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Predmluva

Volba tématu bakalarské prace Faktor rizeni a vyuzivani lidskych zdrojii
V kontextu zaméstnanosti nebyla nahodna, nebot’ mé studium se velmi dotyka
Clovéka a jeho mista a integrace v socialnich skupinach, resp. ve spolecnosti.
Znacnou c¢ast svého zivota (nejméné tietinu) Clovek trdvi v zaméstnani.
Problematika uplatnéni lidského potencidlu v pracovnim zivot¢ mize byt
prasecikem existen¢niho, materidlniho a motivacniho faktoru, anebo také ne,
protoze fada lidi mize svlij pracovni Zivot vnimat jen jako nezbytnou podminku
materialni existence. Tato zalezitost mne zajima osobn¢ i profesné, a proto jsem
se pro toto téma rozhodla po piedbéznych konzultacich s mym vyucujicim Ing.
Jaroslavem Setkem, Ph.D., kterého jsem pozadala rovnéz o vedeni mé bakalaiské
prace.

Téma se dalo pojmout z n€kolika moznych pfistupii. Rozhodla jsem se
pouzit vyvaZzenou formu spojeni problematiky (politiky) zaméstnanosti
a motivacnich aspektii tykajicich se lidského potencidlu a jeho moznosti. Diiraz
jsem rovnéz kladla na pfilezitosti a rezervy aktivni statni politiky v oblasti
zaméstnanosti  (napf. zaméstndvani Zen s détmi, nastupujici generaci,
zamestnavani osob se zdravotnim postiZzenim). Nedilnou soucasti této strategie je
i vzdélavani a rekvalifikace lidského potencialu, kterému jsem rovnéz vénovala
znacnou pozornost.

Pro excerpéni zékladnu jsem vyuzila reSersi v Souborném katalogu CR

(tzv. CASLIN, http://sigma.nkp.cz) dostupném napt. pres Néarodni knihovnu CR

(http://www.nkp.cz) a rovnéz Centrdlniho katalogu Univerzity Karlovy v Praze

(http://ckis.cuni.cz). Tato reSerSe se stala zakladem informacni pfipravy ke

zvolenému tématu. Kromé monografickych praci, také riznych typt zprav
zpracovanych ve statni spravé (napt. Utad vlady CR) jsem vyuzila i periodickych
publikaci (napt. Moderni fizeni, Human Resource Management, HR-forum).

Nedilnou soucésti mé informacni pfipravy k tématu byly reSerSe ve volném


http://sigma.nkp.cz/
http://www.nkp.cz/
http://ckis.cuni.cz/

internetu, ale k nim jsem musela pfistupovat obezietné, nebot’ internet obsahuje
mnoho dokumenti méné ovéfitelnych, neaktudlnich a neuplnych. Proto jsem
internetové zdroje volila s ohledem na kvalitu plvodce (napf. portaly statni
spravy). Pfi vyhledavani na internetu jsem rovnéz vyuzila propojeni jiz
zminénych katalogi a napt. n€kterych pokrocilych néstroji typu Google books

(http://books.google.com). Snazila jsem se k vybéru pouzitych informacnich

prament pristupovat odpovédné. Tyto informacni prameny jsem promitla do
zavérecného bibliografického soupisu (viz kapitola Seznam  pouzitych
informacnich zdrojir). Vsechny uvedené bibliografické citace odpovidaji
standardizovanému zapisu dle ISO 690 a ISO 690-2.

Na tomto misté bych rada vyjadiila pod€kovani panu Ing. Jaroslavu
Setkovi, Ph.D., za pomoc pii koncipovani tématu a jeho nazvu, obsahové
vymezeni a metodické vedeni prace. Rovnéz bych rada pode€kovala panu PhDr.

Richardu Papikovi, Ph.D., z Univerzity Karlovy za konzultace.


http://books.google.com/

1. Uvod do problematiky lidskych zdroji

Trh prace se za posSlednich dvacet let vyrazné¢ proménil. Rychle se
vytratily ,,malé jistoty*, které poskytovalo planované hospodaistvi socialismu, a
misto nich se zacaly rozSifovat moznosti, které ptineslo hospodafstvi trzni. K
hospodarské soutézi, k prostiedi konkurence, vSak patii také jistd mira nejistoty.
Podnikatel¢, firmy a podniky (feknéme zaméstnavatelé) musely zacit skutené
usilovat o své misto na trhu, ktery se jim oteviel. Stejn¢ svobodné se vSak oteviel
1 trh prace. A ten zase nadélil jednotlivému cloveéku (feknéme potencialnimu
zameéstnanci) prevaznou ¢ast odpoveédnosti za své vlastni uplatnéni v produktivni
spole¢nosti.

Vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli prodélavaji neustaly vyvoj,
ktery nesouvisi pouze s ekonomickymi podminkami a vymezenimi. Odrazi se
V nich samoziejmé celkové smétovani spolecnosti. Slozitost téchto vztahl je
odli$na od slozitosti ekonomickych rovnic, a podobné jako by uplatiiovani Cisté
humanistickych principii nutn¢ selhalo pifi feSeni ekonomickych problém,
musely by algoritmy ¢isté ekonomie jisté selhat tam, kde jde o vztahy mezi lidmi.
A dobfe vime, Ze povahu vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem urcuji
obé polohy (koneckoncii 1 mezi Zivotnimi partnery dopliuje vzajemny vztah
nezanedbatelnym zptiisobem nezbytny ekonomicky prvek).

Po letech hospodarského rlstu, vnichz se dafilo firmam, jejich
managementu i zaméstnancim, kdy byla mira nezaméstnanosti relativné velmi
nizka a ekonomické ukazatele se stykaly v pomérné optimistickém obrazu, nastala
krize a hospodaisky pokles. Firmy pfisly o zakazky, lidé o praci. Ekonomika se
nyni sice uz odrazila ode dna, ale setrvacnost krize je dosud patrnia. Ubylo
pfedevS§im pozic v logistice, marketingu, ve vyS$§im a stfednim managementu
a administrativeé. Uchazeci o praci jsou nuceni k tomu, aby mnohem piesvédciveji
nez diive prokazali své schopnosti a dovednosti. Mnoho firem se stale potyka

s nejistotou z budoucnosti a snemensi nejistotou v nich pracuji 1 jejich



zaméstnanci. Dnes, silnéji nez v minulych dvaceti letech, se ukazuje, jak obtizné
je obstat. Obé¢ strany pracovniho vztahu jsou pod znacnym tlakem.

Tato bakalarska prace se vSak zabyva piedevsSim aspekty, které jsou
dalezit¢ pro personalni management, ke spravnému vedeni zaméstnancl
a k efektivnimu vyuziti jejich pracovniho potencidlu. Role personalniho manazera
se totiz v minulych letech vyrazné proménila. Davno uz neni jen administrativnim
pracovnikem. Spravné by mél byt vedouci osobnosti s patfiCnou mirou
sebevédomi a s jasnou vizi. Velkd odpoveédnost, kterou nese, neni ovSem omluvou
pro jeho odlidsténé chovani vacéi spolupracovnikiim a podfizenym. Jeho
odpovédnost musi naopak obsahnout 1 lidsky pfistup a pochopeni
pro zameéstnance své firmy. Dobry manaZer je pro své lidi zaroven respektovanym
partnerem a radcem v praci.

Smysl persondlni strategie tkvi v nalezeni a udrzeni rovnovahy mezi
naplnénim cili organizace a naplnénim cili a ocekavani jejich zaméstnancu.
Vzijemné nepochopeni ochuzuje moZnosti 1 uspéch spolecného snazeni.

Ochuzuje tedy i Gspéch a pocit naplnéni na obou stranach pracovniho vztahu.

1.1. Charakteristika podstaty Fizeni lidskych zdrojit

Srozvojem techniky a primyslu na prelomu 19. a 20. stoleti se obratil
zajem podnikatell a manazerd k rezervdm vykonnosti lidi a efektivnosti jejich
fizeni. Zacinaji se hledat divody niz$i vykonnosti pracovnikl.. Pfi¢iny jsou
spatfovany hlavné ve zpisobu organizaci prace, individudlnimi rozdily nebo
pracovnim prostiedim. Vznikaji nejriizngjsi filozofie fizeni a ndzory na vedeni
lidi. Ve vyvoji mizeme vysledovat n€kolik ustfednich etap od mechanistického
piistupu, pres Skolu lidskych vztahti a humanistickou Skolu, az po etapu

individualni odpovédnosti kazdého pracovnika a spole¢ného rozhodovani.



Styl fizeni, jakym manazeti vedou své pracovniky ma rozhodujici vliv
na efektivnost prace pracovnich skupin, odd&leni i celych organizaci *.

V soucasnosti kon¢i etapa, kdy persondlnim specialistim (manazerim
lidskych zdroji) stacilo uiednicky zvladat zékladni personalni ¢innosti. Dnes
se od nich vyzaduje daleko vice:

e prispivat realizaci firemni strategie,
e diagnostikovat, vést a rozvijet talenty,
e peCovat o rozvoj svych zaméstnancli, mefit a hodnotit vykonové

| potencialové parametry.

Souhrnné feceno, optimalizovat fizeni lidskych zdrojii a podilet se na
konkurenceschopnosti 2.

V riznych informacnich pramenech zabyvajicich se strategickym fizenim
je pojeti strategie Fizeni lidskych zdroji (dale RLZ) prezentovano odlisng.

Ve strucnosti se da fici, ze strategie mize byt definovana jako trajektorie
(draha) smétujici k pfedem stanovenym ciltim, ktera je tvofena podnikatelskymi,
konkurenénimi a funkciondlnimi oblastmi pfistupu, jeZ se management snazi
uplatnit pfi vymezovani pozice podniku a pfi fizeni celkové skladby jeho ¢innosti.

Strategické fizeni lidskych zdroji je praktickym vytdsténim persondlni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili a ¢innost smétujici

k dosazeni cilti obsazenych v personalni strategii podniku 3

1.2. Piredmeét a cil iizeni lidskych zdrojit

Obecné strategické Fizeni organizace musi v prvni fadé fesit nasledujici

otazky:

! B&lohlavek, F., Jak fidit a vést lidi, s. 13
% Bartak, J., Cesta k partnerstvi, s. 28-29
® Koubek, J., Rizeni lidskych zdroju, s. 24
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Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizace vytvorit, jaké
chce mit poslani a jakou roli si pieje hrat na trhu ¢i ve spolecnosti?

Jakym pozitivnim a negativnim vnéjSim faktortim musi organizace
celit?

Jaké jsou ptrednosti a nedostatky organizace?

Jakych cilt chee organizace dosahnout?

Jak chce téchto ciltt dosahnout?

Obecné lze fici, Ze smér nebo strategie mize mit rizné vyznamy pro rizné

lidi. Povaha prace v organizaci, souCasné mnozstvi a struktura (pfedevs§im

profesné kvalifikacni) pracovnikd, jejich pracovni chovani, produktivita prace,

mobilita, flexibilita apod.

Vsechny tyto pravé zminéné parametry se mohou projevit jako

piednosti nebo nedostatky v organizaci. VSechny tyto skute¢nosti determinuji

cile, kterych chee organizace dosghnout, i cesty k jejich dosazeni *.

1.3. Novodoby vyklad strategického iizeni
(strategického managementu)

Pojeti vymezeni obsahu a strukturace strategického fizeni byva Casto

rozdilné, ale v zdsadé se lze dohodnout na nésledujicim vymezeni °:

24

Strategickeé fizeni zahrnuje pfizpiisobovani organizace obchodnimu
prostiedi;

Strategické fizeni je ménici se a komplexni. Zména vytvari nové
kombinace situaci vyzadujici nestrukturované odezvy nebo reakce
od vedeni firmy;

Strategické fizeni udava smér, kterym organizace pljde, a tim

ovlivityje celé jeji fungovani;

4 Koubek, J., Rizeni lidskych zdroju, s. 24

° Mallya, T., Zaklady strategického fizeni a rozhodovani, s. 25
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Strategické fizeni zahrnuje formulovani a implementaci strategie;
Strategické fizeni je ¢astecné planovany a Caste¢né neplanovany
proces;

Strategické fizeni probihd na nékolika Grovnich fizeni (od nejvyse
K nejnize polozenym);

Strategické fizeni zahrnuje konceptudlni a analyticky proces

mysleni.

Nékteti dalSi autofi spatfuji zakladni filozofii vedeni lidi a hlavni

strategické cile v komplexnéjsim pojeti. Zahrnuji tak do pfedmétu prace s lidskym

potencialem také $ir$i ekonomické aspekty, zarucujici jejich konkurenceschopnost

a udrzitelnost na pracovnim trhu v konkrétni lokalit¢.

Autor Mallya® vymezuje filozofii vedeni lidi v kontextu respektovani

komplexnéjsiho pojeti takto:

je to vyjadreni toho, jaky je strategicky zamér organizace,

ur€uje a ukazuje divod dlouhodobych cilli organizace, akéni
programy a priority zdrojli organizace,

vybira, do jakého podnikatelského sektoru organizace miize nebo
Si pteje vstoupit,

je zamé&fena na tvorbu a udrzeni klicové kompetence organizace,
definuje povahu nebo vlastnost ekonomickych a neekonomickych
piinost, kterych chee organizace dosahnout,

snazi se dosdhnout dlouhodobé udrzitelné vyhody v kazdé
obchodni aktivité tim, Ze reaguje spravné na piilezitosti a hrozby
v daném prostiedi, stejn¢ jako na své silné a slabé stranky,
identifikuje jasné manazerské ukoly na korpora¢nich, obchodnich

a funk¢nich Grovnich,

6 Mallya, T., Zaklady strategického fizeni a rozhodovani, s. 17
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e je to koherentni, sjednocujici a integracni zpuisob nebo postup
rozhodnuti,

e je to zpiisob, jak investovat selektivné do hmotnych a nehmotnych
zdroji, aby byly vytvoieny schopnosti, které zajisti udrzitelnou
konkuren¢ni vyhodu organizace.

Prave lidé a jejich konkrétni prace jsou velmi rozhodujici silou kazdého
podniku, ¢i organizace. Témér veskeré pracovni Gsili vytvari Clovék a vysledek
lidského konani a prace je v posledku sméfovan pravé k ¢loveku. Je jisté dobré,
kdyz vynalozené usili (a pro lidsky faktor velmi motivujici) a sméFuje zaroven
Kk prospésnosti a uzitecnosti pro cloveéka.

Lidé¢ se tak stavaji determinujicim prvkem v roli napliiovani poslani a cili
organizace. Proto by zejména k ¢lovéku méla byt obracena pozornost v odvétvi
fizeni a prace s lidskym potencidlem, coz v historii fizeni nebylo vzdy pravidlem
nebo bylo zminovano pouze teoreticky, ale praxe se tomu casto vzdalovala.
Je dulezité si v dobé 21. stoleti a v dob¢ humanistického prFistupu K fizeni
lidskych zdrojl uvédomit, Ze prave jednotlivei sehravaji klicovou roli v postaveni
firmy, ¢i organizace na pracovnim trhu a jeji schopnosti obstat v nelehké situaci,
ve které se soudoby pracovni trh nachdzi. S motivacnim ptistupem jednotlivce jde

rosr

ruku v ruce motivacni fizeni tymda.
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2. Soucasna situace na trhu prace

Dle materiali Ceského statistického wfadu je v souasnosti nejvyssi
meziro¢ni pokles zaméstnanosti od roku 1999’

Zaméstnanost a nezaméstnanost v CR podle vysledki VSPS 4. &tvrtleti
2009:

Celkova zaméstnanost se ve 4. ¢tvrtleti 2009 snizila proti stejnému obdobi
roku 2008 o 106,2 tis. osob, mira zamé&stnanosti (15-64letych) dosahla 65,3 %
a meziro¢né klesla o 1,6 procentniho bodu. Pocet nezaméstnanych osob podle
metodiky ILO se mezirotné zvysSil o 154,2 tis. osob, pocet dlouhodobé
nezaméstnanych se pfitom zvysil pouze o 5,6 tis. osob. Obecnd mira
nezamé&stnanosti 15-64letych mezirocné vzrostla o 2,9 procentniho bodu na
7,3 %.

Lidé, ktefi se budou v budoucnu uchazet o misto, budou daleko vice
nuceni prokazat své schopnosti a dovednosti. Bude silit tlak na uchazece
0 zamé&stnani, zejména na to, jakym zplsobem budou schopni vyhovét poptavce
na pracovnim trhu. Spole¢né s rostoucim tlakem na Uspory ve firmach bude
zéaroven vyvijen i tlak na povahu prace jednotlivce.

Situace globalni ekonomické Kkrize, ktera probiha v poslednich dvou
letech, ssebou prinesla i piehodnoceni udrzitelnosti stavajiciho mnoZstvi
zamg&stnancl. Pracovni trh proSel v nedavné dobé urcitou restrukturalizaci. Zmény
Vv poslednich letech nastaly i v hodnotové orientaci lidi, pfedevSim zmény
v profesné kvalifikacnich orientacich, tykajicich se vzdé€lani, rodiny, socidlnich
potieb, ochoty migrovat za praci a podobné. Dilezitd je v soudobém trhu prace
orientace V oblasti stability a obliby urcitych typl povolani, potfeby vzdélani
a zohlednéni soucasné poptavky na zaméstnaneckém trhu. Tyto faktory jsou

proménné v Case 1 prostoru, kde jsou uskutectiovany a napliovany. Aktualné klesl

" Nejvyssi meziroéni pokles zam&stnanosti..., 2010, elektronicky zdroj
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napiiklad zajem o profese logistiky, marketingu, vyssi stfedni management,
¢i administrativni pracovniky. Souc€asné¢ ale dochézi k vyraznému narastu prace
poskytované z domova. V neposledni fadé mezi faktory zasahujici soudoby trh
prace patii 1 stdle se prodluzujici vékova hranice odchodu do dichodu, tim

dochazi k prodluzovani produktivniho obdobi zivota.

2.1. Podminénost trhu prdace

Trh prace nelze posuzovat nekomplexné bez souvislosti a provazanosti
s hospodaisko-ekonomickou situaci v zemi. Piikladem nezbytnosti respektovat
vzdjemné vztahy mezi ekonomickymi a socidlnimi vlivy pusobicimi
na segmentacni procesy na naSem trhu prace je vyznam socidlnich
a demografickych faktort. Preferovanou se stala prace vysoce kvalifikovana,
jejimiz pfednimi stoupenci se stali hlavné absolventi urcitych obori vysokych
Skol (zvlasteé pak ekonomickych a pravnickych smérd). Zajem o adaptabilni,
flexibilni pracovniky, ktefi jsou pfipraveni se stale ucit a kteti jsou také schopni
nést odpovédnost za svou préci, tak apriori preferuje mladSi uchazece o tato
pracovni mista.

Komplexni charakter problematiky trhu prace, kde zjednodusené feceno,
vSechno souvisi se v8§im, vyZaduje zohlednit pfi analyze trhu prace i piehled
charakteristik, které v zdkladnich obrysech dimenzuji jeho soucasnou podobu.

Je mozné vymezit 5 zékladnich strukturnich charakteristik trhu prace:

1. narodnostni struktura,

2. demograficka struktura,
3. vzdé¢lanostni struktura,
4. ekonomicka struktura,

5. profesni struktura.

Poslednim faktorem, ktery je tieba v této souvislosti uvést, je lokalita,
V niZ jsou pracovni pfilezitosti nabizeny. DileZité je také postaveni pracovniho
regionu. V tomto smyslu ma naptiklad region Praha (kde nabidka pracovnich mist

ve velkém mnozstvi profesi pfevySuje poptdvku) mezi ostatnimi regiony zcela
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vyjimecné postaveni. Doklada to mimo jiné hodnota miry nezaméstnanosti, ktera
je zde stabiln€ nejmensi v ramci celé republiky a soucasné uroven prumeérnych
mezd, které jsou naopak nejvyssi v republice. Odhlédneme-li od pracovnich mist
v centralnich Gfadech, jejichz lokalizace zde je samoziejmé logicka, pak velmi
dilezitym faktorem je zde dostatek kvalifikované pracovni sily, vcelku vyhovujici
infrastruktura, dostupnost zminénych centrdlnich ufadi a instituci.
Neopomenutelné misto zastava jisté 1 moznost participace na cestovnim ruchu,

ktery je v tomto regionu velmi vysoky®.

2.2. Migrace na pracovnim trhu

Vyznamnou soucasti globalizacnich procesi je internacionalizace pracovni
sily. Velké migracni vlny se pielévaly svétem i1 v minulosti a jejich disledkem
bylo jednak osidlovani (Severni Amerika, Sibif), jednak pfist€¢hovalectvi (opét
zejména Severni Amerika, ale i byvalé kolonidlni velmoci po rozpadu svych
impérii, zejména Velkd Britdnie a Francie). Svoji roli sehrdly rovnéZ Gzemni
zmény, ke kterym v Evropé dochazelo v priibéhu celého 20. stoleti. Jiz od jeho
pocatku ovSem bylo zifejmé, Ze budoucnost je pravé v postupné integraci. Migrace
je pohybem a ma logicky své pfi¢iny 1 smér. Rozhodujici jsou samoziejmé
pfi¢iny. Ty prvotni lze hledat v historicky a ekonomicky podminénych
moznostech pohybu pracovni sily a jeji migraci. Nejcastéjsi pfi¢inou je hledani
pracovnich mist s vysokou urovni produktivity prace, nebot’ pracovni sila smétuje
zejména tam, kde je tato produktivita (a tim v zédsad€ 1 mzdy) vyssi. Kde jsou
vy$$i mzdy, jsou i lepsi pracovni a tim i zivotni podminky. Vysledkem je migrace
mezi vice a méné rozvinutymi regiony (zdpadem a vychodem, severem a jihem).
Sama migrace jako takova je jevem nejen pfirozenym, ale vétSinou také
zadoucim. V ekonomické sféfe umoznuje efektivnéjsi vyuzivani potencialu lidi

I kapitalu a vytvaii tak prostor pro jejich soutéz. Specificky je vyznam migrace

8 Kuchat, P., Trh prace - sociologickad analyza, s. 38
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pro demografickou strukturu vyspélych zemi, nebot’ jiz delsi dobu zajistuje
alespont mirny populacni rist. Pravdépodobné nejvétsi pfinos ma ale migrace
pro vzajemné poznavani a prolinani jednotlivych narodt a kultur, tedy ve sféfe
socialni. Na druhé stran¢ s sebou ale piinasi pomérné¢ znacnd rizika. Rubem
zminéného vzijemného pozndvani je jednak vnéaseni kulturné cizorodych prvki
do cilovych zemi, jednak pozvolné stirani narodnich specifik a stiety Kkultur.
Vsechny tyto jevy mohou vyvoldvat negativni reakce (rasismus, Sovinismus)
u nékterych socialnich skupin a rast politického extremismu. Z ekonomického
hlediska pak migrace od¢erpava kvalifikované pracovni sily zemim, které je ¢asto
potiebuji ze vSeho nejvice (tzv. odliv mozki, ale i pracovni sily) a tim bohuzel
posiluje zavislost mén¢ vyspélych zemi na zemich rozvinut}'/chg.

Nicméné jsme svédkem 1 zvldstniho jevu, kdy odliv mozkl nastava
ve sféfe vysoce kvalifikovanych odbornikii smérem ze zemi Evropské unie
do Spojenych stati americkych. Tento fakt byl nepiijemné konstatovan ze strany
predstavitelll Spolkové republiky Némecko. Migrace kvalifikovanych pracovnich
sil smérem do nejvyspélejsich zemi svéta postihuje napt. i Ceskou republiku

(profese v lékaiskych oborech).

2.3. Dynamika zaméstnanosti

Trh préce je prostorem, ve kterém se realizuje vztah dvou velmi dileZitych
aktérd trhu - pracovni sily a zamé&stnavatele. JiZ svou podstatou je tedy prostorem
neustdlého pohybu, vyplyvajiciho z procesu hledani odpovidajici polohy
zminéného vztahu.

Hledaji pfitom oba aktéFi: pracovni sila moznosti co nejefektivnéjsiho
prodeje své pracovni sily, zaméstnavatel optimdlni pracovni silu, zajiStujici
naplnéni jeho podnikatelskych zamért a cilii. Oba jsou ovSem ve svém hledani

permanentné limitovani mnozinou faktorid, obecnymi celospolecenskymi procesy

o Kuchaft, P., Trh prace - sociologickéd analyza, s. 45-47
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pocinaje a subjektivnimi z4jmy jednotlivci konce. Ttetim hra¢em zminéného
vztahu je stat se svymi institucemi. Jeho ukolem je formulovat pravidla,
za kterych oba aktéii na trh vstupuji. Tvoii je pfedevsim pravni rdmec upravujici
chovani subjekti na trhu prace (ktery je dnes jiz pln¢ kompatibilni
S pracovnépravnimi normami platnymi v EU) a cCinnost instituci zajistujicich
prosazovani statni politiky ve sféfe zaméstnanosti - sprava sluzeb zaméstnanosti

se siti uradu prace, odbory a zaméstnavatelské svazylo.

2.4. Zmény na soudobém pracovnim trhu

V nedavnych letech se ¢eskému trhu prace pomérné datilo. Zaméstnanost
rostla jesté ve tfetim kvartalu roku 2008. Tykalo se to zejména zpracovatelského
primyslu a ve v¢tSsi mife se jednalo hlavné o nardst zaméstnancl s vyssi
kvalifikaci. Cesky trh méa dlouhodobé daleko vy$§i podil zaméstnanosti
v primyslu nez naptiklad ve zdravotnich a socidlnich sluzbach. Ceska populace
bude rapidné starnout, a to povede logicky Kk vétsi poptavce po profesich
realizujicich se na tomto nedostatecné zaplnéném segmentu pracovniho trhu.

Cesta k dosazeni ptechodu zaméstnanosti z pramyslu do sluZeb je mozna
za prispéni aktivni politiky statu, spolu s rostouci nabidkou rekvalifikaénich
programll a vzdélavani sméfovanym pravé do segmentu sluZeb. Stavajici
rekvalifika¢ni programy jsou ve své témét poloving kratsi neZ jeden mésic a jsou
Sity na miru zejména nezaméstnanym. Vyvstava tak ale otazka, zda u€inné
a efektivné koresponduji s mistni strukturou poptavky na pracovnim trhu v dané
lokalité. Rekvalifikacni programy by do budoucna méli byt vice schopné pruzné
reagovat na vykyvy odehravajici se na pracovnim trhu.

Dal$im negativnim faktorem ovliviiujicim cesky pracovni trh je velmi
nizka mira zaméstnanosti Zen S détmi oproti Zenam bezdétnym. Vzhledem

k velmi omezené dostupnosti matetskych Skol a jesli je tendence jasna. Svadi

10 Kuchat, P., Trh prace - sociologicka analyza, s. 111
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k volbé mit bud’to déti nebo zaméstnani. Zeny s détmi jsou tak na pracovnim trhu
do jisté miry znevyhodnény. To S sebou pfinasi i velmi maly podil ¢asteénych
uvazki, které tvori v naSi zemi na rozdil od ostatnich evropskych zemi témér
mizivy podil. V neposledni fad¢ je to odborné vzdélani a programy celozivotniho
vzdélavani, které mohou pozitivné ovliviiovat zaméstnatelnost a zaméstnanost
ceského trhu. Kvalifikované vzdélani z dlouhodobé perspektivy piedstavuje
spolehlivy prvek k udrzeni zaméstnatelnosti na proménlivém pracovnim trhu.
Doklada to i fakt, ze v dobé ekonomické recese stale pretrvava nedostatek lidi
S potiebnou kvalifikaci. V celém roce 2009 byly stale mezi nejhtife obsazovanymi
pozicemi pravé kvalifikované profese, jako jsou femeslnici, technici, mechanici

a kuchaiit?.

2.5. Dopady finanéni krize na trh prace v CR

Svétova ekonomickd a finan¢ni krize zasdhla pracovni trh velmi rozdilné.
Doslo ke zménam zejména v oblastech marketingu a managementu. Z vyzkumu
agentury Managing director persondlni agentury Optima Recruitment Europe
vyplynul staly zijem firem o profese zoblasti inzenyrskych technologii,
zdravotnictvi, stavebnictvi, call center, zakaznického servisu, ¢i Gcetnictvi. Oproti
tomu vSak prudce klesl zajem zaméstndvat pracovniky na pozicich marketingu,
public relation, cestovniho ruchu a hotelnictvi, logistiky, administrativy, ¢i
vys§iho stfedniho managementu. Moderni personalni spole¢nosti se proto snazi
nabizet nastroje, kterymi se snazi dopady na trh prace zmirnit. Patii k nim
napiiklad systém pronajmu pracovnikli. Je nejvice vyuzivan v pfipadech
vyrobnich podniki, obchodnich fetézct ¢i marketingu. Nespornou vyhodou této

metody je moznost pruzné reagovat na promeény pracovniho trhu a pro pracovniky

samotné prindsi flexibilitu pracovni doby a moznost vybéru pracovniho zaméteni

1 pohan, J., Dopady krize na trh prace, s. 49
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V neposledni fad¢ vSak také poskytuje moznost ziskat zaméstnani a neocitnout se

. . v , 12
tak v situaci nezaméstnaného ™.

2.6. Demografické rozloZeni na trhu prace

Demograficka struktura populace je bezesporu jednou ze zakladnich
determinant vyvoje trhu prace. Jeji vyvoj je do znacné miry predvidatelny
- z poctu dnes narozenych zen lze odhadnout, kolik lidi se narodi v dob¢ jejich
vrcholné plodnosti a kolik z téchto noveé narozenych bude Zen zajist'ujicich dalsi
reprodukci. Lze tedy odhadnout, jak velky bude pocet lidi, ktefi budou v daném
¢asovém horizontu vstupovat na trh prace a pohybovat se na ném. Demograficka
struktura vSak také vykazuje niz$i miru stability a to z n¢kolika divodi. Lze
jmenovat ptfedev§im prodluZovani primérného véku doziti a ménici se vzorce
tzv. demografického chovani populace. Svou roli sehravaji i umélé snahy
ovliviiovat miru porodnosti vice ¢i mén¢ razantnimi pro nebo protipopulacnimi
opatienimi pfes pusobeni zdravotnich ¢i socidlné-ekonomickych stimuld
az po otevieni hranic pro neomezenou imigraci. Takovéto ovliviiovani se vSak
V dlouhodobém horizontu nikdy neprojevilo jako pozitivni zdsah do demografické
struktury spolecnosti. Dokazuje to 1 soucasny stav. Zatimco pocetné slabsi
predvalecné rocniky jsou dnes jiz v diichodu, silné povalecné roc¢niky zacnou
ptichazet do diichodového véku v horizontu n€kolika malo let. Nastésti je druha
vlna vysoké porodnosti z poloviny 70. let jiZ plné ekonomicky aktivni, takZe by
méla veelku bez problémi (samoziejmé ve vazbé na fungujici diichodovy systém)
postupny nartist poc¢tu dichodct financovat. Problémem ovSem je, Ze po této
generaci jiz nastupovaly pocetné stale slabsi a slabsi ro¢niky, coZ samoziejmé

S

zvySuje problémy se zajiSténim jejich budouciho distojného staii. Prognozy

12 Rezlerova, J., Perspektiva profesi v dobé krize, s. 38
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hovoii o tom, ze v roce 2030 se nejpocetnéjsi skupiny ekonomicky aktivniho
obyvatelstva piibliZi hranici dichodového véku®®.

Vyvoj miry zaméstnanosti vékové skupiny oznacované jako produktivni,
tedy ve veéku piiblizn€¢ 25-54 let potvrzuje klesajici trend miry zameéstnanosti
uz v obdobi od roku 1998 - 2004. V roce 1998 bylo zaméstnano 91,3% muzi
ve zminéné veékové kategorii, zatimco vroce 2004 to bylo uz 89,2% muza.
Klesajici trend se projevil 1 u zen. V roce 1998 bylo zaméstnano 76,0% Zen
a v roce 2004 to bylo 73,4% Zen. K nartstu zamé&stnanosti v obdobi let 1998-2004
doslo pouze ve v&kové kategorii 55-64 let, coz bylo zpisobeno faktem, ze Ceska
republika pfistoupila k postupnému prodluzovani odchodového veéku do
diichodu™.

Demograficky trend uUbytku a pfedevSim starnuti populace je zcela
zietelny. Vzhledem k trvale nizké mife porodnosti a v souvislosti s rostouci
prosperitou CR nelze predpokladat, ze CR bude mit dostatedny vnitini zdroj
pracovnich sil. Chyb¢&jici pracovni sila na pracovnim trhu tak bude
pravdépodobné dopliiovana z urcité c¢asti migrujicimi pracovniky. Lze tak
o¢ekavat i do budoucna rostouci zajem ze strany cizincii o praci a pobyt v CR.
Zaymovou oblasti se v této souvislosti jevi 1 podpora integrace cizincl, kteti

dlouhodobé legalng pobyvaji na uzemi CR™.

2.7. Zeny a trh prdce

PrestoZe Zeny na celém svéte udélaly za nékolik desetileti v zaméstnanosti
znaény pokrok, studie ukazuji, Ze jsou stile v porovnani muZzi znacné pozadu.

Mira zapojeni Zen do pracovniho procesu je ve vSech zemich mnohem mensi, nez

13 Kuchat, P., Trh prace - sociologicka analyza, s.42-44
4 Filadelfiova, J., Zeny, muzi a vek v Statistikach trhu prace, s. 49

> Ministerstvo prace a socialnich v&ci..., 2008, elektronicky zdroj
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u muzt, uvadi to zprava Organizace pro hospodadrskou spoluprdci (OECD) z roku
2008.
V pracovnim trhu se v soucasnosti promitaji 2 hlavni trendy:
a) narustajici pfevaha sektoru sluzeb,
b) zmensujici se pocet obyvatel v produktivnim véku.

Zeny se uz nyni zadaly aktivné piesouvat do sektoru sluzeb, uréité by jich
vSak bylo vice, kdyby k tomu mély vhodné€jsi podminky. Zaméstnanost Zen
(zejména zen S détmi) nardZi na nékolik ptekazek kolidujicich s jejich roli matky.
Nesou ptrevazné ve vétsi mife odpovédnost za vychovu a péci o déti a dalsi
povinnosti pojici se s chodem a zabezpecovanim rodiny a domdacnosti. Nardzi
vSak na nepruznost pracovni doby, mnohdy rigidni stanovenou 40-ti hodinovou
pracovni dobu, mnoho Zen ale nemiiZze v pracovni dny v zaméstnani stravit
nepfetrzit¢ osm hodin denné. Potfebuji praci, kterd jim umozni flexibilitu
a skloubeni jejich pracovnich povinnosti s jejich roli matky. Tento ptistup u nas
uplatiiovany spiSe vyjimecné by se mél pro Zeny matky stat urcitym pravidlem
V nabidce pracovnich mist. Vyzvou by se proto mélo stat zejména zvySeni podilu
Zen na pracovnim trhu a také jejich udrzitelnost v pracovnim prostredi. DalSim
nastrojem se jevi zaméstnavani se na Snizenou pracovni dobu, tedy castecné
pracovni Uvazky. Zaméstnani na zkraceny pracovni uvazek je ale v ¢eskych
zemich velmi nepopuldrni a malo vyuZivanou metodou. V porovnani s ostatnimi
zemémi EU, kde je primér &asteénych pracovnich tvazki 17,6% je to v CR
pouhych 4,3% pracovnich uvazkl. Z adaji Evropského statistického turadu
(dostupného na strankach evropské statistické instituce Eurostat) byla na konci
roku 2008 Ceské republika spoleéné s Mad’arskem, Slovenskem a Bulharskem
na poslednim misté mezi zemémi EU v poctu vyuzZivani ¢astecnych pracovnich
uvazkii v podilu na celkové zaméstnanosti. Opacny pol obsadilo Nizozemi

s 46,8% &astecnych avazka™.

16 Purkert, J., Céstec‘:ny tvazek se v CR a na Slovensku nenost, s. 7

22



Praveé optimalni slad’ovani prace a soukromého zivota zaméstnanci velmi
pfispiva k vyrovnani Sanci muzii a Zzen na pracovnim trhu. Vykro€enim spravnym
smérem by v tomto smyslu mohlo byt nabizeni flexibilnéjsi formy prace, pruzna
pracovni doba, prace z domova, castecné uvazky, moznost pieruseni vykonu
prace az na pul roku, vyuzivani e-learningovych kurzii a programt pro zeny
na matetské dovolené i pracujici z domova a samoziejm¢ také nediskriminaéni
pristup a princip spravedlivého ocefiovani (Zeny x muzi).

Zaméstnavatelé casto projevuji neochotu vytvafet pracovni mista
se zkracenou pracovni dobou, ale davaji spiSe prednost vicesménnym provozam.
S nadmérnou celodenni zaméstnanosti zen vSak souvisi fada dal§ich problému.
Matky s malymi détmi maji Casté pracovni absence naruSujici plynulost
pracovniho procesu, coz zpusobuje jejich negativni hodnoceni a snizuje tak
ochotu je zaméstnavat. Ekonomicky ohrozené jsou v soucasné dobé zejména
neuplné rodiny. Nezaméstnanost a liberalizace cen vytvaii pro znacnou Cast
nedplnych rodin obtiZznou socidlni a Zivotni situaci a stale vazné&jsi existencialni

problémy'’.

7 Buchtova, B. a kolektiv, Nezaméstnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni

problém, s. 113
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3. Nezaméstnanost

3.1. Psychologicky, ekonomicky a socialni problém

Vysoké procento dlouhodobé nezaméstnanosti ma nezadouci vliv nejen
na jednotlivee, nybrz i na celou spolecnost. Z pocatku mize byt i nezaméstnanost
prozivana jako urcitd forma "dovolené", jako obdobi, v némz ma clovék
ptilezitost zamyslet se nad svym dosavadnim zivotem. Pozd&ji vSak pfi
opakovaném netspéchu najit si praci, nartistd védomi nemoznosti ovliviiovat svou
osobni situaci, vznika pesimisticky postoj spojeny s pocity nepotiebnosti,
marnosti a beznadgje.

Lidé se zkuSenosti dlouhodobé nezaméstnanosti, bez kvalifikace
a pracovnich dovednosti, ktefi se ocitaji mimo pracovni trh se postupné stavaji
trvale zavisli na systému podpor. Byla nalezena provazanost mezi
nezaméstnanosti a incidenci leh¢ich psychickych poruch u dlouhodobé
nezamé&stnanych. Vzrostla také nasledné i1 potieba poskytovat jim odbornou
zdravotnickou péci. Socialnimi nasledky nezaméstnanosti jsou odcizeni, pokles
finan¢nich zdroju (pfijmul), snizeni zivotni a socialni trovné, riziko dlouhodobého
vylouceni z trhu prace a nemoznost v uspokojivé mite zabezpecovat své potieby.
Existuje prokazatelnd souvislost mezi vyskytem socidlné-patologickych jevi
a nezaméstnanosti. Velmi €asto jsou doprovazené beznad¢ji, depresivni naladou,
nezamestnanosti, problémy s alkoholem, zneuzivanim omamnych
a psychotropnich latek a vyS$i incidenci sebevraZzednych mysSlenek. K témto

zavéram dosel K. P. Pages z University of Washington v Seattle’®,

8 Buchtova, B.a kolektiv, Nezamé&stnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni

problém, s. 118
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3.2. Deprese z pracovni deprivace

Vétsina lidi se v pribéhu Zivota naucila mechanismim, kterymi zvlada
rizné zivotni zatéze a udalosti, nyni obvykle nazyvané stres, ptipadné distres.
Nektefti ale tyto mechanismy zvladéani stresu a vyrovnavani se stresem neziskali.

Pod pojem deprese z pracovni deprivace zafazujeme zejména dusledky
nechténé ztraty prace, projevujici se depresivnimi stavy v oblasti:

o fyziologické,
e psychologické,
e socidlni.

Odrézi individudlni miru a fungovani adaptacnich mechanismi osobnosti
na vzniklou situaci. Odpovéd na ztratu zaméstnani a dlouhodobou
nezameéstnanost samoziejmé kolisd od jedince k jedinci a je rovnéz rozdilna
Umuzii a zZen, a zaroven je ovlivnéna veékovou skupinou. Deprese
Z nezaméstnanosti je tim hlubsi, ¢im vice se jedinec citi osobné vinen za svoji
nezamé&stnanost, ¢im méné muiize saim ovlivnit svoji situaci (pocit bezmocnosti).
Rozhodujici je také fakt, jaké jsou jeho vyhlidky na novou praci. Cim méné
si dovede vytvorit do budoucna realistickou perspektivu (individualni iniciativy,
preskoleni se, kolektivni koordinované akce aj.), tim hor$i bude jeho adaptace na
vzniklou situaci. Rozhodujici vliv sehrava také mnozstvi osobnich zkuSenosti
s ovlivilovanim svych zalezitosti a podobnych situaci, ¢im mens$i ma podporu
vV rodinném a nejblizSim socidlnim zdzemi, tim slozitéj$i pravdépodobné bude
svou situaci prozivat®.

Mohou se objevit neurotické poruchy osobnosti vyvolané stresem,
poruchy chovani u dospé€lych, chronicka deprese a psychosomatickd onemocnéni.
Miize ale dojit 1 k rozvoji n€kterych zdvaznych duSevnich onemocnéni, zpravidla

vyvolanych vyraznou psychickou disbalanci organismu, jako jsou Schizofrenie

9 Buchtov4, B.a kolektiv, Nezamé&stnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni
problém, s. 142-143
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(F 20), ¢i Bipolarni afektivni porucha (F 31). Oznafeni F 20 a F 31 vyplyva

Z Mezinarodni klasifikace nemoci (1993)%.

3.3. Bilance ztrat a Ziskit v nezaméstnanosti

Néznak, Ze by nezaméstnanost mohla vést k n¢jakym ziskiim, bude patrné
piijat s pochybnosti, i kdyZ to v jednotlivych ptipadech neni vylouceno. Ukazuje
se vsak, ze v oblasti psychologické témét vzdy prevazuje u jedince vylouc¢eného
Z pracovniho zivota rovina ztrat. Dlouhodobd nezaméstnanost je bezpochyby
jednim z citlivych problému v zivoté c¢lovéka. Vule ke smyslu zduraziuje
schopnost sebetranscendence, ktera znamend, ze ¢lovék je zaméfen na néco
jiného nez na sebe sama, jmenovité na smysl, ktery ma byt naplnén, mit pro co
zit. Tim se dostavame k otazce, ktera v nezaméstnanosti vyvstava zejména lidem
sttedniho a star§iho ve€ku. Tedy k otazce naplnéni Zivota. Naprosta vétsina lidi
nepovazuje praci jen jako nutny zivotni 0de€l, s nimz je potfebné se smifit,
ale pracuje s jistou samoziejmosti, ktera pfinasi radost a uspokojeni. Skute¢nou
hodnotu prace ¢lovék obvykle poznava, az kdyZ ji ztrati. Nedobrovolné vyfazeni
prace z osobniho zivota ¢lovéka ma totiz podle nasich i zahrani¢nich poznatki
prikazné negativni socidlni, psychologické, ale i zdravotni duasledky.
Dlouhodobou ztratou placeného zaméstnani mizi odména jako hlavni zdroj
uspokojovani Zivotnich potieb, vznikd osobni i rodinna ekonomicka nejistota,
ni¢i se obvyklé Casové rozvrzeni pracovniho dne, ztradci se moZnost ziskavani
audrzovani pracovnich ndvykli a dovednosti. Dlouhodobou nezaméstnanosti
se vytraci smysl zivota, dochazi k omezeni socidlnich kontakti s prateli

a spolupracovniky, nastdva postupny rozklad integrity osobnosti®’,

2 Ustav zdravotnickych informaci a statistiky, Mezinarodni klasifikace nemoci, S. 145,
149
1 Buchtova, B.a kolektiv, Nezamé&stnanost: psychologicky, ekonomicky a socidlni

problém, s. 76, 170
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4. Lidsky kapital a vzdélani

Lidsky kapital je ekonomicky termin pro oznaceni znalosti a schopnosti
pracovnika. Mezi nejvyznamnéjSi propagatory myslenky rozvoje lidského
kapitalu patiil Theodore William Schultz (1902-1998) pusobil na Chicagské
univerzité, zabyval se ekonomii zemédé€lstvi a posléze ekonomii chudoby. V roce
1979 mu byla udélena Nobelova cena za ekonomii "za vyzkum ekonomického
rozvoje se zvlastnim zretelem na rozvojové zemé". Spatfoval velky vyznam
ve vzdélani pro ekonomiky chudych zemi. Zastaval nazor, ze zdkladnim pojmem
ekonomie rozvojovych zemi je pravé lidsky kapitadl. V této souvislosti hovofi
0 tzv. kvalit¢ populace, kterd je piimo zavisla na lidském kapitalu. Pokud lidé
uvidi, Ze investice do vzdélani svého a svych déti ptindsi vynosy, budou do néj
posléze investovat své prostfedky a Usili. Vyznam vzdélanosti bude ovsem
pfinaSet své vynosy jen v prostiedi svobodného trhu, realizovanych trznich
preferenci a reakci na trzni podnéty a pftilezitosti, nikoli vSak v podminkach
privilegii a vladnich regulaci, které degraduji ulohu ekonomickych stimuli.
Dal$im argumentem podpory vzdélani je trend prodlouZeni aktivniho véku. Ten
jesam o sobé podnétem pro ziskani vétSiho objemu vzdélani, které
se pii prodluzujici délce Zivota vyplati®.

Lidsky kapital je zasoba znalosti a dovednosti ztélesnénych v pracovni
sile, jeZ jsou vysledkem vzdélani a praxe. Podle Teorie lidského kapitalu existuje
pfimy vztah mezi vzdélanim (kvalifikaci) a produktivitou. Z uvedeného vztahu

vyplyva, ze vzdélani je do jisté miry urCovano potiebou trhu®,

%2 Brozova, D., Spoleenské souvislosti trhu prace, s. 32

% Palan, Z., Lidské zdroje:vykladovy slovnik, s. 113
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4.1. Vzdélani a jeho vyznam

Vzdélani je vniméno jako zakladni stavebni prvek lidského kapitalu
a néklady spojené s jeho ziskanim jsou povazovany za investice. Dominantni vliv
na utvareni lidského kapitalu maji 2 procesy: struktura a priibéh vzdélanostni
a profesni drahy.

V piipadé vzdélani hraje sice rozhodujici tlohu stale jesté jeho dosazena
uroveil, nicméné do budoucna Ize ocekdvat, Ze na vyznamu budou nabyvat takové
charakteristiky, jako je jeho oborova variabilita a schopnost a ochota jej dale
rozvijet v dimenzi celozivotniho procesu. I vzdélani totiz méd hlavni rysy
kapitdlového vlastnictvi. VyZaduje trvalé investice (osobni i spolecenské)
a neni-li udrzovdno a rozvijeno, ztraci na své hodnoté. Podobné je tomu
i s profesni drahou. Dalsi skupinu tvofi individudlné psychologické osobnostni
charakteristiky jakymi jsou inteligence, nadani, schopnosti a temperament. Tteti
vyznamnou skupinu tvoii rodinné kapitédly, tedy kulturni, sociélni a ekonomicky.
Vyznam vSech téchto skupin (znalostnich pfedpokladi, individudlng
psychologickych charakteristik a rodinnych kapitall) je nepochybny a zcela
zjevny zejména pro uspésny vstup a nasledné ptisobeni na trhu préceZ4.

Lidsky kapitdl ma na rozdil od ostatnich druhii kapitald specificky
charakter: je totiz vazdn na svého nositele, tedy Elovéka. Clovék jej ziskava
v procesu uceni, ktery zahrnuje nabyvani znalosti a rozvijeni schopnosti

“1r g2
vzd&lavanim?.

4.2. Vzdélani zvySuje produktivitu

V zavislosti na investicich do vzdélani a zdravi roste produktivita lidského

kapitalu, tim se zvySuje mnozstvi statkli a sluzeb, které je schopen primérny

24Kuchaf, P., Trh prace - sociologicka analyza, S. 24

% Brozova, D., Spolecenské souvislosti trhu prace, s. 33
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pracovnik vyprodukovat za jednu hodinu prace. Cim vice jednotlivy pracovnik
vytvori, tim vétsi hodnotu budou mit jeho sluzby pro firmu, kterd bude ochotna
zaplatit mu vyssi mzdu. Vyssi produktivita zvySuje mzdové sazby. Z pohledu trhu
prace jsou firmy ochotné dobie zaplatit vzdélané pracovniky, protoze pfinaseji
vyssi produkt. Pracovnici na strané nabidky jsou pak ochotni nést nédklady
na vzdélavani jen tehdy, pokud se jim to vyplati, to znamend, ze rozdil mezi
mzdou vzdélanéjStho a méné vzdélaného pracovnika musi byt dostateCnou
kompenzacni slozkou. Tato slozka by méla nejen pokryvat, ale jesté piesahovat
naklady na vzdéldvani. Pak se stavd dostatecné motivujicim faktorem
pro zaméstnance a zaroveti i potencialniho zaméstnavatele?.

Lidé s vysSim vzdelanim jsou ve vétsi mife ekonomicky aktivni, maji nizsi
miru rizika nezaméstnanosti a obvykle dosahuji vySsich pfijma nez lidé s niz§im
vzd&lanim?'.

Vzdélanostni struktura v CR je typicka vysokym podilem osob s alespoii
sttednim vzdélanim. V roce 2006 ve skupiné 25-64letych to bylo 90% osob,
naopak podil terciarné vzdélanych je pod primérem EU. V celé populaci (vek
15+) ma zakladni vzdélani 19% osob, stiedni vzdélani 70% a vysokoskolské 11%.
Podil vysokoskolsky vzdélanych osob je v CR stile podstatné nizsi, nez
jeobvyklé v zemich EU. Tyto tudaje pfinesla rozborova prace zvefejnéna

na serveru Ministerstva prace a socidlnich véci®,

4.3. Vzdélani jako signalizace schopnosti

Dosazené vzdélani samo osob& budoucimu zaméstnavateli cosi napovida

o potencidlnim zaméstnanci. Jeho absolvent bude mit pravdépodobné o néco

% Brozova, D., Spolecenské souvislosti trhu prace, s. 35
z Kuchat, P., Trh prace - sociologicka analyza, s. 27
% Ministerstvo prace a socidlnich v&ci, Narodni zprava o strategiich..., 2008,

elektronicky odkaz
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vyS$Si schopnosti, protoze ho obvykle ziskavaji schopni lidé, zatimco ti méné
schopni vzdélani neziskaji. Podle této teorie odpovida uroven vzdélani vrozenym
schopnostem c¢lovéka. Pro firmy je tedy do jist¢ miry orientacnim signalem
vysokoskolské vzdélani jako signal vyssSich schopnosti pracovnika. Vypovida
¢astecné nejenom o urovni znalosti a védomosti, kterymi uchaze¢ disponuje, ale
také o schopnosti mysleni a komunikace. O adaptabilité¢ a ochoté ucit se novym
vécem a postuptim, o spolehlivosti a motivaci. Pravé tyto schopnosti a dovednosti
museli nositelé diploml pfi studiu prokdzat a da se tedy ocekévat, Ze si tyto
osvojené navyky pfinesou i do pracovniho procesu. To znaci, Ze maji tudiz
i pozadovanou prizpiisobivost a predpoklady pro celozivotni vzdélavani, které

bude v budoucnu sehravat stale vét$i ulohu na zaméstnaneckém trhu?®,

4.4. Nizka motivace ke vzdélani

Pfi pohledu na problematiku motivace ke studiu je nutné vénovat se ji
uz Vv jejich pocatcich, tedy v obdobi mladsiho Skolniho véku. Postoj, ktery dité
zaujme ke Skolni dochdzce a procesu uceni, bude pravdépodobné rozhodujici
pro jeho dal$i vyvoj a ochotu vyvijet usili pro dosazeni vzdélani. Podstatou je,
jak vlastng déti kolu vnimaji a co pro né $kola piedstavuje. Skola je pro nékteré
déti casto mistem, kde se neciti ptili§ dobte, kde zpravidla nezaZivaji jen Gspéch.
Naopak je od nich vyZzadovano plnéni povinnosti, ¢innost, ke které je nikdo
nevedl a vétSinou jim s nimi ani nikdo nepomahal. Z tohoto divodu fada
mladistvych uvadi, Ze jsou radi, ze jejich dochazka do Skoly skoncila a nemaji
zadny zajem ve vzdélavani dale pokracovat.

wewr ~

Mezi nejéastéjsi pri¢iny nedostatecné motivace ke studiu patfi?’o:

? Brozova, D., Spoleenské souvislosti trhu prace, s. 39
% Trhlikova, J.,Ulovcova, H., Vojtéch, J., Socialni aspekty dlouhodobé nezaméstnanosti

mladych lidi s nizkou Grovni vzdé¢lani, s. 58-63
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Problémy s pravidelnou dochiazkou do Skoly a plnénim Skolnich
povinnosti

Rada $kolou povinnych ma zavazné problémy s plnénim nejzakladn&jsich
povinnosti, které od nich Skola vyzaduje. Obtize jim ¢ini dokonce i samotna
dochazka do skoly, pravidelné vstavani, dodrzovani urcitého tadu. Tyto
skute¢nosti miizeme dat do souvislosti pfedevsim s rodinnym zazemim.

Problémy s respektovanim autority a kazni

Ty vyplyvaji zfejmé jak z ptipadnych poruch chovéni, tak i z nevhodnych
vzoru feSeni problému a konfliktnich situaci v rodiné a socialnim okoli.

Narocnost a nezvladnuti uciva a Skoly

Dilezitou soucasti Skolniho netispéchu je 1 neosvojeni pracovnich navyki,
lenost, pohodlnost, nesvédomity pfistup. Problémem je i nizké sebevédomi,
zaktiknutost, nerozhodnost, nesobéstacnost, nizka ctizddost a obavy z nezvladnuti
uciva, které¢ vedou k tomu, Ze se mladistvy o studium bud' viibec nepokusi, nebo
studia zanechd hned pfi prvnich potiZzich a netspéchu. Divodem netspéchu
na stiedni $kole nebo odchodu ze vzdélavani je relativné Casto i pfili§ obtizny
obor, pfipadné¢ nevhodny obor. Svou roli zde sehrdvd 1 nedostatecna
¢1 nezvladnuta pomoc rodi¢lt s vybérem Skoly, oboru nebo naopak nenaplnéné
ambice a z4jmy rodicl realizované na ditéti.

Nizka motivace ze strany rodiny i SirSiho socialniho okoli

Déti pochézejici z rodin, kde rodice maji rovnéZ jen nizkou uroven
vzdélani jsou na tuto situaci zvyklé a vnimaji ji v podstaté jako normélni. Rodice
rovnéz predpokladaji, ze dité ziska jen takové vzdelani, kterého dosahli oni sami

a které je v jejich okoli bézné, ptipadné jen o trochu vyssi.
4.5. ZvySovani kvalifikace - priorita hospodariské
politiky

ZvySovani kvalifikace pracovnikii je jednou z priorit hospodaiské
politiky a podminkou pro piechod od pfevazné vyrobniho zameéteni Ceské

ekonomiky, k ekonomice znalostni. Globalnim cilem zvySovani kvalifikace
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zaméstnanci je zvySeni zaméstnanosti lidi v CR na trovei obdobnou priméru
10 nejlepSich zemi EU. Tento cil také sleduje realizace strategickych cilt
Narodniho rozvojového planu pro obdobi 2007-2013. Tento plan usiluje
o otevienou, flexibilni a soudrznou spoleCnost a  samoziejmeé
o konkurenceschopnou &eskou ekonomiku® (podrobné viz Ministerstvo pro
mistni rozvoj).

Ministerstvo priamyslu a obchodu pfijima prostfednictvim agentury
Czechlnvest zadosti o dotace z programu Skolici stiediska. Tento program
je uren pro malé, sttedni i velké podniky, podnikatelska sdruzeni i neziskové
organizace, které se zabyvaji Skolenim zameéstnancti. Podporu lze vyuzit jako
investici do novych vzdé¢lavacich programii nebo na modernizaci Skolicich

o row 32
pomtucek a vybaveni u¢eben™.

3 Lidské zdroje..., 2007, elektronicky zdroj

% \/ymétal, L., Program 8kolici stfediska opé&t pfijima, s. 10
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5. Trendy udrzitelnosti a rozvoje zaméstnanosti
v CR
5.1. Narodni strategie rozvoje

Cesky pracovni trh se ocita v transformaci na informaéni spole&nost
a spolecnost znalosti ¢i védéni, otevirani a globalizace ekonomiky nabizeji nové
ptilezitosti a kladou nové pozadavky, mezinidrodni konkurence mezi podniky
i celymi staty se zostfuje, demograficka situace se u nas zhorSuje stejné jako
ve vétsing jinych evropskych zemi. Chceme-li proto efektivné vyuzivat svého
Clenstvi v Evropské unii, musime byt na tyto zmény pfipraveni a adaptovat
se vnovém prostfedi. Mezi hlavni zajmové oblasti ve strategii rozvoje
zaméstnanosti v CR fadime zejména:

Generacni vyzva

Za star§i stfedni generaci povazujeme zamgéstnance, manazery
a podnikatele piiblizné od 45 let vySe, jejichz schopnost a vile udrzet si ¢i znovu
ziskat zaméstnani je nejvice oslabena. Jde nejen o to formdlné nepodporovat
tendence k v€kové diskriminaci, coz nebyva pfiili§ €inné, ale také o to, aby starsi
sttedni generace méla moznost ziskavat vzdélani pomoci ji piizptisobenych
metod, aby byla stimulovdna ke zménam zaméstnani a samostatnému uceni.

Demograficka vyzva

V disledku stale se snizujiciho poctu aktivniho obyvatelstva se bude
znacné snizovat i pocet novych absolventi Skol, kteti budou vstupovat na trh
prace s novymi znalostmi a dovednostmi. Dochazi k vyraznému starnuti ceské
populace, v té souvislosti k nepoméru star$i a mladé generace z hlediska
priabézného zabezpeceni dichodového systému a rostoucich narokli na zdravotni

péci.
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Hospodareni s talenty

Velké bohaté staty profituji z odsavani mozkt (brain drain) z mensich
amén¢ bohatych stati bez ohledu na to, Ze jejich vzdélavani nefinancovaly.
Globalizace tento 1éta probihajici proces zesiluje 1 pfirozené usnadnuje.

Regionalni vyzvy

Regiondlni ekonomiky prochazeji rozsahlou a hlubokou transformaci
a museji se vyrovnavat s velkymi disproporcemi. Upadek fady tradi¢nich odvétvi

a bankroty velkych podnikt vedou k nahlym narastim nezaméstnanosti>.

5.2. Zameéstnatelnost na trhu prdce

V Ceské republice ma zaméstnanost i silnou regionalni stranku, proto RLZ
musi byt 1 pfedmétem regionalniho usmériiovani. Mobilita pracovni sily je u nés
nedostate¢na. U zaméstnatelnosti je proto tieba uvazovat i o misté, k némuz
se vztahuje. Na druhé stran¢ se budou stdle vice prosazovat evropska regiondlni
kritéria kvalifikace, srovnatelnosti a sjednocovani ziskanych kvalifika¢nich
diplomt a poroste i pfeshrani¢ni pohyb pracovnich sil. Zaméstnatelnost se bude
stale vice posuzovat podle mezinarodnich hledisek, jak konstatoval Narodni ustav
odborného vzdélavani >*.

Pojem zaméstnatelnosti je obvykle definovan jako schopnost jednotlivce
najit takové zaméstnani, které je v souladu jak s jeho individudlnimi
charakteristikami, tak s objektivnimi pozadavky trhu prace. Zaméstnatelnost
je také Casto spojovana s charakteristikami, jako je kvalifikace a jeji rozvoj
¢i pracovni zkuSenosti, které zajiStuji lepSi moznosti pracovni kariéry. Jen ten,

kdo je schopen byt zamé&stnan (bez ohledu na to, zda v aktualnim case pracuje

¥ Utad vlady Ceské republiky, Strategie rozvoje lidskych zdroji pro Ceskou republiku,
s. 8-41
¥ NUOV, Potieby trhu prace..., 2008, elektronicky zdroj
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¢i nikoliv), muZze totiz vstoupit do nékterého ze zminénych tokl pracovnich sil.
Pokud tuto schopnost postrada, stava se nezaméstnatelnym®>.

Logickym krokem se také jevi zaméfenost na sladovani potieb
zam¢stnavatele a nabidky vzeSlé od potencidlnich zaméstnanci. To se tyka
ve velké mife hlavné absolventl $kol a jejich vstupu na trh prace. Pokud ma byt
ptechod ze skoly na trh prace pro né co nejptiznivéjsi, je dulezité, aby absolventi
byli pfipraveni na to, jaké jsou pozadavky a potfeby budoucich zaméstnavatelt.
Jeto nutné, aby doSlo kjistétmu vyladéni na obou stranich a vzajemnému
pochopeni. Vyznamné je to, aby se jejich znalosti, schopnosti a dovednosti (tzv.
kompetence) co nejvice potkavaly s tim, co od nich potencialni zaméstnavatelé
ocekavaji. Kompetence lze obecné rozd¢lit na profesni a kli¢ové.

Profesni kompetence jsou vazany na konkrétni odbornost a jejich
zvladnuti umoziuje, pripadné usnadiuje vykon urcitych profesi ¢i povolani.
Srostoucim vyznamem kvalifikace piesahujici jednotlivé profese se méni
I pozadavky na praci, coz vede k silicimu tlaku pravé na kli¢ové kompetence.

Klicové (prenositelné) kompetence jsou takové znalosti, schopnosti
a dovednosti, které se jevi jako nezbytné pro UspéSné uplatnéni nejenom na trhu
prace, ale 1 v bézném Zivoté. Jejich zvladnuti napomahd k vétsi flexibilité
pracovnikli v Sirokém slova smyslu. Pracovnik je zuZitkuje pii moZnosti
vykonavat rozliéné odborné ukoly nebo meénit bez vétSich problémi rizné
profese, vytvaii tak spolecny prostor pro slad’ovani svych schopnosti a pozadavkl

kladenych ze strany zaméstnavatele zdiraziuje NUOV?®,

5.3. Zdaiila motivace jako podpora v zaméstnanost

NejhodnotnéjsSim zdrojem kazdé organizace jsou prave lidé. Lidé mayji

urCité potieby, které maji byt uspokojeny. Motivovat zaméstnance je utkolem

% Kuchaf, P., Trh prace - sociologicka analyza, s. 113

¥ NUOV, Potieby trhu prace..., 2008, elektronicky zdroj
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¢ispiSe manazerskou ,vyzvou“ kazdého vedouciho pracovnika stfedniho
I vicholového typu. To znamena, Ze se vedouci stava zdrojem energie, vede
amotivuje své spolupracovniky. Vedouci pracovnik muze byt chapan nejen
Vv administrativnim pojeti, ale je dilezité Ci spiSe prestizni a vibec ne snadné,
aby byl chapan nejen z tohoto administrativniho pohledu, ale byl pfirozenym tzv.
viidcem (leadership versus management). Zejména v oblasti motivace je symbidza
schopnosti viidcovstvi a managementu vyhodna.

Vedouci ukazuje zaméstnanci, jak uspokojit své potieby a ocekavani,
a zaroven dosdhnout stanovenych cilti organizace. Motivace je o tom, jak vytvofit
pracovni prostiedi, v némz lidé pracuji radi, prace jim dava smysl, podporu, smér
a piilezitost se individudlné rozvijet. Motivace je také klicem ke zlepSeni
vykonnosti zaméstnancii, ta je souborem jeho schopnosti a motivaci k praci.
Motivace nakonec vzdy vzejde pravé zevnitt kazdého cloveka, piestoze
je podporovana a stimulovana tim, pro koho svou pracovni ¢innost vykonavame.
Kvalitné nastaveny motivaéni program pozvedd, posiluje, upeviiuje pozici
zam&stnance a ucinn€é omezuje tendence k odchodu kvalitni pracovni sily.
Motivaéni programy ziskdvaji stdle aktualnéjSi pozici v persondlnim
managementu v souvislosti s naristajici  konkurenci (Casto nadnarodnich
spoleénosti na pracovnim trhu v CR) a posunu t&Zi§té pracovniho zaméfeni
K naro¢néjsi, ¢asto individualni a samostatné praci.

Je potieba tedy zamé&stnanci nabidnout to, co je pro n¢j cenné, co on sdm
povazuje za dostate¢ny stimul. Usp&$na organizace musi dokdzat motivovat své
zaméstnance, odménovat, vytvaret vhodné pracovni podminky a rozvijet tak
lidské schopnosti. U¢inny systém motivace v sobé zahrnuje jak hmotné, tak
I nehmotné socialni stimuly.

Mezi hmotné stimuly patii pfedevS§im finan¢ni ohodnoceni, odmény,
vykonnostni prémie, participace na zisku organizace, tarifni zafazeni, zvySovani
pozice, preferovana kancelaf, automobil, pronajem firemniho bydleni, vyuZivani
firemnich zafizeni pro péci o déti atd. Nehmotné stimuly mohou mit podobu

vysSi casti na rozhodovacich procesech, vétsi svobodu prace a pracovni doby,
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vétsi zodpovédnosti, piilezitost k osobnimu ristu, vzdélavaci piilezitost, pocit
autonomie a toho, ze kontroluji svou praci sami, firemni kultura, prace
se Spickovymi technologiemi a Vybavenim37.
Cilem motiva¢niho systému by mélo byt podle spole¢nosti Integrity
Consulting **:
e Privést do spole¢nosti uchazece o zaméstnani;
e Motivovat a stabilizovat stdvajici zaméstnance, s jejichZ praci jsme
spokojeni a ty zaméstnance, ktefi maji rezervy, motivovat
k efektivnéjsim pracovnim vysledkiim;
e Byt viditeln¢ férovy a objektivni (systém). Jedin¢ tak muize byt
akceptovan zaméstnanci;
e Vést k vytvateni konkurenceschopné organizace a ke zvySovéni
produktivity za udrzeni rozumnych naklada;

e Byt v souladu s pravnimi normami, vnitini politikou a kulturou

spole¢nosti.

5.4. Smysl a technologie elektronického vzdélavani
(e-learningu)

E-learning je didaktickd metoda, ktera mlZe nabidnout vzdélavajicim
se osobam nejnoveEjsi informace a poznatky specifickou formou. Oproti stadvajicim
zavedenym klasickym Skolenim je jeho velkou vyhodou zejména mozny
geograficky rozptyl jejich uzivatel®.,

E-learning nachéazi své misto 1 ve sféfe zdjmového vzdélavani a vytvari tak

spolu se vzd€lanim obcanskym a profesnim strukturu dalSiho vzdélavani

% Mallya, T., Zaklady strategického fizeni a rozhodovani, s. 170-176
% Integrity consulting, Odmé&tiovani jako strategie. .., 2008, elektronicky zdroj

¥ Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, s. 481-480
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dospé€lych. Zejména ve sféfe zajmového vzdélavani nema vSak v nasSich zemich
prozatim takovou tradici jako postupy klasického vzd&lavani®.

Klasicka skoleni jsou navic v dobé soucasné snahy spiSe uspofit pomérné
nakladna a Casto vyzaduji pfitomnost ucastniki v jednu dobu na jednom misté.
Zakladnim pfinosem této metody je propojenost a sdileni informaci a samotny
kontakt mezi lidmi. Vyuka v e-learningovém systému probihd na 3 hlavnich
urovnich:

o Systém Fizeni vzdélavani - poskytuje uZivateli pfistup k riznym
vzdélavacim procesiim a pii tom respektuje individudlni vlastni
tempo;

o Systém Fizeni obsahu - nabizi vytvareni soubord, predméth
a nejruzngjSich modull dle potieby;

e Pristupové body k informacim a sluzbam - v pfipadé¢ vzniku

takové potieby.

5.5. Vlastni proces e-learningu

V centru pozornosti je vzdélavajici se osoba s diirazem na jeji samostatny
proces ziskani znalosti. Je bran zfetel na individudlni tempo kazdého ucastnika
kurzu, zaroven je vSak mozné nastavit urcité cile nebo terminy pro dokonceni.
Nepochybné dulezitd je zde kvalita obsahu programu, ale také vzdy dostupna
podpora a funkce konzultanta ¢1 e-moderatora vzdélavaciho programu.

Zasady efektivnosti jsou napliovany:

e proces musi vzdé€lavajici se osoby stimulovat,
e proces by m¢l byt zajimavy (audio, grafika, animace, interakce,

otazky, odpovédi),

0 Serak, M., Moznosti a bariéry vyuzivani e-learningu. In Tureckiova, M. (ed.), Dalsi

vzdé€lavani jako nastroj rozvoje jednotlivce i spolecnosti, S. 33
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e velmi dualezitd je angazovanost, reakce na podnéty, zapojeni do
procesu vzdélavani,

e individualni pfizptisobeni planu a tempa,

e prezentace programu V logickych krocich s dil¢imi cily a vysledky,

e moznost individudlng, ale i nezavisle prostiednictvim zpétné vazby
posoudit své pokroky ve vzdélavacim procesu.

Programy e-learningového vzdélavani se nejcastéji poskytuji pomoci
webovych stranek na internetu nebo za pouziti CD-ROM, Ize ale vyuZzit i audio
a videoklipt, Power-Pointu, PDF, formu otazek a odpovédi, ¢i diskusnich for*.

Zde je mozno Armstronga doplnit z vlastni zkuSenosti rozliSenim metody
tzv. e-learningu a tzv. web-based learningu (neboli uéeni na webovych
technologiich zaloZenych didaktickych postupech). Je tfeba nesméSovat
vzdélavani tzv. e-lerningovymi metodami a tzv. web-based learningovymi
metodami. Mohou se sice prolinat, ale stejné tak byt oddéleny. Je zde na misté
zminit ptilezitosti konceptu tzv. Webu 2.0. Koncept webu 2.0 je pouzitelny nejen
ve vzdélavani, ale 1 v persondlni praci obecné. Zejména mladi manaZefi oblasti
lidskych zdrojl se t€émito metodami zacinaji v posledni dobé nechéavat inspirovat.
Je tfeba mit na paméti, Ze jakdkoliv technologickd nebo koncepéni novinka
nenahradi metody klasické lidské komunikace. Vyhoda spociva v jejich
vzajemném prolindni a dopliiovani se.

E-learning, resp. Web-based learning samoziejmé¢ neudéla konec
klasickym Skolicim programiim, protoze ne vSem uchazecim vyhovuje
individualni samostudium, ale jisté najde cestu pfedev§im do malych ¢i sttednich
organizaci, o to vice v dobé uspornych ekonomickych tendenci a je také velmi

vhodnou podporou flexibilniho vzdélavani.

* Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii:nejnovéjsi trendy a postupy, s. 480-489
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5.6. Nastupujici generace“Y* jako potencidalni
zaméstnanci

Novou generaci ¢asto oznacovanou jako Generace Y (narozeni po roce
1976, respektive 1974) je mozno dale rozdélit jesté na dalsi dvé podskupiny.
Na ty, co jsou star$i 25 let, a tedy blize pfedchazejici Generaci X, a na ty mladsi.
Jako kazda generace odliSuji se i tito lidé svym pro né€ specifickym zptsobem
zivota. Maji svou osobitou piedstavu a kladou si i pro né specifické pozadavky.
Vyznamny je fakt, Ze do roku 2025 bude Generace Y tvofit pfevaznou Cast
populace v produktivnim véku. Jejich pfedstavy o zaméstnani maji fadu specifik,
na néz by méli proto zaméstnavatelé umét véas zareagovat. Tito absolventi budou
za nedlouho nejvyznamnéjsi a nejtypictéjsi pracovni silou v produktivnim véku
zastoupenou na ¢eském pracovnim trhu.

Pro mladé lidi zastupujici Generaci Y je typickych nékolik rysi:

e jsou vyrazn¢ ekonomicky aktivni,

e vyzaduji vyS$si Zivotni uroven,

o citi v&tsi zodpovédnost za svou socidlni jistotu,

o kladou diiraz na osobni uplatnéni,

e Vv popiedi jejich zajmu stoji osobni zivot, zvlasté partnerské
a rodinné vztahy.

Tato generace ma zajem, tak jako ta predchozi plné vyuZit vS§ech moZnosti,
které jim oteviena spolecnost a svét nabizi, v poptedi jejich zajmu, ale stoji jejich
osobni zivot. Nehodlaji jej ob&tovat praci tak, jako to vidé€li naptiklad u svych
rodicd. Tento postoj se charakteristicky odrazi v jejich preferencich vybéru
zamé&stnani, jako je flexibilni pracovni doba i lokalita zamé&stnani, rozmanité
prosttedky moderni komunikace a podobné. Penize jsou pro Generaci Y
prostiedkem nikoli hodnotou. Generace Y velmi vyuziva v§ech moznych hypoték,

uvért a pajcek, meéni pracovni mista, jsou-li vyhodnéjsi a nezastava pfiliS rigidni
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postoje, jako je dlouhodobé udrzeni si jednoho pracovniho mista. Zmény jsou
b&Znou soudasti jejich Zivota®.

Pfestoze problémem udrzitelnosti zaméstnatelnosti je v nasi republice
zasazena piedevsim stiedni a starS$i generace je opodstatnéné zacit se zabyvat tim,
jak oslovit generaci nastupujici. Tato generace je totiz daleko Iépe oproti
ptedchozi pfipravena vyuzivat podminek otevieného pracovniho trhu a jen tézko
1ze predpokladat, ze svych moznosti bude vyuzivat a testovat pouze na domacim

pracovnim trhu.

5.7. Prdce s talenty a tzv. high potencidalem

Diky néstupu novych technologii jsou podminky trhu vyrovnané a pfii
splnéni urcitych piedpokladi se firma odliSuje od konkurence pravé jen kvalitou
svych zaméstnancl. Bez vysoce kvalifikovaného personalu organizace nebudou
schopné obstat v konkurencnim prostiedi, soucasny rozvoj globalizace tuto
nezbytnost jest¢ vice podtrhuje. Talentem oznacujeme pfirozenou schopnost,
dispozici vykonavat urcité Cinnosti, feSit naro¢né problémy na vysoce kvalitni
urovni. Jde tedy o mimotadn€ vzacny zdroj lidského kapitdlu. Vyskyt takto
talentovanych lidi je v populaci velmi vzacny. Progresivni styl fizeni a personalni
politiky by mél tyto pracovniky s vysokym potencidlem ristu v¢as odhalovat
apracovat s nimi. Ktomu, aby se talenty mohly volné¢ a svobodné projevit
a rozvinout také potfebuji vhodné podminky. Dilezité je vSak také zminit, Ze péce
o talenty a zabezpeceni jejich kvalitniho rozvoje a vzdélani nesmi stavét tyto
strategie nad vSechny ostatni. Vzdé€lavani a rozvoj kazdé kategorie pracovni sily

a vSech obc¢anli musi mit za cil maximalni vyuZiti jejich potencialu a poskytnuti

*2 Deloitte, Generace Y méni tvaf vyrobni sféry..., 2010, elektronicky zdroj
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ekonomicky a socidln¢ ptihodnych podminek pro jejich vzdélavani a uceni.
Znalostnich pracovnikii neni mnoho a v budoucnu budou stale zadangj3i*
Pti orientaci v identifikaci téchto zaméstnancii jsou kli¢ové zejména
nekteré shodné rysy, které lze nalézt u znalostnich zaméstnancu:
e Casto vysoké odborné vzdélani a prohlubovani znalosti béhem
vykonu profese,
e velmi silnd motivace k vykonavané ¢innosti, angazovanost a radost
Z prace,
e vysoka socialni kompetence v jednani s kolegy a nadfizenymi,
e stala potieba dalsiho vzdélavani,
e mnohostranné orientovani, vykondavaji i dal$i vedlej$i Cinnosti
(vétsinou na kvalitativné vysoké trovni)™.
Problematice rozvijeni a udrzovani znalostnich zaméstnancti se vénuje
v oboru RLZ, tzv. talent management. Jeho hlavnim poslanim by mélo byt fizeni
kariéry vybranych lidi s cilem akcelerace kariéry a vykonnosti takovych lidi.
Zakladni proces talent managementu obsahuje:
o identifikaci,
e ziskavani,
e Trozvijeni,
e Udrzeni,
e Vvyuziti schopnosti.
V talent managementu je dilezité jasné¢ vymezit a formulovat,

co od vybraného talentu pozadujeme a chceme. Tato metoda managementu neni

8 Utad vlady Ceské republiky, Strategie rozvoje lidskych zdroji pro Ceskou republiku,
S. 8-41
* Moser, R., Thom, N., Vyhrajte valku o talenty, s.19-23

42



zarukou, ale sama o sobé by méla byt spiSe vhodnou pfilezitosti. Je tfeba
ji vybranym lidem podat jako piileZitost, ktera je pro ng*.

Talent management v personalnim procesu ma obsahovat interni rozvoj
schopnosti a kompetenci, fizeni, planovani a rozvoj kariéry, plany rotaci a to
I S vyuzitim mezinarodniho prostoru, motivacni plany, otevienou komunikaci,
ptilezitost k neustadlému rozvoji a vzdélavani, pfilezitost k plnéni novych

zajimavych tkolt a misi*®.

5.8. Princip rovnych piileZitosti

Princip rovnych prilezitosti, at’ uz z pohledu muza a zen, rasy, ¢i vzdélani
je jednou z globalnich strategickych priorit spole¢nosti v podpoie zaméstnanosti
v CR. Dillezitym piedpokladem k napliiovani tohoto principu je, aby odehraval na
urovni ur¢itého dialogu, porozuméni a slad'ovani potieb mezi zaméstnancem
a organizaci. Rovné prilezitosti by se méli stdit pevnou soucasti spolecenské
odpovédnosti firem pisobicich na nasem pracovnim trhu®’.

Rovné Sance jsou Casto vnimany a popisovany na Urovni pomé&ru muzi
a Zen, tim je vSak zna¢n€ omezena jejich efektivita. Je na misté zminit, Ze cilovou
skupinou je Vv komplexn&jSim pojeti kazdy zaméstnanec, at’ uz se tyka
pracujicich rodi¢l s détmi, osob pecujicich o staré nebo zavislé osoby, osob se
zdravotnim postiZzenim, hendikepovanych, zaméstnancli pracujicich ve vice
pracovnich tvazcich, aktivnich dichodcti nebo legalnich imigrantd. Tém vSem by
mél byt umoznén pristup k flexibilité pii jejich pracovnim zafazeni bez rozdilu
a se stejnymi transparentnimi moznostmi jejich uziti. Pfispiva to k efektivnosti

vyuziti jejich pracovniho potencidlu, jejich sil a schopnosti.

*® Hronik, F., Rozvoj a vzd&lavani pracovnikd, s. 99-115
% Zikova, S., Talent management v personalnich procesech, s. 35,36

a1 Dubrokova, B., Podpora rovnych Sanci, S. 75
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Zikladni nastroje pro optimalni slad’ovani pracovniho a soukromého

y - 48,
Zivota jsou .

flexibilita - napf. pruzna pracovni doba, stlaéeny pracovni tyden,
castecny pracovni uvazek, sdileny pracovni uvazek nebo prace
z domova, posunuti zacatku a konce prace, prace na dalku,
pohyblivé pracovni misto;

podnikova zarizeni pro péci o déti - podnikové jesle, matetské
Skoly, kluby pro maminky s détmi, zdjmova sdruzeni pro déti; déti
jsou tak v blizkosti rodi¢i, odpada cestovani, dojizdéni;

aktivni otcovstvi - v nasi zemi je vyuzivano v malém méfitku,
vystfidani rodi¢l na RD napomdha vyrovnani Sanci na pracovnim
trhu;

rovnost v odménovani za praci;

rovné Sance ke vzdélavani — primarni, sekundarni, terciarni, véda
a vyzkum,;

nediskrimina¢ni pristup.

Cilovou skupinou jsou:

dlouhodobé nezaméstnani,

nizkokvalifikovani, absolventi §kol,

starSi obCané,

osoby se zdravotnim postiZenim nebo jinym hendikepem,
pfisludnici etnickych a narodnostnich menSin,

zeny,

azylanti,

vSechny znevyhodnéné skupiny, které se setkavaji s diskriminaci
¢1 nerovnym zachazenim bud’to pfimo v zaméstnani nebo pfi jeho

hledéni.

*® Gender Studies, Rovné prileZitosti do firem. .., 2007, elektronicky zdroj
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Kdo muze aktivné ovliviiovat situaci na trhu prace:
e zaméstnavatelé: HR management - personalisté,
» topmanagement,
e zakonodarci,
e urady prace,
o Sirokd vefejnost,
e krajské urady,
e specialisté z oblasti prava,
. média,

e jednotlivci.

5.9. Zaméstnanost osob se zdravotnim postizenim

Lidé se zménénou pracovni schopnosti jsou znevyhodnénou skupinou,
ktera je velmi siln¢ vystavena neptiznivému dopadu jejich socio-ekonomického
postaveni, vlivu psychickych problémi, ale zejména problému piiméreného
smyslu Zivota, uplatnéni a individudlnimu pocitu vnimani lidské dustojnosti.
Vzhledem Kk ptevazné vykonové orientované spole¢nosti maji tito lidé v soucasné
spoleCnosti stale mensi Sance se uplatnit na trhu prace. Doba jejich evidence
naufadech prace prevySuje nékolikandsobné dobu evidence zdravych,
nehendikepovanych jedinct. Dilezitym aspektem zde ziistava, Ze Sance zdravotné
postizeného spoluobcana, (ktery si sviij zdravotni stav nijak ,,nevolil*) na kvalitni
a pro n¢j piijatelny zivot jsou jisté jiné, nez Sance zdravého jedince. Tito lidé
se velmi Casto ocitaji v bezvychodné Zivotni situaci a pro jejich rodiny to
znamena starost o nezaméstnaného postizené¢ho rodinného pﬁsluénika49.

Statistiky OSN a Svétové zdravotnické organizace (WHO) uvadéji,

ze na svéte zije asi 500 miliont lidi se zdravotnim znevyhodnénim. Také v EU

* Buchtov4, B.a kolektiv, Nezamé&stnanost: psychologicky, ekonomicky a socialni

problém, s. 113
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tvoii cca 10 % populace osoby se zdravotnim postizenim. Podle udaji CSU zije

v CR celkem 656 tisic osob se zdravotnim postizenim ve véku 15 let a stargich.

Podil zaméstnanych obCana s postizenim na jejich celkovém poctu ve skupiné

ekonomicky aktivnich osob je jen 15,7 %.

Z udaji CSU také vyplyva, Ze vétsina osob se zdravotnim postizenim

se 0 praci neuchazi viibec. Nejcastejsimi ditvody jsou:

nedostatecna informovanost zdravotné postizenych osob o souladu
pobirani invalidniho dichodu a mzdy/platu,

nedostateCna vzdjemnd vstiicnost zaméstnavateli a zdravotné
znevyhodnénych osob,

jejich neodpovidajici kvalifikace a vzdélani osob se zdravotnim
postizenim,

nedostate¢na orientace na trhu prace a v nabidkach zaméstnani,
stalé nizka podpora a vytvareni vhodnych pracovnich mist pro tyto

spoluobcany.

Zmény v posuzovani invalidity od 1. 1. 2010

Jestlize z divodu dlouhodobé¢ neptiznivého zdravotniho stavu nastane pokles

pracovni schopnosti

nejméné o 35 %, avSak nejvice 0 49 %, jedna se o invaliditu
l. stupné,

nejméné o 50 %, avSak nejvice o 69 %, jedna se o invaliditu
I1. Stupné,

nejméné o 70 %, jedna se o invaliditu I11. stupné,

invalidni diichod i starobni diichod nalezi od 1. 1. 2010 ve stejné vysi, Vv jaké

nalezel k 31. 12. 2009 vyplaceny plny nebo &astecny invalidni diichod™.

* Ministerstvo prace a socialnich véci, Zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim...,

2010, elektronicky zdroj
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Odvody zaméstnavatelll - zaméstnavat zdravotné postizené osoby musi
na zaklad¢ § 81 zakona o zaméstnanosti zaméstnavatelé s vice nez 25 zaméstnanci
v pracovnim pomeéru v rozsahu jedné zdravotné postiiené osoby na
25 zaméstnancu (vypocitava se dle vyhlasky ¢. 518/2004 Sb., kterou se provadi
zakon o zaméstnanosti). Pokud zaméstnavatel nezaméstnd dostate¢ny pocet osob
se zdravotnim postizenim nebo neodebird vyrobky nebo sluzby od stanovenych
dodavatelt (ptedevsim zam¢stnavatelé zaméstnavajici vice nez
50 % zaméstnanct, ktefi jsou osobami se zdravotnim postizenim, chranéné
pracovni dilny provozované obcanskym sdruzenim, osoby se zdravotnim
postizenim, které jsou osobami samostatné vydéleéné ¢innymi), musi za kazdého
chybéjiciho zaméstnance se zdravotnim postizenim odvést do statniho rozpoctu
2,5nasobek primérné mzdy v narodnim hospodafstvi.

Prispévky zaméstnavatelim na specidlni pracovni mista - vyse
prispévku poskytovaného ufady prace zaméstnavatelim na ziizeni a provoz
zfizeni spolecensky ucelného pracovniho mista (vymezuje zakon o zamé&stnanosti
v § 113).

Prispévek na vytvoreni chranéného pracovniho mista - poskytuje urad
prace zaméstnavateli dle skutecné vynalozenych nédkladli, maximalné vSak ve
vysi 8ndsobku primérné mzdy, tj. v roce 2010 az 183 168 K¢&. Vytvoreni
chranéného pracovniho mista pro osobu s t&z§im zdravotnim postiZenim,
tedy invalidni ve tfetim stupni dle nové legislativy, je podporovano vyssi
¢astkou - az 12nasobkem prumérné mzdy.

Prispévek na c¢asteénou uhradu provoznich niakladd chranéného
pracovniho mista - ro¢ni vySe tohoto piispévku nesmi pfesahnout 3nasobek
primérné mzdy v narodnim hospodafstvi, tj. az 68 688 K¢. O oba typy piispévkl
si mize pozéadat i sama osoba se zdravotnim postizenim, pokud se rozhodne
vykonavat samostatnou vydéle¢nou ¢innost.

Piispévek na castecnou thradu provoznich niakladii chranéné
pracovni dilny je ovSem vys$i neZ u chranéného pracovniho mista - €ini rocné

az 4nasobek prumérné¢ mzdy, tj. maximalné¢ 91 584 K¢, o osoby zdravotné
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znevyhodnéné nebo invalidni v prvnim a druhém stupni. U osoby invalidni
ve tfetim stupni je ro¢ni vySe piispévku limitovana 6nasobkem primérné mzdy,
tj. nejvyse 137 376 K&

Ceska unie podporovaného zaméstnavani (CUPZ) poskytuje na svych
strankach seznam vSech existujicich poskytovatelii podporovaného zaméstnavani

Vv ramci celé CR%?,

5.10. Evropské strukturalni fondy

Strukturdlni fondy jsou nastrojem politiky hospodarské a socidlni
soudrznosti (HSS), které maji prispét k dosahovani ekonomické a socialni
soudrznosti Evropské unie. Financni prostiedky z téchto fondd jsou urcené
na pomoc méné rozvinutym regioniim, regionim potykajicim se strukturdlnimi
problémy a na podporu adaptace a modernizace regionalnich i narodnich politik,
systémil vzd&lavani a odborné pripravy zaméstnanosti™.

Clenské zemé vytvateji pro pfisluiné planovaci obdobi Narodni rozvojové
plany a ndvazné operacni programy, ve kterych si ur¢i své cile, které nejsou
v rozporu s cili politiky hospodatské a socialni politiky stanovenymi Evropskou
unii. Pristup K finanénim prostifedkim ze strukturalnich fonda je
uskuteciiovan prostfednictvim tzv. Narodnich iniciativ, tj. programi, které jsou
vytvafeny pro zabezpeCeni cilii stanovenych v Narodnim rozvojovém planu
a navaznych operacnich programech. Takto poskytnuté finanéni prostiedky ze
strukturdlnich fondl jsou spravovany piimo na urovni ¢lenskych zemi, zpravidla

prosttednictvim ministerstev>*.

°' Randlov4, N., Such4, B., Primémi mzda za rok 2009 a jeji dopady..., 2010,
elektronicky zdroj

°2 Ceska unie pro podporované zaméstnavani..., 2008, elektronicky zdroj

% EurActiv.cz, Aktualni vyzvy..., 2010, elektronicky zdroj

54 KOTYNKOVA, M., Trh prace na pielomu tisicileti, s. 101
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V soucasnosti probiha tzv. druhé programovaci obdobi let 2007-2013.
Ceska republika bude moci ¢erpat v tomto obdobi 2007-2013 téméf 26,7 miliard
eur, coz je priblizné 752,7 miliard korun. Financni prostiedky je mozné Cerpat
prostiednictvim tzv. operacnich programi. Tyto finan¢ni prostiedky nelze
Cerpat na individualni projekty, ale na programové dokumenty vypracované
na narodni urovni. Oproti minulému obdobi (2000-2006) byl snizen pocet
strukturdlnich fondt na dva - Evropsky fond regionalniho rozvoje a Evropsky
socialni fond + Fond soudrznosti (Kohezni fond)>.

Pro Ceskou republiku je nejdilezitéjsi astka z rozpoétu EU pravé
v oblasti strukturdlnich fondi a Fondu soudrznosti. Na obdobi 2007-2013. Castka
752,7 mld. K¢ bude déle prerozdélena mezi strukturdlni Fond regionéalniho
rozvoje a evropsky Socialni fond, kterym pfipadne ¢astka cca 516 mld. K¢ a dale
pak na Fond soudrznosti (Kohezni fond) 258 mld. K¢. Podil evropskych fondu
na financovani vefejnych projekti v CR podle odhadii velmi vzroste a bude
se pohybovat az na 85 % %

Evropsky fond regiondlniho rozvoje (ERDF) je svym zaméfenim
pomérné Siroky. Z oblasti, které se alesponn okrajové dotykaji zaméstnanosti
arozvoje lidskych zdroji je to pfedevSsim: podpora inovacniho potencialu
podnikatelti, podpora za¢inajicim podnikateliim, cestovni ruch, vystavba ¢i oprava
dopravni a technické infrastruktury pramyslovych zoén, podpora poskytovani
zdravotni péce, zavadéni sluZzeb elektronické vefejné spravy, posilovani
spoluprace podnikateld v ptihrani¢nich regionech.

Evropsky socidalni fond (ESF) je svym zamérenim vyrazné orientovdn
pravé na rozvoj lidskych zdroju a podporu zaméstnanosti. Lze jej vyuzivat pro:

specialni vzdelavaci programy pro osoby se zdravotnim postiZzenim, déti, mladez

% EurActiv.cz, Aktulni vyzvy..., 2010, elektronicky zdroj
° Marek, D., Kantor, T., Ptiprava a tizeni projektt strukturalnich fondd Evropské unie, s.
29
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etnické menSiny a dalSi znevyhodnéné skupiny obyvatel, rekvalifikaci
nezaméstnanych, tvorbu modernich vzdélavacich programli pro zaméstnance,
rozvoj instituci sluzeb zaméstnanosti, zvySovani kompetenci fidicich pracovnikt
Skol a Skolskych zafizeni v oblasti fizeni a personalni politiky, zavadéni
a modernizace kombinované a distan¢ni formy studia, staze studentli, pedagogl

y , . . “ 57
a védeckych pracovnikti v soukromém a vetejném sektoru™'.

5.11. Vyuzivini operacnich programii v ramci RLZ

Operaéni program Lidské zdroje a zaméstnanost je financovan
z Evropského socidlniho fondu (ESF). Svou tématikou se zamétfuje hlavné
na snizovani nezamestnanosti a to prostfednictvim aktivni politiky zaméstnanosti
na trhu prace. Liniovymi prvky jsou profesni vzdélavani, zaclenovani socidlné
vylouéenych a marginalizovanych obcani zpét do spolecnosti, zvySovani kvality
a funk¢nosti vefejné spravy a mezindrodni spoluprace v uvedenych oblastech.
Prostfednictvim financovani regionalnich politik se snazi naplnit cil regionalni
konkurenceschopnosti a zaméstnanosti zplsobilym uzemim v téchto oblastech.
OP Lidské zdroje a zaméstnanost usiluje o naplnéni 6 prioritnich os:

e Adaptabilita — prostfednictvim dalSiho profesniho vzd€lavani
podporovaného zaméstnavateli, tvorbou novych vzd¢lavacich
programll pro zamé&stnance vcetné piipravy podnikovych lektort
a instruktorti, uplatiiovani pruznych forem organizace prace apod.;

o Aktivni politika trhu prace - rekvalifikace, zprostfedkovani
zameéstnani, pracovni diagnostika, podpora vetejn¢ prospésnych
praci a kratkodobych a sdilenych pracovnich pftileZitosti, zajiSténi
odborné¢ praxe, podpora flexibilnich forem zaméstnani pro
uplatnéni Zen a mladych lidi na trhu prace, podpora zainajicim

OSVC, rozvoj specialnich doskolovacich programi;

> EurActiv.cz, Aktualni vyzvy..., 2010, elektronicky zdroj
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e Socialni integrace a rovné prilezitosti - poskytovani socialnich
sluzeb, a podpora dalSich néstrojti, které vedou k sociélni integraci
a k prevenci socialni exkluze, transformace pobytovych zafizeni
pro cilové skupiny osob, zavadéni procesu zvySovani kvality,
kontroly kvality a dostupnosti socidlnich sluzeb, vzdélavaci
programy, kurzy, odborné vzdélavani pro sociidln¢ vyloucené,
poradenské a motivatni programy pii vyhledavani zameéstnani,
podpora  zaméstnavani  zen, nediskrimina¢niho  piistupu,
zptistupnéni nabidky dal$iho vzdélavani;

e Veiejna sprava a verejné sluzby - zefektivnéni fizeni a rozvoje
lidskych zdroj, vcetné vzdélavani zaméstnanct Ufadid vetejné
spravy, politikll véetné€ zastupitelll uzemnich samospravnych celkd,
metodikd a Skoliteld pro vefejnou spravu, aplikace modernich
metod zvySovani vykonnosti, kvality a transparentnosti fungovani
vetejné spravy a sluzeb vetejné dostupnych obcantiim;

e Mezinarodni spoluprice - vyména zkuSenosti a pfenos dobré
praxe a fungujicich ptikladi mezi c¢lenskymi staty, vznik
tematickych siti, zaméfenych na kooperaci pii feSeni specifického
problému apod.;

e Technickd pomoc - pomoc pii financovani aktivit spojenych
s fizenim a chodem programu, napf. platy pracovnikl zapojenych
do tizeni OP, vybér projektu, studie, analyzy, publicita programu,
poradenstvi jak Cerpat finan¢ni prostfedky z programu apod.

Operacni program Vzdéldavani pro konkurenceschopnost je zaméfeny na
zkvalitnéni a modernizaci systémut pocatecniho, terciarniho a dalsiho vzdélavani,
jejich  implementaci do komplexniho systému celozivotniho vzdélavani
a ke zlepSeni podminek v oblasti vyzkumu a vyvoje. Vzdélavani
pro konkurenceschopnost obsahuje 5 prioritnich os:

Pocateéni vzdélavani - aplikaci novych vyucovacich metod véetné tvorby

modulovych vyukovych programi s dirazem na mezioborové vazby, které
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pfispivaji k rozvoji klicovych kompetenci, vyuku cizich jazykd na stfednich
Skolach, rozsifeni nabidky sluzeb pro zdky se specifickymi vzdélavacimi
potfebami, podpora systému dal§iho vzdélavani pracovniki skol a Skolskych
zafizeni a podpora tohoto vzdélavani s dirazem na rozvoj odborné kompetence
vedouci ke zvySovani schopnosti nutnych pro dal§i rozvoj Skol a Skolskych
zatizeni.

Terciarni vzdélavani, vyzkum a vyvoj - inovace studijnich programi na
VOS a VS v souladu s aktualnimi pozadavky znalostni ekonomiky a potiebami
trhu prace, dalsi vzdélavani uditelti, fidicich pracovnikii a administrativnich
pracovnikii na VOS, specifické odborné vzdélavani a rozvoj pracovnikil vyzkumu
a vyvoje, dalsi vzdélavani pracovnikl vyzkumu a vyvoje v oblasti fizeni vyzkumu
a vyvoje, podpora mobility téchto pracovniki mezi vyzkumnymi institucemi,
jejich propojeni se soukromym a vefejnym sektorem, vzajemna spoluprace mezi
institucemi terciarniho vzdélavani a vyzkumnymi a vyvojovymi pracovisti.

Dalsi vzdélavani - podpora vzdélavani v oblasti kompetenci: jazykové
alT dovednosti, podpora podnikatelskych dovednosti, rozvoj vzdé¢lavacich
programu pro vzdélavani dospélych ve skolach a dalSich vzdélavacich institucich,
vzdelavani pedagogt, lektoril, zejména s akcentem na udrzitelny rozvoj.

Systémovy ramec celoZivotniho uceni - financovany jsou takové aktivity,
které prispivaji k vytvafeni systému celoZivotniho uéeni, a to na tizemi celé CR,
tedy i v Praze.

Technickd pomoc - napf. platy pracovnikl zapojenych do fizeni tohoto
programu, hodnoceni projekti, monitoring projekti a programu, zpracovani
studii, analyz, publicita programu, poradenska ¢innost jak Cerpat tyto finan¢ni

prostiedky®®.

*® Ministerstvo pro mistni rozvoj, Fondy Evropské unie..., 2007, elektronicky zdroj
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6. Zavér

Tato prace, je struénym vhledem do problematiky fizeni a vyuZzivani
lidskych zdrojt, ale dotyka se také promén pracovniho trhu a vyhlidek v jeho
vyvoji. Aspekty této prace, jakkoli o tom napovida jeji ndzev, se netykaji jen
manazerti a vedoucich pracovnikii. Mnoho znich je stejné podstatnych pro
potencidlni uchazece o praci nebo pro zaméstnance, kteti ve své préci vidi
smysluplny Zivotni cil a chtéji v ni pokrocit dal.

Stejné jako je pro strategické fizeni firmy dulezité analytické mysSleni
a lidsky pristup ke kolegim a podiizenym, je pro jednotlivého pracovnika ¢i
uchazeCe o préaci dulezita adaptabilita na ménici se podminky, sebevzdélavani,
ochota ucit se novym vécem. Lidé se rovnéz stale u¢i vnimat svou pozici v praci,
a Vv optimalnich podminkach (pfi spravném fizeni lidskych zdroji) se u nich
probouzi pfirozena loajalita vici firme, v niz pracuji.

Bakalatskd prace mimo jiné dale poukazuje tfeba na odliv mozki 1 na
nutnost vyrovnat se jiZ v blizké budoucnosti s pielévanim pracovnich piileZitosti
zprimyslu do sluzeb. Tento jev souvisi nejen s pokracujici vyspélosti
spolecnosti, ale, bohuzel, 1 se starnutim populace. Rovnéz zvySeni podilu
castecnych uvazkt (respektive zaméstnavani détnych Zen) neni ukolem jen pro
managementy firem, ale tuto oblast musi i1 nadale podporovat statni politika.
Podobnych oblasti zamé&stnanosti zasluhujici pozornost a podporu je samoziejmé
mnohem vic.

Pracovni trh u nas uzZ nyni zna¢né ovliviiuje tzv. Generace Y (lidé narozeni
po roce 1976 resp. 1974). Ptislusnici Generace Y budou brzy nejvyznamngjsi
a nejtypictéjsi pracovni silou. Jsou vyrazn€ ekonomicky aktivni, vyzaduji vyssi
Zivotni Uroven a zaroven citi vétsi zodpovédnost za svou socialni jistotu, nez tomu
bylo v mladi jejich rodic¢t. Mladi lidé generace Y také kladou diraz na osobni
uplatnéni, ale mezi jejich prioritni hodnoty patii osobni Zivot, zejména partnerské

a rodinné vztahy.
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VéEfim, ze se tyto zaveéry o generaci Y zakladaji na relevantnim prizkumu.
A jestlize osobni a pracovni ambice jejich zastupcl jsou v takto pozoruhodné
rovnovaze s jejich smyslem pro vztahy a rodinné hodnoty, dovolim si vidét piisti
dveé desetileti mirn¢ optimisticky. M¢la by dustojné navazat na jiz uplynulych
dvacet rokl, béhem kterych se u nas - po dlouhé sedmdesatilet¢é odmlce

- prakticky znovu budoval skutecny trh a s nim i1 novy trh prace.
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Cilem prace je popsat aanalyzovat zdkladni nastroje a dal§i postupy
Vv oblasti soudobé strategie fizeni lidskych zdroji. Vybérové je aplikovéana
komparativni analyza na zaklad¢ pouzitych informacnich tuzemskych prament.
Vystupem je souhrn kvalitativnich parametri v oblasti RLZ a popis zékladnich
trendd udrzitelnosti a rozvoje zaméstnanosti v CR. Uvodni &ast se vénuje
charakteristice podstaty prace s lidskymi zdroji, naplnéni vyznamu a obsahovému
vymezeni predmétu fizeni lidskych zdroji. V jednotlivych kapitolach je
popisovana charakteristika fizeni lidskych zdroji ve vztahu k zaméstnanosti a
rozebirana situace na soucasném pracovnim trhu spolecné s jeho vlastnostmi
a dynamikou, kterou pracovni trh neustéale prochazi. Déle jsou popisovany dopady
nezamé&stnanosti na clovéka a spolecnost. Je zdiraznén vyznam vzdélani,

jako pozitivni hodnoty na soudobém trhu prace.
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A purpose of this work is a description and analyzing of basic tools and
other procedures in a field of contemporary human resource management strategy
related to policy of employment. A comparative analysis is selectively applied on
a basis of information resources from Czech Republic (CR). The output is
a summary of qualitative parameters in the field of HRM and also shows main
trends of sustainability and development of employment in CR. The introductory
part is oriented to essential principles of human resource management (HRM).
Following chapters describe and connect topics of HRM and employment, resp.
employment policy. Chapters are focused on a situation in today's labor market
inCR in a context of its characteristics and dynamics. Also impacts
of unemployment on man and society are described in a wider context. A role
of education, retraining, long life education etc. is very important and here

mentioned as a positive value on the contemporary labor market.
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