nezamé&stnanosti. Klienti ufadu prace nejcastéji vyzaduji sluzby piimého kontaktu na
potencidlniho zaméstnavatele, rekvalifikaci nebo jiny druh pracovni piipravy, daleko
mensi zdjem je o sluzby psychologického charakteru (Mares, Sirovatka, 2002). Co se tyka
programl aktivni politiky zaméstnanosti, ze Setfeni vyplyv4, Ze cast na nich nebyla
vysokd. Rekvalifikaci, nejfrekventovanéj$i program aktivni politiky zaméstnanosti,
vyuzivaly nejvice osoby se stiedoSkolskym vzd€lanim, a i v této skupiné pouze v 18 %.
Programem s druhou nejvétsi Gcasti byly vetejn€ prospesné prace (nejvice u skupiny osob
se zdkladnim vzdélanim a nevyucenych — 5 %). Nizky pocet klientl taktéz uvedl vyuzivani
poradenskych sluzeb (nejvice mezi osobami se stiedoSkolskym vzdélanim — 9 %).
Neznamena to vSak, ze by smysl téchto programi byl zanedbatelny. Jak Mares§ a Sirovatka
(2002) uvadi ,,... ti, kdo se n€které¢ho z programi aktivni politiky zaméstnanosti zacastnili,

jej pro sebe hodnotili jako uzite¢ny* (s. 38).
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Soukromé zprostiedkovatelské spoleénosti

V soucasné dob¢ se bézn¢ pouzivaji terminy pracovni a personalni agentury, od
nichz je mozno odvodit zaméfeni firem. Ackoli to nemusi byt pravidlem, pracovni
agentury se orientuji vétSinou na zprostiedkovani kratkodobych brigad, zatimco klasické
personalni agentury se zamétuji vice na obsazovani volnych pracovnich mist v hlavnim
pracovnim poméru. Dals$i, méné obvykly nézev je headhunterské spoleCnosti. Ty se
specializuji na oblast vyssiho a ,,TOP*“ managementu. Jelikoz pro vétSinu jedinct jsou
vyznamné zejména personalni agentury, budu hovofit o nich.

Cilem téchto agentur je obsadit volné pracovni misto na zakladé¢ pozadavki
zameéstnavatele. Nepracuji tedy na principu hledani pracovniho mista jedinctim, jak by si
néktefi lidé mohli myln€ vylozit. Siegel (2005) uvadi, Ze k naplnéni svého cile vyuzivaji
vlastni databazi ,,zdjemcii* o pracovni misto, zvetejilovani volnych pracovnich mist a dalsi
aktivity zaméfené na vyhledavani vhodnych jedinct.

Podle zaméfeni lze persondlni agentury rozdé€lit na dva druhy (Poulson, 1995):
agentury se zamétenim na aktivni vyhledavéani a vSeobecné zaméfené agentury. Aktivnim
vyhleddvanim se rozumi hledéani jedincl ze strany personalni agentury. Ta se snazi najit
lidi, kteti vynikaji svymi schopnostmi, zkuSenostmi ¢i vykony, a cilem je ziskat tyto
jedince pro své klienty (zaméstnavatele). Neni tedy viibec nezbytné, aby Uspésni jedinci
o0 zprostfedkovani prace méli zajem. Dokonce je pravdépodobné, Ze budou
v zamé&stnaneckém pomeéru. Ani to vSak nebrani agenturam ve snaze ziskat tyto jedince pro
sebe (resp. své klienty). Proto se tato ¢innost mnohdy oznacuje jako ,,ptetahovani lidi*
anetési se dobré povésti. Nékdy byvaji nazyvany anglickym ,human resources™ ¢i
»recruit®, coz volné prelozeno znamena lovei dusi a aktivni vyhledavaci (Poulson, 1995).
VétSinou se tato ,taktika® uplatiiuje v oblasti firemniho managementu. VSeobecné
zamétené (naborové) agentury se na rozdil od ptfedchozich nespecializuji jen na urcité
pracovni odvétvi a typ pracovniho poméru, ale maji Siroké spektrum cinnosti.
Zprostiedkovavaji vSechny typy zaméstnani (hlavni, vedlejs$i pracovni pomér, brigady)
a okruh nabizenych pracovnich mist je vétsi. Ackoli by se vyuziti téchto personalnich
agentur mohlo jevit jako zaruceny ,recept®, podle Poulsona (1995) se tusp&Snost
v umistovani jedinci pohybuje mezi 10 — 15 %. Sance na ziskani pracovniho mista se
touto cestou zvétSuji umérné s mnozstvim jedincovych predpokladi, jimiz je napiiklad
vzdéelani v oboru, odborné znalosti, praxe, vystupovani.

Pfi vybéru vhodné persondlni ¢i pracovni agentury je uzitecné ziskat co nejvétsi

mnozstvi informaci o agentufe samotné. Vyznamnych zdrojem mohou byt internetové
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stranky agentury. Z nich se 1ze dozvédét, jaké sluzby agentura nabizi, v jakych regionech
pracuje a kontaktni udaje. Nékdy je pfistupny i seznam nejvyznamnéjSich aktualnich
klientlh a nezbytnou soucasti je aktualizovany piehled vSech nabizenych pracovnich mist.
Zalezi rovnéz na velikosti agentury (Brabcova, 2007). Velka nabizi vice pracovnich
nabidek, na druhou stranu z divodu spolupréce s vétsim poctem klientl je pravdépodobné,
ze pristup bude neosobngjsi a zbude ,,mensi prostor pro vzdjemnou komunikaci a ujasnéni
si oboustrannych pozadavki“ (Brabcova, 2007, s. 59). Naopak mensSi agentury se
vyznaCuji individudlnim pfistupem, ktery je vSak kompenzovan menSim poctem
pracovnich nabidek.

Existuje velké mnozstvi agentur zabyvajici se problematikou zprostfedkovani
prace. Néckteré jsou mistni, regiondlni, jiné celorepublikové s pobockami ve vétSich
méstech. Sramkova (2009) uvadi nékteré piiklady velkych personalnich agentur: Grafton,
Trenkwalder, Adecco, Manpower, Start People, a dalsi. Poulson (1995) upozornuje na
moznost hledat agentury pomoci seznamu kontakti na firmy v ur¢itém kraji (napt. Zlaté
stranky). Pozadované spolecnosti je mozné nalézt v téchto seznamech kontakt pod hesly
,Pracovni poradenstvi®, ,,Manazerské poradenstvi* nebo ,,Personalni poradenstvi®.

Krom¢ zminénych persondlnich a pracovnich agentur a headhunterskych
spoleCnosti existuje dalsi typ zprostfedkovatelskych spolecnosti: vzdélavaci agentury.
Piestoze je jejich hlavnim oborem vzdélavani dospélych, nckteré nabizi také volna
pracovni mista. Patfi mezi n¢ napiiklad Persondlni a vzdélavaci agentura ACZ
(www.aczprace.cz), Androsa (oblast farmacie), Aditus (oblast managementu).

Zprostfedkovanim pracovniho mista se mohou zabyvat i firmy v podnikové sféte.
Ty provozuji tuto ¢innost pro své zaméstnance, nejsou tedy dostupné Siroké vetejnosti.

Hledani pracovniho mista prostiednictvim soukromych spolecnosti je jeden
z rozsifenych a oblibenych zdroji. Neni vSak dobré kontaktovat pouze jednu spolecnost
a Cekat na nabidky, je pfinosnégjsi zaevidovat se u dvou az tii spolecnosti. Idedlni variantou
je, jak jsem jiz uvedla, kombinovat vice zdrojii vyhledavani informaci o pracovnich

ptilezitostech soucasné.

Pracovni inzeraty v tiskovindch
Vyuziti inzeratd v tisku kK hledani pracovniho mista se da pojmout dvéma zpisoby.
Podéni inzeratu jedincem hledajicim pracovni misto lze povaZovat spiSe za aktivnéjsi
zpusob. Druhym je sledovani inzertnich rubrik novin a casopist. Z hlediska nérokl na

aktivitu jedince je méné pracny, avSak i sledovani nabidek skyta uskali, které nelze
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opomenout. Inzerat by mél byt ptehledny a mélo by z n&j byt zfejmé ,.kdo inzerat podal,
jakého odvétvi se tyka, koho firma hledd, jakou kvalifikaci pozaduje, co dale ocekava a co
za to nabizi“ (Farda, 1996, s. 32). To jsou nejdulezitéjsi informace nutné pro zakladni
predstavu o nabizeném pracovnim mistu. Pokud inzerat postrada néktery z téchto udaja, je
na misté¢ obezfetnost. Poulson (1995), Farda (1996), Reichel (1997), Srncova (2000)
I Dvotakova (2007) shodné varuji pfed skryvanim nazvu firmy formou pouzité znacky,
neuvedenim napln¢€ prace, slibovanim ohromnych vydélki nebo pozadovanim sumy penéz
jako zalohy; to jsou dle nich vystrazné signaly nedGvéryhodnych zaméstnani. Jinym
druhem inzeratd, pied kterymi je vhodné byt opatrny, jsou diskriminujici inzeraty.
V takovych inzeratech jsou zpravidla upfednostiiovany urcité skupiny osob, napiiklad
muzi do padesati let, bezdétné zeny apod.

Princip posuzovani inzeratu jedincem popisuje Siegel (2005). Pokud jedinec nazna,
Ze ma o inzerované pracovni misto zajem, prvoradé jsou pro né& pozadavky
zameéstnavatele. V ptipad¢, ze dojde k ndzoru, ze nespliuje inzerované pozadavky, odlozi
inzerat, aniz by se pokusil reagovat. Tim se vSak podle Siegela (2005) pfipravuje o mnohé
Sance. JistéZe pozadavky jsou zdsadni a maji své opodstatnéni, nikdy ale jedinec nemuze
s jistotou védét, Ze je musi spliiovat viechny nebo jestli na nich bude zaméstnavatel trvat.?!
Je totiz velmi pravdépodobné, Zze potencidlni zaméstnavatel ani neocekava, ze urcity
jedinec bude spliovat vSechny poZadavky, v inzerdtu jsou uvedeny jen naroky na
schopnosti idedlniho kandidata (Monroe, 2007). Ukolem jedince je co nejvice se jim
priblizit. Pomoci orientovat se v pozadavcich v inzeratu miize termin ,,znalost vitdna“. Tato
znalost neni bezpodmine¢né nutnd. Nema-li ji jedinec, neni to diivod k odlozeni inzeratu.
hrat roli az v ptipad¢ uzsiho vybéru mezi jedinci. Naproti tomu ,,znalost nutna“ napovida
0 jeji nezbytnosti pfi vykonu inzerované¢ho zaméstnani. Pfesto ani tady neni Siegel (2005)
pesimisticky a uvadi, ze i zde je mozné oslovit zaméstnavatele. Miize napiiklad ,,zménit
nazor, slevit ze svych narokt, jedinec ho miize zaujmout pro jiné pracovni misto nebo
muze posoudit, zda jsou jedincovy znalosti dostacujici v pfipadé, Ze to jedinec nedokaze
zhodnotit sam* (Siegel, 2005, s. 108).

Poulson (1995) uvadi jesté nckolik uziteCnych postiehii tykajicich se inzerati.
Velikost plochy inzeratu nevypovidd vzdy o velikosti inzerujici firmy. Inzeraty jako

zplisob zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech vyuzivaji spiSe drobnéjsi

21 Ne&které jsou formdlni, jindy se 1ze pozadovanou dovednost dougit v zamé&stnani.
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firmy a tykaji se vétSinou pracovnich mist niz8i nebo stfedni Grovné. Inzerovani vyssich
vedoucich mist v oblasti managementu neni c¢asté. Posledni, na co Poulson (1995)
poukazuje, je dnes jiz bézné inzerovani v cizim jazyce, pfi¢emz znalost tohoto jazyka je
zasadnim pozadavkem.

Vypovédni hodnotu inzerdtu ma také Casovy interval, se kterym je zvefejiovan.
Jestlize se inzerat vyskytuje Casto v kratkém obdobi, neni to divod k pochybnostem o jeho
davéryhodnosti. Firma se tim snazi ziskat, co nejvetsi pocCet reakei, aby mohl byt vybér
dost velky (Srncova, 2000). Obvyklym postupem je zaplatit si inzerovani na nékolik tydna
doptedu, bez ohledu na to, zda misto obsadi jiz po prvnim vydani inzeratu nebo ne. Na
druhou stranu opakovani inzeratu v delSim ¢asovém intervalu miize znamenat nezdar
V obsazovani pracovniho mista z divodu velkych narokli zaméstnavatele nebo z divodu
nespokojenosti pfijatych jedinct, ktefi z mista po urcité dobé odchazeji. V tomto ptipade je
potieba opatrnost a peclivé sbirani informaci o nabizeném pracovnim mist¢ (Poulson,
1995).

Jak jsem jiZ naznacila, jedinec nemusi pouze reagovat na zvefejnéna volnd pracovni
mista, mize se ujmout role inzerujiciho a sdm podat inzerat vyjadiujici zdjem o ziskani
pracovniho mista. Farda (1996) konstatuje, Zze v inzeratu by neméla chybét kvalifikace
inzerujiciho, oblast zaméfeni hledaného pracovniho mista a druh pracovniho poméru
(hlavni €1 vedlejsi pracovni pomér, brigada). UZiteCnou informaci je moZny nastupni
termin (Poulson 1995, Farda 1996).

Poulson (1995) se mimo jiné zabyva tim, kdo a jaké druhy firem obvykle
odpovidaji na inzeraty hledajici pracovni misto. Dle jeho nazoru jsou to drobné firmy,
podnikatelé, podvodnici a ndborové (zprosttedkovatelské¢) firmy. Drobné firmy
a podnikatelé reaguji v pfipadé, ze je inzerat zaujme nejcastéji vhodnou kvalifikaci,
zkuSenostmi nebo ,,rozumnym* platovym poZadavkem. Na inzeraty mladych lidi, lidi bez
kvalifikace a zkuSenosti, s nizkym vzd¢lanim, ktefi se cht&ji uplatnit v oblasti prodeje
zpravidla odpovidaji podvodnici, ktefi slibuji nadstandardni piijmy. Naborové firmy se
zaméfuji spiSe na lidi s vyjimeénymi znalostmi &i zkusenostmi.?? Skupinou, ktera zpravidla
vibec neodepisuje na inzeraty, jsou velké spolecnosti.

Nejcastéji je k uvetejiiovani inzeratii vyuzivan tisk. Zde je nekolik moznosti, jakou
cestou inzerat zvetejnit. Jak Farda (1996) popisuje, prvni z nich jsou inzertni rubriky novin

¢i Casopist. Mohou to byt deniky regiondlni (pfilohy deniki), ty jsou vhodné pti vdzanosti

22 Je v3ak otazkou, zda tito lidé hledaji zaméstnani formou inzeratd.
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jedince na urcitou oblast. Dale pak existuji deniky nadregiondlni, které je dobré vyuzit,
jestlize je jedinec ochoten dojizdét za praci, poptipadé zménit bydlisté. Kromé inzertnich
rubrik novin a Casopisi se pro jedince vyskytuje moznost inzerovat v odborném tisku.
V tomto piipadé je vyhodou, ze inzerat je podan pfimo v tiskovindch, které soustted’uji
odborniky a spolecnosti zabyvajici se danou oblasti (Poulson, 1995, Farda, 1996). Posledni
z uzitecnych tiskovin jsou inzertni periodika, napf. inzertni ¢asopis Zaméstnani (Hronik,
2005).

Prostor pro inzerci nabizi také internet. Existuji portaly zaméfené na inzerovani
volnych pracovnich mist, napiiklad www.inzerceprace.cz, www.prace-job.cz nebo
www.tip-prace.cz. Mimo to lze vyuzit teletext Ceskych i zahrani¢nich kanali nebo
napiiklad reklamni plochy (poutace), vyuzivané zejména zprosttedkovatelskymi firmami.
Netisténa média, prostiednictvim nichz lze zvefejnit inzeraty, popisi v dal§im textu.

Hledani pracovniho mista prostiednictvim inzerce je velmi vyuzivanym zdrojem. Je
to logické, ma mnoho vyhod: dostupnost, nenaro¢nost (finan¢ni, ¢asovou, energetickou)
a moznost osloveni velkého mnozstvi lidi. Pro jedince spoléhajici se jen na tento zdroj
vSak miiZze byt pfekvapenim, zZe ,,inzeraty v tisku predstavuji 10 — 20 % skute¢né poptavky

po pracovnich silach* (Tomandl, 2000, s. 23).

Internet, teletext, radio

Nejen v tisku 1ze hledat informace o pracovnich pfilezitostech formou inzeratd.
Dalsimi médii, kterymi jsou inzeraty zvefejniovany, jsou internet, teletext a radio.

Internet lze pti hleddni pracovniho mista vyuzit mnoha zplsoby. Personalni
agentury s internetovymi strankami, jejichz prostfednictvim Ize procitat nabidky
pracovnich mist ¢i se pfimo zaregistrovat, jsem uz uvedla vyse. Doplnim jen, Ze jimi jsou
napiiklad www.dav.cz, www.bplus.cz (obé se tykaji oblasti Brna) nebo www.labrava.cz.
Nabidky prace soustteduji 1 znamé velké vyhledavafe, naptiklad Seznam
(www.sprace.cz), Centrum, Altas. Pro vybér vhodnych nabidek slouzi aplikace nékdy
zvand ,,vyhleddvaci agent nebo ,hlidaci pes“. Funguje tak, Ze na zaklad¢ jedincem
zadanych kritérii selektuje a zasila vhodné nabidky pracovnich mist na e-mailovou adresu
(Palascak, 2008). Dalsi moznosti je vyuzit specializované firmy, které vytvaii ,,trzisté
prace”. Patfi mezi né¢ www.jobs.cz, www.jobpilot.cz, www.prace.cz, www.doprace.cz
a dalsi. Jiny zplsob, jak vyuzit internet pfi hledani pracovniho mista, je aktivni
vyhledavani. Znamena prochazeni internetovych stranek konkrétnich potencialnich

zamestnavatelll a hledani informaci o pfipadném vybérovém fizeni (Hronik, 2005).
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Internet mize pomoci nejen pii vyhledavani informaci o volnych pracovnich
mistech, ale také pfi dalSich Cinnostech. Muze jimi byt napfiklad pouceni v oblasti
kontaktovani, kdy jedinec z internetu ziska informace o tom, jak napsat Zivotopis nebo
motivacni dopis tak, aby zaméstnavatele zaujal. Portaly tedy neobsahuji jen databazi
pracovnich pftilezitosti, ale mohou byt i zdrojem rad a navodu.

Teletext a radio jsou vyuzivany spiSe k jinym typlim inzeratl nez k pracovnim, ale
piesto se tu mohou vyskytnout zajimavé pracovni piilezitosti. Nekteré radiové stanice
vysilaji porady, v nichz mohou zajemci zavolat do studia a uvést svlij inzerat. Podobn¢,
tentokrat formou sms, mohou zvefejnit svllj inzerdt i na vyhrazenych teletextovych

strankéach raznych televiznich kanalt.

Neformalni kanaly

Osobni kontakty a vazby

Pro vyuziti tohoto zdroje informaci je nutné mit uréitou sit’ kontaktti, nékdy je
nazyvana téz socialni sit’ €1 socidlni kapital jedince (Hornby, 1997, Keller, 2008). Tuto sit’
tvoti lidé, jenz cloveka obklopuji ¢i obklopovali. Naptiklad: piibuzni, ptatelé, byvali
zameéstnavatelé a spolupracovnici, kontakty vytvorené béhem jedincovych dfivéjSich
zaméstnani (zdkaznici, u absolventi to mohou byt konzultanti diplomovych praci), byvali
ucitelé a spoluzaci, sousedi, lékaf, advokat atd. Samotny proces rozvijeni kontaktl
oznacuje Hornby (1997) pojmem networking nebo také contact development. Vysvétluje
jej jako ,,aktivni proces maximalizace profesionalnich vztahti ... a vyuziti téchto kontakt
jako pomocného nastroje pii hledani pracovnich pftilezitosti“ (s. 103). Jde tedy o zptisob
pfistupu k lidem ve snaze pozadat je o rady a napady, jak ziskat nové pracovni misto.

Hledani pracovniho mista prostfednictvim osobnich kontakti a vazeb bylo
v minulosti pfedmétem fady vyzkumii.?® Vyvoj téchto nazorti prehledné zpracovava Keller
(2008). Jako jednu z jeho stézejnich myslenek uvadim zjisténi, Ze v soucasnosti roste loha
socialniho kapitalu a snizuje se vyznam kulturniho kapitalu.?*

Celou sit’ socidlnich kontaktl 1ze pomyslné€ rozd¢lit na silné a slabé vazby (Keller,
2008). Silné vazby spojuji Cleny rodiny, nejblizs$i piibuzné a dobré pratele. Slabé jsou

tvofeny vice ¢i méné ndhodnymi zndmymi, se kterymi se ¢lovék nesetkava pravidelné ani

23 Napiiklad Granovetter, Nan Lin, jejichz myslenkami a vysledky vyzkumi se budu dale zabyvat (in Keller,
2008).

24 Kulturnim kapitdlem Keller (2008) oznauje ur€ité kulturni dédictvi, které se predava v rodinném
prostfedi. Tento kulturni kapital ovliviiuje napiiklad piistup ke vzdélavani. ZjednoduSen¢ feceno do
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k sob& neciti silné emoc¢ni pouto. Granovetter (in Keller, 2008) zastava nazor, ze slabé
nasledovné: ,,Je-1i urcita skupina lidi propojena pouze silnymi vazbami, ..., byva izolovana
od sirsiho prostfedi a miva potize se ziskdvanim novych informaci... . Pouze slabé vazby
(presnéji: nékteré z nich), které Cloveka spojuji s lidmi ze vzdalenéjsiho a odliSného
socialniho prostfedi, mohou slouzit jako jakysi most, po némz pfichazeji nové podnéty,
informace a inovace® (in Keller, 2008, s. 112). Zkracen¢ feceno, ,,sila slabych vztahl se
projevuje vtom, Zze Clovéka propojuji s odliSnym a vzdalenym socialnim prostfedim*
(s. 112). Tuto teorii potvrdil Granovetter i vyzkumem, v némz zjistil, ze informaci
0 moznostech zaméstnani ziskali jedinci nejcastéji od vzdalenych znamych (byvalych
spoluzaki, kolegli, zaméstnavatele) (in Keller, 2008).

K doplnéni a zptesnéni Granovetterovy teorie doslo diky ¢inskému sociologovi Nan
Linovi (in Keller, 2008). Ten navic zohlednil faktor socialni nerovnosti. Podle n¢j ma
spole¢nost pyramidalni strukturu a ,ti, kdo stoji blize k vrcholku pyramidy, maji véetsi
podil na moci, majetku a prestizi nez ti, kdo jsou umisténi nize* (in Keller, 2008, s. 115).
Pfi hledani pracovniho mista pomoci osobnich kontaktli a vazeb nerozhoduje jen jejich
sila, ale také to, ke komu vazby sméfuji. ,,Slabé vazby jsou pii shanéni prace vyhodné
jeding tehdy, vedou-li smérem k vySe postavenym osobam* (s. 115). Logicky z toho tedy
vyplyva, ze ¢lovek niZe postaveny ma vétsi Sanci, Ze mu slabé vazby pomohou najit praci.
Naopak ¢lovek umistény vySe €i vysoko v hierarchii ma t€chto moznosti méné: jeho slabé
vazby vedou k lidem stejné¢ ¢i dokonce nize postavenym. Tudiz je jejich uzitek pro néj
zanedbatelny.? Jak Keller (2008) shrnuje, ,,Granovetter prosté piehlédl, Ze slabé vazby
jsou ,,silné* jen tehdy, spojuji-li nas s nékym, kdo stoji vySe nez my a kdo je ochoten

pouzit svého vlivu pro nas prospéch* (s. 116).

Vlastni iniciativa
Tyto piimé kontakty osob hledajicich pracovni misto s potencidlnimi
zamé&stnavateli maji dlouhou tradici. Jak uvadi Mares (2002), ,,pfedstavovaly vlastné prvni
masovy zpusob najimani pracovni sily* (s. 105).
Zpusob vyhledavani informaci o pracovnich pfilezitostech prostiednictvim vlastni

iniciativy se naprosto odliSuje od vSech piedchozich zdroji. Nevyuziva zadné prostredniky

kulturniho kapitalu patii postoj rodict ke vzdélavani a ten se prenasi na déti. Socialni kapital znamena vyse
zminovanou sit’ kontakta.
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jako napfiklad jiné osoby, agentury ¢i inzertni rubriky, jedinec ani nereaguje na zvefejnéné
volné pracovni misto. SpiSe naopak: jedinec si nejdiive vybere spolecnost, u niz by rad
pracoval, bez ohledu na to, zda pravé n¢koho hleda. Miize to byt na zéklad¢ doporuceni,
informaci z okoli, z odbornych casopisti, ze seznami podniki urcitého odvétvi ¢i
z telefonnich seznamt, z reklamy, z vystavnich a veletrznich katalogli, z firemnich
prospektii apod. Po vybéru nasleduje kontaktovani. Kontakt mtize byt pisemny, telefonicky
¢1 formou osobni navstévy. Ma-li vSak jedinec obavu, ze piijde nevhod nebo bude
obtéZovat, je lepSi zvolit variantu pisemného kontaktu (s pfilozenym Zivotopisem). Tyto
»zkusmé dotazy* maji sice malou pravdépodobnost ziskani pracovniho mista, za tispéch
ale mize jedinec povazovat i zafazeni mezi pfipadné kandidaty a tim ziskdni dalSiho

kontaktu.

V prvni kapitole jsem popsala proces hledani pracovniho mista, rozdélila jsem ho
do dvou fazi a snazila jsem se poukazat na to, jak lze Cinnosti, které se ve fazich
odehrévaji, vysvétlit pomoci teorie rysi a faktorti. Nyni se budu zabyvat vyzkumy, které se
zamétovaly na podobnou problematiku jako je téma mé prace. Zatim jsem hovoftila o vSech
jedincich, v posledni kapitole se vSak podivam blize na situaci absolventi vysokych skol,
abych si pfipravila teoretické podklady k empirické ¢asti, jenz se bude tykat prave

absolventl vysokych skol.

% Vychazim z Granovetterovy teze, Ze slabé vazby spojuji ¢lovéka s odlisnym vzdalenym socialnim
prostiedim.
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2. STRATEGIE HLEDANI PRACOVNIHO MISTA — VYSLEDKY
VYZKUMNYCH SETRENI

V kapitole Strategie hleddni pracovniho mista — vysledky vyzkumnych Setfeni
cerpam ze dvou po sob¢é nasledujicich panelovych Setieni Ztrata zaméstnani a Strategie
nezaméstnanych (Mares, Sirovatka, 2002) a ze Zpravy o vybranych vysledcich vyzkumu
absolventd vysokych $kol — roénik 1990 (Cerméakova, 1991). V dal§im textu se pokusim
vysledky vSech Setfeni pfiiblizit a zdlraznit informace zajimavé pro oblast strategii,

popiipade zdroji informaci o pracovnich ptilezitostech u absolventl vysokych skol.

2.1  STRATEGIE HLEDANI PRACOVNIHO MISTA — VYZKUM

Maresovu a Sirovatkovu (2002) vyzkumnou zpravu jsem vyuzila jako zpiisob
jiného nahledu na problematiku strategii. Zatimco ja povazuji strategie za jedinecnou sérii
¢innosti jedince, kterou budu poznavat metodou polostrukturovaného rozhovoru, Mares
a Sirovatka strategii pojali jako urcity obecny postup (napiiklad prestéhovat se kvili
pracovnimi mistu do jiného mésta). Tim umoznili respondentim vyjadiovat se K tazanym
strategiim (postupiim) a urCovat preferované a odmitané postupy. Moje pojeti strategie
vSak toto vylucuje, protoze z hlediska zdlraznovani jedine¢nosti nemohu urcit obecné
strategie.

Vyzkumnym Setfenim MareSe a Sirovatky (2002) se zabyvam také pro jejich
zjiSténi o vyuzivani zdroji informaci pti hledani pracovniho mista, pro pfinosné déleni
podle flexibility a v neposledni fadé pro zajimavé vysledky vyzkumu.

Nejdiive se zaméfim na udaje, které se tykaji zdroji informaci o volnych
pracovnich mistech. Jak ze Setfeni vyplyv4, nejvyuzivangjSim zdrojem informaci
0 pracovnich pftilezitostech mezi nezaméstnanymi vSech vékovych a vzdélanostnich skupin
jsou ufady prace. Na druhém misté¢ je hledani prostfednictvim piibuznych, pratel,
znamych, sousedll — tedy osobnich kontaktli a vazeb. Dal§imi ¢asto vyuzivanymi zdroji
jsou sledovani inzerati a odpovidani na n€ a osobni navstévy podniki a firem. Mare§

a Sirovatka (2002) dale konstatuji, ze ,,mezi opomijené nebo také specializované formy
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hledani zaméstnani patii ... hledani prostfednictvim soukromych zprostfedkovatelen prace;
podavéni inzerath a zasildni dopist firmdm; hledani prostiednictvim internetu‘ (s. 47). 2
Pti feSeni své nezaméstnanosti projevovali lidé v Setieni Casto ochotu zménit pu-
vodni zaméstndni a prfistupovali na zaméstnani na dobu urcitou. Tuto flexibilitu Mare$
a Sirovatka nazyvaji flexibilitou nominalni. Dal$im velmi vyuzivanym feSenim bylo
podstupovani rekvalifikace (flexibilita funkéni). Nésledné autofi uvadi, ze ,,mezi odmitané
patiily predevsim strategie spojené s mobilitou (st€hovani se do jiného okresu, pracovat
pies tyden mimo misto trvalého bydlist¢ a dojizdét do zameéstnani vice nez tficet
kilometrti) a také strategie predpokladajici zhorSeni platovych podminek. Strategiemi
stojicimi kdesi uprostted mezi poly preference a odmitani jsou piijeti zaméstnani i na
CasteCny uvazek a piijeti zaméstnani pod Grovni své kvalifikace ¢i zamé&stnani nejistého.*
(s. 47). Vysledky zpanelového Setfeni Ztrata zaméstnani (Mares, Sirovatka, 2002)
zpracované V tabulce ¢. 1 ukazuji, kolik osob z celkového poctu 1321 respondenti,

vyuzivalo jednotlivé zdroje.

Tabulka €. 1 Zptsoby hledani zaméstnani

Zpusob hledani zaméstnani ano ne
prosttednictvim UP pocet 1127 192
(navstéva z vlastni iniciativy) % 85,4 14,6
prostiednitvim pocet 160 1159
soukromych zprostfedkovatelen prace % 12,1 87,9
sledovanim inzeratt a odpovéd’mi na né pocet 892 421

% 67,6 32,4

podavanim inzeratl a dopisy firmam pocet 162 1157
% 12,3 87,7

i . - pocet 817 501
osobnimi nav§tévami podniki a firem % 62.0 38.0
prostiednictvim piibuznych, ptatel, pocet 999 320
znamych sousedl % 75,7 24,3
zajistuji podminky pro podnikani pocet 70 1249
(finance, prostory apod.) % 5,3 94,7

Zdroj: Mares, Sirovatka (2002, s. 45).

Jak jsem jiz na zaatku prace uvedla, béhem panelového Setfeni Strategie
nezaméstnanych Mare§ a Sirovatka (2002) zjistili, ze strategie lze chapat také jako
preferované nebo odmitané¢ postupy ¢i vzorce jednani sméfujici k ziskani prace.

Preferovanymi jsou napftiklad ,,zména druhu pracovni ¢innosti, podstoupeni rekvalifikace,

26 Nutno vSak podotknout, Ze s ohledem na rok konéni vyzkumného Setfeni uz mohlo dojit (a pravdépodobné
i doslo) ke zménam.
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pfipadné piijeti zaméstnani pouze na dobu urcitou® (s.25). Jako odmitané strategie
miizeme oznadit strategie, které se tykaji mobility?’, a strategie predpokladajici zhorseni
mzdovych podminek. Mezi strategie spojené s mobilitu patii ,,st¢hovani do jiného okresu,
pracovat pres tyden mimo misto trvalého bydlisté a dojizdét do zaméstnani vice nez tficet
kilometrta* (s. 25). Bez zaclenéni do nékteré ztéchto dvou kategorii zlstalo pfijeti
zaméstnani i na CasteCny uvazek a pfijeti zaméstnani pod urovni své kvalifikace ¢i
zamestnani nejistého. Tyto strategie jsou dle citovaného vyzkumu mezi respondenty z¢asti
piijimany a zc¢asti odmitany, stoji tedy nékde na pomezi.

Mare§ a Sirovatka (2002) se také zabyvali flexibilitou®®, kterou jedinci b&hem
hledani pracovniho mista projevuji. Rozdélili ji na ¢tyfi skupiny. Prvni z nich je flexibilita
mobilitou, kam lze zafadit ochotu pfestéhovat se i do jiného okresu, pracovat ptes tyden
mimo misto bydlisté a dojizdét do zaméstnani vice nez tficet kilometri. Dalsi skupinu,
flexibilitu ochotou zménit formu pracovniho poméru, tvoii napiiklad polozky pfijeti
I nejistétho zaméstnani ¢i zaméstnani jen na dobu uritou, akceptovat i zaméstnani na
¢asteCny uvazek nebo piijmout zaméstnani 1 za horSich platovych podminek nez dosud.
Ochotu zménit druh pracovni c¢innosti nebo pfijmout zaméstnani pod wrovni své
kvalifikace nazvali flexibilitu ochotou zménit obsah prace. Posledni skupinu tvofi
flexibilita iniciativou. Sem lze zaradit polozky jako zacit podnikat ¢i zfidit si zivnost nebo

podstoupit rekvalifikaci.

Tabulka €. 2 Flexibilita pracovni sily

ano spiSe ano

Flexibilita mobilitou

stéhovat do jiné¢ho okresu 12,8 7,2

pracovat pies tyden mimo bydliste 23,8 12,4

dojizdét vice nez 30 km 21,9 11,9
[Flexibilita ochotou zménit formu a podminky pracovniho poméru

pfijmout nejisté zaméstnani 16,1 15,1

prijmout ¢asteCny tivazek 28,2 20,3

pfijmout dobu neurcitou 53,9 225

horsi platové podminky 10,9 13,6
Flexibilita ochotou zménit obsah prace

zmeénit druh prace 66,4 16,6

préace s nizs§i Grovni kvalifikace 36,5 15,9
[Flexibilita projevenim iniciativy

podnikat, zfidit si zivnost 17,3 11,2

podstoupit rekvalifikaci 58,2 17,2

2T Mobilita je v tomto kontextu chapana jako ,,pohyblivost“ jedinct, jejich ochota st€hovat se ¢i dojizdét.

Zdroj: Mares, Sirovatka (2002, s. 39).

28 Pojem flexibilita 1ze vysvétlit jako piizpiisobivost jedincli, ochota ke zméné soucasného stavu.
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Jak Mares§ a Sirovatka (2002) déle dopliuji, tyto Ctyfi druhy flexibility lze jeste
délit ve smyslu aktivity na aktivni a pasivni pfistupy. Mezi aktivni pfistupy zarazuji
flexibilitu mobilitou, ochotou zménit obsah prace a flexibilitu iniciativou. Zbyvajici, druha
skupina, flexibilita ochotou zménit formu pracovniho poméru, je strategii spisSe
vyckavajici, proto ji zafazuji jako jedinou do pasivniho pfistupu.

Jednotlivd panelova Setfeni, ze kterych vychazim, provedli autofi s Casovym
odstupem 6 mésictu. Diky tomu Ize zjistit nejen Cetnost vyuzivani stanovenych postupd, ale
také jejich uspésnost pii hledani pracovniho mista. Jednou ze sledovanych strategii byla
ochota zménit druh pracovni Cinnosti (pfijmout jiny druh zaméstnani). Jelikoz 80 % az
90 % osob, které nasly zaméstnani, uvadi, ze tuto strategii vyuzily, lze ji povazovat za
uspéSnou. Zaroven Mare§ se Sirovatkou (2002) podotykaji, ze ,,sama o sob& vSak patrné
nesta¢i, nebot’ ochota k tomuto kroku je stejné vysoka i mezi témi, kdo zustali bez
zaméstnani®“ (s. 31). Ochota pfijmout praci pod urovni své kvalifikace je sice podle
vysledkl Setfeni méné spolehlivou strategii nez predchozi, nicméné neni zanedbatelna.
Z téch, ktefi ziskali zaméstnani ji uplatnilo 50 % vyucenych pracovnikd a 44 % osob se
sttedoskolskym a vysokoskolskym vzdélanim. Ochotu dojizdét do zaméstnani zvolila jako
svou strategii priblizné tfetina respondentll. Z jiz zaméstnanych osob vyuzilo tuto strategii
25 % s maximaln¢ stfedoskolskym vzdélanim a 60 % vysokoskolsky vzdélanych osob.
Ochotu podstoupit rekvalifikaci projevili téméf vSichni. Vysledkem bylo ziskani
zamé&stnani u 62 % stfedoskolsky vzdélanych osob, bezvyznamna nebyla tato strategie ani
u ostatnich skupin. Méalo volenou strategii je ochota ptesté¢hovat se, u vysokoskolakt ve 30
% (v této skupiné méla 1 vyssi vliv na ziskdni zaméstnani), u osob s niz§im vzdélanim jen
v 15 %. Dalsi strategie — ochota pracovat pies tyden mimo bydlist€ — byla vysoka
u vyu€enych délniki. Role, kterou hrala pfi ziskani nového zamé&stnani, ale nebyla pfili§
vyznamnd. Jesté vEtsi ochotu pracovat pies tyden mimo bydlisté projevili vysokoskolaci,
ktefi ji zaroven definovali témét v 50 % jako strategii vedouci k ziskdni zaméstnani.
Posledni kategorii, jejichz strategie byly v Setfeni zkoumany, byla flexibilita ochotou
zménit formu pracovniho poméru. Ochotu pfijmout inejisté zaméstnani projevila jen
mensi ¢ast respondentl (i kdyz ve vysledku se jim vyplatila zhruba ve 40 %). Relativné
vysoka byla ochota pfijmout zaméstnani jen na Casteény uvazek. Jeji vyznam pii piijeti do
zaméstnani pak potvrzuje asi tetina osob, které ho ziskaly. Velka vétSina respondentl byla
ochotna pfijmout zaméstnani na dobu urcitou, dulezitost této strategie potvrzuje i fakt, Ze

vétsina pozde€ji zamestnanych osob, byla zaméstnana praveé na dobu urcitou.
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2.2  ZDROJE INFORMACI O PRACOVNICH PRILEZITOSTECH
U ABSOLVENTU VYSOKYCH SKOL

Ptredpokladam, Ze hledani pracovniho mista u absolventi vysokych Skol se pfilis
nelisi od hledani u jinych vzd€lanostnich skupin. V podstaté¢ ani nemuze: je stejné pro
vSechny a absolvent vysoké skoly podobn¢ jako ¢lovék se zdkladnim vzdélanim vyuziva
pii hledani pracovniho mista vSechny informace, které ma, a snazi se provadét vSechny
¢innosti, které povazuje za uziteCné. Specificnost osob s vysokoskolskym vzdélanim muze
byt ve znalosti konkrétnich zdrojti informaci o volnych pracovnich mistech. Udaje o
vyuzivani jednotlivych zdroji u absolventti vysokych skol ¢erpam z vyzkumu absolventt
vysokych 8kol — ro¢nik 1990. Tento vyzkum se soustfedil na ziskdni informaci
0 procesech, které lze vyuzit k analyze problémi, s nimiz se absolventi pfi odchodu
z vysokych $kol stietli (Cermakova, 1991). Tykalo se to problémil zafazovani absolventd
do pracovniho poméru, vyuzivani vysledkd ptipravy (v podobé kvalifikace) pti pracovni
¢innosti, nezaméstnanosti jako socialniho jevu a dalSich.

Na zaklad¢ dat ztohoto vyzkumu jsem zpracovala vyseCovy graf. V ném je

prezentovana mira vyuziti riznych zdrojt informaci o pracovnich pftilezitostech.

Graf ¢. 1 Volba zdroju informaci pri hledani pracovniho mista u absolventi vysokych §kol

O osobni kontakty - 26 %
B kontakty rodi¢i - 15 %
O kontakty pratel - 11 %

6%

5% O Gfad prace - 11 %

B doporuceni uditele - 4 %
O inzeraty - 10 %

B konkurzy - 5 %

4% O nabidka zamé&stnani - 12 ¢

M jinak - 6 %

10%

11% 11%

Zdroj: Cerméakova (1991).

Jak z grafu €. 1 vyplyva, nejméné vyuzivanou metodou byly doporuceni ucitele
a konkurzy. Na druhou stranu jednoznacné nejcasteji volenymi postupy byly osobni vztahy
a kontakty (konkrétn¢ osobni kontakty a kontakty rodict).

Za zminku stoji jeden z druht flexibility iniciativou a to ochota podstoupit

rekvalifikaci. Podle vyzkumu Cermékové (1991) az dvé tfetiny nezaméstnanych
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absolventl vysokych Skol projevuji zdjem o rekvalifikaci. Tim ale ,,demonstruji ztratu
davéry ve vlastni schopnost prosadit se na trhu prace se svym pivodnim zamétenim
(s. 8). Dale autorka poukazuje na fakt, ze strategie Sirokého profilu studia, ktera byla diive
kritizovana, se dnes jevi jako vyhodna a uzitecnd, pravé v okamzicich, kdy se absolventi
nemohou vénovat vystudovanému oboru.

Z novejsSich vyzkumt se zdroji informaci pfi hleddni pracovniho mista zabyvali
také MareS a Sirovatka (2002), ti ale se nezamétfovali na absolventy vysokych skol.
Respondenty byly vSechny vysokoskolsky vzdélané osoby, proto mohou byt jejich
vysledky zdrojem zkresleni. Nicméné¢ jelikoz se autofi soucasn¢ soustiedili na srovnavani
vzdélanostnich skupin, rozhodla jsem se tyto vysledky také uvést. Ve svych pracich zjistili,
7e osoby s vysokoskolskym vzdélanim c¢asto hledaji praci prostfednictvim soukromych
zprostiedkovatelskych spoleénosti. 2° Zatimco u ostatnich vzdélanostnich skupin to bylo
jen v 17 % piipadd, u vysokoskolaku ve 40 %. Dalsim velmi vyuzivanym zdrojem je
internet, ten vyuzily osoby s vysokoskolskym vzdélanim ve 46 %, na rozdil od nich ostatni

skupiny nejvyse ve 20 % piipadi.

2V tomto se shoduji i sKellerem (2008), ktery rovn&Z provadél vyzkum se vSemi vysokoSkolsky
vzdélanymi osobami.
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3. SITUACE ABSOLVENTU VYSOKYCH SKOL NA TRHU PRACE

Ackoliv se pojem absolvent jevi jako jasny a konkrétni, do roku 1991 byla jeho
definice v zédkonech nejednotna, coz vedlo k mnoha nedorozuménim (napf. ve statistikach,
vyro¢nich zpravach uradu prace). Proto se nejdiive zaméfim na jeho vymezeni.

Burdova (2008) vysvétluje, Ze termin absolvent (v pfipad¢ hledani zaméstnani) byl
chapan dle Zakoniku prace® jako ,;uchaze¢ o zaméstnani, jehoz celkova (kumulovana)
doba zaméstnani v pracovnim nebo podobném poméru nedosdhla po tspésném ukonceni
studia dvou let“ (§ 144), pficemz se nezapocitavala napf. mateiska dovolend, pracovni
neschopnost, vykon trestu, zakladni vojenska sluzba atd. Dusledkem toho bylo, Ze mezi
absolventy — uchazece o zaméstnani — byli zahrnovani i ti, ktefi absolvovali skolu pied
vice lety a to do té doby, dokud neodpracovali dva roky.

Tato definice byla zpfesnéna Zakonem o zaméstnanosti®!, v némz se hovoii
0 absolventech jako 0 uchazecich, kteti usp&$né ukoncili $kolu nejvyse pied dvéma lety
(§ 9). Jak Festova (2006) podotyka, ,,podle této definice byl vykazovany pocet absolvent
— uchaze¢l o zaméstnani nezanedbatelné nizsi“ (s. 3).

V poslednim a aktudlné platném Zakon& o zaméstnanosti®’> se jiz definice
absolventa nevyskytuje. Je zde ale vymezena skupina uchazect, jimz je nutné vénovat
zvySenou péci pii zprostiedkovani zaméstnani. Patii mezi né fyzické osoby do véku 25 let,
samostatné jsou v Zakon& uvadéni absolventi vysokych Skol po dobu 2 let po GspéSném
ukonceni studia, nejdéle do veéku 30 let (Ulovcové, 2006, Sebestova, 2009).

Jelikoz tato prace je zaméfena na absolventy vysokych Skol, kratce vymezim
i vysoké $koly. Vysoké skoly jakozto nejvyssi, terciarni stupei vzdélavaci soustavy Ceské
republiky, poskytuji vzdélani v bakalatskych (tfiletych), magisterskych (pétiletych),
navazujicich magisterskych (dvouletych) a doktorskych (sedmiletych) studijnich
programech. Absolventi vysokych $kol jsou tedy kategorii zna¢né Clenitou jak z hlediska
vyse dosazeného vzdélani, tak z hlediska veku.

Po absolvovani vysokych Skol maji absolventi fadu moznosti dalSiho profesniho
vyvoje. Jednou z nich je dal$i studium, miize to byt naptiklad pokracovani na tomtéz

studijnim oboru, studium jiného oboru ¢i studium v zahrani¢i. Jinou variantou je vstup na

30 Zakon €. 65/1965 Sb. zakonik préce.
81 Zakon &. 1/1991 Sb. o zaméstnanosti.
82 7akon &. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti.
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trh prace, kde mohou volit z nékolika moZznosti. Patfi mezi né kratkodobé zaméstnani
(brigadda), zaméstnani v hlavnim nebo vedlejSim pracovnim poméru, soukromé podnikani,
evidence na tfadu prace. Absolventi si také mohou vybrat, zda budou pracovat v CR nebo
V zahranic¢i, v oboru ¢i mimo obor apod. Poslednim zplsobem sméfovani jejich drahy
muze byt uplatnéni v rodin€, v domadcnosti (zejména u zen), a to vlastni (matetska
dovolena, péée o domdacnost) nebo cizi (au-pair v zahrani¢i).*® Nelze pfesné stanovit, ktera
volba u absolventd vysokych $kol ptevlada. Pfi¢inou je pravé rozmanitost absolventt jako
jedné skupiny. Napiiklad u absolventi bakalatského studia je pravdépodobné (i kdyz ne
nezbytné), ze budou pokracovat dale ve studiu, zatimco u absolventli doktorského studia je
nasnad¢ (vzhledem k maximalnimu moznému dosazenému vzdélani a véku) zapojeni se na
trh prace nebo zalozeni rodiny.

Zjednodusené se da fici, Ze absolventi vysokych kol maji moZznost byt zaméstnani
(¢ili zapojit se za trhu prace), nezaméstnani (nezapojit se, ale usilovat o to) nebo mohou
stat mimo trh prace a neusilovat o zapojeni do né&j. V néasledujici podkapitole se budu
zabyvat skupinou nezaméstnanych absolventli vysokych $kol, tedy t€mi, kteti evidenci na
ufadech prace deklaruji snahu zapojit se na trh prace a jsou absolventy bakalatského,

magisterského, navazujiciho magisterského ¢i doktorského studia.

3.1 NEZAMESTNANOST ABSOLVENTU VYSOKYCH SKOL

Pocet absolventii vysokych skol (vSech programt vysokoskolského vzdélani) se
kazdym rokem zvysuje. Tento narast zachycuje tabulka €. 3, ktera je vytvorena podle udaji
zvefejnénych Ustavem pro informace ve vzdélavani (Vyvojova roGenka Skolstvi CR,
2008).34

Jak z tabulky vyplyva pocet vysokoskolskych absolventl se za Sest let zvysil
z 31217 (v roce 2002) na 63 473 (v roce 2007). Z tohoto poétu bylo 32 739 absolventt

33 Moznost pracovat v zahrani¢i jako au-pair nefadim do kategorie prace (¢i prace v zahrani¢i), a to z toho
dvodu, ze toto zame&stnani nepovazuji za standardni: au-pair je zamestnani, jehoz smyslem neni pracovni
uplatnéni, vyde€lek nebo prestiz, ale v prvni fad€ nabyti zkuSenosti a osvojeni si ciziho jazyka.

3 Pocty absolventil vysokych $kol zachycuje i Burdova (2008). Ty se viak od hodnot z Ustavu pro informace
ve vzdélavani velmi lisily, pficemz nebylo mozné ovéfit jejich spravnost, protoze u poctu absolventl
vysokych kol nebyl uveden zdroj. Z toho diivodu se rozhodla vychazet z dat zvetejnénych Ustavem pro
informace ve vzdélavani.
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bakalaiského studia (51,5 %), 28 608 absolventi magisterského (a navazujiciho
magisterského) studia (45 %) a 2 231 absolventl doktorského studia (3,5 %).%°

Z Vyvojové ro¢enky Skolstvi CR 2002/2003 — 2007/2008 (UIV, 2008) lIze také
vycist vyvoj poctu absolventli v jednotlivych studijnich programech za uplynulych 6 let
(viz Ptiloha II). Nejvétsi nartst poctu absolventii v prezencni formé studia byl zaznamenan
u bakalafskych studijnich programd, jejich pocet se zvysil témér Ctyrikrat (z 5 902 téchto
absolventii za rok 2002 na 22 515 za rok 2007). Na rozdil od n&j, pocet absolventi
magisterskych studijnich programi v prezen¢ni formé studia mirné klesa (v roce 2002 byl
pocet téchto absolventli 16 415, v roce 2007 pak 15 277). Naopak vice nez dvakrat se
zvysil pocet absolventli navazujiciho magisterského programu v prezen¢ni formé studia.
To by se dalo vysvétlit ndrGstem poctu studijnich programii, které lze studovat
v bakalafském 1inavazujicim magisterském programu. V kombinované formé studia je
nejmarkantnéj$i nartist poctu absolventll navazujicich magisterskych programt (z 617
vroce 2002 na 3 310 v roce 2007), coz je ziejmé také ovliviiovano rostoucim pocétem
absolventi bakalafského programu. Ztoho je mozné odvodit urcity model prichodu
vysokoskolskym studiem. Podle tohoto modelu pravdépodobné velkd c¢ast absolventil
bakalaiského programu v prezencéni formé studia prechazi, pokud studuje navazujici
magisterské programy, na kombinovanou formu studia. Nardst poctu absolventl
navazujicich magisterskych programi je mozné vysvétlit i ndvratem byvalych absolventl

bakalarskych programi ke studiu.

Tabulka €. 3 Pocet absolventii vysokych §kol ve vSech studijnich programech v letech 2002 — 2007

Rok Pocet absolventt VS
2002 31217
2003 33004
2004 38 395
2005 44 335
2006 53 458
2007 63 473

Zdroj:Vyvojova roéenka Skolstvi CR 2002/2003 — 2007/2008 (2008).

Ackoli pocet absolventli vysokych Skol roste témeétf astronomickou rychlosti,
zvy$ovani procentudlniho zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych osob v Ceské republice

ma pozvolny charakter. Celkové zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych osob v populaci

% Nutno podotknout, Ze tyto udaje zahrnuji vSechny absolventy vSech vysokych $kol, tedy vefejnych
i soukromych $kol, v prezenéni i kombinované formé studia, obfani CR i cizinci ve vSech studijnich
programech (bakalafskych, magisterskych a navazujicich magisterskych, doktorskych).
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bylo vroce 2001 dle vysledki Scitani lidu, domovi a bytd 2001 zhruba 11 %
vysokoskolakti. O dva roky pozdéji se podle studie OECD (2006, in Nekuda a Sirovatka,
2008) tento pocet zvysil na asi na 12 %. Podle poslednich ukazateli z publikace OECD
Education at a Glance 2008 (in Klefthova, 2008) ¢ini podil vysokoskolsky vzdélanych osob
v Ceské republice 14 %. Podil vysokogkolakii na zaméstnanosti je témto hodnotam imérny
(v roce 2003 ¢inil 13,2 %, o tfi roky pozdéji 14,8 %).

Na zaklad¢ Setfeni o nezaméstnanych absolventech skol (k 30. 4. 1997) Ryska
(1997) uvedl, ze nabidka absolventi vysokych S§kol na trhu prace stidle nedosahuje
poptavky. Tento fakt potvrzuji po vice nez deseti letech, i pfes zminény narist poctu
absolventi vysokych skol, také Nekuda a Sirovatka (2008).

Nicméné€ ani tak ,,zadané* vzdélanostni skupiné jako jsou absolventi vysokych Skol
se nevyhybé problém nezaméstnanosti. V tabulce &. 4 zachycuji miru registrované®® neza-
meéstnanosti absolventti vysokych skol v dubnu v letech 2004 — 2008. Jak z udaji vyplyva,
nezaméstnanost absolventi vysokych $kol dlouhodobé klesa, coz je v souladu s celkovou

registrovanou nezaméstnanosti v Ceské republice, ktera je zpracovana v tabulce &. 5.37

Tabulka & 4 Mira registrované nezaméstnanosti absolventii VS v dubnu v letech 2004 — 2008

Rok Nezaméstnanost v %
2004 7,7
2005 55
2006 4,8
2007 3,3
2008 2,5

Zdroj: Burdova (2008, s. 44).

Tabulka €. 5 Celkova mira registrované nezaméstnanosti v letech 2003 — 2008

Celkova
Rok .
nezaméstnanost v CR
2003 9,9
2004 9,2
2005 9,0
2006 8,1
2007 6,6
2008 54

Zdroj: Integrovany portal MPSV (2008).

3 Registrovana nezaméstnanost je vysledek podilu nezaméstnanych (evidovanych na ufadech prace) a celé
pracovni sily. Pracovni sila se zjistuje podle vybérového Setfeni pracovnich sil CSU, poétu cizinct podle
evidence MPSV a MPO a poctu dosazitelnych neumisténych uchazecli o zaméstnani (Strategie celozivotniho
uceni, 2007).

87 Za zminku stoji zjisténi, Ze absolventi vysokych %kol tvoii pouhych 8 % =z celkového poctu
nezaméstnanych absolventd v dubnu 2008. (Burdova, 2008)
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Na nezaméstnanost absolventli vysokych Skol maji vliv na jedné strané jejich
»hedostatky a chyby®, ale na druhé také vnéjsi okolnosti. Nezaméstnanost na strané
absolventii vysokych Skol - jedincii ovliviiuji predevsim nedostatecné praktické znalosti
(Buchtova, 2002, Sirovatka, Mares, 2003, Festova, 2006, Orgonikova, 2007, Nekuda,
Sirovatka, 2008). Pravé chybé&jici praxi lze povazovat za jejich nejvyraznéjsi nevyhodu.®
Nicmén¢, jak uvadi Nekuda a Sirovatka (2008), situace absolventl vysokych $kol bez
praxe neni horSi nez situace ostatnich absolventl: ,nejlepsi postaveni na trhu prace
Z hlediska rizika nezaméstnanosti maji (pochopiteln€) vysokoskolaci s praxi, pfiCemz
»dvojnasob vysS§imu riziku jsou vystaveni absolventi vysokych §kol bez praxe. Ti jsou
pfiblizn€ na stejné urovni s osobami se stfednim odbornym vzdélanim a praxi* (Nekuda,
Sirovatka, 2008, s. 12).

Pokud se jedna o vnéjsi okolnosti ovliviiujici nezaméstnanost absolventd vysokych
skol jsou typickym ptikladem téchto okolnosti trh prace a celkova mira nezaméstnanosti,
ktera odrazi celkovou ekonomickou situaci zemé (Festova, 2006). DalSim cinitelem
ovliviiujicim miru nezaméstnanosti absolventll je cyklus $kolniho roku. S jeho koncem
pravidelné nastdva obdobi pfilivu novych pracovnich sil na trh prace — studentd, ktefi
praveé ukoncili studium. Ryska (1997) v tomto piipad¢ hovoii o sezénnim charakteru ve
vyvoji poétu nezaméstnanych absolventd. Poukazuje na fakt, Zze pocty evidovanych

Cv v

nezamé&stnani absolventi pfed koncem Skolniho roku, tedy pted koncem cervna.

% Je nezbytné podotknout, Ze neni pravidlem, Ze absolvent vysoké $koly ma nedostatek praxe. Velmi zaleZi
na typu vysokeé skoly, oboru a na vlastni iniciativé studenta.
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4. METODOLOGIE

V teoretické Casti jsem proces hledani pracovniho mista rozdé€lila na dvé faze.
V téchto fazich jsem se pak vzdy vénovala Cinnostem vytvarejicim strategii. Kombinaci
jednotlivych Cinnosti vznika strategie. A jelikoz existuje mnoho variant, jak c¢innosti
kombinovat, mtize vzniknout také velké mnozstvi rozmanitych strategii. Tyto strategie
mohou mit celou fadu rysu spole¢nych, ale ve vysledku mohou byt velmi rozdilné.
Predpokladam, ze kazdy jedinec podle svého uvazeni ¢i momentalni situace voli ¢innosti,
které tvoti jeho individualni strategii. A to je predmétem mé empirické ¢asti prace. Budu se
zabyvat individudlnimi strategiemi jednotlivych absolventl vysokych skol.

Zatim vychéazim z ptedpokladu jedinecnosti kazdé strategie, nicméné miliZze nastat
situace, kdy na zdkladé vysledki Setfeni bude mozno strategie néjak typizovat ¢i
kategorizovat, coz mize byt jednim z dalSich vysledki mé prace.

Cilem mé empirické ¢asti bude popsat strategie hledani pracovniho mista absolventil
vysokych Skol a zjistit, jaké strategie absolventi vytvafeji. Konkrétné se zamétim na to,
jaké ¢innosti se objevuji ve strategii hledani pracovniho mista u absolventi vysokych skol
a jak nasledu;ji jednotlivé Cinnosti za sebou, pripadné jak se piekryvaji. Odpovédi na tyto
otazky jsem se rozhodla ziskat pomoci polostrukturovaného rozhovoru s absolventy
vysokych skol.

Ve vyzkumném Setieni jsem si polozila zdkladni vyzkumnou otazku Jaké strategie
si absolventi vysokych $kol vytvaieji za ucelem hledani pracovniho mista? V ramci
této zastfeSujici otazky jsem stanovila dvé specifické vyzkumné otazky, které sleduji

strategie podle fazi:

1. Co absolventi vysokych skol promysleji pfed zahajenim hledani pracovniho
mista?

2. Jak probiha samotné hledani pracovniho mista?

V rozhovoru jsem se nejdiive zamétovala na fazi rozhodovani, otdzky byly tedy
sméfovany k této oblasti. Druha rozsahlejsi ¢ast rozhovoru se tykala samotného hledani
pracovniho mista. V priab¢hu rozhovoru tak, aby to plsobilo co nejpfirozengji, jsem se
tdzala na zdroje informaci o strategiich hledani pracovniho mista a na moznosti, odkud

Cerpat informace o volnych pracovnich mistech (viz Ptiloha I).
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4.1  Vybér vzorku

Pfi vybéru vzorku jsem vychazela zdefinice ze Zakona ¢. 1/1991 Sb.
0 zaméstnanosti, kde je absolvent chapan jako uchazeC, ktery uspéSné ukoncil Skolu
nejvyse pred dvéma lety. Dale jsem zazila skupinu absolventi VS na absolventy
bakalaiského stupné jedné vysoké skoly. Touto vysokou $kolou jsem zvolila Masarykovu
univerzitu. Jelikoz tuto univerzitu tvoifi 9 fakult, rozhodla jsem se zaméfit na jednu:
Filozofickou fakultu. Diivodem byla snaha dodrzet podobné zaméieni (humanitni) u vSech
respondenti. Hledala jsem tedy byvalé studenty Filozofické fakulty Masarykovy
univerzity, ktefi ziskali bakalarsky diplom, v zddném studiu uz nepokracuji a ukoncili ho
nejvySe pied dvéma lety. Nasledné jsem vybér jesté zkonkretizovala a zaméfila jsem se
pouze na absolventy Ustavu pedagogickych véd, jakozto mij ,,domovsky* Ustav. Toto
zuzeni jsem provedla, abych si zajistila snadnéjs$i dostupnost kontaktti. Také jsem doufala
v solidaritu absolventi téhoz Ustavu, ktery studuji ja. *°

Absolventy splitujici tuto charakteristiku jsem po té zacala hledat s pomoci archivu
zéavéreénych praci Ustavu pedagogickych véd na internetovych strankach Masarykovy
univerzity. Prostfednictvim e-mailu na osobnich strankdch byvalych studentli jsem
absolventy kontaktovala a pozadala o pomoc pii realizaci vyzkumného Setieni. Jelikoz
odezvy byly minimalni‘®, zacala jsem kontaktovat i studenty, ktei ukong¢ili v minulych
dvou letech bakalaisky stupen vzdélani, avSak pokracuji v navazujicim magisterském
studiu. Obsahem sdéleni byla prosba o poskytnuti kontaktu ¢i tipu na osobu, ktera by
spliiovala podminky pro vyzkumné Setieni. Vysledkem bylo nékolik kontaktli, z nichz
jsem se dohodla se dvéma absolventkami na poskytnuti rozhovoru.

Presto tento zpiisob vybéru vzorku stale nenaplnil potiebny pocet respondentt.
Proto jsem se rozhodla oslovit Poradenské centrum Masarykovy univerzity a Spolek
absolventd a pratel MU. Ze sekretariatu Spolku absolventd a pratel MU mi bylo sdé€leno,
ze vzhledem k mému velmi specifickému okruhu absolventl, na ktery se zaméiuji
(absolventi bakaldiského studijniho programu na UPV FF zroku 2007 - 2009), mi
nemohou pomoci. Zaroven jsem byla informovéna o ptedani celé véci manazerce pro vztah

s absolventy na MU, kterd véc posoudi a v pfipadé moznosti n¢jaké pomoci se ozve.

¥ Tyto moje domnénky vsak byly mylné, nebylo snadné ziskat kontakty i ochota absolventti Ustavu
pedagogickych véd ucastnit se vyzkumu nebyla vyssi nez u absolventl z jinych ustavi a kateder Filozofické
fakulty.

40 Diivodem je podle mého odhadu neaktualnost kontaktnich udaji. VétSina e-mailovych adres byla
univerzitnich, a jelikoz studenti jiz $kolu opustili, domnivam se, Ze pfestali i sledovat univerzitni postu.
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Béhem realizace vyzkumu mi od ni nepfiSla zadnd odpovéd. V Poradenském centru
Masarykovy univerzity mi bylo fe¢eno, Ze kontakty na mnou pozadované absolventy
nemaji, vlastni pouze adresy absolventti ze Skolniho roku 2005/2006.

V disledku toho jsem se rozhodla rozsifit vzorek podle studijniho programu
a zaGala jsem kontaktovat i absolventy magisterského programu na Ustavu pedagogickych
véd. Opét jsem vychazela z archivu zavérecnych praci a také jsem vyuzila néktery , tipy*
ziskané metodou sn¢hové koule. Diky tomu jsem mohla uskutecnit dal§i rozhovor.
Nasledn¢ jsem rozsifila vzorek také co do oboru studia — tedy zvétSila jsem okruh
oslovenych absolventl na dal$i vystudované obory v ramci Filozofické fakulty. Vysledkem
toho byly dalsi tfi rozhovory. Celkem jsem tedy provedla rozhovory se Sesti absolventy

Filozofické fakulty Masarykovy univerzity.

S. REALIZACE VYZKUMU

Vyzkumné Setfeni probihalo v dubnu 2009. Metodou polostrukturovaného
rozhovoru jsem u absolvent bakalarskych a magisterskych programu tfi studijnich obora
Filozofické fakulty Masarykovy univerzity zjiStovala, jaké strategie si vytvafeji za ucelem
hledani pracovniho mista. V rozhovoru jsem vychazela ze specifickych vyzkumnych
otazek, které¢ byly rozpracovany v tazatelskych otdzkach. Snazila jsem se, aby vSechny
otazky byly oteviené¢ a nenavadély k urCité odpovédi. Podle potteby jsem pokladala
doplilyjici otazky. Pomoci nékterych dopliujicich otazek jsem si ovéfovala jiz fecené,
jinymi jsem se snaZila navést respondenta k diikladnéjSimu popisu €i vysvétleni. Ne
vSechny otazky byly vzdy pochopeny, tudiz jsem je nc¢kdy zpfesiiovala, vysvétlovala
pomoci piikladt apod. Nékdy jsem také polozila vicekrat velmi podobnou otazku, abych
dosahla lepsiho pochopeni ¢i novych hlubsich informaci.

Rozhovory probihaly jak v bytech respondentd, tak na vefejnych mistech (na pudé
Filozofické fakulty Masarykovy univerzity). Ackoli jsem pokladala stale tytéZ tazatelské
otazky, délka rozhovoru byla velmi rozli¢éna. Nejkrat§i rozhovor mél 21 minut, nejdelsi
trval 66 minut.

K z4dznamu rozhovoru jsem pouzivala diktafon. Pfed jeho spuSténim jsem se
respondentll vzdy dot4zala, zda mohu rozhovor nahrévat. Ve vSech pifipadech mi bylo

poskytnuto svoleni. Taktéz jsem respondenty seznamovala s pfedmétem a cilem vyzkumu
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a rovnéz jsem je ujistila o jejich anonymité. V zévéru rozhovoru jsem se dotazala, zda je
jesté napada néco, co by radi dodali, a cely rozhovor jsem ukoncila podékovanim.

Vzorek byl tvoien pouze Zenami, v dalSim textu tedy budu hovofit o absolventkach.
Dalsi spole¢nym rysem vsSech respondentti (kromé pohlavi) bylo zaméteni vystudovaného
oboru. VsSechny absolventky vystudovaly humanitné zaméfené obory, jenz jsou

charakteristické praci s lidmi.

6. INTERPRETACE VYSLEDKU

Kazdy rozhovor byl zaznamendvan pomoci diktafonu a zilohovan. Ziznamy
rozhovorti jsem posléze piepisovala. Ziskané piepisy jsem analyzovala metodou
otevieného kodovani (Strauss, Corbinova, 1999). V jednotlivych tsecich rozhovoru jsem
se zaméfovala na to, o ¢em urcité sdéleni vypovidd a nésledné¢ jsem mu piidélovala
zastupujici vyroky. Ty jsem pak fadila do kategorii, tedy do skupin podle spole¢ného
predmétu, jehoz se tykaji. Vysledkem bylo vytvofeni téchto kategorii: motivy hledani,
kritéria hledani, flexibilita kritérii, ¢innosti hledani, pfedpoklady hledani a zkuSenosti

s hledanim. Jednotlivym kategoriim se blize vénuji v nasledujicim textu.

6.1  Motivy hledani

Hledani pracovniho mista mé vzdy svlij divod. Vyznamnym motivem hledani
pracovniho mista se ukazalo byt ukonceni studia a to oba druhy ukonceni studia, formalni
(ukonceni po sloZeni statnich zkousSek) i1 neformdlni ukonceni (pferuseni studia).
Absolventky rovnéz vyslovovaly potfebu penéz jako urcity ,,motor” pro hledani
pracovniho mista. DalSi potieba — potfeba studovat — byla piijiména i1 popirana. Pokud
doslo k identifikovani této potieby, neméla na motivaci k hledani pracovniho mista vliv,
nicméné se promitla do kritérii hleddni, coZ uvedu nize. Zvla§tnim motivem, ktery
absolventky uvad¢ly, ale nedokéazaly ho ptesné vysvétlit, je urcitd potieba pracovat, coz by

se dalo chapat jako potifeba sebeuplatnéni.
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6.2. Kritéria hledani

Ukézalo se, ze si absolventky stanovuji urcita kritéria, kterd jim ulehcuji
rozhodovani pii  hledani pracovniho mista. V pribéhu vyzkumného Setieni
vykrystalizovala tfi hlavni kritéria: uzemi, obor uplatnéni a cilova skupina lidi, s nimiz
absolventky chtéji pracovat.

Kritérium tzemi bylo nahlizeno velmi podobn¢ a to jako okruh ¢i uzemni oblast
vyskytu pracovisté, kterou byly absolventky ochotny akceptovat. Uzemnim kritériem bylo
misto bydlisté a blizké okoli nebo misto studia.

Pét absolventek vymezilo shodné jako kritérium oboru uplatnéni vystudovany obor.
V ramci tohoto vystudovaného oboru si urcily cilové skupiny lidi, se kterymi by chtély
pracovat, nebo, a k tomuto druhu vymezeni dochazelo ¢astéji, skupiny, se kterymi by
naopak pracovat nechtély. Jako cilové skupiny byly ur€eny déti a mladez. Za ,,nezadouci*

byly oznaceny seniofi, dale bezdomovci, drogové zavisli a mentalné postizeni.

., ... jakoZe jsem védéla, které cilové skupiny preferuju, které zase naopak viibec ne. Védéla
jsem, ze tieba jakoze nemam vztah ke strarejm lidem. *

., No, Fikala jsem si, Ze kdyz je to tady v ty socialni sfére, ze chci délat v Trebici a nechce se
mi nikam moc daleko dojizdeét, takze jsem se divala po téch organizacich, ktery tam jsou,
ktery taky aktualné hledaji jo, protoze tam je jinak vsude plno a nikoho nehledaji. A s kym
su schopna délat, jestli jako bych zviadla délat treba s postizenejma nebo s néjakejma
starejma lidima a takhle.

., ...SpIS jako podle téch cilovejch skupin. Coz ja jako jsem védéla, Ze to asi nepude se

staryma lidma, Ze to asi jako moc nepude s drogové zavislyma, s téma véznéma...

Dv¢é absolventky sdélily, Ze hledaly mimo vystudovany obor, konkrétné
Vv administrativé a personalistice, piicemZ ojedinélé bylo kritérium hledat pracovni misto
jen mimo vystudovany obor, a to zejména ve zminéné administrativé a personalistice. Jak
se kritéria dale vyvijela je zachyceno v nasledujici kategorii.

Nutno jesté¢ podotknout, ze mimo 3 hlavni kritéria, urcila jedna absolventka
(s motivem neformalni ukonéeni studia - pteruSeni) také kritérium kvalifikace. S ohledem
na neukoncené studium (tedy chybéjici vysokosSkolsky diplom) hledala i v nabidkach

pracovnich mist, kde nebyl poZzadovan vysokoskolsky diplom, ale maturitni vysvédceni.
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., ...takze jsem se divala zatim jako na to stredoskolsky, kdyz jsem to nemeéla dokonceny,
a s tim — na vysokoskolsky — kde by meé byli ochotni vzit bez diplomu, protoze nékde prosté
ho chteli strikiné a neexistovalo, Ze bych néjak to jako dodélala no. TakzZe jsem se divala

| na véci ze stiedni skoly jakoby...

Dvakrat, vzdy v souvislosti s ptredpokladanym navratem ke studiu (po pieruseni ¢i
V navazujicim studiu), bylo vysloveno také kritérium vztahujici se ke druhu pracovniho
poméru. Absolventky uvedly, Ze hledaly pracovni misto ve form¢ vedlejSiho pracovniho

poméru.

6.3 Flexibilita kritérii

Kategorie flexibilita kritérii zachycuje piizptisobovani kritérii nabidkdm a zménu
Vv kritériich béhem hledani pracovniho mista.

Flexibilita kritérii se ve vysledcich riznila, a to zejména podle délky hledéani
pracovniho mista. Absolventka, jeZz naSla pracovni misto vyrazné diive neZ ostatni,
neuvedla zaddnou zménu ve flexibilit¢ kritérii. Podobné jako u piedchozi i u jiné
absolventky nebyla kritéria flexibilni — neuvedla zddnou zménu v kritériich, ackoli hledala
Sest mésicli. Tato absolventka soucasné¢ v motivech hledani uvedla pferuSeni studia
(neformalni ukonceni), které mela v planu dokoncit za Sest mésicii slozenim statni
bakalafské zkouSky. Je nasnadé, Ze pravé vidina ukonovani studia mohla vést k rigidité
flexibility. U dalSich absolventek uz byla kritéria flexibilni. Projevilo se to naptiklad
roz$itenim kritérii z cilové skupiny déti a mladeZ na vSechny cilové skupiny ¢i v roz§ifeni

uzemi hledani pracovniho mista.

., TakzZe jako uvazovala jsem, chtéla jsem prosté do té volnocasové sféry, ale pak jako ve

findle jsem si Fikala, Ze chci hlavné proste zustat v oboru, no a o to mi slo. “

Zména v kritériich je zfejma i u oboru uplatnéni. Jedna absolventka nejdiive
hledala mimo vystudovany obor. Piesn€ji vymezila obor uplatnéni na administrativni
pozice. Jeji predstava administrativnich pozic byla vcelku uzka: personalistka, asistentka ¢i
sekretaika. Kritérium vSak rozsifila na administrativu a vystudovany obor. Ke zméné v

kritériich doslo i v pfipad¢ tizemi hledani, zde absolventky vyjadfovaly ochotu prestéhovat
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se vramci CR piipadné do zahrani¢i. Podle Marese a Sirovatky (2002) tedy vyslovily
flexibilitu mobilitou.

6.4 Cinnosti hledani

Vsechny uvadéné cinnosti konané v rdmci hledani pracovniho mista je mozno
rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinu lze nazvat jako mapovani. Uvedlo ji pét
absolventek a patii sem procitani inzeratli ve smyslu vytvareni si povédomi o existujicich
nabidkach, pozadavcich a moznostech.

Druhé skupina ptedstavuje aktivni hledani a zahrnuje ostatni aktivity probihajici pii
hledani pracovniho mista. Absolventky se shodly, ze vyvijely aktivitu odpoviddni na
inzeraty a Ucast na pohovorech. Jedna inzerat také sama podavala. Z hlediska ,,taktiky*
odpovidani na inzeraty tii absolventky vyslovné potvrzuji, Ze odpovidaly na vice inzerati
soucasné. V souvislosti s odpovidanim na inzeraty také absolventky sdé€lily, ze zasilaly
Zivotopisy a motivaéni dopisy, jedna uvedla také ,pfipomindni se“*!. Dal$imi ¢innostmi
provadénymi v této skupiné byla piiprava na pohovor. Ze souboru ¢innosti v teoretické
¢asti nazvaném planovani absolventky potvrdily pouze vedeni zaznami o hledani
pracovniho mista, pricemz dvé absolventky nevyjadrily zadnou potiebu psat si poznamky
(jedna ziskala pracovni misto po prvnim pohovoru).

Ve spolupraci s Gfady prace byly vSechny absolventky, kterym vyprsSel status
studenta, neZ ziskaly pracovni misto.

Pti identifikovani zdrojii informaci o volnych pracovnich mistech absolventky
shodné uvedly, Ze nejcastéji vyuzivaly internet, konkrétni internetové stranky vSak byly
riznorodé (www.neziskovky.cz, www.lektori.com nebo www.doucovani.cz, portaly aradii
prace a portaly persondlnich agentur). RovnéZ vSechny absolventky uvedly, Ze se snaZily
vyuzivat osobni kontakty, i kdyz tomuto zdroji piikladaly rtiznou dulezitost (zdroj
kontakty na osoby v oboru). Dalsi zdroje jako jsou radio, noviny ¢i reklamni letaky
absolventky jmenovaly, pry se ale neosvédcily. Zajimavé je, Ze urcity zdroj, jenz nekterd

vvvvv

portaly pracovnich inzeratl na internetu, portaly ufada prace).

41 Coz povazovala za uréité opakované kontaktovani potencialniho zaméstnavatele za t¢elem informovani se
o prubéhu vybérového fizeni.
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V teoretické Casti, kde jsem uvedla proaktivni zplsob hledani pracovniho mista,
jsem se zminila o problematickém pojeti tohoto zptisobu hledani pracovniho mista a o
mém rozhodnuti drzet se vymezeni z odborné literatury. Ve vyzkumném Setfeni byl tento
proaktivni zpusob identifikovan. Absolventka v tomto pfipad¢ vyjadiila jasnou ptedstavu

toho, co by chtéla délat a uvedla také, jak by toho dosahla:

»-..a myslim si, Ze ani kdybych potom nékomu napsala a byla by to treba néjaka jazykovka,
ktera treba zrovna premejsli, Ze bude rustinu otvirat, tak ze si myslim, Ze by mé vzali. ... na
internetu bych si zadala jazykovky v Brne, a ty ktery maji mail, co uci rustinu nebo tieba

neuct, tak bych jim napsala, jestli nechcou lektora rustiny. *“ *?

Co se tyka rozhodovani, tuto fizi a Cinnosti do ni nélezici Zadna absolventka
vyslovné nevyjadfila. Nicméné podle prace s kritérii (s kritériem uzemi, oboru uplatnéni
a také s kritériem druhu pracovniho poméru) Ize odvodit, ze urcité uvahy na tato témata
probéhly. Zajimavosti mize byt, Ze pfi vyzkumu z4dné absolventka neuvedla sebepoznani
jako jednu z ¢innosti strategie, pfiCemz sebepoznani bylo v metodickych piiruc¢kach

zminovano ze vsech ¢innosti faze rozhodovani nejcastéji.

6.5 ZkuS$enosti s hledanim

Do kategorie ZkuSenosti s hledanim spadaji veSkeré diivejSi Cinnosti spojené
S hledanim pracovniho mista. Absolventky uvadély, Ze maji zkuSenost s vyhledavanim
volnych pracovnich mist prostfednictvim personalnich agentur a na vyvéskach. I kdyz tyto
zkuSenosti mély pouze Ctyfi absolventky, praci ve formé brigddy nebo dobrovolniceni
potvrdily shodné vSechny. Rozdil vznikl ziejmé tim, ze ackoli v nékterych piipadech
absolventky mély brigadu, cilen¢ ji nehledaly. Jinou zkuSenosti s hledanim pracovniho
mista v minulosti byla ti¢ast na pohovoru.

Dale do této kategorie patii zdroje informaci o moZnostech a zplsobech hledéni,
otazka v rozhovoru znéla ,,Odkud jsi védéla, jak hledat pracovni misto?. Jako dileZzity
zdroj poznani se vtomto ohledu ukazal ufad prace. Informace o hledani ziskaly

absolventky diky prednaSkam pro studenty o volbé povolani, hleddni pracovniho mista

42 Absolventka hovoftila v podmifiovacim zpGsobu, protoZe pracovni misto jiz méla.
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apod. vdob¢, kdy byly na stfedni Skole, a zejména diky praxi v informacnim

a poradenském stredisku ufadu prace béhem stfedni ¢i vysoké skoly.

., ITeba tady ta praxe jakoby na tom uradé prdace, kde voni tam méli i takovy vSemozZny ty
brozurky, ktery rozdavali jednak i tem Studdkiim a nebo i kdyz tam takhle nékdo prisel se
jako zeptat, jakoze jak hledat praci, kde hledat praci, jak napsat Zivotopis, o téch
prijimacich pohovorech co prosté vSechno... Jako ta praxe na tom uradé prace, ta mi dala

hodne.

Jedna absolventka se vyjadiila tak, ze jednoduSe védéla, jak hledat, aniz by si
uvédomovala odkud. Konkrétn€ vyuzivala moznosti internetu, ale povaZovala to za
samoziejmost a nedokézala si vzpomenout, kdy se to dozveédéla nebo naucila. Absolventky
navic uvedly, Ze také nasledovaly kamarady jako vzor chovani, nebo si od nich nechaly

poradit.

6.6  Predpoklady tspéchu v hledani

Absolventky byly mimo jiné zadany o to, aby se pokusily vysvétlit, co podle nich
ovlivnilo délku hledani pracovniho mista. Zdlraznily praxi (a jeji délku), obor uplatnéni,
schopnost prezentovani se véetné psani Zivotopisu a motivacniho dopisu a znalosti ciziho
jazyka (popft. jazykl). Uvedly také diivejsi zkuSenosti s hleddnim pracovniho mista, miru
nezaméstnanosti v misté, kde hledaly, pfipravu (na hledani, na pohovory), pfimétenou
ptedstavu o hledaném pracovnim misté (ne pfili§ konkrétni, ani Sirokd), kvalifikaci a jiné
dovednosti (fidi¢sky prikaz) a vlastnosti (pracovitost). Zajimavé bylo poukézani na
dilezitost aktualnich udaji ve zdrojich informaci o volnych pracovnich mistech
a informovani o ukonceni vybérového fizeni. Délku hledani pracovniho mista podle nadzoru
jedné absolventky ovliviiuje 1 druh hledaného pracovniho pomeéru (hledala vedlejsi
pracovni pomér). Jind absolventka sdélila, Ze roli v rozhodovani zaméstnavatele o jejim
pfijeti hréla i vzdalenost bydlisté. Ackoli absolventka vzdalenost pracovisté a s ni spojenou
nutnost dojizdéni akceptovala, zaméstnavatel nutnost dojizdéni podle jejich slov povazoval
za ,,minus®, které¢ také mélo vliv na jeji netispéch (dle minéni absolventky).

Absolventky tedy neuvédoméle vyjmenovaly vnitini a vnéjsi okolnosti, jenZ maji
vliv na nezameéstnanost absolventi vysokych skol a které jsem obecnéji uvedla v kapitole

3. Také je doplnily o vlastni postfehy a nazory, které se tykaji okolnosti ovlivitujicich
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uspéch v hledani. Zdrojem téchto myslenek byly pravdépodobné zkusenosti s hledanim

pracovniho mista.

6.7 Strategie hledani pracovniho mista

Nejdiive popisi analytickou kostru ptibéhu, z niz jsem pfi rozboru ziskanych udaji
vychézela. Pfi tvorbé analytické kostry piibéhu jsem vyuzila paradigmaticky model
zakotvené teorie Strausse a Corbinové (1999). Tento paradigmaticky model spojuje
kategorie do souboru vztahi urcujicitho pfi¢inné podminky, jev, kontext, intervenujici
podminky, strategie jednani a interakce a néasledky (viz Ptiloha III).

Pfi¢innymi podminkami jsou v mém vyzkumu motivy hledani pracovniho mista.
Jsou to dlivody, pro¢ absolventky zacaly s procesem hledani pracovniho mista. Témito
motivy bylo ukonceni studia, potfeba penéz a sebeuplatnéni a nepotieba studia.

Jevem oznacuji Cinnosti, které béhem hledani absolventky uskuteciiuji. Podle
teoretické Casti prace tyto Cinnosti spadaji do faze hledani pracovniho mista. Patfi sem
mapovani, odpovidani na inzeraty, G€ast na pohovorech, zasilani zivotopisii a motivacnich
dopist, ,,pfipominani se*, pfiprava na pohovor a vedeni zaznami o hledani pracovniho
mista. Dale sem spadd vyhledavani informaci o volnych pracovnich mistech. Za zdroje
téchto informaci byly jmenovéany internet, Ufady prace, persondlni agentury (v rdmci
internetu), osobni kontakty, inzeraty v novinach, v radiu a v informacnich letdcich a také
zdroj s nazvem vlastni iniciativa.

Dalsi casti paradigmatického modelu je kontext. Ten jsem ponechala jako
neidentifikovany, protozZe jsem se ve vyzkumu nesetkala s ni¢im, co by se kontextem dalo
nazvat.

Do intervenujicich podminek spada nejvice kategorii. Témi jsou: kritéria a jejich
flexibilita, zkuSenosti s hledanim a piedpoklady tspéchu v hledani. Tyto kategorie zna¢nou
mérou zasahuji do hledéni, proto jsem je =zafadila mezi intervenujici podminky.
K intervenujicim podminkdm fadim téZ rozhodovani, které tvofi v teoretické CcCasti
samostatnou fazi Cinim tak ztoho diivodu, Ze s rozhodovanim jako samostatnou
a ohranienou fazi jsem se ve vyzkumu nesetkala. Absolventky uvadély rozhodovani
v souvislosti s ur¢itym konkrétnim kritériem nebo jinou intervenujici podminkou,
popiipad¢ si neuvédomovaly, kdy v prubehu procesu hledani pracovniho mista dochazelo
k rozhodovani. Jedna absolventka tuto fazi ptimo poptela. Zda se, ze tato faze jsou spise

okamziky v pritbéhu celého procesu nez jedna vymezitelna fazi.
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Strategie jednani v paradigmatickém modelu jsou vysledkem mého vyzkumu, proto
je interpretuji az v zavéru vyzkumu.

Nasledky hledani pracovniho mista jsou nasnadé. Je jimi bud’ nalezeni pracovniho
mista nebo neuspéch v hledani. Nicméné neuspéch lze nazvat nasledkem pouze v piipade,
ze je hledani ukonceno. JelikoZ se to pfi snaze najit pracovni misto stava zfidka, je mozné
fici, ze nasledkem hledani pracovniho mista je nejcastéji nalezeni pracovniho mista.

Takto vypada analytickd kostra pifibéhu sestavena pomoci paradigmatického
modelu. Nyni s pokusim, opét podle paradigmatického modelu, identifikovat strategie
hledani pracovniho mista u absolventek a budu se snazit najit souvislosti mezi podminkami
a jevy, které usti ve vznik strategii.

Pfi¢innymi podminkami jsem stanovila motivy hledani. V prib¢hu analyzy
rozhovorl jsem nalezla souvislost, ktera by se dala nazvat jako vztah mezi identifikovanou
potiebou penéz a flexibilitou kritérii. Absolventky, jenz vyjadtily potfebu penéz jako jeden
Zz motivll hledani pracovniho mista, pozdéji projevily vétsi flexibilitu pii hledani (napf.
zvétSenim Uzemi hledéani, rozSifenim oboru uplatnéni). Avsak absolventky tento vztah
samy neurcily, je tedy pouze hypotetickym piedpokladem.

Ukonceni studia se jevi jako pfi¢inna podminka ovlivitujici spolupraci s uiady
prace. Tti absolventky vyslovné definovaly ¢innost evidence na Ufad¢ prace z divodu

vyprseni statutu studenta (studentky) a nutnosti hradit zdravotni pojisténi.

LA... byla jsem v ramci preruseni studia, jsem musela jsem byt zapsanda na pracdku,

protoze... kviili tomu...pojisteni.

vvvvvv

S hleddnim pracovniho mista. Absolventky, které tuto zkuSenost uvedly (v podobé
vyhledavani informaci o volnych pracovni mistech), definovaly pfed samotnym hledanim
pracovniho mista ¢innost mapovani. To vysvétlily jako urcity prizkum trhu prace, zejména
nabidek v oboru, v némz chtély hledat uplatnéni. Tento vztah vSak neni prokazany, je
pouze hypoteticky vyvozen z analyzy rozhovord.

Potvrzend souvislost existuje mezi potfebou studovat a kritériem druhu pracovniho
poméru. Absolventky pocitujici potfebu pokracovat ve studiu vyjadfily jako jedno

Z kritérii pracovni misto ve vedlej$§im pracovnim poméru.
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. ... @ Vlastné ani tedkon jsem nemohla shanét na plnej uvazek, protoze vim, ze se do té
Skoly chcu vratit.
A ja jsem chtéla... jsem se divala na zkraceny uvazky, Ze by to slo, chodit na dopoledne,

pak se teda ucit a aspon mit néjaky ty penize nebo tak. “

Ze strategii vSech absolventek je mozné vytvofit urCity obecny model, ktery
zachycuje klicové ¢innosti a jejich posloupnost tak, jak je absolventky provadély. Vypada
nasledovné: vymezeni kritérii -> vyhledavani ve zdrojich informaci o pracovnich
ptilezitostech -> kontaktovani potencidlnich zaméstnavatel -> i€ast na pohovorech. Tyto
¢innosti absolventky vykonaly vzdy, Ize je tedy povazovat za uréitou velmi zjednodusenou
zakladni strategii.

Soucasné byl tento model také doplnén o dalSi Cinnosti, které se vyskytovaly
S riznou intenzitou. Pfikladem mize byt mapovani, které probihalo obvykle po vymezeni
kritérii (ackoli né€kdy také soucasné). Dalsi ¢innosti bylo rozsiteni kritérii, jez nasledovalo
casto bud po mapovani, nebo v pfipad€, Ze mapovani neprob&hlo, po vyhledavani
informaci o volnych pracovnich mistech. Castou, ale ne pravidelnou &innosti byla evidence
na ufad¢ prace. Ta se vyskytovala v prubéhu celého procesu hledani, coz bylo zptisobeno
nejspiSe rozlicnym okamzikem vyprSeni statutu studenta vramci procesu hledani
pracovniho mista. Po kontaktovani potencidlniho zaméstnavatele nckteré absolventky
uvedly ¢innost vedeni zdznamt a pfipominani se.

Pti vyhledavani informaci o pracovnich mistech hovoftily absolventky o soubézném
Cerpani z riznych zdroji. Jedinym prioritné vyuzivanym zdrojem byl internet. Jak

absolventky uvedly, ten uzivaly nejdiive.

,, Takze hlavné jako pres ten internet a pak jako pres ty noviny. No a takovej hlavni zdroj

byl ten internet, ty stranky o téch neziskovkach.

Vysledkem je tedy zjisténi, Ze 1 kdyZ strategie jsou individudlni, 1ze vysledovat
zakladni posloupnost urcitych pravidelné¢ se vyskytujicich cinnosti. Rozmanitost
jednotlivych strategii se odviji od intervenujicich podminek. Témi jsou zejména zkuSenosti

S hledanim pracovniho mista, prace s kritérii (konkrétné rozsiteni kritérii) a motivy hledani

pracovniho mista.
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7. DISKUZE

V teoretické casti jsem nejdiive podle literatury rozfazovala proces hledani
pracovniho mista. V kazdé fazi jsem na zéklad¢ literatury shromézdila spektrum ¢innosti,
které se mohou odehrat (vycet ¢innosti nebyl konecny). S timto teoretickym podkladem
jsem uskutecnila rozhovory s cilem zjistit, jaké strategie vytvaieji absolventi vysokych Skol
za ucelem hledani pracovniho mista. Béhem vyzkumu jsem se setkala se skuteCnosti, ze
cast absolventek prvni fazi tak, jak jsem ji vymezila v teoretické Casti prace, vibec
neidentifikovala. Naskyta se tedy otdzka, zda je prvni faze, tedy faze rozhodovani, opravdu
opomijend a respondentky tuto fazi vibec ,,neabsolvovaly“, nebo zda ji poptely, at uz
védome ¢1 nevédome.

Jak se pozd¢ji ukazalo,rozhodovani se opravdu uskutecnilo. Ne vSak v té formé, jak
jsem vymezila v teoretické ¢asti. Tam jsem rozhodovani pojala jako prvni fazi, tedy fazi,
po jejimz skonceni nastavéa druha faze. Faze rozhodovéni se ale u absolventek vyskytovala
vzdy, pokud povazovaly za potifebné nad nééim piremyslet, néco urcit, rozhodnout a to jak
pred zacatkem samotného hledani pracovniho mista (tzn. pred druhou fazi), tak béhem
samotného hledani. Konkrétné to tedy znamenalo, ze faze rozhodovani probihala pribézné
a objevovala se epizodicky.

Druhé otazka, jez vyvstala, ale kterou nejspis§ nejsem schopna odpovédét, je otazka,
zda by se vysledy mého vyzkumu lisily, kdyby se mezi ucastniky rozhovort vyskytli
I muzi. Ackoli jsem béhem vybéru vzorku oslovovala zeny i muze, ochotu a moznost
Ucastnit se rozhovoru projevily jen Zeny. Mohlo tedy dojit ke zkresleni zplisobeném
absenci muzl ve vzorku.

V souvislosti se strategiemi mé dale napadd otdzka, zda se strategie v pribchu
hledani pracovniho mista méni. Pokud bych vychazela z vysledkli vyzkumu, pak strategie
nejspise zlstavaji stabilni. Obecné bych se ale piiklanéla k tomu, Ze se strategie vyviji a to
zejména diky pfibyvajicim zkuSenostem s hleddnim pracovniho mista a diky zméndm
v motivech (napiiklad pociti-li absolventky potiebu studovat, zméni se kritérium druhu
pracovniho poméru). Nicméné tento ndzor nemohu ni¢im podlozit a to z toho divodu, ze
sledovani zmén ve strategiich nebylo cilem mého vyzkumu.

Dalsi otdzkou, otazkou individuality strategii, jsem se zabyvala v pfedchozi

kapitole. Jak jsem sdélila, v klicovych €innostech se rtizné strategie shoduji. Toto tvrzeni
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jsem doplnila o vytvoteny model, ktery zachycuje posloupnost téchto ¢innosti. Piedpoklad
jedinecnosti kazd¢ strategie se tedy naplnil jen z Casti.

Béhem vyzkumu se nevyskytla situace, kdy by absolventky identifikovaly ¢innost,
ktera by nebyla popsana v teoretické ¢asti. Nedomnivam se, ze by to bylo dano dokonalosti
teoretické Casti, spiSe si myslim, Ze je to zptisobeno velikosti vzorku. Pii vétsim vzorku by

jisté nastala situace, kdy bych v terénu poznala dalsi ¢innosti utvarejici strategie.
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ZAVER

S hledéani pracovniho mista se béhem Zivota setka kazdy jedinec. Je to proces, na
jehoz konci ¢eka jedince nové pracovni misto a s nim i1 nova etapa profesniho Zivota. Na
uspés$nost v tomto procesu ma kromé vzdélani, osobnich ptredpokladl aj. vliv strategie
hledani pracovniho mista. V teoretické ¢asti jsem popisovala proces hledani pracovniho
mista, vychdzela jsem z teorie rysu a faktort a kladla jsem diraz na jedine¢nost kazdé
strategie. Také jsem uvedla nékteré vyzkumy zameétfené na tuto problematiku (hledani
pracovniho mista) a pokusila jsem se pfiblizit situaci absolventll vysokych Skol na trhu
prace.

Individualita jako =zékladni rys strategie se mi ve vyzkumu provadéném
s absolventy vysokych Skol potvrdila jen do urcité miry. Ackoli jsem se nesetkala se
stejnou strategii u vice absolventek, je nutné zduraznit, Ze nékteré ¢innosti prob&hly vzdy.
Proto jsem vytvorila model strategie hledani pracovniho mista, ktery zachycuje klicové
¢innosti vytvorenych strategii.

Proces hledani pracovniho mista tak, jak jsem ho vymezila v teoretické ¢asti, se
ukazal jako pruznéjsi a variabilnéj$i, nez jsem se domnivala. Svéd¢i o tom umisténi faze
rozhodovéni, kterd, ackoli se u ¢asti absolventek vyskytovala pfed samotnym hledanim
pracovniho mista, byla u jiné ¢asti absolventek provazana s urcitymi ¢innostmi v prib&hu
hledani pracovniho mista. Ukézalo se tedy, Ze faze rozhodovani je Casto epizodicka,
nastavd v okamzicich, kdy je potieba se rozhodnout a zase mizi. To se miize odehrat
nékolikrat béhem procesu hledani pracovniho mista.

DalSim dil¢im zavérem je zjiSténi, Ze teorie rysu a faktorii je v podobé, v jaké ji
vytvotil F. Parsons, zastarala. Tato teorie se zakldda na urceni charakteristiky jedince
a charakteristiky profese a naslednym poméfovanim a hledanim shody mezi obéma
charakteristikami. Absolventky vSak zddné poméfovani Ci pfifazovani nevyjadfily, jedna
dokonce uvedla touhu vytvofit pracovni misto podle jejich pfedstav. V soucasnosti jiz tedy
neni pravidlem, ze jedinec hleda pracovni misto, jemuz by odpovidal. Miize se vyskytnout
jina situace: jedinec tvofi pracovni misto, které by odpovidalo jemu (viz proaktivni
hledéani, kap. 1.2). Typickym piikladem miize byt pravé vySe zminé€nd absolventka.
Zkraceng feceno, teorie ryst a faktori dnes jiz nevysvétluje v plném rozsahu déni na trhu
prace.

Cilem mé prace bylo zjistit, jaké strategie si absolventi vysokych kol vytvareji za

ucelem hledani pracovniho mista. Pfi zkoumdani ziskanych tdaji strukturovanych podle
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paradigmatického modelu zakotvené teorie jsem mezi nékterymi kategoriemi nalezla
urcité vztahy.V datech je zfejma souvislost mezi ukoncenim studia a evidenci na ufadé
prace, kdy absolventky vyuzily jednu ze sluzeb ufadu prace a to hrazeni zdravotniho
pojisténi po vyprSeni statutu studenta (studentky). Absolventky také vyjadiily souvislost
mezi potfebou dalSiho studia a kritériem druhu pracovniho poméru. Jestlize chtély
pokrac¢ovat ve studiu, hledaly pracovni misto ve formé vedlejsiho pracovniho poméru.
Hypotetickym piedpokladem byl vztah mezi potiebou penéz a flexibilitou v kritériich. Je
mozné, ze pokud absolventky identifikovaly potfebu penéz, projevily 1 vétsi flexibilitu
S hledanim pracovniho mista a jednou z ¢innosti — mapovanim. Z analyzy piibéhu
vyplyva, Ze zkuSenosti s hleddnim pracovniho mista mohou absolventky inspirovat
k mapovani jako ¢innosti predchazejici samotné hledani.

Vysledkem analyzy strategii absolventek je urcity model, jenz jsem vytvoiila podle
¢innosti, které¢ absolventky vzdy provadély: vymezeni kritérii -> vyhledavani ve zdrojich
informaci o pracovnich pfilezitostech -> kontaktovani potencidlnich zaméstnavateli ->
ucast na pohovorech. Tento model byl vytvofen podle vypovédi Sesti absolventek, je tedy
pravdépodobné, ze jej nelze aplikovat na strategie dalSich absolventl. Otazka, do jaké
miry je model univerzalni, je jist¢ zajimava, avSak dal§i ovéfovani by piekrocilo limity

této bakalarské prace.
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PRILOHA I: STRUKTURA ROZHOVORU

(SVO 1) Co promysli pred zahdjenim hledani pracovniho mista?

1.

2
3.
4

Kdy jsi zacala uvazovat o tom, ze budes hledat své prvni pracovni misto?

Nad ¢im jsi premyslela, nez jsi zacala hledat pracovni misto?

M¢la jsi v té dobé jiz néjaké zkuSenosti s hledanim prace?

Co jsi povazovala za dilezité pro uspesné hledani?

= A uvazovala jsi, jak by mélo to pracovni misto vypadat? Pokud ano, jak? Co bylo

pro Tebe diilezité?
Délala jsi néco proto, aby ses poucila o tom, jak hledat misto?
Co jsi d¢elala, aby ses dozveédéla néco o hledani pracovniho mista? (napt. vyhledani

odbornika, ¢teni piirucek, rozhovor s kamarady)

(SVO 2) Jak probihd samotné hledani pracovniho mista?

1.
2.
3.

Kdy jsi opravdu zacala hledat pracovni misto?

Jak jsi hledala pracovni misto? Co vSechno jsi délala?

Jak (odkud) jsi védéla, kde hledat pracovni misto?

Jak jsi pfi hledani pracovniho mista postupovala?

Méla jsi néjaky plan nebo tfeba jen predstavu, jak postupovat?
Psala sis néjaké poznamky, vedla sis pisemné zdznamy?

Dévala jsi si néjakeé ,,predsevzeti*?

Co jsi pti hledani pracovniho mista d€lala, aby ses néco dozveédéla?

Kde jsi hledala informace o volnych pracovnich mistech?

Jak dlouho ti trvalo nez sis nasla misto? Cim si vysvétlujes, Ze hledani trvalo zrovna

tak dlouho?



Veiejné a soukromé VS — poéty absolventii podle formy a typu studia v roce 2002 az 2007

Prezenc¢ni studium v programu studia Distancni a kombinovam_é studium Celkem v programu studia
v programu studia
Statni obcanstyl celkem bakgléf- magi;- ng\]/zg'u_ dok’tor- celkem bakgléf- magi's- nerlr\]/zgzﬁ- dok'tor- celkem bakgléf- magi§- ngjlzg.u- dok'tor-
ském |terském jicim ském ském |terském jicim ském ském |terském jicim ském
2002
se statnim obéanstvim CR | 25783 | 5902 | 16415 | 3253 | 246 | 4774 | 1984 | 1163 | 617 | 1011 | 29519 | 7712 | 17106 | 3738 | 1003
s cizim statnim ob&anstvim 597 121 387 48 41 77 14 8 - 55 674 135 395 48 96
celkem 26380 | 6023 | 16802 | 3301 287 | 4851 | 1998 | 1171 617 | 1066 (31217 | 8019 | 17969 | 3918 | 1353
2003
se statnim ob&anstvim CR | 26475 | 5767 | 17102 | 3360 | 269 | 5771 | 2598 | 1252 | 767 | 1158 |32210 | 8357 | 18346 | 4126 | 1421
s cizim statnim ob¢anstvim 692 193 387 71 42 102 16 8 4 74 794 209 395 75 116
celkem 27167 | 5960 | 17489 | 3431 311 5873 | 2614 | 1260 | 771 1232 133004 | 8566 | 18741 | 4201 | 1537
2004
se statnim ob&anstvim CR | 29806 | 7612 | 18181 | 3722 | 331 7467 | 3962 | 1285 | 922 | 1300 | 37236 | 11570 | 19464 | 4643 | 1613
S cizim statnim obanstvim | 1006 | 380 490 100 36 153 35 16 5 97 1159 | 415 506 105 133
celkem 30812 | 7992 | 18671 | 3822 | 367 | 7620 | 3997 | 1301 927 | 1397 | 38395 |11985|19970 | 4748 | 1746
2005
se statnim ob&anstvim CR | 32876 | 12042 | 16850 | 3585 | 445 | 9580 | 5405 | 1402 | 1398 | 1375 | 42395 | 17441 | 18234 | 4977 | 1808
S cizim statnim ob¢anstvim | 1610 | 625 788 149 51 330 196 23 29 83 1940 | 821 811 178 134
celkem 34486 | 12667 | 17638 | 3734 | 496 | 9910 | 5601 | 1425 | 1427 | 1458 | 44335 | 18262 | 19045 | 5155 | 1942
2006
se statnim obéanstvim CR | 38540 | 17068 | 16 719 | 4 391 417 (11920 | 6647 | 1514 | 2298 | 1511 | 50384 | 23704 | 18212 | 6687 | 1908
S cizim statnim ob¢anstvim | 2214 | 796 1142 | 244 36 861 572 26 156 107 | 3074 | 1368 | 1168 | 400 143
celkem 40754 | 17864 | 17861 | 4635 | 453 (12781 | 7219 | 1540 | 2454 | 1618 | 53458 | 25072 | 19380 | 7087 | 2051
2007
se statnim ob&anstvim CR 44956 | 22515 | 15277 | 6775 | 446 (14598 | 8184 | 1465 | 3310 | 1654 | 59499 | 30691 | 16731 | 10079 | 2100
s cizim statnim ob¢anstvim 2804 | 1272 | 1119 | 379 36 1172 | 776 29 272 95 3974 | 2048 | 1148 | 650 131
celkem 47760 | 23787 | 16396 | 7154 | 482 |[15770 | 8960 | 1494 | 3582 | 1749 | 63473 | 32739 | 17879 | 10729 | 2231

Zdroj: Vyvojova rogenka Skolstvi CR 2002/2003 - 2007/2008 (2008)
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PRILOHA III: PARADIGMATICKY MODEL (Strauss, Corbinova, 1999)

Pri¢inné
podminky

Intervenujici
podminky

Strategie
jednani a
interakce



