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ABSTRAKT 

Bakalá�ská práce je zam�� ena na problematiku nezam� stnanosti � R a personálního 

managementu. Nejprve je � tená�i p�edstavena úloha personálního managementu spole� n�  

s personálními � innostmi, které mají hlavní roli p�i výb� ru, p�ijímání a propoušt� ní 

pracovník� . Následuje popis trhu práce, p�edstavující místo st�etu nabídky s poptávkou po 

práci a problematika nezam� stnanosti a jejích dopad�  na spole� nost. Dále je proveden 

kvantitativní výzkum, jeho� cílem je zjistit úrove�  dosa�eného vzd� lání zam� stnanc�  

vybrané organizace. 

Klí � ová slova: personální management, personální práce, personální � innosti, trh práce, 

nezam� stnanost.   

 

 

 

ABSTRACT 

The Bachelor theses is focused on issue of unemployment of the Czech republic and 

personnel management. First, the reader is introduced with task of personnel managemets 

together with the personnel activities which play major role during selecting, adopting and 

dismisals of workers. Subsequently, the labour market is described as a place where offer 

of work meets the demand and the issue of unemployment and its impact on the society. 

Then is the quantitative research performed whose aim is to find out the level of achieved 

education of employees in specified organisation.   

 

 

Keywords: personnel management, personnel work, personnel activities, labour market, 

unemployment 
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ÚVOD 

Nezam� stnanost je v sou� asné dob�  pova�ována za jeden z nejvýznamn� jších 

ekonomických problém�  spole� nosti, který má stále se zvyšující tendenci. V situaci 

� lov� ka bez zam� stnání se m� �e ocitnout ka�dý z nás, a
  u� dobrovoln�  � i nikoliv. 

D� sledky tohoto stavu podstatn�  ovliv� ují �ivot jedince v oblasti sociální, kulturní, i v 

psychické sfé�e. V souvislosti s nezam� stnaností dochází ke sní�ení p�íjm�  a s tím je úzce 

spojen i pokles �ivotní úrovn� . � lov� k bývá mnohdy uveden do nep�íjemných situací, jako 

je chudoba a ni�ší sociální status. Je to práv�  personální management, který se lidskou 

práci sna�í spole� n�  s ostatními výrobními faktory optimáln�  vyu�ít a poskytnout tak lidem 

sociální jistoty. K zajišt� ní prosperity podniku je t�eba soulad mezi materiálními, 

finan� ními a lidskými zdroji, a práv�  zajišt� ní lidských zdroj�  je prvo�adým úkolem 

personálního managementu. 

Cílem mé bakalá�ské práce je analyzovat personální management a personalistiku, 

jako útvar hrající st� �ejní roli p�i p�ijímání, výb� ru a propoušt� ní zam� stnanc�  se všemi 

jejich nále�itostmi a funkcemi.  Dále také popisuji trh práce p�edstavující prost�edí st�etu 

nabídky a poptávky po práci a s ním související nezam� stnanost. Pozornost v� nuji také 

objasn� ní dopad�  nezam� stnanosti na jedince a celou spole� nost. Díl� ím cílem je analýza 

personálních � inností, které mají klí� ovou roli v pr� b� hu výb� ru, p�ijímání a propoušt� ní 

pracovník� .  

Bakalá�ská práce je rozd� lena na 2 � ásti, teoretickou a praktickou, p�i� em� ob�  

spolu úzce souvisí. Teoretická � ást vznikla zpracováním informací získaných studiem 

odborné literatury, vztahující se k danému tématu, s vyu�itím metody sb� ru a analýzy dat. 

P�edstavuji zde personální útvar spole� n�  s jeho ú� elem a funkcemi. Zam�� uji se také na 

popis personální práce spolu s vybranými personálními � innostmi. Teoretická � ást je 

dopln� na o popis problematiky nezam� stnanosti a trhu práce v� etn�  podrobného rozebrání 

sociálních dopad�  na spole� nost. Výzkumná � ást mé bakalá�ské práce zahrnuje provedení 

primárního výzkumu s cílem analyzovat úrove�  vzd� lanosti personálu vybrané organizace 

v závislosti na rozmanitosti pracovních pozic a pracovních úsek� , na kterých se pracovníci 

vyskytují. Dále zjiš
 uji, jakou váhu p�ikládají organizace vzd� lání personálu, který je 

p�ijímán do pracovního pom� ru, a jaké vzd� lání je u t� chto zam� stnanc�  preferováno. 

Tohoto zjišt� ní dosáhnu provedením kvantitativního výzkumu, v jeho� rámci je 
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realizováno dotazníkové šet�ení ve vybrané organizaci, prost�ednictvím kterého pokládám 

zam� stnanc� m otázky za ú� elem zjišt� ní pot�ebných informací. 
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I.   TEORETICKÁ � ÁST 
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1 FUNKCE PERSONÁLNÍHO ÚTVARU 

Hlavní ú� el personálního �ízení byl Armstrongem (1999, s. 43) vymezen jako: 

„Umo�� ovat managementu zkvalit� ovat individuální a kolektivní p� ínosy lidí ke 

krátkodobému i dlouhodobému úsp� chu podniku“.  

Obecn�  se personální útvar zabývá zabezpe� ením pracovních zdroj� , �ízením výkonu, 

rozvojem a odm�� ováním zam� stnanc� , zam� stnaneckými vztahy, zabezpe� ováním 

ochrany zdraví a bezpe� nosti pracovník�  p�i práci a plánováním lidských zdroj� . � innosti 

a úkoly, které personální útvar vykonává, jsou odlišné a závislé na vnit�ním prost�edí, 

technologii a struktu�e organizace.1 

1.1 Úloha personálního útvaru 

Personální útvar se zam�� uje na �ízení a rozvoj lidí ur� ité organizace a hraje hlavní 

roli v neustálém zlepšování výkonu jednotlivých pracovník�  i celé organizace.2  

  Obecn�  personální útvar vyzna� uje vše, co se týká lidí, p� sobících v organizaci. 

Úloha pak spo� ívá v umo�n� ní dosa�ení stanovených cíl� . T� chto cíl�  dosahuje tím, �e 

poskytuje impulzy, zasahuje a skýtá podporu a vedení ve všech zále�itostech spojených se 

zam� stnanci.3 Podle Kociánové (2010, s. 17) poskytuje personální slu�by vedení 

organizace, vedoucím i jednotlivým pracovník� m, zajiš
 uje personální � innosti a 

komunikuje ve své oblasti s mimopodnikovými institucemi.  

Dalším z klí� ových úkol�  je zabezpe� it vytvá�ení personální strategie a politiky, 

související se zam� stnáváním a rozvojem lidí. Vytvo�it pro zam� stnance takové prost�edí, 

které jim umo�� uje pln�  vyu�ít jejich schopností a potenciálu ve prosp� ch organizace, 

tento potenciál dále podporovat a umo�nit i dále rozvíjet.4 Musí se �ídit podmínkami, které 

jsou vn�  i uvnit� spole� nosti.5  

Obecn�  �e� eno, personální útvar poskytuje rady a slu�by, které nabízí organizacím 

dosa�ení jejich cíl�  s vyu�itím lidí.6  Personální útvar, tedy personalisté spolu 

s vrcholovým vedením a liniovými vedoucími, nese odpov� dnost za personální �ízení 
                                                 

1 ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada publishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5 
2 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3 
3 ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada publishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5 
4 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3 
5 KOCIANOVÁ, R. Personální � innosti a metody personální práce. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 
978-80-247-2497-3. 
6 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. s. 65. ISBN 978-80-1407-3.  
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v organizaci. Personalisté hrají nejr� zn� jší role, které se odvíjejí od toho, � eho dosáhnou. 

Závisí na jejich d� v� ryhodnosti jak pro vrcholové vedení, tak i pro jejich kolegy. Ze všech 

rolí však Armstrong ( 1999, s. 77) uvádí t�í nejd� le�it � jší. T� mi jsou personalisté v roli:  

·  Stratég�  – �eší nejd� le�it � jší strategické otázky zabývající se �ízením a rozvojem 

lidí a vztah�  mezi zam� stnanci. Definují politiku organizace, zabezpe� ují procesy 

zm� n, které zárove�  pomáhají �ídit. 

·  Dodavatel�  slu�eb – pot�eby organizace, mana�er�  a personálu v� bec uspokojují 

tím, �e poskytují efektní personální slu�by. 

·  Interních konzultant�  – jsou poskytovateli doporu� ení pop�ípad�  rad tykajících se 

personálních otázek a vytvá�ení nových metod p�i zam� stnávání. 

1.2 Modely personálního � ízení 

Za sou� asných okolností jsou ve sv� t�  pou�ívány r� zné postupy personálního �ízení 

zam�� ené na lepší vyu�ití práce a tv� r� ího potenciálu s cílem dosa�ení celkového 

hospodá�ského úsp� chu, a zárove�  uspokojení osobních pot�eb zam� stnanc� . Neexistuje 

�ádný univerzální model personálního �ízení, ale i p�esto byla zpracována �ada model� , 

které se vyzna� ují jak rozmanitostí organizací, tak i osob, které je vedou. Armstrong (1999, 

s. 71-74) uvádí tyto: 

1.2.1 Modely Karen Leggeové 

Podle K. Leggeové se personalisté d� lí na 2 typy: 

·  Konformní inováto�i - po� ínají si tak, aby jednali v harmonii s vyty� enými cíli své 

organizace, a aby t� chto cíl�  dosáhli, p�izp� sobují tomu své nástroje. K tomu 

vyu�ívají své profesní zkušenosti. 

·  Nekonformní inováto�i – sna�í se o to, aby vztah mezi nástroji a cíli byl co nejlepší. 

Toho dosáhnou tím, �e uplatní odlišnou soustavu hodnocení úsp� chu organizace. 

1.2.2 Modely Shauna Tysona  

Rozlišuje t� i p�ístupy k personálnímu managementu ve Velké Británii: 

·  Model administrativní podpory - personalisté se zam�� ují pouze na b� �nou � innost. 
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·  Systémov�  reaktivní model – prost�ednictvím ur� ené politiky a postup�  vytvá�ejí 

a zachovávají pravidla práce, co� pat�í mezi hlavní oblasti zam�� ení. Tento model 

vzniká v prost�edí spletitých skupinových vztah� . 

·  Model podnikatelsko-mana�erský – jejich aktivity jsou v t� sné blízkosti 

s vrcholovým vedením. Tyto � innosti mají slou�it pro napln� ní dlouhodobých 

strategických cíl� . 

1.2.3 Modely Shauna Tysona a Alana Fella 

·  Správcovský model – linioví mana�e�i mají veškeré pravomoci k jednání. Teprve 

po akcích, které vyvolaly její pot�ebu, je vytvo�ena personální politika, která je 

nahodilá a krátkodobá. Personální útvar vykonává rutinní zále�itosti. 

·  Model mana�era smluv – velký d� raz je kladen na vztahy mezi odbory 

a managementem. Personální útvar pou�ívá slo�ité systémy, p�edevším v oblasti 

vztah�  mezi zam� stnanci. Personální mana�er je v� tšinou profesionál a hraje roli 

hlavn�  interpreta. Tento model je však mén�  obvyklý. 

·  Model architekta – personální mana�er je � lenem vrcholového vedení a jeho moc 

zále�í na profesionalit�  a podle jeho p�ínosu pro organizaci. Personální politika je 

sou� ástí podnikové strategie. Pro plánování lidských zdroj�  je uplatn� n dlouhodobý 

p�ístup. 

1.2.4 Kathleen Monksová 

Podle jejího pr� zkumu provedeného v Irsku byly identifikovány � ty�i modely: 

·  Tradi� ní/administrativní – personální útvar projevuje málo iniciativy a je zam�� en 

na administrativní zále�itosti, vedení záznam�  a dodr�ování pravidel, plní tedy 

podp� rnou funkci. Objevuje se asi ve t�etin�  organizací. 

·  Tradi� ní/kolektivní pracovní vztahy – personálním zále�itostem jako je získávání 

a výb� r zam� stnanc�  není pova�ováno za prioritu, tyto organizace se zam�� ují na 

kolektivní pracovní vztahy. Od personálních mana�er�  se pak o� ekává to, �e se 

„dívají na cestu“. 

·  Inovativní/profesionální – personalisté se zam�� ovali na tradi� ní postupy, zejména 

odhalování problematických prvk�  v nich. Od toho o� ekávali vznik lepších 

systém� . Zaujímali odborný p�ístup a m� li propracované oblasti jako je plánování 
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pracovních sil, odm�� ování, vzd� lávání a rozvoj. Pracovníci byli evidováni 

v po� íta� ových systémech. 

·  Inovativní/ sofistikované – personalistika byla uznána jako d� le�itá funkce 

v organizaci, p�i� em� personální otázky byly zahrnuty do strategických plán� . 

Zabezpe� ování pracovník�  oddaných firm�  probíhalo pomocí intenzivního 

vyu�ívání postup�  získávání a výb� ru pracovník� . Tyto postupy zahrnovaly mnoho 

test�  a n� kolik pohovor� . Cílem bylo získat „pravý“ typ lidí. 

1.2.5 John Storey 

Tento model p�ináší dvojdimenzionální pohled: pr� bojný/nepr� bojný 

a strategický/taktický. Z toho byly vyvozeny 4 role: 

·  Nositelé zm� n (pr� bojný/strategický) – tato role je blízka modelu �ízení lidských 

zdroj� . 

·  Poradci (nepr� bojný/strategický) – tito poradci nechávají velkou � ást � inností 

v oblasti lidských zdroj�  liniovým mana�er� m. Jednají jako interní konzultanti. 

·  Usm� r� ovatelé (pr� bojný/taktický) – zabývají se sledováním a následn�  

formulováním pravidel zam� stnávání lidí  

·  Slu�ky (nepr� bojný/taktický) – jejich úkolem je poskytovat takové slu�by, aby 

uspokojily po�adavky liniových mana�er� . 

1.3 Personální práce a organizace personálního útvaru 

� ízení lidských zdroj� , � ím� je ozna� ováno nejmodern� jší pojetí personální práce se 

vyzna� uje kladením d� razu na strategickou stránku personální práce. Zajímá se p�edevším 

o vn� jší podmínky formování a fungování pracovní síly organizace.7 Mezi tyto vn� jší 

podmínky pat�í popula� ní vývoj a jeho dopad na reprodukci pracovních zdroj�  

a pracovních sil, trh práce, ekonomické podmínky, vývoj technologie, profesní orientace 

ad. Orientuje se na zále�itosti, které souvisí s � lov� kem jako zdrojem pracovní síly a jejím 

vyu�itím, s jeho fungováním, výkonem a výsledky jeho práce.8  

                                                 

7 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 14. 
ISBN 978-80-247-2202-3. 
8 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 15. 
ISBN 978-80-247-2202-3. 
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Mezi spokojeností pracovníka a jeho výkonem je silná vazba, proto se organizace 

orientují na kvalitu pracovního �ivota zam� stnanc� , vyrovnanost mezi pracovním 

a osobním �ivotem. Pozornost je v� nována jak pracovním podmínkám a personálnímu 

a sociálnímu rozvoji pracovník� , tak vytvá�ení pracovních vztah� .9   

Podle Dvo�ákové (2012) je personální práce a její význam v organizaci popsán 

n� kolika skute� nostmi. Mezi tyto skute� nosti pat�í vytvo�ení funkce personalisty, zalo�ení 

personálního útvaru a jeho za�azení v organiza� ní struktu�e a pozice personálního �editele 

v hierarchii mana�er� .  

Koubek (2001) tvrdí, �e fungování organizace m� �e být zajišt� no jen tehdy, pokud se jí 
poda�í shromá�dit a vyu�ívat materiální, finan� ní, informa� ní a v neposlední �ad�  lidské 
zdroje.  

                                                 

9 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 14. 
ISBN 978-80-247-2202-3. 
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Obrázek 1 Zdroje organizace a proces � ízení 

 
Zdroj: Koubek, 2001, s. 13 

 

Armstrong (1999, s. 74) uvádí, �e organizace personálního útvaru a jeho obsazení 

závisí na velikosti organizace a její strategii, na druhu provád� ných prací, na typu 

zam� stnaných lidí a na tom, jaká role je personalistice p�iznávána. Neexistuje �ádný 

návod, podle kterého by m� l být personální útvar organizován, avšak d� le�ité je, aby byl 

v souladu s pot�ebami podniku. Podle Dvo�ákové (2007, s. 14) m� �e být: 

·  Organizován na centrále podle liniov� -štábní koncepce do odbor� . Ty jsou dále 

rozd� lené na odd� lení, která jsou specializovaná podle jednotlivých personálních 

� inností. 

·  Rozd� len na centále na „front a back offices“ p� i� em� front útvary mají p�id� len 

ur� ený po� et st�edisek výroby a slu�eb a zabezpe� ují první kontakt jejich 

vedoucích zam� stnanc�  � i zam� stnanc�  s personalisty ve front office, kte�í pro n�  

zajiš
 ují komplexn�  operativní personální slu�by, nap�. po�adavky na výklad 

uplatn� ní zásad pro stanovení individuální mzdy, pak zprost�edkují spolupráci 

st�edisek se specialisty na lidské zdroje v back office. 
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·  Tvo�en st�edisky na centrále, které jsou orientované na vybrané personální slu�by 

a výkon operativních personálních � inností provád� jí personalisté, kte�í jsou 

decentralizováni v organiza� ních jednotkách produkce a slu�eb. 

Armstrong (1999) konstatuje, �e �ádné pravidlo nestanovuje pom� r po� tu personalist�  

na po� et zam� stnanc� . Tento pom� r je ur� en tím, co se od personalist�  po�aduje.   

Tabulka 1 N� které faktory ovliv� ující po� et pracovník�  personálního útvaru 

Zvyšující Sni�ující 

Centralizované �ízení 

Mnoho právních p�edpis�  

Silné odbory 

Hodn�  krátkodobých smluv 

Slo�ité mzdové systémy 

R� st organizace 

Decentralizované �ízení 

Stabilní organizace 

Malá fluktace 

Odm�� ování podle � asové mzdy 

Dlouhodobé smlouvy 

Zdroj: Tomšík, Duda, s. 25 

Dvo�áková (2007, s. 14) tvrdí, �e pot�eba vytvo�it místo personalisty vzniká 

v podnicích p�i 100 pop�ípad�  150 zam� stnancích. Vytvo�ení této pozice není v menších 

podnicích ekonomicky mo�né, proto významné personální � innosti bývají v kompetenci 

majitele nebo vrcholového mana�era. Personální útvar m� �e být takový: 

·  P�ímo pod�ízen generálnímu �editeli a tvo�í jeho štábní útvar 

·  Na stejné úrovni �ízení, jako jsou ostatní funk� ní organiza� ní jednotky 

·  Sou� ástí štábní strukturu n� kterého z výkonných �editel�  

Proto�e roste mno�ství a náro� nost úkol� , které v sou� asné dob�  personální �ízení musí 

plnit, jsou na kvalitu práce personalist�  a jejich schopnosti kladené velké nároky. 

Vy�adované schopnosti personalist�  jsou zahrnuty v tabulce 2. 
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Tabulka 2 Mapa schopností personalisty 

Strategické schopnosti ·  Usiluje o ú� ast p�i formulování strategie a p� ispívá 

k rozvoji podnikové strategie 

·  Chápe kritické faktory úsp� chu podniku a mo�ný 

p�ísp� vek personální strategie v reakci na n�  

·  Zva�uje personální otázky a problémy v širokých 

souvislostech prost�edí organizace a jejich 

strategických plán�  

·  Rozvíjí a uplat� uje promyšlené a integrované 

personální strategie na podporu podnikových plán�  

Podnikatelské v� domí ·  Rozumí � innostem, proces� m a technologiím podniku 

·  Je si v� dom d� sledk�  vzájemných vztahu mezi 

technickými a lidskými faktory 

·  Identifikuje p�íle�itosti, jak p�ispívat k vytvá�ení 

p�idané hodnoty a posilovat konkuren� ní výhodu, a je-li 

to nutné, intervenuje 

·  P�izp� sobuje � innosti a chování pot�ebám r� zných 

funkcí a podnikových slo�ek 

Odborný rozvoj 

 a chápání 

·  Neustále zdokonaluje a rozši�uje své odborné 

dovednosti a znalosti 

·  Dopl� uje si znalosti posledního vývoje a nejlepší praxe 

v oboru a adaptuje a aplikuje nové vhodné myšlenky 

·  Demonstruje znalost personálních postup� , které 

nejlépe odpovídají pot�ebám organizace 

·  Zajiš
 uje, aby linioví mana�e�i chápali význam a 

vhodnost nových sm� ru a p�ijímali za vlastní nové nebo 

zm� n� né procesy 

Interní konzultace ·  Systematicky analyzuje a diagnostikuje problémy 
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organizace i lidí a hledá praktická �ešení nebo zlepšení 

·  Uplat� uje interven� ní styl v�� i po�adavk� m klient� , 

jedná podle okolností jako katalyzátor, usnad� ovatel 

nebo expert 

·  Uplat� uje postupy konzulta� ního p�ístupu p�i 

analyzování, diagnostikování a �ešení problému 

organizace i lidí 

·  Kou� uje interní klienty p�i identifikaci problém�  

spojených s lidmi a p� i zavád� ní nových postup� , 

p�enáší dovednosti 

Efektivnost organizace ·  Zná klí� ové faktory, které p�ispívají k efektivnosti 

organizace a vytvá�í plány a programy zlepšování 

·  P�ispívá k prosazování a zavád� ní zm� n 

·  Pomáhá vytvá�et týmy 

·  P�ipívá k rozvíjení vysoce kvalitní, oddané a flexibilní 

pracovní síly 

Kvalita ·  Identifikuje, definuje a vychází vst�íc po�adavk� m 

klient�  / zákazník�  a rychle reaguje na jejich pot�eby 

·  Uplat� uje ve své vlastní práci metodu komplexního 

�ízení kvality 

·  Prosazuje uplat� ování p�ístupu komplexního �ízení 

kvality u všech pracovník�  personálního útvaru 

·  P�ispívá k rozvíjení a uplat� ování metody komplexního 

�ízení kvality v organizaci 
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Poskytování slu�eb ·  P�edvídá po�adavky a formuje a p�izp� sobuje podle 

nich personální slu�by 

·  Reaguje pru�n�  a efektivn�  na �ádosti o pomoc a radu 

·  Poskytuje nákladové efektivní slu�by ve všech hlavních 

oblastech personálního �ízení 

·  Podn� cuje liniové mana�ery k �ešení jejich 

personálních problém� , rozvíjí v� domí jejich 

odpov� dnosti za personální �ešení, poskytuje rady a 

vedení, je-li po�ádán 

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 110 
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2 PERSONÁLNÍ � INNOSTI  

Dvo�áková (2012) konstatuje, �e personální � innosti jsou vykonávány personálním 

útvarem za ú� elem realizace cíl�  organizace v oblastí �ízení a vedení lidí. Jedná se 

o administrativn� -správní � innosti, které vyplývají z pracovn� právní legislativy. Pokud je 

personální útvar vnímán tak, �e zajiš
 uje po�adavky a pot�eby zam� stnanc� , lze hovo�it 

o personálních slu�bách. 

Aby byly úkoly personální práce zajišt� ny, dle Koubka (2011) je t�eba, aby byla 

provád� na �ada personálních � inností: 

·  Personální plánování 

·  Vytvo�ení a analýza pracovních úkol�   

·  Získávání a výb� r pracovník�  

·  Zkoumání pracovního výkonu a hodnocení pracovník�  

·  � ízení pracovního výkonu 

·  Rozmis
 ování pracovník�  

·  Propoušt� ní pracovník�  

·  Odm�� ování 

·  Vzd� lávání a rozvoj pracovník�  

·  Pracovní vztahy  

·  Personální informa� ní systém 

·  Bezpe� nost a ochrana zdraví p�i práci 

2.1 Získávání a vybírání nového pracovníka  

Jedná se o klí� ové � innosti, jejich� úkolem je zaru� it kvalitu lidí, kte�í do organizace 

vstupují.10  Na tuto pot�ebu musí být organizace v�dy p�ipravena. Musí v� d� t, co má ud� lat 

a jakým zp� sobem, aby získala vhodného pracovníka, který bude vyhovovat po�adavk� m 

pracovního místa. P�ijímáni jsou pak uchaze� i s nejlepšími p�edpoklady pro vykonávání 

                                                 

10 KOCIANOVÁ, R. Personální � innosti a metody personální práce. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 79. 
ISBN 978-80-247-2497-3. 
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práce.11 Proces získávání pracovník�  usiluje o to, aby m� li uchaze� i rozvojový potenciál 

k zajišt� ní budoucích nárok�  práce. Zahrnuje jak vn� jší, tak i vnit�ní zdroje pracovník� .12 

2.2 Propoušt� ní pracovník�  

Dle Kociánové (2010, s. 192) je propoušt� ní realizováno ukon� ením pracovního 

pom� ru a odchodem pracovníka z organizace.  Bývá iniciováno organizací, která není 

nadále schopna z d� vodu špatné hospodá�ské situace zajistit práci pro všechny své 

zam� stnance, tudí� se stávají nadbyte� nými, co� bývá uvád� no nej� ast� ji jako hlavní 

d� vod.13 Jedná se o propušt� ní ze strany organizace, kdy se zam� stnanec ni� ím 

neprovinil.14  

Nadbyte� nost m� �e být ovlivn� na ze strany organizace tím, �e poskytne motivaci 

k dobrovolnému odchodu prost�ednictvím odstupného, zrušením p�es� asové práce, 

zrušením dohod o provedení práce � i pracovní � innosti nebo do� asným vysazením 

n� kterých pracovník�  z práce. 15 

2.3 Bezpe� nost a ochrana zdraví p� i práci 

Jedná se o podmínky a faktory, které ovliv� ují nebo mohou ovliv� ovat zdraví 

a bezpe� nost zam� stnanc�  nebo jiných pracovník� , návšt� vník� , nebo jiných osob na 

pracovišti.16  Poskytuje ochranu, která úzce souvisí s nebezpe� ím, spojeném s jejich 

prací.17 Zam� stnavatel je povinen zajistit tuto bezpe� nost s ohledem na mo�ná rizika 

ohro�ení �ivota � i zdraví zam� stnanc�  spojená s výkonem práce. Je to jeho morální i 

zákonnou povinností.18  

Programy ochrany zdraví p�i práci, jak uvádí Armstrong (1999, s. 803) tvo�í 2 prvky: 

                                                 

11 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 
978-80-247-3823-9. 
12 KOCIANOVÁ, R. Personální � innosti a metody personální práce. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 
978-80-247-2497-3. 
13 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 
978-80-247-3823-9. 
14 Personální strategie a politika. In: [online]. [cit. 2013-10-5.]. Dostupné z: 
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n:17514/Personalni-strategie-a-
politika 
15 KOCIANOVÁ, R. Personální � innosti a metody personální práce. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 192. 
ISBN 978-80-247-2497-3. 
16 ŠENK, Z. Bezpe� nost a ochrana zdraví p� i práci: prakticky a p�ehledn�  podle normy � SN OHSAS 
18001:2008. 1. vyd. ANAG, 2009. ISBN 978-80-7263-551-1. 
17 ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada publishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5. 
18 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3. 
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·  Pracovní léka�ství – specializovaný obor preventivní medicíny, který se zabývá 

diagnózou a prevencí rizik spojených s výkonem práce, dále také poškozením 

zdraví, ke kterému došlo i p�es stanovené preventivní kroky v pr� b� hu pracovní 

doby. 

·  Pracovní hygiena – v této oblastí p� sobí chemici, ergonomové nebo in�ený� i, kte�í 

se zabývají m�� ením a kontrolou rizik prost�edí. 

Armstrong (2007) konstatuje, �e správné �ízení v oblasti bezpe� nosti a ochrany zdraví 

vede k vyšší výkonnosti pracovník� , ni�ší absenci, poklesu náklad�  spojených s úrazy 

a lepším vztah� m.19 Organizace musí mít vypracovanou politiku bezpe� nosti a ochrany 

zdraví p�i práci, kterou prokazuje ochranu pracovník�  a prevenci rizik, které by mohli 

ohrozit zdraví p�i práci a ukazuje zp� sob zabezpe� ení této ochrany. Politika dle 

Armstronga (2007, s. 673) spo� ívá: 

·  V deklaraci zám� r�  

·  V definování prost�edk� , s jejich� pomocí se budou uvedené zám� ry realizovat 

·  Ve stanovení pravidel, jimi� by se p�i realizaci politiky m� li �ídit všichni pracovníci  

 

                                                 

19 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3. 
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3 PERSONÁLNÍ STRATEGIE A PERSONÁLNÍ POLITIKA 

Personální strategie stává východiskem pro personalistiku v organizaci. Charakterizuje 

dlouhodobou koncepci �ízení a vedení zam� stnanc� .20 Podle Armstronga (2007, s. 107) 

strategie ur� uje sm� r, kterým jde organizace ve vztahu ke svému okolí. Je to proces 

definování záv� r�  a alokování zdroj�  nebo spojování zdroj�  s p�íle�itostmi a pot�ebami 

p�i� em� efektivní vytvá�ení a realizace strategie je závislá na strategických schopnostech 

mana�er�  organizace.  

Obrázek 2 Model personální strategie 

 
Zdroj: Armstrong, 1999, s. 180 

 

Podle Koubka (2001, s. 22) se týká dlouhodobých, obecných a komplexn�  pojatých 

cíl�  v oblasti pot�eby pracovních sil a zdroj�  pokrytí této pot�eby i v oblasti vyu�ívání 

pracovních sil, hospoda�ení s nimi. Její nedílnou sou� ástí jsou p�edstavy o cestách 

a metodách, jak t� chto cíl�  dosáhnout.  

                                                 

20 ŠIKÝ� , M. Personalistika pro mana�ery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2. 
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Z komplexn�  pojaté personální strategie pak vycházejí specifické personální 

strategie, týkající se jednotlivých personálních � inností. Jsou vytvá�eny a uskute�� ovány 

jako systém sm�� ující k uskute� n� ní strategických cíl� .21  

Kociánová (2010, s. 16) konstatuje, �e personální strategie musí reagovat na zm� ny 

strategie organizace. Rozhodování v personální oblasti znamená zva�ování alternativ 

v souladu s personální strategií.  

Šiký� (2012) zd� raz� uje analýzu sou� asného stavu organizace, která posuzuje 

d� le�ité vn� jší i vnit�ní podmínky ovliv� ující fungování organizace. Nejznám� jší metodou 

je SWOT analýza, která rozebírá jak silné (S) a slabé (W) stránky organizace, tak 

i p�íle�itosti (O) a hrozby (T), p�i� em� silné a slabé stránky p�edstavují stav vnit�ních 

podmínek, a p�íle�itosti a hrozby naopak vn� jších. 

Tabulka 3 Podmínky ovliv� ující personalistiku  

Vn� jší podmínky Vnit�ní podmínky 

·  Politické, 

·  Ekonomické, 

·  Právní, 

·  Sociální, 

·  Kulturní, 

·  Technické, 

·  Technologické, 

·  Demografické, 

·  P�írodní, 

·  A jiné. 

·  Velikost organizace, 

·  Obor � inností organizace, 

·  Právní forma organizace, 

·  Strategie organizace, 

·  Struktura organizace, 

·  Kultura organizace, 

·  Pojetí �ízení organizace, 

·  Technická vysp� lost organizace, 

·  Kvalifika� ní úrove�  zam� stnanc�  

·  A jiné. 

Zdroj: Šiký� , 2012, s. 37 

K realizaci personální strategie podle Šiký�e (2012) dochází prost�ednictvím personální 

politiky. Koubek (2001, s. 23) charakterizuje personální politiku dvojím zp� sobem: 

                                                 

21 ŠIKÝ� , M. Personalistika pro mana�ery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 37. ISBN 
978-80-247-4151-2. 
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·  Jako systém relativn�  stabilních zásad, jimi� se subjekt personální politiky �ídí p�i 

rozhodováních, která se p�ímo nebo nep�ímo dotýkají oblasti práce a lidského 

� initele. 

·  Jako soubor opat�ení, jimi� se subjekt personální politiky sna�í ovliv� ovat oblast 

práce a lidského � initele a usm� r� ovat jednání a chování lidí tak, aby p� ispívalo 

k efektivnímu pln� ní úkol�  a zám� r�  organizace. 

Kociánová (2007, s. 16) ji popisuje jako nástroj ur� ující pravidla p�ístupu k �ízení lidí, 

zp� soby jednání s lidmi a z nich odvozené principy o� ekávaného jednání vedoucích 

pracovník�  p�i �ešení personálních zále�itostí. Orientuje se p�edevším na pracovní vztahy 

a s tím související slušné, zásadové a spravedlivé jednání s lidmi. Stává se zásadní p�i 

formulování psychologické smlouvy, která definuje vzájemná o� ekávání mezi 

zam� stnancem a zam� stnavatelem.  

Jedním z úkol�  personální politiky je p�i jednání s lidmi zabezpe� it p�ístup, který je 

v harmonii s hodnotami organizace.22 Její správná formulace, p�ijatelnost a srozumitelnost 

pro pracovníky hraje zásadní roli pro prosperitu a dlouhodobou existenci organizace.23  

Z obecné personální politiky vychází díl� í personální politiky, které stanovují zásady 

uskute�� ování individuálních personálních � inností.24 

                                                 

22 ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada publishing, 1999. ISBN 80-7169-614-5. 
23 KOUBEK, J. � ízení lidských zdroj� : Základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management press, 
2001. ISBN 80-7261-033-3. 
24 ŠIKÝ� , M. Personalistika pro mana�ery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2. 
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4 VYTVÁ � ENÍ PRACOVNÍCH MÍST 

Armstrong (2001, s. 375) charakterizuje vytvá�ení pracovních míst jako: “Specifikace 

obsahu, metod a vztah�  pracovního místa za ú� elem uspokojení technologických 

a organiza� ních po�adavk�  a rovn� � sociálních a osobních po�adavk�  dr�itele pracovního 

místa“. Základem je dosa�ení dvou st� �ejních cíl� : 

·  Splnit nároky organizace ve spojení s výkonností a kvalitou výrobk�  

·  Uspokojit po�adavky jednotlivých pracovník�  

Je t�eba, aby byl proces zapo� at analýzou po�adavk�  od daného pracovního místa. 

Podle Koubka (2011) z povahy cíl�  vyplývá i povaha pracovních úkol� , které je t�eba 

d� kladn�  analyzovat. D� vodem této analýzy je zjistit, jaké pracovníky a s jakou kvalifikací 

a schopnostmi pot�ebujeme a jaké úkoly jim následn�  p�id� lovat.  

Kociánová (2007, s. 42) definuje analýzu práce jako: „Proces, jeho� cílem je 

nashromá�d� ní a vyhodnocení informací o obsahu práce“. Standardn�  bývá provád� na 

specialisty. Jedná se o definování pracovních úkol�  a s nimi spojených pravomocí 

a odpov� dností a jejich spojování do pracovních míst pro individuální pracovníky.25 

Informace získané analýzou jsou zpracovány ve form�  popisu pracovního místa, který se 

stává cílem procesu analýzy. Z n� j jsou odvozeny po�adavky, které konkrétní pracovní 

místo vy�aduje po pracovníkovi v podob�  specifikace pracovního místa.26  

Koubek ( 2001, s. 42) konstatuje, �e proces vytvá�ení pracovních míst lze rozd� lit do 

� ty� fází: 

1. Specifikace jednotlivých úkol�  

2. Specifikace metod provád� ní ka�dého úkolu 

3. Kombinace jednotlivých úkol�  a jejich p�i�azování konkrétním pracovním 

míst� m, která pak budou p�id� lena jedinc� m 

4. Stanovení vztahu pracovního místa k jiným pracovním míst� m 

                                                 

25 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 17. 
ISBN 978-80-247-3823-9. 
26 KOUBEK, J. � ízení lidských zdroj� : Základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management press, 
2001. ISBN 80-7261-033-3. 
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5 PLÁNOVÁNÍ LIDSKÝCH ZDROJ �  

Armstrong (1999, s. 403) definuje plánování lidských zdroj�  jako: „Systematický 

a kontinuální proces analýzy pot� eby lidských zdroj�  v organizaci, probíhající v m� nících 

se podmínkách a vytvá� ení personální politiky orientované na dlouhodobou efektivnost 

organizace. Je integrální sou� ástí podnikového plánování a p� ípravy rozpo� t� , proto�e 

náklady na lidské zdroje a perspektivní odhady lidských zdroj�  jednak ovliv� ují 

dlouhodobé podnikové plány, jednak jsou jimi samy ovliv� ovány.“ 

Základem plánování je vyty� ení cíl� . Tyto cíle si stanovuje ka�dá organizace, která 

má ur� itý podnikatelský zám� r. K realizaci je t�eba mít k dispozici finan� ní, materiální 

a hlavn�  lidské zdroje.27 

Podle Kociánové (2007) je personální plánování pova�ováno za jeden 

z nejd� le�it � jších nástroj� , prost�ednictvím kterého napomáhá k zajišt� ní prosperity 

a konkurenceschopnosti organizace. Výsledkem tohoto plánu je dokument, který up�es� uje 

cíle a postupy jak jich dosáhnout. Za plánování v organizaci jsou odpov� dní p�evá�n�  

mana�e�i. 

Tabulka 4 Otázky ke klí� ovým mana�erským rozhodnutím p� i plánování  

Prvek plánování Klí� ová mana�erská rozhodnutí 

Cíle 

Které cíle p�icházejí v úvahu? 

Jaký je význam uva�ovaných cíl� ? 

Jak jsou cíle na sob�  vzájemn�  závislé? 

Kdy by m� lo být jednotlivých cíl�  dosa�eno? 

Jak je mo�né jednotlivé cíle m�� it? 

Který mana�er (organiza� ní jednotka) by m� l za dosa�ení cíle 

odpovídat? 

Akce 
Které d� le�ité akce mohou p�isp� t k dosa�ení cíl� ? 

Jaké informace o uva�ovaných akcích jsou k dispozici? 

                                                 

27 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 20. 
ISBN 978-80-247-3823-9. 
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Jaká vhodná technika umo�ní p�edpov� d� t budoucí d� sledky 

ka�dé akce? 

Kdo má zodpovídat za realizaci jednotlivých akcí? 

Zdroje 

O jakých zdrojích je t�eba p�i plánování uva�ovat? 

Jaké závislosti existují mezi uva�ovanými zdroji? 

Která rozpo� tová technika by m� la být pou�ita? 

Kdo by m� l zodpovídat za sestavení rozpo� tu? 

Implementace 

Má p�i implementaci plánu p�eva�ovat uplatn� ní pravomoci, nebo 

p�esv� d� ování? 

Jaké zásady by m� ly být p�i implementaci plánu dodr�ovány? 

Zdroj: Kociánová, 2007, s. 71 

Plánování lidských zdroj�  podle Dvo�ákové (2007, s. 120) zahrnuje: 

·  Rozbor prost�edí 

·  P�edpov��  poptávky po práci 

·  P�edpov��  nabídky lidských zdroj�  

·  Identifikace rozdílu mezi p�edvídanou poptávkou po práci a nabídkou pracovní síly 

Plánování lidských zdroj�  je odvozeno od plán�  organizace.28 Zárove�  poskytuje predikce 

o pot�ebách pracovních sil. Úkolem pak je zajistit rovnováhu mezi nabídkou a poptávkou 

po pracovních silách.29 

                                                 

28 DVO� ÁKOVÁ, Z. a kol. Management lidských zdroj� . 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4. 
29 KOUBEK, J. � ízení lidských zdroj� : Základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management press, 
2001. ISBN 80-7261-033-3. 
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Obrázek 3 Proces personálního plánování 

 
Zdroj: Dvo� áková, 2007, s. 122 

5.1 Pracovní trh 

Podle Armstronga (1999) plánování lidských zdroj�  probíhá v úzké souvislosti 

s trhem práce. Organizace se orientuje na vnit�ní trh práce a vn� jší trh práce, p�i� em� 

vnit�ní trh p�edstavuje podle Armstronga (2007, s. 309), pohyb pracovník�  v rámci 

organizace, kte�í mohou být povýšeni, vzd� lávání nebo lépe rozmíst� ni tak, aby uspokojili 

budoucí pot�eby. Vn� jší trh naopak p�edstavuje vn� jší, lokální, regionální, národní 

a mezinárodní trh práce, na nich� je mo�né získat r� zné druhy lidí. 

Dvo�áková (2012, s. 65) tvrdí, �e trh práce je místem, na n� m� jsou utvá�eny 

podmínky zam� stnanosti v� . mezd a plat�  prost�ednictvím nabídky a poptávky po práci. 
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P�edm� tem sm� ny se stává práce, která je zárove�  výrobním faktorem. Nositelé práce, tedy 

domácnosti, práci nabízejí a firmy tuto práci poptávají.30 

Pracovní síla je na trhu práce nabízena prost�ednictvím ekonomicky aktivního 

obyvatelstva, které zastupují jedinci, kte�í jsou zam� stnaní nebo nezam� stnaní p�i� em� 

práci aktivn�  hledají. Naopak ekonomicky neaktivní obyvatelstvo tvo�í nezam� stnaní lidé, 

kte�í práci aktivn�  nehledají.31 

Je to práv�  nezam� stnanost, která pat�í mezi významné problémy tr�ní ekonomiky 

a dostává se tak do pop�edí zájmu hospodá�ské politiky. Za nezam� stnané se pova�ují 

osoby od patnácti let, které nemají placené zam� stnání, jsou registrování na Ú�adu práce, 

zam� stnání aktivn�  hledaly a byly p�ipraveny k nástupu do práce.32 Na trhu práce lze podle 

Klímy (2006) vy� lenit t�í typy nezam� stnanosti: 

·  Frik� ní – p�echod z jednoho zam� stnání do druhého s podobnou kvalifikací 

s cílem najít lépe placenou práci � i lepší podmínky práce 

·  Strukturální – vzniká zm� nami ve struktu�e hospodá�ství, kdy se na trhu 

práce objevuje nerovnováha. Dochází k do� asnému � i úplnému zrušení 

n� kterých výrobních odv� tví a lidé ztrácí svá zam� stnání. V oblasti jiných 

odv� tví dochází naopak ke zintenzivn� ní, proto bývá mnohdy spojována 

s nutnou rekvalifikací. 

·  Cyklická – p�í� inou je pokles produktu hospodá�ského cyklu. Nízká poptávka 

po práci je doprovázena sní�ením mezd. Délka trvání je do té doby, ne� dojde 

k nár� stu produktu. 

Dále je nutné rozlišovat mezi krátkodobou nezam� stnaností, která je kratší ne� p� t m� síc� , 

co� je doba, po kterou je pobírána podpora, a dlouhodobou nezam� stnaností, která trvá 

déle ne� p� t m� síc� . � ešení bývá obtí�né a tato skupina obyvatel je v ohro�ení ztrátou 

sociálních návyk� .33 

                                                 

30 KLÍMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishing, 2006. s. 69. ISBN 80-86851-27-3. 
31 KLÍMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishing, 2006. s. 74. ISBN 80-86851-27-3. 
32 SOUKUP, J. Makroekonomie. 2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2010. s. 34. ISBN 978-80-
7261-219-2. 
33 VA� KOVÁ, Z., VODI� KOVÁ, M., MUSELÍKOVÁ, M. Právo v sociální oblasti. Brno: IMS Brno, 2012. 
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5.2 Výb� r pracovník�  

Úkolem výb� ru pracovník�  je podle Koubka (2011, s. 156) rozpoznat, který 

s uchaze��  o zam� stnání bude pravd� podobn�  nejlépe vyhovovat po�adavk� m daného 

pracovního místa, a zárove�  p�ispívá k vytvá�ení zdravých pracovních vztah�  v pracovní 

skupin�  i v organizaci. Cílem je uspokojení pot�eby pracovních sil organizace 

prost�ednictvím získání nejvhodn� jších uchaze��  za vynalo�ení minimálních náklad� .34 

Je t�eba, aby b� hem výb� ru byl kladen d� raz na odborné i osobní vlastnosti, ale 

také na flexibilitu uchaze� e. Nelze stanovit �ádnou metodu, která by mohla zaru� it, �e 

bude vybrán opravdu nejlepší kandidát, který by na sto procent plnil po�adované úkoly 

daného pracovního místa.35 

Podle Armstronga (1999, s. 443) lze definovat 3 fáze získávání a výb� ru 

pracovník� : 

·  Definování po�adavk�  – p�íprava popisu a specifikace pracovního místa 

·  P�ilákání uchaze��  – prozkoumání a vyhodnocení r� zných zdroj�  

organizace i mimo ni 

·  Vybírání uchaze��  – pohovory, hodnocení uchaze�� , získávání referencí, 

p�íprava pracovní smlouvy 

Tomšík a Duda (2011) charakterizují z hlediska metodiky 3 � ásti výb� rového procesu: 

·  P�edb� �ný výb� r – po podání �ádosti pracovník�  o zam� stnání je zapo� at 

výb� rový proces, jeho� první fází je p�edb� �ný výb� r. V této fázi se 

rozhoduje o vy�azení nevhodných uchaze�� , kterým je následn�  zaslán 

odmítavý dopis, a zárove�  jsou vybráni uchaze� i, kte�í podstoupí další výb� r. 

·  Vlastní výb� r – jedná se o fázi, kdy se rozhoduje o uchaze� ích, kte�í 

postoupili z první fáze. K vlastnímu výb� ru dochází prost�ednictvím r� zných 

metod, kterými m� �e být: výb� rový pohovor, výb� rové testy a Assessment 

Centre. 

                                                 

34 ARMSTRONG, M. � ízení lidských zdroj� . Praha: Grada publishing, 2007. ISBN 978-80-1407-3. 
35 KOUBEK, J. Personální práce v malých a st�edních firmách. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 20. 
ISBN 978-80-247-3823-9. 
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·  Rozhodnutí o p�ijetí – v této fázi byl vybrán nejvhodn� jší kandidát na ur� ité 

pracovní místo. P�ijetí pracovníka je zpe� et� no podepsáním pracovní 

smlouvy. 

5.3 Nezam� stnanost � R 

K datu 31. 1. 2014, jak zmi� uje tisková zpráva Ú�adu práce � R o nezam� stnanosti 

v lednu 2014, � iní nezam� stnanost 8,6%, p�i� em� práci hledalo celkem 629 274 lidí. To 

znamená, �e oproti lo� skému roku, kdy po� et nezam� stnaných dosahoval po� tu 585 809 

lidí, došlo k nár� stu o 43 465 osob. Z celkového po� tu nezam� stnaných je 614 870 osob, 

které jsou ihned schopny nastoupit do zam� stnání. 

Tabulka 5 Údaje z Ú� adu práce � R 

Nezam� stnanost v � R k 31. 1. 2014 8,6% 

Po� et uchaze��  o zam� stnání 629 274 

Osoby schopny ihned nastoupit do zam� stnání 614 670 

Po� et volných pracovních míst 36 394 

Zdroj: Ministerstvo práce a sociálních v� cí 

 

Mezi m� síce, kdy dochází pravideln�  k nejv� tšímu nár� stu nezam� stnaných, pat�í 

práv�  leden. To se potvrdilo i letos, kdy do evidence p�ibyly osoby samostatn�  výd� le� n�  

� inné z d� vodu ukon� ení podnikatelské � innosti a ti, jim� byly ukon� eny pracovní 

smlouvy na dobu ur� itou. I p�es pom� rn�  mírnou zimu m� lo vliv na nezam� stnanost také 

ukon� ení n� kterých sezonních prací, jako je zem� d� lství a stavebnictví. Kv� li tomu, �e je 

velká � ást t� chto prací vykonávána mu�i, v� tšinu nových uchaze��  tvo�í práv�  oni. 
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Pokud jde o profesní slo�ení uchaze�� , p�eva�ovali administrativní pracovníci, 

montá�ní, manipula� ní, pomocní a nekvalifikovaní d� lníci, �emeslníci, prodava� i, � íšníci, 

servírky � i zedníci.36  

Tabulka 6 Nezam� stnanosti v období od ledna 2013 do ledna 2014 

Období 
Celková 

nezam� stnanost 

Míra 
nezam� stnanosti v 

% 
Po� et volných míst 

1.14 639 274 8.6 % 36 394 

12.13 596 833 8.2 % 35 178 

11.13 565 313 7.7 % 37 501 

10.13 556 681 7.6 % 39 137 

9.13 557 058 7.6 % 41 422 

8.13 551 731 7.5 % 40 579 

6.13 540 473 7.3 % 44 032 

5.13 547 463 7.5 % 42 632 

4.13 565 228 7.7 % 39 763 

3.13 587 768 8.0 % 38 863 

2.13 593 683 8.1 % 34 635 

1.13 585 809 8.0 % 33 794 

Zdroj: Nezam� stnanost v � R, vývoj, rok 2014  

  

                                                 

36 Zdroj: Ministerstvo práce a sociálních v� cí. Nezam� stnanost v lednu 2014: 8,6% [online]. 2014 [cit. 2014-
04-21]. Dostupné z:http://portal.mpsv.cz/upcr/media/tz/2014/02/2014_02_10_tz_nezamestnanost_leden.pdf 
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6 SOCIÁLNÍ DOPADY NEZAM � STNANOSTI NA SPOLE� NOST 

Prost�ednictvím práce je jedinc� m poskytováno spojení s finan� ním zabezpe� ením 

nezbytným pro chod domácnosti.  V p�ípad� , �e je toto spojení p�erušeno dochází 

k záva�ným následk� m, které se projevují v podob�  psychického, duševního, materiálního 

a v n� kterých p�ípadech i zdravotního strádání. 

U v� tšiny lidí je pot�eba seberealizace a sebeuplatn� ní zako�en� na ji� od útlého mládí 

a neuspokojení této pot�eby vede k pocit� m osobního neúsp� chu a selhání a objevují se 

pochybnosti o vlastních schopnostech.37 Dlouhodob�  nezam� stnaní lidé pozbývají 

kvalifikace a u nezam� stnaných absolvent�  nedochází ke vzniku pracovních návyk� . 

Doprovodným jevem se stává sní�ení �ivotní úrovn� , co� zp� sobuje ekonomickou 

nejistotu.38 Nezam� stnanost má velký vliv na vznik sociáln�  patologických jev�  jako je 

alkoholismus, hrá� ství, závislost na drogách, dále také zvýšení sebevra�d a kriminality. 

Specifickou oblastí se dle Va� kové (2012) stává politika zam� stnanosti, která vytvá�í 

opat�ení proti r� stu nezam� stnanosti. Stát se sna�í poskytnout podporu prost�ednictvím 

sociální pomoci lidem, které nezam� stnanost postihla. Existuje podpora v nezam� stnanosti, 

ta však nedoká�e pln�  nahradit ušlou mzdu. Stát se rovn� � sna�í p�isp� t ke sní�ení 

nezam� stnanosti, proto zabezpe� uje, aby bylo dostupné dostate� né mno�ství informací 

o volných pracovních místech a nabízí mo�nost rekvalifikace. 

Podle Va� kové (2012) se � lov� k, který je dlouhodob�  nezam� stnaný, ocitá v pasti: 

·  Past nezam� stnanosti – � lov� k ztrácí kvalifikaci, odbornost co� se pro n� j stává 

nevýhodou na pracovním trhu 

·  Past chudoby – prost�ednictvím sociálních dávek stát pomáhá lidem p�i 

nezam� stnanosti, ale i p� i minimálním nár� stu mzdy lidé z ni�ších p�íjmových 

kategorií ztrácení nárok na pobírání dávek 

·  Past sociálního vylou� ení – dlouhodobá nezam� stnanost zp� sobuje sní�ení 

finan� ních prost�edk� . Toto sní�ení zp� sobuje potí�e, které mohou vyústit ve 

vylou� ení lidí ze spole� nosti 

 

                                                 

37 BUCHTOVÁ, B. Psychické d� sledky dlouhodobé nezam� stnanosti. [online]. 2007 [cit. 2013-09-08]. 
Dostupné z:http://hrm.ihned.cz/c1-20305490-psychicke-dusledky-dlouhodobe-nezamestnanosti 
38 KLÍMA, J. Makroekonomie. Praha : Alfa Publishing, 2006. s. 69. ISBN 80-86851-27-3. 
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II.  PRAKTICKÁ � ÁST 
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7 METODIKA 

V této kapitole, která bude zam�� ena na metodologii výzkumu, nejprve ur� uji, jaké cíle 

práce sleduje, a poté vymezuji hypotézy, které ov�� uji. Podrobn� ji vykresluji zvolenou 

metodu výzkumu a výzkumný vzorek, který mi poskytl po�adované údaje. Dále up�es� uji 

metodu pou�itou pro sb� r dat. Záv� rem se zabývám realizací výzkumu a analýzou 

získaných dat. 

7.1 Cíl výzkumu 

 Proto�e mno�ství absolvent�  vysokých škol má vzestupné znaky a mno�ství 

uchaze��  o �emesla naopak klesá, proto je mým cílem zjistit, zda tito absolventi vysokých 

škol nacházejí na sou� asném trhu práce odpovídající uplatn� ní. Tohoto zjišt� ní dosáhnu 

provedením dotazníkového šet�ení ve vybrané organizaci, kde budu prošet�ovat, jakou 

míru dosa�eného vzd� lání vykazují zam� stnanci této organizace.  

 Výsledky mého výzkumu mají ukázat vzd� lanost personál�  v závislosti na 

rozmanitosti pracovních pozic a pracovních úsek� , na kterých se vyskytují. Navíc také 

uká�e, nakolik se zam� stnanci organizace dr�í oboru svého vzd� lání. 

7.2 Stanovení hypotéz 

H1: P�edpokládám, �e se mezi oslovenými nevyskytují zam� stnanci, jejich� nejvyšší 

vzd� lání je základní. 

H2: P�edpokládám, �e nejvíce zam� stnanc�  bude mít jako nejvyšší dosa�ené vzd� lání 

st�edoškolské s vyu� ením. 

H3: P�edpokládám, �e nejv� tší po� et oslovených nále�í svým pracovním za�azením mezi 

d� lníky ve výrob� . 

H4: P�edpokládám, �e nejvíce zam� stnanc�  vykonává pracovní � innost spojenou 

s vystudovaným oborem. 

H5: P�edpokládám, �e je všem zam� stnanc� m organizace umo�n� na ú� ast na vzd� lávacích 

kurzech. 
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7.3 Metodologie 

Z d� vodu povahy zkoumaného problému jsem zvolila kvantitativní výzkumnou 

metodu, která podle Dismana (2008) umo�� uje nakládat s � íselnými údaji. Jedná se 

o zjiš
 ování omezeného mno�ství informací o velkém po� tu respondent� , co� umo�� uje 

dané jevy zobec� ovat. Ten, kdo provádí výzkum, zaru� uje objektivitu a nestrannost.39 

Jako výzkumný nástroj vyu�ívám dotazníkové šet�ení, které napomáhá k rychlému 

zpracování dat. Výhodou je, �e respondenti mohou z� stat v anonymit� .40 

7.4 Výzkumný vzorek a realizace výzkumu 

Údaje byly od respondent�  získány prost�ednictvím dotazníku, který je zam�� en na 

dosa�ené vzd� lání a vzd� lávání zam� stnanc�  v rámci organizace. Pro realizaci mého 

výzkumu jsem si vybrala spole� nost DINA-HITEX, zabývající se výrobou a distribucí 

sterilního i nesterilního zdravotnického materiálu. Tato spole� nost má celkem 235 

zam� stnanc� . Pro vypln� ní dotazníku, který se skládá z 11 otázek, bylo p�ímou formou 

osloveno celkem 225 zam� stnanc�  spole� nosti, p�i� em� návratnost byla 200 dotazník� , co� 

odpovídá 80%. Dotazník je sou� ástí této práce. 

 

                                                 

39 GAVORA, P., Úvod do pedagogického výzkum.  Brno: Paido. 2000. ISBN 80-85931-79-3. 
40 JANDOUREK, J. Úvod do sociologie. 1. vyd. Praha: Portál, 2003, ISBN 80-7178-749-3. 
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Obrázek 4 Návratnost dotazník�  

 
Zdroj: Vlastní výzkum 
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8 VÝSLEDKY VÝZKUMU 

Otázka � . 1: Jaké je Vaše dosa�ené vzd� lání? 

Tabulka 7 Dosa�ené vzd� lání 

základní 12% 24 

st� edoškolské s maturitou 39,5% 79 

st� edoškolské s vyu� ením 44,5% 89 

vyšší odborné 0 0 

vysokoškolské 4% 8 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

 Obrázek 5 Dosa�ené vzd� lání 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Na obrázku � . 5 m� �eme vid� t, �e p�evá�ná v� tšina respondent� , tedy necelých 45%, 

uvedla jako své nejvyšší dosa�ené vzd� lání st�edoškolské s vyu� ením. Maturitní zkouškou 

ukon� ilo své studium 79 pracovník�  a základní vzd� lání uvedlo jako své nejvyšší 

24 respondent�  (12%). Vysokou školu absolvovalo z celkového po� tu odevzdaných 
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odpov� dí pouze 8 respondent�  a zcela nezastoupenou skupinou se stalo vzd� lání vyšší 

odborné. 

 

Otázka � . 2: Jaké je Vaše pracovní za� azení? 

Tabulka 8 Pracovní za� azení 

administrativní pracovník /pracovnice 14% 28 

logistik 5% 10 

švadlena 6,5% 13 

d� lník/d � lnice ve výrob�  73% 146 

údr�bá �  1,5% 3 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 6 Pracovní za� azení 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Z obrázku 6 lze vy� íst, na jaké pracovní pozici jsou jednotliví respondenti zam� stnáni. 

Nejvíce pracovník�  nále�í do skupiny d� lník/d� lnice ve výrob� , co� p�edstavuje zhruba 
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73% z celkového po� tu odevzdaných odpov� dí. Druhou nejv� tší skupinu zaujímají 

administrativní pracovníci v zastoupení 28 respondent�  (14%). Na pozici švadleny pracuje 

necelých 7% a 5% je zam� stnáno na úseku logistiky. Nejmén�  zastoupenou skupinu 

p�edstavují údr�bá�i s necelými 2%. 

 

Otázka � . 3: Jste zam� stnaný/zam� stnaná v oboru, který jste vystudoval (a)? 

Tabulka 9 Obor 

ano 9% 18 

ne 91% 182 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 7 Obor 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Tabulka 9 uvádí, kolik respondent�  je zam� stnáno v oboru, který vystudovali. Z celkových 

200 osob uvedlo 91%, tedy 182 oslovených, �e práce, kterou v sou� asné dob�  vykonávají, 

s vystudovaným oborem p�íliš nesouvisí. Jinak je tomu u zbylých 18 dotazovaných, jejich� 

zam� stnání se slu� uje se vzd� láním, kterého dosáhli b� hem studia. 
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Otázka � . 4: Ovládáte krom�  rodného jazyka ješt�  jiný jazyk? 

Tabulka 10 Znalosti cizího jazyka 

ano 87% 174 

ne 13% 26 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 8 Znalosti cizího jazyka 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Z hlediska znalosti cizího jazyka je z tabulky 10 mo�né vy� íst, jaký po� et respondent�  

n� který z nich ovládá. Kladnou odpov��  uvedlo 174 (87%), a naopak �ádná znalost jazyka 

byla zaznamenána u 26 (13%) respondent� . 
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Otázka � . 5: Z následujících mo�ností vyberte jazyk, který ovládáte 

Tabulka 11 Cizí jazyk 

Angli � tina 50,5% 101 

N� m� ina 20,5% 41 

Francouzština 1% 2 

Ruština  15% 30 

Jiné 0% 0 

�ádná znalost 13% 26 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 9 Cizí jazyk 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Tabulka 11 znázor� uje konkrétní znalost cizích jazyk� . Nejvíce zastoupený je anglický 

jazyk, který uvedla více ne� polovina dotazovaných. Tento jev ovšem není nijak zvláš
  

p�ekvapující, jeliko� �ijeme v dob� , v rámci které je tento jazyk pova�ován za jeden 

z hlavních celosv� tových jazyk� , se kterým je mo�né se domluvit prakticky na celém sv� t�  

�
���

�
���

��

���


�

���

/
*��$	�
�

0��$�
�

1��
��"� 	�
�

2" 	�
��

3�
!

-��
���
����	



UTB ve Zlín� , Fakulta humanitních studií, Institut mezioborových studií Brno 45 

 

a právem je tedy za�azen do výuky ji� na prvních stupních základních škol. Druhým 

nejpo� etn� ji zastoupeným je n� mecký jazyk, jeho� znalost uvedlo 41 respondent�  (20,5%). 

Dále následuje ruský jazyk (15% odpov� dí) a francouzský (1% odpov� dí). Neznalost 

�ádného cizího jazyka uvedlo jako svoji odpov��  26 respondent� , tedy zhruba 13%. 

Domnívám se, �e mezi t� mito dotazovanými se nachází p�evá�n�  lidé starších ro� ník� , 

jejich� jazykovému vzd� lání nebyla p�ikládána pat�i� ná d� le�itost. Ovládání jiného jazyka 

nebylo zaznamenáno u �ádného z respondent� . 

 

Otázka � . 6: Vyberte odpovídající úrove	  znalosti cizího jazyka 

Tabulka 12 Úrove�  znalosti cizího jazyka 

za� áte� ník 61,5% 123 

st� edn�  pokro� ilý 18% 36 

pokro� ilý 7,5% 15 

�ádná znalost 13% 26 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 10 Úrove�  znalosti cizího jazyka 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 
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Jak obrázek 10, tak i tabulka 12 znázor� ují, jakou úrove�  v p�ípad�  znalosti cizího jazyka 

respondenti vykazují. Nejv� tší skupina, v po� tu 123 osob, uvedla za� áte� nickou znalost 

cizího jazyka a z celkového po� tu tak p�edstavuje 61,5%. St�edn�  pokro� ilou znalost 

zvolilo 18%, tedy 36 respondent� . Skupina s pokro� ilou znalostí jazyka je zastoupena 

po� tem 15 oslovených. 

 

Otázka � . 7: Umo�	 uje Vám organizace ú� ast na vzd� lávacích kurzech? 

Tabulka 13 Mo�nost ú� asti na vzd� lávacích kurzech 

ano 16% 32 

ne 84% 168 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 11 Mo�nosti ú� astni na vzd� lávacích kurzech 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 11 znázor� uje mo�nost respondent�  ú� astnit se vzd� lávacích kurz� . Celkem 168 

(84%) z 200 oslovených uvedlo zápornou odpov�� , tedy �e jim není umo�n� no v rámci 
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organizace se dále vzd� lávat. Naopak 32 (16%) oslovených uvedlo, �e mají mo�nost se 

ú� astnit vzd� lávacích kurz� . 

 

Otázka � . 8: Ú� astnil (a) nebo se v sou� asné dob�  ú� astníte n� jakého vzd� lávacího 
kurzu? 

Tabulka 14 Ú� ast na vzd� lávacích kurzech 

ano 6,5% 13 

ne 93,5% 187 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 12 Ú� ast na vzd� lávacích kurzech 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Tabulka 14 znázor� uje, zda se respondenti ú� astnili � i neú� astnili n� jakého vzd� lávacího 

kurzu. 187 (93,5%) z celkového po� tu 200 respondentu odpov� d� lo, �e se �ádného 

vzd� lávacího kurzu neú� astnili. Naopak od 13 respondent�  byla zaznamenána kladná 

odpov�� , a tím byla ú� ast na vzd� lávacích kurzech potvrzena. 
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Otázka � . 9: Jaký vzd� lávací kurz jste absolvoval (a) p� íp. jaký kurz v sou� asné dob�  
navšt� vujete? 

Tabulka 15 Vzd� lávací kurzy 

kurz anglického jazyka 5,5% �� �

kurz interních auditor �  1% � �

�ádný 93,5% �.' �

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 13 Vzd� lávací kurzy 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Z hlediska vzd� lávacích kurz�  je z obrázku 13 mo�né vid� t, jakých se respondenti ú� astnili 

nebo které v sou� asné dob�  absolvují. Mno�ství t� ch, kte�í se neú� astnili �ádného ze 

vzd� lávacích kurz�  je 187 (93,5%) z celkového po� tu 200 oslovených. Nicmén�  2 (1%) 

respondenti uvedli ú� ast na kurzu interních auditor�  a 11 (5,5%) zase na kurzu anglického 

jazyka. Z toho �ádný z oslovených se neú� astnil obou kurz�  zárove� . 
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Otázka � . 10: Jaký je Váš v� k? 

Tabulka 16 V� kové zastoupení 

mén�  ne� 20 5,5% 11 

20-35 37% 74 

36-50 43,5% 87 

51-65 12,5% 25 

65 a více 1,5% 3 

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 14 V� kové zastoupení 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Jak obrázek 14, tak i tabulka 16 znázor� ují v� kové zastoupení respondent� . Z celkového 
po� tu 200 dotazovaných je ve vedení v� ková skupina 36-50 let, která je reprezentována 
87 zam� stnanci a tvo�í tak 43,5% z celku. Po� tem 74 respondent�  je zastoupena v� ková 
skupina 20-35 let (37%). V� kovou skupinu 51-65 tvo�í 25 respondent� , p�i� em� jejich 
procentuelní zastoupení je 12,5%. 11 respondent�  uvedlo sv� j v� k ni�ší 20 let a pouze 
3 respondenti p�esáhli v� kovou hranici 65 let.  
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Otázka � . 11: Pohlaví 

Tabulka 17 Pohlaví 

mu� ��� �.�

�ena ���� �.��

Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 15 Pohlaví 

 
Zdroj: Vlastní výzkum 

 

Obrázek 15 vyjad�uje ú� ast respondent�  na výzkumu z hlediska pohlaví. Drtivou v� tšinu, 

tedy 91% z celkového po� tu dotazovaných, zaujímají �eny a zbývajících 9% nále�í 

zastoupení mu�ského pohlaví. 
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8.1 Vyhodnocení hypotéz 

H1: 

P� edpokládám, �e se mezi oslovenými nevyskytují zam� stnanci, jejich� nejvyšší 

vzd� lání je základní. 

Základní vzd� lání uvedlo, jako své nejvyšší 24 respondent�  � ím� se vyskytuje t� sn�  p�ed 

zam� stnanci s vyšším odborným vzd� láním, které nezvolil �ádný z respondent� . 

Hypotéza � . 1 byla ov�� ena, avšak nepotvrzena. 

  

H2: P� edpokládám, �e nejvíce zam� stnanc�  bude mít jako nejvyšší dosa�ené vzd� lání 

st� edoškolské s vyu� ením. 

St�edoškolské vzd� lání s vyu� ením uvedlo, jako své nejvyšší 89 oslovených zam� stnanc�  

organizace, � ím� tvo�í nejpo� etn� jší skupinu. 

Hypotéza � . 2 byla ov�� ena a potvrzena. 

 

H3: P� edpokládám, �e nejv� tší po� et oslovených nále�í svým pracovním za� azením 

mezi d� lníky ve výrob� . 

Z oslovených se v organizaci vyskytuje 76 respondent� , kte�í uvedli jako své pracovní 

za�azení d� lník/d� lnice ve výrob� , � ím� tvo�í nejpo� etn� jší skupinu. 

Hypotéza � . 3 byla ov�� ena a potvrzena. 

 

H4: P� edpokládám, �e nejvíce zam� stnanc�  vykonává pracovní � innost spojenou 

s vystudovaným oborem.  

Celkem 18 oslovených uvedlo, �e vykonávají pracovní � innost v oboru, který vystudovali, 

p�i� em� negativní odpov��  zvolilo 182 respondent� , kte�í vykonávají pracovní � innost, 

která nesouvisí s vystudovaným oborem. 

Hypotéza � . 4 byla ov�� ena, avšak nepotvrzena. 
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H5: P� edpokládám, �e je všem zam� stnanc� m organizace umo�n� na ú� ast na 

vzd� lávacích kurzech. 

Mo�nost, �e organizace umo�� uje zam� stnanc� m další vzd� lávání, uvádí pouze 32 

oslovených. 168 osloveným ú� ast na vzd� lávacích kurzech není umo�n� na. 

Hypotéza � . 5 byla ov�� ena, avšak nepotvrzena. 

8.2 Návrhy � ešení 

Na základ�  analýzy dat z provedeného dotazníkového šet�ení vyšlo najevo, �e 

organizace investuje minimum prost�edk�  na vzd� lávání svých zam� stnanc�  a nev� nuje 

velkou pozornost jejich profesnímu rozvoji. Z celkového po� tu 200 zam� stnanc�  je 73% 

profesn�  za�azeno mezi d� lníky ve výrob� , jejich� pracovní náplní je výroba a kompletace 

opera� ních set� . Tím se stávají pro organizaci klí� ovou pracovní silou a zacvi� ení 

pracovníci bývají � asto velice obtí�n�  nahraditelní. Následkem jeto, �e organizace nemá 

�ádný zájem na jejich dalším vzd� lávání, proto�e lze p�edpokládat, �e by si tito lidé hledali 

takové zam� stnání, které by odpovídalo jejich vzd� lání. Proto organizace neinvestuje do 

jejich vzd� lávání a rozvoje s cílem udr�et si schopnou pracovní sílu. Záv� rem lze 

p�edpokládat, �e se ani v budoucnu nedá o� ekávat investice do vzd� lávání �adových 

pracovník� . V p�ípad�  zájmu je tedy jejich jedinou mo�ností studium financované 

z vlastních zdroj� .  

Celkem 13 oslovených uvedlo, �e je jim umo�n� na ú� ast na vzd� lávacích kurzech 

a podle druhu uvedených kurz� , kterými jsou výuka angli� tiny a školení interních auditor� , 

lze p�edpokládat, �e v� tšina vynalo�ených prost�edk�  v této oblasti sm�� uje na vzd� lávání 

administrativních pracovník�  a pracovnic. Ale ani v tomto p�ípad�  nejsou investice 

dostate� né. Spole� n�  s dobou dochází k takovým zm� nám, jako je zdokonalování 

informa� ních technologií a po� íta� ových softwar� , a tudí� je zapot�ebí, aby sou� asn�  

s rozvojem technologií docházelo i k rozvoji pracovník� . Organizace by se m� la, podlé 

mého názoru, zam�� it mimo jiné i na zpracování program�  vzd� lávání svých zam� stnanc�  

a vy� lenit ur� ité prost�edky, které by slou�ily k jejich pokrytí. 

Z celkového po� tu 200 oslovených dosáhlo 24 zam� stnanc�  pouze základního 

vzd� lání. Jeliko� se však jedná o �adové zam� stnance vykonávající p�evá�n�  d� lnické 

práce, váha je zde kladena p�edevším na manuální zru� nost a další vzd� lávání nepova�uje 

organizace za p�ínosné. V p�ípad� , �e by byl vy�adován ur� itý stupe�  vzd� lání také 



UTB ve Zlín� , Fakulta humanitních studií, Institut mezioborových studií Brno 53 

 

u t� chto zmín� ných zam� stnanc� , pak se zde naskýtá n� kolik mo�ných �ešení. Jednak 

investice do vzd� lání stávajících pracovník� , p�ípadn�  jejich nahrazení novými 

zam� stnanci s po�adovanými kvalifikacemi. Ob�  alternativy s sebou nesou ur� ité náklady 

a je na rozhodnutí spole� nosti, která z uvedených mo�ností je pro ni p�ijateln� jší. 

Co se tý� e po� tu odpov� dí na otázku spojenou s vystudovaným oborem, pak pouze 8 

respondent�  uvedlo, �e nadále vykonává pracovní � innost odpovídající jejich vzd� lání. 

Sou� asná situace na trhu práce však nedovoluje ka�dému uchaze� i vyhov� t z hlediska jeho 

pracovních po�adavk� , a tudí� je spousta z nich nucena vykonávat jiné povolání, ne� ke 

kterému získala b� hem studijních let p�edpoklady. 
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ZÁV � R 

Nezam� stnanost pat�í v sou� asné dob�  mezi jedno z nejdiskutovan� jších témat 

a s jejími stále rostoucími tendencemi m� �e postihnout kohokoli z nás. A spole� n�  

s personálním managamentem, jeho� úkolem je získávat lidské zdroje nap�. z �ad 

nezam� stnaných se stávají obsahem této bakalá�ské práce. 

 Témata tykající se personálního managementu a problematika nezam� stnanosti jsou 

analyzovány v teoretické � ásti práce. Jejich úkolem je seznámit ve�ejnost se základními 

kapitolami personálního managementu a negativními vlivy nezam� stnanosti. B� hem 

zpracování této � ásti práce byly � erpány informace z literatury mnoha autor� , nej� ast� ji 

jsem však vyu�ila práce Armstronga, Koubka a Kocianové. 

Cílem praktické � ásti bylo zjistit úrove�  dosa�eného vzd� lání zam� stnanc�  ve 

vybrané organizaci. K tomu byly vyu�ity metody kvantitativního výzkumu. Zam� stnanci 

spole� nosti DINA-HITEX mi prost�ednictvím vyhotoveného dotazníku, který se skládal 

z 11. otázek, poskytli pot�ebná data ke zpracování této � ásti práce. Celkem bylo rozdáno 

225 dotazník� , z nich� se mi vrátilo 200 zp� t. To hodnotím jako velký úsp� ch. Pomocí 

tohoto dotazník�  bylo rovn� � otestováno p� t stanovených hypotéz. 

První hypotéza byla stanovena na základ�  p�edpokladu, �e základní vzd� lání je na 

sou� asném trhu práce nedosta� ující a je jen málo zam� stnavatel� , kte�í by se spokojili 

s jejich v� domostmi. Tato hypotéza však nebyla potvrzena. P�edpoklad druhé hypotézy 

vychází z toho, �e vyšší ne� st�edoškolské vzd� lání s maturitou je u tohoto druhu práce 

pova�ováno za nadhodnocené. Tato hypotéza se potvrdila. T�etí hypotéza, se týkala 

pracovního za�azení zam� stnanc� . S její pomocí bylo potvrzeno, �e nejpo� etn� jší skupinou 

zam� stnanc�  jsou d� lníci/d� lnice ve výrob� . P�edposlední hypotéza, která se takté� 

nepotvrdila, byla zalo�ena na domn� nce, �e nejv� tší skupina zam� stnanc�  organizace stále 

pracuje v oblasti vystudovaného oboru. Poslední, tedy pátá hypotéza vypovídá o tom, zda 

je všem zam� stnanc� m umo�n� no se ú� astnit vzd� lávacích kurzu, avšak ani tato hypotéza 

nebyla potvrzena. Souhrnn�  byly tedy 2 hypotézy potvrzeny a 3 naopak vyvráceny. 

Prost�ednictvím dotazníkového šet�ení také vyšlo najevo, �e organizace neinvestuje 

dostate� né mno�ství prost�edku do vzd� lávání svých zam� stnanc� . Pouze 11 respondent�  

uvedlo, �e se ú� astní kurzu anglického jazyka a 2 respondenti kurzu interních auditor� . 

Nicmén�  stále z� stává 93,5% oslovených, jejich� ú� ast na podobných kurzech není mo�ná. 
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P�íloha P 1: Dotazník pou�itý p�i kvantitativním šet�ení 

 

 



 

 

P� ÍLOHA P 1: DOTAZNÍK 

Vá�ení respondenti, 

Ráda bych Vás po�ádala o vypln� ní tohoto dotazníku, který je v� nován vzd� lání 

zam� stnanc�  organizace, kde pracujete. Jsem studentkou vysoké školy a údaje získané 

z dotazníku, který je zcela anonymní, budou slou�it k vypracování mé bakalá�ské práce. 

P�edem d� kuji za Váš � as v� novaný zodpov� zení mých otázek. 

 

1. Jaké je Vaše dosa�ené vzd� lání?  

·  Základní 

·  St�edoškolské s maturitou  

·  St�edoškolské s vyu� ením   

·  Vyšší odborné 

·  Vysokoškolské  

  

2. Jaké je Vaše pracovní za� azení?   

·  Administrativní pracovník/pracovnice 

·  Logistik 

·  Švadlena 

·  D� lník/d� lnice ve výrob�  

·  Údr�bá� 

 

3. Jste zam� stnaný/zam� stnaná v oboru, který jste vystudoval (a)? 

·  Ano    

·  Ne 

 

4. Ovládáte krom�  rodného jazyka ješt�  jiný jazyk?  
·  Ano (pokra� ujte na následující otázku)   



 

 

·  Ne (pokra� ujte na otázku � . 7) 

 

5. Z následujících mo�ností vyberte jazyk, který ovládáte? 
·  Angli� tina   

·  N� m� ina 

·  Francouzština  

·  Ruština 

·  Jiné 

 

 

6. Vyberte odpovídající úrove	  znalosti cizího jazyka: 
·  Za� áte� ník    

·  St�edn�  pokro� ilý  

·  Pokro� ilý 

 

7. Umo� 	 uje Vám organizace ú� ast na vzd� lávacích kurzech? 

·  Ano    

·  Ne 

 

8. Ú� astnil(a) nebo se v sou� asné dob�  ú� astníte n� jakého vzd� lávacího kurzu? 

·  Ano (p�ejd� te následující otázku)   

·  Ne (pokra� ujte na otázku � . 10) 

 

9. Jaký vzd� lávací kurz jste absolvoval(a) p� íp. jaký kurz v sou� asné dob�  
navšt� vujete? 

 

 



 

 

10. Jaký je Váš v� k:    

·  mén�  ne� 20  

·  20-35  

·  36-50 

·  51-65  

·  Více ne� 65  

 

11. Pohlaví 

·  Mu�   

·  �ena 

 


