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Demografické zmûny (stárnoucí populace, klesající

porodnost, hospodáfiská migrace), sociální v˘voj,

neadekvátní vzdûlávací programy, globalizace

a podnikatelské praktiky (outsourcing, nábor

zahraniãních pracovníkÛ aj.) patfií mezi pfiíãiny

nedostatku nejen celkové dostupnosti odborníkÛ, ale

také - a to je podstatné - specifick˘ch dovedností

a schopností poÏadovan˘ch v rozvinut˘ch, rostoucích

i rozvojov˘ch ekonomikách.

Kromû toho v dÛsledku technologického pokroku

a nárÛstu produktivity dochází k eliminaci práce

s nízk˘mi nároky na dovednosti a rutinní práce a dfiíve

Ïádané dovednosti se rychle stávají nevyuÏívan˘mi.

SniÏuje se tak poptávka po nûkter˘ch pracích a tím

dochází k tendenci sniÏování vnímaného dopadu

nedostatku odborníkÛ, coÏ také vede k potenciální

nezamûstnanosti. Jak jednotlivci, tak zamûstnavatelé

musí uãinit kroky k zaji‰tûní vyuÏívání v‰ech dostupn˘ch

moÏností k rekvalifikaci a ‰kolení. Jedinû tak mohou

kandidáti i zamûstnavatelé uspût na stále se mûnícím

trhu práce.

Tento dokument (aktualizovan˘ od pÛvodního vydání

v roce 2006) rozebírá, jaké trendy se pravdûpodobnû

stanou v budoucnu dominantními a jak se vlády,

zamûstnavatelé a jednotlivci mohou pfiipravit na boj

s rostoucím nedostatkem odborníkÛ.

Jak ãelit nedostatku odborníkÛ: 2008

Na nedostatek odborníkÛ
se jiÏ nemÛÏe nahlíÏet jako
na v˘hledovou krizi.
V mnoha regionech
a v mnoha prÛmyslov˘ch
odvûtvích se jedná o krizi
souãasnou a existuje
hrozba, Ïe se tato krize
stane je‰tû akutnûj‰í
a rozsáhlej‰í. Nedostatek
odborníkÛ pfiedstavuje
hrozbu pro svûtov˘
hospodáfisk˘ rÛst
a prosperitu. PfiestoÏe
mnoho problémÛ s tímto
souvisejících je v‰eobecnû
znám˘ch, je nutné nalézt
potencionální fie‰ení, která
musí b˘t implementována
spoleãnostmi, vládami
i jednotlivci – tak, aby byla
tato fie‰ení prospû‰ná pro
v‰echny strany.
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Paradox v lidsk˘ch zdrojích
Podle nedávné studie provedené Mezinárodní

odborovou organizací (ILO) bylo v roce 2007

zamûstnáno 61,7 % globální populace v produktivním

vûku. To znamená, Ïe zbytek, více neÏ 1,5 miliardy lidí

v produktivním vûku, je nezamûstnan˘ nebo jen

ãásteãnû zamûstnan˘.

Pfiesto, jak kaÏd˘ zamûstnavatel chápe, není fie‰ením

problému s nedostatkem odborníkÛ poãet lidí, ktefií jsou

k dispozici. ¤e‰ení bude záviset na dostupnosti tûch

pravých lidí s poÏadovan˘mi dovednostmi. A zde ãiní

mnoÏství faktorÛ k nalezení správn˘ch lidí tento úkol

nároãn˘m - coÏ má nyní dopad na globální

hospodáfiství a slibuje to je‰tû váÏnûj‰í problémy

v dal‰ích letech.

Mnoho regionÛ celosvûtové ekonomiky stále ãelí –

a bude stále více ãelit - váÏnému nedostatku na

pracovních trzích, vypl˘vajícímu z bezprecedentních

demografick˘ch pfiesunÛ, ale také z nedostatku

jednotlivcÛ kvalifikovan˘ch pro tu práci, která je zrovna

k dispozici. Jin˘mi slovy, pfiicházejí demografické tlaky,

které se budou s nedostatkem odborníkÛ opakovat.

Hrozí tak, Ïe tyto tlaky zabrzdí hlavní motory

hospodáfiského rÛstu.

V mnoha rozvinut˘ch ekonomikách klesá porodnost

pod úroveÀ rychlosti obmûny pracovní síly a délka

Ïivota se prodluÏuje díky lep‰í zdravotní péãi, takÏe

pracovní síla nemÛÏe podpofiit hospodáfiské potfieby

mnoha zemí. V nûkter˘ch státech je mnoho

nezamûstnan˘ch nebo jen ãásteãnû zamûstnan˘ch lidí,

protoÏe jejich vzdûlání je nedostaãující nebo neúplné.

V jin˘ch zemích není nedostatek práceschopn˘ch lidí,

ale jejich dovednosti neodpovídají tûm, které jsou

vyÏadovány pro práci, nebo jsou-li dovednosti vhodné,

nejsou jednotlivci v místech, kde je práce.

Tato duální realita nezamûstnanosti a nedostatku

odborníkÛ vytváfií unikátní, samopodpÛrn˘ cyklus

a pfiedstavuje pro vlády a zamûstnavatele paradox

v lidsk˘ch zdrojích: jak najít správné lidi ve správn˘ ãas

a na správném místû - a zaplnit tak nedostatky

uprostfied pfiebytku.

Souãasnou situaci pracovní síly v âínû

je moÏné shrnout jednou vûtou -

nedostatek správn˘ch lidí. Tento

problém ovlivÀuje ‰irokou fiadu

prÛmyslov˘ch odvûtví, od dílen po

kanceláfie. Bez ohledu na celkov˘

pfiebytek pracovní síly je poptávka po

specifick˘ch dovednostech mnohem

vy‰‰í neÏ to, co je k dispozici.

The Economist Intelligence Unit, "âínské hospodáfiství: 

Nedostatek odborníkÛ," 22. srpna 2007

Obrázek 1: DÛkazy o nedostatku
odborníkÛ

Studie Globálního institutu McKinsey předpovídá, že v

příštích 10 letech bude v Číně potřeba 75.000 obchodních

manažerů. Jejich současný počet odhaduje na 3.000 až

5.000. A tento odhad je možné považovat za optimistický.

The Economist, "Získávání odborníků - nedostatek dovedností

v Asii" 18. srpen 2007

Téměř polovina zástupců středního managementu

v technologických odvětvích říká, že řízení globálních zdrojů

odborníků se stává jedním z jejich největších úkolů.

Technology Executives Connections - Úspěšné strategie pro

management odborníků," svazek 3, PricewaterhouseCoopers

Asi 5 miliónů Britů ze 60 miliónů nyní žije
v zahraničí… Trh pro kvalifikované odborníky je stále
drsnější - a globální.

The Economist, "Plynoucí svět," listopad 2007
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Sílící trendy:
Co bude dál?
Vlády a zamûstnavatelé si jiÏ uvûdomují realitu

nedostatku odborníkÛ a podnikají kroky k fie‰ení. Mezi nû

patfií zlep‰ování opatfiení ve ‰kolství, odborné

pro‰kolování, pfiijímání strategick˘ch migraãních politik,

zapojení ekonomicky neaktivních lidí do pracovního trhu

pfiizpÛsobenûj‰ího komplexnûji jejich potfiebám

a podpora pro kvalifikované a zku‰ené star‰í obãany tak,

aby zÛstávali v zamûstnání do pozdûj‰ího vûku. Ov‰em

s tím jak trendy sílí a nedostatky se stávají v˘raznûj‰ími, je

toho o hodnû více, co by zamûstnavatelé a vlády mohli

dûlat - pro-aktivními zpÛsoby - aby zmírnili dopad

rostoucího nedostatku odborníkÛ. V pfií‰tím desetiletí

bude mnoho stávajících trendÛ je‰tû dominantnûj‰ích.

Demografick˘ v˘voj

RÛzn˘ demografick˘ v˘voj na celém svûtû vedl k tomu, 

Ïe je nyní pfiíli‰ málo lidí ve správn˘ch vûkov˘ch nebo

dovednostních skupinách na správn˘ch místech. Kromû

toho bude v mnoha ãástech svûta bûhem pfií‰tích 20 let

do ekonomicky aktivní fáze Ïivota vstupovat ménû lidí.

Obrázek 2: Rozpor mezi nabídkou a poptávkou 
odborníků

Narovnávající se (Spojené státy a Japonsko) nebo

klesající (vût‰ina EU a âína) porodnost v mnoha

zemích znamená, Ïe ménû mlad˘ch lidí vstupuje na trh

práce a prochází zamûstnaneck˘m Ïivotním cyklem,

coÏ má vliv na schopnosti ekonomik udrÏet si rÛst.

Kromû toho s prodluÏující se délkou života nebudou

ekonomicky aktivní lidé schopni generovat dostatek

prostfiedkÛ potfiebn˘ch pro podporu dÛchodcÛ nebo

ekonomicky neaktivních lidí a Ïivotní úrovnû, na kterou

jsou zvyklí - nebo na kterou alespoÀ aspirují.

Pro zmírnûní nedostatku budou rozvinuté zemû nadále

nabízet iniciativy star‰ím pracovníkÛm, aby oddálily

jejich odchod do dÛchodu a motivovaly je pracovat déle

tak, aby se udrÏela adekvátní úroveÀ kvalifikovan˘ch

odborníkÛ. DÛchodcÛm je moÏné dokonce nabídnout

atraktivní podnûty k jejich návratu do práce.

V nûkter˘ch rozvíjejících se zemích se mohou b˘valí

zamûstnanci vracet zpût do práce díky pfiíleÏitostem

nabízen˘m hospodáfisk˘m rÛstem z pfiím˘ch

zahraniãních investic.

Zamûstnavatelé budou také nadále vyhledávat nové

trhy s odborníky, které by uspokojily jejich potfieby. To

mÛÏe poskytnout pfiíleÏitost pro nûkteré rozvíjející se

trhy s rostoucí populací, jako napfiíklad nûkteré zemû

v Africe. Ale takovéto pfiíleÏitosti vzniknou pouze za

pfiedpokladu, Ïe vlády budou schopny pomoci své

rostoucí populaci získat dovednosti poÏadované

zamûstnavateli a také fie‰it ‰ir‰í sociální problémy (jako

napfiíklad politickou nestabilitu a nemoci), které mohou

jejich zemím bránit v tom, aby byly chápány jako

destinace s odborníky.

Itálie ztratí do roku 2050 28 %

populace. Pro zachování své populace

v produktivním vûku by musela Itálie

pfiivést více neÏ 350.000 imigrantÛ 

za rok nebo nechat své obãany

pracovat aÏ do 75 let.

OECD, "Trendy v pracovních poÏadavcích a potfieba lep‰í

informovanosti pro kvalitnûj‰í rozhodování v globálním hospodáfiství",

ãerven 2007

MuÏi Îeny

Nedostatek zdrojÛ vytváfií
pnutí na trhu s vysoce 
kvalifikovan˘mi kandidáty 

Nadbytek kandidátÛ 
s nízk˘mi dovednostmi vede
k nezamûstnanosti

Poãet lidí k dispozici podle úrovnû dovedností

Poptávka po dovednostech Nabídka dovedností

$ za hodinu
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Lidé v produktivním vûku z rozvíjejících se a rozvojov˘ch

zemí odcházejí, aby na‰li zamûstnání jinde. Tento

v˘sledn˘ "odliv mozkÛ" okrádá o lidské zdroje zemû,

které je potfiebují pro udrÏení souãasného v˘voje

a zhodnocování budoucích pfiíleÏitostí. Také mnoho

studentÛ odchází studovat do zahraniãí a ãasto se jiÏ

nevrací - to vede k dal‰ímu odlivu základního

intelektuálního kapitálu. Zatímco nûkteré pfiijímající zemû

takovouto migraci vítají, v jin˘ch jde spí‰e o problém.

Na druhou stranu, demografická imobilita mÛÏe také

zpÛsobit nedostatek odborníkÛ v zemi. V âínû, zatímco

nûktefií jednotlivci odcházejí na univerzity v jin˘ch

zemích, nûktefií absolventi univerzit nejsou ochotni odejít

z provinãních mûst, kde studovali, a nejsou schopni

pracovat v mezinárodnû propojen˘ch mûstech, kde se

nachází vût‰ina mnohonárodnostního a hlavního

domácího prÛmyslu a obchodu. Nicménû v Indii

spoleãnost Manpower zaznamenala, Ïe k velké

náborové aktivitû nyní dochází mimo Bangalore

a Mumbai, coÏ ukazuje zvy‰ující se mobilitu v této zemi.

Hospodáfisk˘ v˘voj

PfiestoÏe hospodáfisk˘ v˘voj nemÛÏe bûÏet v kaÏdé

zemi stejn˘m tempem, dochází k nûmu v‰ude, se

zapojením mnoha konkurenãních sil do hry. V zemích,

které v souãasné dobû zaÏívají zpomalení ekonomiky, je

pouze otázkou ãasu, kdy se motory ekonomického

rÛstu vzpamatují a budou bûÏet rychl˘m tempem. Proto

pro zamûstnavatele zÛstává dÛleÏit˘m úkolem mít

pfiipravené strategie zlep‰ující dodávku odborníkÛ

i v pfiípadû, Ïe nedostatek odborníkÛ zatím nemá na

jejich organizace vliv.

Na jedné stranû je zjevné, Ïe mnoho spoleãností se

pokusilo udrÏet si svoji konkurenceschopnost pfiesunem

v˘roby mimo rozvinuté zemû s nedostatkem odborníkÛ

do rozvíjejících se a rozvojov˘ch zemí s niÏ‰ími

mzdov˘mi náklady. Nicménû, existuje sílící dÛkaz o tom,

Ïe tyto rozvíjející se ekonomiky jako Indie a âína mají

potíÏe pfiizpÛsobit rostoucí poptávku po odbornících,

a tak samy ãelí nedostatku odborníkÛ. Agresivnûj‰í

snahy na stranû Indie a âíny pro udrÏení jejich vlastních

odborníkÛ povedou k nedostatku pro v‰echny

ekonomiky.

S tím jak rozvíjející se a rozvojové zemû posilují své

ekonomiky a zvy‰ují své bohatství, budou chtít více

odborníkÛ pro své vlastní domácí potfieby a tehdy

mohou zjistit nedostatek. A tak jak porostou platy v

rostoucím domácím hospodáfiství, budou globální

mezinárodní ãinnosti zamûstnavatelÛ muset ãelit stále

intenzivnûj‰í konkurenci místních zdrojÛ práce a

nedostatku odborníkÛ. A tato situace se bude neustále

zhor‰ovat. Rozvíjející se zemû, jako je Polsko a âeská

republika, jiÏ zaÏívají odliv odborníkÛ, protoÏe lidé hledají

práci jinde v Eurozónû. V dÛsledku toho jsou místní

zamûstnavatelé nuceni zvy‰ovat platy, aby zaujali

zmen‰ující se zdroje pracovníkÛ, a to ve skuteãnosti

zpomaluje produktivitu.

Nedostatek dovedností pfiichází ve dvou

formách: vy‰‰í fluktuace pracovníkÛ a

zvy‰ující se mzdové náklady. Mzdové

sazby pro pracovníky na vy‰‰ích

postech v mnoha ãástech Asie jiÏ

pfievy‰ují platy podobn˘ch zamûstnancÛ

ve vût‰inû státÛ Evropy.

The Economist, "Získávání odborníkÛ - nedostatek dovedností 

v Asii," 18. Srpna 2007

Globální konkurence

Tak jak se globální boj o zákazníka stává intenzivnûj‰ím

a zapojují se do nûj i rozvíjející se ekonomiky, velké

podniky reagují provozováním velmi úzk˘ch organizací

za úãelem posílení jejich strategické hbitosti a sníÏení

nákladÛ. V rámci toho outsourcovali ty elementy své

ãinnosti, které nejsou hlavním pfiedmûtem jejich

podnikání, jsou strategicky citlivé nebo dÛleÏité pro

jejich strategickou v˘hodu. Jiné podniky rovnûÏ pfievedly

nûkteré ze sv˘ch procesÛ fiízení lidsk˘ch zdrojÛ na firmy

poskytující personální sluÏby, za úãelem poskytování

outsourcingov˘ch náborov˘ch sluÏeb pro v‰echny své

náborové poÏadavky na stálé i pfiechodné

zamûstnance.
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Tento globální konkurenãní trend smûfiující k

outsourcingu nebude pravdûpodobnû v budoucnu o nic

slab‰í. To bude znamenat, Ïe flexibilní, plnû vy‰kolení

odborníci pfiipravení na míru podnikÛm budou stále

Ïádanûj‰í. A pfiestoÏe firmy poskytující personální sluÏby

jsou pravdûpodobnû nejlep‰ími odborníky na

poskytování a vyhledávání takovéto kategorie

odborníkÛ, mohou mít potíÏe s nedostatkem základních

odborníkÛ. Lidé budou mít zájem o známé firmy, které

mají moÏnost poskytnout jim nejlep‰í pfiíleÏitosti.

Technologické procesy

Pokroky v poãítaãové technologii a jejich podíl na

automatizaci mûly jiÏ znaãn˘ dopad na produktivitu

a zamûstnavatelé vyuÏívají v˘hody dramaticky se

zlep‰ující provozní efektivnosti. Ale jak se vytváfiejí nová

pracovní místa, vyÏadující nové dovednosti

a technologické schopnosti, zamûstnavatelé budou

muset obnovit své vlastní sady dovedností, aby se

pfiizpÛsobili mûnícímu se svûtu práce. Pro zamûstnance

i pro zamûstnavatele a vlády bude stále dÛleÏitûj‰í

zajistit, aby dovednosti byly neustále obnovovány,

aktualizovány a roz‰ifiovány. NejdÛleÏitûj‰í bude správné

‰kolení, stejnû jako plánování ze strany zamûstnavatelÛ

a motivovanost zamûstnancÛ.

Jak ãelit nedostatku
odborníkÛ: 2008
Nedostatek jakéhokoliv druhu je moÏné fie‰it dvûma

zpÛsoby: sníÏením poptávky a/nebo zv˘‰ením nabídky.

Obrázek 3: Snížení poptávky, zvýšení nabídky

V boji se souãasn˘m a nastávajícím nedostatkem

odborníkÛ potfiebují zamûstnavatelé sníÏit poãet

takov˘ch pracovních míst, u kter˘ch je nedostateãná

nabídka, nebo zv˘‰it celkov˘ poãet zamûstnateln˘ch

odborníkÛ. Toho mohou dosáhnout vyhodnocením dfiíve

nevyuÏitého potenciálu. A jednotlivci - pfiedmût tohoto

nedostatku - potfiebují zÛstat ve stfiehu s ohledem na

trendy a v˘voj v oblasti zamûstnanosti.

Vlády a zamûstnavatelé mohou pfiijmout mnoho

proaktivních pfiístupÛ ke zlep‰ení situace a zmírnit

závaÏnost tohoto problému. Jednotlivci mohou

podniknout mnoho krokÛ pro zaji‰tûní obnovy

zamûstnaneck˘ch dovedností, pfienosn˘ch

a relevantních - tak, aby zÛstali zamûstnatelní.

Zavádění počítačů
Automatizace

Změna obchodních 
procesů

Redefinování 
pracovních pozic

Offshore
Zahraniční zdroje

Optimalizace počtu 
zaměstnanců

Snížení 
poptávky

Zvýšení 
nabídky

Migrace
Vzdělávání/školení

Spolupráce se školami
Nezaměstnanost

/částečná zaměstnanost
Diverzita/inkluzivita

Rekvalifikace/zvýšení 
kvalifikace

Starší pracovníci
Offshore

Křížové školení
Flexibilita

Optimalizace počtu 
zaměstnanců
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Vlády: Péãe o správné dovednosti

Co mohou vlády dûlat proti rostoucímu nedostatku

odborníkÛ a pro zaji‰tûní dostupnosti správn˘ch

dovedností pro uspokojení potfieb své zemû a zaji‰tûní

hospodáfiské prosperity v budoucnu?

Podpora "strategické" migrace

Mnoho zemí ãelí velkému sníÏení populace a s postupující

dobou poptávka po pracovní síle brzy vyãerpá nabídku

dostupn˘ch odborníkÛ. Zemû s nízk˘m pomûrem

participace pracovní síly, jako jsou zemû V˘chodní Evropy,

b˘valé státy Sovûtského svazu a státy subsaharské Afriky,

mohou b˘t schopné rozvíjet své vlastní rezervy pracovní

síly a vyplnit mezery na trhu kvalifikovan˘ch pracovníkÛ.

Nicménû, tato moÏnost neexistuje ve v‰ech zemích.

Jiné zemû, které mají urgentní potfiebu pokr˘t rostoucí

poptávku po pracovnících se specifick˘mi dovednostmi

v urãit˘ch odvûtvích, zaãaly podporovat pfiístup

kvalifikovan˘ch imigrantÛ na pracovní trh. Manpower

Norsko napfiíklad podporuje imigraci kvalifikovan˘ch

fiezníkÛ z V˘chodní Evropy, Irska, Brazílie a jin˘ch zemí,

aby pomohl zmírnit národní nedostatek tûchto odborníkÛ.

Norsk˘ pfiíklad také ukazuje, Ïe nedostatek odborníkÛ

zahrnuje velk˘ poãet profesí, nejen u práce spojené

s vyspûlou technologií ãi znalostí ekonomie. Podobnû

Japonsko a „tygfii“ Jihov˘chodní Asie lákají kaÏd˘ rok

tisíce pracovníkÛ z Filipín, Indonésie, âíny, Thajska

a Pákistánu, zejména do oblasti sluÏeb.

Je moÏné, Ïe v budoucnosti chudé na odborníky bude

nutné tento pfiístup aplikovat v ‰ir‰ím mûfiítku. Mnoho

zemí zji‰Èuje, Ïe po letech, kdy se snaÏily zahraniãním

pracovníkÛm zabránit v ilegálním pfiekraãování hranic, je

nyní v jejich zájmu podporovat dal‰í pracovní imigraci.

Revize proimigraãních pracovních politik by také mohla

pfiinést formálnûj‰í proces pro zv˘‰ení kvalifikace

potencionálních uchazeãÛ, zejména tûch, ktefií dfiíve

nechtûli podstoupit ‰kolení z dÛvodu jejich nelegálního

pobytu a ktefií moÏná z tohoto dÛvodu pracovali za plat

pod standardními sazbami.

Mnoho studentÛ odchází ze své zemû pro získání

vysoko‰kolského vzdûlání v zahraniãí. V˘sledkem migrace

mÛÏe b˘t podpora zahraniãních studentÛ v tom, aby

zÛstali v zemi po ukonãení studia a integrovali se do

domácího pracovního trhu. Napfiíklad Austrálie vede

v takovéto reformû a agresivnû vyhledává zahraniãní

studenty, ktefií mají fiadu profesních kvalifikací.

V opaãném migraãním smûru pfiijala mimo jiné âína

agresivní reformní opatfiení na podporu návratu do vlasti

nejvût‰ího moÏného poãtu sv˘ch studentÛ, ktefií ode‰li

studovat do zahraniãí, aby naplnili jejich rozvíjející se

ekonomiku sv˘mi novû nabyt˘mi znalostmi

a dovednostmi. Poslední trendy ukazují, Ïe tato opatfiení

zaãínají fungovat. Podle âínského národního statistického

úfiadu v letech 1978 aÏ 2006 se po ukonãení studia vrátila

domÛ jen polovina ãínsk˘ch studentÛ studujících

v zahraniãí. Tento pomûr se nyní zvy‰uje díky vût‰í

atraktivitû práce ve vlastní zemi.

Mezi reformy patfií zv˘‰ená finanãní a profesní podpora

návratu studentÛ a vzdûlancÛ, zjednodu‰en˘ proces

návratu a opûtovného usazení se v zemi a co je moÏná

nejdÛleÏitûj‰í, vefiejné prohlá‰ení soukromého sektoru

nedílnou souãástí národního hospodáfiství, ne jen

doplÀkem státního sektoru. Kumulativní efekt tûchto

reforem i dal‰ích reforem na úrovni místních samospráv

evidentnû funguje: od roku 1994 do roku 2004 se poãet

studentÛ, ktefií se vrátili do âíny po studiu v zahraniãí,

zv˘‰il pfiibliÏnû o 400 %.

Investice do vzdûlávání a odborné
pfiípravy

Aby mohl b˘t vytvofien vût‰í zdroj lépe kvalifikovan˘ch

zamûstnancÛ, budou vlády, zejména v rozvíjejících se

a rozvojov˘ch ekonomikách, potfiebovat uãinit politická

rozhodnutí o investicích do vzdûlávání a odborné

a technické pfiípravy. Reformu studijních plánÛ

a ‰kolících a rozvojov˘ch programÛ bude potfieba sladit

s hospodáfisk˘mi potfiebami zemû. 
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Jedním pfiíkladem efektivní reakce na nedostatek

specifick˘ch dovedností je spoleãnost Manpower

Belgie. Akademie poskytuje ‰kolení dovedností

a bezpeãnosti pro uchazeãe, ktefií chtûjí vstoupit do

rychle rostoucího belgického odvûtví skladování

a logistiky. V roce 2007 Akademie poskytla praktické

‰kolení pro 300 osob. Tento program pfiedstavuje

inovaãní pfiístup k iniciativám zaloÏen˘m na

dovednostech, které mohou pomoci zajistit

kvalifikované pracovníky po zji‰tûní kritického

nedostatku odborníkÛ.

Poslední poznatky ukazují, Ïe nûkteré rozvíjející se zemû

také obnovují svÛj dÛraz na vzdûlávání, za úãelem

zv˘‰ení kvality domácích odborníkÛ.

Napfiíklad v Mexiku vláda pfiijala kroky pro zlep‰ení

‰kolského systému a pfiístupu ke vzdûlání, aby zv˘‰ila

úroveÀ vzdûlání a poskytla národní zdroj zamûstnancÛ,

ktefií budou atraktivnûj‰í pro velké domácí hráãe na trhu

práce a pro nadnárodní korporace, které by mohly

v zemi investovat.

S v˘vojem podnikatelsk˘ch potfieb na

místní úrovni vzniká poptávka po

reformû odborného vzdûlávání

a ‰kolících systémÛ. Tyto systémy

(z nichÏ mnoho je relativnû

centralizovan˘ch v zemích OECD) je

nesnadné pfiizpÛsobit poÏadovanému

tempu.

OECD, "Sestavování strategií pro místní dovednosti," 15. ledna 2008. 

Tak, jak se âína stává stále dÛleÏitûj‰ím trhem v globální

ekonomice, v˘raznû investuje do zlep‰ování jazykové

vybavenosti angliãtinou, coÏ bude muset nadále ãinit

zejména u dospûl˘ch, ktefií nemûli v˘hodu dne‰ního

‰kolského systému. DÛleÏité bude také vzdûlávat více

domácích uãitelÛ v angliãtinû a také nalákat více uãitelÛ

ze zahraniãí. To uãiní obyvatele lépe zamûstnateln˘mi

u mezinárodních organizací a lépe schopn˘mi pracovat

po celém svûtû.

Podobnû bude mnoho Evropsk˘ch zemí potfiebovat

urychlit své snahy zlep‰ení znalosti angliãtiny, aby byli

jejich lidé konkurenceschopní na stále globálnûj‰ím trhu.

Ve Spojen˘ch státech, kde je nepravdûpodobné, Ïe se

firmy budou konkurovat na základû nízk˘ch platÛ, si

zase musí zlep‰it ‰kolsk˘ systém - zejména

vysoko‰kolská úroveÀ – tak, aby jejich studijní plány

mífiily k poptávan˘m profesím jiÏ v dobû vstupu

studentÛ na pracovní trh.

V dlouhodobém zájmu rozvíjejících se zemí je rovnûÏ

zlep‰ení úrovnû dostupného vzdûlávání - zejména na

terciární úrovni. Podle nedávno publikovaného ãlánku

Financial Times se pouze 5 z nejlep‰ích 100 programÛ

MBA nachází v rozvíjejícím se svûtû. To mÛÏe b˘t

jedním z hlavních dÛvodÛ, proã mají ãínské firmy

problémy najít vhodné odborníky na manaÏerské úrovni,

kdy dvû z kaÏd˘ch pûti firem deklarují potíÏe pfii

obsazování pozic vy‰‰ího managementu. McKinsey

poznamenal v nedávné studii, Ïe pouze 25 %

technick˘ch pracovníkÛ vystudovan˘ch v Indii a 15 %

absolventÛ oboru finance a úãetnictví má dovednosti

pro práci v mezinárodní spoleãnosti. 

Vlády kdekoli na svûtû mohou hrát svoji roli ve

vzdûlávání odborníkÛ a podpofie lidí získat dovednosti,

které potfiebují pro svoji trvalou zamûstnanost, na

základû podpory kurzÛ odborné pfiípravy a kvalifikace

a vefiejn˘m „uznáním“ statutu nûkter˘ch odborn˘ch

prací, na které mohou v souãasné dobû nûktefií lidé

nahlíÏet jako na druhofiadé.

V budoucnu budou vlády muset zaujmout proaktivnûj‰í

postoj ke zji‰Èování poptávan˘ch dovedností, poskytnutí

kariérní cesty jednotlivcÛm se zastaral˘mi dovednostmi

k získání progresivnû vy‰‰ích dovedností a transferu

stávajících pouÏiteln˘ch dovedností na poptávaná

pracovní místa. Schopnost vlád rozeznávat, jaké

dovednosti jsou pfievoditelné na tato pracovní místa,

a implementovat efektivní strategii na vyplnûní mezer,

urãí, do jaké míry budou domácí pracovníci schopni

konkurence v globální arénû.
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Poptávka po vy‰‰ím vzdûlání bude

pravdûpodobnû stoupat, protoÏe lidé

budou chtít uspût v ekonomii znalostí,

a je moÏné oãekávat, Ïe rÛznorodé

vzdûlání bude v kontextu

internacionalizované v˘roby a rostoucím

mezinárodním obchodu cenûno

stále více.

Mezinárodní odborová organizace, Îeneva, "SoutûÏ o globální

odborníky", 2006

Zlep‰ení vefiejnû-soukrom˘ch iniciativ

Vlády a zamûstnavatelé mohou posílit budoucí nabídku

pracovního trhu, zlep‰í-li organizaci a efektivnost

partnerství mezi soukrom˘m a vefiejn˘m sektorem.

Vlády samotné zji‰Èují, Ïe je stále obtíÏnûj‰í nabírat

správné odborníky, a více vyhledávají poskytovatele

personálních sluÏeb, ktefií jim nabídnou kreativních

fie‰ení náboru a vzdûlávání jednotlivcÛ pro tûÏko

obsaditelné pozice. Napfiíklad australská vláda

outsourcovala cel˘ svÛj vojensk˘ nábor za posledních

nûkolik let u spoleãnosti Manpower Austrálie, coÏ vedlo

ke zlep‰ení plnûní náborov˘ch cílÛ a del‰ím setrvání

profesionálÛ v armádû.

Kromû toho byla spoleãnost Manpower UK v roce 1997

zvlá‰È efektivním partnerem ve vládní iniciativû New Deal

- souãásti programu práce v JiÏním Walesu. V oblasti,

která byla historicky známá díky tfiem generacím vysoké

ãásteãné zamûstnanosti, spoleãnost Manpower UK

pracovala s organizacemi po celém JiÏním Walesu na

poskytování vedení a ‰kolení jednotlivcÛm, ktefií

potfiebovali rozvíjet Ïádané dovednosti. Pomocí

specifick˘ch programÛ navrÏen˘ch pro pomoc

uchazeãÛm o práci získat pfiístup do odvûtví

stavebnictví a Ïelezniãní dopravy spoleãnost Manpower

UK pomohla více neÏ 6.000 pfiíjemcÛm podpory

k návratu do udrÏitelného zamûstnání.

Ostatní snahy byly podobnû efektivní. Spoleãnost

Manpower Francie spolupracovala s francouzsk˘m

Ministerstvem sociálních vûcí, zamûstnanosti a solidarity

a s Nadací pro boj proti vylouãení (FACE) na zaloÏení

Akademie práce. Akademie pomáhá vzdûlan˘m lidem

ze znev˘hodnûn˘ch oblastí pfiekonávat pfiekáÏky

v zamûstnanosti a umisÈovat je ve firmách

a organizacích, které potfiebují jejich dovednosti.

Program poskytuje uchazeãÛm o práci dal‰í ‰kolení

a podporu, kterou potfiebují pro získání pfiístupu

k zamûstnavatelÛm a pfiíleÏitosti získat poptávanou

kvalifikovanou práci. Od svého zaloÏení v roce 2006

Akademie práce, úfiadující v osmi velk˘ch mûstech po

celé Francii, pomohla témûfi 1.000 kvalifikovan˘ch

uchazeãÛ najít práci.

V roce 2000 pfii podobné snaze zamûstnat dlouhodobû

nezamûstnané a pomoci znev˘hodnûn˘m osobám

k návratu do práce spoleãnost Manpower UK pracovala

na vytvofiení Working Links - partnerství

vefiejného/soukromého sektoru a dobrovolníkÛ mezi

vládou UK, spoleãností Manpower, Cap Gemini

a Mission Australia.

Do této doby na‰lo prostfiednictvím Working Links práci

90.000 lidí. Velká ãást tohoto úspûchu se pfiipisuje

revoluãnímu zpÛsobu, kter˘m iniciativa Working Links

splÀuje skuteãné potfieby dne‰ních uchazeãÛ o práci

a zamûstnavatelÛ. Tato iniciativa je stále úspû‰ná

v pomoci ãásteãnû zamûstnan˘m skupinám získat

dovednosti a najít práci, kdy více neÏ 70 % lidí po roce

stále pracuje.

Spoleãnost Manpower také spolupracuje v partnerství

s vládou v ·anghaji v âínû na pomoci pfii tvorbû

budoucího pracovního trhu, poskytování hodnocení

a ‰kolení urãeného pro urychlení pfiesunu jednotlivcÛ do

stfiedního managementu a podnikatelsk˘ch rolí na

pracovním trhu.
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Zamûstnavatelé: Jak ãelit
nedostatku odborníkÛ

Nedostatek odborníkÛ vytváfií strukturální zmûny

v pracovní síle a zamûstnavatelé, ktefií tomu nevûnují

pozornost, mohou zjistit, Ïe jejich dnes prosperující

firma bude mít o rok pozdûji problémy. Mnoho podnikÛ

je dnes strukturovan˘ch stylem, Ïe není-li obsazeno jen

nûkolik málo dÛleÏit˘ch pozic, celá organizace se mÛÏe

zhroutit. To znamená, Ïe je nutné se soustfiedit nejen na

onûch 10 nejhÛfie obsaditeln˘ch míst, ale na celé

spektrum profesí.

TakÏe, co mohou zamûstnavatelé udûlat nyní

a v prÛbûhu pfií‰tích let, aby pfiipravili své organizace na

rostoucí nedostatek odborníkÛ, jehoÏ pln˘ dopad bude

citeln˘ za deset let?

Investice do vzdûlávání a rozvoje

ProtoÏe vytvofiení politik na podporu vzdûlávání trvá

nûjak˘ ãas, zamûstnavatelé sami musejí více investovat

do odborného a technického vzdûlávání sv˘ch

pracovníkÛ. PfiestoÏe toto mÛÏe b˘t nákladn˘ proces,

z komplexního hlediska se rozhodnû vyplatí, neboÈ firmy

si udrÏí dlouhodob˘ pfiísun odborníkÛ.

Pfiíli‰ mnoho zamûstnavatelÛ nahlíÏí na ‰kolení

a vzdûlávání jako na "zdobení v˘loh". PfiestoÏe mnoho

nejvût‰ích zamûstnavatelÛ má dobré ‰kolící programy,

nepfiikazují vzdûlávání, protoÏe není dost ãasu

v pracovním dni s ohledem na úzké provozy, které

vytvofiili. Takov˘to pfiístup si v‰ak zamûstnavatelé jiÏ

nebudou moci dovolit.

Podpora rekvalifikace/zvy‰ování
kvalifikace

Zamûstnavatelé budou muset udûlat v‰echno pro to,

aby si udrÏeli potencionálnû vyuÏitelné a pfiizpÛsobitelné

odborníky. Nebudou si moci dovolit luxus propustit

5.000 zamûstnancÛ se zastaral˘mi dovednostmi

v jeden den a pfiijmout 5.000 nov˘ch zamûstnancÛ se

správn˘mi dovednostmi dal‰í den. Nedostatek

odborníkÛ znamená, Ïe budou muset dÛslednû a vãas

zváÏit rekvalifikaci a zv˘‰ení kvalifikace jednotlivcÛ na

nepotfiebn˘ch a zastaral˘ch postech, aby obsadili novû

vytvofiené pozice.

Podpora prodlouÏeného
produktivního vûku

Zamûstnavatelé mohou zvût‰it svÛj zdroj dostupn˘ch

odborníkÛ nalezením inovaãních zpÛsobÛ pro

prodlouÏení produktivního vûku jednotlivcÛ. Odchod do

dÛchodu od vûku 50 let a v˘‰ jiÏ nebude moÏn˘ ani

z hlediska zamûstnavatelÛ, ani pro jednotlivce.

Zamûstnavatelé jiÏ nemohou nahlíÏet na odchod do

dÛchodu jako na pfiíleÏitost k úspofie nákladÛ - to je

nebezpeãné a krátkozraké. Namísto toho budou

zamûstnavatelé muset motivovat star‰í pracovníky, aby

zÛstávali pracovat déle - zejména pro zmírnûní

nevyhnutelného dopadu odchodu pracovníkÛ

z generace Baby Boom. Podle nedávného ãlánku v The

Economist pfiijde 500 nejvût‰ích spoleãností v USA

o polovinu sv˘ch vy‰‰ích manaÏerÛ v dÛsledku jejich

odchodu do dÛchodu v následujících 5 letech. Vût‰ina

firem v USA bude mít potíÏe nahradit znalosti

a dovednosti tûchto osob. A v Japonsku, kde

zamûstnavatelé utrpí podobné generaãní ztráty

zamûstnancÛ, musí firmy nyní zv˘‰it povinn˘ vûk

odchodu do dÛchodu na 60 let nebo poskytovat

programy rekvalifikace ãi opûtovného zamûstnávání,

aby udrÏeli více lidí na trhu práce.

Nûktefií zamûstnavatelé nabízejí lidem v dÛchodovém

vûku pfievod na ménû stresující a ãasovû nároãné role,

jako je sdílení jejich institucionálních znalostí a ‰kolení

nov˘ch generací v dovednostech, které získali. Není

moÏné pfienést v‰echny tyto znalosti, ale je moÏné:

• urãit klíãové znalosti a projekty, které je nutné pfievést

• dokumentovat dÛleÏité informace, procesy

a obchodní kontakty

• vytvofiit poradenské programy, ve kter˘ch odcházející

pracovníci uãí své nástupce a sdílí znalosti

v praktick˘ch ãinnostech

Vytvofiení formálního procesu pfienosu institucionálních

znalostí osob odcházejících do dÛchodu mÛÏe vést ke

znaãn˘m úsporám souvisejícím se za‰kolováním

mlad‰ích zamûstnancÛ.
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Redefinice pracovních pozic

SníÏení mnoÏství nedÛleÏité práce u vysoce

kvalifikovan˘ch odborníkÛ na velmi nároãn˘ch postech

mÛÏe posílit jejich produktivitu a sníÏit celkovou

poptávku po lidech potfiebn˘ch na tûchto pozicích.

Redefinicí pozic k omezení elementÛ práce vyÏadujících

nízké dovednosti mohou spoleãnosti sníÏit potfiebu

takov˘chto vysoce nároãn˘ch pozic a zároveÀ vytvofiit

nová pracovní místa s nízk˘mi nároky na dovednosti.

Napfiíklad v reakci na chronick˘ nedostatek uãitelÛ

nûkteré vzdûlávací instituce v USA identifikovaly aspekty

práce uãitele, které nevyÏadují certifikaci a je moÏné je

delegovat na asistenty, nebo pfiijaly ménû pfiísné

certifikaãní poÏadavky. To umoÏÀuje ‰kolám udrÏovat

stav uãitelÛ i pfiesto, Ïe mÛÏe docházet k nárÛstu

pomûru poãtu ÏákÛ na uãitele. Pfiesun k on-line

vzdûlávání, kter˘ umoÏÀuje studentÛm sdílet pfiíslu‰né

odborníky mezi ‰kolami, také pomáhá fie‰it tuto situaci.

Pro eliminaci nûkteré rutinní práce nenároãné na

dovednosti je moÏné vyuÏít automatizaci. Po léta

automatizace sniÏuje potfiebu nekvalifikovan˘ch

pracovníkÛ ve v˘robních závodech, ale pouÏívá se nyní

také pro sníÏení potfieby více kvalifikovan˘ch pozic.

Napfiíklad, jak spoleãnosti pfiecházejí k rÛzn˘m

samoobsluÏn˘m softwarov˘m aplikacím pro procesy,

jako jsou mzdy, správa lidsk˘ch zdrojÛ a podobnû,

sniÏuje to potfiebu odborníkÛ v IT, HR a úãetnictví, ktefií

tyto úkoly dfiíve vykonávali.

Motivace je velkou novinkou

v managementu, protoÏe v˘zkumy

dokazují souvislost mezi vysoce

motivovanou pracovní silou a ziskem.

Financial Times, "When engagement doesn’t lead to a wedding," 25.

¤íjna 2007. (* “engagement“ mÛÏe znamenat jak motivace, tak

zasnoubení – pozn. pfiekladatele).

Anal˘zou nároãn˘ch zamûstnání a stanovením, které

aspekty této práce je moÏné zmûnit nebo

automatizovat, budou zamûstnavatelé schopni lépe

vyuÏít své vysoce kvalifikované zamûstnance a zároveÀ

na nû udrÏovat nároky, protoÏe budou osvobozeni od

nûkter˘ch obyãejnûj‰ích aspektÛ jejich práce.

Zaujetí a udrÏení zamûstnancÛ

V konkurenãní budoucnosti chudé na odborníky se

budou muset v‰ichni zamûstnavatelé stát "v˘bûrov˘mi

zamûstnavateli" a více se snaÏit zaujmout odborníky,

které potfiebují a udrÏet si je na dlouhou dobu. To bude

znamenat, Ïe potfiebují rozumût motivacím jednotliv˘ch

personálních skupin a poskytovat pfiíleÏitosti, které jsou

urãeny ke splnûní konkrétních pfiání specifick˘ch

generaãních segmentÛ.

Napfiíklad zamûstnanci z generace X a Y budou

pravdûpodobnû reagovat na pfiíleÏitost pov˘‰ení. Jiné

zamûstnanecké skupiny mÛÏe zajímat správná

kombinace pracovních podmínek, vãetnû flexibilní

pracovní doby, vy‰‰í matefiské a ‰tûdré roãní odmûny.

Star‰í zamûstnanci se mohou snadnûji pfiizpÛsobit na

ménû stresujících pozicích, které jim budou stále

poskytovat pfiíleÏitosti zapojit se do kolektivu. Takov˘to

segmentovan˘ pfiístup ke "znaãkovému zamûstnavateli"

podpofií motivaci a loajalitu zamûstnancÛ.

Podle nedávno zvefiejnûné studie The McKinsey

Quarterly budou muset zamûstnavatelé aktivnû usilovat

o atraktivnost své firmy pro ‰ir‰í vefiejnost:

"Pro úspû‰né fiízení odborníkÛ je nutné, aby si

manaÏefii uvûdomili, Ïe jejich strategie pro získávání

odborníkÛ se nemohou soustfiedit pouze na nejlep‰í

pracovníky; Ïe pro lidi rÛzného vûku, pohlaví a

národnosti jsou atraktivní rÛzné vûci; a Ïe oblast HR

vyÏaduje dal‰í vylep‰ení a rozvoj efektivních fie‰ení."

Pfii fie‰ení nedostatku odborníkÛ bude muset HR vedení

spoleãností analyzovat vlastní celkové poÏadavky na

odborníky a plánovat, kde odborníky získat. Spoleãnost

Manpower vyvinula sluÏbu naz˘vanou Talent Value

Management (TVM), která pfiedstavuje komplexní

plánovan˘ strategick˘ pfiístup ke zdroji odborníkÛ

a jejich dostupnosti prostfiednictvím personálních cyklÛ

zamûfien˘ch na optimalizaci odborníkÛ ve

spoleãnostech. 
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Tento pfiístup zapojuje HR - jakoÏto plnû integrovanou

souãást t˘mu pro strategick˘ management - do

segmentace v‰ech rolí ve spoleãnosti. Tato segmentace

kategorizuje role podle kvalifikace, dovedností,

schopností a zku‰eností potfiebn˘ch pro v˘kon práce

a jejich strategické hodnoty pro firmu, s uváÏením

dÛleÏitosti kaÏdé pozice pro chod firmy

a potencionálních problémÛ pfii hledání náhrady.

Po provedení této segmentace se mÛÏe HR

management rozhodnout, zda by mûly b˘t jednotlivé

role zachovány ve firmû, nebo zda je moÏné je

outsourcovat a zda je nutné je mít blízko hlavního

centra provozu, nebo zda mohou stejnû fungovat na

vzdáleném místû.

Tato anal˘za a zji‰Èování zdrojÛ umoÏÀuje managementu

zjistit podmínky zamûstnanosti pro kaÏdou jednotlivou

kategorii odborníkÛ a fiídit je nejvhodnûj‰ím zpÛsobem

po celou dobu zamûstnaneckého cyklu. Speciální

strategie pro udrÏení zamûstnancÛ je moÏné zavést pro

udrÏení zamûstnancÛ nevy‰‰í hodnoty, kter˘mi nemusí

b˘t jen top management, ale také osoby v celé

organizaci, které plní nejdÛleÏitûj‰í strategické role.

Flexibilní vyuÏívání odborníkÛ

Podpora „kfiíÏového ‰kolení“ a flexibility pracovní síly

mÛÏe organizaci zajistit potencionální zdroj pracovníkÛ,

ktefií mohou rychle nastoupit do role s minimálním

za‰kolením. Podobnû mohou zamûstnavatelé vyuÏít

v˘hodu doãasn˘ch odborníkÛ - práce na doãasné

pfiidûlení, na smlouvu, konzultanti nebo outsourcovaní

pracovníci - coÏ jejich organizacím umoÏní rychle se

pfiizpÛsobit rÛznorodosti poptávky po odbornících.

Pro nejvût‰í zamûstnavatele nejsou doãasní pracovníci

jiÏ nûãím náhodn˘m navíc, s ohledem na vykr˘vání

dovolen˘ch administrativních pracovníkÛ. Je to

strategickou dÛleÏitou souãástí optimalizace pracovní

síly. Dne‰ní organizace jsou uÏ‰í neÏ kdy dfiíve, oãekávají

a získávají více od jejich ze‰tíhlené, vysoce produktivní

pracovní síly. Managementy by se jiÏ nevrátily

k organizacím s mnoha lidmi, ani by jim to jejich

akcionáfii nedovolili.

Zachování loajality b˘val˘ch
pracovníkÛ

V nedávné studii vypracované pro Americk˘ institut

certifikovan˘ch vefiejn˘ch úãetních (AICPA) bylo firmám

nabídnuto poradenství v tom, jak zachovat loajalitu

a zájem zamûstnancÛ, ktefií se rozhodli odejít z práce

z dÛvodu péãe o dûti nebo staré rodiãe, získání vy‰‰ího

vzdûlání nebo jiné pracovní pfiíleÏitosti. Studie do‰la

k závûru, Ïe pro udrÏení vztahu s tûmito hodnotn˘mi

odborníky je dÛleÏitá prÛbûÏná komunikace. Profesní síÈ

zdrojÛ a komunikace s kolegy skrz napfi. firemní mail,

poskytování pfiíleÏitostí ke ‰kolení, mohou b˘val˘m

zamûstnancÛm pomoci zachovat si svoji hodnotu,

aktualizovat znalosti. Je to neobvyklá investice do

b˘val˘ch zamûstnancÛ, ale ve snaze bojovat

o odborníky v zuÏujících se zdrojích uchazeãÛ je to

pfiístup, kter˘ mÛÏe pfiinést úãetním firmám

a spoleãnostem poskytujícím finanãní sluÏby

konkurenãní v˘hodu ve snaze udrÏet si b˘valé kolegy,

ktefií se rozhodnou vrátit se do práce nebo na jejich

b˘valé místo.

Posílení spojení se ‰kolami

Studenti v mnoha zemích provádûjí ãinnosti související

s pracovním umístûním v rámci svého studia. Nicménû

mnoho z tohoto pfiedstavuje pouze pasivní sledování

práce a nejedná se o skuteãné uvedení do reality na

pracovi‰ti nebo nezbytného pfiístupu k práci.

Zamûstnavatelé budou muset zajistit uÏ‰í napojení na ty

‰koly, které vychovávají studenty se znalostmi

potencionálnû vyuÏiteln˘mi na pracovním trhu.

StudentÛm by mûli umoÏnit praktick˘ kontakt s reáln˘mi

pracovními dovednostmi a pfiipravit je tak na pfiípadné

zamûstnání.

Napfiíklad mexiãtí zamûstnavatelé mohou vyuÏívat

v˘hody programu, kter˘ nedávno zavedl Manpower

Mexico. Díky spolupráci se ‰esti velk˘mi vysok˘mi

‰kolami a ãtyfimi národními technick˘mi ‰kolami vytvofiil

Manpower v kaÏdé instituci pracovní centra, která

poskytují absolvujícím pohodln˘ pfiístup k otevfien˘m

pracovním pozicím a zamûstnavatelÛm pfiím˘ zdroj

odborníkÛ, které potfiebují.



Zamûstnavatelé také mohou svou síÈ schopn˘ch

pracovníkÛ roz‰ífiit pomocí investice do technologií, které

tûlesnû postiÏen˘m jednotlivcÛm umoÏÀují pracovat. Mezi

nû patfií napfiíklad poãítaãová ãtecí zafiízení, která

vokalizují text na obrazovce a zpfiístupÀují webové stránky

lidem, ktefií mají pouze ãásteãné zrakové schopnosti, ãi

adaptované ovládání pro tûlesnû postiÏené.

Oãekává se, Ïe míra star‰ích

neaktivních lidí na jednoho pracovníka

v zemích OECD vzroste témûfi na

dvojnásobek z cca 38 % v roce 2000

na o nûco více neÏ 70 % v roce 2050.

OECD, "Designing Local Skills Strategies“ /Navrhování strategií

místních dovedností/, 15. ledna 2008

VyuÏití nedostateãnû zamûstnan˘ch
zdrojÛ

V mnoha ekonomikách existuje velk˘ poãet

nezamûstnan˘ch ãi nedostateãnû zamûstnan˘ch

jednotlivcÛ, které je moÏné pfiivést na pracovní trh

a zaplnit tak kvalifikaãní mezery: nespokojení mladí lidé

bez práce; svobodné matky; postiÏení; lidé pracující na

ãásteãn˘ úvazek, ktefií by radûji pracovali na pln˘;

a star‰í pracovníci, ktefií potfiebují déle pracovat, aby tak

kompenzovali svou ub˘vající penzi. Nedostatek

schopn˘ch pracovníkÛ mÛÏe z takov˘ch skupin uãinit

potenciálnû cenné zdroje, kter˘ch mohou spoleãnosti

vyuÏít k okamÏitému naplnûní sv˘ch potfieb.

Bude potfieba, aby zamûstnavatelé vytvofiili správné

pracovní podmínky, které budou pro kaÏdou z tûchto

kategorií jednotlivcÛ na pracovním trhu pfiitaÏlivé; svou

úlohu mÛÏe sehrát i stát tím, Ïe vytvofií pfiíslu‰nou

legislativu a regulaãní klima pro ty ze zamûstnavatelÛ,

ktefií umoÏÀují plné zapojení takov˘ch jednotlivcÛ do

pracovního procesu.
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Podpora zaãleÀování

Potenciální zdroje odborníkÛ je moÏné získávat

i podporou zaãleÀování urãit˘ch skupin do pracovních sil.

Îeny, star‰í jednotlivci, lidé s postiÏením a pracovníci

z men‰in – ti v‰ichni mají v mnoha pracovních kolektivech

malé zastoupení, ale jejich potenciální zdroj schopností by

nemûl b˘t pfiehlíÏen.

Je potfieba, aby zamûstnavatelé nastavili oãekávání

a zmûnili firemní kulturu na zaãleÀující prostfiedí, které

pomáhá takov˘mto skupinám v integraci mezi pracovní

sílu. Spoleãnosti v Mexiku napfiíklad dávají pfiednost

zamûstnávání mlad˘ch pracovníkÛ, protoÏe vûfií v jejich

vy‰‰í produktivitu, a to i pfiesto, Ïe star‰í pracovníci velmi

ãasto vykazují vy‰‰í kvalifikaci, motivaci i spolehlivost. Aby

spoleãnost Manpower Mexico pomohla tento postoj

zmûnit a vytvofiit tak dal‰í pfiíleÏitosti pro star‰í pracovníky,

spojila se nedávno s dopravním systémem Rapid Transit

System hlavního mûsta Mexico City. Dopravní spoleãnost

se zrovna chystala zavést nov˘ systém jízdenek a k tomu

potfiebovala dal‰í zamûstnance, ktefií by nov˘ systém

jízdného vysvûtlili jeho uÏivatelÛm. Nábor pfiibliÏnû 700

star‰ích pracovníkÛ na dané pozice, jejich vy‰kolení a

uvedení na pracovní místa od jízdenkov˘ch pokladních aÏ

po pracovníky zákaznické podpory trval spoleãnosti

Manpower pouze nûkolik dní.

Také ‰védská spoleãnost Manpower Sweden a ‰védské

odbory elektrikáfiÛ nedávno uzavfiely smlouvu o

spolupráci na fie‰ení kritického nedostatku kvalifikovan˘ch

elektrikáfiÛ v této zemi. Cílem iniciativy bylo poskytnout

trvale udrÏitelnou pfiíleÏitost pro nedostateãnû vyuÏívanou

ãást ‰védské populace, a to vãetnû dlouhodobû

nezamûstnan˘ch jako jsou napfi. Ïeny, mládeÏ a rostoucí

poãet imigrantÛ ve ·védsku. Bûhem prvního roku tohoto

programu se do daného ‰estimûsíãního ‰kolícího

programu zapojilo 900 dlouhodobû nezamûstnan˘ch.

Britská spoleãnost Manpower UK zase ve snaze pomoci

postiÏen˘m, ktefií projevili zájem o návrat na pracovi‰tû,

pomohla ve spolupráci se spoleãností British Telecom

nalézt v rámci tohoto telekomunikaãního giganta potfieby

schopn˘ch pracovníkÛ a následnû zajistit kvalifikované

kandidáty s nezbytn˘m vzdûláním. Pfiíkladem je mnoÏství

zrakovû postiÏen˘ch kandidátÛ, kter˘m se podafiilo

úspû‰nû zvládnout ‰kolení a zapracování v call centrech

této spoleãnosti. Pfiínos pro tyto kandidáty spoãíval

v odmûnû spojené se zamûstnáním a nezávislostí,

pfiiãemÏ pfiínosem spoleãnosti BT byl novû nalezen˘ zdroj

oddan˘ch a vysoce motivovan˘ch zamûstnancÛ.
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Statistiky ukazují, Ïe napfi. ve Spojen˘ch

státech je zamûstnaná pouze jedna

tfietina postiÏen˘ch, aãkoli pracovnímu

uplatnûní by dala pfiednost vût‰ina

z nich, a u tûÏce postiÏen˘ch dosahuje

míra nedostateãné zamûstnanosti více

neÏ 70 %.

Journal of Economic Issues, "The Impact of Workers‘ Compensation

Experience-Rating on Discriminatory Hiring Practices," /Vliv

zku‰eností s odmûÀováním pracovníkÛ – hodnocení diskriminaãních

praktik v zamûstnávání/, 1. záfií 2007.

Souãástí zapojování nezamûstnan˘ch

a podzamûstnan˘ch do pracovního procesu, a to

zvlá‰tû tûch, ktefií jsou neaktivní po dlouhou dobu, je

vy‰kolení na základní pracovní dovednosti a seznámení

s tûmi nejlep‰ími pracovnû etick˘mi návyky. Spoleãnost

Manpower jiÏ vypracovala nûkolik efektivních programÛ,

které k dosaÏení tûchto cílÛ napomáhají.

Dobr˘m pfiíkladem tohoto pfiístupu je program rozvoje

pracovní síly spoleãnosti Manpower nazvan˘

"TechReach". Je navrÏen tak, aby pfiipravoval

nezamûstnané a nedostateãnû zamûstnané jednotlivce

z USA a Kanady na dobfie placené pozice v IT, a jeho

souãástí je intenzivní vzdûlávání, certifikace, umístûní na

pracovní pozici a mentoring, s cílem zajistit pro podniky

nov˘ zdroj technicky vybaven˘ch odborníkÛ.

VyuÏití zb˘vajících zahraniãních
pfiíleÏitostí

Pro mnoho v˘robních operací a funkcí, které se net˘kají

pfiímo zákazníka, bude i nadále alternativou pfiesun

práce do zemí s niÏ‰í mzdovou hladinou a vy‰‰í

nabídkou pracovní síly ãi outsourcing jin˘m

spoleãnostem. Av‰ak tato strategie je vhodná pouze pro

nûkteré nestrategické nebo obchodnû neklíãové

pracovní pozice.

Takové fie‰ení samozfiejmû zÛstává Ïivotaschopné pouze

tam, kde je pfiesun pracovní síly do jin˘ch zemí stále

je‰tû nákladovû nejefektivnûj‰í variantou. Pfiíkladem je

napfiíklad nedávné pfiemístûní pomûrnû velkého poãtu

anglicky obsluhovan˘ch call center z odlehl˘ch oblastí

Velké Británie do v˘chodoevropsk˘ch lokalit. DÛvod byl

jednoduch˘:  hojnost pracovníkÛ plynule hovofiících

anglicky v kombinaci s niÏ‰ími mzdami ve V˘chodní

Evropû dala takov˘m spoleãnostem pfiíleÏitost ke zv˘‰ení

jejich konkurenceschopnosti.

Aãkoli je úãelem takové strategie sniÏování nákladÛ, je

dÛleÏité poznamenat, Ïe pfiemístûní práce do jin˘ch zemí

má dopad na mzdovou inflaci v takov˘ch cílov˘ch

zemích. Jak potom pracovníci v dal‰ích v˘vojov˘ch

oblastech svûta zlep‰ují svou schopnost plynulé

komunikace v angliãtinû, je pravdûpodobné, Ïe

zamûstnavatelé budou posouvat takové pracovní

pfiíleÏitosti do tûchto nastupujících nalezi‰È pracovních sil,

aby si tak tuto konkurenãní v˘hodu udrÏeli.

Navázání partnerství s personálními
organizacemi

Navázání strategického partnerství se specializovan˘m

poskytovatelem personálních sluÏeb mÛÏe b˘t

neobvykle praktick˘ tah. Pfiijetí strategického pfiístupu

ke 'globálnímu' managementu a plánování dovedností

organizacím poskytuje pfiesnûj‰í hodnocení druhu

dovedností, které budou pravdûpodobnû potfiebovat,

a také jejich naãasování. Pokud se o tuto strategii

podûlí s dÛvûryhodn˘m partnerem poskytujícím

personální sluÏby, znamená to, Ïe takov˘ partner bude

vÏdy obeznámen s pravdûpodobn˘mi budoucími

potfiebami takové klientské organizace z hlediska poãtu,

kvalifikací a kultury, a bude tak schopen vypracovat

plány získávání zdrojÛ, vzdûlávání a pfiípravy

poÏadovan˘ch kvalifikací – trvalé i nahodilé – zaji‰tûné

v potfiebném mnoÏství a ãase.

Organizace by nemûly mít za to, Ïe je tento druh

spolupráce vhodn˘ pouze pro velké globální koncerny.

Dokonce i malé a stfiední podniky se dostanou, pokud

se tak jiÏ nestalo, do situace, kdy, aby mohly dále rÛst

a udrÏet si svÛj konkurenãní náskok, si konkurují pfii

získávání schopn˘ch pracovníkÛ. Takové organizace si

také uvûdomují pfiínosy personální spoleãnosti coby

nezbytného partnera pfii plánování svého dlouhodobého

rozvoje.
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V˘sledky prÛzkumu „Top 10
nejhledanûj‰ích pozic 2008“

Na konci ledna 2008 spoleãnost Manpower Inc. v rámci

prÛzkumu „Top 10 nejhledanûj‰ích pozic 2008“ oslovila

více neÏ 42,500 zamûstnavatelÛ z 32 zemí a oblastí

svûta, aby zmapovala, do jaké míry nedostatek

odborníkÛ ovlivÀuje dne‰ní trh práce. V˘sledky tohoto jiÏ

tfietího roãnû provádûného prÛzkumu odhalily, Ïe 31 %

zamûstnavatelÛ po celém svûtû má problémy s

obsazováním pozic kvÛli nedostatku kvalifikovan˘ch

kandidátÛ na jejich pracovním trhu

Nejvût‰í problémy s obsazováním pozic tûmi prav˘mi

lidmi mají zamûstnavatelé v Rumunsku (73 %),

Japonsku (63 %), Hongkongu (61 %), Singapuru

(57 %), Austrálii (52 %) a na Tchaj-wanu (61 %).

Je pozoruhodné, Ïe více neÏ 50 procent

zamûstnavatelÛ v pûti z osmi zemí oblasti Asie a

Pacifiku uvádí potíÏe pfii získávání vhodn˘ch pracovníkÛ

na pozici, která je právû k dispozici.

Zdá se, Ïe nejménû problémÛ mají v získávání

odborníkÛ zamûstnavatelé v Indii (12 %), Velké Británii

(12 %), Irsku (14 %), âínû (15 %), Nizozemí (15 %).

Celosvûtovû, stejnû tak jako v 15 z 32 státÛ a oblastí,

kde byl prÛzkum proveden, byli nejvíce Ïádan˘mi

pracovníky fiemeslníci (pfiedev‰ím elektrikáfii,

tesafii/truhláfii a sváfieãi). Ti byli zároveÀ na top 10

Ïebfiíãku ve 27 z 32 zkouman˘ch státÛ. Tyto v˘sledky

potvrzují dÛleÏitost dal‰ích státních investic do

odborného a uãÀovského ‰kolství.

Osm z uveden˘ch 10 pracovních míst v rámci leto‰ního

prÛzkumu patfiilo i mezi prvních 10 pracovních míst

v rámci prÛzkumu roku 2007. Dvû pracovní kategorie,

které se objevily na indexu roku 2006, se znovu ukázaly

i na leto‰ním seznamu, av‰ak nedosáhly na prvních 10

míst za rok 2007. Tûmito kategoriemi jsou pozice:

„Sekretáfika, asistentka a pomocn˘ personál

v kanceláfii“ (7. v roce 2008) a „IT specialista“ 

(10. v roce 2008).

Ze seznamu prvních deseti za rok 2008 vypadly pozice

„Operátor v˘roby“ a „Obsluha v˘robních strojÛ“. Je v‰ak

dÛleÏité poznamenat, Ïe v˘sledky zmapování

nedostatku kvalifikovan˘ch pracovníkÛ uvádí 10

nejobtíÏnûji obsaditeln˘ch pozic, které kaÏd˘ rok urãují

zamûstnavatelé. Mezi pracovní zafiazení, která tento rok

shodnû obsazují prvních deset pozic v jednotliv˘ch

zemích, av‰ak nedostala se na prvních 10 míst

v globálu, patfií: uãitelé, zdravotní sestry, pracovníci

zákaznického servisu a zákaznické podpory a personál

restaurace a hotelu.

Obr. 4: 10 profesí, s jejichž obsazováním mají
zaměstnavatelé ve světě největší problémy – srovnání
let 2008 a 2007:

Legenda (v porovnání s výsledky průzkumu roku 2007):

� vzestup na žebříčku

� pokles na žebříčku

� stejné jako umístění za rok 2007

� bez umístění v roce 2007

� 1. Remeslník 
� 2. Obchodní zástupce
� 3. Technik
� 4. Technický inženýr
� 5. Vysoký/strední 
  management
� 6. Delník ve stavebnictví
� 7. Sekretárka, asistentka 
  a pomocný personál 
  v kancelári  
� 8. Ridic 
� 9. Úcetní a financní personál 
�10. IT specialista 

2008 Top 10 
nejhledanejších 

pozic:

ˇ
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ˇ

ˇ
ˇ ˇ

ˇ ˇ

ˇ

2007 Top 10 
nejhledanejších 

pozic:
ˇ

  1. Obchodní zástupce 
  2. Remeslník
  3. Technik
  4. Technický inženýr
  5. Úcetní a financní personál
  6. Delník ve stavebnictví
  7. Operátor výroby
  8. Ridic
  9. Vysoký/strední 
 management
10. Obsluha výrobních stroju

ˇ
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ˇ
ˇ

ˇ

ˇ
ˇ
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Jednotlivci: Jak si v konkurenci
udrÏet formu

Co je pfiedmûtem celé této nouze – odborné

schopnosti, samotní jednotlivci? Jaké pro nû mají tyto

trendy, které vedou k naznaãenému nedostatku

schopn˘ch pracovníkÛ, dÛsledky?

Mnoha dne‰ním pracovníkÛm je jasné, Ïe se dynamika

pracovních míst v˘raznû zmûnila. Kdysi vûfiili, Ïe

kvalifikace, dovednosti a zku‰enosti, které si do

organizace, pro kterou pracují, pfiinesli, jim zajistí stabilní

pracovní místo na mnoho let. Zku‰enosti v‰ak ukazují

nûco jiného. Neustále se zrychlující tempo

technologick˘ch a podnikatelsk˘ch zmûn zpÛsobilo, Ïe

mnoho kdysi "aktuálních" dovedností velice rychle

pfiekonalo svÛj vrchol a nevratnû zastaralo. Je velmi

pravdûpodobné, Ïe do budoucna mnoho lidí zjistí, Ïe

i pfies nedostatek schopností na pracovním trhu, kter˘

by mûl vést k vût‰í stabilitû pracovních míst, jejich

dovednosti a zku‰enosti pfiestaly b˘t potfiebné

a Ïádoucí.

V dne‰ním svûtû aktuální pracovní pozice zastarávají

témûfi stejnû tak rychle, jako se mûní Ïivotní cyklus

produktu. Cyklus dovedností, kter˘ kdysi trval tfii roky,

nyní probûhne za pouh˘ch 9 mûsícÛ. Není to tak

dlouho, kdy byl velice aktuálním zamûstnáním správce

webov˘ch stránek. Av‰ak nyní si pomocí správného

software dokáÏete vytvofiit webovou stránku pomocí

softwarového programu zakoupeného v supermarketu

a tudíÏ je poptávka pro tuto kvalifikaci podstatnû men‰í.

Av‰ak správci webu a dal‰í techniãtí odborníci vûdí, Ïe

jakmile jedna pfiíleÏitost mizí, je velmi vysoká

pravdûpodobnost, Ïe se objevila jiná. V dne‰ní dobû

existuje poptávka po JAVA specialistech a projektov˘ch

manaÏerech a pokud jsou dfiívûj‰í správci webu schopni

své dovednosti pfiíslu‰nû obohatit, shledají, Ïe jejich

schopnost adaptovat se na technologické zmûny zv˘‰í

jejich hodnotu na pracovním trhu – nejen

v krátkodobém, ale i dlouhodobém ãasovém horizontu.

Aãkoli má kaÏdé odvûtví svou vlastní rychlost

komprese, vÏdy se za ním skr˘vá nekonãící bûh

zvy‰ování dovedností, coÏ ãiní vzdûlávání zamûstnancÛ

skuteãnû dÛleÏit˘m. V dne‰ním rychle se vyvíjejícím

podnikatelském prostfiedí je pro jednotlivce dÛleÏité

pfievzít pfii udrÏování a rozvíjení sv˘ch dovedností

iniciativu, aby tak zÛstali atraktivními kandidáty.

Více neÏ polovina úãastníkÛ na‰í studie

uvádí, Ïe primární personální v˘zvou je

neschopnost rychle rozvíjet dovednosti,

a více neÏ tfietina z nich konstatují, Ïe

dovednosti jejich zamûstnancÛ

neodpovídají jejich souãasn˘m

organizaãním prioritám.

IBM, The Global Human Capital Study 2008 /Globální studie 

lidského kapitálu 2008/. 

UdrÏení a obnova dovedností

Podle vût‰iny odhadÛ prÛmûrn˘ ãlovûk zmûní

zamûstnání alespoÀ sedmkrát za Ïivot. Z toho pro

jednotlivce vypl˘vá závazné pravidlo pravidelnû hodnotit

své kariérní zájmy, hledat dal‰í a alternativní potenciální

pracovní pû‰inky pro pfiípad, Ïe by jejich souãasná role

zastarala, a b˘t pfiipraven takovou zmûnu kariéry

uskuteãnit.  Pfiední spoleãnosti dokonce sv˘m

zamûstnancÛm poskytují samoobsluÏné nástroje fiízení

kariéry, které jim v tomto ohledu pomáhají.

Jednotlivci, ktefií sami omezují svou vlastní kapacitu

adaptace na mûnící se poÏadavky pracovi‰tû, mohou

v budoucnu zjistit, Ïe je pracovních pfiíleÏitostí pro jejich

uplatnûní nedostatek. Na pofiadu dne bude neustál˘

rozvoj dovedností a vzdûlávání – a celoÏivotní

vzdûlávání.  Aãkoli odpovûdnost za nabídku vzdûlávání

ponesou i nadále spoleãnû stát a zamûstnavatelé, bude

na zamûstnancích, aby se chopili kaÏdé nabízené

pfiíleÏitosti k získání ‰kolení a rekvalifikaãní pfiíleÏitosti.

V dne‰ní dobû zamûstnavatelé poskytují pfiístup ke

vzdûlávacím materiálÛm, av‰ak neposílají jiÏ

zamûstnance na nûkolik t˘dnÛ do ‰kolícího centra

spoleãnosti, aby takov˘m ‰kolením pro‰li. Vzdûlávání je

nabízeno po veãerech, víkendech a v dobû obûda

a zamûstnanci jej ignorují. Jednotlivci se mohou

rozhodnout pro zvy‰ování kvalifikace, navazuje-li pfiímo

na jejich odmûÀování, av‰ak mnoho z nich tak neãiní.

Je v‰ak potfieba, aby tak ãinili.

Jednotlivci mohou pomoci sami sobû i ‰ir‰í komunitû

tím, Ïe zÛstanou pro pracovní uplatnûní aktivní

a k dispozici, a to bez ohledu na to, zda se jedná

o práci na pln˘ ãi ãásteãn˘ úvazek.
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Pfiijetí odborov˘ch iniciativ

Tradiãnû odbory nacházely nejlep‰í zpÛsob prosazování

zájmÛ sv˘ch ãlenÛ v zamûfiení na plat, zamûstnanecké

v˘hody a ochranu pracovního místa. Ale i ony budou

muset zmûnit zamûfiení svého úsilí v zájmu sv˘ch ãlenÛ

a zaãít propagovat vzdûlávání jako prostfiedek k

ochranû pracovního místa.

Nakonec odbory ãelí stejnému problému jako v‰ichni

ostatní: potfieba vzdûlávat a zvy‰ovat kvalifikace sv˘ch

pracovníkÛ. Stále více se budou muset sami sebe ptát,

jak dokázat ochránit kvalifikaãní základ sv˘ch ãlenÛ

a zajistit je proti ztrátû zamûstnání z dÛvodu nedostatku

tûch správn˘ch dovedností.

Odbory, které odmítají uznat potfiebu aktualizace

dovedností sv˘ch ãlenÛ, zjistí, Ïe potenciál jejich

ãlenské základny je stále více bezútû‰n˘. Organizace

jako jsou napfiíklad odbory pracovníkÛ v automobilovém

prÛmyslu United Auto Workers (UAW) ve Spojen˘ch

státech, kde do‰lo k zastarání tisícÛ pracovních míst

a tudíÏ k propou‰tûní pracovníkÛ, zaãaly zastávat

aktivnûj‰í pfiístup k rekvalifikaci sv˘ch ãlenÛ, aby tak

zaplnily kvalifikaãní mezery. Zástupci odborÛ vyjednali

zavedení uãÀovsk˘ch programÛ, které zaji‰Èují

kvalifikované ãleny vy‰kolené pro právû poÏadované

role jako jsou napfi. elektrikáfii, strojní technici, opraváfii

a specialisté na vzduchotechniku. Odbory i nadále

zkoumají moÏnosti iniciativ pro proaktivní a preventivní

vzdûlávání a zvy‰ování kvalifikace, aby tak pro své ãleny

zajistily novodobû potfiebné dovednosti.

Pro zástupce odborÛ úzce spolupracující s personálním

vedením zamûstnavatele mÛÏe b˘t dobré spolupracovat

na plánování vzdûlávání jejich ãlenÛ a organizaci

takového vzdûlávání, a to buì ve vlastní kapacitû ãi

prostfiednictvím najímané personální organizace. Vedlo

by to k oboustrannému pfiínosu pro zamûstnance

i zamûstnavatele, neboÈ pracovníci by si udrÏeli své

pracovní místo a zamûstnavatelé by si udrÏeli stávající,

spoleãnosti znalou pracovní sílu v dobách nedostatku

schopn˘ch zamûstnancÛ pro budoucí pracovní

zafiazení.

Obrázek 5: Zaměření odborů dnes a zítra

Dnes

Zítra

Zaměstnanecké 
výhody

Mzdy

Ochrana 
pracovního 
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Mzdy Zaměstnanecké 
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Závûr: Proaktivní imperativ
RÛznorodost trendÛ jiÏ vede k váÏn˘m nedostatkÛm

kvalifikací v mnoh˘ch ãástech svûta a tyto trendy se

bûhem pfií‰tího desetiletí a dál je‰tû zhor‰í.

Zamûstnavatelé by si jiÏ nyní mûli stanovit zpÛsob, jak

fie‰it problémy, které tyto nedostatky pÛsobí, a plánovat

reakci na v˘zvy, kter˘m budou v souvislosti se stále

v˘raznûj‰ími trendy ãelit.

Globální studie CEO 2006 spoleãnosti IBM nicménû

uvádí, Ïe pouh˘ch 13 procent dotazovan˘ch organizací

vûfií, Ïe mají jasnou pfiedstavu o dovednostech, které

budou v prÛbûhu dal‰ího tfií- aÏ pûtiletého období

potfiebovat. Z tohoto dÛvodu je fie‰ení tohoto

kvalifikaãního paradoxu skuteãnû nároãnou úlohou, av‰ak

nikoli nemoÏnou, pfiedpokládáme-li, Ïe zamûstnavatelé

uznají svou potfiebu pfiijmout integrovan˘ a strategick˘

pfiístup k fiízení schopností – od plánování pfies

poskytování aÏ po vzdûlávání, rozvoj a udrÏení

zamûstnancÛ.

Jasnozfiivé a integrované zpÛsoby fiízení schopností

mohou organizaci pomoci pfiekonat nedostatek odborníkÛ

i zajistit takové finanãní v˘sledky, které splní oãekávání

akcionáfie a ostatních klíãov˘ch hráãÛ. Jak zjistila

spoleãnost McKinsey & Company pfii revizi svého

prÛzkumu War for Talent /Boj o odborníky/ mezi

americk˘mi spoleãnostmi z roku 1998 „ti, ktefií nejlépe fiídí

schopnosti ve sv˘ch spoleãnostech, poskytují sv˘m

akcionáfiÛm podstatnû lep‰í v˘sledky“. 

V˘zkum spoleãnosti McKinsey odhalil, Ïe spoleãnosti,

které vyuÏívají zpÛsoby fiízení získávání odborníkÛ „sv˘m

v˘konem pfiekonávají prÛmûrn˘ v˘nos pro své akcionáfie

o pozoruhodn˘ch 22 procentních bodÛ.“9 Aãkoli je tfieba

uznat, Ïe fiízení získávání odborníkÛ nebylo jedin˘m

podnûtem takového v˘konu, skuteãnosti ukazují na to, Ïe

se v rámci mixu zvy‰ování v˘konu zjevnû jedná o velmi

siln˘ element.

*    *    *

Je nevyhnutelné, Ïe se lidé musí nejdfiíve setkat

s problémy, které jsou s pokraãujícím nedostatkem

odborníkÛ spojeny, neÏ zaãnou brát tuto záleÏitost

váÏnû a zaãlení ji do svého strategického my‰lení; bez

ãelení problémÛm je samozfiejmû snadné fie‰ení

neustále odkládat nebo ho ponechávat na nûkom

jiném.

Ve svûtû obrovské poptávky a omezené nabídky zvítûzí

zamûstnavatelé, ktefií naleznou nejlep‰í zpÛsob

konfrontace a fie‰ení otázky nedostatku kvalifikovan˘ch

odborníkÛ, stejnû tak jako zamûstnanci, ktefií se dokáÏí

nejlépe vybavit tûmi správn˘mi dovednostmi pro

nastupující svût pracovních pfiíleÏitostí.
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