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1. Úvod 

           

     Sou�asné nároky osobního, spole�enského i profesního života se neustále zvyšují 

v d�sledku zrychlujícího se vývoje, který je charakterizován zm�nami v povaze práce, 

informatizací, globalizací hospodá�ství i spole�nosti. Tyto velké a neustálé zm�ny lze 

zvládat jen za pomoci v�d�ní. Pojem celoživotní vzd�lávání je znám a prosazován už 

dávno. Je to koncept, který p�ichází „zven�í“ a je iniciován p�evážn� nároky práce.  

     V 90. letech se prosadil spíše koncept celoživotního u�ení, který je iniciován 

skute�ností, že nedostate�né vzd�lání a nedostate�ná �i nevhodná kvalifikace zhoršují 

šanci každého jednotlivce nejen na úsp�šné pracovní za�azení, ale i na úsp�šný osobní 

život. Podtrhuje tedy aktivní roli každého jedince p�i získávání v�domostí a zp�sobilostí, 

jeho vnit�ní motivaci, která ovliv	uje nejen pedagogickou ú�innost procesu u�ení, ale je 

významná  i pro dosažení sociální soudržnosti. 

     Investice do vzd�lávání, zvyšování kvalifikace a odborné p�ípravy sledující strategické 

cíle celoživotního vzd�lávání slouží soub�žnému �ešení t�chto sociálních a ekonomických 

cíl�, tak, že zajiš�ují jednotlivc�m, podnik�m a obecn�ji hospodá�ství a spole�nosti 

dlouhodobé p�ínosy. Celoživotní u�ení, zvyšování a rozši�ování kvalifikace v p�ípad� 

jednotlivce zd�raz	uje kreativitu, iniciativu a schopnost reagovat – což jsou charakteristiky 

p�ispívající k seberealizaci, vyššímu výd�lku a pracovnímu uplatn�ní, k inovacím               

a produktivit�. Kvalifika�ní p�edpoklady a zp�sobilost pracovních sil jsou na podnikové 

úrovni významným faktorem hospodá�ské výkonnosti a úsp�šnosti. V ekonomickém 

smyslu existuje evidentní vazba mezi vzd�lanostní úrovní a hospodá�ským r�stem. 

Strategie celoživotního u�ení a prohlubování kvalifikace prosazuje rovnocennost možností 

odstra	ováním bariér, a to tak, aby možnosti u�ení a zvyšování kvalifikace, byly 

zp�ístupn�ny všem a aby je také všichni využívali. 

     Úrove	 vysp�losti spole�nosti závisí na r�stu jejího intelektuálního potenciálu. 

Inteligence, schopnost získávat a používat znalosti, p�edstavuje nový zdroj bohatství. 

Organizace se mohou stávat bohatšími zvyšováním hodnoty svého lidského kapitálu. 

Žijeme v dob� kdy se znalosti a dovednosti stávají hlavním nástrojem konkuren�ního boje. 

Proto n�které nejúsp�šn�jší organizace staví na myšlence, že lidský kapitál neboli 

inteligentní a efektivní pracovní síla m�že být hlavní konkuren�ní výhodou firmy.  

      Zvyšování kvalifikace je jednou ze základních podmínek lepšího uplatn�ní na trhu 

práce. Nejv�tší p�edpoklady obstát v zam�stnání mají ti, kte�í si rozši�ují a zvyšují 
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kvalifikaci dalším vzd�láváním. Z pohledu zam�stnavatele je pé�e o zam�stnance týkající 

se rozvoje v oblasti vzd�lávání a kvalifikace d�ležitým prvkem pro trvalý rozvoj jejich 

podniku a také má velký vliv na vytvá�ení zdravých a produktivních zam�stnaneckých 

vztah�. Nesporn� d�ležitou roli také hrají instituce, které takové vzd�lávání nabízí.  

     Nejlépe se však �lov�k m�že s touto problematikou seznámit v praxi v konkrétním 

podniku. Pro analýzu zvyšování a rozši�ování kvalifikace a pé�e o zam�stnance jsem si 

zvolila jednu z velmi významných jiho�eských spole�ností, Jiho�eskou plynárenskou, a.s. 

(dále jen J�P, a. s.). P�i výb�ru podniku jsem se zam��ila na to, aby to byla velká 

organizace, s velkým po�tem zam�stnanc� a hlavn�, aby m�la vlastní personální odd�lení     

a úsek �ízení lidských zdroj�. Využila jsem proto zkušeností této spole�nosti v oblasti 

pé�e o zam�stnance a sociální politiky, zvyšování a rozši�ování kvalifikace a získávání 

nových znalostí i dovedností.  

     Cílem mé diplomové práce bylo analyzovat systém a zjistit, jakým zp�sobem 

spole�nost p�istupuje ke vzd�lávání pracovník� a jaké veškeré výhody jim nabízí v rámci 

pé�e o zam�stnance. Pokusila jsem se navrhnout zlepšení v oblasti vyhodnocení efektivity 

získaných v�domostí a jejich využití v praxi.     
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2. Vymezení základních pojm� 
 
 

2.1. Kvalifikace 
 
     Definicí kvalifikace je mnoho, liší se od sebe zejména p�ístupem k celému problému.    

Kvalifikace nemá být „koncovým výsledkem“, nýbrž sledem krok� v procesu života. 

� pojem kvalifikace:   
     Schopnost (zp�sobilost) vykonávat práci ur�itého stupn� p�esnosti, složitosti nebo 

namáhavosti, která pat�í k dané profesi, pop�ípad� specializované profesi zam�stnance. 

Odborná kvalifikace se získává p�edevším vzd�láním odborným i všeobecným. Jako 

soubor kvalifika�ních p�edpoklad� je pro p�íslušné funkce pojímána ve mzdových 

(platových) p�edpisech. 

                                                                                       (Fiala, Mates, Nový, Pr�cha, 1995) 

2.2. Zvyšování kvalifikace 

� pojem zvyšování kvalifikace: 
     Znamená také získávání nebo rozši�ování kvalifikace. 

     Získání kvalifikace p�edstavuje dosažení takových znalostí a dovedností, které nejsou 

nezbytn� nutné k vykonávání stávajícího zam�stnání. 

     P�i rozši�ování kvalifikace dochází ke zvyšování použitelnosti pracovník� tak, aby 

alespo	 z�ásti zvládali znalosti a dovednosti pot�ebné k vykonávání dalších, jiných 

pracovních míst. 

 

2.3. Rozši�ování kvalifikace 
� pojem rozši�ování kvalifikace (doškolování): 
     Jedná se o pokra�ování odborné p�ípravy v oboru, ve kterém �lov�k pracuje na svém 

pracovním míst�. Jde o proces p�izp�sobování znalostí a dovedností pracovníka novým 

požadavk�m, jeho stávajícího pracovního místa, které jsou vyvolané zm�nami techniky �i 

technologie, m�nícími se požadavky trhu, novými objevy v oboru apod. 

     Je  pojmov� vylou�eno, aby se za prohlubování kvalifikace považovalo studium 

k dosažení vyššího stupn� vzd�lání. 

                                                                                                              (Kahle, Stýblo, 1997) 
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2.4. Rekvalifikace 

� pojem rekvalifikace (p�eškolování): 
     Zm�na - získání nové kvalifikace nebo rozší�ení stávající  kvalifikace uchaze�e            

o zam�stnání, kterou je pot�ebné zajistit získáním nových znalostí a dovedností teoretickou 

nebo praktickou p�ípravou, umož	ující jeho pracovní uplatn�ní ve vhodném zam�stnání. 

                                                                                       (Fiala, Mates, Nový, Pr�cha, 1995) 
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3. Obecná právní úprava 
     Základní právní úprava  pro oblast „zvyšování a rozši�ování kvalifikace zam�stnanc�“ 

je obsažena v zákon� �. 262/2006 Sb., zákoníku práce. Nový zákoník práce nabyl 

ú�innosti 1. ledna tohoto roku. Problematika týkající se kvalifikace a pé�e o zam�stnance 

je vymezena v desáté �ásti zákoníku práce p�ímo nazvané pé�e o zam�stnance             

(§224 - §247). Jsou zde stanovena práva a povinnosti zam�stnance i zam�stnavatele, která 

s sebou  zvyšování a rozši�ování kvalifikace v�etn� kvalifika�ních dohod p�inášejí.  

     Zákoník práce umož	uje zam�stnavatel�m, aby zam�stnanc�m p�iznali pé�i ve v�tším 

rozsahu, p�edevším na základ� ujednání ve smlouv�, v kolektivní smlouv�, pop�ípad� ve 

vnit�ním p�edpisu.  

 

     Zákoník práce upravuje dva druhy zvyšování kvalifikace, a to prohlubování kvalifikace 

a zvyšování kvalifikace.  

     V p�ípad� prohlubování kvalifikace zam�stnavatel ukládá zam�stnanci ú�ast na 

školeních a studiu, p�i�emž náklady hradí zam�stnavatel. Pokud však zam�stnanec má 

zájem ú�astnit se finan�n� náro�ného prohlubování kvalifikace (alespo	 75 000 K�), m�že 

se na nákladech podílet na základ� kvalifika�ní dohody (§ 230, § 231). 

     Zvyšování kvalifikace je studium, vzd�lávání, školení nebo jiná forma p�ípravy 

k dosažení vyššího stupn� vzd�lání, pokud je v souladu se zájmy zam�stnavatele (§ 231). 

Uzavírá-li zam�stnavatel se zam�stnancem dohodu o zvýšení kvalifikace, je její sou�ástí 

závazek zam�stnavatele umožnit zvýšení kvalifikace a ze strany zam�stnance závazek 

setrvat u zam�stnavatele po ur�enou dobu, nejdéle však 5 let, nebo uhradit vzniklé náklady.  

     Dohoda je písemná, musí obsahovat druh kvalifikace, zp�sob zvýšení nebo 

prohloubení, dobu, po kterou se zam�stnanec zavazuje setrvat u zam�stnavatele, a druhy 

náklad� a celkovou �ástku, kterou by byl zam�stnanec povinen uhradit p�i nespln�ní 

závazku (§ 234). 

                                                                                                                      (N�mcová, 2007) 

� Pé�e o zam�stnance obsahuje: 

1.   •  vytvá�ení p�íznivých pracovních podmínek zam�stnanc� 

2.   •  pé�e o odborný rozvoj zam�stnanc� 

3.   •  stravování zam�stnanc� 

4.   •  zvláštní pracovní podmínky n�kterých zam�stnanc� 
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3.1. Pracovní podmínky zam�stnanc� 

     Ustanovení § 224 zákoníku práce vytvá�í základní a obecný právní rámec pro 

zam�stnavatele p�i vytvá�ení vhodných pracovních podmínek. Právo na uspokojivé 

pracovní podmínky vychází  z �l. 28 Listiny základních práv a svobod. 

     Zam�stnavatelé jsou povinni vytvá�et zam�stnanc�m takové pracovní podmínky, které 

umož	ují bezpe�ný výkon práce.  

Za tím ú�elem zajiš�ují zejména: 

• z�ízení, údržbu a zlepšení za�ízení pro zam�stnance, 

• zlepšení vzhledu a úpravy pracoviš�,  

• vytvá�ení podmínek pro uspokojování kulturních, rekrea�ních a t�lovýchovných pot�eb  

   a zájm� zam�stnanc�, 

• pracovn�léka�skou pé�i. 

Zam�stnavatel m�že zam�stnanci poskytnout odm�nu: 

• p�i dovršení 50 let v�ku a p�i prvním skon�ení pracovního pom�ru po p�iznání   

   invalidního d�chodu nebo po nabytí nároku na starobní d�chod, 

• za poskytnutí pomoci p�i p�edcházení požár�m, p�i živelních událostech nebo p�i jiných          

  mimo�ádných událostech, p�i nichž m�že být ohrožen život, zdraví nebo majetek. 

 

     Dále se do pracovních podmínek �adí § 225 zákoníku práce týkající se 

spolurozhodování odborové organizace a zam�stnavatele.  

     Spolurozhodování odborové organizace, pokud jde o fond kulturních a sociálních 

pot�eb, podle vyhlášky �. 114/2002 Sb., ve zn�ní pozd�jších p�edpis�, v podstat� p�ebírají 

úpravu dosavadního zákoníku práce o spolurozhodování odborové organizace se 

zam�stnavatelem. Odborová organizace spolurozhoduje se zam�stnavatelem, který podle 

zvláštního p�edpisu vytvá�í fond kulturních a sociálních pot�eb, o p�íd�lu do tohoto fondu    

a o jeho �erpání. 

     Také nesporn� k tradicím zákoníku práce od roku 1965 pat�í, že v zájmu pé�e                

o zam�stnance je zam�stnavatel povinen zajistit bezpe�nou úschovu svršk� a dalších 

osobních p�edm�t�, které zam�stnanci obvykle nosí do zam�stnání. Zam�stnavatelé jsou 

tudíž povinni zajistit zam�stnanc�m šatny �i jiné úložné prostory pro odkládání osobních 

v�cí. V novém zákoníku práce se toho bodu týká § 226. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 
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3.2. Odborný rozvoj zam�stnanc� 

     Zam�stnavatel má zákonem podle § 227 zákoníku práce stanovenou povinnost pe�ovat 

o odborný rozvoj svých zam�stnanc�.  

 

� Pé�e o odborný rozvoj zam�stnanc� zahrnuje zejména: 
•  zaškolení a zau�ení, 

•  odbornou praxi absolvent� škol, 

•  prohlubování kvalifikace, 

•  zvyšování kvalifikace. 

 

3.2.1. Zaškolení a zau�ení 
     V § 228 zaškolení a zau�ení zam�stnance zam�stnavatelem, jde o b�žné seznámení 

zam�stnance s pracemi, které bude podle uzav�eného pracovního pom�ru vykonávat. 

     Zam�stnance, který vstupuje do zam�stnání bez kvalifikace, je zam�stnavatel povinen 

zaškolit nebo zau�it; zaškolení nebo zau�ení se považuje za výkon práce, za který p�ísluší 

zam�stnanci mzda nebo plat. 

     Zam�stnavatel je povinen zaškolit nebo zau�it zam�stnance, který p�echází z d�vod� na 

stran� zam�stnavatele na nové pracovišt� nebo na nový druh práce, pokud je to nezbytné. 

                                                                       

3.2.2. Odborná praxe absolvent� škol 
     Zam�stnavatelé zabezpe�ují absolvent�m st�edních škol, konzervato�í, vyšších 

odborných škol a vysokých škol p�im��enou odbornou praxi k získání praktických 

zkušeností a dovedností pot�ebných pro výkon práce. Odborná praxe se považuje za výkon 

práce, za který p�ísluší zam�stnanci mzda a plat. 

     Absolventem se  rozumí zam�stnanec vstupující do zam�stnání  na práci odpovídající 

jeho kvalifikaci, jestliže celková doba jeho odborné praxe nedosáhla po �ádném 

(úsp�šném) ukon�ení studia (p�ípravy) 2 let, p�i�emž se do této doby nezapo�ítává doba 

mate�ské nebo rodi�ovské dovolené.      

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 
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     Odbornou praxi dle § 229 zákoníku práce m�že zam�stnanec získat  v pracovn�právním 

vztahu, ale také nap�íklad podnikáním jako osoba samostatné výd�le�n� �inná. 

 

     Mnoho mladých lidí se potýká s potížemi p�i p�echodu ze školy do pracovního procesu 

a dosp�lého života, z�ásti protože opoušt�jí školu bez kvalifikace, �i �e�eno obecn�, aniž 

mají odpovídající základ v�domostí a odborné p�ipravenosti, a aniž mají pozitivní vztah 

k samotnému u�ení.     

                                                                                                                  (Celoživotní, 1997) 

3.2.3. Prohlubování kvalifikace 

     Prohlubováním kvalifikace se rozumí její pr�b�žné dopl	ování, kterým se nem�ní její 

podstata a které umož	uje zam�stnanci výkon sjednané práce; za prohlubování kvalifikace 

se považuje též její udržování a obnovování.  

     Zam�stnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k výkonu sjednané práce. 

Zam�stnavatel je oprávn�n uložit zam�stnanci ú�ast na školení studiu, nebo jiných formách 

p�ípravy k prohloubení jeho kvalifikace, pop�ípad� na zam�stnanci požadovat, aby 

prohlubování kvalifikace absolvoval i u jiné právnické nebo fyzické osoby. 

     Ú�ast na školení nebo jiných formách p�ípravy anebo studiu za ú�elem prohloubení 

kvalifikace se považuje za výkon práce, za který p�ísluší zam�stnanci mzda nebo plat. 

     Náklady vynaložené na prohlubování kvalifikace hradí zam�stnavatel. Požaduje-li 

zam�stnanec, aby mohl absolvovat prohlubování kvalifikace ve finan�n� náro�n�jší form�, 

m�že se na nákladech prohlubování kvalifikace podílet.                  

     Prohlubování kvalifikace znamená pro:      

•  zam�stnavatele – da	ov� uznatelný výdaj (náklad),  

•  zam�stnance – p�íjem osvobozený od dan�, který tudíž nepodléhá ani pojistným  

                            odvod�m. Mzda za takto využitý �as zdan�na bude. 

                                                                                                                          (D�rgel, 2007)                                                          

      Zam�stnanec, kterému je uložena povinnost soustavn� si prohlubovat kvalifikaci 

k výkonu práce sjednané v pracovní smlouv�, je povinen toto prohlubování nastoupit na 

základ� pokynu svého nad�ízeného zam�stnance. Porušení t�chto povinností 

zam�stnancem je porušením povinnosti vyplývající z právních p�edpis� vztahujících se 

k zam�stnancem vykonávané práci s možností postihu. P�i spln�ní t�chto povinností není 

vylou�ena ani p�ípadná práce p�es�as, a to v souladu se mzdovými p�edpisy. Nep�ítomnost 

na školení, které je výkonem práce, m�že být posuzováno jako neomluvená. 
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� P�ekážky v práci z d�vodu školení, jiné formy p�ípravy nebo 

studia 

     Ú�ast na školení, jiná forma p�ípravy nebo studium, v nichž má zam�stnanec získat 

p�edpoklady stanovené právními p�edpisy nebo požadavky nezbytné pro �ádný výkon 

sjednané práce, které je v souladu s pot�ebou zam�stnavatele, zasahuje-li do pracovní 

doby, je p�ekážkou v práci na stran� zam�stnance, za kterou p�ísluší náhrada mzdy nebo 

platu.                                                                                                                                                  

     Toto ustanovení charakterizuje formy prohlubování kvalifikace. Jedná se o školení nebo 

o jiné formy p�ípravy k tomu, aby zam�stnanec mohl vykonávat práci, kterou má sjednánu 

v pracovní smlouv�. Povinností zam�stnavatele je, aby zajistil ur�itými formami 

prohlubování kvalifikace zam�stnance. 

     Jestliže p�ijme zam�stnavatel do zam�stnání, nap�. fyzickou osobu, která kvalifika�ní 

p�edpoklady neboli požadavky nespl	uje, a�koli jsou pro pracovní místo stanoveny 

právním p�edpisem, nebo jsou vyžádány zam�stnavatelem, �ešení je vždy v pravomoci 

zam�stnavatele. V p�ípad�, že zam�stnavatel umožní zam�stnanci, který kvalifika�ní 

p�edpoklady (požadavky) nespl	uje, aby si chyb�jící kvalifikaci doplnil, nem�že to jít 

k tíži zam�stnance. Zam�stnavatel je povinen posoudit to jako p�ekážku v práci na stran� 

zam�stnance a poskytnout mu za ni náhradu mzdy nebo platu. 

                                                                                                                           (Jouza, 2007) 

 

� Náklady na školení 
Za da�ov� uznatelné výdaje (náklady) na vzd�lávání zam�stnanc� se považují výdaje: 


 na vzd�lání, pokud souvisejí s p�edm�tem �innosti zam�stnavatele nebo s pracovním 

za�azení zam�stnance.  

V�tšinou se jedná o:     •  prohloubení, 

                                       •  dopln�ní, 

                                       •  rozší�ení kvalifikace podnikatele nebo jeho zam�stnance     

                                           k výkonu práce (nap�. školení a studium p�i zam�stnání) 

 M�že se nap�. jednat o studijní kurs, kterým si zam�stnanec prohlubuje kvalifikaci. 


 související s provozem vzd�lávacích za�ízení firmy, pokud tato za�ízení slouží pouze  

ke vzd�lávání vlastních zam�stnanc�.  


 náhrady mzdy poskytované zam�stnanc�m za pracovní úlevy.   
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Do da�ových výdaj� nelze zahrnout náklady:  


 na dosažení nebo zvýšení kvalifikace (vyšší stupe	 vzd�lání), a� je to již formou   

st�edoškolského nebo vysokoškolského studia v tuzemsku anebo obdobného studia 

v zahrani�í, jako nap�.:      •  školné, 

                                         •  jízdné (nejedná se o pracovní cesty), 

                                   •  výdaje za u�ebnice, skripta apod.  

                                                                                                                           (Jouza, 2007) 

                                 

3.2.4. Zvýšení kvalifikace a kvalifika�ní dohody 

     Podle zákoníku práce (§ 231) se zvýšením kvalifikace rozumí zm�na hodnoty 

kvalifikace; zvýšením kvalifikace je též její získání nebo rozši�ování. 

     Podle ustanovení § 231 se za zvyšování kvalifikace považuje nejen studium, vzd�lávání, 

školení, nebo jiná forma p�ípravy k dosažení vyššího stupn� vzd�lání, jestliže jsou 

v souladu s pot�ebou zam�stnavatele.                                                                     

     V ustanovení § 232 nového zákoníku práce je �e�eno, že existuje možnost upravit 

nároky zam�stnance na jeho zabezpe�ení p�i zvýšení kvalifikace. Stanoví minimální právo 

na pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu v nezbytn� nutném rozsahu k ú�asti na 

vyu�ování, výuce nebo školení, na vykonání zkoušky, na vypracování a obhajobu 

záv�re�né písemné práce, absolventské, bakalá�ské, diplomové, rigorózní nebo diserta�ní 

práce…    

                                                                                                                      (Valíková, 2007) 

Zvyšování kvalifikace znamená:      

•  u zam�stnavatele – da	ov� uznatelný výdaj (náklad), a to za podmínky, že p�íslušné  

                               vzd�lávání souvisí s jeho podnikáním a je v souladu s jeho  

   pot�ebami; 

•  u zam�stnance – m�že jít o p�íjem:      

    �  zdanitelný, podléhající i pojistným odvod�m, p�jde-li o formu vzd�lávání, p�i kterém    

         je zvyšován dosažený stupe	 vzd�lání, nebo                                                                                                                         

    �  osvobozený od dan�, který tudíž nepodléhá ani pojistným odvod�m,  pokud p�jde  

         o doškolování (kam pat�í všechny formy vzd�lávání, p�i kterých není zvyšován   

         dosažený stupe	 vzd�lání) související s podnikáním zam�stnavatele, 

    �  a op�t náhrada mzdy za takto využitý �as bude vždy zdan�na. 
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     Jestliže by zam�stnavatel hradil zam�stnanci vzd�lání, p�i kterém je zvyšován dosažený 

stupe	 vzd�lání, ze zisku po zdan�ní (ze sociálního fondu, z fondu kulturních a sociálních 

pot�eb, resp. na vrub neda	ových náklad�), jednalo by se u zam�stnance o p�íjem 

osvobozený od dan�, který tudíž nepodléhá ani pojistným odvod�m. 

                                                                                                                          (D�rgel, 2007)      

     § 233 zákoníku práce ustanovuje, že zam�stnavatel, který poskytuje zam�stnanci 

pracovní volno s náhradou mzdy, má právo pozorovat, jakým sm�rem se vyvíjí a jakých 

výsledk� zam�stnanec dosahuje v oblasti zvyšování kvalifikace. Za ur�itých okolností 

m�že poskytování pracovních úlev zastavit. 

   

� Dohody o zvýšení kvalifikace: 
     Zákoník práce umož	uje uzav�ít zam�stnavateli se zam�stnancem zvláštní dohodu 

(podle § 234 zákoníku práce) v souvislosti se zvyšováním kvalifikace, jedná  

se o tzv. kvalifika�ní dohodu. Dokument kvalifika�ní dohody je zaznamenán v p�íloze  

�. 1 a tiskopis týkající se úhrady náklad� na zvýšení kvalifikace je uveden v p�íloze �. 2. 

     Zvýšením kvalifikace se rozumí dosažení takového stupn� nové kvalifikace, pokud 

zam�stnanec nap�. studiem získá p�edpoklady pro výkon kvalifikovan�jší práce (pro vyšší 

funkci), pro kterou dosud kvalifikaci nespl	oval. Zam�stnavatel m�že se zam�stnancem, 

který si chce zvýšit kvalifikaci, uzav�ít dohodu. V ní se zaváže umožnit zam�stnanci 

zvýšení kvalifikace poskytováním pracovních úlev a hmotného zabezpe�ení a zam�stnanec 

se zaváže setrvat v pracovním pom�ru po ur�itou dobu, a to nejdéle po dobu 5 let. Pokud 

tuto povinnost nesplní, musí zam�stnavateli uhradit vynaložené náklady. Dohodu lze 

sjednat i pro p�ípad, že ke skon�ení pracovního pom�ru dojde p�ed zvýšením kvalifikace. 

     Dohodu uzavírají zam�stnanec a zam�stnavatel ješt� p�ed tím, než zam�stnanec za�ne 

získávat kvalifikaci. Dodate�né sjednání dohody v dob�, kdy zam�stnanec nap�. za�al 

studovat, a pokud by na uzav�ení dohody dobrovoln� p�istoupil, by se mohlo týkat jen 

náklad�, které vzniknou v budoucnosti. 

     Kvalifika�ní dohoda m�že být uzav�ena také p�i prohlubování kvalifikace         

(podle § 230 zákoníku práce), v p�ípad� kdy  p�edpokládané náklady vynaložené na 

prohlubování jsou alespo	 75 000 K�. Tyto náklady nese zam�stnavatel. Prohloubení 

kvalifikace nelze v tomto p�ípad� zam�stnanci uložit. Zvýšení �ástky nad 75 000 K� m�že 

stanovit vláda svým na�ízením. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 
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Náležitosti kvalifika�ní dohody: 

 Dohoda musí být uzav�ena písemn� a musí v ní být uvedeny zákonem požadované  

náležitosti, jinak je neplatná. 


 Druh kvalifikace a zp�sob jejího zvýšení nebo prohloubení nap�.: 

                                    • ozna�ení školy, kterou bude navšt�vovat - gymnázium, 

                                                                                                      - vysoká škola apod. 

                                    • délku i zp�sob studia - nap�. p�i zam�stnání.     


 Dobu, po kterou se zam�stnanec zavazuje setrvat u zam�stnavatele v zam�stnání po 

ukon�ení, zvýšení nebo prohloubení kvalifikace (maximální doba setrvání v pracovním 

pom�ru u zam�stnavatele je 5 let).  


 Druhy náklad�, které zam�stnanec bude povinen uhradit zam�stnavateli, jestliže nesplní 

sv�j závazek setrvat u n�ho v pracovním pom�ru. Zákoník práce ponechává p�i ur�ování 

náklad� volnost ú�astník�m dohody. Náklady je však nutné v dohod� specifikovat. Jde 

nap�. o mzdy nebo p�es�asové p�íplatky zam�stnanc�, pracovní úlevy ve form� náhrady 

mzdy nebo studijní p�ísp�vky, hodnoty r�zných studijních pom�cek, náklady na studijní 

cesty apod. 


 Nejvyšší celkovou �ástku, již bude zam�stnanec povinen uhradit. 

                                                                                                      (Jouza, 2007) 

     Zákoník práce, § 235 stanovuje doby, které se nezapo�ítávají do doby setrvání 

zam�stnance v zam�stnání na základ� kvalifika�ní dohody. 

     Ze zákona  jsou stanoveny p�ípady, kdy zam�stnanec nevrací náklady spojené se 

zvyšováním kvalifikace: 

� doba rodi�ovské dovolené (§ 196) a nep�ítomnost zam�stnance v práci pro výkon 

nepodmín�ného trestu odn�tí svobody a vazby, došlo-li k pravomocnému odsouzení. 

� nesplní-li zam�stnanec sv�j závazek z kvalifika�ní dohody pouze z�ásti, povinnost 

nahradit náklady zvýšení nebo prohloubení kvalifikace se pom�rn� sníží. 

� povinnost zam�stnance k úhrad� náklad� z kvalifika�ní dohody nevzniká, jestliže: 

• se zam�stnanec bez svého zavin�ní stal dlouhodob� nezp�sobilým pro výkon práce, pro  

   kterou si zvyšoval kvalifikaci, 

• pracovní pom�r skon�il výpov�dí danou zam�stnavatelem, pokud nejde o výpov�
  

  z d�vod� porušení povinnosti zam�stnance vyplývající z právních p�edpis� vztahujících 

   se k vykonávané práci p�i pln�ní pracovních úkol� nebo v p�ímé souvislosti s ním nebo   

   jestliže pracovní pom�r skon�il dohodou z d�vod� uvedených v § 52 písm. a) až e),  
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 • zam�stnanec nem�že vykonávat podle léka�ského posudku práci, pro kterou si zvyšoval   

   kvalifikaci, pop�ípad� utrp�l pracovní úraz nebo onemocn�ní nemocí z povolání, 

• zam�stnavatel nevyužíval v posledních 12 m�sících po dobu nejmén� 6 m�síc�    

   kvalifikaci zam�stnance, dosažené na základ� kvalifika�ní dohody. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 

3.3. Rekvalifikace 
     Je jednou z forem dalšího vzd�lávání, která umožní více nezam�stnaným obstarat si 

práci. Proto i její právní úprava se rozši�uje a p�ibližuje praktickým pot�ebám. 

     Podle zákona o zam�stnanosti se za rekvalifikaci považovalo získání nového nebo 

rozší�ení stávající kvalifikace uchaze�e o zam�stnání nebo zájemce o zam�stnání. 

     Tuto definici rekvalifikace zm�nila novela zákona o zam�stnanosti s ú�inností             

od 1. ledna 2006. Definice rekvalifikace byla upravena tak, aby zahrnovala nejen získání 

nebo rozší�ení stávající kvalifikace, ale také její zvýšení, prohloubení, udržování nebo 

obnovování. Jedná se zejména o rekvalifikaci osob, které po ur�ité období nevykonávaly 

své povolání. Jedná se nap�. o matky na mate�ské nebo rodi�ovské dovolené nebo ob�ané 

dlouhodob� nezam�stnaní. 

     Podle nové úpravy se budou moci do rekvalifikace zapojit nejen uchaze�i o zam�stnání 

a zájemci o zam�stnání, ale i všechny osoby, které si zajiš�ují kvalifikaci samy nebo ji pro 

n� zajiš�uje zam�stnavatel. 

     Ú�ad práce m�že hradit ur�ité náklady  p�i rekvalifikaci nejen ú�astník�m, ale i t�m, 

kte�í ji budou uskute�	ovat. Jedná se nap�. o zam�stnavatele, školicí a vzd�lávací st�ediska, 

agentury, firmy aj.      

                                                                                                                           (Jouza, 2007) 

3.3.1. Rekvalifika�ní kurzy a kurzy dotované EU 
�  Marketing CIMA A – Institut INPRO  

     Tento kurz je ur�en všem vedoucím obchodním manažer�m �i specialist�m útvar� 

marketingu, kte�í si cht�jí zdokonalit p�edevším své praktické dovednosti p�i aplikaci 

marketingové politiky a strategie firmy. Kurz se nap�íklad týká problematiky metod výb�ru 

investic, tvorby marketingového rozpo�tu, mezinárodního marketingu a formulace 

marketingových cíl�. Podstatnou sou�ástí výukových mod� je práce v malých skupinách  

pro �ešení modelových p�íklad� a p�ípadových studií marketingové problematiky. �as je 

nadále v�nován po�íta�ové simulaci skute�ného trhu, kde skupinky ú�astník� mezi sebou 
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sout�ží o dosažení nejvyššího zisku. Úsp�šní absolventi obdrží diplom CIMA-B uznávaný 

v zemích Evropské unie. 

�  Focus ob Human – Motiv P 

     Kurz Focus on Human je dotován státním rozpo�tem �R a Evropskými strukturálními 

fondy. Je zam��en na p�ípravu a designování výb�rového rozhovoru, jeho realizaci             

a samoz�ejm� také vyhodnocování.  

     Ú�astník takového kurzu se seznámí s r�znými typy výb�rových pohovor� a budou mu 

p�edstaveny i r�zné náro�né typy uchaze��. Sou�ástí kurzu je i probírání možnosti 

vhodných a nevhodných otázek, p�íprava scéná�e pohovor� a ukázka r�zných metod 

vyhodnocování. Teorie jist� nesta�í, proto je podstatná �ást kurzu v�nována nácviku 

modelových situací.   

�  Personalista – Manažer lidských zdroj� – T&CC 

     Rekvalifika�ní kurz do spole�nosti T&CC je profesní p�ípravou pro ty, kte�í se cht�jí 

stát certifikovaným manažerem MŠMT pro oblast personálního �ízení �i ti, kte�í se 

specializují pouze na jednu �ást �ízení lidských zdroj� a cht�li by získat komplexní p�ehled 

o celé problematice.  

     K hlavním cíl�m tohoto kurzu pat�í poskytnout ú�astník�m systémový pohled na 

problematiku v�etn� právních norem a p�edpis�, p�edstavit si metodologii personální 

�innosti a zárove	 p�ipravit absolventy na praktický výkon pozice personalisty jako 

tv�r�ího manažera s dostatkem vlastních nástroj� pro realizaci práce personalisty. To vše 

ú�astník�m kurzu p�iblíží jak odborníci z kateder psychologie a andragogiky Karlovy 

univerzity, tak zam�stnanci významných firem, kte�í mají v oboru již dlouholeté 

zkušenosti. 

�  Management kultury a etiky organizací – CG Partners 

     Etická zralost organizací je jedním ze základních faktor�, které mají rozhodující vliv 

pro �ízení rizika etických selhání v každé organizaci. Tento národní certifika�ní program 

p�ipravuje odborníky na pozici manažera firemní kultury a etiky, kte�í jsou základní 

platformou pro aktivaci etické praxe správy spole�ností v obchodních spole�nostech, státní 

správ�, školství a zdravotnictví na pozici ethics officer, compliance officer �i manažer 

etiky organizací. Aby zkušený manažer mohl vykonávat tuto pozici, bude seznámen 

nap�íklad s vytvá�ením a implementací efektivního rozvoje pracovního chování, firemní 

etiky, �i obchodního jednání. O svých zkušenostech z oblasti firemní etiky ú�astník�m 

kurzu odp�ednášejí manaže�i ze špi�kových sv�tových a tuzemských podnik�. 

                                                                                                            (Rekvalifika�ní, 2007) 
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3.4. Stravování zam�stnanc� 

     I v nové úprav� zákoníku práce má své místo stravování zam�stnanc� § 236, které také 

pat�í do oblasti pé�e o zam�stnance. Zam�stnanci obecn� mají právo (nárok) na to, aby jim 

zam�stnavatel umožnil, nikoli p�ímo zajistil stravování b�hem pracovní sm�ny. Pojem 

„umožnit stravování“ znamená poskytnutí pracovního volna a zajišt�ní prostoru pro 

stravování. Neznamená to ale zajišt�ní jídla jako takového.  

     Vyhláška �. 430/2001 Sb., o nákladech na závodní stravování a jejich úhrad� 

v organiza�ních složkách státu a státních p�ísp�vkových organizacích, stanoví, které 

náklady závodního stravování se hradí úhradami od strávník� a p�ísp�vkem z fondu 

kulturních a sociálních pot�eb a které náklady m�že uhrazovat zam�stnavatel, a  to podle 

jednotlivých forem zajiš�ování stravování. 

     Zam�stnavatel je povinen umožnit zam�stnanci ve všech sm�nách stravování; tuto 

povinnost nemá v��i zam�stnanc�m vyslaným na pracovní cestu. 

     Bylo-li to dohodnuto v kolektivní smlouv� nebo stanoveno ve vnit�ním p�edpisu, 

poskytuje se zam�stnanc�m stravování; zárove	 mohou být dohodnuty nebo stanoveny 

další podmínky pro vznik práva na toto stravování a výše finan�ního p�ísp�vku 

zam�stnavatele, jakož i bližší vymezení okruhu zam�stnanc�, kterým se stravování 

poskytuje, organizace stravování, zp�sob jeho provád�ní a financování zam�stnavatelem, 

nejsou-li tyto záležitosti upraveny pro ur�ený okruh zam�stnavatel� zvláštním právním 

p�edpisem. Tím nejsou dot�eny da	ové p�edpisy. 

     Bylo-li to dohodnuto v kolektivní smlouv� nebo stanoveno ve vnit�ním p�edpisu, m�že 

být cenov� zvýhodn�né stravování poskytováno: 

• bývalým zam�stnanc�m zam�stnavatele, kte�í u n�j pracovali do odchodu do starobního  

   nebo invalidního d�chodu, 

• zam�stnanc�m po dobu �erpání jejich dovolené, 

• zam�stnanc�m po dobu jejich do�asné pracovní neschopnosti. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 
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3.5. Zvláštní pracovní podmínky n�kterých zam�stnanc� 

 

3.5.1. Zam�stnávání fyzických osob se zdravotním postižením 

     Toto ustanovení o zam�stnávání fyzických osob se zdravotním postižením (§ 237) 

odkazuje zákoník práce na § 67 až 84 zákona �. 435/2004 Sb., o zam�stnanosti. Zákon        

o zam�stnanosti upravuje postavení a nároky osob se zdravotním postižením a povinnosti 

zam�stnavatel� p�i jejich zam�stnávání. Od 1. �ervence 2006 tento zákon významným 

zp�sobem novelizuje zákon �. 109/2006, kterým se m�ní n�které zákony v souvislosti 

s p�ijetím zákona o sociálních službách. Právní úprava do zákona o zam�stnanosti za�azuje 

posuzování zdravotního stavu osob, kterým vznikají nároky sociálního nebo d�chodového 

charakteru. 

 

3.5.2. Pracovní podmínky zam�stnanky� 

     Obecný zákaz n�kterých prací pro všechny ženy spolu se stanovenými výjimkami 

ustanovuje zákoník práce v § 238. Jde o historické promítnutí zvláštní ochrany žen p�i 

práci, a to jak z hlediska fyziologických zvláštností žen, tak i z hlediska ochrany jejich 

mate�ského poslání.  

     Hlavní cesta ke zlepšení pracovních podmínek žen je v soustavném odstra	ování 

t�žkých a namáhavých prací, zavád�ní malé mechanizace, a odstra	ování p�í�in zdraví 

škodlivých prací, jakož i vylou�ení t�hotných žen a matek po porodu i všech ostatních žen 

z n�kterých škodlivých prací. Dále je t�eba u žen omezovat práce, p�i kterých jsou 

vystaveny zvýšenému nebezpe�í úrazu, které by mohly vést k trvalému snížení jejich 

plodnosti, obtíže pro pé�i o dít� apod.. 

     Zam�stnankyn� nesm�jí být zam�stnávány pracemi pod zemí p�i t�žb� nerost� nebo p�i 

ražení tunel� a štol, s výjimkou žen, které vykonávají: 

• �ídící funkce a nekonají p�itom manuální práci,  

• zdravotnické a sociální služby, 

• provozní praxi p�i studiu, 

• práci nikoli manuální, která je nutno ob�as konat pod zemí, zejména práce spojené  

   s dozor�í, kontrolní nebo studijní �inností. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 
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3.5.3. Pracovní podmínky zam�stnanky�, zam�stnanky� – 

matek, zam�stnanc� pe�ujících o dít� a o jiné fyzické osoby 
     Z § 239 zákoníku práce je z�ejmé, že koná-li t�hotná zam�stnankyn� práci, která je 

t�hotným zam�stnankyním zakázána nebo která podle léka�ského posudku ohrožuje její 

t�hotenství, je zam�stnavatel povinen p�evést ji do�asn� na jinou pro ni vhodnou práci. 

Požádá-li t�hotná zam�stnankyn� pracující v noci o za�azení na denní práci, je 

zam�stnavatel povinen její žádosti vyhov�t. Tato tvrzení platí obdobn� i pro 

zam�stnankyni – matku do konce devátého m�síce po porodu a zam�stnankyni, která kojí. 

     Dosahuje-li zam�stnankyn� p�i práci, na niž byla p�eveden, bez svého zavin�ní nižšího 

výd�lku než na dosavadní práci, poskytuje se jí na vyrovnání tohoto rozdílu vyrovnávací 

p�ísp�vek podle zvláštního právního p�edpisu. 

                                                                                                                           (Jouza, 2007) 

 

     § 240 zákoníku práce se týká t�hotných žen, žen nebo muž� pe�ující o d�ti do v�ku     

8 let, pop�ípad� o jiné fyzické osoby, kte�í jsou pouze s jejich v�domím a souhlasem 

vysíláni na pracovní cestu mino dosah jejich pracovišt� �i bydlišt�. Souhlas mohou 

vyslovit p�i uzavírání pracovní smlouvy nebo v pr�b�hu pracovního pom�ru, nebo p�ed 

vysláním na jednotlivé pracovní cesty. Za žádných okolností je k tomuto rozhodnutí 

nem�že donutit sám zam�stnavatel. 

 

     Zákoník práce, § 241 uvádí, že zam�stnavatel je povinen p�ihlížet p�i za�azování 

zam�stnanc� do sm�n též k pot�ebám zam�stnanky	 a zam�stnanc� pe�ujících o nezletilé 

d�ti nebo pe�ující o p�evážn� nebo úpln� bezmocnou fyzickou osobu. 

     Zam�stnavatel nesmí zam�stnávat t�hotné zam�stnankyn� a zam�stnankyn� nebo 

zam�stnanec, kte�í pe�ují o dít� mladší než 1 rok, prací p�es�as. 

                                                                         

     P�estupky a správní delikty na úseku zvláštních pracovních podmínek n�kterých 

zam�stnanc� jsou upraveny v § 18 až 31 zák. �. 251/2005 Sb.,  o inspekci práce. 
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3.5.4. P�estávky ke kojení 
     Ustanovení zákoníku práce, § 242 upravuje p�estávky ke kojení za stejných podmínek  

a ve stejném rozsahu jako § 161 dosavadního zákoníku práce.  

     Zam�stnankyni která kojí své dít�, je zam�stnavatel povinen poskytnout krom� 

p�estávky v práci zvláštní p�estávku ke kojení. 

     P�estávky ke kojení se zapo�ítávají do pracovní doby, považují se tedy za výkon práce. 

Poskytuje se z n� náhrada mzdy nebo platu ve výši pr�m�rného výd�lku. 

 

3.5.5. Pracovní podmínky mladistvých zam�stnanc� 
     Zam�stnavatelé jsou povinni vytvá�et p�íznivé podmínky pro všestranný rozvoj 

t�lesných a duševních schopností mladistvých zam�stnanc� též zvláštní úpravou jejich 

pracovních podmínek. 

                                                                                                             (zákoník práce, 2007) 

 

     Konkrétní povinnosti zam�stnavatele a práva mladistvých zam�stnanc� jsou uvedeny        

v § 244 až 247 § zákoníku práce. V souladu s požadavky sm�rnice Rady 94/33/ES se 

p�edevším poskytuje zvýšená ochrana mladistvých zam�stnanc�m, kte�í nesm�jí být 

zam�stnáváni prací p�es�as, prací v noci a dále pracemi, které jsou pro n� nep�im��ené, 

nebezpe�né, nebo škodlivé jejich zdraví. 
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4. Vzd�lávací proces 

     Silnou stránkou p�edních podnik� je jejich vysoce kvalifikovaný personál, a tu je t�eba 

dále rozvíjet. Znalosti a dovednosti zastarávají a musí být stále rozši�ovány                         

a p�izp�sobovány nejnov�jšímu stavu. V�tšina pracovník� se musí celoživotn� vzd�lávat     

a osvojit si hlavní kvalifikaci, za niž se pokládá schopnosti samostatného a univerzálního 

myšlení, plánování a jednání, schopnost kooperace a komunikace a schopnost p�ijímat 

odpov�dnost. 

     Podniky musí p�edvídat svou kvalifika�ní pot�ebu a teprve na jejím základ� mohou 

plánovat podnikové vzd�lávání. K tomu je nezbytná zesílená vým�na informací mezi 

personálním útvarem, školícím útvarem a útvarem technického plánování. Jen tak lze v�as 

do personálního plánování dostat celkovou koncepci zvyšování kvalifikace. 

     Odborné vzd�lávání není jen významnou investicí do výkonnosti a zam�stnanosti, ale 

také klí�em k motivaci a k uspokojení zam�stnanc� a jejich práce. 

      

4.1. Personální útvar 
�  pojem personální útvar: 

     Je štábním útvarem pro realizaci personální a vzd�lávací politiky zam�stnavatele  

(vedení podniku) v rámci celostátn� platných p�edpis� a na�ízení. 

                                                                                                                (Hájek, Vítek, 1991)       

     P�edstavuje specializované pracovišt�, které vytvá�í, organizuje a podporuje celý 

systém personálního �ízení podniku, kterého sou�ástí jsou i všichni vedoucí pracovníci 

(manaže�i) a který je orientovan p�edevším na zajišt�ní budoucnosti firmy. 

 

personální útvar se z hlediska �ízení v podniku s manažery podílí na: 
� Získávání nových pracovník�: 

           •  analýza osobních požadavk�, 

          •  dlouhodobém plánování po�t� pracovník�, 

           •  náboru vhodných pracovník�, 

          •  výb�ru nejvhodn�jších pracovník�. 
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� Kvalifika�ním rozvoji pracovník�: 

            •  plánují profesní kariéry, 

          •  zajiš�ování výchovy a vzd�lávání, 

            •  eviduje hodnocení pracovník�. 

� Pé�e o pracovníky: 

            •  spravuje personální agendu, 

          •  spoluvytvá�í systémy odm�	ování za práci, atd. 

                                                                                                                          (Kavan, 1999) 

 

Personální útvary, bez ohledu na velikost podniku a po�et zam�stnanc�, zabezpe�ují: 

  •  oblast personální práce 

  •  oblast zvyšování kvalifikace a dalších vzd�lání 

  •  oblast pé�e o zam�stnance 

personální útvar plní n�kolik funkcí: 
� Analytická (rozborová) funkce 

     jejímž základem je osobní evidence zam�stnanc� a na ni navazující statistická �innost. 

V jejím rámci personální útvar provádí rozbory:    •  objektivních dat (osobní údaje  

                                                                                         apod.),  

                                                                         •  subjektivních postoj�, 

                                                                         •  p�ipomínek a nám�t� zam�stnanc�,  

                                                                                         zjišt�ných r�znými výzkumy. 

 � Koncep�ní funkce 

 Uplat�ující se p�i:    •  zpracování koncepcí, cíl� a zám�r� personální politiky,  

                              •  p�íprav�, 

                              •  zpracování,  

                              •  realizaci, 

                              •  kontrole pln�ní personálního plánu a jeho díl�ích �ástí. 

� Metodická funkce  
     spo�ívající v systematické metodické pomoci �ídícím pracovník�m a útvar�m podniku 

zainteresovaným na personálním �ízení, ve vypracovávání pot�ebných metodik �i 

metodických pokyn� pro komplexní a efektivní práci s lidmi. 
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� Vzd�lávací funkce  
     napl	ující se p�i �ízení  podnikového vzd�lávacího za�ízení a p�edevším 

v systematickém zvyšování kvalifikace �i p�i rekvalifikaci zam�stnanc� a specialist�.  

Personální útvar je garantem za:   •  správné ur�ení další pot�eby vzd�lávání,  

                                                  •  kvalitní a efektivní vzd�lávací �innost, 

                                                  •  hospodárné vynakládání prost�edk� a jejich   

                                                     ekonomickou návratnost. 

 � Kontrolní funkce   
  Realizující se:   •  r�znými formami kontroly koncepcí, program� a plán� personálního  

                                �ízení a vzd�lávání, 

                        •  sledováním a vyhodnocováním ú�innosti forem personální práce  

                                �ídících pracovník� apod. 

                                                                                                                (Hájek, Vítek, 1991) 

     V náplni práce personalist� nejde jen o �ist� administrativní �innost, ale i o odpov�dnou 

rozhodovací �innost, morální p�ístup k p�e�azování a uvol	ování pracovník� se sou�asným 

�ešením jejich sociálních problém�, uvážlivý výb�r a p�íprava pracovník� pro �ídící a jiné 

funkce v podniku apod.  

     Náro�nost a odpov�dnost práce tedy roste i v útvarech zabývajících se zvyšováním 

kvalifikace, rekvalifikací a dalším vzd�láváním pracovník�. Jejich pracovníci musí být 

specialisty na tyto otázky, metodiky a poradci �ídících pracovník�. Rovn�ž musí mít 

pot�ebnou kvalifikaci pro zabezpe�ování externích výzkum�, expertíz, poradenských          

a vzd�lávacích služeb. Musí poskytovat servis týkající se pracovn�právních otázek pro 

ostatní organiza�ní složky podniku. 

 

4.2. Kvalifika�ní p�íprava 

     Cílem kvalifika�ní p�ípravy pracovník� v podniku je dosažení stavu, kdy na všech 

úrovních p�sobí iniciativní odborníci, kte�í zvládají všechny požadavky svého pracovního 

za�azení, nebo nároky nové. P�íprava pracovník� obecn� znamená zvyšování jejich 

kvalifikace, rekvalifikace a systém jejich celoživotního vzd�lávání, v�etn� výchovy 

pracovník� k zušlech�ování jejich morálních kvalit. P�ípravné programy se m�ní podle 

firemní hierarchie. �ím vyšší post, tím v�tší odpov�dnost, v�tší nároky, obsáhlejší 

p�íprava, více práce a také vyšší mzda. 
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     Na organizaci zvyšování kvalifikace a dovedností participují všichni �ídící pracovníci 

podniku. Nem�že to být jen mechanická záležitost personálního útvaru. 

     Nejv�tší vliv na rozvoj osobnosti pracovníka má nesporn� jeho nad�ízený. Ten formuje 

jeho vztah k vykonávané práci, profesi i k podniku jako celku. 

 

Zvyšování kvalifikace pracovník�: 
�  prognózovat podnikovou pot�ebu kvalifikace 

�  zvyšovat kvalifika�ní úrove	 pracovník� dalším vzd�láváním 

�  do dalšího vzd�lávání podle možnosti zahrnout nezaškolené a �áste�n� zaškolené  

     pracovníky, zejména cestou kvalifika�ních opat�ení zam��ených na pracovišt� 

�  odborné vzd�lávání zajiš�ovat se zam��ením na jednání a v návaznosti na praxi;                    

     rozši�ovat u�ení na pracovišti a v pracovní skupin� 

�  využívat školicích nabídek externích vzd�lávacích za�ízení, zejména s ekonomickou  

    orientací; kvalifika�ní opat�ení nad síly vlastního podniku provád�t ve spolupráci  

    s jinými podniky 

�  pracovníky v�as upozor	ovat na nutné zm�ny kvalifikace a na možnosti dalšího    

    vzd�lávání, podporovat vlastní iniciativu k odbornému vzd�lávání 

�  kompetenci a dovednosti pracovník� uvád�t do souladu s nároky práce 

�  rozvíjet klí�ovou kvalifikaci, jakou je schopnost k samostatnému a svou odborností  

    p�esahujícímu myšlení, plánování a jednání, ke komunikaci, kooperaci a itegraci a také  

    k p�evzetí odpov�dnosti 

�  pokoušet se o vytvá�ení pracovních struktur, podporujících další u�ení, schopnost u�ení   

    v�bec a také ochotu se u�it 

�  techniku, organizaci práce a kvalifikaci plánovat integrovan�, dbát na v�asné oznámení    

    zm�n�ných nárok�, zajistit spolupráci mezi úseky personálního �ízení, vzd�lávání,         

    techniky a utvá�ení práce 

�  další vzd�lávání v podniku neustále kriticky p�ehodnocovat, aby odpovídalo m�nícím  

     se nárok�m 

�  dát �ídícím pracovník�m na v�domí, že vzd�lání a další vzd�lávání jsou rozhodujícím  

     p�edpokladem pro úsp�ch podniku a že proto vedení podniku �adí zvyšování   

    kvalifikace pracovník� k nejd�ležit�jším podnikovým úkol�m 

 

                                                                                                                (Hájek, Vítek, 1991) 
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4.3. Zp�soby získávání kvalifikace 

     Na cest� k získání a udržení vysoké kvalifikace pracovník� pro výkon povolání existuje 

celá �ada možností.  

     Kavan (1999) rozeznává tyto t�i základní sou�ásti neboli fáze získávání 

kvalifikace: 

	  Školní vzd�lání, 

     které se dnes �lení na mnoho r�zných stup	� a zam��ení. Školní p�íprava nem�že 

žádnému zam�stnavateli zajistit hotového pracovníka, který by mohl rovnou zasednout na 

své pracovní místo a za�ít pracovat. To ani není jejím cílem. Škola slouží ke t�em 

základním ú�el�m: 

•  p�edávání univerzálních a jen n�kterých speciálních znalostí a zkušeností z generace  na 

    generaci, 

 • transformaci nejnov�jších poznatk� v�dy a výzkumu do obecn� p�ijatelných výukových  

    forem, 

•  vyhledávání kvalitn�jších pracovník� na základ� teoretických kritérií. 

     Školní vzd�lání je u nás v podstat� zadarmo, hradí se z prost�edk� všech, a tak je 

samoz�ejm� v zájmu každého zam�stnavatele vybrat si ty nejlepší. Vybrat ty, kte�í mají 

školního vzd�lání co nejvíc a zvládli jej co nejlépe. Každý zam�stnavatel tak získává od 

státu nemalý kapitál. 

	  Školící st�ediska a jejich kursy 

     Tato p�íprava už tak zadarmo není a má r�znou odbornou úrove	. Ideální je ur�ité 

propojení školicích st�edisek p�es u�itele odborných škol na podnikovou praxi. Tento 

zp�sob p�ípravy v�tšinou souvisí s p�ípravou na vykonávání p�íslušné pracovní funkce. 

Souvisí tedy s nástupem do zam�stnání, rekvalifikacemi apod. 

     Pokud školní vzd�lání absolvuje zam�stnanec jednou za život, školicí st�ediska by m�l 

navštívit vícekrát. �ím vyšší kvalifikace, tím bohužel rychleji zastarává. Je skute�ností, že 

vysokoškolák, který systematicky „nepracuje“, po p�ti letech vlastn� už není inženýrem. 

	  Integrovaná individuální p�íprava 

     Tato forma p�ípravy pracovník� se dnes ve sv�t� stala nástrojem konkuren�ního boje.  
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Musí vycházet z:   •  podnikové strategie, 

                           •  individuálních úkol�, 

                           •  osobních pracovních cíl� jednotlivce. 

     Název „integrovaná“ je tu proto, protože vyškolení skute�n� špi�kového odborníka 

p�edpokládá efektivní propojení úsilí a prost�edk� mnoha lidí. Zna�nou roli tu musí sehrát 

pracovník�v nad�ízený, vým�na zkušeností a znalostí spolupracovník�. 

     V porovnání s p�edchozím d�lením získávání kvalifikace uvádí tentýž autor  

Kavan (2002) n�kolik zp�sob�, jakými výrobní manaže�i ve sv�t� získávají svou 

kvalifikaci, a to na r�zných stupních vzd�lávání: 

� Výuka univerzitního typu 

    je jednou za život. Vysokoškoláci si �ízení provozu a výroby zvolí, nebo spíše nezvolí, 

svou profesí. B�hem života však ur�it� narazí na problematiku provozního �ízení. Výuka 

obsahuje obecn� platné znalosti a základní filozofie a dovednosti, na kterých se dá stav�t. 

� Specializované rekvalifika�ní kurzy (�ízení výroby) 

     s t�mi se má specialista �ízení výroby setkat vícekrát za život. Frekvence 

specializovaných kurz� závisí na rychlosti rozvoje daného oboru. Výuka probíhá ve 

školicích za�ízeních za p�ítomnosti odborník� z univerzit, konzulta�ních firem a podnik�. 

� Praktická výuka na pracovištích 

     tento vysoce specializovaný typ permanentní výuky se soust�e
uje na systemizaci 

�ešení zcela konkrétních a každodenních problém�. 

 

4.4. Celoživotní u�ení 

     Z procesem zp�sob získávání kvalifikace souvisí celoživotní u�ení. Shrnující diagram 

celoživotního u�ení je v p�íloze �. 3. Celoživotní u�ení spojuje individuální i spole�enský 

rozvoj ve všech sm�rech. Jedná se o systémový p�ístup zam��ující se na standardy 

v�domostí a dovedností, které platí pro všechny, všude a bez ohledu na v�k. Zd�raz	uje 

pot�ebu p�ipravovat a motivovat všechny d�ti od nejútlejšího v�ku k u�ení po celý život      

a koordinovat snahy o zajišt�ní p�íslušných možností pro všechny dosp�lé, bez ohledu na 

zam�stnané usilující o postoupení na vyšší kvalifika�ní stupe	 �i nezam�stnané, kte�í se 

pot�ebují rekvalifikovat. 
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� v rámci celoživotního u�ení se rozlišuje: 

•  formální vzd�lávání 

•  neformální vzd�lávání 

•  informální vzd�lávání 

 

� Formální vzd�lávání 

     realizuje se ve vzd�lávacích institucích, jeho funkce, cíl, obsah, prost�edky a zp�soby 

hodnocení jsou definovány a legislativn� vymezeny. Takovouto typickou vzd�lávací 

institucí je škola. Na formální vzd�lávání navazují vzd�lávací stupn� a typy, které jsou 

ur�eny bu
 celé populaci (nap�. základní povinné vzd�lávání), nebo ur�itým skupinám 

(nap�. st�edoškolské a vysokoškolské vzd�lávání). Absolvování tohoto vzd�lávání je 

potvrzováno certifikátem. 

� Neformální  vzd�lávání 

     je veškeré vzd�lávání, které nevede k ucelenému školskému vzd�lání. Realizuje se 

mimo formální vzd�lávací systém. Je zam��en na ur�ité skupiny populace a organizují je 

r�zné instituce (instituce pro vzd�lávání dosp�lých, podniky, kulturní za�ízení, nadace, 

kluby apod.) Pojem „non-formal adult education� dle výkladu UNESCO, zahrnuje 

vzd�lávací programy a kurzy, které nevyžadují, aby byli ú�astníci do tohoto kurzu 

oficiáln� zapsáni. Tento typ vzd�lávání není ukon�ován p�edepsanou formou. 

� Informální  vzd�lávání 

     je proces získávání v�domostí, osvojování dovedností a postoj� z každodenních 

zkušeností, z prost�edí, kontakt�. Jedná se o vzd�lávání neinstitucionální, probíhající 

v rodin�, mezi vrstevníky, v práci, ve volném �ase, p�i sledování televize �i rozhlasu apod. 

Na rozdíl od formálního a neformálního vzd�lávání je neorganizované, nesystematické      

a institucionáln� nekoordinované.  
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4.5. Plánované vzd�lávání v podniku 

     Na úsp�šnosti podnikového vzd�lávání a zvyšování kvalifikace zam�stnanc� se podílí 

p�t ú�astník� tzv. „kvintet vzd�lávání“, jak zobrazuje obrázek 1.1. 

 

Obr. 1.1 – Kvintet vzd�lávání 

 

                                              �editel - majitel 
 

                                                                                                                 

 

              Manažer                            Poslucha�                           Liniový  

            vzd�lávání                                                                       manaže�i 

                                              

         

                                                      Lektor - trenér 
 

     V malé firm� se mohou spojit t�i role ú�astník� vzd�lávání a zvyšování kvalifikace,  

a to majitele firmy, TOP manažera a manažera vzd�lávacího programu. 

 

Vzd�lávání se soust�e
uje na rozvoj: 

•  znalostí (fakta, pravidla, postupy….) 

•  dovedností (manuální, po�íta�ové, interpersonální….), 

•  postoj� (k bezpe�nosti práce, ke kvalit�, k firm�, k lidem….). 

     Tyto t�i základní oblasti jsou st�edem zájmu v�tšiny vzd�lávacích aktivit ve firm�. 

Plánované vzd�lávání je determinováno jednotlivými kroky, které tvo�í neustále se 

opakující cyklus, který ilustruje obrázek 2.1. 
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Obr. 2.1 – Základní model plánovaného vzd�lávání 

 

 

 

Vytvo�ení vzd�lávacího programu a ur�ení p�edpokládaných náklad� 

 
 
 

Realizace vzd�lávacího programu 
 
 
 

Vyhodnocení výsledk� vzd�lávání 
  

� Identifikace vzd�lávacích pot�eb a definování cíl� vzd�lávání: 

     K identifikaci vzd�lávacích pot�eb ve firm� m�že p�isp�t analýza oblastí: 

•  rozvoje podniku a zm�ny v podniku 

•  problémy v provozu 

•  problémy zam�stnanc� 

•  povinná školení vyplývající ze závazných p�edpis� a jejich zm�n a ze zajiš�ování   

    systému �ízení jakosti 

      Podkladem pro analýzu t�chto oblastí jsou plány rozvoje firmy, hodnocení chování       

a pracovního výkonu zam�stnanc�, rozhovory s vedoucími pracovníky i zam�stnanci         

o pot�ebách zvyšování jejich kvalifikace, výsledky z analýzy a popis� práce a také 

sebehodnocení.  

� Vytvo�ení vzd�lávacího programu: 

     Vzd�lávací program m�že mít �adu variant, nap�. program „šitý na míru“                       

a organizovaný jinou firmou, ú�ast na externích p�ednáškách nebo výcviku, zpracování 

projekt�, kou�ování apod. Od zvolené formy se také odvíjí požadované náklady. P�i 

vytvo�ení vzd�lávacího programu je t�eba program naplánovat a zorganizovat. 

 

 

     

   Identifikace pot�eb a definování cíl� 
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 Tato �innost zahrnuje: 

•  ur�ení obsahu programu vzhledem k cíl�m, 

•  volbu metod vzd�lávání (obecn� jsou up�ednost	ovány aktivní metody výuky), 

•  ur�ení délky vzd�lávacího programu, 

•  ur�ení lektor�, 

•   p�íprava materiál� pro výuku, 

•  ur�ení p�edpokládaných náklad� (ty mohou zahrnovat náklady na vývoj vzd�lávacího  

    programu, náklady na za�ízení, materiály, lektory, poslucha�e, v�etn� náklad�    

    z nerealizované výroby). 

� Vyhodnocení výsledk� vzd�lávání: 

     Na realizaci vzd�lávacího programu navazuje hodnocení úsp�šnosti absolvovaného 

programu vzhledem k stanoveným kritériím. Hodnocení úsp�šnosti by m�lo zahrnovat 

nejen bezprost�ední posouzení vzd�lávacího programu po jeho ukon�ení, ale také, zda 

podmínky ve firm� umož	ují p�enos – transfer získaných znalostí a dovedností a zda se 

m�ní chování zam�stnanc� v požadovaném sm�ru.     

                                                                                    (Bláha, Masteicius, Ka�áková, 2005) 

 

     Pro posouzení efektivity vzd�lávacího programu je možné využít Kirkpatrick�v model, 

který zahrnuje �ty�i úrovn� hodnocení: 

•  Úrove	 1 – Reakce – líbilo se jim to? 

•  Úrove	 2 – U�ení – nau�ili se to? 

•  Úrove	 3 – Chování – použili to na pracovišti? 

•  Úrove	 4 – Výsledky – došlo ke zm�n� efektivity organizace? 

                                                                                                         (Belcourt, Wright 1998) 

4.6. Kvalita v dalším profesním vzd�lávání 
     Projekt „Kvalita v dalším profesním vzd�lávání“ je jedním z p�ti systémových projekt�, 

vyhlášených Ministerstvem práce a sociálních v�cí, které položí základ pro vybudování 

systému dalšího profesního zd�lávání v �eské republice.  

     Pom�že tak zlepšit sou�asný stav, kdy se naše zem� nachází z hlediska p�ístupu ke 

zvyšování kvalifikace na 21. míst� z 27 �lenských zemí EU.  

     Chybí zde koncep�ní p�ístup, nabídka vzd�lávacích program� není dostate�ná a ne�eší 

dlouhodobé pot�eby zem�. Proto byl zahájen tento projekt, který má vnést do této 
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problematiky výrazný posun. Je jedním z pilí�� budovaného systému dalšího profesního 

vzd�lávání v �R. Potrvá do �ervence roku 2008 a je spolufinancován Evropským 

sociálním fondem a státním rozpo�tem. 

� Výsledkem projektu bude: 

•  navržení zp�sobu certifikace institucí dalšího vzd�lávání, 

• certifikace lektor� a akreditace vzd�lávacích program�, 

•  zp�soby podpory prost�ednictvím moderních informa�ních technologií, 

•  proškolení ov��ovatel�, konzultant�, metodických a organiza�ních pracovník� v oblasti 

   certifikace a akreditace, reprezentant� sociálních partner� a ve�ejné správy a zástupc�  

   poskytovatel� dalšího profesního vzd�lávání. 

 

     Od projektu lze o�ekávat zna�ný p�ínos. Instituce, které poskytují další vzd�lávání, 

zlepší svoji �innost. Stanou se konkurenceschopn�jší a vytvo�í si šance pro uplatn�ní 

v zahrani�í. Stanou se rovnocennými partnery certifikovaných podnik�, které budou 

požadovat jejich vzd�lávací služby.  

                                                                                                                    (Zam��eno, 2007) 
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5. Cíl a metodika práce  

 
     Cílem této diplomové práce je analýza a shrnutí problematiky zvyšování a rozši�ování 

kvalifikace zam�stnanc� a otázky týkající se pé�e o zam�stnance v konkrétním podniku. 

Východiskem pro analýzu je zjišt�ní základních ukazatel�. Na analýzu celého systému 

týkající se dané problematiky navazuje vyhodnocení zjišt�ných údaj�. Sou�asn� jsou cílem 

práce návrhy a opat�ení na p�ípadné zm�ny v oblasti vzd�lávání �i sociálního programu.  

Výsledkem celého šet�ení je návrh zlepšení týkající se vyhodnocení efektivity získaných 

v�domostí a jejich využití v praxi. Vyhotovila jsem dva hodnotící formulá�e na principu 

dotazníkového šet�ení. Další �ást diplomové práce se zabývá státní politikou 

zam�stnanosti, kde je krom� úlohy ú�adu práce, nástroj� aktivní politiky zam�stnanosti, 

informace o programech na podporu tvorby pracovních míst a zam�stnanosti, nastín�na 

také finan�ní podpora zam�stnavatel� ze strany státu.  

 

     Pro tento úkol a dosažení jednotlivých cíl� jsem si vybrala spole�nost se sídlem 

v �eských Bud�jovicích, s názvem Jiho�eská plynárenská, a. s. 

 

     P�i zpracování diplomové práce jsem vycházela ze sou�asné legislativy platné od 

za�átku tohoto roku, p�edevším ze Zákoníku práce. Dále jsem �erpala z odborné literatury, 

�asopis� a internetových stránek zabývajících se touto problematikou.  

     Pro získání konkrétních pot�ebných informací o spole�nosti jsem vycházela z výro�ních 

zpráv, z kolektivní smlouvy, metodik a sm�rnic zabývajících se touto oblastí, 

internetových stránek spole�nosti a konzultací s odpov�dnými zam�stnanci z úseku �ízení 

lidských zdroj�. 
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6. Jiho�eská plynárenská, a. s. 
 

6.1. P�edstavení spole�nosti 
Ko�eny Jiho�eské plynárenské, akciové spole�nosti sahají do minulého století, kdy           

6. 10. 1868 za�ala v �eských Bud�jovicích výroba svítiplynu. 

Jiho�eská plynárenská, akciová spole�nost vznikla ke dni 1. 1. 1994 a byla založena 

Fondem národního majetku. Hlavní �inností spole�nosti je nákup, úprava, distribuce 

a prodej zemního plynu. Spektrum služeb, které Jiho�eská plynárenská, a.s. nabízí nebo 

zprost�edkuje, je pestré a široké - od jednoduché plynovodní p�ípojky p�es energetické 

poradenství až k náro�ným projekt�m pro komplexní energetické zajišt�ní rozsáhlých 

objekt�. J�P, a. s. podporuje využití nejnov�jších technologií nejen v oblasti vytáp�ní, ale 

i klimatizace. Zajímavou možností je zajišt�ní vysoce efektivní kombinované výroby 

elektrické energie a tepla v kogenera�ních jednotkách. 

     B�hem roku 2001 došlo k uskute�n�ní závažného projektu s názvem „PROJEKT 2001“, 

který se týkal zm�n v organizaci a �ízení. V rámci toho došlo k rozsáhlé restrukturalizaci 

pracovních míst tak, aby byla posílena obchodní �innost firmy, její klientské zam��ení       

a zlepšení poskytovaných služeb. 

     Dosavadní tradi�ní zp�sob �ízení byl nahrazen novým procesním typem �ízení, kde je  

možno �ídit probíhající �innosti a procesy odd�len�, sledovat jejich vstupy i výstupy, 

motivovat a p�ehledn� vyhodnocovat práci kolektiv� i jednotlivc�. Výsledky t�chto zm�n 

se velice konkrétn� projevují v nár�stu prodeje zemního plynu, v nár�stu produktivity 

práce, �áste�n� i v úspo�e pracovních sil a v n�kterých nákladových položkách.  

     V roce 2004 byly vytvo�eny uvnit� firmy podmínky pro vy�len�ní služeb pro distribuci 

do 100% dce�iné spole�nosti Jiho�eské plynárenské - Servisní s. r. o. Hlavním smyslem 

vy�len�ní t�chto služeb bylo logické odd�lení regulovaných a neregulovaných �inností. 

Vy�len�ní prob�hlo k datu 31. 12. 2004 respektive k 1. 1. 2005. 

     Jiho�eská plynárenská, a. s. se tak stává ješt� siln�jší firmou, schopnou vít�zit 

v konkuren�ním prost�edí liberalizovaného trhu, jehož otev�ení se uskute�nilo k datu        

1. 1. 2007, a je p�ínosem nejen pro zákaznickou ve�ejnost, ale i pro své akcioná�e. 
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6.2. �ízení lidských zdroj� 

� charakteristika úseku: 
     Úsek �ídí využití lidských zdroj� ve spole�nosti, zabezpe�uje proces vzd�lávání 

zam�stnanc� a zvyšování jejich kvalifikace, �ídí zpracování a výplaty mezd, vypracovává   

a zajiš�uje plán sociální politiky spole�nosti, podílí se na vypracování personální strategie 

a na návrhu ro�ní mzdové politiky spole�nosti. K t�mto �innostem efektivn� využívá a též 

zajiš�uje rozvoj personálních nástroj�, vydává sm�rnice a další vnit�ní p�edpisy v oblasti 

pracovn�právní. Služby v oblasti personalistiky poskytuje úsek rovn�ž extern�. 

     D�ležitost úseku �ízení lidských zdroj� je namíst�, nebo� každou spole�nost tvo�í lidé    

a jejich znalosti a kvalifikace. Rozhodují o kvalit� firmy, schopnosti firmy dostát svým 

závazk�m, p�izp�sobení firmy rychle se m�nícímu tržnímu prost�edí, obstát v boji               

s konkurencí atd. Rovn�ž jsou lidé obecn� nejkriti�t�jším bodem celého podniku. 

 
Obr. 3.1 – Organiza�ní struktura úseku �ízení lidských zdroj� (�LZ): 

 

                                          vedoucí (manažer)             

                

  

personalista         referent pro výchovu a vzd�lání     mzdová ú�etní      

 

�Hlavní funkce personálního managementu v J	P, a. s.: 

 personální administrativa (pracovní smlouvy, mzdová agenda, optimalizace personální               

    administrativy, personální informa�ní systém) 


 personální plánování a contolling (kvantitativní a kvalitativní plánování pracovní síly, 

     plánování personálních pot�eb, požadavk�, personálních náklad�, �ídících pracovník�,    

     personálních rezerv)                                                           


 personální marketing (profily pracovních míst, p�ijímací a výb�rová �ízení, firemní  

    design, personální inzerce, situace v n� firmy) 


rozvoj spole�nosti (organiza�ní struktura, organizace pracovního �asu, systém 

    odm�	ování, výkonnostní ukazatele a cíle, �ídící principy) 
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 personální rozvoj (vzd�lávání, zvyšování a prohlubování kvalifikace, hodnotící  

    rozhovory, analýza personálního potencionálu, programy pro vzd�lávání   

    zam�stnanc�, posilování vícefunk�ních schopností a dovedností) 

 

6.2.1. Analýza a vyhodnocení zam�stnanecké politiky 
• Rok 2001 

     V roce 2001 probíhala zm�na ve struktu�e zam�stnanc� J�P, a. s. navazující na 

p�ípravu realizace procesního �ízení. K výrazn�jším zm�nám došlo ve 2. pololetí                

a p�edevším v záv�ru roku 2001. Projekt 2001, jak byla realizace p�echodu na nový 

procesní typ nazvána, definoval jednotlivé procesy uvnit� spole�nosti, stanovil novou 

organiza�ní strukturu J�P, a. s., a v této návaznosti ur�il nová pracovní místa, která  byla 

obsazována jak stávajícími, tak nov� p�ijímanými zam�stnanci. Nov� vzniklá pracovní 

místa však v�tšinou vyžadují vyšší kvalifikaci, nové dovednosti a lepší schopnosti 

zam�stnanc�. Organiza�ní zm�na se již v roce 2001 projevila snížením pr�m�rného 

p�epo�teného stavu zam�stnanc� o 8 osob, tj. o 3 %. 

     Struktura zam�stnanc� vyjád�ená pr�m�rným eviden�ním po�tem zam�stnanc� 

p�edstavovala v d�lnické kategorii 48 %, zbytek, tj. 52 %, tvo�ili zam�stnanci kategorie 

technicko-hospodá�ské (THZ) a pr�m�rný p�epo�tený stav zam�stnanc� �inil                 

284 zam�stnanc�. Z celkového po�tu THZ m�lo 19 % vysokoškolské vzd�lání. 

P�edpokladem bylo, že v budoucích letech se tento podíl ješt� zvýší. 

• Rok 2002 
     Rok 2002 byl ve znamení dokon�ení realizace procesního �ízení, které bylo nastaveno     

„ Projektem 2001“.Nová organiza�ní struktura byla realizována od 1. 1. 2002 a pozitivn� 

se odrazila v efektivnosti práce na jednotlivých úsecích J�P, a. s. Dalším pozitivním 

krokem aplikovaného „Projektu 2001“ bylo snížení pr�m�rného p�epo�teného stavu 

zam�stnanc�, který za hodnocené období �inil 231. Zárove	 se zm�nila i organiza�ní 

struktura; zvýšil se po�et zam�stnanc� v kategorii THZ a to na 63 % a podíl zam�stnanc� 

v d�lnických kategoriích  se snížil na 37 %, což bylo i cílem projektu. �ada nových 

funk�ních míst se poda�ila obsadit zam�stnanci firmy. Na n�která místa muselo být, 

vzhledem k definovaným požadavk�m na p�íslušné funk�ní místo, vypsáno výb�rové 

�ízení, nebo� nová pracovní místa vyžadovala nové dovednosti, vyšší kvalifikaci a lepší 

schopnosti. 
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• Rok 2003   
     V J�P, a. s. v roce 2003 naplnila všechny závazky v��i svým zam�stnanc�m v nových 

podmínkách restrukturalizace. D�raz byl kladen na firemní kulturu spole�nosti založené 

hlavn� na sdílení znalostí, zvyšování univerzality a spokojenosti zam�stnanc�. Vývoj 

zam�stnanosti byl v souladu s plánem zam�stnanc� na rok 2003, který ur�oval celkový 

po�et zam�stnanc� 236. Organiza�ní struktura tohoto po�tu �inila 90 zam�stnanc� 

d�lnických kategorií a 146 zam�stnanc� kategorií THZ. 
• Rok 2004 
     V roce 2004 bylo hlavním úkolem vytvo�it podmínky pro napl	ování zám�ru 

spole�nosti p�i sledování hodnot, jakými jsou zákazník, vztahy a znalosti. Tyto hodnoty se 

promítají v budování firemní kultury spole�nosti, zvyšování univerzality a spokojenosti 

zam�stnanc�. V pr�b�hu 2. pololetí byly zahájeny p�ípravné práce pro vy�len�ní 

obslužných �inností do Jiho�eské plynárenské – Servisní s. r. o. Stav zam�stnanc� v tomto 

roce byl ve srovnání s rokem 2003 tém�� stejný. 

• Rok 2005 

     V oblasti zam�stnanecké politiky byl kladen d�raz p�edevším na prohlubování znalostí 

a zvýšení univerzality zam�stnanc�. K 1. 1. 2005 bylo 110 zam�stnanc� J�P, a. s. 

p�evedeno na dce�inou spole�nost J�P – Servisní s. r. o. Po�et zam�stnanc� v J�P, a. s. 

�inil po tomto p�evedení ve fyzických osobách 134 zam�stnanc�; z tohoto po�tu bylo      

58 žen a 76 muž�.  

Graf �. 2: Vývoj po�tu zam�stnanc�     

Vývoj po�tu zam�stnanc� v letech 2001 - 2005
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6.3. Vzd�lávání 
     Pr�b�žné vzd�lává zam�stnanc� je významným faktorem prosperity firmy. Má-li firma 

obstát v konkuren�ním prost�edí, je nutno investovat také do rozvoje zam�stnanc�. P�itom 

není možné vycházet z krátkodobé pot�eby, ale další vzd�lávání a zvyšování kvalifikace 

musí navazovat na strategii dalšího rozvoje firmy. P�ípadným budoucím zm�nám musí 

odpovídat také znalosti a dovednosti zam�stnanc� firmy. 

 

� Analýza vzd�lávacích pot�eb: 

     Je systematický pr�zkum, jehož prost�ednictvím m�že p�ímý nad�ízený odhalit 

„vzd�lávací mezery“ svých pod�ízených a spolupracovník�. Základním principem správn� 

identifikované vzd�lávací mezery je porovnání sou�asného stavu v�domostí, dovedností     

a postoj� zam�stnance, které jsou nezbytné pro dosažení efektivního pracovního výkonu. 

     Analýza vzd�lávacích pot�eb je zakomponována do systému pravidelného hodnocení 

zam�stnanc�. Hodnocení napomáhá odhalit rozdíly mezi skute�nými a žádoucími 

v�domostmi, dovednostmi a postoji. Tyto nedostatky jsou východiskem pro tvorbu 

program� vzd�lávání a rozvoje zam�stnanc� a pro navržení vhodné formy vzd�lávání 

(nap�. samostudium, rotace zam�stnanc�, absolvování odborného školení apod.) Analýzu 

provádí nejbližší nad�ízený. 

 

Pro analýzu na úrovni podniku používá J�P, a. s. následující metody: 

• Benchmarketing - Tato metoda je založena na posouzení p�sobení „konkuren�ní“ firmy,  

   na následném stanovení krok� vedoucích ke zlepšení (nap�. možnost odhalit rozdílnou  

   kvalifika�ní úrove	 zam�stnanc�, a tím identifikovat požadavek na další vzd�lávání) 

• Audit rozvoje lidských zdroj� - Je zam��en na monitorování dat týkajících se lidských  

  zdroj� ve firm�. Shromaž
uje a zaznamenává informace o vzd�lanostní úrovni    

  zam�stnanc�, hodnotí sou�asnou úrove	 kompetencí, vzd�lávání a rozvoj zam�stnanc�,  

  rozvoj kariéry. Poskytuje rovn�ž informace kvantitativního charakteru, tedy p�ehled  

  o absolvovaných kurzech, po�tu hodin v�novaných vzd�lávání atd. 

Pro analýzu na úrovni úseku (útvaru) používá firma následující metody: 

• Porady a diskuse - Tato metoda m�že poskytnout informace o úrovni komunika�ních  

   schopností, týmového �ešení problém�, sebeprosazování, �ízení ostatních apod. 
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• Skupinové rozhovory - Ú�elem této metody je jednozna�né analyzování vzd�lávacích  

   pot�eb, �emuž odpovídá také p�íprava a vyhodnocování rozhovoru. 

• Dotazník a anketa - Tato metoda slouží pro identifikaci jak skupinových, tak  

   individuálních pot�eb. Dotazovaný poskytuje informace písemn�, p�i�emž volí z p�edem  

   p�ipravených odpov�dí (otázky uzav�ené), nebo je mu poskytnut prostor pro vlastní  

   vyjád�ení názor� (otázky otev�ené). Anketu lze využívat p�i plošném šet�ení. Na rozdíl  

   od dotazníku obsahuje anketa pouze n�kolik otázek, v�tšinou otev�ených. 

• Analýza a popis pracovních �inností - Je základní metodou analýzy individuálních 

   pot�eb. Je založena na principu shromaž
ování a srovnávání informací vztahujících se 

   k obsahu nápln� pracovní �innosti. 

• Rozhovor - Cílem je získat informace okamžit�. Pro zjiš�ování pot�eb jednotlivce je  

   využíván zejména individuální rozhovor. 

• Testy a zkoušky - P�edstavují jednu z nejjednodušších metod zjiš�ování. Testy  

   výkonnosti poskytují informace o tom, jak jedinec postupuje v konkrétní (reálné �i  

   simulované) situaci. 

• Snímek pracovního dne - Kombinuje pozorování s technikou zaznamenávání kritických 

   incident�: Zam�stnanec sám do p�edem p�ipraveného archu zaznamenává pracovní  

  �innosti, které b�hem dne vykonává. Do p�ehledu jsou zahrnovány bu
 všechny úkoly 

  (nap�. ty, které z �asového hlediska tvo�í v�tšinou nápl	 práce) nebo pouze události, 

  které zam�stnanec považuje za kritické incidenty. 

• Plánování kariéry - Jako metoda identifikace vzd�lávacích pot�eb bude  využívána  

  v rámci �ízení kariéry vybraných funkcí. Výstupem je plán individuálního rozvoje,  

  obsahující návrh konkrétních znalostí a dovedností, které je t�eba doplit pro zabezpe�ení 

  kariérního r�stu. 
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Graf �. 1: Struktura vzd�lanosti zam�stnanc� J�P, a. s. 

Struktura vzd�lání zam�stnanc� spole�nosti 
v roce 2005
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Zdroj: Autorka 
     V grafu �. 1 stojí za povšimnutí procento vysokoškolského vzd�lání zam�stnanc�  

J�P, a. s., které se od roku 2001 zvýšilo z 19 % na 26,90 %, což znamená nár�st o 7,9 %. 

 

6.4. Zajiš�ování odborné zp�sobilosti 
     V minulých letech v J�P, a. s. p�etrvávaly nedostatky a živelnost v zajiš�ování 

vzd�lávání zam�stnanc�, proto byl k náprav� této situace zaveden jednotný systém �inností 

zajiš�ovaných úsekem �ízení lidských zdroj� v oblasti školení, v souladu s obecn� 

závaznými právními p�edpisy. Touto problematikou se zabývá metodický pokyn 

vzd�lávání a zajiš�ování odborné zp�sobilosti, jehož ú�innost vzešla v platnost 1.1. 2005. 
     Odborná zp�sobilost je v J�P, a. s. zajiš�ována vzd�láváním zam�stnanc�. Školení 

zam�stnanc� je provád�né zpravidla dodavatelsky odbornou firmou.      

 

� Školení provád�né dodavatelsky: 

     V p�ípad� pot�eby zajistit pro nové zam�stnance školení �i zkoušky, pot�ebné pro 

výkon funkce n�kterých speciálních profesí (nap�. obsluhy tlakových nádob, nízkotlakých 

kotl�, zdvihacích za�ízení, plynových za�ízení, stavebních �i zemních stroj�, zam�stnanci 

provád�jící jednoduché práce na elektrickém za�ízení – „pou�ení“, izolaté�i, zam�stnanci, 

kte�í jsou pov��eni �ídící nebo pracovní �inností p�i provozu vozidel, �idi�i motorových 
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vozidel, �idi�i motorových vozík�, zam�stnanci, provád�jící montáž a opravy plynových   

a plynárenských za�ízení, zam�stnanci zabezpe�ující pln�ní zákona o chemických látkách   

a chemických p�ípravcích a zam�stnanci, kte�í manipulují s chemickými látkami                

a chemickými p�ípravky apod.), nebo pokud tato pot�eba vznikne u stávajících 

zam�stnanc�, p�edloží manažer p�íslušného úseku (nebo p�íslušný vedoucí útvaru) úseku 

�LZ požadavek na objednávku podepsaný nad�ízeným manažerem. Na základ� tohoto 

požadavku úsek �LZ dohodne s dodavatelem dané služby, termín školení �i zkoušky          

a vystaví objednávku, kterou zašle na adresu p�íslušného dodavatele. 

     Pro periodická školení zam�stnanc� speciálních profesí úsek �LZ pravideln� p�edkládá 

(elektronicky) manažer�m úsek� sestavy odborných školení a zkoušek, které je t�eba 

obnovit v souladu s ur�itými lh�tami, a to vždy na 3 m�síce dop�edu, aby byla zajišt�na 

v�asnost objednávky a utvo�en dostate�ný prostor pro sjednocení termín� školení 

jednotlivých specializovaných profesí. Tyto profese v�etn� lh�t speciálních školení jsou 

uvedeny v p�íloze �. 4. 

     �idi�i služebních motorových vozidel na odlou�ených pracovištích                                 

(mimo �eské Bud�jovice) mohou po p�edchozí dohod� s úsekem �LZ hromadn� 

absolvovat školení �idi�� v míst� jejich pracovišt�, nebo využijí školení v termínu v sídle 

spole�nosti. 

     P�íslušní vedoucí útvar� po dohod� s nad�ízeným manažerem, p�ípadn� manaže�i 

p�íslušných úsek�, p�edloží úseku �LZ návrhy termín� ke sjednocení pro jednotlivé typy 

periodických školení a zkoušek a to tak, aby byl zajišt�n provoz p�íslušného útvaru 

(úseku). 

     Pro J	P - Servisní s. r. o. útvar Údržba zpracuje úsek �LZ – referent pro výchovu              

a vzd�lání plán periodických školení zam�stnanc� speciálních profesí nejpozd�ji do 

konce zá�í daného roku pro rok následující, �len�ný na m�síce a jednotlivé útvary                   

(z d�vodu sestavení plánu práce v návaznosti na procesní �ízení, zpracovaný vedoucími 

útvar�). 

     Na základ� dohodnutých termín� zajistí úsek �LZ organiza�n� školení. V p�ípad�, že 

školení trvá déle než jeden den, je úsekem �LZ v p�ípad� zájmu ze strany vedoucího 

útvaru, p�ípadn� manažera p�íslušného úseku zajišt�no nap�. ubytování, doprava apod. 
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6.4.1. Zásady zajiš�ování vzd�lávání zam�stnanc� 
     Vzd�lávání zam�stnanc� J�P, a. s. zajiš�uje úsek �ízení lidských zdroj�. 

Školení provád�né dodavatelsky v prostorách J�P, a. s. 

     Dohodnutý termín p�edkládá p�íslušnému vedoucímu zam�stnanci a školiteli referent 

výchovy a vzd�lávání, který je povinen zajistit: 


  optimalizaci využití kapacity místnosti s ohledem na provozní podmínky úseku (útvaru) 

     a to vždy po dohod� s p�íslušným manažerem, 


  školicí místnost a její zp�ístupn�ní, 


  p�ivítání ú�astník� školení a p�edstavení školitele, 


  záznam o školení a ov��ení znalostí – v p�ípad� školení provád�ných vlastními silami  

     nutno používat p�edtišt�né tiskopisy pro daný druh školení, které jsou p�ílohou  

     p�íslušných interních sm�rnic; v p�ípad� školení provád�ných dodavatelsky nutno  

     vyžádat od školitele, 


  kontrolu a uzav�ení školící místnosti, 


  zaevidování ú�astník� školení do systému a zajišt�ní pot�ebné pr�kazné dokumentace. 

Školení provád�né dodavatelsky mimo prostory J�P, a. s. 

     Úsek �ízení lidských zdroj� poskytne p�íslušnému manažerovi následující informace: 


  p�ehled firem, které zajiš�ují školení v�etn� cenové nabídky,  


  p�ehled vypsaných termín� a míst školení, 


  zajišt�ní školitele a zaslání t�chto informací odpov�dným zam�stnanc�m (vedoucím 

     útvar� nebo úsek�), 


  p�ehled o ú�astnících školení v�etn� náklad� na jejich proškolení, 


  p�ehled o požadovaných kurzech a školeních pro jednotlivé zam�stnance. 

 

     Úsek �LZ – referent pro výchovu a vzd�lání vyžádá od dodavatele školení p�íslušnou 

dokumentaci o školení a ov��ení znalostí (záznam o ov��ení znalostí a p�ípadn� vydaný 

osv�d�ení). 

     Záznam o školení nov� p�ijatých zam�stnanc� v�etn� protokol� o ov��ení znalostí, 

p�edává školitel v originále úseku �LZ k založení do osobního spisu zam�stnanc�. Kopie 

zakládá školitel jako doklad o provedení školení a ov��ení znalostí do své dokumentace.      

     Záznamy o školení zam�stnanc� speciálních profesí a získávání osv�d�ení z nových 

nebo periodických zkoušek, jsou jednotlivými školiteli (dodavateli) zásadn� zasílány úseku 
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�LZ, kde jsou založeny originály záznam� o školení. Originály získaných osv�d�ení jsou 

zaslány úsekem �LZ p�íslušnému manažerovi, který zajistí jejich p�edání p�íslušným 

zam�stnanc�m. Fotokopie získaných osv�d�ení jsou založeny do osobního spisu 

zam�stnanc�.  

� Odpov�dnost: 

•  za dodržení zákonem stanovených lh�t má úsek �LZ, kde se nachází centrální evidence, 

•  za dodržení stanovených termín� nástup� na školení má nejbližší nad�ízený a p�íslušný 

    manažer. 

� Sankce za nedodržení termín�: 

úsek �LZ – referent pro výchovu a vzd�lání – odn�tí motiva�ní složky na dobu 3 m�síc�. 

vedoucí zam�stnanci: 


  úseky �len�né na útvary: 
•  vedoucí útvaru (vlastník procesu) – odn�tí motiva�ní složky na dobu 3 m�síc�, 

•  manažer úseku – odn�tí motiva�ní složky na dobu 1 m�síce.  


  úseky bez dalšího �len�ní: 
•  manažer úseku – odn�tí motiva�ní složky na dobu 1 m�síce.  

 

6.4.2. Analýza a vyhodnocení vzd�lávacího programu 
• Rok 2001 

     P�i uskute�	ování realizace „Projektu 2001“, tj. p�em�na spole�nosti na procesní 

zp�sob �ízení, se vzd�lávací aktivity orientovaly p�evážn� na úseky provozu, kde byla 

zajiš�ována r�zná periodická školení, nutná k výkonu dané profese. Dále byly pln�ny 

požadavky na proškolení nových zam�stnanc� p�echázejících na nové pracovní místa. 

V roce 2001 byly vzd�lávací akce zam��eny na zkvalitn�ní komunika�ních dovedností        

a pé�i o zákazníka. Pr�b�žn� po celý rok byli zam�stnanci za�azováni do seminá�� 

pojednávajících o zm�nách zákon� �i vyhlášek a absolvovali seminá�e, které se v�novaly 

rozší�ení �i prohloubení pracovní problematiky. 

• Rok 2002 
     Stejn� jako v uplynulém roce i v roce 2002 byly vzd�lávací akce zam��eny na 

zkvalitn�ní komunika�ních dovedností a pé�i o zákazníka. Vzd�lávací aktivity byly 

p�evážn� orientované na periodické zkoušky na úseku provozu. Dále byla uskute�	ována 
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�ada proškolení nových zam�stnanc� v souvislosti s jejich nástupem na nová funk�ní 

místa. Po celý rok 2002 byli zam�stnanci za�azováni do seminá�� a školení zam��ujících se 

na aktualizace a zm�ny zákon� �i vyhlášek a rovn�ž absolvovali seminá�e, které se 

v�novaly rozší�ení pracovní problematiky daného oboru. 

• Rok 2003 
     I v roce 2003 se kladl d�raz na vzd�lávací akce zam��ené na zkvalitn�ní komunika�ních 

dovedností a s tím spojenou pé�i o zákazníka. V této oblasti bylo uskute�n�no                   

19 vzd�lávacích akcí, do nichž bylo investováno tém�� 260 tis. K�.  �asová náro�nost 

t�chto vzd�lávacích akcí je závislá na typu dané proškolované oblasti. Dále byly 

vzd�lávací aktivity v obvyklé mí�e orientovány na periodické zkoušky zam�stnanc� na 

úseku Služby pro distribuci. Náklady na tyto periodické odborné zkoušky �inily                

cca 750 tis. K�. Jednalo se p�evážn� o pravideln� se opakující odborné zkoušky, jako nap�. 

ú�ední zkoušky    svá�e�� – ocel, obsluha NTL kotl�, atd. Odborné zkoušky a školení jsou 

r�zn� �asov� náro�né (1 – 5 dn�) a obnovují se v r�zn� dlouhé period� (1 – 5 let). 

Pr�b�žn� po celý rok byli zam�stnanci dle pot�eby za�azováni do seminá�� a školení 

zam��ujících se na aktualizace a zm�ny zákon� �i vyhlášek a absolvovali �adu seminá��. 

V tomto roce se prokazateln� snížily náklady na vzd�lávání, což bylo zap�í�in�no 

povodn�mi v p�edešlém roce. Finan�ní prost�edky bylo t�eba investovat do pot�eb 

vycházejících z této tragické události. Nap�. do sociálního fondu byla za�azena sociální 

výpomoc zam�stnanc�m, kte�í byli postiženi živelnou událostí. V p�ípad� zatopení 

sklepních prostor, garáže apod. se jednalo o 25 000,- K� a p�i zatopení obytných místností 

sociální výpomoc �inila  �ástku   45 000,- K�. 

• Rok 2004 
     I v roce 2004 byly pro zam�stnance zabezpe�eny vzd�lávací programy týkající se 

zdokonalování komunika�ních dovedností a rozvíjení se v oblasti pé�e o zákazníka. 

V tomto roce se naopak oproti roku 2003 vynaložilo zna�n� více finan�ních prost�edk� 

v oblasti vzd�lávání. Dokonce se jedná o nejvyšší �ástku za posledních 5 let.   

• Rok 2005 
     Stejn� jako v uplynulých letech i v roce 2005 byly vzd�lávací akce zam��eny hlavn� na 

komunikaci se zákazníkem a pé�i o n�j. Dle pot�eby pr�b�žn� po celý rok 2005 probíhala 

školení zam��ená na aktualizace a zm�ny zákon� �i vyhlášek.  
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Graf �. 3: Náklady na vzd�lávání     
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Zdroj: Autorka 
 

6.5. Kvalifikace zam�stnanc� 
     J�P, a. s. využívá pro za�azení zam�stnanc� z pohledu kvalifikace tzv. Kvalifika�ní 

katalog. Dokument kvalifika�ního katalogu se nachází v p�íloze �. 5. Do kvalifika�ního 

katalogu se podle charakteru �inností zam�stnanci za�azují do kategorie d�lnických 

povolání nebo technickohospodá�ských funkcí. Struktura povolání je shodná nebo podobná 

se standardy povolání Evropské unie a povolání jsou ozna�ena pomocí závazných kód� 

klasifikace zam�stnání. Katalog prací taxativn� stanovuje požadavky J�P, a. s. na stupe	 

vzd�lání, obor vzd�lání a délku odborné praxe.  

     Zam�stnanci jsou za�azeni do tarifních t�íd podle míry složitosti, odpov�dnosti              

a namáhavosti práce a pokud spl	ují kvalifika�ní p�edpoklady, délku praxe a další 

požadavky stanovené v Map� znalostí. Rozd�lení zam�stnanc� do 12-ti stup	� tarifních 

t�íd podle jejich vzd�lání zachycuje tabulka �. 1. 
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� Kvalifika�ní p�edpoklady m�že zam�stnanec získat: 

•  zau�ením (instruktáží) 

•  zaškolením 

•  vyu�ením (sou�ástí je záv�re�ná u�	ovská zkouška) – SO 

•  studiem zakon�eným maturitní zkouškou - ÚSO 
•  vyšší odborná škola - VOŠ 

•  vysoká škola - VŠ 

•  vysoká škola + postgraduální studium 
 

Tabulka �. 1: Vztah mezi vzd�láním a tarifním stupn�m 

Vzd�lání Tarifní stupe� 
Základní          1 až  2 
Vyu�ení (SO)          1 až  6 
ÚSO zakon�ená maturitou          2 až  7 
Vyšší odborné (VOŠ)          3 až  8 
Vysokoškolské (VŠ)   3 až 11 
VŠ, Vedoucí úsek� nebo útvar� 11 až 12 

Interní zdroj: Kvalifika�ní katalog J	P, a. s. 

     Tabulka �. 2 ukazuje za�len�ní zam�stnanc� do tarifních t�íd podle jejich dosaženého 

stupn� vzd�lání a podle funk�ní pozice, kterou vykonávají. 

 

Tabulka �. 2: Za�azení zam�stnanc� do tarifních t�íd podle stupn� vzd�lání 

Funk�ní místa Tarifní stupe� 

D�lnická povolání          1 až   6 
Funk�ní místa vyžadující SO           1 až   5 
St�edoškolská funk�ní místa          2 až   7 
Profese pro absolventy vyšších odborných škol          3 až   8 
Vysokoškolské profese          4 až 11 

P�ehled vedoucích funk�ních míst v J�P, a. s. 
Vlastníci proces�  4  až  9 
Manaže�i jednotlivých úsek� Smluvní mzda 

Interní zdroj: Kvalifika�ní katalog J	P, a .s. 
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6.5.1. Vývoj úrovn� mzdového ohodnocení 
     Mzda p�edstavuje pen�žní odm�nu  za  vykonanou práci. Mzdu ale m�žeme považovat   

i za ur�itý motiva�ní stimul, který zam�stnance m�že vést k vlastní iniciativ� získávat nové 

znalosti, prohlubovat si v�domosti, zvyšovat a rozši�ovat si svou kvalifikaci. Od toho se 

pak odvíjí, jak si zam�stnavatel váží svého zam�stnance a do jaké míry dovede jeho 

vykonanou práci finan�n� ohodnotit. 

• Rok 2001 
     V roce 2001 hodnota výd�lku dosáhla výše 19 258,- K�, �ímž došlo k nár�stu proti roku 

2000 o 15,66 %. Dosažený nár�st pr�m�rného m�sí�ního výd�lku, který je podložený 

odpovídajícím nár�stem produktivity práce, p�isp�l k tomu, že J�P, a. s.  se v tomto 

ukazateli p�esunula na p�ední pozici mezi plynárenskými spole�nostmi v �eské republice. 

• Rok 2002 
     V roce 2002 �inil již pr�m�rný výd�lek 26 413,- K�, což p�edstavuje meziro�ní nár�st   

o 37,15 %. Tento nár�st pat�í k nejvyšším v historii a bylo ho možné uskute�nit díky 

zásadním organiza�ním zm�nám. Tento nár�st pr�m�rného výd�lku je samoz�ejm� 

podpo�en jak r�stem produktivity práce tak i poklesem p�es�asové práce, kdy meziro�n� 

došlo k poklesu o 1 572 hodin. 

• Rok 2003 
     V roce 2003 již �inil pr�m�rný výd�lek 27 318,- K�, to p�edstavuje meziro�ní nár�st     

o 3,43 % v absolutním vyjád�ení �inil nár�st 905,- K�. 

• Rok 2004 
     V roce 2004 se �ástka pr�m�rného výd�lku vyšplhala na 30 574,- K�. Z �ehož vyplývá, 

že meziro�ní nár�st byl 3 256,- K�, neboli 11,92 %. 

• Rok 2005 
     Pr�m�rná mzda v J�P, a. s. v roce 2005 �inila 36 169,- K�. Na první pohled je oproti 

lo	skému roku z�ejmý nár�st, a to o 5 595,- K�, což je v procentuálním vyjád�ení        

18,30 %. 
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Graf �. 4: Vývoj pr�m�rné mzdy    
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6.6. Shrnutí vzd�lávání, zajiš�ování odborné zp�sobilosti 

a kvalifikace zam�stnanc� 
     Myslím si, že Jiho�eská plynárenská a. s. má zaveden velmi kvalitní systém jak 

v oblasti vzd�lávání a zajiš�ování odborné zp�sobilosti, tak i v oblasti zvyšování                 

a rozši�ování kvalifikace zam�stnanc�.  

     Za velmi dobré �ešení shledávám provád�ní analýzy vzd�lávacích pot�eb r�znými 

metodami. Analýza se provádí v rámci celého podniku, ale i na úrovni konkrétního úseku. 

Manažer analyzovaného útvaru po vyhodnocení výsledk� zjistí, v jaké oblasti, je t�eba 

zajistit vzd�lávací proces. 

     Zajišt�ní vzd�lávacího procesu má na starosti referent pro výchovu a vzd�lání z úseku 

�ízení lidských zdroj�. Školení je provád�né dodavatelskou firmou, a to v prostorách nebo 

i mimo prostory J�P, a. s.  

     Co se tý�e kvalifikace zam�stnanc�, má podle mého spole�nost op�t velmi dob�e 

vypracovaný systém. Jeho hlavní sou�ástí je kvalifika�ní katalog. Zavedením takového 

katalogu firma vytvo�í p�ehled všech vykonávaných d�lnických i technicko-hospodá�ských 

funkcí a jejich kvalifika�ních požadavk�. 

     Myslím si, že p�i získávání nových zam�stnanc� na pozice vyžadující odbornost  
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a pot�ebnou kvalifikaci má J�P, a. s. nesmírnou výhodu. Spolupracuje totiž se st�edním 

odborným u�ilišt�m plynárenským v Pardubicích. Tím získává pot�ebné zam�stnance, 

p�ímo vyu�ené v oboru plynárenství. 

  

 6.6.1. Návrh vyhodnocení efektivity vzd�lávacího procesu 
     Jak již bylo �e�eno, vzd�lávací program v�etn� zvyšování a rozši�ování kvalifikace má 

Jiho�eská plynárenská, a. s. d�kladn� propracovaný.  

     Co ale shledávám za nedosta�ující, je vyhodnocení efektivity vzd�lávacího procesu. 

Chybí zde jakákoli zp�tná vazba od zam�stnanc�, kte�í absolvují a� už školení nebo jinou 

formu získávání znalostí. Spole�nost žádným zp�sobem nevyhodnocuje, zda byl ur�itý typ 

vzd�lávacího procesu pro zam�stnance užite�ný a zda bude pro spole�nost p�ínosem. 

     Pokusila jsem se navrhnout zlepšení v této oblasti. Vypracovala jsem dva hodnotící 

formulá�e efektivity získaných v�domostí a jejich následné využití v praxi. Ob� verze 

tiskopis� fungují na principu dotazníkového šet�ení. Návrhy formulá�� jsou uvedeny 

v p�íloze �. 6 a p�íloze �. 7.  

     První formulá� je konkrétní jmenovitý typ formulá�e. Jeho využití se uplat	uje hlavn�    

u druhu školení, které je ur�ené pro zam�stnance konkrétních profesí. Ve v�tšin� p�ípad� 

se p�evážn� jedná o �ídící funkce. Zam�stnanec tento formulá� získá od referenta výchovy     

a vzd�lání ješt� p�ed ú�astí vzd�lávacího procesu. Po zdárném absolvování ur�itého druhu 

školení, jej zam�stnanec vypl	uje p�ímo na míst� školení. Ve formulá�i se nachází              

i kolonka pro školitele Proto je nezbytné, aby zam�stnanec m�l p�i ú�asti na školení 

tiskopis vždy s sebou. Z pohledu podniku je tém�� nutností, aby tato kolonka byla 

školitelem vypln�na. Spole�nost tím získá nejen ohodnocení zam�stnance, který školení 

absolvoval, ale hlavn� d�ležitou informaci o ú�elu a p�ínosu získaných znalostí pro 

spole�nost. Proto by bylo pot�ebné, posléze vyhodnotit každý vypln�ný dotazník zvláš�, 

aby tak spole�nost m�la širší a ucelen�jší náhled na danou problematiku. Po vyhodnocení 

získaných údaj� provede úsek �ízení lidských zdroj� analýzu a výsledky, které šet�ením 

zjistí, zohlední ve své praxi v pr�b�hu pracovního procesu.  

     Druhý formulá� je zcela anonymní. Pro jeho ú�el anonymity by bylo vhodné, používat 

ho pro typy vzd�lávacích proces�, p�i kterých se ú�astí v�tší po�et zam�stnanc�. Po 

absolvování školení zam�stnanci vyplní tento druh formulá�e a vhodí jej do schránky 

sloužící pro tyto ú�ely. Vyhodnocení t�chto formulá�� efektivity vzd�lávacího procesu 

slouží pro statistické údaje spole�nosti. Díky jeho statistickým ú�el�m, je možné p�i v�tším 
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po�tu formulá��, vyhodnotit jen pár náhodn� vybraných dotazník�. Z tohoto d�vodu m�že 

být jeho vyhodnocování mnohem snazší než u formulá�e prvního typu. Jeho výhodou je      

i to, že není tak administrativn� náro�ný.  

     Oba dva hodnotící formulá�e efektivity vzd�lávacího procesu slouží pro interní zdroje 

spole�nosti. Každý má své klady. První, jak už bylo zmín�no, p�ináší cenné informace 

podniku jako celku. Druhý slouží �ist� jen pro statistické ú�ely a jeho vyhodnocení není 

tak náro�né, jako u prvního p�ípadu. Myslím si, že nejlepším �ešením je používání obou  

typ� formulá�e. A to nejen z d�vodu získání mnoha d�ležitých informací pro celý podnik, 

ale i z pohledu vložených finan�ních prost�edk� na tyto ú�ely. Podnik investuje nemálo 

financí do vzd�lávacího procesu, proto by m�l v�d�t, zda to má pro n�j p�edpokládaný 

efekt a zda se mu vyplatilo investovat �as i peníze do ur�itého druhu vzd�lávacího procesu.  

 

6.7. Personální plánování 
     Usiluje o p�edpov�
 budoucích požadavk� firmy. Cílem plánování je zjistit, jaký po�et  

a jaká struktura lidských zdroj� m�že tyto nároky zrealizovat. Smyslem plánování je co 

nejefektivn�ji využít pracovní sílu, aby správný pracovník byl ve správný �as na správném 

míst�. Pomáhá managementu J	P a. s. rozhodovat v oblasti: 

�  získávání zam�stnanc�, 

�  p�edcházení nadbyte�nosti zam�stnanc�, 

�  vzd�lávání, rozvoj a zvyšování kvalifikace zam�stnanc�, 

�  rozmíst�ní zam�stnanc�, 

�  odhadu personálních náklad�, 

�  kolektivní vyjednávání o režimu práce. 

 

P�edpov�
 pot�eb a rezerv lidských zdroj� zahrnuje personální �innosti: 


 inventarizaci lidských zdroj� (hodnocení kvalifikace, schopností a potenciálu  

     stávajících zam�stnanc� a analýzu na jakou jsou využiti) 


 p�edvídání pot�eby lidských zdroj� (kolik pracovník� a s jakou kvalifikací je pot�eba  

     a jaká je dostupná nabídka na vnit�ním a vn�jším trhu práce)                                                          


 zpracování ak�ních plán� (ke zvýšení pop�. snížení po�tu zam�stnanc� a jejich  

     kompetencí, nap�. plán získávání, vzd�lávání, nástupnictví aj.) 


 kontrolu a hodnocení (efektivnosti personálního plánu a skute�né realizovatelnosti  

     personálních cíl�). 
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� Personální plán: 
     V J�P, a. s. jsou sestaveny následující dva plány: 

•  Dlouhodobý plán – identifikuje pot�ebu a rezervy lidských zdroj� na 2 – 3 roky. Tento  

    plán je podkladem pro plán vzd�lávání a rozvoje. Musí uvážit poptávku po lidských  

    zdrojích, její potencionální nabídku a vn�jší prost�edí, tj. demografický vývoj, 

    hospodá�skou a sociální politiku státu, legislativu apod. 

•  Krátkodobý plán – vymezuje volná pracovní místa, která mají být obsazena zpravidla  

    b�hem následujícího roku. 

 

6.7.1. �ízení a plánování kariéry 

� Význam pro zam�stnance: 

•  dostává osobní perspektivu do jisté míry i jistotu v rámci firmy do budoucna, 

•  má možnost vysv�tlit firm� své p�edstavy o budoucím za�azení, 

•  poznává pot�eby svého osobního rozvoje a m�že se orientovat žádoucím sm�rem, 

•  dostává silný impuls ke zvýšení pracovního nasazení. 

� Význam pro nad�ízeného: 

•  umož	uje usm�rnit rozvoj zam�stnance tam, kam pot�ebuje, 

•  zesílenou motivací dostává od zam�stnance vyšší výkon, 

•  je-li t�eba, vytvá�í zastupitelnost sob� nebo jiným vedoucím. 

� Význam pro firmu: 

•  získává systematický p�ehled o potenciálu svých zam�stnanc�, 

•  lépe nachází personální rezervy (zálohy) na �ídící funkce mezi svými zam�stnanci, 

•  získává podklady pro kvalitní zpracování plán� vzd�lávání, 

•  dokáže snáze vyhledat vhodné zam�stnance pro pln�ní složitých úkol�. 
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6.7.2. Návrh plánování a �ízení kariéry 
      Plánování personálního obsazení nebo náhrady by se týkalo zejména vrcholových 

funkcí, ale i všech vedoucích funkcí v�etn� mistr�.  

     Na tyto funkce musí být, na základ� analýzy, stanoveny požadavky, nároky funkce –  

tj. vzd�lání, zkušenosti, znalosti, dovednosti, vlastnosti, osobnosti, postoje. 

     Musí být zmapován potenciál a kompetentnost možných uchaze��. Toto zmapování 

bude provedeno na základ� osobních zkušeností nad�ízeného se zam�stnancem, 

systematickým hodnocením, p�ípadn� psychologickou nebo manažerskou diagnostikou. 

     Úsek �ízení lidských zdroj� p�edloží návrh na optimální perspektivní za�azení 

jednotlivých zam�stnanc� v souladu s požadavky vedení a potenciálem �i kompetentností 

zam�stnanc�. Výsledkem pak bude plán náhrad. 

     M�ly by prob�hnout kariérové pohovory za ú�asti zam�stnance, jeho nad�ízeného          

a zam�stnance úseku �ízení lidských zdroj�. Tyto kariérové pohovory budou zajiš�ovat na 

svých úsecích p�íslušní manaže�i úsek�. 

     Výstupem kariérového pohovoru budou kariérové plány. Typ kariérového plánu je 

uveden v p�íloze �. 8. 

     Z kariérového plánu pak vyplynou kariérové intervence – akce, kterých se zam�stnanec 

zú�astní p�i pln�ní kariérových plán� (vzd�lávání, zm�ny práce, zm�ny místa, delegování 

nových povinností apod.). Pln�ní intervencí a vývoj kariéry budou sledovány 

v pravidelných obdobích (pololetn�, p�íp. ro�n�). 

 

6.8. Personální audit 

     Personální audit J�P, a. s. používá jako nástroj hodnocení, výb�ru a personálního 

plánování a jako prost�edek identifikace dalších rozvojových pot�eb zam�stnanc�. Jeho 

podstatou je získání hlubšího nezávislého pohledu na úrove	 personálních zdroj�                 

i managementu firmy v�etn� jeho srovnání s ostatními firmami a nalezení cest k jeho 

dalšímu zdokonalení. 

� Východiska: 
     Výchozím krokem personálního auditu je analýza �inností, požadavk�, nárok�              

a odpov�dnosti pracovních pozic. Tu dopl	uje i analýza aktuální �ídící situace firmy       

(její manažerské a organiza�ní struktury, rozhodovací procesy, systém odpov�dnosti          

a kompetencí, firemní kultura apod.), v�etn� vymezení firemních cíl� a strategií, a její 
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p�evedení do požadavk� na hlavní pracovní pozice. Na tento krok navazuje vlastní 

hodnocení osob tvo�ících personální �i �ídící tým firmy, definování nových forem 

motivace, p�íjímání nových zam�stnanc� nebo provedení ur�ité personální 

restrukturalizace. 

� Cíle: 
     Cílem personálního auditu je objektivní a nezávislé zhodnocení �i ov��ení (certifikace) 

celkové profesionální zp�sobilosti, tj. osobních a manažerských p�edpoklad�, zkušeností     

a schopností zam�stnanc�, resp. Manažer� firmy, v�etn� posouzení jejich rozvojových 

možností. 

� Výstupy: 
     Výsledkem personálního auditu je zpráva obsahující hodnocení jednotlivých osob – 

jejich osobních výkonových p�edpoklad� (relevantních zkušeností a znalostí, intelektového 

potenciálu, osobního výkonového tempa a kreativity), osobních (povahových rys�, 

sociálních a komunika�ních schopností a motiva�ních p�edpoklad� a fungování 

manažerských a pracovních tým�). 

      D�ležitou sou�ástí výstupu auditu je zp�tná vazba, která je poskytnuta jeho 

ú�astník�m. To znamená, že zam�stnanec je seznámen s výsledky provedeného 

individuálního hodnocení a jeho hlavními záv�ry a to p�ímo zam�stnancem, který toto 

hodnocení provád�l. 

� Hlavní oblasti (kritéria) hodnocení: 

•  osobní výkonové p�edpoklady a osobní efektivita (intelektové schopnosti, pracovní  

    tempo, odolnost v��i stresu, schopnost vysokého pracovního nasazení, kreativita apod.) 

•  sociální schopnosti (schopnost komunikovat, p�esv�d�ovat, motivovat, pracovat v týmu  

    apod.) 

•  �ídící schopnosti a zkušenosti (schopnost vést, rozhodovat, organizovat, delegovat, �ídit 

    �as, stanovovat priority apod.) 

•  pracovní a �ídící motivace 
•  speciální profesní p�edpoklady (prodejní schopnosti, schopnosti �ešit problémy,  

    prezenta�ní dovednosti apod.) 
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� Celkové zhodnocení: 
     Celkové zhodnocení kandidáta spo�ívá ve shrnutí jeho silných a slabých stránek 

(rizikové faktory) ve vztahu k pozici a navrhne optimální postup jeho dalšího profesního 

rozvoje – pracovní uplatn�ní, vzd�lávání apod. 

 

6.8.1. Osobností kritéria a jejich vyhodnocení 
� Hodnoty posuzovací škály: 

1 vynikající 

2 p�evyšující pr�m�rná o�ekávání 

3 uspokojivý 

4 problematický, vyžadující zlepšení 

5 neuspokojivý 

 

� Posuzované vlastnosti: 

• Osobnostní p�edpoklady (výkonová motivace, flexibilita, osobní zralost, profesionální  

   chování a vystupování, sebed�v�ra) 

• Úsudek (schopnost identifikovat, správn� chápat a �ešit problémy, analyzovat           

   a syntetizovat, schopnost samostatn� zvolit správné �ešení) 

• Iniciativa (schopnost a ochota p�ebírat odpov�dnost a samostatn� ur�ovat svou �innost, 

  schopnost pracovat bez p�ímého vedení) 

• Výkonnost (schopnost pracovat efektivn�, podávat stálý výkon, udržovat pracovní       

   tempo)    

• �ízení a kontrola (schopnost vést, �ídit, kontrolovat a motivovat své pod�ízené, aktivn� 

   p�ebírat vedení, schopnost stanovovat pracovní cíle pod�ízeným, schopnost delegovat  

   pravomoci a odpov�dnosti, schopnost kontrolovat a hodnotit)    

• �ízení �asu (schopnost efektivn� organizovat �as, stanovovat priority, plánovat práci,  

   odhadovat �asovou náro�nost)    

• P�esnost (schopnost provád�t práci ve vysoké kvalit�, p�esn� a úpln�, bez kontrolování) 

• Empatie (schopnost rozum�t ostatním, chápat jejich problémy, budit d�v�ru) 

• Inovativnost (schopnost zvyšovat úrove	 �innosti, p�icházet s novými nápady, ochota  

   zkoušet nové postupy) 
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• Komunikace (schopnost vysv�tlovat, p�esv�d�ovat a komunikovat s osobami na r�zných  

   úrovních, schopnost naslouchat, poskytovat a p�ijímat zp�tnou vazbu, schopnost rozum�t 

   názor�m druhých) 

• Spolupráce (schopnost demonstrovat ochotu a zájem o spolupráci s ostatními, schopnost  

   být týmovým hrá�em ochotným pomáhat ostatním, p�átelské a zdvo�ilé chování) 

• �ízení stresu (schopnost efektivn� p�ekonávat stres a krizové situace, plnit termíny  

   i pod tlakem, p�izp�sobovat se frustraci a konflikt�m) 

• Cílová orientace (schopnost stanovovat cíle a p�ekonávat p�ekážky, být motivován  

   k dosahování cíl�) 

• Spolehlivost (p�esnost, vst�ícnost, schopnost a ochota být k dispozici v p�ípad�  

   nezbytnosti) 

• Loajalita 

     Ke každé posuzované vlastnosti zam�stnance se p�i�adí jedna z hodnot posuzovací 

škály (1 – 5). Cílem hodnocení jednotlivých osobnostních kritérií je najít hlavní silné 

stránky, dále ur�it hlavní prostor pro zlepšení a vytvo�it celkové hodnocení posuzovaných 

vlastností. 

 

6.8.2. Motiva�ní pohovory 
     Cílem motiva�ního pohovoru je zjišt�ní p�edpoklad� zam�stnance pro ur�itou konkrétní 

nebo v budoucnu uvažovanou pracovní pozici. 

           Vlastní hodnocení probíhá formou �ízeného pohovoru v nerušeném prost�edí v délce 

trvání cca 30 min. Výsledkem rozhovoru je hodnocení zam�stnance.  

 

� Pr�b�h motiva�ního rozhovoru: 

•  Jak jste spokojen se svou prací? 

•  Domníváte se, že jsou Vaše schopnosti dostate�n� využity nebo se cítíte na víc? 

•  Jak celkov� hodnotíte uplynulý rok? 

•  Co považujete za své nejv�tší úsp�chy? 
•  Co m�žeme Vy a my spole�n� zlepšit? 

•  Co je pro Vaši práci nejv�tší pobídkou? 

•  Co Vás nejvíce motivuje? 
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•  �eho byste cht�l dosáhnout? 

•  Které ze svých pod�ízených, respektive spolupracovník� hodnotíte jako nejlepší? 

•  S kým se Vám dob�e spolupracuje? 

•  Má Vaše práce vliv (negativní, pozitivní) na život Vaší rodiny? 

 

� Vlastní hodnocení zam�stnance: 
     Základem pro hodnocení zam�stnance je popis práce vykonávané funkce nebo profese 

event. porovnání zam�stnanc� mezi nimi, kte�í pracují ve shodných nebo podobných 

funkcích.  

     Motiva�ní rozhovor je ryze individuální záležitostí, která se p�ímo osobn� dotýká 

každého zam�stnance, proto je nutné v�novat náležitou pozornost jeho p�íprav�: 

�  v�asné sd�lení termínu hodnocenému a p�edání formulá�e pro jeho sebehodnocení 

�  zpracování hodnocení hodnotitelem na p�iloženém formulá�i 

�  p�evzít sebehodnocení zam�stnance na formulá�i a poskytnout mu možnost ústn�  

    hodnotit jeho hodnotitele (nad�ízeného) 

�  celkové (ústní) zhodnocení zam�stnance hodnotitelem v�etn� následné diskuze 

�  záv�r a doporu�ní hodnotitele – zapsat do formulá�e 

�  stanovisko hodnoceného zam�stnance – zapsat do formulá�e 

�  vyjád�ení vyššího nad�ízeného zam�stnance – to je vyžadováno v p�ípad� nesouhlasu  

   zam�stnance s hodnocením. 

     Hodnotící protokol musí být zpracován ve 3 vyhotoveních. Ty pak obdrží hodnocený 

zam�stnanec, p�ímý nad�ízený a úsek �ízení lidských zdroj�. Zmi	ované materiály jsou 

považovány za d�v�rné a je nezbytn� nutné zachování diskrétnosti získaných informací. 

 

6.9. Shrnutí personálního plánování 
      Dle mého úsudku má Jiho�eská plynárenská, a. s. zna�n� precizn� vybudovaný systém 

personálního plánování. Spole�nost má vypracovanou metodiku týkající se personálního 

�ízení a plánování, dále plánování kariéry, personálního auditu a motiva�ních pohovor�. 

Personální plánování napomáhá managementu J�P, a. s. snáze se rozhodovat v �ad� oblastí 

a p�edpovídat pot�eby a rezervy lidský zdroj�. K t�mto ú�el�m má spole�nost vytvo�ený 

personální plán. 
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     Díky vysoké kvalit� a preciznosti celého systému, hlavn� oblasti �ízení a plánování 

kariéry a personálního auditu v�etn� motiva�ního pohovoru nelze navrhnout spole�nosti 

žádné zm�ny vedoucí ke zlepšení systému. 

     Co ale považuji za nedokonalé a tém�� za chybu, je pouze �áste�né uplat	ování   

systému v praxi. Spole�nost se rozhodla ze svých interních d�vod� od této problematiky na 

n�jaký �as upustit. Myslím si, že je škoda nepraktikovat takto propracovaný systém. Mám 

dojem, že se nap�íklad snižuje osobní kontakt se zam�stnanci a podnik tak p�ichází o lepší 

poznání zam�stnanc� z pohledu osobních vlastností d�ležitých pro proces a chod celého 

podniku. Spole�nost tím ztrácí profil zam�stnance a p�ipravuje se o velmi cenné informace 

z hlediska poznání zam�stnanc�. 

Navrhovala bych, navrátit se k celému procesu a metodice pro n�j ur�ené. Jak už bylo 

�e�eno, není t�eba d�lat n�jaké zm�ny �i opa�ení ke zlepšení. Naopak bych shledala 

p�ínosem zjednodušení n�kterých krok�, aby byl návrat k systému pro spole�nost 

p�íjemn�jší, snazší a �asov� mén� náro�ný. Navrhovala bych, aby J�P, a. s. vycházela 

z návrhu plánování a �ízení kariéry. 

 

6.10. Pé�e o zam�stnance 

     Z pohledu problematiky týkající se pé�e o zam�stnance nabízí Jiho�eská plynárenská, 

a.s. svým zam�stnanc�m širokou škálu výhod a r�zné, pro n� výhodné nabídky. Sociální 

program je významným prvkem v oblasti motivace lidských zdroj�.  

 

6.10.1. Závodní stravování a možnost nákupu ve�ejn� 

obchodovatelných stravenek 
     J�P, a. s. zabezpe�uje svým zam�stnanc�m závodní stravování nebo možnost 

zakoupení stravovacích kupón� a to za každou odpracovanou sm�nu, což znamená 

p�ítomnost zam�stnance v práci po dobu nejmén� 3 hodiny b�hem jeho stanovené sm�ny. 

Pokud je pracovní sm�na v�etn� p�estávek delší než 11 hodin, obdrží zam�stnanec 

p�ísp�vek na jedno další jídlo. 

     Cena jednoho jídla v závodní jídeln� pro zam�stnance �iní 10,- K� v�. DPH, ostatní 

náklady hradí zam�stnavatel a to až do výše 47,- K� celkové ceny po�ízení jednoho jídla 

(ob�du). Vyjmenovaní zam�stnanci mají nárok na nákup stravenek za odpracovanou 
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sm�nu v hodnot� 80,- K�, p�i�emž cena stravenky pro zam�stnance �iní 20,- K� a zbylé 

náklady jsou též hrazeny zam�stnavatelem. 

 

6.10.2. Penzijní p�ipojišt�ní nebo stavební spo�ení 
     Spole�nost poskytuje p�ísp�vek na penzijní p�ipojišt�ní nebo stavební spo�ení každému 

zam�stnanci, který p�edloží uzav�enou smlouvu s penzijním fondem nebo stavební 

spo�itelnou, a to ve výši minimáln� 600,- K� m�sí�n�. 

     Zam�stnanec, který si spo�í u penzijního fondu ur�eného zam�stnavatelem, je  

poskytnut p�ísp�vek na penzijní p�ipojišt�ní až do výše 5 % z vym��ovacího základu 

zdanitelných p�íjm� v p�edcházejícím roce, minimáln� však 650,- K�. 

     Tyto p�ísp�vky nenáleží zam�stnanc�m ve zkušební dob�, zam�stnanc�m, kte�í 

vykonávají práci na základ� dohod o pracích konaných mimo pracovní pom�r  

a d�chodc�m. Bližší podmínky stanoví vnitropodniková sm�rnice. 

 

6.10.3. Kapitálové životní pojišt�ní 
     Spole�nost J�P, a. s. poskytuje m�sí�ní p�ísp�vek ve výši minimáln� 1 000,- K� na 

kapitálové životní pojišt�ní (dále jen KŽP) všem zam�stnanc�m. Konkrétní typ pojišt�ní je 

sjednán individuáln� s každým zam�stnancem. 

     KŽP nenáleží zam�stnanc�m ve zkušební dob�, zam�stnanc�m, kte�í vykonávají práci 

na základ� dohod o pracích konaných mimo pracovní pom�r a d�chodc�m. 

     V tomto roce se zam�stnavatel zavazuje uhradit za každého zam�stnance, kterému 

náleží p�ísp�vek na KŽP, celkový ro�ní sjednaný p�ísp�vek v souladu s platnou smlouvou. 

Bližší podmínky op�t stanoví vnitropodniková sm�rnice. 

 

6.10.4. Sociální fond 
     Fond je tvo�en ze zisku J�P, a. s. po ode�tení �ástek p�ipadajících na dan�. O rozd�lení 

zisku, jakož i o p�íd�lu do sociálního fondu rozhoduje valná hromada na návrh 

p�edstavenstva J�P, a. s. V p�ípad�, že valná hromada odsouhlasí p�íd�l finan�ních 

prost�edk� do sociálního fondu nižší než je p�edpokládané �erpání, má vedení spole�nosti 

právo snížit po dohod� se zástupci odborové organizace n�které položky fondu tak, aby 

�erpání nep�evýšilo objem p�id�lených finan�ních prost�edk�. 
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Prost�edky sociálního fondu J�P, a. s. jsou užívány pro tyto ú�ely: 

 

� Pen�žní pln�ní: 

•  závodní stravování, 

•  dary zam�stnanc�m k životním výro�ím (jednotlivé pen�žní dary jsou uvedeny  

    v p�íloze �. 9), 

•  mimo�ádné odm�ny dle odpracovaných let v plynárenství (zachyceno také 

    v p�íloze �. 9),                                                         

•  sportovní vyžití (maximáln� 1 000,- K� na osobu za rok, s termínem vyplacení       

    nejpozd�ji v posledním m�síci platnosti Kolektivní smlouvy),                                                      

•  p�ísp�vek na akci pro d�ti zam�stnanc� (maximáln� 1 000,- K� na jedno dít�), 

•  pé�e o d�chodce (náklady spojené s uspo�ádáním setkání d�chodc� spole�nosti, náklady 

    na dopravu, stravování, ubytování, pronájem místnosti apod. pro d�chodce, p�ípadn�  

    jejich partnery a pro zú�astn�né zam�stnance spole�nosti), 

•  náklady spojené s poh�bem zam�stnance (v�nec, hromadná p�eprava zam�stnanc�  

    na poh�eb apod.) 

 

� Nepen�žní pln�ní: 

     V p�ípad�, že zam�stnanec není ve zkušební dob�, zam�stnán na dobu ur�itou, 

nevykonává práci na základ� dohod o pracích mimo pracovní pom�r, není d�chodce, 

poskytuje J�P, a. s. nepen�žní pln�ní ze sociálního fondu, a to na: 

•  kulturní akce (náklady na nákup permanentních vstupenek k návšt�v� n�kterých    

    p�edstavení Jiho�eského divadla a Otá�ivého hledišt� v �eském Krumlov�, p�ípadn�   

    zajistí nákup vstupenek na jiné kulturní akce), 

•  jazykové vzd�lávání (poskytnutí každému zam�stnanci, nejpozd�ji v posledním m�síci    

    platnosti Kolektivní smlouvy, poukázku SmartPASS v hodnot� 1 500,- K�, kterou m�že  

    zam�stnanec využít dle vlastního uvážení k nákupu jakékoliv jazykové vzd�lávací  

    služby), 

•  o�kování zam�stnanc� (náklady na o�kování všech zam�stnanc�, nap�. klíš�ové  

    encefalitidy, ch�ipky, o�kování organizuje p�ímo úsek �ízení lidských zdroj�), 
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•  dovolená, rekreace (poskytnutí každému zam�stnanci, nejpozd�ji v posledním m�síci    

    platnosti Kolektivní smlouvy, dle po�tu odpracovaných let v J�P, a. s. poukázku typu  

    HolidayPASS za ú�elem p�ísp�vku na dovolenou nebo rekreaci, kterou lze uplatnit   

    v široké síti cestovních kancelá�í a rekrea�ních za�ízení), nárok zam�stnanc� na  

    rekrea�ní poukázku podle odpracovaných let udává tabulka �. 3, 

 

Tabulka �. 3: Vazba po�tu odpracovaných let na hodnotu poukázky HolidayPASS 

Po�et odpracovaných let Hodnota poukázky v K�/osoba/kalendá�ní rok 

              od 3      500 
od 4 do   5   1 000 
od 6 do   7   3 500 
od 8 do 12  5 500 
      nad 12  7 000 

Interní zdroj: Kolektivní smlouva J	P, a. s.;  pé�e o zam�stnance 

 

•  zdravotní pé�e (poskytnutí každému zam�stnanci, nejpozd�ji v posledním m�síci    

   platnosti Kolektivní smlouvy, poukázku VitalPASS v hodnot� 4 000,- K�, kterou m�že         

   zam�stnanec využít na láze	ský nebo relaxa�ní program, na fyzioterapii nebo nákup  

   zdravotních pom�cek jako nap�. brýle, naslouchadla, ortézy, u stomatologa apod. nebo  

   na poskytnutí podp�rné zdravotní pé�e formou lé�ebných produkt� nebo vitamínových  

   dopl	k�. 

•  odm�ny pro dárce krve, kostní d�en� a orgán� (za bezp�ísp�vkové odb�ry krve  

   a  kostní d�en� a darování orgán� (nap�. ledvin) obdrží zam�stnanec Univerzální  

   dárkový šek na zboží dle vlastního výb�ru, podle ur�itých pravidel), tyto pravidla  

   uvádí tabulka �. 4. 
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Tabulka �. 4: Pravidla pro získání Univerzálních dárkových šek� za bezp�ísp�vkové  

                    dárcovství 

DÁRCI KRVE 

Po�et odb�r� Hodnota poukázky v K� 
  5    300 
10 1 000 
15 1 200 
20 2 000 
25 2 500 
30 3 200 
35 3 800 
40 4 500 
45 5 500 
50 7 000 

nad 50 odb�r� za každý odb�r    200 
DÁRCI KOSTNÍ D�EN� 

Po�et odb�r� Hodnota poukázky v K� 
  1 10 000    
  2 25 000 

DÁRCI ORGÁN� 50 000 
Interní zdroj: Kolektivní smlouva J	P, a. s.;  pé�e o zam�stnance 

  

6.10.5. Analýza a vyhodnocení sociálního programu 
     Sociální program je d�ležitým stabiliza�ním a motiva�ním prost�edkem J�P, a. s.      

ve vztahu k zam�stnanc�m. Spadá do oblasti pé�e o zam�stnance. Použití prost�edk� 

sociálního fondu je �ešeno v kolektivní smlouv�. 

• Rok 2001 

     V sociálním programu v roce 2001 byl mimo�ádn� p�ízniv� hodnocen p�ísp�vek na 

penzijní p�ipojišt�ní nebo stavební spo�ení, který byl poskytnut 231 zam�stnanc�m. 

Porovnáme-li tento po�et s pr�m�rným p�epo�teným eviden�ním po�tem zam�stnanc�, 

využilo z nich t�chto p�ísp�vk� 87,8 %. V roce 2001 p�isp�la spole�nost na penzijní 

p�ipojišt�ní �ástkou 840 200,- K�, na stavební spo�ení 172 200,- K�, celkem tedy 

1 012 400,- K�. Tradi�ní významnou položkou ze sociálního fondu je i p�ísp�vek 

zam�stnavatele na stravování zam�stnanc�, jehož výše �inila 469 422,- K�. Stravování je 

umožn�no nejen zam�stnanc�m, ale i d�chodc�m – bývalým zam�stnanc�m spole�nosti. 

V nemalé mí�e byly využívány p�ísp�vky na rekreace, zájezdy a lé�ebné pobyty, na dary 

zam�stnanc�m k životním výro�ím a k jejich kulturnímu a sportovnímu využití. 
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• Rok 2002 

     V tomto roce J�P, a. s. zavedla pro své zam�stnance nový druh p�ísp�vku, který se 

týkal zam�stnavatelem zaplaceného životního pojišt�ní, a to v �ástce 8 000,- K� na rok 

každému zam�stnanci. V roce 2002 spole�nost p�isp�la na penzijní p�ipojišt�ní a stavební 

spo�ení celkovou �ástkou 1 071 256,- K�. Dále výše p�ísp�vku na stravování �inila         

369 533,- K�. V tomto roce byla i v nemalé mí�e využita sociální výpomoc zam�stnanc�m, 

v souvislosti se srpnovými povodn�mi. Prost�edky sociálního fondu se též využívaly 

k životním výro�ím zam�stnanc� p�i dosažení 50 let v�ku, odchodu do starobního nebo 

plného invalidního d�chodu a na mimo�ádné odm�ny za odpracovaná léta v plynárenství.  

• Rok 2003 
     Výše p�ísp�vku na stravování zam�stnanc�, který tvo�í významnou položku sociálního 

fondu v roce 2003 �inil 407 595,- K�. V porovnání s p�edcházejícím rokem došlo 

k navýšení tohoto p�ísp�vku o10,3 %. J�P, a. s. poskytla v hodnoceném období také 

p�ísp�vky na kapitálové životní pojišt�ní nebo penzijní p�ipojišt�ní, stavební spo�ení, 

penzijní p�ipojišt�ní u PF ur�eného zam�stnavatelem a další. 

 • Rok 2004, 2005 
     Sociální program v roce 2004 i v roce 2005 byl využívaný p�evážn� pro kulturní, 

spole�enské a sportovní pot�eby zam�stnanc�.  

 

Tabulka �. 5: Celkový p�ehled zam�stnaneckých požitk� za rok 2004 a 2005 

(v tis. K�) 31. 12. 2004 31. 12. 2005 
Závazky z jubilejních požitk� 2 546 2 772 
Závazky k zam�stnanc�m – 
nevybraná dovolená 

2 483 2 258 

Celkem 5 029 5 030 
Krátkodobé 2 734 2 736 
Dlouhodobé 2 295 2 294 

Interní zdroj: Výro�ní zpráva 2005 J	P, a. s. 

 

     Na základ� uzav�ených smluv na kapitálové životní pojišt�ní je spole�nost povinna 

zaplatit v období od 1. ledna 2006 do 31. prosince 2010 �ástku 12 728 tis. K�. 
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6.11. Shrnutí pé�e o zam�stnance 
     Jiho�eská plynárenská, a. s. má velmi dob�e propracovaný systém týkající se 

problematiky pé�e o zam�stnance. Z mého pohledu ve srovnání s jinými spole�nostmi 

poskytuje J�P, a. s. v této oblasti nadstandardní podmínky. Spole�nost nabízí svým 

zam�stnanc�m nekone�ný vý�et možností, na které má nárok každý zam�stnanec, na 

jakékoli pracovní pozici. Každý zam�stnanec tak m�že využít pen�žních i nepen�žních 

pln�ní z prost�edk� sociálního fondu J�P, a. s.  

     Spole�nost nezapomíná ani na své bývalé zam�stnance, kte�í již odešli do d�chodu. Pro 

n� je vy�len�na �ást pen�žního pln�ní p�ímo na oblast pé�e o d�chodce, �ímž spole�nost 

dává najevo, nakolik si svých bývalých zam�stnanc� váží. Ti se díky tomu i nadále mohou 

cítit sou�ástí podniku. 

     V této oblasti nelze spole�nosti v�bec nic vytknout. O své zam�stnance pe�uje, jak 

nejlépe dovede. Myslím si, že zam�stnanci mohou být v tomto sm�ru s p�ístupem 

spole�nosti maximáln� spokojeni. To se bezpochyby kladn� projeví na jejich p�ístupu 

k vykonávané práci, což je velkým p�ínosem pro podnik jako celek.  

     Spole�nosti bych navrhovala udržet si takto vybudovaný systému a  snažit se tento 

systém dále rozvíjet. Považuji za velice d�ležité, aby jakýkoli podnik m�l takový p�ístup 

k zam�stnanc�m, jaký má J�P a. s. v oblasti pé�e o zam�stnance. Pro spole�nost to 

znamená, mít spokojený pracovní personál, což se prolíná do spokojenosti celé organizace. 

V oblasti pé�e o zam�stnance se situace u jednotlivých podnik� liší p�edevším v závislosti 

na jejich finan�ních zdrojích. 
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7. Státní politika zam�stnanosti 

     Státní správu v oblasti státní politiky zam�stnanosti v �eské republice vykonávají 

Ministerstvo práce a sociálních v�cí (MPSV) a ú�ady práce. 

�  Státní politika zam�stnanosti usiluje o:                                                                         

•  dosažení rovnováhy mezi nabídkou  a poptávkou po pracovních silách,                                            

•  produktivní využití zdroj� pracovních sil,                                                                                        

•  zabezpe�ení práva ob�an� na zam�stnání. 

7.1. Ú�ad práce 
     Ú�ady práce (ÚP) jsou územním orgánem státní správy s právní subjektivitou,  

jejichž nad�ízeným orgánem je MPSV - Správa služeb zam�stnanosti (SSZ MPSV).  

 

� Funkce ú�adu práce: 
�  sledují a hodnotí stav na trhu práce, zpracovávají koncepci vývoje zam�stnanosti  

ve svém  územním obvodu, p�ijímají opat�ení k ovlivn�ní nabídky a poptávky;                              

�  informují ob�any o možnostech získání zam�stnání, odborné p�ípravy a rekvalifikace,   

informují zam�stnavatele o volných zdrojích pracovních sil;                                                      

�  zprost�edkovávají vhodné zam�stnání uchaze��m a zájemc�m o zam�stnání;                             

�  poskytují ob�an�m poradenské služby spojené s hledáním zam�stnání, volbou povolání, 

odbornou výchovou a rekvalifikací;                                                                                              

�  vedou evidenci uchaze��, p�íp. zájemc� o zam�stnání, evidenci volných pracovních 

míst, evidenci pracovních povolení vydaných cizinc�m nebo osobám bez státní 

p�íslušnosti;                                                                                                                             

�  rozhodují o vy�azení z evidence uchaze�� o zam�stnání, o p�iznání, odejmutí, zastavení 

nebo vrácení hmotného zabezpe�ení;                                                                                           

�  organizují, zabezpe�ují a usm�r	ují rekvalifikaci uchaze�� o zam�stnání a zájemc�  

o zam�stnání;                                                                                                                                   

�  hmotn� podporují vytvá�ení nových pracovních míst; podporují  vytvá�ení a provoz 

chrán�ných pracovních míst a chrán�ných pracovních dílen  pro ob�any se zdravotním 

postižením;                                                                                                                                        
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�  vydávají a odnímají povolení k zam�stnávání osobám, které nejsou státními ob�any 

�eské republiky a ob�any Evropské unie ani jejich rodinnými p�íslušníky;                                                  

�  spolupracují s institucemi ovliv	ujícími trh práce se zam�stnavateli p�i p�ijetí uchaze�� 

do zam�stnání, p�i umis�ování uvoln�ných zam�stnanc� v d�sledku strukturálních zm�n, 

p�i organiza�ních a racionaliza�ních opat�eních, dále spolupracují s orgány sociálního 

zabezpe�ení, státní zdravotní správy a ostatními orgány státní správy;                                 

�  kontrolují dodržování závazných právních p�edpis� v�etn� mzdových p�edpis�, ukládají 

pokuty p�i zjišt�ní jejich porušení, vy�izují stížnosti ob�an�;                                                        

�  hospoda�í s finan�ními prost�edky ur�enými na zabezpe�ení státní politiky 

zam�stnanosti a provoz ú�ad� práce.  

     Ú�ad práce zpracovává každoro�n� vlastní  program aktivní politiky 

zam�stnanosti, na jehož základ� :                                                                                                                              

•  poskytuje zam�stnavatel�m a uchaze��m o zam�stnání finan�ní p�ísp�vky a tím  

p�ispívá k tvorb�, p�ípadn� udržení  pracovních míst a napomáhá tak zmír	ovat 

nep�íznivou situaci ob�an� hledajících nové pracovní uplatn�ní,                                                                                        

•  hradí zam�stnavatel�m, uchaze��m a zájemc�m o zam�stnání náklady rekvalifika�ních 

kurz�,                                                                                                                                               

• hradí rekvalifika�nímu za�ízení náklady spojené s rekvalifikací uchaze�� a zájemc�              

o zam�stnání a náklady spojené s realizací poradenských program� zam��ených na 

techniky vyhledávání zam�stnání a na další aktivity sm��ující k pracovnímu uplatn�ní 

ob�an� na trhu práce. 

     Program a strategie aktivní politiky zam�stnanosti na daný rok zohled	uje p�edevším  

situaci na trhu práce v daném okrese, priority MPSV a objem p�id�lených finan�ních 

prost�edk�. Ú�ady práce se zam��ují zejména na podporu uchaze�� o zam�stnání 

znevýhodn�ných na trhu práce, pro tyto ú�ely definuje skupiny uchaze��, kterým v�nuje 

zvýšenou pozornost ve smyslu finan�ní podpory pracovních míst pro n� vhodných.           

     Cílem ú�ad� práce je finan�n� podpo�it zam�stnavatele, kte�í p�ijímají do pracovního 

pom�ru takové uchaze�e o zam�stnání, p�i jejichž pracovním uplatn�ní je použití 

finan�ního p�ísp�vku nezbytné. Jde zejména o ty uchaze�e, u nichž dochází ke kumulaci 

r�zných handicap� na trhu práce (zhoršený zdravotní stav, dlouhodobá nezam�stnanost, 

vyšší v�k, p�íp. bydlišt� v mikroregionu s vysokou nezam�stnaností apod.). 
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     Ú�ad práce si vyhrazuje právo m�nit strategii finan�ních podpor v souvislosti s vývojem 

situace na místním trhu práce, pop�ípad� ji uzp�sobovat okolnostem �erpání prost�edk� 

aktivní politiky zam�stnanosti. 

 

7.2. Aktivní politika zam�stnanosti 
     Aktivní politika zam�stnanosti jako sou�ást státní politiky zam�stnanosti p�ispívá           

k tvorb� a udržení  pracovních míst a napomáhá  tak zmír	ovat nep�íznivou situaci ob�an� 

hledajících nové pracovní uplatn�ní. 

     Jedním ze základních cíl� hospodá�ské a sociální politiky státu je dosažení plné, 

produktivní a svobodn� zvolené zam�stnanosti. Právo na zam�stnání bez ohledu na rasu, 

barvu pleti, pohlaví, jazyk, náboženství, politické nebo jiné smýšlení, �lenství v politických 

stranách nebo p�íslušnost k politickým hnutím, národnost, etnický nebo sociální p�vod, 

majetek, zdravotní stav nebo v�k je jedním ze základních práv ob�ana.    

 

� Nástroje aktivní politiky zam�stnanosti: 
•  rekvalifikace  

•  investi�ní pobídky  

•  ve�ejn� prosp�šné práce  

•  spole�ensky ú�elná pracovní  místa  

•  p�eklenovací p�ísp�vek,  

•  p�ísp�vek na dopravu zam�stnanc�  

•  p�ísp�vek na zapracování  

•  p�ísp�vek p�i p�echodu na nový podnikatelský program  

•  poradenství  

•  podpora zam�stnávání osob se zdravotním postižením  

•  cílené programy k �ešení zam�stnanosti 
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7.3. Podpora tvorby nových pracovních míst 

� Základní informace o programu: 

     Program tvorby nových pracovních míst v regionech nejvíce postižených 

nezam�stnaností (dále jen "Program"), je spole�ným programem p�ipraveným 

Ministerstvem práce a sociálních v�cí (MPSV), Ministerstvem pr�myslu a obchodu (MPO) 

a Agenturou pro podporu podnikání a investic CzechInvest. Cílem programu je                                                        

podpora tvorby nových pracovních míst v regionech �eské republiky, které jsou nejvíce   

postiženy nezam�stnaností formou podpory projekt� sm��ujících do zpracovatelského 

pr�myslu p�ípadn� n�kterých druh� strategických služeb, prost�ednictvím kterých dojde 

k zavedení nové �innosti nebo rozší�ení �innosti stávající, s následným vytvo�ením nových 

pracovních míst. Program je ur�en pro zam�stnavatele, který se v dohod� s MPSV nebo 

ur�eným ú�adem práce zaváže ke z�ízení minimáln� 10 nových pracovních míst, 

v regionech, tj. na území okres� s mírou nezam�stnanosti nad 14 %. Program je zam��en 

na podporu fondov� mén� náro�ných výrob, resp. služeb, na rozdíl od stávajícího systému 

investi�ních pobídek, které jsou zam��eny na podporu high-tech výroby a dovoz kapitálu. 

Program pln� podporuje cíle Lisabonského procesu v oblasti zam�stnanosti. Zm�ny tohoto 

programu, které budou vyvolány na základ� zm�n právních p�edpis�, jsou v kompetenci 

navrhovatel� programu, kterými jsou MPSV a MPO.  

7.4. Podpora zam�stnanosti 
     MPSV, mimo rámec aktivní politiky zam�stnanosti zabezpe�ované ú�ady práce, 

realizuje t�i druhy podpor zam�stnanosti ve spolupráci s MOP a Agenturou pro podporu 

podnikání a investic CzechInvestem.  

 

7.4.1. Investi�ní pobídky v gesci MPSV                                                                               
     MPSV má v gesci dv� z p�ti investi�ních pobídek – podporu tvorby nových pracovních 

míst a podporu školení a rekvalifikace zam�stnanc�.  Investi�ní pobídky jsou obecn� 

zam��eny na podporu high-tech výroby a dovoz kapitálu. Právnické nebo fyzické osob� lze 

poskytnout investi�ní pobídky, pokud prokáže, že m�že splnit všeobecné podmínky 

stanovené zákonem o investi�ních pobídkách a zvláštní podmínky stanovené zákonem        

o zam�stnanosti, resp. zákona o daních z p�íjmu. 
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7.4.2. Rámcový program pro podporu rozvoje technologických  

center a strategických služeb                                                                             
     Cílem programu je podpora hospodá�ského rozvoje �R formou podpory projekt� do 

progresivních technologií a aktivit s vysokou p�idanou hodnotou, vedoucích ke zvýšení    

konkurenceschopnosti v oblasti inovací, informa�ních technologií a strategických služeb, 

podpora vytvá�ení nových pracovních míst a podpora zvyšování a zm�ny kvalifikace  

zam�stnanc�. MPSV v rámci Programu poskytuje dotace na �áste�nou úhradu náklad�  na 

školení a rekvalifikace zam�stnanc� na nov� vytvo�ených pracovních místech              

(MPO v rámci programu poskytuje soub�žn� dotaci na podnikatelskou �innost).                     

   

7.4.3. Program pro podporu tvorby nových pracovních míst 

v regionech nejvíce postižených nezam�stnaností                                                                               
     Cílem programu je podpora tvorby nových pracovních míst v regionech                 

�eské republiky, které jsou nejvíce postiženy nezam�stnaností, formou podpory projekt� 

sm��ujících do zpracovatelského pr�myslu (v�etn� fondov� mén� náro�ných výrob            

a služeb), p�ípadn� n�kterých druh� strategických služeb, prost�ednictvím kterých dojde     

k zavedení nové �innosti nebo rozší�ení �innosti stávající, s následným vytvo�ením nových 

pracovních míst. Program je ur�en pro zam�stnavatele, který se v dohod� s MPSV nebo  

ur�eným ú�adem práce zaváže ke z�ízení minimáln� 10 nových pracovních míst na území 

okres� s mírou nezam�stnanosti, která dosáhne hodnoty nejmén� o 50 % vyšší než je 

pr�m�rná míra za �R.  

              

7.5. Informace pro zam�stnavatele                                                                                               

•  p�ísp�vky zam�stnavatel�m                                                                                                       

•  oznamování volných pracovních míst                                                                                 

•  uvol	ování zam�stnanc� - organiza�ní a strukturální zm�ny                                              

•  monitoring zam�stnavatel�                                                                                                                                              

•  zam�stnávání cizinc�                                                                                                                 
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7.5.1. P�ísp�vky zam�stnavatel�m                                                                               
     Sou�ástí státní politiky zam�stnanosti je aktivní politika zam�stnanosti, �ímž je myšlena 

podpora z�izování nových pracovních míst pro uchaze�e o zam�stnání, evidované na 

ú�adech práce, poskytováním p�ísp�vk� zam�stnavatel�m. K realizaci aktivní politiky 

zam�stnanosti mohou ú�ady práce používat celou �adu nástroj� a opat�ení. Podrobné 

informace o jednotlivých formách podpory zam�stnavatel�m ze strany ú�adu práce jsou 

uvedeny v tabulce �. 6. 

 
Tabulka �. 6: P�ísp�vky zam�stnavatel�m vyplácené ú�adem práce 

 

P�ÍSP�VKY ZAM�STNAVATEL�M MAXIMÁLN� 
P�ísp�vek na zapracování 
max. 4 000 K� (50 % minimální mzdy) po dobu 3 m�síc�  
na jednoho zam�stnance pov��eného zapracováním zam�stnance 
z �ad uchaze�� o zam�stnání 

 
 
 12 000 K� 

P�ísp�vek na ve�ejn� prosp�šné práce 
p�i umíst�ní uchaze�e o zam�stnání 

100 % mzdových 
náklad� 

P�ísp�vek p�i p�echodu na nový podnikatelský program 
max. 4 000 K� (50 % minimální mzdy) na jednoho zam�stnance 
po dobu 6 m�síc� 

 
  24 000 K� 

Úhrada rekvalifikace provád�né zam�stnavatelem 
 

100 % náklad� 
 

P�eklenovací p�ísp�vek (pro uchaze�e o zam�stnání, který se 
stal OSV�) 
max. 2 356 K� (0,12násobek pr�m�rné mzdy) po dobu 3 m�síc� 

 
   7 069 K� 

P�ísp�vek na z�ízení spole�ensky ú�elného pracovního místa 
(i pro OSV�) 
pro uchaze�e o zam�stnání                                                              
p�i z�ízení více než 10 pracovních míst 
na z�ízení chrán�ného pracovního místa 
- pro osobu se zdravotním postižením 
- pro osobu s t�žším zdravotním postižením 

 
 
  78 540 K� 
117 810 K� 
 
157 080 K� 
235 620 K� 

p�i z�ízení více než 10 chrán�ných pracovních míst 
- pro osoby se zdravotním postižením 
- pro osoby s t�žším zdravotním postižením 

 
196 350 K� 
274 890 K� 

P�ísp�vky na dopravu zam�stnanc� 
- u zam�stnanc� s t�žším zdravotním postižením 

  50 % náklad� 
100 % náklad� 

P�ísp�vek na �áste�nou úhradu provozních náklad� na 
chrán�né pracovní místo obsazené osobou se zdravotním 
postižením (i pro OSV�) ro�n� 

 
 58 905 K� 

P�ísp�vek na �áste�nou úhradu provozních náklad� 
chrán�né pracovní dílny ro�n� 
- pro zam�stnance se zdravotním postižením 
- pro osobu s t�žším zdravotním postižením 

 
 
  78 540 K� 
117 810 K� 
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P�ísp�vek na podporu zam�stnávání osob se zdravotním 
postižením (pro zam�stnavatele s více než 50 % zam�stnanc� 
zdravotn� postižených) m�sí�n� 
- za osobu se zdravotním postižením 
- za osobu s t�žším zdravotním postižením 

 
 
 
    6 480 K� 
  12 959 K� 

P�ísp�vek na zajišt�ní cíleného programu* 
Nap�. program na podporu obnovy nebo technického zhodnocení 
hmotného investi�ního majetku, která slouží k pracovnímu 
uplatn�ní osob se zdravotním postižením 
pro zam�stnavatele s více než 50 % osob se zdravotním 
postižením 

 
 
70 % po�izovací 
ceny 

Investi�ní pobídky* 
Vytvo�ení nového pracovního místa  
- v územní oblasti s mírou nezam�stnanosti nejmén� o 50 %     
  vyšší než je pr�m�r v �R, nebo sousedící oblasti s mírou  
  nezam�stnanosti o 20 % vyšší než je pr�m�r v �R 
- v územní oblasti s mírou nezam�stnanosti o 20 % vyšší než je  
  pr�m�r v �R 
- v p�ípad� zam�stnání osoby se zdravotním postižením nebo  
  uchaze�e vedeného v evidenci déle než t�i m�síce po dobu více 
  než jednoho roku  
 
Podpora rekvalifikace nebo školení pracovník� v územní oblasti 
s nejmén� pr�m�rnou mírou nezam�stnanosti v �R 

       
 
200 000 K� 
 
 
100 000 K� 
 
125 000 K� 
 
 
 
  35 % náklad� 

 
* Zdroj financování MPSV 

Zdroj: Národní pojišt�ní, odborný m�sí�ník 	eské správy sociálního zabezpe�ení 

. 
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8. Záv�r 
 

     Sv�t se neustále vyvíjí a tempo tohoto vývoje velmi rychle roste a bude se ur�it� nadále 

zvyšovat. S tímto tempem se budou pronikav� zvyšovat i nároky na každého z nás, na naše 

soužití ve složitých organiza�ních strukturách, které vytvá�íme. Tyto organiza�ní struktury 

nevznikají samoú�eln� nebo náhodn�, jejich smyslem je uspokojování vyvíjejících se 

lidských pot�eb. Protože se na �ízení dnes podílí stále v�tší množství lidí, kladou moderní 

organiza�ní struktury stále v�tší nároky na metody, komunikaci a etiku. 

     Ve stále více modern�jším a náro�n�jším sv�t� pominuly doby, kdy �lov�k po celou 

dobu své ekonomické aktivity vysta�il jen s tím, co se nau�il b�hem p�ípravy na povolání. 

Vzd�lávání a formování pracovních schopností se stává celoživotním procesem. K tomu, 

aby se �lov�k mohl v dnešní dob� prosadit, fungovat jako sob�sta�ný pracovní �lánek, byl 

schopen vykonávat funkci odpovídající jeho vzd�lání, musí na sob� neustále pracovat        

a zdokonalovat se ve svých znalostech i dovednostech. 

      D�vodem pro� si zam�stnanci zvyšují a rozši�ují svou kvalifikaci je, aby se jejich 

pracovní výkon stal co možná nejkvalitn�jším a byli schopni uspokojit pot�eby a o�ekávání 

svých klient�. Kvalifikace samoz�ejm� není jediným ukazatelem spokojenosti zákazník�, 

ale objektivn� vzato je nejd�ležit�jší složkou kvalitního pracovního výkonu. Krom� vlastní 

kvality poskytované služby hraje v motivaci pro zvyšování �i rozši�ování kvalifikace 

zam�stnance d�ležitou roli jeho pot�eba mít co nejlepší pozici na trhu práce.  

     V Jiho�eské plynárenské, a. s. je vzd�lávání zam�stnanc� a s ním související zvyšování 

a rozši�ování kvalifikace podmín�no pot�ebou spole�nosti. Z pr�zkumu jsem zjistila, že 

J�P, a. s. nabízí svým zam�stnanc�m širokou škálu možností v oblasti vzd�lávání, odborné 

zp�sobilosti a kvalifikace zam�stnanc�. Proto se zpravidla nestává, že by si pracovníci 

zvyšovali svou kvalifikaci nebo se zú�ast	ovali n�jakého vzd�lávacího procesu ješt� navíc 

z vlastní iniciativy. V p�ípad�, že by bylo zvýšení �i prohloubení kvalifikace v zájmu 

zam�stnance, bere si �ádnou dovolenou nebo mu m�že být poskytnuto neplacené volno. 

Pokud ale je zvyšování nebo rozši�ování kvalifikace požadavkem ze strany spole�nosti, 

považuje se to za výkon práce, za který p�ísluší zam�stnanci mzda nebo plat.  

     Jediné co shledávám za nedosta�ující v této oblasti je nevyhodnocování efektivity          

a kvality vzd�lávacího procesu. Pokusila jsem se spole�nosti navrhnout v tomto sm�ru 

�ešení. Vyhotovila jsem dva hodnotící formulá�e na bázi dotazníkového šet�ení. 
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     J�P, a. s. má zna�n� precizn� a kvalitn� vybudovaný systém personálního plánování. 

Spole�nost má vypracovanou metodiku týkající se personálního �ízení a plánování, dále 

plánování kariéry, personálního auditu a motiva�ních pohovor�.     

    Jediné co považuji za nedokonalé je pouze �áste�né uplat	ování  systému v praxi. Díky 

tomu, že spole�nost z interních d�vod� od celého systému na n�jaký �as upustila ztrácí 

profil zam�stnance a p�ipravuje se o velmi cenné informace z hlediska poznání osobních 

vlastností zam�stnanc�. 

    Doporu�ovala bych, navrátit se k celému procesu a metodice pro n�j ur�ené. Aby byl 

návrat k systému pro spole�nost p�íjemn�jší, snazší a �asov� mén� náro�ný, zjednodušila 

bych n�které kroky. Navrhovala bych, aby J�P, a. s. vycházela z návrhu plánování a �ízení 

kariéry. 

     P�ístup spole�nosti z pohledu problematiky pé�e o zam�stnance pozitivn� ovliv	uje 

motivaci pracovník�, jejich spokojenost s prací v podniku a prohlubuje jejich vazbu na 

podnik. Na druhé stran� si podnik formuje pracovní sílu podle svých p�edstav i pot�eb        

a zvyšuje svou pracovní atraktivitu, což by se m�lo projevit ve snadn�jším získávání 

pracovník� a ve snižování fluktuace. Krom� toho se spole�nost stává pracovn� aktivn�jší, 

vytvá�í si pro sebe vyhovující pozici na trhu a buduje si schopnost obstát v konkuren�ním 

prost�edí. Myslím si, že v tomto sm�ru si J�P, a. s. stojí velmi dob�e a svým 

zam�stnanc�m nabízí bohatý sociální program. Nezapomíná ani na své bývalé 

zam�stnance, kte�í mohou využívat sociální výhody ustanovené v programu pé�e  

o zam�stnance. 

     Zajišt�ní vzd�lávacího procesu v�etn� zvyšování a rozši�ování kvalifikace, 

personálního plánování a pé�e o zam�stnance vysílá signál ur�ité sociální jistoty. 

Samoz�ejm�, že s tím úzce souvisí a je bezpochyby velice d�ležitá finan�ní situace 

podniku. V této oblasti do jisté míry m�že mít vliv i dlouholetá tradice spole�nosti. 

     Jiho�eská plynárenská, a. s. si zcela dob�e uv�domuje, že pokud chce být jakýkoli 

podnik úsp�šný, musí brát na z�etel d�ležitost rozvoje svých lidských zdroj�. Úsp�ch 

organizace totiž v kone�ném d�sledku vytvá�í její lidé, proto základem je mít kvalitní         

a spokojený personál.  

     Výdaje na vzd�lávání, rozvoj  a pé�i o zam�stnance p�edstavují dlouhodobou investici 

s krátkou dobou návratnosti vložených prost�edk�, nutnou pro perspektivu výkonnosti 

organizace. Rizikovost takové investice je naopak velmi nízká, pokud se uplat	ují  všechna 

pravidla pro udržení zam�stnance. To vše je všeobecn� známé, ale dle mého názoru 
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bohužel nedoce	ované. Myslím si, že na vzd�lávání by m�l mít každý podnik vy�len�ny 

zna�né finan�ní prost�edky, protože dobré nápady jsou zapot�ebí práv� v t�žkých situacích. 
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P�íloha �. 1 

 

KVALIFIKA�NÍ DOHODA 
(uzavíraná podle § 234 zákona �. 262/2006 Sb., zákoník práce; dále jen „ZP“) 

 
 
Organizace: 
se sídlem: 
zastoupená: 
(dále jen „zam�stnavatel“) 
a 
pan (paní): 
datum narození: 
bydlišt�: 
(dále jen „zam�stnanec“) 
 

uzavírají tuto                                 kvalifika�ní dohodu 
 
1. Zam�stnavatel se touto dohodou zavazuje umožnit zam�stnanci zvýšení kvalifikace 
....................., a to zp�sobem ……………… (Uvede se druh studia). 
2. Zvyšování kvalifikace zapo�ne dnem …………………. 
3. Zam�stnavatel se zavazuje poskytovat zam�stnanci v souvislosti se zvyšováním 
kvalifikace pracovní úlevy v souladu s § 232 ZP. (P�ípadn� se zde odkáže na vnit�ní 
p�edpis nebo kolektivní smlouvu, upravuje-li další nebo vyšší práva než § 232 ZP). 
4. Zam�stnanec se zavazuje, že po zvýšení kvalifikace �ádným ukon�ením uvedeného 
studia setrvá u zam�stnavatele v pracovním pom�ru nejmén� po dobu …………….. 
(Uvede se doba nejvýše 5 let). 
5. V p�ípad�, že zam�stnanec nesplní sv�j závazek podle bodu 4, zavazuje se uhradit 
zam�stnavateli náklady spojené se zvyšováním kvalifikace, tj. ..……………. (uvede se 
p�esná specifikace duhu náklad�) v maximální výši …………………,- K�, a to i tehdy, 
když skon�í pracovní pom�r p�ed zvýšením kvalifikace. 
6. Do doby setrvání v pracovním pom�ru podle bodu 4 se nezapo�ítává doba rodi�ovské 
dovolené v rozsahu rodi�ovské dovolené matky dít�te podle § 196 ZP a nep�ítomnost 
zam�stnance v práci pro výkon nepodmín�ného trestu odn�tí svobody a vazby, došlo-li 
k pravomocnému odsouzení. 
7. Nesplní-li zam�stnanec sv�j závazek podle bodu 4 pouze z �ásti, povinnost nahradit 
náklady spojené se zvyšováním kvalifikace se pom�rn� sníží. 
8. Povinnost zam�stnance uhradit náklady nevzniká z d�vod� uvedených v § 235 odst. 3 
ZP. 
 
 
V ………………………    dne …………………… 2007 
 
 
 
 
                       ………………………..                                        ………………………... 
                           zam�stnanec                                                          zam�stnavatel 



 

 

P�íloha �. 2 
 
Organizace: 
se sídlem: 
zastoupená: 
(dále jen „zam�stnavatel“) 
a 
pan (paní): 
datum narození: 
bydlišt�: 
(dále jen „zam�stnanec“) 
 
 

Výzva k úhrad� náklad� na zvýšení kvalifikace 
 
1. Dne …………………… byla mezi Vámi a naší organizací uzav�ena kvalifika�ní dohoda 
podle ustanovení § 234 zákona �. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve které jste se zavázal(a) 
k tomu, že po zvýšení své kvalifikace setrváte v pracovním pom�ru k naší organizaci 
nejmén� po dobu …………………. (Uvede se doba nejvýše 5 let). 
2. Tím, že jste dne ………………... rozvázal(a) pracovní pom�r s naší organizací, jste sv�j 
závazek nesplnil(a) a vznikla Vám tak povinnost uradit náklady spojené se zvýšením 
kvalifikace ve výši ……………………,- K�. 
3. Tímto Vás vyzývám k úhrad� �ástky specifikované v bod� 2 (p�ípadn� se uvede zp�sob 
provedení úhrady, tedy na ú�et, zaplacení v pokladn� apod.). 
 
 
 
 
 
V ………………………    dne …………………… 2007 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                   ………………………... 
                                                                                                      zam�stnavatel 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

P�íloha �. 3 
CELOŽIVOTNÍ U�ENÍ 

    
       
                                          

Vzd�lávání d�tí a mládeže Vzd�lávání (u�ení) dosp�lých 
 
                                                                             
 
Vzd�lávání dosp�lých  ve školách: 
vzd�lávání v základních, st�edních, vyšších 
odborných školách,  
vzd�lávání na vysokých školách 
(bakalá�ské, magisterské, doktorantské 
studijní programy).  
Formy vzd�lávání: 
 prezen�ní (denní), ve�erní, dálkové, 
distan�ní, kombinované, externí. 

 
 
 

Další vzd�lávání 

 
 
 
Ob�anské vzd�lávání: 
k rodi�ovství, 
k demokracii (ob�anství),  
k evropanství, 
ke zdravému životnímu 
stylu, apod. 
 

Zájmové vzd�lávání: 
um�lecké disciplíny, 
odborné zájmové vzd�lávání, 
vzd�lávání zájmových 
sdružení, 
vzd�lávání senior�, apod. 

 
 

Další profesní 
vzd�lávání 

 
 
Kvalifika�ní vzd�lávání: 
zvyšování kvalifikace, 
rozši�ování kvalifikace, 
získávání kvalifikace, 
udržování kvalifikace, 
obnovování kvalifikace, 
prohlubování kvalifikace, 
zaškolení, zau�ení. 
 

Rekvalifika�ní vzd�lávání: 
specifická (cílená) 
rekvalifikace, 
nespecifická rekvalifikace, 
motiva�ní kursy, 
obnovovací rekvalifikace, 
dopl	ková (rozši�ovací) 
prohlubovací rekvalifikace, 
praktická rekvalifikace, 
rekvalifika�ní stáže. 

Normativní školení: 
odborná zp�sobilost pro 
provozování n�kterých 
živností, 
zvláštní odborná 
zp�sobilost, 
odborná zp�sobilost 
specializovaných 
pracovník� na úseku 
bezpe�nosti práce a 
technických za�ízení 
(vzd�lávání ur�ené právní 
normou). 

 

 



 

 

P�íloha �. 4       POŽADAVKY SPECIÁLNÍCH PROFESÍ 

 



 

 

   
 



 

 

 
 



 

 

 



 

 

P�íloha �. 5         
 

 
KVALIFIKA�NÍ KATALOG 

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 

 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 



 

 

 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

P�íloha �. 6 

 
I. VYHODNOCENÍ EFEKTIVITY VZD�LÁVACÍHO 

PROCESU 
 
 

(seminá�, kurz, školení, zaškolení, zácvik, zvyšování kvalifikace, 
rozši�ování kvalifikace) 

 
 

Název vzd�lávacího procesu: 
 
 
Školitel:  
(název vzd�lávací agentury, jméno lektora) 
 
 
Datum: 
 
Místo konání: 
 
Jméno, P�íjmení ú�astníka školení: 
 
 
Hodnocení školitelem: 
(ohodnocení ú�astníka vzd�lávacího procesu;  ú�el a p�ínos vzd�lávacího procesu pro 
spole�nost z pohledu školitele) 
 
 
 
 
 
Hodnocení ú�astníkem: 
(písemné slovní vyjád�ení kvality a efektivity vzd�lávacího kurzu z pohledu ú�astníka; 
poznatky, p�ipomínky, návrhy na zlepšení) 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

(k�ížkem zaškrtn�te jednu ze �ty� nabízených 
možností) 

ANO SPÍŠE 
ANO 

SPÍŠE 
NE 

NE 

Vzd�lávací proces jako celek byl kvalitní, na 
profesionální úrovni 

    

Pr�b�h výuky vzd�lávacího procesu byl 
dostate�n� srozumitelný 

    

Zp�sob výuky mi vyhovoval 
 

    

Lektor(ka) p�izp�sobil(a) výuku našim pot�ebám 
 

    

Lektor(ka) m�l(a) dostatek pot�ebných 
znalostí i zkušeností, byl(a) profesionál ve 
svém oboru 

    

Získal(a) jsem �adu nových informací 
 

    

P�edpokládám praktické využití získaných 
znalostí p�i své funkci v zam�stnání 

    

Celkov� shledávám vzd�lávací proces jako 
pozitivní p�ínos  

    

 
 
 
                             ………………………..                                        ………………………... 
                                  podpis školitele                                                     podpis ú�astníka 
 
 
 
Pozn. Jmenovitá verze hodnotícího formulá�e efektivity vzd�lávacího procesu. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

P�íloha �. 7 

 
II. VYHODNOCENÍ EFEKTIVITY VZD�LÁVACÍHO 

PROCESU 
 

(seminá�, kurz, školení, zaškolení, zácvik, zvyšování kvalifikace, 
rozši�ování kvalifikace) 

 
 

Název vzd�lávacího procesu: 
 
 
Datum: 
 
Místo konání: 
 
Použijte 5-ti bodovou stupnici: 
1 = výborn�, 2 = velmi dob�e, 3 = dob�e, 4 = dostate�n�, 5 = nedostate�n� 

Hodnocení vzd�lávacího procesu: 

 obsah 1 2 3 4 5 

 užite�nost, efektivita 1 2 3 4 5 

 stupe� obtížnosti 1 2 3 4 5 

 praktická využitelnost 1 2 3 4 5 

 celkový dojem 1 2 3 4 5 
Pr�b�h vzd�lávacího procesu: 

 p�ednáška 1 2 3 4 5 

 diskuse 1 2 3 4 5 

 otázky a odpov�di 1 2 3 4 5 

 záv�re�né shrnutí 1 2 3 4 5 
Posouzení lektora: 

 pot�ebné znalosti a  
   zkušenosti 

1 2 3 4 5 


 odbornost 1 2 3 4 5 

 prezenta�ní  
   dovednosti 

1 2 3 4 5 


 p�ipravenost  
    prezentace 

1 2 3 4 5 


 profesionální p�ístup 1 2 3 4 5 
 
Pozn. Anonymní verze hodnotícího formulá�e efektivity vzd�lávacího procesu. 
 
 
 



 

 

P�íloha �. 8  

KARIÉROVÝ PLÁN 
 

Kariérový plán na období: ………………………………………………. 

P�íjmení, jméno, titul: …………………………………………………… 

Datum narození: ……………………… 

Osobní �íslo: ………… 

Dosažené vzd�lání: ………………………………………… 

Dosavadní praxe: ………………………………………….. 

                             ………………………………………….. 

                             ………………………………………….. 

Osobní kompetence: 

• Znalosti: ………………………………………………………………. 

• Zkušenosti: …………………………………………………………… 

• Osobnost: …………………………………………………………….. 

 

Plánované intervence: 

do 1 roku 
•    …………………………………………………………. 
do 2 let 
•    …………………………………………………………. 
do 3 let 
•    …………………………………………………………. 
do 5 let 
•    …………………………………………………………. 

Další hodnocení a aktualizace plánu: ……………………... 

 

 

Zam�stnanec: …………………….                Za firmu: ………………………. 

 
 
 



 

 

P�íloha �. 9  
PEN�ŽNÍ DARY K ŽIVOTNÍM VÝRO�NÍM 

ZAM�STNANC� 
 


 P�i dosažení 45-ti let v�ku: 
•  do 2 odpracovaných let v plynárenství                          1 000,- K� 
•  od 2 do   5-ti let odpracovaných v plynárenství             2 000,- K� 
•  od 5 do 10-ti let odpracovaných v plynárenství             4 000,- K� 
•  nad 10 let odpracovaných v plynárenství                       7 000,- K�  

 P�i dosažení 50-ti let v�ku: 
•  do 2 odpracovaných let v plynárenství                         10 000,- K� 
•  od 2 do   5-ti let odpracovaných v plynárenství           13 000,- K� 
•  od 5 do 10-ti let odpracovaných v plynárenství           20 000,- K� 
•  nad 10 let odpracovaných v plynárenství                     27 000,- K� 

 P�i dosažení 55-ti let v�ku: 
•  do 2 odpracovaných let v plynárenství                         10 000,- K� 
•  od 2 do 5-ti let odpracovaných v plynárenství             13 000,- K� 
•  od 5 – do 10 let odpracovaných v plynárenství            20 000,- K� 
•  nad 10 let odpracovaných v plynárenství                     27 000,- K� 

 P�i dosažení 60-ti let v�ku: 
•  do 2 odpracovaných let v plynárenství                        10 000,- K� 
•  od 2 do   5-ti let odpracovaných v plynárenství           13 000,- K� 
•  od 5 do 10-ti let odpracovaných v plynárenství           20 000,- K� 
•  nad 10 let odpracovaných v plynárenství                     27 000,- K� 

 P�i prvním skon�ení pracovního pom�ru po nabytí nároku na starobní 
     nebo invalidní d�chod: 
•  do   5-ti let odpracovaných v plynárenství                   12 000,- K� 
•  nad 5 let odpracovaných v plynárenství                       22 000,- K� 
•  nad 10 let odpracovaných v plynárenství                     30 000,- K� 
•  nad 15 let odpracovaných v plynárenství                     37 000,- K� 
•  nad 20 let odpracovaných v plynárenství                     43 000,- K� 
•  nad 25 let odpracovaných v plynárenství                     48 000,- K� 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

MIMO�ÁDNÉ ODM�NY DLE ODPRACOVANÝCH LET 
 

 Odpracovaná léta: 
•    4 roky                                                                         1 000,- K� 
•    6 let                                                                            4 000,- K� 
•  10 let                                                                           11 000,- K� 
•  15 let                                                                           17 000,- K� 
•  20 let                                                                           25 000,- K� 
•  25 let                                                                           30 000,- K� 
•  30 let                                                                           40 000,- K� 
•  35 let                                                                           50 000,- K� 
•  40 let                                                                           60 000,- K� 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 


