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ABSTRAKT

Cilem bakalaiské prace bylo na zakladé analyzy stavajiciho odborného rozvoje
zaméestnancll ve vybrané organizaci navrhnout vlastni doporuceni k moznému
zlepSeni soucasného stavu V oblasti zvySovani a prohlubovani kvalifikace, v¢etné
motivace jedince ke vzdé€lavani. Vyznamné bylo porovnavani pravnich norem
s vysledky Setfeni jak v oblasti korporatniho segmentu reprezentovaného jednou
z velmi vyznamnych a uspésnych firem v regionu Chomutov a na druhé strané
statniho sektoru, reprezentovaného prosttednictvim Utadu prace Chomutov. Cilem
bylo vyhledavani novych forem vzdélavani ve firmach prostiednictvim HR a ve
statnim sektoru potom prostrednictvim Informacniho poradenského stfediska rovnéz

v lokalité¢ Chomutova.

V teoretické ¢asti jsem se zabyval vymezenim zakladnich pojmii, a to na zaklad¢
studia odborné literatury, véetné pravnich aspektu, fizeni lidskych zdroji, péce o
pracovniky a jejich kvalifikace. Pro zpracovani praktické ¢asti bakalaiské prace jsem
zvolil metodu hloubkového individualniho rozhovoru s odbornikem ve vzdélavani
dospélych a pracovnikem, ktery ftidi lidské zdroje a poradenstvi ve vzdélavani
v danych organizacich. Cilem Setfeni byla komparace nazoru téchto osob, které jsou
ve zkoumané oblasti profesionély a uvédomuji si dilezitost zvySovani i prohlubovani

kvalifikace nejen pro zaméstnance, ale i pro jejich organizace.

KLICOVA SLOVA

kvalifikace, motivace, odborny rozvoj zaméstnanct



ABSTRACT

The goal of my thesis is to analyse a vocational development of employees, at the
particular organization, to suggest special recommendation for education of
employees, to reach better state of this issue. In Bachelor thesis I address the matters
of improvement and upgrading of qualification, education and motivation, connected
with very successfull firm in Chomutov. On the otherhand there is the Information
consulting center, which is active in Improvement and upgrading of education too. |
did a comparison of this survey of both, which was very significant. The goal was
also to find a new kind of Intelligence, at the same region of Chomutov.

In the theoretical part |1 explain essention terminology based on the relevant
literature, legislation and legal aspects of leading of personal resources, education

and also the care of employees and qualification.

For the practical part | chose the profesional interviews conversation form survey
method. The goal of this form was a reconciliation and the possibility to find out
what is the otherness between view of people which are involved in this area, in
order to be aware of relevance of improvement and upgrating not only for employees
but for their firms too.

KEYWORDS

qualification, motivation, vocational development
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UvoD

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou zvySovani a prohlubovani

kvalifikace zaméstnancti v navaznosti na socialné pravni aspekty profesniho vyvoje.

Téma této prace jsem si zvolil ze dvou davodi. V souvislosti s vykladem i riznym
pohledem v nazoru na odborny rozvoj zaméstnancii, a to jak ve firméach, tak v jinych
organizacich bylo tfeba definovat jednotlivé pracovné-pravni vztahy nejen ze
zdkona, ale i z dalsi odborné literatury. V praktickém pojeti to vSak znamenalo
realizovat Setfeni formou hloubkového rozhovoru na jedné strané na uradé prace —
Informaéniho poradenského stfediska v Chomutové, na druhé strané ve vyrobnim

podniku Sandvik materials technology, spol. s r. 0. rovnéz v Chomutové.

Pokusit se vyjadtit uroven profesniho vyvoje, se kterou jsem se v Setfeni setkal, neni
jednoduché. Zjisténi, Ze je nutné vzdélavat se za pouziti novych piistupti a metod
s ohledem na vyvojove tendence odborného rozvoje zaméstnancii, jsem ocekaval.
Piedpokladal jsem tedy nachdzeni modernich trendd v péc¢i o lidské zdroje jako
pozitivni jev.

Dalsim z divodu, pro¢ jsem si vybral toto téma, bylo nalezeni odpovédi na otazku:
,Jaké jsou praktické nazory a piipadné shody, ¢i neshody na prohlubovani
a zvySovani kvalifikace u dvou rozdilnych subjektd, tj. je ufadu prace a moderniho

vyrobniho podniku se zahrani¢ni kapitalovou tGcasti?*

V praktické roviné¢ mé dale zajimalo vymezeni vzdélavacich potieb jak ze strany
firmy a individualnich nazorti zaméstnanci, tak ze strany ufadu prace. Vzdélavani
v oblasti profesniho vyvoje je pochopitelné nutnosti, ale v praxi dle mého zjisténi ne
vzdy uplné naplnéno. Rozpracovani tohoto tématu pak piiblizilo jednotné i odlisné
nazorové proudy obou segmentu.

S vyuzitim metody komparace informaci vzeslych z hloubkovych rozhovord jsem

zaznamenal castecné rizné pohledy K pfistupu V prohlubovani a zvySovani

kvalifikace jedince, coz i potvrzuji zavéry této prace.

Na zéklad¢ analyzy, nasledné komparace nazortt odbornikli a vyhodnoceni téchto

informaci doporucuji v z&veru prace 1 jista feSeni na zlepSeni situace.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cile a metodika

Cilem této bakalaiské prace bylo na zéklad¢ analyzy stavajici situace navrhnout dalsi
moznosti odborného rozvoje zaméstnancu. Cil jsem se snazil naplnit na zakladé
komparace vysledkti vyzkumného Setieni, které se zaméfilo na porovnani pravnich
norem zabyvajicich se zvySovanim a prohlubovanim kvalifikace, nazori
zaméstnavatele

a postoju pracovniki. V casti teoretické byly definovany pojmy s tématem
souvisejici, a to na zdkladé studia odbornych monografii. Dil¢im cilem bylo

predstaveni modernich trendi v fizeni lidskych zdroji.

Hlavni metodou pouzitou v praktické ¢asti byly hloubkové individudlni rozhovory
s pracovniky zabyvajicimi se fizenim lidskych zdroji a odbornikem ve vzdélavani.
Dalsi metodou byla komparace zjisténych vysledkd. K prezentaci vlastnich
doporuceni byla vyuzita metoda syntézy. Metodou pouZitou v ¢asti teoretické byla

analyza dokumenti a odborné literatury.
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2 Rizeni lidskych zdroji
2.1 Definice

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje koncepci personalni prace a stava se jadrem fizeni
organizace, vyjadiuje vyznam clovéka, lidské pracovni sily, kde je dovrsen vyvoj
personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni a skute¢né fidici.
Vyznamem fizeni je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon

neustale zlepSoval.
Charakterem téchto lidskych zdroju je pak:

e Strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem.

e Orientace na vné&jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace.
e Kazdodenni soucast prace vSech vedoucich pracovniki.

o Uzké propojeni personalni prace se strategii a plany organizace.

e Vytvareni dobré povésti podniku.

vvvvvv

(Koubek, 2010, s. 15-16). ,,Rizeni lidskych zdroji a jeji strategie je praktickym
vyasténim personalni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni Usili,

sméftujici k dosaZeni cilti obsazenych v personalni strategii* (Koubek, 2010, s. 17).
2.2 Oblast fizeni lidskych zdroji

Oblasti a ukolem i cilem ftizeni lidskych zdroji je pojeti k prosperité a slouzi
K uspésné vykonnosti organizace a zlepSovani se jak Vv kratkodobém, tak
i dlouhodobém horizontu s akcentem na efektivnim vyuziti zdroji organizace, hlavné
materialnich a finanénich a nadale implementovat postupy od strategie k cilim. Mezi

hlavni tikoly patfi:

e Soulad mezi poftem pracovnikii a strukturou pracovnich ukoll, usilovat
o zafazeni spravného pracovnika na spravném misté a snazit se o to, aby tento
clovék byl neustdle pfipraven pfizptisobovat se meénicim se pozadavkim

pracovniho mista.
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e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci — maximalni vyuziti
pracovni doby a kvalifikace pracovnika.

e Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahll na pracoviSti s vyuzitim lepSiho poznavani spolupracovnikl sebe
navzajem.

e Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace — rozvijet jejich
pracovnich schopnosti, osobnost jedince, socialni vlastnosti ale i pracovni
kariéry k plnému uspokojeni z radosti nad vykonanou praci.

e Dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti firmy.

Vsechny oblasti fizeni lidskych zdroji sleduji jak zajmy organizace, tak i zajem
jedince, coz odrazi zkuSenost, Ze bez kvalitni péfe o pracovnika neni dostate¢né

mozné realizovat celkovy Gspéch organizace (Dvorakova a kol, 2012, s. 6-10).
2.2.1 Planovani a analyza

V zdjmu plnéni hlavnich tkolt a vyty¢enych cilit v oblasti lidskych zdrojii musi
fizeni lidskych zdroji zejména:
o Definovat pracovni Ukoly a s nimi souvisejici odpovédnost.
e Provadét analyzy pracovnich mist za Ui€elem stanoveni specifickych potieb
organizace v oblasti prace.
e Prognozovat a planovat potiebu pracovnich sil nezbytnou k tomu, aby
organizace dosahla svych cilt.
e Zpracovavat a realizovat plany smétujici k pokryti potifeby pracovnich sil a
Vv této souvislosti provadét prizkum trhu prace a zajimat se o populaéni vyvoj
a hodnotové orientace lidi.
e Vytvafet a prosazovat vhodné systémy fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik.
e Motivovat pracovniky.

e Vytvéfet a realizovat systémy odménovani pracovniki.
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e Zajistovat fungovani persondlniho informac¢niho sytému, komunikace
s pracovniky, pofizovat, aktualizovat a uschovavat dokumenty tykajicich se
jednotlivych pracovniki, zpracovavat ptislusné statistiky a analyzy.

e Existuje i ponc¢kud jinak definované tukoly planovani a analyz, s jinak
stanovenymi prioritami jako napt.

o Zlepseni kvality pracovniho Zivota.

o Zvyseni produktivity.

o Zvyseni spokojenosti pracovnikl.

o Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivu.

o Zvyseni piipravenosti na zmény (Koubek, 2010, s. 18-19).
2.2.2 Vybér zaméstnancii

Jednou ze zakladnich zasad vybéru pracovniki by mélo byt disledné dodrZovani
platnych zasad a zdkonl, zejména je tfeba dodrzovat vSechny zakony potlacujici
jakoukoliv diskriminaci v plné §ifi.

Vybér je vzdy feSen na zdkladé kvality pracovnika a schopnosti vykondvat uspésné
pracovni nasazeni na misté, pro které byl pracovnik vybran. Je tieba davat pozor na
Casté praktiky v organizacich, kde v nékterych piipadech je vybran jedinec na

zaklad¢ kritérii, jako je sympatie, pratelsky nebo ptibuzensky vztah k uchazeci.

Urc¢ité nelze zapominat na rovnocenny a rovnopravny vztah uchaze€e i organizace,
jez je podstatnou casti vybéru, kde si zaméstnanec nevybird jen pracovnika ale

1 pracovnik si vybira zaméstnavatele.

Nejcastéjsi metodou by meél byt pohovor s uchazeCem, je tfeba se vzdy dobte
pfipravit a vést vzdy kvalifikovanymi pracovniky HR. DalS§i metody vybéru
pracovniki: test inteligence, 1ékatské vysvédceni, doporucujici dopis, grafologie, test
osobnosti, ukazka préce, astrologie, CV, praxe v oboru, atd. (Koubek, 2010, s. 166 —
179).

2.2.3 Pracovné pravni dokumentace

Do uréitého pracovniho vztahu vstupuje pracovnik v okamziku, kdy se uchazi o praci

a ma zajem se ucCastnit piipadné vyberového fizeni, zavislé dle pozice na kterou
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aspiruje. Po pfijeti pracovnika dochazi k jistému vztahu, ktery je nutno oSetfit

vvvvv

smlouvy, smlouva mé pisemnou formu a nalezitosti, které musi obsahovat:

nadzev pozice, na kterou je pracovnik pfijiman,

pracovni podminky,

1
2
3. kde se bude prace vykonavat,
4. datum nastupu do zaméstnant,
5

dals$i skuteénosti.

Nutno zminit, ze pracovni vztah se nezakladd jen na zaklad¢ pracovni smlouvy.
Pracovni pomér mize vzniknout i volbou, nebo jmenovanim (Dvotdkova a kol,

2012, s. 101-102).
2.2.4 Narizovani

Firma je ponejvice vedena formou nafizovanim — pfikazovanim, tj. prostfednictvim
vydavani ptikazu. Jde jen o to, jakou formou je nafizeni provadéno, aby bylo

efektivni. Neni vzdy nutné vyslovovat piikaz nahlas (Thomson, 2007, s. 147-148).
2.2.5 Organizovani

Velmi dulezité je efektivni organizovani a fizeni pracovniho vykonu zaméstnance,
které se odrazi v dobré komunikaci mezi pracovnikem a nadfizenym manazerem,
hlavné Gspésna organizace pii feSeni problému pracovniho vykonu, jde tedy o jasné
kompetence vedoucich i podtizenych.

Organizovani tak piedstavuje vytvafeni podminek pro konkrétni plnéni pracovniho
ukolu, predev$im uréovani, kdy se bude prace provadét, jakym zptsobem, v jakém

postupu, jak se o ni budou pracovnici dé¢lit (Dvoifakova a kol, 2012 s. 177-179).
2.2.6 Odménovani a kontrola

Uplatiiovani politiky odménovani vSeobecné a nakladii odménovani je zalozeno na:

1. jasné definované a srozumitelné platové strukture,

2. zvlastnich pokynech a rozpoctech pro mzdové upravy,
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3. exaktné definovanych postupech pro zafazeni praci do tiid a stanovovani
mzdovych sazeb,

4. ptfesném vymezeni stupné pravomoci manazeru,

5. personalnim utvaru, ktery je schopen monitorovat uplatnéni politiky
odmeénovani,

6. monitorovani realizace odménovani v porovnani s rozpoétem organizace

(Armstrong, 2007, s. 606).
2.2.7 Dalsi odménovani pracovniki

,»Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzda nebo plat,
popiipade jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani — pochvala a také zaméstnanecké vyhody/
zpravidla nepenézni / poskytované pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zakladé
pracovnik pro organizaci pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které
nejsou zcela samoziejmé, napt. pfidéleni uréitym zplsobem vybavené kanceléfe,
zafazeni na urcité pracovisté, pridéleni urcitého stroje ¢i zafizeni. Stale vice je mezi
odmény zatazovano i1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromée téchto vice ¢i méné
hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichz v podstaté rozhoduje organizace, se
stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu
a souviseji se spokojenosti pracovnika as vykonavanou praci, s radosti, kterou mu
prace pfinasi, s pfijemnymi pocity uziteCnosti a uspéSnosti, neformalniho uznani
okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cili a kariéry apod. Odmény tohoto druhu

koresponduji s osobnosti pracovnika a jeho potiebami* (Koubek, 2010, s. 283).
2.2.8 Péce o pracovniky

Patii jednoznacné do oblasti persondlni ¢innosti, je nedilnou soucasti fizeni lidskych
zdroju a je tfeba na tuto oblast klast zna¢ny daraz. Projevuje se zejména v kvalitnim
pracovnim prostiedi, oblasti BOZP, vedeni dokumentace, otazky pracovni doby
a pracovniho rezimu, organizovani Kontroly, stravovani zaméstnanct, socialné

hygienickych podminkach na pracovisti, podnikové starobni dichody, organizace
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volného casu, kulturni akce, sluzby poskytované rodinnym piislusnikiim apod.
Evropska nadace Casto urCuje a definuje toto pojeti jako spokojenost zaméstnanct,
ktera vychazi z celkového souhrnu pociti zaméstnanct v ramei péce povinné, péce

smluvni a péée dobrovolné (Obst a kol, 2006, s. 45-46).
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3 Péce o pracovniky
3.1 Historické hledisko a pracovni vztahy

Historické hledisko péce o pracovniky je zde spjato s prumyslovou revoluci v 19.
stoleti, kde dochazi k znaénému rozkvétu pramyslu ve méstech, jisty technologicky
rozmach ukézal téz na nutnost péfe o pracovniky v zacatku hlavné oblasti
bezpecnosti prace, predchazeni urazli ze strany pracovnich prostfedkl, které mély
Vv ptipadé urazovosti ¢asto fatalni nasledky. Bylo tak nutno sahnout po systémovych
opatienich ponejvice v oblasti BOZP. PéCe o zaméstnance se dale rozvijela
i vdalSich sférach, a to hlavné v socialnich, kde si zaméstnavatelé dobie
uvédomovali potiebu zvyseni péce o své pracovniky, pokud chtéli nejen obnovovat
pracovni silu, ale dale se zacala projevovat potieba i zvySovani vykonu, coz vedlo
k dal$imu rozmachu i v pé¢i o zaméstnance a jejich spokojenost (Obst a kol., 2006, s.
45).

3.1.1 Pécée o zaméstnance drive

Z diivéjsich dob je jednoznaéné patrné, ze v minulosti se jen velmi malo bral zfetel
na oblast péce o pracovniky jak ve skupinovém pojeti, tak i v individualnim. Osobni
sluzby a podpora zaméstnavatele pti nemoci, amrti blizké osoby, problémy v rodiné
a podobné se nijak nefesily a v mnohych ptipadech dochazelo v této oblasti fatalnim
zivotnim osudiim. Nicméné jedna z hlavnich pfi¢in nutnosti rozvijeni péce o své
pracovniky po vypuknuti praimyslové revoluce v 19. stoleti byla nutnost tuto situaci
postupné ménit. Jako piiklad je mozno uvést pé¢i zaméstnavatele v podnicich

Tomase Bati, ktery vypracoval celkovou koncepci sociélni podpory.

Dalsi ptiklady jsou velmi ambicidézni pocatky 20. let 20. stoleti ndznaky sepisovani
kolektivnich smluv jako zékladni nastroj odborovych organizaci (Thomson, 2007, s.
25-26).

3.1.2 Péce o zaméstnance dnes
V dnesnich dobach Zzadny z profesionalti v oblasti fizeni lidskych zdroji nepochybuje

0 potiebé institutu péce o zaméstnance a jako hlavni pilit tedy deklarovat odborny
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rozvoj a moznost celozivotniho vzdélavani v celém souboru ¢innosti zaméstnavatele
s dirazem na odbornou ¢innost zaméstnanct. ,,Systém sluzeb o pracovniky lze
zabezpecit jak pomoci vnitropodnikovych konzulta¢nich sluzeb, tak i pomoci

externich agentur provozujicich programy pomoci pracovniku“ (Armstrong, 2007, s.
690).

3.1.2.1 Pracovni prostiedi

,Pracovni prostfedi tvofi souhrn vSech materialnich podminek pracovnich ¢innosti,
které spolu s dalsimi podminkami vytvari faktory — fyzikalni, chemické biologicke,
socialné psychologické a dalsi ovliviiuji pracovnika v pribehu pracovniho procesu.
Skladba a uroven pracovniho prostfedi pisobi na pracovni pohodu, vykon, ale
i zdravotni stav pracovnikii. Naro¢na adaptace na nepiiznivé pracovni prostiedi
vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho
vztahu k zaméstnavateli*“ (Koubek, 2010, s. 353).

3.1.2.2 Pracovni doba a pracovni reZim

Pracovni doba jednozna¢né uréuje ¢asovou vyuzitelnost zaméstnance na pracovisti.
Jeho vyuziti a G¢innost jisté¢ zalezi 1 na dalSich okolnostech jako je jeho volny cas,
celkova zivotni uroven, zplsob zivota, uspokojovani jeho dalSich zivotnich potieb
a Vv neposledni fad¢ 1 jeho zdravi a reprodukéni schopnosti ale 1 dalsi. Z divoda
pfipadnych konflikti mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je tato problematika

feSend jednozna¢né zakonikem prace.
Hlavni kritéria, ktera jsou jednozna¢né dana zakonem, jsou:

1. délka pracovni doby — tj. délka tydne i dne / v nékterych ptipadech lze
dosahnout 1 kratSi pracovni dobu bez sniZzeni mzdy, a to na zakladé kolektivni
smlouvy,

2. délka prestavek v préci a jeji rozvrzeni béhem pracovni doby,

3. intervaly mezi jednotlivymi sménami a délka nepietrzitého odpocinku 1x za
tyden,

4. prace v noci o vikendu a svatcich,

5. pace mladistvych,
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6. zkracend pracovni doba,
7. sdilena pracovni mista,
8. distan¢ni prace (Dvoiakova a kol., 2012 s. 544).

3.1.2.3 Pracovni prostiedi - pracovisté

Personalistika je jednim z klicovych hrac¢a v souvislosti s vytvafenim pracovniho
prostiedi, hlavné jeho kvality, jez soustfed’'uje a zamétfuje se na fyzikalni podminky
prace, prostorové feSeni pracovist¢ a v neposledni fad¢ socidln€¢ psychologické

podminky prace.
Je dilezité vyznacit alespon zakladni kritéria:

1. Piistup na pracovisté - dostateéné kapacitni pfistupové cesty.

2. Optimélni pohybové prostory pro praci — manipulaéni prostor.

3. Vysku pracovni plochy — nutno piizpiisobit postavé pracovnika.

4. Kvalitni zorné podminky — v zavislosti na zrakovou naro¢nost, hlavné
osvétleni.

5. Vhodna pracovni plocha, tj. kompenzace jednostranné zatéze téla.

Vzdy je tieba dbat na bezpenost prace a ochrany zdravi pracovnika, kde hlavnim
cilem je zabranit vzniku pracovniho Urazu, nebo nemoci z povolani, to vse
v souvislosti s jeho pracovnim nasazenim. Nedilnou soucasti toho procesu je
1 pracovni ovzdusi, otizka hluku ale muze byt i barevnd tUprava pracovisté
a podobné. Stejné je dilezité se i zaobirat pfipadnym duSevnim rozpolozenim
pracovnikll v praci, tj. zda zaméstnanec pracuje sam, ¢i v kolektivu (Dvotakova

a kol, 2012, s. 184-190).
3.1.2.4 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sluzby spojené s poskytovanim kvalitniho servisu pracovnikim na pracovisti jsou
dnes velmi oblibené a stale se zdokonaluji a rozsituji, pracovnik si ¢asto tento benefit
uvédomuje a je 1 jednim z prednosti zaméstnavatele a spokojenosti zaméstnance.
Patii se zejména: stravovani, zafizeni slouZzici osobni hygiené a oddechu, zdravotni
sluzby-sledovani zdravotniho stavu pracovnikii a preventivni lékatské prohlidky,

hlavné pak poskytovéani pracovniho odévu a ochrannych pracovnich pomticek.
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Vyznamné je poskytovani dopravy do zaméstnani, nezanedbatelné jsou i razné
poradenské sluzby naptf. ve vzdélavani, smeéfovani kariéry, pravni poradny
a podobné. V bohatSich firmach se mize jednat i o sluzby pro rodinné piislusniky,
sluzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu jako kultura, cestovani, sport, relaxace,

které jsou hrazeny ze strany zaméstnavatele (Koubek, 2010, s. 357-359).

3.1.25 ZvySovani a prohlubovani kvalifikace

a zajmu firmy hlavné v navaznosti na vzdélavani a rozvoj pracovniki jak o oblasti

vSeobecného vzdélani, tak 1 odborného vzdélavani.

Je vzajmu firmy zvySovat vzdé€lanost, nebot kvalifikovany pracovnik zvySuje
i atraktivitu firmy a konkurenceschopnost na trhu prace, uvniti organizace i mimo
a prispiva k rozvoji kariéry a vyssim vydélkim. Hovofime tedy hlavné o zakladni

ptipravé na povoléni, orientaci, dosSkolovani i pfeskolovani.

Jedna se vlastn¢ o urcité prizplsobovani se pracovnich schopnosti zaméstnanct
V navaznosti na ménici se pozadavky vykonavané prace, tj. pracovniho mista, jinak

take flexibilita k pracovnim schopnostem (Tomsikova, 2015, s. 78-81).
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4  ZvySovani a prohlubovani kvalifikace

4.1 ZvySovani a prohlubovani kvalifikace dle ZP

,»Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji prubézné dopliiovani, kterym se neméni
jeji podstata a které umoznuje zaméstnanci vykon sjednané prace; za prohlubovani

kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani a obnovovani*“ (Hurka a kol., 2012, s. 497).

,»Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace; zvySenim kvalifikace
je téz jeji ziskani nebo rozsiteni.“ ,,ZvySovanim kvalifikace je studium, vzdélavani,
Skoleni, nebo jind forma ptipravy k dosazeni vysSiho stupné vzdélani, jestlize jsou

v souladu s potiebou zaméstnavatele” (Hurka a kol., 2012, s. 499).

Zaméstnavatel je zdroven opravnén zafidit pracovnikovi Skoleni ¢i jind podobné

zpusoby prohlubovani a tato doba se zapocitava do pracovni doby.
4.1.1 Zakladni charakteristika kvalifikace a rozdily v pravnim pojeti

Je jednozna¢né nevyhnutelné charakterizovat téz kvalifikaci v moderni spolecnosti
jako stale se rozvijejici obor a adaptace na nové prosttedi a podminky k tomu
slouzici. Koncept celozivotniho vzdélavani je podminkou dnesni doby a na zékladé
narodniho programu rozvoje nachazi oporu v pravnich tpravach Ceské republiky.
Kvalifikace je déana nejen teoretickymi védomostmi a téZ praktickymi dovednostmi,
které ¢lovék nabyva po cely Zivot v ramci svého karierniho ptisobeni. Existuji vSak
1 zvlastni pravni normy, které jsou pro ur€ité skupiny zaméstnancl rozdilné
a specialni, tedy je mozné i odchyleni od obecné pravni normy - zékoniku préace,
napft. zékon €. 111/1998 Sb., zdkon ¢.312/2002 Sb., zadkon ¢.95/2004 Sb., apod.

4.1.2 Povinnosti ze strany zaméstnavatele

,»Naklady vynalozené na prohlubovani kvalifikace je povinen hradit zaméstnavatel.
PoZaduje-li zaméstnanec, aby mohl absolvovat prohlubovani kvalifikace ve finanéné
naro¢néjsi form&, miize se na nakladech prohlubovani kvalifikace podilet. Ucast na
Skoleni nebo jinych formach piipravy anebo studiu za ucelem prohloubeni
kvalifikace se povazuje za vykon prace, za ktery piislusi zaméstnanci mzda nebo

plat.
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Pti zvySovani kvalifikace pfislusi zaméstnanci od zaméstnavatele pracovni volno

s ndhradou mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku (Hurka a kol, 2012, s. 64).
4.1.3 Povinnosti ze strany zaméstnance

»Zamestnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace.
Zaméstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci ucast na skoleni a studiu, nebo jinych
formach piipravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popifipadé na zaméstnanci
pozadovat, aby prohlubovani kvalifikace absolvoval i1 u jiné pravnické nebo fyzické
osoby. Nesplni-li zaméstnanec svij zavazek z kvalifikaéni dohody pouze zcasti,
povinnost nahradit naklady zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace se pomérné snizi,

doslo-li k pravomocnému odsouzeni* (Hurka a kol., 2012, s. 64-65).

4.1.4 Kvalifikaéni dohoda

,Uzavie-1i zaméstnavatel se zaméstnancem v souvislosti se zvySovanim kvalifikace
kvalifikacni dohodu, je jeji soucdsti zejména zavazek zaméstnavatele umoznit
zaméstnanci zvySeni kvalifikace a zavazek zaméstnance setrvat u zaméstnavatele
v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vSak po dobu 5 let, nebo uhradit
zaméstnavateli néklady spojené se zvySenim kvalifikace, které zaméstnavatel na
zvySeni kvalifikace zaméstnance vynaloZil, a to 1 tehdy, kdyZ zaméstnanec skonci
pracovni pomér pied zvySenim kvalifikace. Zavazek zaméstnance k setrvani

v zameéstnani za¢ina od zvySeni kvalifikace.

Kvalifika¢ni dohoda miiZze byt uzaviena také pifi prohlubovani kvalifikace (§ 230),
jestlize predpokladané naklady dosahuji alespont 75 000 K¢&; v takovém piipadé nelze

prohloubeni kvalifikace zaméstnanci uloZit. Kvalifika¢ni dohoda musi obsahovat:

e druh kvalifikace a zptsob jejiho zvyseni nebo prohloubeni,

e dobu, po kterou se zaméstnanec zavazuje setrvat u zaméstnavatele
v zaméstnani po ukonceni, zvysSeni nebo prohloubeni kvalifikace,

e druhy nédkladi a celkovou ¢astku nakladd, kterou bude zaméstnanec povinen

uhradit zaméstnavateli, pokud nesplni svilj zavazek setrvat v zaméestnani.

Kvalifika¢ni dohoda musi byt uzaviena pisemné* (Hurka a kol., 2012, s. 65).
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4.1.5 DalSi aspekty v pravnim pojeti — Ulevy v préci, dainové ilevy

,Zaméstnanci dale nalezi 2 pracovni dny na pfipravu a vykonani kazdé zkousky
v ramci studia v programu uskute¢iovaném vysokou skolou nebo vyssi odbornou
Skolou, a 5 pracovnich dnii na pifipravu a vykonani zavérecné zkousky, maturitni
zkousky nebo absolutoria a 10 pracovnich dni na vypracovani a obhajobu
absolventské prace, bakalafské prace, diplomové prace, disertaéni prace nebo
pisemné prace, kterou je zakonc¢ovano studium v programu celozivotniho vzdélavani
uskutecnovaném vysokou Skolou, 40 pracovnich dnli na pfipravu a vykonani statni
zavérecné zkousky, statni rigorézni zkousSky v oblasti 1€kafstvi, veterinarniho
1€katstvi a hygieny a statni doktorské zkousky. K ucasti na ptijimaci zkousce prislusi
zaméstnanci pracovni volno v nezbytné nutném rozsahu. Za pracovni volno
poskytnuté k vykonéani pfijimaci zkouSky, opravné zkousky, k Uc€asti na promoci
nebo obdobném ceremonialu nepfislusi nahrada mzdy nebo platu“ (Hiarka a kol.,

2012, s. 65).

,Danové dopady z hlediska vynaloZzenych nakladi zaméstnavatele na prohlubovani
a zvySovani kvalifikace pracovnikl jsou povazovany za danové uznatelné, jde tedy
0 néaklady spojené sodbornym rozvojem, rovnéz tak i naklady na provoz

vzdélavacich zatizeni ve vlastnictvi zaméstnavatele® (Zakonik préace, 2015, s. 64).
4.2 Formy zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanci

Formy zvySovani a prohlubovani v oblasti odborného vzdélavani je jednoznacné
orientovana na zameéstnance. Mimo zakladni pfipravu na povolani, kterd je
bezpodmineénym piedpokladem vykonu prace a je dale uplatiiovan v oblasti nového
pohledu na problematiku dalsi kvalifikace jako ,,Rozvoj lidskych zdroji®, ktery
piedstavuje novy pohled a novou koncepci zdélavani a rozvoj organizace. (Koubek,

2010, s. 257).
4.2.1 Zaskoleni

,Zamégstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je zaméstnavatel
povinen zaskolit nebo zaucit; zaskoleni nebo zauceni se povazuje za vykon prace, za

ktery piislusi zaméstnanci mzda nebo plat™ (Zakonik prace, 2015, s. 64).
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4.2.2 Zauleni

»Zaméstnavatel je povinen zaSkolit nebo zaucit zaméstnance, ktery piechazi
z divodil na stran¢ zaméstnavatele na nové pracovist€¢ nebo na novy druh prace,

pokud je to nezbytné* (Zakonik prace, 2015, s. 64).
4.2.3 Odborna praxe absolventu

»Zaméstnavatelé jsou povinni zabezpecit absolventim stfednich Skol, konzervatofi,
vysSich odbornych skol a vysokych skol pfiméfenou odbornou praxi k ziskani
praktickych zkuSenosti a dovednosti pottebnych pro vykon prace; odbornd praxe se
povazuje za vykon prace, za ktery piislusi zaméstnanci mzda nebo plat® (Hirka a

kol., 2012, s. 64).
4.2.4 Rekvalifikace

Rekvalifikaci je mozno chapat jako rozsifeni pracovni schopnosti jedince-povolani,
kde pracovnici jiz pracuji ve firmé na pozici, jez organizace nepotiebuje, a jsou
preskolovani na povoléani, které naopak organizace potiebuje, je patrné ze takova
¢innost a péfe o pracovniky je vzajmu firmy a je soucasti organizovaného
vzdélavani pracovnikt, vede k dobré adaptabilit¢ na novou praci a je jednim

z klicovych procest personalniho fizeni (Dvotakova a kol, 2012, s. 88).
4.25 Rizeni lidskych zdroji v oblasti rozvoje zaméstnanci

Dulezita stale vice je oblast rozvoje zaméstnancti, hlavné dal§iho vzdélavani
a rozSifovani kvalifikace, je zapotiebi ziskavat dal§i znalosti, pochopeni

problematiky komplexnosti schopnosti a pracovnich tkold ve firmé.

Rozvoj je vice sméfovan do oblasti kariéry pracovnika, nez na jim toho cCasu
vykonavanou praci a stava se postupné adaptabilni pracovni zdroj. Jednoznacné
jasngji formuje osobnost Cloveka, ktery vice pfispiva k pohodé a mezilidskym
vztahtim v organizaci a v neposledni fad¢ zvySeni moznosti jedince na jeho pracovni
uplatnéni. Rozvoj zaméstnancti se stava jednim z hlavnich bodu programu uspésné

firmy (Thomson, 2007, s. 162).
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4.2.5.1 Metody a zpisoby vzdélavani

Jako vSechno v oblasti vzdélavani Ize i metody tohoto procesu zatadit a roz¢lenit do
nekolika skupin. Nejzakladnéjsi déleni je déleni pti vykonu prace tj. na pracovisti —
hovoiime o metodé ,,on the job®“, mezi tyto metody patii — instruktaz, coaching,
mentoring, counseling, asistovani, povéieni ukolem, rotace prace, i pracovni porady,

vice méné¢ se jedna o individudlni metody vzdélavani.

Dale vzdélavani mimo pracovis$té nazyvame ji téZ anglicky ,,off the job*, mezi tyto
metody patii — e-learning, outdoor training, mnazerské hry, simulace, brainstorming,
workshop, pfipadova studie, demonstrovani, pfednaska. Z vySe uvedeného nam
vyplyva, ze prvni metoda je pfizna¢nad vice délnickym profesim a druha skupina
jednozna¢né profesim specializovanym a technicko-hospodaiskym pracovnikiim
a vedoucim pracovnikiim. U obou pfipadii by se dalo dlouho rozebirat a definovat

danou metodu a vyjadfovat vyhody a nevyhody, pouzitelnost a jeji i¢innost.

Vyhodnocovani procesu metody je ale jist¢ vzdy nedilnou soucasti zavéru vzdeélavani
stejn¢ tak i1 monitoring vzd€lavaciho systému a nékterych ptipadech je vhodné
i kvantifikovat pfinos vzdélani pracovniki, a to i za pomoci uréitych ukazateld, i
kdyz to je ne vzdy jednoduchy ukol (Koubek, 2010, s. 264).

4.2.5.2 Moderni pojeti rozvoje zaméstnancu

Moderni pojeti rozvoje zameéstnancii znamena hlavné nastoleni celozivotniho
vzdélavani a uceni jako béZnou praxi, jakoZto jeden z nastrojii zvySovani vykonu
firmy. Stanoveni konkrétnich cild vzdélavani i jednotlivych vzdélavacich akci.

Hodnoceni vysledkti vzdélavani a jeji analyza je soucasti vzdélavani.

Lidské zdroje zéaroven pfipravit na praktické vyuZiti informacnich technologii,
znalosti globalni ekonomie a feseni udrzitelného rozvoje. Uvédoméni si mezinarodni
konkurenceschopnosti ¢eské ekonomiky, a moznosti pfitazlivosti pro investory ze
zahraniCi. Zaroven lep$i vyuziti finan¢nich prostiedki pro vzdélani a rozvoj lidskych
zdroji, mam na mysli smysluplné a zacilené zvySovani a prohlubovani kvalifikace,
nejen pro splnéni formalniho Cerpani prostiedkt, které se minou ucinkem. Dobrou
podporou miize byt i vladou pfijata Politika rozvoje lidskych zdroji v CR (Thomson,
2007, s. 101-103).
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5 Motivace ke vzdélavani

5.1 Motivace ze strany zaméstnavatele

Motivace ze strany zaméstnavatele je rovnéz zakladni podminkou pro aktivni ucast
ve vzdélavacim procesu. Je mozno rozliSovat motivaci na n¢kolik kategorii napf.
habitualni — postoj ke studiu, ¢i aktualni - coz muze byt napiiklad strach z uplatnéni
na trhu prace, ale i dalsi. S urcitosti jsou motivace a vzdélavani dva navzajem se
podminujici faktory, které si dobry zaméstnavatel uvédomuje a motivuje své
pracovniky. Studijni 1aspéch pracovnika zesiluje a stabilizuje motivaci
zaméstnavatele. Velmi motivujici je fakt, Ze ziskané védomosti a dovednosti jedince
navazuji na zajmy firmy. Ukolem vedeni firmy je jednoznaéné posilovat motivaci

zaméstnancu.
Zpisoby, které¢ miizou prohloubit motivaci:

e Dblizsi specifikace cile,
e vlastni uvédomeni si ziskané prestize,
e spolecenské prozivani uspéchu,

e organizace studia do logickych celkt (Urban, 2015, s. 66-76).
5.2 Motivace ze strany zaméstnance

Motivace ze strany zaméstnance hraje vzdy nejdulezitéjsi, ale rozhodujici roli,
zvlasté pak motivace pozitivni, tj. zvédavost, radost z Gispé$ného studia, piedsevzeti,
uspéch na trhu prace dale miZe byt zesilena pocitem vnitiniho uspokojeni, ke

kterému dochdzi hlavné ve vzdélavani pro ziskani vyhod.

Pocit uspokojeni se s ve€kem méni, dospély ¢lovék si 1épe uvédomi, jaky cil je
sledovan a je také jeho postoj vice cilevédomy. Malo u¢inna je motivace strachem ze
sankci. Nicméné mizeme vyjadiit, Ze motivace je znakem efektivnosti studijniho
procesu, kde struktura motivii se mize odliSovat. Vzdé€lavani zaméstnanct
neznamena jen uspokojeni potieb poznani, ale dale také fesit potieby a problémy jak

zameéstnavatele, tak 1 zaméstnance.

Priklady motivace:
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e socialni kontakt, skupinové aktivity, pochopeni osobnich problémii,
e profesni diivody,

e poznavaci zajmy,

e doporuceni zaméstnavatele,

e vytvoteni nového prostoru bez frustrace.
Motivace a pocit uspokojeni je pfimo umérny se schopnostmi a nadanim jedince
(Urban, 2013, s. 65-71).

5.3 Prekazky ve vzdélavani zaméstnanci ze socialniho aspektu

»docialni teorie uceni a vzdélavani tvrdi, ze efektivni uceni vyzaduje socidlni
interakci, Ze vSichni jsme ¢leny jakychsi spolecenstvi praktikil a dale vzdélavani jako
fady krokd procesu zpracovani informaci pohanénych kuptedu socidlnimi

interakcemi® (Armstrong, 2007, s. 454).
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PRAKTICKA CAST

6 Charakteristika regionu Chomutov

Mésto Chomutov se nachazi v zdpadni casti Usteckého kraje na kiizovatce
vyznamnych zelezni¢nich 1 silni¢nich dopravnich komunikaci. Mésto se rozklada pii
okraji podkrusnohorské panve na jiznim upati Krusnych hor. Nadmotska vyska, v niz

v

se sidlo nachazi, se uvadi 330 m, nicméné¢ reliéf katastru mésta je daleko clenitéjsi.

nadmoiské vysky tak ¢ini 120 m (webové stranky mésta Chomutov, 2018).

Svou rozlohou 935km? patii mezi stiedné velké okresy Ceské republiky
a v Usteckém kraji je po okresech Louny a Litoméfice tietim nejvét§im okresem.
Na rozdil od rozlohy patii v hustot& zalidnéni se svymi 133 obyvateli na 1 km? az na

paté misto ze viech sedmi okresti tohoto kraje (Cesky statisticky tfad, 2018).

Chomutov je obec s rozsitenou pusobnosti a do jeho spravniho uzemi patii 1 obec
S povéfenym obecnim ufadem Jirkov a dalSich 23 obci. Spravni uzemi Chomutova
sousedi na severu se Spolkovou republikou Némecko (dale jen ,,SRN*). Dale sousedi
se spravnim Uzemim Kadané na zépad€, Loun na jihu, Mostu na vychodé
a Litvinova na severovychodé. Obce s rozsifenou plisobnosti vykondvaji statni

spravu v pienesené pusobnosti. Jsou obcemi s nejSirSim rozsahem vykonu statni

spravy v prenesené pisobnosti (Webové stranky mésta Chomutov, 2018).
6.1 Historie regionu

Prvni zminka o regionu Chomutov pochazi z roku 1252, kdy Bedfich Naceradiv
z Chomutova daroval méstecko fadu némeckych rytifti. Za Jana Lucemburského je
Chomutov jizZ nazyvan méstem a dostal vysadu, ze kazdy, kdo navstivi trh ve mést¢,
je osvobozen od placeni mytného na cesté z Ptisecnice az do Loun. V obdobi
husitskych valek byl Chomutov jednou z katolickych bast Zateckého kraje. Na
prelomu 50. a 60. let 18. stoleti byla postavena cisafska silnice spojujici Chomutov
s Prahou, podél niZ se rozvinula zastavba i na pravém bfehu Chomutovky. Tiebaze
Chomutov lezel pii této diilezité spojnici do Saska, rostl az do poloviny 19. stoleti

jen pozvolna. Obrat nastal az v 70. letech 19. stoleti napojenim na Zeleznicni traté
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vedouci podél Krusnych hor a ku Praze. V této dobé byly u Chomutova otevieny
hnédouhelné doly a roku 1870 zalozeny zelezarny; které po roce 1887 prosluly jako
Mannesmannovy valcovny trub; roku 1890 se zde na prvnim misté na svété zacaly

vyrabét bezesvé ocelové trubky (Binterova, 1997, s. 7-56).
6.2 Socialni situace regionu

Chomutov je mozné charakterizovat jako obec, ktera realizuje velmi vstficnou
socialni politiku, ma funk¢ni a Siroké spektrum nastroji a propracovany systém
s fadou uskutecnénych i naplanovanych aktivit. Mésto disponuje pomérné dobie
saturovanym spektrem a dostacujicimi kapacitami v oblasti socialnich sluzeb.
Zamétuje se na vSechny cilové skupiny, at uz se jednd o seniory, zdravotné
postizené, rodiny s détmi nebo osoby v Krizovych situacich v souladu s prioritami
vyplyvajicimi z komunitniho planu socialnich sluzeb. Do poskytovani jsou zapojeny
také aktualni neziskove subjekty, které v ramci své ¢innosti nabizeji rozmanité druhy
socidlnich a souvisejicich sluzeb pro obfany mésta a okoli, ale nejvétsim

poskytovatelem je pfispévkova organizace mésta Socidlni sluzby Chomutov.

Dlouhodobym problémem mésta i regionu je relativné vysoky pocet osob
ohroZenych sociadlnim vyloucenim. Jejich eliminace je feSena predevSim cilenou
terénni praci. Mésto realizuje fadu cilenych projektli, na které ziskalo finan¢ni
prosttedky a které zajiStuje predevSim prostiednictvim Odboru socidlnich véci

a zdravotnictvi Magistratu mésta Chomutova se zapojenim neziskovych organizaci.
Mezi z&kladni subjekty socialni politiky patfi:
e QOdbor socialnich véci Magistratu mésta Chomutova

Vykonny orgdn Rady mésta provadi c¢innost na Useku samospravy, pienesené
pusobnosti a vykonu statni spravy obce s rozsifenou pusobnosti. Zajistuje zakladni
socialni poradenstvi, socialné-prdvni ochranu déti, opatrovnictvi a dal$i Cinnosti
Vv oblasti samospravy dle platné legislativy. Odbor je ¢lenén na oddé€leni terénni

socialni prace a odd¢leni socialné-pravni ochrany déti.

e Socialni sluzby Chomutov, prispévkova organizace
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Néplni cinnosti organizace zfizované meéstem je poskytovani a zabezpecovani
Sirokého spektra registrovanych socialnich sluzeb a dalSich aktivit v oblasti socialni,

vychovné, poradenské a zdravotni v zajmu ob¢ant mésta a regionu.
e Soukromé a neziskové subjekty

Efektivita ¢innosti nestatnich neziskovych organizaci se odviji od principu, ktery
zasadné uplatnuje neziskovy sektor, a tim je dosazeni uzitku majiciho zpravidla
podobu vetejné¢ sluzby. V Chomutové je dlouhodobé vytvorena funkéni sit
poskytovatel socialnich a souvisejicich sluzeb, ktefi pracuji na principu partnerstvi

a vzadjemneého respektovani.
e Komise pro socialné pravni ochranu déti

Koordinuje vykon socidln€¢ pravni ochrany na uzemi spravniho obvodu obce

s rozsifenou plisobnosti.
e Zachranny kruh Chomutov

Podstatou Zachranného kruhu Chomutov je soubor preventivnich a represivnich
bezpecnostnich a socidlnich opatfeni, namifenych na potirani pouli¢ni prostituce
a kriminality, feSeni zaSkolactvi, boj proti neplati¢lim, aj. Do systému je zapojena
statni 1 méstska policie a pfislusné odbory magistratu mésta tj. Socialni, $kolsky

a ekonomicky odbor.
e Komunitni plan

Komunitni planovani je metoda, prostfednictvim niZ je planovan rozvoj sluzeb
na daném uzemi pro urcit€ skupiny znevyhodnénych osob v urcitém case.
Charakteristickym znakem metody je diraz kladeny na zapojovani vSech, kterych se
zpracovavand oblast tyka, na dialog a vyjednavani a na dosazeni vysledku, ktery je

piijat a podporovan vétSinou ucastnikd.

e Uiad prace Ceské republiky-krajska pobocka Usti n. Labem, kontaktni

pracovisté Chomutov

Cinnost se orientuje na problematiku trhu prace, poradenstvi a rekvalifikace, vede
evidenci uchazecl o zaméstnani a vyplaci podpory v nezaméstnanosti. Do jeho

kompetence také spada oblast nepojistnych sociélnich davek, kterd zahrnuje davky
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statni socidlni podpory a nove od 1. 1. 2012 také davky hmotné nouze, ptispévek na

péci a davky pro osoby se zdravotnim postizenim (Faiglova, 2012, s. 5-7).
6.3 Nezaméstnanost v Chomutovskem okrese

Otazka zaméstnanosti je jednou z kli¢ovych oblasti charakterizujicich kvalitu Zivota.
Je pricinou 1 dusledkem celé tfady aspektti ovliviiujicich socidlni situaci obyvatelstva
daného regionu. Dnes v lokalitach Chomutova neexistuje vyrazn¢ vysoka mira
nezaméstnanosti, stale se vSak ve vétsi intenzité projevuji problémy s vyskyty
rizikovych jevl jako je prostituce, gamblerstvi, trestnd Cinnost, atd., obcané se
dostavaji do dluhové pasti, coz se projevuje v kvalité bydleni, zdravého Zivotniho
stylu, ve vytvafeni zivné pidy pro nelegalni zaméstnavani a v charakteristickych
rysech Sedé a Cerné ekonomiky. Mezi dlouhodobé nezaméstnanymi jsou cCastéji
zastoupeni lidé se zdravotnimi problémy, se zdkladnim a nizSim vzd€lanim a starsi

50 let.

Tabulka 1: Rizikové skupiny ohroZené dlouhodobou nezaméstnanosti

Stav k
Skupina uchazect
31.12.2016 | 31.12.2017

Dlouhodobé& nezaméstnani 3492 2704
Obcané s nizkou trovni kvalifikace nebo s neuplatnitelnou

. 2973 2 965
kvalifikaci na trhu prace
Uchazeci bez kvalifikace 77 82
Uchazeci pecujici o déti do 15 let 1132 1162
Uchazeci do 20 let véku 469 514
Uchazeci nad 50 let véku 1411 1214

Zdroj: webové stranky mésta Chomutov, Dlouhodoby zamér rozvoje vzdélavani,

2018

Meésto Chomutov, statni tfady a dals$i organizace zaméfujici se na problematiku
zamé&stnanosti, si uvédomuji potiebnost a aktualnost aktivit, které povedou dale ke

snizeni podilu nezaméstnanosti. Spolecnou snahou je udrzovat investicni toky do
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ekonomiky mésta, reagovat na pozadavky trhu prace skolskymi a rekvalifika¢nimi
programy, motivovat a vybizet zahrani¢ni investory. Také pomahat a podporovat
zadatele pi1 Cerpani prosttedkii z dotaCnich tituld, a to ve zcela konkrétnich
projektech zaméfenych na vybrané skupiny obyvatel Chomutova, ptip. na jednotlivé
lokality, které se v soucasné dob¢ jevi jako nejvice ohrozené (Faiglova, 2012, s. 9-
11).
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7 Vlastni vyzkumné Setieni

7.1 Individualni hloubkoveé rozhovory — respondenti

A) respondent A - pracuje jako HR Business Partner 25 let ve spole¢nosti Sandvik
materials technology, spol. s r. o., Vitézslava Nezvala 5502, 430 01 Chomutov,
rozhovor realizovan dne 16. 10. 2018 od 9:15 do 10:55 hodin.

B) respondent B - pracuje jako vrchni referent 9 let na Informa¢nim poradenském
stfedisku IPS Chomutov, Cihlafska 4107, 430 03 Chomutov, rozhovor realizovan
dne 16. 10. 2018 od 12:05 do 13:25 hodin.

Autenticky ptepis rozhovort je umistén do Ptilohy 1.
7.2 Individualni hloubkové rozhovory — vyhodnoceni

Otézka 1): Co podle Vas motivuje zaméstnance se dale vzdélavat?

Respondenti:

A)

U délnickych profesi a udrzitelnost a setrvani ve firmé a platové ohodnoceni.

U technicko-hospodaiskych pracovnik karierni riist, zvySeni platu a osobni prestiz.
B)

U zaki zakladnich skol z 90 % neni motivaci viibec — Spatny piiklad rodica.

U nezaméstnanych potiebu se socializovat, vratit do pracovniho procesu a dostupnost
sluSného vydelku.

Vyhodnoceni:

Respondenti vybrani se shoduji jen caste¢né, a to pouze ve véci finanéniho
ohodnoceni u dospélych nezaméstnanych a u dé€lnickych profesi ve firmé.
U ostatnich zamé&stnanct dochdzi k jinému ¢lenéni kategorii, srovnani odpovédi obou

respondentu je tak neredlné.

Vzdé€lavani jedinct v zakladnich $kolach, a o to vice u zaku ze socialné slabych rodin

a rodin romské populace je motivace velmi nizka. U dalsich kategorii jasné prevlada
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motivace ke vzdélavani jako cesta k uspéchu v zivotni draze jedince S ptevahou

socialniho kontaktu.

Otazka 2): Je podle Vaseho nazoru nabidka v celozivotnim vzdélavani ve Vasem

regionu dostate¢na?
Respondenti:
A)

Rekvalifikacni kurzy a jejich systém je dostate¢ny, u stfednich sSkol je nabidka

dostate¢na, u vysokych §kol neni nabidka dostate¢na, Chomutov nema V.
B)

Nabidka celozivotniho vzdélavani je dobfe rozpracovana hlavné v oblasti
rekvalifikace a je na vysoké urovni. Pro obory vysokych $kol je moznost vyuziti
ptilehlého Usti nad Labem na VS J. E. Purkyng.

Vyhodnoceni:

Oba respondenti se shoduji v ndzoru na nabidku celozivotniho vzdélavani regionu
Chomutov s drobnymi rozdily, a to v pfistupu na vysoké $koly, cozZ je dano skladbou
¢innosti v regionu a primyslovym odvétvim a potiebami které z tohoto vyplyvaji.
Jist¢ 1 socidlni prostiedi, obyvatel¢ znevyhodnénych skupin, socidln¢ slabi
spoluobCané se nestavaji cilovou skupinou pro vysokoSkolskd studia. Potteba
vysokoskolsky vzdélanych jedinci je zatim naplnéna a v piipadé Ze by byla vice

realizovana, doslo by patrné K odlivu téchto absolventii z regionu.

Otézka 3): Jaké jsou dle VaSich zkuSenosti konkrétni podoby profesniho

rozvoje zaméstnancu?

a) ,,zaSkolovani a zau¢ovani‘

b) ,,odborné praxe absolventii odbornych skol*
c) ,,rekvalifikace*

d) ,,prohlubovani kvalifikace*

e) ,,zvySovani kvalifikace*

f) ,,uved’te nejcastéji pouzivané metody rozvoje zamestnanci*
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g) “které povazujete za moderni,,
Respondenti:

A)

vvvvvv

Profesni rozvoj je jednou z nejdilezitéjsich oblasti Gspéchu firmy. Casty jev je
zaSkolovani a zaucovani. Dilezity ptredpoklad je vSak odhodlani pracovat a jisté
moralné volni vlastnosti. Dobrd spoluprace je se Stfedni prumyslovou S$kolou
v Chomutové v ramci odborné praxe studentt. Rekvalifikaci pracovnika je
multifunkénost pracovnika V riznorodosti vyroby. Pro oblast prohlubovani

kvalifikace, je spojena s rekvalifikaci v RD centrum v evropskych poboc¢kach.

ZvySovani kvalifikace v pojeti ¢eského Zakoniku prace a v navaznosti na cesky

Skolsky systém, neni ¢asté. U THP vyjimeéné uzavieni kvalifikaéni dohody s firmou.

Nejcastéji pouzivané metody rozvoje zaméstnancii, doskolovani pii vykonu prace,
koucovani, workshopy, Skoleni v u¢ebnach, pro $pickové technology a THP jsou
jako metody rozvoje téz organizovany konference a staze v evropskych partnerskych
zavodech. Moderni metody rozvoje jsou technologické porady, simulace, studium

analyz, seminare a e-lerningové programy.
B)

Jsou dany literou zakona - Z&konikem prace. Jednd se o zcela béznou
a nevyhnutelnou podobu, jak zaclenit pracovnika do pracovniho procesu. S odbornou
praxi studentt neni na IPS zkuSenost. Rekvalifikace je nejbéznéjsi zpusob, jak
roz§ifit pracovni schopnosti. Prohlubovani kvalifikace zaméstnance je, v zajmu

organizace, problémem ztstava proplaceni ¢asu pii $koleni.

Zvysovani kvalifikace zaostava hlavné v oblasti VS, neni pozadovano, lépe zistat jen
u prohlubovani kvalifikace je politika firem.

Vyhodnoceni:

Oba respondenti se shoduji ve vice kategoriich otazek, rizné podoby profesniho
vyvoje, zalezi jen na tom, pro jakou cilovou skupinu je ta, ¢i ona podoba uZita.
Komparace obou respondentll vychdzi z jejich praktickych zkuSenosti, coZ je velmi

pfinosné pro tuto praci.
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Otézka 4) pro HR: Jaké jsou konkrétni dal§i moZnosti zaméstnance na

vzdélavani ve Vasi firmé? Existuje v regionu podnikové vzdélavani?
Respondent A):

Ve firm¢ existuje vlastni vzdélavaci centrum pro pravidelna a odborna skoleni,

moznost karierniho ristu, zahrani¢ni staze a praxe a kurzy anglictiny.

Otazka 4) pro IPS: Jaka je efektivita a pFinos pro region v oblasti prohlubovani

¢i zvySovani kvalifikace v ramci odborného vzdélavani?
Respondent B):

Efektivita a pfinos V oblasti nezaméstnanosti, pocit uspéchu, snizeni kriminality,

inspirace pro ostatni.

Otézka 5) pro HR: Jaké jsou ve firmé vyuzivany moderni trendy v Fizeni

lidskych zdroji pri procesu zvySovani kvalifikace?
Respondent A):

Edukacni programy na$i mateiské spolecnosti ve Svédsku. ,,Talent management®,

viceleté studium a stazovani. Osobni zainteresovanost na hospodaiském vysledku.

Otézka 5) pro IPS: Jaky vliv ma zvySovani kvalifikace v chomutovském regionu

na nezameéstnanost?
Respondent B):

Velmi pozitivni odezvu u firem a podniki, které vyhledavaji délniky s kvalifikaci.
Usp&sna spolupréace s investory a nové otevienymi firmami v soudasné dobg, kdy je

velké poptavka po kvalité pracovnikal.

7.3 Zhodnoceni a komparace vysledki hloubkovych individualnich

rozhovoru

Oba respondenti vychazeji z jinych cilovych skupin, s kterymi pracuji, a v nichz se
profesiondln¢ pohybuji, v nékterych kategoriich otazek pracovnice IPS nema
praktické zkuSenosti, protoze nepracuje ve vyrobnim podniku. Pusobi dostatecné
erudované a kvalifikované ve své profesi jako odborny referent s dlouholetou praxi,

s dobrou znalosti problematiky ufadu prace a specialné informaéniho a poradenského
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stiediska, V oblasti karierniho poradenstvi, rovnéz tak i odborného S$koleni
a vyhledavani pomoci tém, ktefi maji snahu uplatnit se na trhu prace. Je dobrym
partnerem pro nezaméstnané, ktefi hledaji moznosti uplatnéni na trhu prace. Pasobi
jisté a zna mistni pomery.

Na informa¢nim a poradenském stfedisku neni vyuzivana spole¢na sluzba v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Na druhou stranu pracovnice HR Sandvik, s. r. 0. dobie zna
problematiku poloZenych otdzek a reaguje na n¢ jasné. Je nanejvyse patrné, zZe fizeni
lidskych zdroji ve vyrobnim podniku je jeji doménou, ma letité zkusenosti. Zpusob,
jak je HR odbor veden, je metodicky i praktickym pfistupem piiznaény moderni
zahrani¢ni kapitdlové spolecnosti, kterd se nenechd ni¢im a nikym ovlivnit a ma
jasnou vlastni vizi na profesni vyvoj. Pracovnice HR zna dobie firmu, ve které
pracuje, jeji jasnou koncepci, k firmé je loajélni. Spole¢nost vi, co od svych
pracovnikli chce, co muze oéekavat a jaky je piinos a efektivita z prohlubovani
kvalifikace svych lidi, kterou si sami organizuji, ale méné jiz ze zvySovani
vzdélavani a kvalifikace pracovnikli mimo firmu. VyuZzivani vnéjSich poskytovatelii

vzdélavacich sluzeb je minimalni.
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8 Vlastni doporuceni — dalSi moZnosti odborného rozvoje v regionu

Chomutov

Nize uvedené doporuceni vychazi z celkové analyzy teoretické i praktické &asti
bakalarské prace s piihlédnutim k specifiku daného regionu Chomutova. Jedna se
o pon¢kud ne uplné standardni prostiedi, coz je v prvé fad¢ zptisobeno skladbou
obyvatelstva  spomérné¢  vysokym  poftem  socialn¢  znevyhodnénych
i nepfizpusobivych spoluobCanti. V ndvaznosti na tento fakt je potfeba uvést, ze
znacnou cast populace tvoii romsti spoluobcané, kteti v nékterych lokalitach mésta
zaujimaji vysoké procento osidleni, kde zatim kvalifikace a vzdélani neni prioritou

jejich potieb.

Nezanedbatelnou skutecnosti je historické hledisko Chomutova, kdy v dobé
minulych byl region primyslovym odvétvim s malou ptidanou hodnotou, Kterd se
vyznaduje zpracovanim vyrobku, jez kazdy vyrobce ptida svym usilim k hodnoté
urcitého meziproduktu. Tento stav tak nevyvolaval velkou potiebu po prohlubovani
¢i zvySovani kvalifikace, nebot’ se jednalo pouze 0 délnické profese s jednoduchou
opakujici se tézkou praci. Zauceni pracovnika do provozu, ktery vykonaval stejnou

¢innost 1éta, tak postacilo.

V socidlné pravni oblasti bych vice zaméfil pozornost na mladeZ a jeji zapojeni do
procesu vzdélavani, je tieba spolupracovat se zakladni Skolou, ziskavat pracovniky
i dobrovolniky pro mentoring, a to jiz pro mladsi Zactvo, aby jiZ Vv relativné Gtlém
véku zazivalo potiebu vzdélani a nasledné socializace. RovnéZ popularizovat $kolu
formou medidlnich a vzdélavacich kampani u studenti. Vytvafet prostfedi i pro
socialné slabé rodiny, a to hlavné rodi¢e za tucelem organizovani workshopt
s tematikou ,,ziskavani spoleCenské prestize” a piednasek napft. ,,socidlni kontakt
a prozivani spolecenského uspéchu“ a podobné. Moznosti, které vyplyvaji
z moderniho pojeti dneSniho vzdélavani i za podpory zédkonnych norem, je tieba
vyuzivat i opakované. Metoda syntézy v prezentaci mych doporuceni jasné definuje

podminky pro trvalé prohlubovani a zvySovani kvalifikace.

Dalsi zlepSeni a doporu¢eni moznosti odborného rozvoje charakterizuji nasledovneé:
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zajistit lepSi  propojeni informa¢niho a poradenského  stiediska
s podnikatelskou sférou a vytvofit kvalitni podminky spoluprace hlavné ve
vyuzivani spoleéné sluzby v oblasti vzdélavani a vyuzivani vnéjsich
poskytovatell (outsourcing),

zvysit védomi potfeby kultury uceni a vzdélavani, které vede k soustavnému
zlepsovani pristupu ke vzdélavani (vyuziti medidlni kampané usteckého
kraje),

zformovat schopnosti manazert tak, aby se stali lidmi aktivné zapojenymi do
uceni a vzdelavani vedouciho k vytvareni znalosti,

vytvatet lepsi komunika¢ni kanaly ve firmach — napf. dobie fungujiciho
Intranetu,

rozsifit v Sirokém povédomi moznost a potiebu ucit se a vzdélavat v celém
regionu a vice prezentovat moderni trendy v fizeni lidskych zdroju (vice
vyuzivat sluzby poradenskych firem),

vyuZit institutu hlasu zaméstnancl, naslouchani nazord na podnikové
vzdélavani a jeji formy zdola nahoru,

vice oteviit pfistup na Informacni poradenské stiedisko (rozsitit oteviraci
dobu tradu),

zaméfit se na vSechny vzdélané pracovniky organizace a zaclenit je do
procesu vzdélavani, nikoliv jenom na klicovy personal,

zapojit IT technologii ve vzdélavani, doporucuji vnimat jen jako prostiedek,
nikoliv jako cil,

zvysit podil zvySovani kvalifikace mimo firmu 1 vice za Gcasti vzdélavacich

instituci ¢eského skolského systému hlavné v oblasti vysokych §kol,
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat stavajici situaci a navrhnout feseni vedouci
Kk jejimu vylepSeni, rovnéz definovat dalsi nové moznosti a pristupy profesniho
vyvoje zaméstnanci. Dosazenim komparaci vysledki vyzkumného Setfeni a zminéné
analyzy jsem se snazil dopracovat K urCitym zavérim. Tyto zavéry jsem vyjadiil
v doporucenich, véetné dil¢ich cild v piedstaveni modernich piistupi a trendi

v fizeni lidskych zdrojt.

Odborny rozvoj zaméstnanct v rdmci profesniho vyvoje se tak ukazuje jako zamér
zvysit schopnost lidskych zdroji s presvédCenim, ze lidsky kapital organizace je
hlavnim zdrojem konkuren¢ni vyhody a celkového uspéchu firmy na trhu. Toto

zjisténi je charakteristické hlavné ve vyrobnim podniku Sandvik, s. r. 0.

Déle vmych zavérech vSak upozornuji na problematiku nizkého podilu
vysokoSkolsky vzdélanych pracovniki. Téma v této oblasti neni nijak feSeno.
Z hloubkovych rozhovorti mi tak vychazi zarazejici nepotiebnost vysokoskolak,
s ¢imz se nemohu ztotoznit. Pokud nebude mit region dostatek inteligence, neziska
tak firmy svyssi pfidanou hodnotou, tj. pfidanym usilim na zménu surovin,
materialt, polotovari na dotvofeni vyrobku nebo vyvoj $pi¢kovych sluzeb napiiklad
Hi-tech firmy, konzulta¢ni spole¢nosti, IT firmy, poradenské spolecnosti,

marketingové agentury, obchodni spolecnosti a jiné podobné ¢innosti.

Jednozna¢né po prostudovani a analyze vSech zjisténi, jak z Casti teoretické, tak
i Casti praktické, musim konstatovat, Ze prohlubovani a zvySovani kvalifikace
V navaznosti pravé na socialn¢ pravni aspekty profesniho vyvoje jsou zde velice
opodstatnéné a je zapotiebi se touto problematikou v Chomutové vice zabyvat.
Celkov¢ nevidim vyrazné nedostatky, ani v praci HR, ani na fadu prace IPS. Je
patrné snaha a tsili o zlepsovani rozvoje lidskych zdroju i zavadéni modernéjsich

pristupt, avsak néktera doporuceni je potieba mit na mysli stéle.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha 1: Autenticky piepis odpovédi respondenti
Otéazka 1/ Co podle Vas motivuje zaméstnance se dale vzdélavat?
A/

V nasem piipadé¢ u nas ve firm¢ je tieba nejprve rozliSovat zaméstnance na dvé
kategorie, a to na dé€lnické profese a THP pracovniky, nebot maji zjevné jiné

motivace ke vzdélavani.

U délnickych profesi jde o moznost zafazovat zaméstnance na vice kvalifikovanych
praci, coz vyzaduje rekvalifikace, dal$i zaSkolovani a moznost tedy pracovnika
vyuzivat na vicero praci, a to v pfipadé¢ zavedeni dalSiho, nového vyrobniho
programu vyuziti tedy stavajictho zaméstnance, hovotime o tzv. ,multifunkénosti
pracovnika®, kterého motivuje jistota setrvani ve firmé i pfi zméné ¢i rozSifovani

vyroby.

Finanni ohodnoceni je rovnéz dulezit¢ a jisté motivuje, je vSak zapotiebi
podotknout, Ze v nasi spolecnosti jakoZto dcetiné firmy Svédské spolecnosti je na

mistni poméry ohodnocenti jiz velmi slusné a pracovnikiim vyhovuje.

Dulezity fakt k motivaci je na prvni pohled ziejmy, a tim je soundlezitost ke
kvalitnimu zaméstnavateli v regionu a ispéch a smysl vykonané prace, stejné tak i

pocit uspokojeni.

U technicko-hospodaiskych pracovniki je motivace ke vzdélavani velmi vysoka. Je
totiz dana moznosti karierniho rastu, ktery je patrny hlavné u mladsich, kreativnich
pracovnikt, kteti se chtéji vzdélavat a rovnéz absolvovat i zahrani¢ni staze v rdmci
firmy SANDVIK v EU. Je na misté¢ motivace nejen v prohlubovani kvalifikace ale i
zvySovani kvalifikace a studium na vySSich typech hlavné technickych Skol 1

v zahraniéi, s tim souvisi poznavaci zajmy a socialni kontakt.

Motivace ke vzdélavani u nés ve firmé z divodu lepSiho finanéni ohodnoceni neni na
prvnim misté, nebo se o ni nehovofi, nicméné neni tajemstvim, Ze hlavné u

Spickovych managert je financni ohodnoceni vysokeé.



Znacnou motivaci ke vzdélavani u THP je touha se néco nového dozvédét, mit
informace a dobrou pozici ve firm¢, uznani spolupracovnikl a prestiz, ze je jako

jedinec soucasti ispésné firmy a spolecnosti, a to plati o to vice na malém méste.
B/

Na IPS /Informaénim poradenském stfedisku/ mame tfi typy klientd a podle toho je
tteba motivaci ke vzdélavani rozliSovat. Nejprve jde o zdky zékladnich skol,

absolventy stfednich $kol a nezaméstnané, ev. postizené spoluobcany.

U zékt zékladnich Skol, hlavné ve vysSich ro¢nicich, se snazime pracovat jako
karierovi poradci a motivovat zaky ke vzdélani a pomoci pfi vybéru povolani, které
se jim snazime piiblizit riznou formou. Neni jednoduché v této socialni skupiné
zjistit, co motivuje zaky ke vzdélavani, a jestli je viibec néco motivuje. V naSem
regionu Chomutov se ¢asto jedna i o zaky ze socialné znevyhodnénych rodin, ktefi
nemaji o potiebach a motivaci ke vzdélavani zadnou piedstavu a co se velmi Spatné
prekonava, je fakt, ze po ukonceni zékladniho vzdélani nam také misto na stiedni
Skolu odchazeji rad&ji na pracovni tiad pro podporu ¢i jiné davky v nouzi a podobné.

Tuto praxi vidi u svych rodici, coz je smutné.

Jestlize se d4 mluvit o néjaké motivaci, tak vice tato socialni skupina vidi dalezitost
ve vzdélani pro potiebu zaméstnani a vydé€lani penéz, u mladeZze je to ponejvice

skupinova aktivita.

Dalsi skupinou jsou absolventi stfednich odbornych skol, kterym se nedafi nastoupit
do préace z riznych divodd, a tak vidi motivaci ke vzdélavani jako Sanci se uchytit na

pracovnim trhu a dale se zaclefiovat do spolecnosti.

Posledni skupinou klientli jsou nezaméstnani i postiZeni spoluobcané, ktefi vidi
moznost vzdélani tteba v podob¢ urcité i rekvalifikace jako moznost uchytit se do
pracovniho procesu, coZ je zna¢né¢ motivuje a déale ziskdni tim vlasti sebejistotu a

dvéru i uznani ostatnich, a velmi €asté i urcité pochopeni vlastni osobnosti.

Otazka 2/ Je podle Vaseho nazoru nabidka v celoZivotnim vzdélavani ve VaSem

regionu dostatecna?

Al



V pfipad¢ rekvalifikaci délnickych profesi, eventualné doplnéni si stfedniho
odborného vzdélani, stfedniho vzdélani s maturitou myslim, Ze nabidka je
dostateCna. Vyuzivani této moznosti je jasn¢ vidét na zméné a potiebach regionu
v Chomutové 1 zna¢né zmirnéni nezaméstnanosti, které je historicky na nizké arovni.
Diky moznostem celozivotniho vzdélavani si celd fada obyvatel regionu miize stale

doplnovat vzdélani, pouze vSak na sttedoskolské urovni.

Pro ptipady celozivotniho vzdélavani na vysokoskolské urovni je region Chomutova
nedostateCné¢ pfipraven na tuto funkci, nicméné se domnivam, ze vytvoreni
podminek pro vysoké skolstvi by neodpovidalo potfebam a zajmu mistnich. Byly zde
jisté pokusy o otevieni urcitych obort vysokoskolského studia v ramci technickych

obortt CVUT , nebyly viak naplnény a zijem byl minimalni .
B/

Nabidka celozivotniho vzdélavani je dobfe rozpracovana a je i jednim z hlavnich
pilifa nasi prace jako karierového centra pii IPS, moznosti zajemcl jsou znacné.
Hlavné v oblasti ucebnich obort je celd fada moznosti, jak se vzdélavat a doplinovat
si kvalifikaci v navaznosti na nové moznosti vyrobnich provozi v Chomutové
podporovany zahrani¢nimi investicemi a novymi firmami, které se v Chomutové
rozviji. Zna¢nou ¢ast vzdélavani jsme orientovali do oblasti rekvalifikaci v oborech
jako svareCstvi, obsluha vysokozdviznych vozikl, fidi¢ské kurzy, gastro —

vzdélavani, Gcetnictvi a podobné.

Vyznamnou moznosti jsou i rekvalifikace tzv. zvolené, kdy sam Zadatel pozada o
konkrétni obor Cinnosti, ktery individualné studuje, v piipadé Ze je mu dany obor

schvalen.

Studium stfednich Skol je rovn&€Z podporovano a mozno studovat rliznou formou,
napf . Stfedni Skola energeticka a stavebni, Obchodni akademie, Stfedni zdravotnicka
Skola, Stfedni Skola technicka, gastronomickd a automobilni, Stfedni priimyslova

Skola a Vy$si odborna Skola.

Pro obory vysokych $kol je moznost vyuziti piilehlého Usti nad Labem na VS
J.E.Purkyné.



Otazka 3/ Jaké jsou dle VaSich zkuSenosti konkrétni podoby profesniho rozvoje

zaméstnancu ?

a/ ,,zaSkolovani a zau¢ovani‘

b/ ,,odborné praxe absolventi odbornych Skol*

¢/ ,rekvalifikace*

d/ ,,prohlubovani kvalifikace*

e/ ,,zvySovani kvalifikace*

f/ ,,uved’te nejcastéji pouzivané metody rozvoje zaméstnanci*
g/ “které povazujete za moderni ,,

A/

vvvvvv

zaucovani je jev velmi Casty a jako organizace velmi moderniho typu mame plan,
ktery pravideln¢ aktualizujeme pro potieby zaSkolovani a krat§iho zauceni
pracovnikll v souvislosti na vyrobni plany podniku, coz je uréujici pro nabor novych
uchazeci. Pro ptichod novych délnickych adepti neni rozhodujici, jak dalece a
Vv jakém oboru se vyucili ¢i pracovali. DileZitym ptredpokladem je vSak odhodlani
pracovat a jist¢é moraln€ volni vlastnosti. Firma je schopna bez probléma nové
prichozi zasSkolit a zaucit na potfebnou uroven pozice, na kterou byli pfijati.
Takovato doba zaskolovani trva 3 mésice 1 vice. Je rozdélena na €ast teoretickou a
praktickou vykonavanou jiz pod dozorem $kolitele a ukonceni je realizovano formou

zaveéreé¢ného testu.

Dobra spoluprace se téZ ukazuje se stiedni prumyslovou skolou v Chomutové, kam
kazdoro¢né piichdzi na praxi jisty pocet studentl i absolventl, které si rovnéz
vytipujeme a bud’ u nas jiz zlstavaji, nebo se po absolvovani studia vraceji na plny

pracovni Uvazek.

Hovofime-li o rekvalifikaci pracovnika, je tento vyraz v nasi firmé vzdy spojen
S pojetim multifunk¢nosti pracovnika, nebot’ vyrobni program vysoce technologicky
naroénych materidli, které SANDVIK vyrdbi, je rovnéZ spojen s riznorodosti

vyrobniho procesu, na ktery se jiz stavajici pracovnici pteSkoli. Neni jiz zapotiebi



nabirat nové zajemce, seznamovat je s pracovistém a skolit je jako nové jedince napf.
BOZP, PO apod. I pro takovéto zaméstnance je lepsi zistavat ve firmé a byt

nepostradatelnou soucasti kolektivu a citit se potiebny.

Pro oblast prohlubovani kvalifikace, ktera ¢asto navazuje pravé na rekvalifikaci, je
nase spole¢nost velmi progresivni a klade jednozna¢ny diraz na tuto sféru profesniho
rozvoje. Jako $védsky investor a majitel firmy si tento zajem drzi a jsou ji dobrym
vzorem pravé jeji evropské pobocky. Dikazem je centrum RD-centrum pro skoleni
zamestnancu ve vlastnich prostorach s vlastnimi lektory, coz samo o sobé dava diiraz
na profesni rozvoj vice nez 500 délnickych profesi a 100 technicko-hospodaiskych
profesi. Samotné rekvalifika¢ni ¢innost je nejvice zaméfena na nové technologie
vyroby a Upravy velmi kvalitni oceli, spojena s valcovanim, svafovanim a expedici,
ktera jsou realizovana formou pravidelnych Skoleni, nebo dle potieby na navaznost

nového vyrobniho programu.

ZvySovani kvalifikace v pojeti ¢eského Zakoniku prace a v navaznosti na cesky
Skolsky systém neni cCasté. V piipadé z4jmu o samostatné studium na ceskych
stiednich ¢i vysokych $kolach a ziskani maturitniho vysvédceni ¢i diplomu je
vicemén¢ zalezitosti osobniho rozhodnuti jedince. Vyjimkou je u THP pracovniki

uzavieni kvalifika¢ni dohody s firmou.

Nejcastéji pouzivané metody rozvoje zaméstnanct v nasi firmé jsou zapracovavani
nového pracovnika, doskolovani pfi vykonu prace, koucovani, workshopy, Skoleni
vV ucebnach, pro Spi¢kové technology a THP jsou jako metody rozvoje téz

organizovany konference a staze v evropskych partnerskych zavodech.

Jednoznaéné¢ za moderni metody rozvoje povazujeme technologické porady,
simulace, studium analyz, seminaie a vystavy v oblasti ocelafstvi doma i v zahranici,

Vv neposledni fad¢ e-lerningové programy.
B/

Profesni rozvoj zaméstnancli ma své jednoznac¢né podoby, které jsou dany jak
zakonikem prace, tak i1 dal$imi atributy zaméstnavatele, zaSkolovani a zaucovani je
jedna z podob, kdy jedinec bez vyznamné kvalifikace vstupuje na trh prace a
potiebuje ziskat potifebné dovednosti tak, aby mohl vykonavat jistou, feknéme,

opakujici se nenaro¢nou praci pro svého zaméstnavatele. V podminkach



chomutovského regionu se casto setkavam se zajemci, kteti bud’ pres Gfad prace
nebo pfimo zde na Informacnim a poradenském stfedisku Chomutov maji zajem o
sjednani pracovniho pomeéru a také piedpokladaji, ze ho novy zaméstnavatel
zamé&stna. Jedna se tedy o zcela béZnou a nevyhnutelnou podobu, jak jednoduse

zaclenit pracovnika do pracovniho procesu.

S odbornou praxi absolventll se na nasem pracovisti malo setkavame, vice vSak
se znacnym mnozstvim zajemcii z fad absolventl jiz 0 moznost nastoupeni do prace
nebo zajem o poradenstvi v karierové oblasti, jak dal postupovat, ptipadné

rekvalifikovat a podobné.

Rekvalifikace je nejb€znéjsi zpiisob, jak rozsitit pracovni schopnosti a piejit na jinou
praci at’ uz v dané organizaci, nebo prostiednictvim tfadu prace. Z nasich zkusenosti
vyplyva i poznatek, odkud ptichazi i jedinci, ktefi maji zajem o trvalé rekvalifikace,

atoivrezimu zvolené rekvalifikace, coz je finanéné netinosné.

Prohlubovani kvalifikace zaméstnance je C¢asto v zajmu organizace tak, aby
pracovnik vykonaval dobie a kvalitné svou praci, a to plati hlavné u téch nutnych,
zakonem danych proSkolovani a Skoleni 1 rekvalifikaci. U nckterych mensich
organizaci z davodt povinnosti vyplacet v pribéhu Skoleni a rekvalifikaci mzdy,
jako by byl zaméstnanec v pracovnim procesu, se jevi jako nevyhovujici, nékdy i
nednosné z hlediska financovani. Nejen Ze mensi firma nechce proplacet dobu
Skoleni, nuti své pracovniky, aby se uc€astnili Skoleni mimo pracovni dobu, nebo toto
jinak obchazeli, hlavné v pfipadech BOZP, PO apod., ale nemé prosté¢ dostatek
finan¢nich prostfedkli na thradu Skoleni, a to v pfipad€ hlavné externi Skolici firmy.
Pracovnik je c¢asto i nucen jit na Skoleni, jen aby se zuacCastnil a pfistup

k prohlubovani kvalifikace se tak stava velmi formalni.

ZvySovani kvalifikace..., jestlize se timto pojmem dle Zakoniku prace rozumi zména
hodnoty a jednozna¢né zvySeni stupné vzdélani, pak se neda v regionu Chomutov
hovotit o uspéSich. Tato kategorie jist¢ zaostava casteCné diky dobé minulé a
Castecné skladbé obyvatel se silnym socialnim akcentem, ktery je v nasem regionu
charakteristicky a dosti vyrazny. Vzdélani zde u rozhodujici ¢asti populace nema
velkou vahu. V nékterych piipadech zvySovani kvalifikace pracovnik v regionu,

V uspésnych podnicich myslim neni ani pozadovano, nebot’ by vyssi stupent vzdélani



mohl ohrozit stavajici vedeni. Z tohoto titulu je ¢asto 1épe zUstat jen u prohlubovani

kvalifikace.

Otazka 4/ pro HR, Jaké jsou Kkonkrétni dalS§i moZnosti zaméstnance na

vzdélavani ve Vasi firmé? Existuje v regionu podnikové vzdélavani?
A/

Ve firmé existuje vlastni vzdélavaci centrum pro pravidelnd a odborné Skoleni, pro
vytipované pracovniky moznost karierniho riistu, zahrani¢ni staze a praxe, dale
odborné kurzy vedené externimi lektory hlavné na cizi jazyk — anglic¢tina. VSechny
moznosti a piistupy jsou orientovany pro potieby pracovnikli v navaznosti na kvalitni
profesni rozvoj. V piipadé elitniho pracovnika je moznost individualniho rozvoje

jedince ve vSech vzdélavacich smérech.

Otézka 4/ pro IPS, Jaka je efektivita a piinos pro region v oblasti prohlubovani

¢i zvySovani kvalifikace v ramci odborného vzdélavani?
B/

Dle mého nazoru efektivita a pifinos jakéhokoliv zlepSeni vzdélani a ziskani
kvalifikace pro region ma podstatny vyznam. Dulezité je vidét tuto efektivitu
Vv souvislostech, které se projevuji ve vice oblastech, 1 kdyZ to tak na prvni pohled
nevypada. Podstatny dopad je patrny v oblasti nezaméstnanosti, ktera se rapidné
snizila, a 1 kdyZz tento ukazatel neni jen uspéchem zvySeni kvalifikace a je dan rovnéz
1 ostatnimi vlivy zvysujici se ekonomiky obecné, je tento piinos pro region dilezity.
Jisté pracujici spoluobcan nezatéZuje ani mandatornimi vydaji stat, coz je rovnéz
nezanedbatelné v ptipadé¢ velkého poctu nezaméstnanych. Posledni a neméné
dulezitd je vlastni spokojenost a pocit Uspéchu z prohloubeni vzdélani jedince
samého a posileni sebevédomi, coz vede tieba i ke snizeni kriminality, prostituce,
patologického hracstvi a podobné. Kazdy dobry ptiklad uspésného jedince miize byt

I inspiraci pro ostatni.

Otazka 5/ pro HR, Jaké jsou ve firmé vyuzivany moderni trendy v Fizeni

lidskych zdroji pri procesu zvySovani kvalifikace

Al



Jsme piedevSim vyrobni spole¢nosti s moderni technologii, ktera ma vice dcefinych
zavodi po svété a moderni trendy pii zvySovani kvalifikace v ramci fizeni lidskych
zdroji jsou prioritou a jsou feSeny nasim ,,eduka¢nim programem® nas$i mateiské
spoleénosti ve Svédsku. Tento trend je piedstavovan programem , Talent
management®, kde podstatou je programové viceleté studium a stdzovani ve vSech
naSich firmach, a to jak Vv teoretické roving, tak v praktické rovingé. Investice takto
vlozené jsou nemal¢ a piedpokladd se jejich navratnost, nebot’ pracovnici takto
vyskoleni se pohybuji nadale v nejvyssich patrech spolecnosti, tj. pfedstavenstev a
dozorc¢ich radach a neni vyjimkou jejich osobni zainteresovanost na hospodaiském

vysledku.

Otazka 5/ pro IPS, Jaky vliv ma zvySovani kvalifikace v chomutovském regionu

na nezaméstnanost?
B/

Vliv zvysovani kvalifikace ma velmi pozitivni odezvu u firem a podnikd, které
vyhledavaji pracovniky s pottebnou kvalifikaci, a tim se snizuje i nezaméstnanost,
ktera dnes jiz neni zdaleka fatalni, jak k tomu bylo v minulych letech. Na druhé
stran¢ je zvySovani kvalifikace dlouhodobé omezeno vétsinou na délnické profese,
které konci osvédcenim, n€kdy vyucnim listem a malo kdy maturitnim vysvéd€enim
a o vysokoSkolském diplomu se hovofit nedd. Jinak zasadni pfedpoklad pro
vzdélanost a potfeby je statni koncepce zaméstnanosti regionu v navaznosti na
celkovy rozvoj Chomutovska. Usp&$na spoluprace s investory a nové otevienymi
firmami, nebo pfimo podnikani samotné je jisté¢ vysledkem zdravého feSeni

zvySovani kvalifikace jako rozhodujiciho pfedpokladu pro zaméstnanost.



