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Souhrn 
 

Předmětem bakalářské práce je uplatnění absolventů škol na trhu práce. Cílem práce je 

přiblížit projekt VIP Kariéra, významný projekt financovaný Evropským sociálním fondem 

a rozpočtem ČR a jeho základní výstup, internetový Informační Systém o uplatnění 

Absolventů škol ISA. Praktická část se zabývá problematikou uplatnění absolventů škol na 

trhu práce a s tím souvisejícími potřebami zaměstnavatelů. V závěru bakalářské práce jsou 

shrnuty požadavky zaměstnavatelů na absolventy škol a případná doporučení pro školy, jak 

své budoucí absolventy lépe připravovat pro vstup na trh práce. 

 

Klíčová slova 

Trh práce, absolventi škol, zaměstnavatelé, kompetence, projekt, vzdělání 

 

Abstract 

The topic of my bachelor thesis is to explore possibilities of employment of graduates from 

various types of schools. The main aim is to outline the project called “VIP Kariéra” (VIP 

Career), which is an important project financed by European Social Fund and by the budget 

of the Czech Republic. The principal output of this project is an Internet information system 

called “Informační systém o uplatnění absolventů škol ISA” (Information System of 

Possibilities of Employment of Graduates) which will be introduced here as well. The 

practical part of the thesis deals with the problem of possible employment of graduates and 

with the demands of employers which are connected with this issue. The closing part of the 

thesis summarises the requirements of employers for graduates and possible recommendations 

for schools how to prepare their future graduates for entering the labour market. 
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Labour market, graduates, employers, qualifications, project, education. 
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ÚVOD 

Trh práce je místem, kde dochází ke střetu poptávky po pracovní síle s její nabídkou a tedy 

i ke konfrontaci požadavků a nároků zaměstnavatelské sféry se skutečným charakterem 

a kvalitou disponibilní pracovní síly. Mladí lidé vstupují do pracovního života vybaveni 

kompetencemi a znalostmi, které je nezbytné dále rozvíjet v závislosti na konkrétním 

pracovním uplatnění a přizpůsobovat je požadavkům jednotlivých zaměstnavatelů. Školní 

příprava však může přispět k tomu, aby přechod ze školy do světa práce byl co možná 

nejplynulejší. Z tohoto pohledu je velice důležité, aby již v průběhu školní přípravy měli žáci 

a studenti možnost poznat reálné pracovní prostředí, získat konkrétní představy o světě práce 

a o možnostech svého uplatnění, aby byli podněcováni aktivně se zapojit do pracovního 

života a aby jim v otázkách volby další vzdělávací dráhy, profese a povolání byla 

poskytována patřičná informační podpora. 

Rozhodujícími charakteristikami pracovních míst v ekonomice jsou jejich odvětvová 

a profesní struktura. Pracovní místo lze tedy vymezit zaprvé odvětvím, které je určované 

především podle zařazení organizace, v němž se pracovní místo nachází. Zadruhé lze 

pracovní místo vymezit povoláním, do kterého je lze zařadit. Pracovní místo charakterizované 

těmito dvěma znaky má pak své více či méně přesně definovatelné požadavky na kvalifikaci 

a vzdělání pracovníka, který je má zastávat. Kvalifikační požadavky pracovního místa se 

přirozeně mohou v čase měnit, neboť jsou velice dynamickou a proměnlivou veličinou.  

Rozhodujícím faktorem, který ovlivňuje s jakým vzděláním a kvalifikací lidé přicházejí na 

trh práce, je vzdělávací soustava produkující absolventy v určité struktuře stupňů a oborů 

vzdělání. Nelze však zapomenout ani na ostatní faktory. Lidé se do vzdělávání vracejí i 

v dospělosti, aby si své vzdělání a kvalifikaci zvýšili či změnili, prohloubili nebo 

aktualizovali. Na trh práce vstupují rovněž dospělí lidé, kteří byli z různých důvodů 

ekonomicky neaktivní, a i ti si s sebou přinášejí určité vzdělání a kvalifikaci. Do úvah o trhu 

práce je třeba zahrnout i obousměrnou mezinárodní migraci. Na trh práce každé země totiž 

vstupují i lidé, kteří se připravovali v jiných zemích. Naopak lidé, kteří se připravovali 

ve zkoumané zemi, mohou odcházet za prací do zahraničí. Rozhodující část odcházejících 

z trhu práce však přirozeně tvoří důchodci, kteří trh práce opouštějí. Příchody na trh práce 

a odchody z něj, toky mezi ekonomicky aktivními a neaktivními i migrace pracovníků 

společně utvářejí reprodukci pracovní síly. 
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Absolventi škol představují na trhu práce skupinu, které je třeba věnovat zvýšenou 

pozornost a péči. To, jak je absolvent při hledání zaměstnání úspěšný či neúspěšný, jakým 

způsobem a jak rychle nalezne vhodné pracovní uplatnění, může mít značný dopad na jeho 

celkový přístup k práci a motivaci aktivně se zapojovat do pracovního života. 

Cílem mé bakalářské práce je tedy uplatnění absolventů škol na trhu práce. Cílem 

úvodních částí práce je přiblížit projekt VIP Kariéra, významný projekt financovaný 

Evropským sociálním fondem a rozpočtem ČR, dále pak významné partnery projektu – 

Institut pedagogicko-psychologického poradenství ČR a Národní ústav odborného vzdělávání.  

V další kapitole je rozebrán základní výstup projektu internetový Informační Systém 

o uplatnění Absolventů škol ISA. ISA shromažďuje a prezentuje informace potřebné pro 

volbu povolání. Informace jsou určené nejenom řídícím pracovníkům ve školství, pedagogům 

a kariérovým poradcům, ale také žákům, jejich rodičům, zaměstnavatelům, pracovníkům 

úřadů práce a dalším zainteresovaným skupinám.  

Praktická část se pak zabývá problematikou uplatnění absolventů škol na trhu práce a s tím 

souvisejícími potřebami zaměstnavatelů. Jsou zde uvedeny kompetence, které zaměstnavatelé 

od absolventů očekávají, na které kladou největší důraz, a které si myslí, že budou 

v budoucnu nejvíce požadovány. Rozebrán je i náhled pracovníků na úřadech práce 

a personálních agentur. Dále je nastíněn problém jaké pracovníky zaměstnavatelé přijímají 

z hlediska vzdělání, velikosti firem a odvětví, ve kterých se firmy nachází. V neposlední řadě 

se tato část zabývá způsobem, jakým firmy hledají nové pracovníky a zda preferují předchozí 

praxi nových pracovníků a jaké jsou perspektivní obory vzdělání z pohledu zaměstnavatelů. 

V závěru bakalářské práce jsou shrnuty požadavky zaměstnavatelů na absolventy škol 

a případná doporučení pro školy, jak své budoucí absolventy lépe připravovat pro vstup na trh 

práce. 
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1 ÚVOD DO PROJEKTU VIP KARIÉRA  

1.1 Projekt VIP Kariéra 

Projekt „Rozvoj a zdokonalení integrovaného diagnostického, informačního 

a poradenského systému v oblasti vzdělávání a volby povolání“, zkráceně označovaný jako 

VIP (Vzdělání – Informace – Poradenství) Kariéra, je jedním z významných projektů 

financovaných Evropským sociálním fondem a rozpočtem ČR. Po celou dobu byl projekt 

řízen Ministerstvem školství, mládeže a tělovýchovy. Celkové náklady na projekt přesáhly 

částku vyšší než 120 milionů korun. 

Projekt VIP Kariéra vznikl na pomoc žákům a učitelům 1. září roku 2005. Ukončen byl 

ke dni 30. září 2008. 

Vznikl na pomoc při řešení problémů spojených se špatným prospěchem žáků, 

pro doplnění informací při výběru vhodného oboru a školy pro žáky základních a středních 

škol, ale i na pomoc učitelům, kteří postrádali informační zázemí a neměli dostatek 

metodických i didaktických pomůcek pro výuku výchovy k volbě povolání a úvodu do světa 

práce.  

Projekt VIP Kariéra tedy zahrnoval: 

● vytvoření školních poradenských pracovišť na stovce škol, 

● vytvoření Informačního Systému o uplatnění Absolventů škol na trhu práce (ISA),  

● vzdělávání učitelů věnujících se výchovnému a kariérovému poradenství.1 

1.2 Řešitelé projektu VIP – Kariéra 

Řešiteli projektu VIP Kariéra se stali: 

●  Institut pedagogicko-psychologického poradenství ČR (IPPP ČR), který se zabýval 

vytvářením školních poradenských pracovišť (ŠPP) a prezenčním vzděláváním učitelů.  

●  Národní ústav odborného vzdělávání (NÚOV), který vybudoval Informační Systém 

o uplatnění Absolventů na trhu práce (ISA) a učitelům nabídl ucelený systém e-learningového 

vzdělávání pro pedagogy eKariera.  

                                                
1 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=89 

http://ekariera.nuov.cz/
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1.3 Organizační struktura 

Jako hlavní kontaktní osoby jsou uvedeni: 

PhDr. Helena Úlovcová - hlavní manažer projektu 

Ing. Jiří Vojtěch - zástupce hlavního manažera projektu – manažer pro ISA 

Mgr. Marek Velas - manažer pro ekariera (e-learning)2 

 

 

1.4 Harmonogram projektu 

Projekt VIP Kariéra byl spuštěn 1. srpna 2005. V první fázi projektu byl navržen 

a vybudován interaktivní informační systém ISA, v plné verzi byl však systém spuštěn až 

v červenci 2007. Ověřování funkčnosti a využití informačního systému ISA ve školách bylo 

spuštěno v dubnu roku 2007.  

Úkoly jako vytvoření personálně a materiálově vybaveného pracoviště pro distanční 

vzdělávání formou e-learningu a příprava modulových vzdělávacích programů byly splněny 

v nejkratší době – 5 měsíců. Projekt e-learningového vzdělávání byl pak realizován po celou 

dobu průběhu projektu. V dubnu 2008 byly vytvořeny evaluační nástroje a optimalizovány 

moduly.  

Již od počátku byl vyvíjen multimediální průvodce, připravován jeho obsah a podklady 

pro scénář. Od října 2006 byl multimediální průvodce vytvářen a neustále ověřován. 

V průběhu celého procesu probíhaly prezentace projektu managementu, školám, 

zainteresované veřejnosti a dalším cílovým skupinám.  

                                                
2 http://www.vip.nuov.cz/index.php?c=66 

PhDr. Helena Úlovcová 
Hlavní manažer projektu 

 

Ing. Jiří Vojtěch 
Zástupce hlavního manažera projektu,  

manažer pro ISA 

Mgr. Marek Velas 
Manažer pro ekariéra 

Obrázek 1 - Organizační struktura 
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Organizace NÚOV po celou dobu řídila celý projekt. Grafické zpracování harmonogramu 

viz příloha č. 1. 3 

1.5 Informační Systém o uplatnění Absolventů škol na trhu práce (ISA)  

Informační Systém o uplatnění Absolventů škol na trhu práce je veřejnosti k dispozici 

od září roku 2007 na webových stránkách www.infoabsolvent.cz. 

Poskytuje informace o vzdělávací nabídce škol a oborech odborného vzdělávání, o trhu 

práce, o uplatnění absolventů škol i o jejich úspěšnosti při přechodu do terciárního vzdělávání.  

Součástí ISA je rovněž multimediální průvodce, který obsahuje filmové scény z různých 

pracovních prostředí a pomáhá žákům základních škol s jednotlivými kroky volby povolání 

a vzdělávací dráhy.  

Žáci mohou v ISA najít radu také v případě, že mají se studiem problémy nebo pokud jim 

hrozí předčasný odchod ze vzdělávání.4 

2 PARTNEŘI PROJEKTU 

Řešiteli systémového projektu VIP – Kariéra, jak již bylo v předchozím textu 

uvedeno, byli Institut pedagogicko-psychologického poradenství ČR (IPPP ČR) a Národní 

ústav odborného vzdělávání (NÚOV).  

2.1 Institut pedagogicko-psychologického poradenství ČR 

IPPP ČR zajišťuje expertní, vzdělávací, koordinační, metodickou a poradenskou činnost 

pro systém pedagogicko-psychologického a speciálně pedagogického poradenství 

a preventivně výchovné péče v resortu školství.  

K jeho činnostem patří zejména: 

• tvorba koncepčních dokumentů a podkladů pro legislativní předpisy a organizační 

opatření MŠMT, koordinace a metodické vedení poradenského systému ve školství,  

• metodická podpora pro zařízení institucionální výchovy a preventivně výchovné 

péče, vytváření koncepcí dalšího vzdělávání, supervize a kariérního systému 

pedagogů a poradenských pracovníků.  

                                                
3 http://www.vip.nuov.cz 
4 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=89 

http://www.infoabsolvent.cz/
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• metodická podpora vzdělávání žáků se speciálními vzdělávacími potřebami 

v běžných a speciálních školách,  

• realizace výzkumu z oblasti poskytování poradenské péče. Výsledky jsou 

podkladem pro systémová opatření a optimalizační kroky v síti poradenských 

služeb.  

IPPP ČR provádí analýzy, které jsou podkladem pro zpětné vazby o dopadech 

prováděných systémových kroků, zprostředkovává informace o koncepčních záměrech 

MŠMT v oblasti poradenských služeb, zkoumá potřeby uživatelů  a poskytovatelů 

poradenských služeb a navrhuje následná opatření.  

Poskytuje MŠMT expertní a konzultační služby v oblasti poradenství.    

IPPP ČR má zkušenosti s obdobnými projekty, zejm. z programu Leonardo da Vinci 

(např. Rainbow, Counstraining, NemaCode) zaměřenými na kariérové poradenství 

a vzdělávání pedagogických a poradenských pracovníků v pedagogicko-psychologickém 

a kariérovém poradenství.5 

2.1.1 Funkce IPPP ČR v projektu VIP Kariéra 
IPPP ČR z pověření MŠMT zodpovídal za realizaci následujících aktivit projektu:  

• tvorba a realizace systému metodické podpory 110 zapojeným školám 

při ustavování ŠPP (školních poradenských pracovišť) a tvorbě školních programů 

pedagogicko-psychologického poradenství, 

• pomoc managementu zapojených škol, metodické vedení pracovníků školních 

poradenských pracovišť (zejm. výchovné poradce, školní psychology/školní 

speciální pedagogy, učitele – metodiky), 

• supervize týmů ŠPP ve školách, tvorba a provoz webboardu pro vzájemnou 

výměnu zkušeností zapojených škol a jejich komunikaci s IPPP ČR, průběžné 

monitorování služby poskytované ŠPP v zapojených školách a na základě toho 

tvorba evaluačních nástrojů školních poradenských pracovišť, pomocí kterých se 

vyhodnocují školní poradenské služby, 

• další vzdělávání pedagogických a poradenských pracovníků škol (DVPP) – 

zaměření na poskytování služeb kariérového a pedagogicko-psychologického 

poradenství, na přístup ke speciálním vzdělávacím potřebám (zejm. potřebám žáků 
                                                
5 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=91 
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jiných etnik, žáků zdravotně a sociálně znevýhodněných a žáků nadaných)  

s respektováním rovných příležitostí.6 

2.2 Národní ústav odborného vzdělávání 

Základním posláním NÚOV je všestranně napomáhat rozvoji odborného vzdělávání. 

Rozhodujícím hlediskem je koncept celoživotního učení a členství ČR v EU. Ústav je 

koordinační, pedagogicko-poradenskou, expertizní, výzkumnou, vzdělávací, informační 

a knihovnickou institucí pro řešení otázek středního a vyššího odborného vzdělávání. 

Historie založení sahá až do 50. let 20. století. Organizace je přímo řízena MŠMT.7 

Národní ústav odborného vzdělávání: 

• je hlavním garantem obsahu vzdělávání ve středním odborném školství,  

• dlouhodobě se zabývá koncepční, expertní a vydavatelskou činností v oblasti 

kariérového poradenství a tvorby informačních prostředků pro kariérové 

poradenství,  

• má zkušenosti s realizací a řízením mnoha projektů na národní i mezinárodní 

úrovni.  

2.2.1 Funkce NÚOV v projektu VIP Kariéra 
V letech 1999 - 2000 se podílel na řešení grantového projektu MŠMT - Uplatnění 

absolventů škol, v letech 2002 - 2003 řešil společně s IPPP ČR grantový projekt MŠMT 

Kariérové poradenství v ČR (součástí byla participace na mezinárodním projektu OECD 

Review of Policies for Information, Guidance and Counselling, kde měl NÚOV roli 

národního koordinátora). Závěrečným výstupem tohoto projektu byl návrh národní politiky 

rozvoje kariérového poradenství v ČR.  

NÚOV má rovněž zkušenosti s obdobnými projekty: RISA, START, POSUN (Phare 

2000), MODILE EUROCARCO (Leonardo da Vinci), zaměřenými na budování 

informačního systému, přípravu a realizaci dalšího vzdělávání pedagogických pracovníků 

v oblasti kariérového rozhodování a na orientaci ve světě práce. 

                                                
6 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=91 
7 http://www.nuov.cz/ 
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NÚOV z pověření MŠMT zodpovídal za realizaci následujících aktivit projektu:  

• tvorba a rozvoj integrovaného Informačního Systému o uplatnění Absolventů škol 

(ISA), včetně informačního predikačního subsystému pro omezení předčasných 

odchodů ze vzdělávání, multimediálního průvodce usnadňujícího orientaci 

ve vzdělávacím systému a ve světě práce a propojení ISA s metodickou podporou 

vzdělávání v oblasti výchovy k volbě povolání a úvodu do světa práce, 

• tvorba a realizace e-learningové formy dalšího vzdělávání pedagogických 

pracovníků (učitelů a výchovných-kariérových poradců) v oblasti kariérového 

poradenství a kariérového vzdělávání.8 

3 INFORMAČNÍ SYSTÉM O UPLATNĚNÍ ABSOLVENTŮ 

ŠKOL NA TRHU PRÁCE (ISA) 

Základním výstupem projektu VIP Kariéra připraveným v NÚOV je internetový 

Informační Systém o uplatnění Absolventů škol ISA. 

Zájemce zde nalezne informace o oborech vzdělání; délce a formě studia; podobě přijímací 

zkoušky a předmětech, ze kterých se vykonává; o poměru přihlášených a přijatých uchazečů 

v předcházejícím školním roce; o výši školného na soukromých školách apod. Najde zde 

i podrobné informace o obsahu vzdělání ke všem oborům a možnostech uplatnění absolventů. 

Systém umožňuje také snadné vyhledávání oborů a škol vhodných pro žáky se zdravotním 

postižením či specifickými vzdělávacími potřebami. NÚOV každoročně vydává i CD se 

vzdělávací nabídkou středních a vyšších odborných škol. Žáci a jejich rodiče tak mohou 

získat potřebné informace i bez připojení na internet.9 

ISA zahrnuje celkem 5 oblastí: 

1. vzdělávací nabídka středních a vysokých škol, 

2. analýzy potřeb trhu práce, 

3. přechod absolventů ze škol na trh práce, 

4. problémy při studiu, 

5. multimediální průvodce. 

                                                
8 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=91 
9 http://www.nuov.cz/uploads/TZ/TZ_VIP_konec.pdf 
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3.1 Vzdělávací nabídka středních a vysokých škol  

V systému ISA zájemce najde podrobnou vzdělávací nabídku středních a vyšších 

odborných škol, která obsahuje: 

• popisy oborů na středních a vyšších odborných školách,    

• informace o středních a vyšších odborných školách v ČR, jejich adresy, kontaktní 

údaje,  

• plánovanou nabídku studijních a učebních oborů otevíraných v následujícím 

školním roce, 

• údaje o počtech přihlášených a přijímaných v minulém roce, skladbu přijímacích 

zkoušek, 

• termíny dnů otevřených dveří,  

• formy studia a délku studia,  

• výši školného,  

• možnosti ubytování, 

• možnosti studia pro uchazeče se zdravotním postižením, 

• nabídky studia v jiných než denních formách.10 

3.2 Analýzy potřeb trhu práce  

Analýzy potřeb trhu práce jsou významnou součástí systému ISA. Umožňují vytvářet 

a poskytovat: 

• podrobné informace o kvalifikačních požadavcích zaměstnavatelů,  

• nároky zaměstnavatelů na kompetence absolventů škol,  

• hodnocení připravenosti absolventů a očekávání ve vztahu ke školskému systému.11 

Okruhy, o které se zajímalo oddělení analýz potřeb trhu práce, byly nezaměstnanost 

absolventů škol, názory pracovníků úřadů práce k uplatnění absolventů, přechod absolventů 

škol do praxe (přechod ze školy do praxe, profesní očekávání), přechod absolventů škol 

do terciárního vzdělávání a jejich situace v něm, požadavky zaměstnavatelů na absolventy 

                                                
10 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=108 
11 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=109 
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škol, potřeby trhu práce, vývoj struktury zaměstnanosti v ČR i v EU, finanční ohodnocení 

kvalifikací a další. 

Informace jsou doplňovány analýzami inzerce prezentované v tisku a na internetu 

a šetřením názorů pracovníků personálních agentur, tedy subjektů, které poptávku 

zaměstnavatelů po pracovní síle zprostředkovávají.  

K objektivizaci informací ze zaměstnavatelské sféry byly připraveny analýzy profesní 

a vzdělanostní struktury pracovních sil, analýzy shody získaného vzdělání a vykonávaného 

zaměstnání. 

Analyzovány byly i vývojové trendy vzdělanostních, kvalifikačních a odvětvových 

charakteristik trhu práce v ČR a bylo provedeno srovnání těchto trendů se situací v zemích 

EU, následně byla připravena projekce kvalifikačních potřeb trhu práce v ČR.  

Při tomto srovnání byly respektovány potřeby různých cílových skupin. Vznikly také 

analytické studie, které poskytují celistvý pohled na problematiku.12 

3.3 Přechod absolventů ze škol na trh práce 

V této části jsou vytvářeny a poskytovány informace o: 

• úrovni znalostí a dovedností získaných v průběhu školní přípravy,  

• představách absolventů o budoucím pracovním uplatnění a o jejich reálném 

naplnění,  

• plánované a skutečné strategii hledání zaměstnání,  

• uplatnění v zaměstnání,  

• využití a kvalitě získaného vzdělání. 

Tyto informace byly zjišťovány u žáků posledních ročníků SOU, SOŠ a VOŠ vybraných 

skupin oborů a následně u těchto žáků po třech a šesti letech po absolvování studia.  

Význam informací je především v identifikaci „slabých“ míst odborné přípravy, problémů 

přechodu ze školy do zaměstnání, příčin nízké identifikace se zvoleným oborem a důvodů 

nízké profesní stability.  

Důležité jsou i informace o postavení a uplatnění absolventů škol na trhu práce získané 

od pracovníků úřadů práce (ÚP). Z jejich názorů jsou identifikovány problémy 

                                                
12 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=109 
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nezaměstnaných absolventů a jejich uplatnitelnosti a připravenosti pro trh práce. Zajímavé 

byly i jejich názory na možnosti zlepšení aktuálního stavu školského systému. 

K nejpodstatnějším informacím patří analýzy údajů o nezaměstnanosti absolventů škol. Ty 

se týkají absolventů škol všech úrovní i jednotlivých oborů vzdělání. Na základě těchto 

každoročních analýz byly sledovány i vývojové tendence v nezaměstnanosti.  

Zcela nově byly v systému ISA vytvořeny a poskytnuty informace o situaci absolventů 

středních škol při přechodu na vysoké a vyšší odborné školy. Analyzoval se jejich zájem 

o vyšší odborné a vysokoškolské vzdělávání, zkoumána byla i jejich úspěšnost v přístupu 

k terciárnímu vzdělávání a jejich situace v průběhu studia z hlediska míry předčasného 

ukončení studia. 

Veškeré poznatky jsou zpracovány tak, aby byly dobře využitelné v rámci komplexu 

integrovaného informačního systému, aby poskytovaly optimální informace pro orientaci 

žáků při volbě vzdělávací a tedy i profesní dráhy, a také pro orientaci poskytovatelů vzdělání 

při přípravě vzdělávací nabídky.13 

3.4 Problémy při studiu 

Tato část systému ISA pomáhá řešit individuálním způsobem informační a poradenské 

potřeby žáků a aktivně zapojuje vyučující, výchovné poradce a další subjekty do řešení 

problematiky předčasných odchodů žáků ze škol.  

Po zadání jejich problému umožňuje vyhledávat ve vzdělávací nabídce středních škol 

takové obory, ve kterých by byli schopni dále pokračovat ve studiu.14 

Tento informačně-poradenský modul je především určený žákům středních škol. 

V této části lze nalézt i autentické příběhy a zkušenosti studentů.15 

                                                
13 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=110 
14 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=111 
15 http://www.nuov.cz/uploads/TZ/TZ_VIP_konec.pdf 
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3.5 Multimediální průvodce 

Multimediální průvodce především obstarává tyto funkce: 

• pomáhá žákům s jednotlivými kroky volby vzdělávací a profesní dráhy,  

• usnadňuje jim orientaci ve vzdělávacím systému a ve světě práce,  

• může je vést při využívání informačních zdrojů o vzdělávacích a profesních 

možnostech.  

Průvodce volbou povolání obsahuje filmové scény z reálného pracovního prostředí, které 

provází dialog dívky s chlapcem o různých povoláních. Jsou zde představeny typické znaky 

různých pracovních činností a také pracovišť. Na ně navazují doplňující kvízy a odkazy 

na příslušné obory vzdělání. 

Scény z reálného pracovního prostředí žákovi umožňují vytvářet si představu o světě práce 

a získat znalosti a dovednosti stanoveného profilu.  

K upevňování a dalšímu rozvíjení získaných znalostí a dovedností slouží dialogy a soubory 

otázek s různými variantami odpovědí, které navazují na ucelené bloky scén a vedou žáka 

k přemýšlení o vlastních představách, zájmech a předpokladech pro různá profesní uplatnění 

a uvědomění si faktorů a kritérií, která jsou pro jejich volbu důležitá.16 

3.6 Struktura ISA  

Integrovaný systém ISA, na internetových stránkách www.infoabsolvent.cz17, je rozdělen 

do 4 sekcí: 

• volba škol a oboru vzdělání, 

• absolventi škol a trh práce, 

• průvodce volbou povolání, 

• problémy při studiu. 

3.6.1 Volba škol a oboru vzdělání 
Důležité informace o oborech, obsahu vzdělávání, školách a podmínkách pro přijetí zde 

mohou najít nejen žáci základních škol, ale i maturanti a vyučení, starší uchazeči o studium 

v jiných než denních formách, zdravotně postižení a jinak znevýhodnění zájemci. 

                                                
16 http://www.vip.nuov.cz/index.php?r=112 
17 http://www.infoabsolvent.cz/ 
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Uchazeč o studium si může vybírat: 

1) obor vzdělání  

• podle formy studia: denní, večerní, dálková, distanční; 

• podle zdravotního postižení: sluchové, tělesné, zrakové, mentální a specifické 

poruchy učení; 

• podle typu školy: církevní, soukromá, veřejná, vojenská. 

V rozšířeném hledání si pak musí žák ujasnit, jakou úroveň vzdělání chce získat, tu vybere 

kliknutím na zbarvenou řádku. Zobrazí se další podrobnější členění, kde si opět musí vybrat 

kliknutím na příslušnou řádku: 

a) stačí mi střední vzdělání bez maturity a vyučení  

→ Střední vzdělání (bez výučního listu, maturitní zkoušky)    

Praktická škola (označeno písm. C) - jedno a dvouleté programy pro žáky se zdravotním 

postižením - se speciálními vzdělávacími potřebami. Příprava je neprofesní, zaměřená 

na poskytování základních dovedností pro život, absolventi nezískají výuční list.  

Střední nebo střední odborné vzdělání bez maturity i výučního listu (označeno písm. J) - 

jde o střední odborné vzdělání, které není ukončeno maturitou. Příprava je ukončena 

závěrečnou zkouškou, absolventi získají vysvědčení, doba studia je dva roky. 

b) chci se vyučit  

→ Střední vzdělání s výučním listem     

Nižší střední odborné vzdělání (označeno písm. E) - vyučení s nižšími nároky v oblasti 

všeobecného a obecně odborného vzdělání, absolventi jsou připraveni pro výkon 

jednoduchých prací v rámci dělnických povolání. Absolventi získají výuční list, doba 

přípravy je obvykle tři roky, u několika málo oborů dva roky, po absolvování je velmi 

problematické pokračovat v nástavbovém studiu k získání maturitní zkoušky. 

E/0 – vzdělávání v programech určených především pro žáky se zdravotním postižením - 

se speciálními vzdělávacími potřebami, 

E/5 – vzdělávání ve dvouletých učebních oborech určených k přípravě pro méně náročná 

dělnická povolání. 
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Střední odborné vzdělání s výučním listem (označeno písm. H) - klasické vyučení 

v učebních oborech středních odborných učilišť, doba přípravy je obvykle tři roky, výjimečně 

dva roky (H5). Absolventi získají výuční list, po tříletém studiu je možno pokračovat 

v nástavbovém studiu k získání maturity. 

Zkrácené studium pro získání středního vzdělání s výučním listem - studium umožňuje 

absolventům s maturitní zkouškou získat ve zkrácené době výuční list. Délka studia je 1 až 

1,5 roku v denní formě. 

c) chci získat maturitu  

→ Střední vzdělání s maturitní zkouškou     

Úplné střední odborné vzdělání s vyučením i maturitou (po základní škole, se zahrnutím 

odborného výcviku, označeno písm. L/0) - střední vzdělání s maturitní zkouškou, v jeho 

průběhu se žáci vyučí (maturitní obory SOU), délka studia v denní formě je 4 roky, připravuje 

pro náročná dělnická povolání a nižší řídicí funkce. Absolventi získají maturitní vysvědčení, 

mohou pokračovat ve vysokoškolském nebo vyšším odborném vzdělávání. 

Úplné střední odborné vzdělání s maturitou (bez vyučení, označeno písm. M) - střední 

vzdělání s maturitní zkouškou bez vyučení (maturitní obory SOŠ), délka studia v denní formě 

je 4 roky, příprava má profesní charakter. Absolventi získají maturitní vysvědčení, mohou 

pokračovat ve vysokoškolském nebo vyšším odborném vzdělávání. 

 Úplné střední všeobecné vzdělání (gymnázium, označeno písm. K) - příprava má 

všeobecný neprofesní charakter, absolventi získají maturitní vysvědčení, je možno pokračovat 

ve vysokoškolském nebo vyšším odborném vzdělávání. 

Rozlišujeme čtyřletá (K/4), šestiletá (K/6) a osmiletá (K/8) gymnázia. 

Zkrácené studium pro získání středního vzdělání s maturitní zkouškou - studium umožňuje 

absolventům s maturitní zkouškou získat ve zkrácené době maturitní zkoušku v jiném oboru 

vzdělání. Délka studia je 1 až 2 roky v denní formě. 

Úplné střední odborné vzdělání s vyučením i maturitou - nástavbové studium určené 

pro absolventy tříletých učebních oborů (označena L/5) - střední vzdělání s maturitní 

zkouškou, které je určeno pro vyučené ve tříletých učebních oborech SOU, je určena 

návaznost mezi oborem vyučení a možností vstoupit do nástavbového oboru. Studium trvá 

v denní formě dva roky, absolventi získají maturitní vysvědčení, mohou pokračovat 

ve vysokoškolském nebo vyšším odborném vzdělávání. 
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d) chci na konzervatoř  

→ Vyšší odborné vzdělání v konzervatoři     

Vyšší odborné vzdělání v konzervatoři (označeno písm. N(M)) - osmiletá příprava 

po 5. ročníku základní školy (taneční), šestiletá po splnění povinné školní docházky. 

Absolventi získají vysvědčení o absolutoriu v konzervatoři a diplom absolventa konzervatoře, 

označení je "diplomovaný specialista" (DiS). 

Vzdělávání lze ukončit i maturitní zkouškou po 4. ročníku, v oboru tanec po 8. ročníku. 

e) mám maturitu a chci získat vyšší odborné vzdělání  

→ Vyšší odborné vzdělání      

Vyšší odborné vzdělání (označeno písm. N) - studium je určeno pro maturanty, trvá 

od 2 do 3,5 roku v denní formě, nejčastěji 3 roky. Absolventi získají vysvědčení o absolutoriu 

a diplom absolventa, náleží jim označení diplomovaný specialista (DiS). 

f) mám maturitu a chci získat vysokoškolské vzdělání  

→ Vysokoškolské vzdělání   

Vysokoškolské bakalářské vzdělání (označeno písm. R) - bakalářské vzdělávání připravuje 

k výkonu povolání a k pokračování v magisterském studiu. Délka studia je 3 až 4 roky. 

Studium se ukončuje státní závěrečnou zkouškou, absolventům se uděluje titul "bakalář" 

(ve zkratce "Bc." uváděné před jménem). 

Vysokoškolské magisterské vzdělání (označeno písm. T) - magisterské vzdělávání obvykle 

navazuje na bakalářské, pak je délka studia 1 až 3 roky. Existuje i magisterské vzdělávání, 

které nenavazuje na bakalářské, pak je dlouhé 4 až 6 roků. Ukončuje se státní závěrečnou 

zkouškou. Podle absolvovaného studia se udělují různé akademické tituly např. "Ing.", 

"MUDr." uváděné před jménem. 

Vysokoškolské doktorské vzdělání (označeno písm. V) -  doktorské vzdělávání je zaměřeno 

na vědecké bádání a samostatnou teoretickou či tvůrčí činnost. Délka je 3 až 4 roky 

po magisterském vzdělávání. Ukončuje se státní doktorskou zkouškou, akademický titul je 

"doktor" (ve zkratce "Ph.D." uváděné za jménem). 
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2) obor vzdělání podle zvoleného povolání 

V této sekci jsou školy rozděleny dle druhu činnosti, např.: 

• administrativa, správa, personalistika,  

• doprava a logistika,  

• ekonomika,   

• finančnictví a pojišťovnictví,  

• informační služby, publicistika,  

• informační technologie,   

• management a další. 

3) školu dle oborů, které vyučuje 

Výběr je opět rozdělen podle těchto kritérií: 

• formy studia: denní, večerní, dálková, distanční; 

• zdravotního postižení: sluchové, tělesné, zrakové, mentální, specifické poruchy 

učení; 

• typu školy: církevní, soukromá, veřejná, vojenská. 

Dále je výběr rozdělen do 3 skupin: střední školy, vyšší odborné školy, vysoké školy, 

a podrobněji do podskupin, podle místa jejich sídla, do 14 krajů. 

3.6.2 Absolventi škol a trh práce 
V této části jsou uvedeny informace pro: 

• zájemce o studium,  

• zájemce o pracovní uplatnění,  

• pedagogické a poradenské pracovníky,  

• pracovníky státní správy a samosprávy,  

• zaměstnavatele a odbory,  

• pracovníky úřadů práce. 

V této sekci lze hledat informace o tom, co očekávají od absolventů zaměstnavatelé, jaké 

jsou možnosti uplatnění oboru vzdělání na trhu práce, včetně nezaměstnanosti absolventů, 

http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamSmeru.aspx
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=2
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=14
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=3
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=19
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=23
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogPovolani/SeznamPovolani.aspx?SmerS1=5
http://www.infoabsolvent.cz/KatalogSkol/KategorieSkoly.aspx
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=1
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=2
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=3
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=4
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=5
http://www.infoabsolvent.cz/TematickyKatalog/TematickyKatalog.aspx?CiloveSkupiny=6
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jaké jsou vyhlídky při přechodu na vyšší odborné a vysoké školy i jaké je finanční 

ohodnocení profesí, názory pracovníků úřadů práce k uplatnění absolventů. Součástí jsou 

i podrobné analytické studie, které se dělí do následujících skupin a podskupin. 

Informace o vzdělávací nabídce a vzdělávání: 

• vývoj vzdělávacích programů a učebních plánů, 

• počty studujících a absolventů a jejich vztah k oboru, 

• studium na vyšších odborných a vysokých školách. 

Uplatnění a ohodnocení vzdělání: 

• uplatňování absolvovaného vzdělání, 

• finanční ohodnocení kvalifikace. 

Potřeby trhu práce: 

• co by měl absolvent umět, 

• hledání práce – požadavky zaměstnavatelů na nové pracovníky, 

• vývoj struktur zaměstnaných na trhu práce v ČR a v dalších zemích EU. 

Zaměstnanost a nezaměstnanost: 

• zaměstnanost, 

• nezaměstnanost absolventů. 

Analytické, přehledové a souhrnné publikace: 

• vzdělávací programy, vzdělávací nabídka škol, struktury žáků a studentů, 

• potřeby trhu práce, uplatnění absolventů škol na trhu práce, 

• přechod absolventů škol na trh práce a do terciárního vzdělávání, 

• souhrnné publikace, metodická příručka k ISA. 

3.6.3 Průvodce volbou povolání 
V této sekci se nachází filmové ukázky rozdělené podle charakteru pracovní činnosti, 

druhu pracoviště a také záznam celého filmu. 

Tyto videa jsou tematicky rozdělena podle druhu prostředí, kde by si žák přál pracovat. 

Základem jsou scény z reálného pracovního prostředí, kterými se prolínají dialogy dívky 
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a chlapce, zaměřené na typické znaky a požadavky vykonávaných činností, povolání 

a pracovišť. Průvodcem je mluvící počítač. Žáci pak mezi sebou o daném tématu diskutují. 

Na závěr každého videa se nabídne cca 6 otázek k zamyšlení, na ně pak navazují doplňující 

kvízy a odkazy na vzdělávací nabídku. 

Výběr filmových ukázek se člení dle: 

• charakteru pracovní činnosti, např.: montování, seřizování, opravy a údržba; 

péče o lidi; zhotovování, výroba a obsluha výrobních strojů a zařízení; výchova 

a vzdělání; péče o zvířata, o rostliny a o přírodu; zhotovování a opravy staveb; 

vymýšlení, nápady, výpočty, jednání a analytické činnosti – v oblasti obchodu 

a ekonomiky; analytické činnosti – v oblasti počítačů a informačních systémů; 

jednání s lidmi, vyjednávání; administrativa, referentské a správní činnosti; 

• druhu pracoviště, např. obchod, hotel, stavba, laboratoř, nemocnice apod. 

Tyto ukázky jsou určeny spíše pro žáky základních škol, kteří se rozhodují, kterým 

směrem se bude jejich život po stránce pracovního zaměření ubírat. 

3.6.4 Problémy při studiu 
Tato část obsahuje užitečné informace, rady a doporučení odborníků, co dělat v různých 

problémových situacích při studiu. 

Nabízí se zde příručka s desaterem správného učení, autentické příběhy studentů a další 

užitečné odkazy. 

Pomoc zde naleznou žáci, kteří: 

• mají problémy při studiu - tato sekce obsahuje rady pro žáky, pro které není učení 

snadné, nebaví je obor vzdělání, více než učení je zajímá praxe či mají jiný 

problém, 

• hrozí jim předčasné ukončení studia - tato sekce obsahuje rady pro žáky, jejichž 

školní výsledky jsou nedostatečné; pro žáky, které více než učení zajímá práce 

nebo pro ně není zajímavý vybraný obor či škola. Žáci zde najdou i rady, co dělat, 

pokud jim hrozí předčasné ukončení studia. 

http://www.infoabsolvent.cz/MultimedialniKatalog/MultimedialniKatalog.aspx?Start=1
http://www.infoabsolvent.cz/MultimedialniKatalog/MultimedialniKatalog.aspx?Start=2
http://www.infoabsolvent.cz/PredikacniSubsystem/PredikacniSubsystem.aspx?idTemaPS=1
http://www.infoabsolvent.cz/PredikacniSubsystem/PredikacniSubsystem.aspx?idTemaPS=7
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4 POTŘEBY ZAMĚSTNAVATELŮ 

Problematikou připravenosti absolventů škol a potřebami zaměstnavatelů se zabývá 

Kalousková a Vojtěch (2008).18 

4.1 Pohled na problém uplatnění absolventů škol na trhu práce 

Absolventi škol představují na trhu práce skupinu, která je řazena k těm, kterým je třeba 

věnovat zvýšenou pozornost a péči. Přechod ze vzdělávacího systému do světa práce je 

důležitou životní etapou. To, jak je absolvent při hledání zaměstnání úspěšný či neúspěšný, 

jakým způsobem a jak rychle nalezne vhodné pracovní uplatnění, může mít značný dopad 

na jeho celkový přístup k práci a motivaci aktivně se zapojovat do pracovního života. 

Trh práce je místem, kde dochází ke střetu poptávky po pracovní síle s její nabídkou a tedy 

i ke konfrontaci požadavků a nároků zaměstnavatelské sféry se skutečným charakterem 

a kvalitou disponibilní pracovní síly. Mladí lidé vstupují do pracovního života vybaveni 

kompetencemi a znalostmi, které je nezbytné dále rozvíjet v závislosti na konkrétním 

pracovním uplatnění a přizpůsobovat požadavkům jednotlivých zaměstnavatelů.  

Je tedy důležité, aby absolventi byli připraveni na to, co od nich mohou potenciální 

zaměstnavatelé žádat, to znamená, aby věděli, jaké jsou jejich požadavky a potřeby. Ty je 

možné zjišťovat buď přímo, tedy dotazováním samotných zaměstnavatelů, nebo 

zprostředkovaně, zejména prostřednictvím informací z úřadů práce, dotazováním 

personálních agentur a analýzou inzertní nabídky pracovních míst. Každý z těchto segmentů 

má svá specifika, která jsou dána odlišnými mechanismy výběru vhodných kandidátů 

na obsazení volných pracovních míst a orientací na rozdílné cílové skupiny, a celkově tak 

na problematiku uplatnitelnosti absolventů škol poskytují poměrně ucelený pohled. 

4.2 Obsah a cíle výzkumu, metodologie 

Cílem projektu je přispět ke zvýšení celkového standardu služeb pedagogicko-psycholog. 

A kariérového poradenství na školách, mimo jiné i pozitivně ovlivňovat orientaci 

a uplatnitelnost budoucích absolventů škol ve světě práce. 

Požadavky samotných zaměstnavatelů poměrně přesně vyjadřují potřeby trhu práce. Avšak 

jsou do určité míry odlišné v závislosti na sektoru národního hospodářství, ve kterém působí; 
                                                
18 KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 3 - 42 
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což úzce souvisí především s oborovým zaměřením firem a s nejvíce obsazovanými 

pracovními pozicemi. V rámci výzkumu potřeb zaměstnavatelů byla proto realizována dílčí 

dotazníková šetření v sekundárním sektoru (sekundéru), v terciárním sektoru (terciéru) 

a v kvartérním sektoru (kvartéru). 

V klasickém pojetí se podle Tetřevové (2005) národní hospodářství dle kritéria sektoru 

člení na:19 

Primární sektor 

Primární sektor se dá charakterizovat jako prvovýroba, bezprostředně spjata s přírodou 

a přírodními zdroji. Součástí sektoru je těžba přírodních zdrojů, zemědělství, lesnictví 

a rybolov.  

Sekundární sektor 

Do sekundárního sektoru lze zahrnout zpracovatelský průmysl a stavebnictví. Jedná se o ta 

odvětví, která zpracovávají přírodní suroviny a vyrábějí a zpracovávají umělé zdroje. 

Tento sektor je charakteristický největší dynamikou strukturálních změn a významným 

vlivem na dynamiku ekonomického růstu.  

Terciární sektor 

Terciární sektor tvoří sektor služeb. Jeho součástí jsou veškeré služby, tedy i služby 

spojené s údržbou materiálních statků. Je to sektor, který má velký vliv na dynamiku 

ekonomického růstu i na dynamiku jeho kvalitativní stránky, tedy na ekonomický rozvoj. Je 

charakteristický vysokou vnitřní strukturální dynamikou, projevující se v neustálém vzniku 

nových a nových druhů služeb, což je vyvoláno strukturálními změnami jak v primárním, 

sekundárním tak i samotném terciárním sektoru.  

Rostoucí význam služeb a jejich rychlá diverzifikace, projevující se v neustálém vzniku 

nových druhů služeb, vedla k poznání, že zahrnovat veškeré služby do jednoho sektoru ztrácí 

ekonomickou logiku, neboť se jedná o velmi různorodou produkci z hlediska jejího vlivu 

na ekonomický růst a rozvoj, a tak postupem času vznikly další dva sektory, a to sektor 

kvartérní a kvintární. 

                                                
19 TETŘEVOVÁ, L. Veřejná ekonomie I., I. díl. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2005. 110 s.  
ISBN 80-7194-473-4. Str. 22 
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V moderním pojetí se národní hospodářství dle kritéria sektorů člení na: 

• primární sektor, 

• sekundární sektor, 

• terciární sektor,  

• kvartérní sektor, 

• kvintární sektor. 

Pojetí primárního a sekundárního sektoru je v moderním i klasickém přístupu shodné, jiné 

je postavení sektoru terciárního. Došlo totiž k vyčlenění určitých druhů služeb z terciárního 

sektoru a tyto služby se staly součástí sektoru kvartérního a kvintárního.  

Terciární sektor 

Součástí terciárního sektoru v moderním pojetí jsou služby, související s produkcí, 

údržbou, distribucí a spotřebou materiálních statků, případně statků materiálních a statků 

charakteru služeb. Jedná se např. o služby obchodní, finanční, služby dopravy a spojů, služby 

opravárenské, služby související s bydlením.  

Kvartérní sektor 

Součástí kvartérního sektoru jsou služby, které uspokojují společenské potřeby člověka, 

služby, které mají veřejný charakter. Jsou to tedy služby veřejné správy, policie, justice 

a armády.  

Kvintární sektor 

Kvintární sektor představuje sektor rozvojových služeb. Součástí tohoto sektoru jsou 

služby působící na uchování a kultivaci lidského potenciálu. Jedná se o služby, které 

poskytuje školství, kultura, tělesná kultura a sport, zdravotnictví a sociální služby, ale i služby 

vědy, výzkumu, tvorby a distribuce informací.20 

Pozornost je věnována jak názorům zaměstnavatelů na znalosti, dovednosti a schopnosti 

absolventů škol, tak i klíčovým kompetencím, které jsou v tomto období prvkem, který je 

v podstatně větší míře zdůrazňován a začleňován do vzdělávacího procesu. Dále byly 

sledovány názory zaměstnavatelů na připravenost absolventů pro trh práce, na skutečnosti 

                                                
20 TETŘEVOVÁ, L. Veřejná ekonomie I., I. díl. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2005. 110 s.  
ISBN 80-7194-473-4. Str. 23 
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rozhodující při přijímání nových pracovníků, identifikovány jsou žádané, resp. nedostatkové 

profese a obory vzdělání a v neposlední řadě jsou shrnuta i očekávání zaměstnavatelů 

od vzdělávacího systému. 

Výzkum byl realizován formou dílčích dotazníkových šetření. Výhodou tohoto šetření je 

jednak zahrnutí širokého vzorku respondentů, jednak i zachování kontinuity šetření. 

Umožňuje také lepší vzájemnou komparaci výsledků získaných v jednotlivých zkoumaných 

sektorech. 

Firmy byly vybrány z databáze inovativních firem uvedené v Technologickém profilu 

České republiky a vytvořené Asociací inovačního podnikání a z Registru ekonomických 

subjektů, který je spravován Českým statistickým úřadem.  

Hlavními kritérii pro zařazení firmy do výběrového souboru byly: 

• převažující obor činnosti (podle klasifikace OKEČ; výběr počtu firem proveden 

na základě relativního počtu zaměstnanců v daných odvětvích); 

• územní hledisko (rovnoměrné zastoupení firem na území ČR – podle NUTS 

a počtu firem v NUTS); 

• velikost firmy (rovnoměrné zastoupení ve velikostních skupinách; početní 

zastoupení firem zařazených do výběrového vzorku v jednotlivých velikostních 

skupinách bylo zvoleno tak, aby respektovalo rozložení ekonomických subjektů 

v rámci celé ekonomiky). 

Tabulka 1: Počet oslovených firem a návratnost dotazníků 
Sektor Oslovené firmy Počet odpovědí Návratnost 
průmyslový (sekundér)   700 211 30% 
služeb (terciér) 2717 319 12% 
kvartérní (kvartér) 2557 420 16% 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 4 

Firmám zařazeným do výběrového souboru v sekundárním sektoru byl dotazník zasílán 

elektronickou poštou na základě předchozí telefonické domluvy. V terciárním a kvartérním 

sektoru byly firmy oslovovány písemnou formou, přičemž jim byla nabídnuta i možnost 

vyplnit dotazník v elektronické podobě, což usnadnilo následné zpracování dotazníků a práci 

s daty. Zvláštní pozornost byla věnována osobám samostatně výdělečně činným (OSVČ); 

s ohledem na jejich specifickou situaci byl dotazník mírně upraven. 
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Získané údaje byly hromadně zpracovány a vyhodnocovány komplexně i v rámci 

jednotlivých odvětví. 

4.3 Struktura firem 

Firmy byly rozděleny podle 3 kritérií: 

• velikosti, 

• odvětví, 

• vzdělanostní struktury. 

4.3.1 Podle velikosti 
Dotazované firmy byly rozděleny podle velikosti dané počtem zaměstnanců do 7 kategorií.  

Tabulka 2: Struktura souboru podle velikosti firem 

Počet zaměstnanců Sekundér Terciér Kvartér 

do 5 4 56 128 
6 - 25 23 44 63 
26 - 100 37 57 67 
101 - 250 48 81 79 
251 - 500 52 47 43 
501 - 5000 46 30 36 
nad 5000 1 4 4 

Celkem 211 319 420 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 5 

Z důvodu velice nízkého početního zastoupení byly v sekundárním sektoru pro potřeby 

analýz sloučeny okrajové skupiny „do 5“ a „nad 5 000“ zaměstnanců se sousedícími 

kategoriemi, tzn. vznikly kategorie „do 25“ a „nad 500“ zaměstnanců.“ 

4.3.2 Podle odvětví 
Firmy byly rozdělovány do 3 sektorů – sekundéru, kvartéru a terciéru a dále podle 

příslušných hospodářských odvětví. 

V sekundárním sektoru bylo nejpočetněji zastoupeno odvětví zpracovatelského průmyslu, 

a to zejména oblast výroby kovů a kovových výrobků, výroba elektrických a optických 

přístrojů výroba strojů a zařízení a výroba dopravních prostředků. 

V terciárním sektoru převládaly podniky jednak ze sféry obchodu a oprav (tzn. firmy 

zabývající se velkoobchodem, maloobchodem či jinou obchodní činností a dále prodejem 

a údržbou motorových vozidel), jednak z oblasti dopravy a spojů. 
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V kvartérním sektoru byly nejpočetněji zastoupeny vzdělávací organizace a organizace 

ze sféry veřejné správy, obrany a povinného sociálního zabezpečení. 
 

Tabulka 3: Struktura souboru podle odvětví 
Odvětví Počet firem 

C Dobývání nerostných surovin 5 
D Zpracovatelský průmysl 187 
E Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 12 
F Stavebnictví 7 
Celkem sekundér 211 
G Obchod, opravy motorových vozidel a spotřebního zboží 154 
H Pohostinství a ubytování 41 
I Doprava, skladování, pošty a telekomunikace 124 
Celkem terciér 319 
J Finanční zprostředkování 25 
K Činnosti v oblasti nemovitostí a pronájmu; podnikatelské činnosti 50 
L Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení 98 
M Vzdělávání 101 
N Zdravotní a sociální péče; veterinární činnosti 87 
O Ostatní veřejné, sociální a osobní služby 59 
Celkem kvartér 420 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 5 

4.3.3 Podle vzdělání pracovníků 
Vzdělanostní struktura pracovníků závisí na oborovém zaměření a činnosti dotazovaných 

firem v jednotlivých odvětvích a sektorech. 

V sekundárním sektoru převládá spíše zastoupení vyučených pracovníků. Vyšší než 

v ostatních sektorech je i podíl pracovníků se základním vzděláním; naopak nižší je 

zastoupení pracovníků s maturitním vzděláním. Podíl vysokoškoláků je nižší než v kvartérním 

sektoru, ale vyšší než ve sféře služeb. 

V sektoru terciárním dominují vyučení a pracovníci s maturitním vzděláním, což odpovídá 

oborovému zaměření firem a početným zastoupením jejich provozního personálu (ubytování 

a stravování, řidiči, prodavači apod.) ve skladbě zaměstnanců. 

V kvartérním sektoru zaujímají dominantní postavení pracovníci s maturitním 

a vysokoškolským vzděláním, což je bezpochyby dáno zaměřením a činností firem působících 

v kvartérním sektoru. 

Velice nízké zastoupení pracovníků s pomaturitním či vyšším odborným vzděláním souvisí 

s jejich nízkým podílem ve vzdělanostní skladbě obyvatelstva. 
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Tabulka 4: Průměrné podíly pracovníků daných kategorií vzdělání podle odvětví 

Odvětví Kategorie vzdělání 
ZŠ V M PM VOŠ VŠ 

C Dobývání nerostných surovin 15,0% 48,8% 26,2% 0,0% 0,4% 9,6% 
D Zpracovatelský průmysl 10,9% 44,3% 29,3% 1,0% 1,4% 13,0% 
E Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 3,1% 40,2% 36,2% 0,0% 0,9% 19,5% 
F Stavebnictví 6,8% 45,2% 25,4% 0,0% 2,1% 20,4% 
Celkový průměr sekundér 10,4% 44,2% 29,5% 0,9% 1,4% 13,6% 
G Obchod, opravy motor. vozidel a spotř. zboží 5,3% 42,3% 36,4% 3,2% 2,1% 10,7% 
H Pohostinství a ubytování 7,8% 52,3% 29,0% 2,7% 1,5% 6,6% 
I Doprava a spoje 5,9% 53,3% 30,6% 1,3% 1,4% 7,4% 
Celkový průměr terciér 5,8% 47,8% 33,2% 2,4% 1,8% 8,9% 
J Finanční zprostředkování 1,0% 11,2% 48,0% 5,9% 6,8% 27,1% 
K Nemovitosti, podnikání 4,8% 21,2% 33,1% 0,3% 2,8% 37,8% 
L Veř. správa a obrana; povinné soc. zabezp. 3,8% 9,8% 52,2% 2,1% 2,4% 29,7% 
M Vzdělávání 3,3% 13,7% 27,4% 2,9% 3,9% 48,8% 
N Zdrav. a soc. péče; veterinární činnosti 7,9% 17,1% 32,1% 11,1% 3,8% 28,0% 
O Ostatní veřejné, sociální a osobní služby 5,7% 26,1% 40,7% 4,3% 2,8% 20,3% 
Celkový průměr kvartér 4,8% 16,0% 37,9% 4,5% 3,4% 33,5% 
Pozn. ZŠ – základní školy; V – vyučení; M – SOŠ s  maturitou; PM – pomaturitní studium; VOŠ – vyšší odborné školy; VŠ – 
vysoké školy 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 6 

4.4 Kompetence, které zaměstnavatelé potřebují 

Pokud má být přechod ze školy na trh práce plynulý, je kromě jiného důležité, aby 

absolventi byli připraveni na to, jaké jsou požadavky a potřeby budoucích zaměstnavatelů. 

A jejich znalosti, schopnosti a dovednosti (tzv. kompetence) co nejvíce odpovídaly tomu, co 

od nich potenciální zaměstnavatelé očekávají.  

Průzkum hodnotil nejen důležitost vybraných kompetencí ve vztahu k dosaženému 

vzdělání pracovníků, ale i názory zaměstnavatelů na to, na které z uvedených kompetencí by 

školy měly zaměřovat více pozornosti, které další znalosti, schopnosti a dovednosti oni sami 

pokládají za důležité a o kterých kompetencích se domnívají, že jejich význam v budoucnu 

ještě vzroste. 

Kompetence, kterými jsou pracovníci a uchazeči o zaměstnání v různé míře vybaveni, lze 

přitom rozdělit na profesní a klíčové.  

Profesní kompetence jsou úzce svázány s konkrétní odborností a jejich zvládnutí 

umožňuje, případně usnadňuje výkon určitých profesí či povolání. S tím, jak získávají 

na významu kvalifikace přesahující jednotlivé profese a mění se požadavky na práci, roste 

i důraz kladený na klíčové kompetence. 
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Klíčové (přenositelné) kompetence jsou takové znalosti, schopnosti a dovednosti, které se 

jeví jako nezbytné pro úspěšné uplatnění nejenom na trhu práce, ale i v běžném životě. Jejich 

zvládnutí by mělo přispět k větší flexibilitě pracovníků v širokém slova smyslu, tzn. k jejich 

schopnosti vykonávat rozličné odborné úkoly nebo měnit bez větších problémů různé profese, 

a napomáhat ke slaďování schopností pracovníků s požadavky, které kladou zaměstnavatelé. 

Důležitost kompetencí 

Nároky zaměstnavatelů na jednotlivé kompetence se často odvíjejí od konkrétní pracovní 

pozice. Celkově (tzn. bez ohledu na velikost či odvětví firmy) je ale možné říci, že 

zaměstnavatelé pouze mírně preferují profesní dovednosti oproti dovednostem klíčovým. 

Je důležité vědět, že zaměstnavatelé si uvědomují důležitost klíčových dovedností, které 

považují za srovnatelné s profesními dovednostmi. V případě kvartérního sektoru se zřejmě 

projevil vliv oborového zaměření dotazovaných firem (např. početné zastoupení vzdělávacích 

a zdravotních organizací) a skutečnost, že pro výkon řady povolání v kvartérním sektoru jsou 

nezbytné dostatečné profesní dovednosti (např. v případě lékařů, zdravotníků, pracovníků 

ve výzkumu). 

I v ostatních sektorech ale záleží jak na oboru činnosti dané firmy, tak i na její velikosti.  

Zřetelně se odlišují nejmenší firmy, pro které jsou důležitější spíše klíčové kompetence, což 

zřejmě velice úzce souvisí se skutečností, že v těchto organizacích je velice často zapotřebí, 

aby pracovníci byli schopni vykonávat větší množství různorodých činností, byli všestrannější, 

nikoli úzce specializováni. 

Zároveň se ukazuje, že celkově je větší důraz kladen na široké profesní dovednosti proti 

hlubokým a úzkým profesním dovednostem. Opět je zřejmý mírně vyšší důraz kladený 

na široké profesní dovednosti malými firmami. 

4.4.1 Důležitost klíčových kompetencí podle typu vzdělání pracovníků 
Při sledování požadavků na utváření a rozvíjení klíčových kompetencí pracovníků se 

vycházelo z členění zaměstnanců do 4 základních vzdělanostních skupin:  

1) pracovníci se středním vzděláním s výučním listem (vyučení),  

2) pracovníci se středním odborným vzděláním s maturitní zkouškou (SOŠ s maturitou),  

3) pracovníci s vyšším odborným vzděláním (VOŠ), 

4) pracovníci s vysokoškolským vzděláním (VŠ). 
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Respondenti byli požádáni, aby u každé kompetence vyjádřili, jak je pro ně důležité, aby ji 

pracovníci s daným typem vzdělání ovládali. K dispozici měli stupnici od 1 do 5, kde 

1 = „zcela nezbytné“, 2 = „velmi důležité“, 3 = „důležité“, 4 = „méně důležité“ a 5 = „vůbec 

nepotřebují“. Zaměstnavatelé byli rovněž požádáni, aby označili ty kompetence, u kterých se 

domnívají, že by školy měly svou přípravu zlepšit a klást na ně větší důraz. 

1) Hodnocení důležitosti klíčových kompetencí pracovníků se středním vzděláním 

s výučním listem 

Absolventi se středním vzděláním s výučním listem po ukončení studia směřují především 

do oblasti výroby či služeb a vykonávají manuální i manipulační činnosti. 

Za nejdůležitější u vyučených pracovníků je ve všech zkoumaných sektorech považováno 

především čtení a porozumění pracovním instrukcím, ochota učit se, schopnost týmové práce 

či adaptabilita a flexibilita. V terciárním a kvartérním sektoru vystupuje do popředí také 

schopnost nést zodpovědnost. 

V následující tabulce jsou označeny vždy tři kompetence považované u jednotlivých sektorů 
za „zcela nezbytné“ a „velmi důležité“. 
 

Tabulka 5: Hodnocení důležitosti kompetencí vyučených pracovníků 

Kompetence 
 

Sekundér Terciér Kvartér 
zcela 

nezbytné 
velmi 

důležité 
zcela 

nezbytné 
velmi 

důležité 
zcela 

nezbytné 
velmi 

důležité 
Komunikační schopnosti 1% 6% 16% 19% 17% 17% 
Čtení a porozumění prac. 
instrukcím 

34% 27% 27% 29% 30% 25% 
Zběhlost v cizích jazycích 1% 2% 7% 5% 4% 7% 
Práce s čísly při pracovním 
uplatnění 

7% 17% 11% 16% 7% 14% 
Schopnost rozhodovat se 5% 20% 12% 24% 11% 26% 
Schopnost řešit problém 11% 20% 15% 29% 20% 27% 
Nést zodpovědnost 15% 23% 26% 27% 32% 23% 
Adaptabilita a flexibilita 8% 32% 16% 27% 16% 30% 
Schopnost týmové práce 15% 31% 23% 30% 21% 26% 
Schopnost vést 0% 5% 3% 10% 3% 7% 
Ochota učit se 20% 32% 20% 35% 22% 28% 
Zběhlost v používání výpoč. tech. 3% 11% 7% 15% 8% 15% 
Zběhlost v zacházení s inf. 7% 14% 7% 17% 11% 19% 
Pozn. Zvýrazněny jsou vždy tři kompetence, které jsou při porovnání ve sloupcích hodnoceny 
v největší míře jako „zcela nezbytné“, resp. „velmi důležité“. 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 9 
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2) Hodnocení důležitosti klíčových kompetencí pracovníků se středním odborným 

vzděláním s maturitou 

Pro výkon odborných činností v technicko-hospodářských, ekonomických, zdravotnických, 

pedagogických, sociálně-právních, uměleckých a dalších činnostech jsou pracovníci 

připravováni ve vzdělávacích programech středního odborného vzdělávání. Absolventi jsou 

připraveni zejména pro výkon odborných profesí, které kladou vyšší nároky jak na odborné 

znalosti, tak na zvládnutí širších dovedností.  

Mezi nejvíce preferované schopnosti a dovednosti lze zařadit čtení a porozumění 

pracovním instrukcím, ochotu učit se, komunikační schopnosti, zběhlost v používání 

výpočetní techniky, schopnost nést zodpovědnost a řešit problém, schopnost týmové práce či 

zběhlost v zacházení s informacemi. 

Nejvýraznější rozdíly mezi požadavky jednotlivých sektorů se vyskytují zejména 

u komunikačních dovedností, práce s čísly při pracovním uplatnění a zběhlosti v cizích 

jazycích. Pokud jde o znalost cizích jazyků, pak je evidentní, že nejžádanější jsou u této 

vzdělanostní kategorie v terciárním sektoru, což je úzce svázáno s početným zastoupením 

firem z oblasti pohostinství a ubytování, kde pracovníci přicházejí do častého kontaktu 

s cizinci. 

Tabulka 6: Hodnocení důležitosti kompetencí pracovníků se středním odborným vzděláním s maturitou 

Kompetence 
Sekundér Terciér Kvartér 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

Komunikační schopnosti 13% 38% 32% 38% 40% 37% 
Čtení a porozumění prac. 
instrukcím 

40% 41% 35% 43% 43% 36% 
Zběhlost v cizích jazycích 6% 25% 13% 28% 11% 20% 
Práce s čísly při pracovním 
uplatnění 

18% 40% 23% 35% 18% 28% 
Schopnost rozhodovat se 15% 47% 21% 37% 26% 36% 
Schopnost řešit problém 23% 45% 26% 44% 34% 36% 
Nést zodpovědnost 27% 41% 31% 40% 42% 30% 
Adaptabilita a flexibilita 19% 49% 25% 36% 24% 40% 
Schopnost týmové práce 24% 42% 30% 38% 26% 38% 
Schopnost vést 3% 30% 9% 26% 9% 21% 
Ochota učit se 33% 46% 30% 44% 36% 42% 
Zběhlost v používání výpoč. tech. 37% 40% 35% 33% 34% 39% 
Zběhlost v zacházení s inf. 22% 45% 21% 43% 27% 41% 
Pozn. Zvýrazněny jsou vždy tři kompetence, které jsou při porovnání ve sloupcích hodnoceny 
v největší míře jako „zcela nezbytné“, resp. „velmi důležité“. 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 11 
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3) Hodnocení důležitosti klíčových kompetencí pracovníků s vyšším odborným 

vzděláním 

Vyšší odborné vzdělávání je určeno absolventům středních škol, kteří úspěšně složili 

maturitní zkoušku. Ustanovení vyšších odborných škol bylo vedeno snahou rozšířit nabídku 

terciárního neuniverzitního vzdělávání. V porovnání se studiem na vysokých školách jsou 

obory vyššího studia zaměřeny především na praktickou profesní orientaci.  

Přestože jde o relativně nový druh vzdělávání, pozice jeho absolventů na trhu práce se 

neustále upevňuje a i výsledky šetření napovídají, že zaměstnavatelé mají poměrně jasnou 

představu o tom, co od absolventů VOŠ očekávají. 

U pracovníků s vyšším odborným vzděláním považují zaměstnavatelé za nejdůležitější 

zejména ochotu učit se, zběhlost v používání výpočetní techniky, komunikační schopnosti, 

schopnost řešit problém a nést zodpovědnost, zběhlost v zacházení s informacemi, čtení 

a porozumění pracovním instrukcím či schopnost rozhodovat se. 

Nejvýrazněji se odlišuje zejména kvartérní sektor v případě práce s čísly při pracovním 

uplatnění, zběhlosti v cizích jazycích a schopnosti vést, kdy jsou tyto kompetence pokládány 

za relativně méně důležité než v sekundárním a terciárním sektoru. 

Tabulka 7: Hodnocení důležitosti kompetencí pracovníků s vyšším odborným vzděláním 

Kompetence 
Sekundér Terciér Kvartér 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

Komunikační schopnosti 37% 47% 44% 44% 60% 31% 
Čtení a porozumění prac. 
instrukcím 

52% 34% 48% 35% 55% 30% 
Zběhlost v cizích jazycích 28% 44% 29% 38% 24% 34% 
Práce s čísly při pracovním 
uplatnění 

29% 44% 32% 40% 24% 34% 
Schopnost rozhodovat se 39% 44% 37% 43% 43% 39% 
Schopnost řešit problém 48% 42% 42% 41% 51% 36% 
Nést zodpovědnost 49% 39% 48% 36% 54% 34% 
Adaptabilita a flexibilita 34% 51% 33% 44% 34% 40% 
Schopnost týmové práce 36% 46% 41% 42% 37% 41% 
Schopnost vést 24% 44% 24% 41% 25% 33% 
Ochota učit se 53% 40% 44% 40% 46% 42% 
Zběhlost v používání výpoč. tech. 62% 30% 52% 33% 50% 37% 
Zběhlost v zacházení s inf. 38% 51% 42% 42% 46% 38% 
Pozn. Zvýrazněny jsou vždy tři kompetence, které jsou při porovnání ve sloupcích hodnoceny 
v největší míře jako „zcela nezbytné“, resp. „velmi důležité“. 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 12 
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4) Hodnocení důležitosti klíčových kompetencí pracovníků s vysokoškolským 

vzděláním 

Vysokoškolské vzdělávání představuje nejvyšší stupeň vzdělávací soustavy. Je 

organizováno ve třech druzích vzdělávacích programů: bakalářských, magisterských 

a doktorských.   

U vysokoškoláků je důraz kladen na schopnosti řešit problém, nést zodpovědnost, 

na komunikační schopnosti, schopnosti rozhodovat se, ochotě učit se, zběhlosti v zacházení 

s informacemi a v používání výpočetní techniky. 

Největší rozdíly mezi jednotlivými sektory jsou patrné hlavně u zběhlosti v cizích jazycích 

a práce s čísly při pracovním uplatnění. Za pozornost stojí především požadavky na znalost 

cizích jazyků. Zatímco u předchozích vzdělanostních kategorií byla znalost cizích jazyků 

požadována hlavně firmami z terciárního sektoru, v případě vysokoškoláků je preferována 

v sekundárním sektoru. Je to dáno zřejmě charakterem vysokoškolských pozic 

ve zkoumaných sektorech. Ve výrobních firmách jde hlavně o manažerské pozice. Jelikož 

sekundární sektor je charakteristický svým proexportním zaměřením, je nezbytné, aby řídící 

pracovníci byli schopni komunikovat se zahraničními partnery. Značná část průmyslových 

podniků má navíc i zahraniční vlastníky, což rovněž klade nároky na jazykové znalosti 

vedoucích pracovníků, kteří musejí být schopni komunikovat se zahraničním managementem. 

Tabulka 8: Hodnocení důležitosti kompetencí pracovníků s vysokoškolským vzděláním 

Kompetence 
Sekundér Terciér Kvartér 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

zcela 
nezbytné 

velmi 
důležité 

Komunikační schopnosti 71% 24% 80% 15% 78% 17% 
Čtení a porozumění prac. 
instrukcím 

67% 25% 70% 21% 69% 18% 
Zběhlost v cizích jazycích 61% 29% 53% 28% 43% 28% 
Práce s čísly při pracovním 
uplatnění 

46% 39% 54% 29% 33% 32% 
Schopnost rozhodovat se 77% 20% 71% 22% 68% 23% 
Schopnost řešit problém 85% 14% 73% 20% 73% 22% 
Nést zodpovědnost 80% 18% 78% 16% 75% 19% 
Adaptabilita a flexibilita 54% 36% 56% 30% 49% 34% 
Schopnost týmové práce 58% 33% 58% 30% 49% 33% 
Schopnost vést 66% 27% 65% 24% 55% 29% 
Ochota učit se 67% 29% 62% 28% 61% 32% 
Zběhlost v používání výpoč. tech. 69% 25% 69% 23% 62% 29% 
Zběhlost v zacházení s inf. 70% 26% 66% 26% 65% 26% 
Pozn. Zvýrazněny jsou vždy tři kompetence, které jsou při porovnání ve sloupcích hodnoceny 
v největší míře jako „zcela nezbytné“, resp. „velmi důležité“. 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 14 
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Souhrnný pohled na důležitost sledovaných klíčových kompetencí 
 

Tabulka 9: Význam klíčových kompetencí pro jednotlivé sektory v členění podle vzdělanostních skupin 
pracovníků 

Kompetence Vyučení SOŠ s 
maturitou VOŠ VŠ 

S T K S T K S T K S T K 
Komunikační schopnosti 11. 7. 7. 11. 3. 2. 8. 2. 1. 5. 1. 1. 
Čtení a porozumění prac. instrukcím 1. 1. 1. 1. 1. 1. 5. 4. 3. 9. 5. 6. 
Zběhlost v cizích jazycích 13. 12. 13. 12. 12. 12. 12. 12. 13. 10. 13. 12. 
Práce s čísly při prac. uplatnění 9. 10. 10. 10. 10. 11. 11. 11. 11. 13. 12. 13. 
Schopnost rozhodovat se 7. 8. 8. 9. 11. 10. 7. 9. 8. 3. 4. 4. 
Schopnost řešit problém 6. 6. 4. 5. 6. 5. 3. 6. 5. 1. 3. 3. 
Nést zodpovědnost 5. 3. 2. 4. 4. 4. 4. 3. 2. 2. 2. 2. 
Adaptabilita a flexibilita 4. 5. 6. 8. 8. 9. 9. 10. 10. 12. 11. 10. 
Schopnost týmové práce 3. 4. 5. 6. 7. 8. 10. 7. 9. 11. 10. 11. 
Schopnost vést 12. 13. 12. 13. 13. 13. 13. 13. 12. 8. 9. 9. 
Ochota učit se 2. 2. 3. 2. 2. 3. 2. 5. 6. 6. 8. 7. 
Zběhlost v používání výpoč. techniky 10. 11. 11. 3. 5. 6. 1. 1. 4. 7. 6. 8. 
Zběhlost v zacházení s informacemi 8. 9. 9. 7. 9. 7. 6. 8. 7. 4. 7. 5. 
Pozn. S – sekundární sektor, T – terciérní sektor, K – kvartérní sektor 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 14 

Uvedená tabulka poskytuje na důležitost sledovaných kompetencí poněkud odlišný pohled, 

avšak potvrzuje již uváděná zjištění. Je tak například evidentní, že: 

• pro pracovníky s výučním listem i s maturitou je nejdůležitější čtení a porozumění 

pracovním instrukcím následované ochotou učit se v sekundárním a terciárním sektoru 

a schopností nést zodpovědnost resp. komunikačními schopnostmi v sektoru 

kvartérním; 

• od pracovníků s vyšším odborným vzděláním požadují zaměstnavatelé 

v sekundárním a terciárním sektoru především zběhlost v používání výpočetní 

techniky, v kvartérním sektoru má význam hlavně schopnost nést zodpovědnost a 

komunikační schopnosti; ty jsou velice důležité i v terciárním sektoru, průmyslová 

sféra ale klade větší důraz na ochotu učit se; 

• u pracovníků s vyšším odborným vzděláním je pro zaměstnavatele ze sekundárního 

a terciárního sektoru důležitá hlavně zběhlost v používání výpočetní techniky a ochota 

učit se, resp. komunikační schopnosti; v kvartérním sektoru je spíše než na práci 

s výpočetní technikou kladen největší důraz na schopnost komunikovat a nést 

zodpovědnost; 
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• od vysokoškoláků zaměstnavatelé shodně žádají především komunikační schopnosti, 

schopnost nést zodpovědnost a řešit problém; pouze v sekundárním sektoru není 

schopnost komunikace zdůrazňována v takové míře. 

4.4.2 Klíčové kompetence, na které by se měla škola více zaměřit 
Při hodnocení důležitosti sledovaných klíčových kompetencí hraje důležitou roli zjišťování 

názorů zaměstnavatelů na to, kterých kompetencí se absolventům nedostává a na jejichž 

rozvoj by školy měly zaměřovat více pozornosti. Respondenti byli zároveň požádáni, aby 

vyjádřili, u kterých z nabízených kompetencí se domnívají, že by škola měla svou přípravu 

zlepšit a klást na jejich rozvoj větší důraz. 
 
Tabulka 10: Klíčové kompetence, které by měly školy více rozvíjet, podle vzdělanostních skupin 

Kompetence Vyučení SOŠ s 
maturitou VOŠ VŠ 

 
 S T K S T K S T K S T K 

Komunikační schopnosti 9. 2. 3. 8. 3. 1. 6. 4. 3. 7. 4. 4. 
Čtení a porozumění prac. instrukcím 1. 5. 5. 11. 10. 10. 3. 12. 12. 13. 12. 12. 
Zběhlost v cizích jazycích 12. 7. 11. 1. 1. 3. 13. 1. 1. 1. 1. 2. 
Práce s čísly při prac. uplatnění 11. 12. 12. 12. 12. 12. 2. 13. 13. 12. 13. 13. 
Schopnost rozhodovat se 8. 8. 9. 4. 5. 9. 10. 5. 8. 4. 5. 5. 
Schopnost řešit problém 4. 4. 4. 2. 2. 2. 12. 3. 2. 3. 3. 1. 
Nést zodpovědnost 2. 1. 1. 3. 4. 4. 11. 2. 4. 2. 2. 3. 
Adaptabilita a flexibilita 6. 11. 10. 10. 11. 11. 4. 11. 10. 10. 10. 11. 
Schopnost týmové práce 7. 9. 7. 5. 8. 7. 9. 6. 5. 6. 7. 6. 
Schopnost vést 13. 13. 13. 13. 13. 13. 1. 9. 11. 5. 6. 7. 
Ochota učit se 3. 3. 2. 6. 6. 8. 8. 7. 9. 9. 9. 10. 
Zběhlost v používání výpoč. techniky 5. 6. 6. 7. 7. 5. 7. 10. 7. 11. 11. 9. 
Zběhlost v zacházení s informacemi 10. 10. 8. 9. 9. 6. 5. 8. 6. 8. 8. 8. 

Pozn. S – sekundární sektor, T – terciérní sektor, K – kvartérní sektor 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008.  Str. 18 

V případě vyučených požadují zaměstnavatelé ze všech sektorů především rozvíjet 

schopnost žáků a studentů nést zodpovědnost a ochotu učit se. V terciárním a kvartérním 

sektoru nabývají na významu také komunikační schopnosti; sekundární sektor klade důraz 

zejména příprava žáků v oblasti čtení a porozumění pracovním instrukcím. 

Pokud jde o pracovníky se středním odborným vzděláním s maturitou, zaměstnavatelé 

ve všech sektorech kladou důraz na rozvoj zběhlosti v cizích jazycích a schopnost řešit 

problém; terciér a kvartér požadují také větší orientaci na komunikační schopnosti, sekundární 

sektor spíše schopnost nést zodpovědnost. 
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U pracovníků s vyšším odborným vzděláním se požadavky jednotlivých sektorů do určité 

míry liší. Zaměstnavatelé z terciéru a kvartéru zdůrazňují hlavně nutnost rozvoje zběhlosti 

v cizích jazycích, schopnosti řešit problém a nést zodpovědnost, resp. komunikačních 

schopností. Sekundární sektor klade důraz více na schopnost vést, práci s čísly při pracovním 

uplatnění či čtení a porozumění pracovním instrukcím. 

V případě vysokoškoláků zaměstnavatelé shodně označují jako tři kompetence, které je 

třeba nejvíce rozvíjet, zběhlost v cizích jazycích, schopnost nést zodpovědnost a řešit problém. 

 
4.4.3 Kompetence, které zaměstnavatelé rovněž považují za důležité 

Zaměstnavatelům byla dána možnost, aby k uvedeným kompetencím doplnili další, 

o kterých se domnívají, že v seznamu chyběly, a které rovněž považují za důležité. 

Je zřejmé, že uváděné kompetence jsou do značné míry svázány s charakterem činností 

jednotlivých firem v rámci jednotlivých sektorů. S ohledem na četnost, s jakou byly 

jednotlivé doplňované kompetence uváděny, je možné vysledovat určité tendence. 

Kompetence, které byly uváděny nejčastěji: 

• mezilidské vztahy či umění jednat s lidmi (schopnost vzájemné komunikace, dovednost 

orientace a komunikace v multikulturní společnosti, asertivita, sociální dovednosti, 

úcta k člověku, schopnost akceptovat názory a respektovat druhé, vstřícnost, kladný 

vztah a citlivý přístup k dětem či seniorům, schopnost naslouchat, schopnost řešit 

konflikty, kultura chování a projevu, úcta k zákazníkovi, umění jednat s podřízenými i 

nadřízenými, mezilidské vztahy na pracovišti, umění ctít nepsaná pravidla chování, 

slušnost v jednání, asertivitu či emoční inteligenci), 

• praktické dovednosti a znalost praxe - zaměstnavatelé požadují především větší sepětí 

s praxí během studia, rozšíření a zkvalitnění praktické výuky žáků a studentů, značné 

mezery pociťují i v nedostatečné znalosti reálného pracovního prostředí, 

• schopnost prezentace a sebeprezentace (prezentační dovednosti, schopnost prezentovat 

informace, schopnost sebeprezentace, schopnost vyjádřit svůj názor) - požadavek na 

tyto kompetence vychází zejména od organizací působících v oblasti veřejné správy, 

vzdělávání, zdravotnictví a sociálních služeb a dále i z průmyslové sféry. 

Ve výčtu dalších kompetencí hrají důležitou roli komunikační schopnosti, které jsou 

nejžádanější v sekundárním sektoru. Je to dáno potřebou respondentů zdůraznit odlišnost 
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samotného ústního a písemného projevu od širšího pojmu komunikačních schopností 

a dovedností. 

Poměrně vysoce je ve všech sektorech hodnocena i loajalita k zaměstnavateli, nejvíce však 

v terciárním sektoru. Je možné ji konkretizovat jako sounáležitost s firmou, vedením a její 

politikou či ztotožnění se s firemními cíli. 

V kvartérním sektoru je kladen důraz také na schopnost řešit stresové situace (odolnost 

vůči stresu a pracovní zátěži, psychickou odolnost, schopnost soustředit se ve ztížených 

podmínkách, řešení stresových situací) a empatii (schopnost vcítit se a schopnost sociálního 

soucítění), kterou zmiňují zejména organizace z oblasti zdravotní a sociální péče. 
 

Tabulka 11: Další kompetence požadované zaměstnavateli 
Kompetence Sekundér Terciér Kvartér Celkem Pořadí 

Mezilidské vztahy, umění jednat s lidmi  15 24 39 1. 
Praktické dovednosti a znalost praxe 7 10 5 22 2. 
Loajalita k zaměstnavateli 4 9 6 19 3. 
Samostatnost 7 5 7 19 4. 
Odbornost, profesní znalosti a 6 3 7 16 5. 
Schopnost prezentace, sebeprezentace 6  8 14 6. 
Analytické myšlení  7 5 12 7. 
Komunikační schopnosti a dovednosti 12   12 8. 
Kreativita 4 2 6 12 9. 
Obecné právní povědomí 5 4 3 12 10. 
Pracovitost, ochota pracovat 1 6 3 10 11. 
Manuální zručnost  4 5 9 12. 
Použití teorie v praxi  3 6 9 13. 
Řešení stresových situací   8 8 14. 
Empatie   7 7 15. 
Etika 1  5 6 16. 
Ekonomické základy a ekonom. myšlení 5   5 17. 
Ochota dále se vzdělávat  1 4 5 18. 
Organizace práce   5 5 19. 
Spolehlivost 1 2 2 5 20. 
Mobilita 2 1 1 4 21. 
Organizační schopnosti 1 2 1 4 22. 
Poctivost  3 1 4 23. 
Psychická odolnost v zátěž. situacích 3 1  4 24. 
Reálné představy o pracovním prostředí 3  1 4 25. 
Sebereflexe 1  3 4 26. 
Skromnost  1 3 4 27. 
Technická představivost a myšlení 2 1 1 4 28. 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008.  Str. 20 
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Pokud jde o kompetence požadované zaměstnavateli, je třeba rozvést zejména body 

kreativita a etika. Zatímco požadavek na kreativitu je v pomyslném žebříčku na devátém 

místě, požadavek na etiku se nachází až v druhé polovině tabulky, na šestnáctém místě. 

K přiblížení pojmu kreativita, tedy tvořivost, bychom mohli uvést průzkum, jak si 

manažeři představují tvořivého pracovníka, od Dytrta (2006)21: 

 Po vyjasnění pojmu tvořivá práce se uskutečnily v šesti organizacích brainstormingové 

konference, kterých se zúčastnilo 45 vedoucích pracovníků středně velkých firem. Cílem bylo 

relativně rychle a vyčerpávajícím způsobem zjistit jejich názory na schopnosti a vlastnosti, 

které očekávají od svých podřízených. 

Po shrnutí jejich názorů by ideální subjekt tvořivé práce měl mít více než 250 vlastností 

a předpokladů, kterými by uspokojoval nároky svých vedoucích. Zajímavé bylo, že názory 

jednotlivých týmů se značně blížily. 

Výsledkem brainstormingových konferencí jednotlivých řešitelských týmů byl vznik 

konkrétnější představy manažerů o obsahu syntetického pojmu tvořivá práce, které shrnujeme 

do následujících okruhů s příklady: 

• osobní schopnosti a dovednosti, morální předpoklady, 

• sounáležitost s kolektivem, schopnost práce v týmu,  

• vztah k firmě, vztah k profesi, 

• schopnost ve vhodném okamžiku, rychle a uvážlivě reagovat na konfliktní situace, 

• vrozené schopnosti, odborné předpoklady 

• racionální chování, racionalita řídící práce, 

• důvěra k podniku, vztah k práci a pracovní profesi, zázemí pracovníka. 

„Přirozenou, avšak etickou zbraní konkurenčního boje by se nesporně měla stát kreativita. 

Soutěž konkurentů o vítězství, která by spočívala ve vzájemném střetu tvořivosti a tvořivé 

práce, samozřejmě při současném respektování etických postojů.“22 

Proč je ale požadavek na etiku ze strany zaměstnavatelů tak nevýznamný? K tak nízkému 

hodnocení zajisté přispívá neznalost rozsáhlého pojmu etika. Touto problematikou se zabývá 

Dytrt (2006).23 

                                                
21 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 34 - 35 
22 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 40 
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Pojem etika v sobě zahrnuje tři subsystémy: 

1) Morálka, do které patří samozřejmě zásady obecné morálky, respektování zákonných 

a společenských norem, historické i místní zvyklosti, vnitřní přesvědčení o úloze 

morálky a sebevýchova a zdokonalování v morálních postojích. 

2) Erudice, do které můžeme zahrnout teoretické a praktické znalosti a zkušenosti 

a schopnost jejich využití, celoživotní vzdělávání, znalost specifických podmínek, 

tvůrčí myšlení, ale i schopnost syntézy a aplikace synergie. 

3) Aplikace, kterou členíme na systémovou aplikaci subsystémů a prvků, systémovou 

aplikace subsystémů a prvků, stimulaci k dodržování etických postojů, stimulaci 

ke tvořivé práci a motivaci, soustavné prohlubování manažerské etiky, analýzu 

přínosů etiky v managementu a schopnost být příkladem a vůdcem. 

Když tedy podrobněji prostudujeme uvedenou tabulku a ukázkový text, můžeme říci, že 

součástí pojmu etika jsou i pojmy obecné právní povědomí, praktické dovednosti a znalost 

praxe, a tedy i odbornost, profesní znalosti a dovednosti; kreativita, použití teorie v praxi, 

ochota dále se vzdělávat a v neposlední řadě poctivost. Pokud by tyto kompetence byly 

zahrnuty v obecném povědomí zaměstnavatelů do pojmu etika, byla by bezpochyby na prvním 

místě. 

 Na současném stavu společenského chápání etiky se dozajisté podílí poválečný vývoj, 

který v průběhu čtyřiceti let státního plánování zpochybňoval význam etiky v každodenním 

životě a systematicky omezoval její studium a propagaci ve sdělovacích prostředcích 

i ve školní výchově.24  

Další příčinou opožďování etiky v managementu podnikatelských, veřejných a správních 

organizací je skutečnost, že se teprve v relativně nedávné době do studijních programů 

ekonomicky zaměřených univerzit začala prosazovat výuka praktické etiky ve studijním 

oboru ekonomika a management. Významným důvodem absence je samozřejmě uplatňování 

etických postojů v managementu je i obava ze změn, které by přinesly do dosavadní 

manažerské praxe. 

V podnikatelském prostředí v České republice však existují i mýty o etice v podnikání, a to 

že zaměstnavatelé počítají s tím, že jsou jejich zaměstnanci etičtí, což není pravidlo, etické 

konflikty vznikají nejčastěji z konfliktů zaměstnanců. Další pochybnost vzniká při tvrzení, že 

                                                                                                                                                   
23 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 62 
24 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 44 



 - 43 -

etika je disciplína pouze pro filozofy, akademiky či teology, dalo by se říci, že je to spíše 

disciplína managementu s programem eticky uplatňovat praktické metody a postupy. Mezi 

další mýty, které vznikly, patří, že etika káže pouze špatným lidem, avšak i dobří lidé mohou 

dělat špatné věci; a že etika nemůže být řízena. Etika řízena je, i když často nepřímo. Pokud 

firma nemá problémy s právem, také to neznamená, že je etická.25  

Mnozí představitelé našim trhů sice hodnotí etiku v managementu a v podnikání jako 

konkurenční výhodu, do jisté míry však spíše jako přepych. Říkají, že etiku budou ve své 

práci aplikovat, až si na to vydělají. Je otázkou, jak vysoký limit by si určili a jak by jej 

zvyšovali v případě, že by byli úspěšní a že by se nedopustili žádného pochybení. Je tu ale 

nebezpečí, které ověřila zkušenost, totiž že neexistuje vývoj lineární, ale jen progresivní, či 

degresivní.26 

Manažerskou etiku je třeba uplatňovat všude tam, kde se řídí. V malých podnikatelských 

subjektech, veřejné správě, v řízení zdravotnických a sociálních organizací, služeb atd. Je 

cestou k vytvoření kulturního prostředí nejen v jednotlivých organizacích, ale i v jejich 

ekonomickém okolí.  

Aby si člověk zafixoval uplatňování etických postojů ve svém jednání, musí jednat eticky 

i v takových situacích, když je sám a myslí si, že ho nikdo nevidí a nepozoruje. Nelze skrývat 

vnitřní neetiku. 

„Platí zásada, že projektování etiky v managementu je dynamický proces, který je 

zapotřebí neustále inovovat a naplňovat nejenom vlastní tvořivou prací, ale i etickým 

působením svých zaměstnanců. Etika v managementu přispívá k dobrému jménu organizace 

i k úspěchu v podnikatelském prostředí.“27 

 Úspěch v prosazování etiky jak do mezilidských vztahů ve společnosti jako celku, tak 

i do praxe podnikatelských a veřejnoprávních organizací je závislý na prevenci, která 

především spočívá ve výchově. Na školách by se výuka měla orientovat na etiku 

v managementu, která je prevencí neetického chování všech pracovníků. Motivuje pracovníky 

na všech úrovních řízení podniků a institucí, aby plnili svoji roli a stali se skutečnými nositeli 

a realizátory etiky. Zvláštní pozornost by se měla být věnována především vzdělávání 

manažerů, kteří jsou pro podřízené vzorem a stimulátorem etických postojů. 

                                                
25 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 20 - 21 
26 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 18 
27 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 23 - 24 
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Uplatňování etiky v managementu má smysl jen tehdy, pokud jsou zásady obsaženy 

v činnostech pracovníků v organizaci, bez ohledu na jejich funkční postavení, každodenně.28 

4.4.4 Kompetence, jejichž význam poroste 
Další, neméně důležitou, oblastí, na kterou byl výzkum zaměřen, jsou kompetence, 

u kterých zaměstnavatelé předpokládají, že jejich význam v dalších letech ještě vzroste. 

Respondenti mohli opět doplňovat kompetence podle jejich názoru. 

Ve všech sledovaných sektorech jsou na přední místa žebříčku řazeny zběhlost v cizích 

jazycích a v používání výpočetní techniky, ochota učit se, rovněž i adaptabilita a flexibilita; 

pouze v kvartérním sektoru byla více zdůrazňována zběhlost v zacházení s informacemi a také 

komunikační schopnosti. 

Někteří respondenti ve svých odpovědích uváděli, že předpokládají růst všech uvedených 

kompetencí. Je tedy zřejmé, že za významné do budoucna považují zaměstnavatelé 

především klíčové kompetence. 
 

Tabulka 12: Kompetence, jejichž význam poroste, a jejich pořadí podle sektoru 
Kompetence Sekundér Terciér Kvartér Průměr 

Zběhlost v cizích jazycích 1. 22% 1. 21% 1. 18% 20% 
Zběhlost v používání výpočetní 2. 14% 2. 15% 2. 15% 15% 
Ochota učit se 4. 10% 3. 10% 3. 10% 10% 
Adaptabilita a flexibilita 3. 12% 4. 8% 6. 7% 9% 
Zběhlost v zacházení s informacemi 5. 8% 8. 6% 4. 10% 8% 
Schopnost rozhodovat se 8. 6% 5. 8% 10. 6% 7% 
Schopnost řešit problém 7. 6% 7. 7% 8. 7% 6% 
Nést zodpovědnost 9. 5% 6. 7% 7. 7% 6% 
Schopnost týmové práce 6. 7% 10. 3% 9. 6% 6% 
Komunikační schopnosti 10. 2% 9. 6% 5. 8% 6% 
Schopnost vést 11. 2% 11. 1% 11. 1% 2% 
Čtení a porozumění pracovním 12. 1% 13. 1% 12. 1% 1% 
Práce s čísly při pracovním uplatnění 13. 0% 12. 1% 13. 1% 1% 
Pozn. Hodnoty v procentech vyjadřují podíl počtu voleb jednotlivých kompetencí z celkového počtu voleb 
uvedených v souboru firem v daném odvětví (sloupcová procenta). Respondenti mohli označit libovolný počet 
kompetencí. V tabulce je také uvedeno pořadí kompetencí v rámci každého odvětví. 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008.  Str. 21 

4.5 Jaké pracovníky zaměstnavatelé přijímají? 

Z hlediska úspěšného začleňování absolventů škol na trh práce je rovněž důležité zaměřit 

se na oblast přijímání nových zaměstnanců. Výchozí bod analýz představují údaje o počtu 

nově přijímaných pracovníků a o podílu absolventů na celkovém počtu přijímaných 
                                                
28 DYTRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha : Alfa Publishing, 2006. 144 s. ISBN 80-86851-45-1. Str. 44 - 45 
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pracovníků. Dále bylo zjišťováno, jaký postoj k absolventům dotazované firmy zaujímají - zda 

absolventi jsou či nejsou přijímáni a zároveň zda bývají preferováni před jinými uchazeči 

o zaměstnání. Mezi další sledované skutečnosti byla zařazena vzdělanostní struktura nově 

přijímaných pracovníků a struktura zaměstnanců přijímaných na jednotlivé pracovní pozice. 

 Z výsledků šetření vyplývá, že podíl absolventů na celkovém počtu přijímaných 

pracovníků se v jednotlivých sektorech nijak výrazně neodlišuje. Relativně nejvíce absolventů 

je přijímáno v sekundárním sektoru a relativně nejméně ve sféře služeb. 

Poněkud výraznější odlišnosti se ale ukazují uvnitř jednotlivých sektorů, a to v závislosti 

na velikosti a odvětví dotazovaných firem. Z výsledků vyplývá, že zatímco průměrný počet 

přijímaných pracovníků je zcela logicky přímo úměrný velikosti organizace, o průměrném 

počtu absolventů toto říci nelze. 

Tabulka 13 - Průměrný počet přijatých pracovníků a absolventů podle velikosti firmy 

Sektor Velikost 
firmy 

Průměr přijatých 
pracovníků 

Průměr přijatých 
absolventů 

% přijatých 
absolventů 

Sekundér 

do 25 3, 6 0,9 24,5% 
26 - 100 26,7 2,3 8,7% 
101 - 250 63,7 5,8 9,1% 
251 - 500 98,5 22,3 22,6% 
nad 500 364,8 72,7 19,9% 
průměr 125,2 23,5 18,8% 

Terciér 

do 5 20,0 1,3 6,7% 
6 - 25 26,1 3,8 14,6% 
26 - 100 48,6 10,2 21,0% 
101 - 250 363,3 52,3 14,4% 
251 - 500 222,1 13,8 6,2% 
501 - 5000 346,4 12,8 3,7% 
nad 5000 799,5 137,8 17,2% 
průměr 183,4 20,8 11,4% 

Kvartér 

do 5 0,5 0,1 27,5% 
6 - 25 4,4 1,0 23,6% 
26 - 100 11,8 3,0 25,0% 
101 - 250 37,2 8,0 21,6% 
251 - 500 143,7 22,0 15,3% 
501 - 5000 659,3 98,8 15,0% 
nad 5000 1806,5 146,8 8,1% 
průměr 98,3 14,4 14,7% 

Pozn. Hodnoty v tabulce zachycují data za poslední tři roky a vyjadřují průměrný počet pracovníků 
připadající na jednu firmu v dané velikostní kategorii. 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008.. Str. 22 
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V sekundárním sektoru bylo relativně nejvíce absolventů přijato v odvětví výroby 

a rozvodu elektřiny, plynu a vody; naopak výrazně pod průměrem se pohybuje procento 

absolventů přijímaných v odvětví dobývání nerostných surovin.  

V kvartérním sektoru v oblasti finančního zprostředkování jsou absolventi přijímání pouze 

v malé míře; v oblasti veřejné správy, je podíl přijímaných absolventů výrazně vyšší. 

Tabulka 14: Průměrný počet přijatých pracovníků a absolventů podle odvětví 

  Odvětví Pracovníků Absolventů % 
absolventů 

C Dobývání nerostných surovin 134,2 9,2 6,9% 
D Zpracovatelský průmysl 135,1 25,6 18,9% 
E Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 18,6 6,0 32,3% 
F Stavebnictví 35,3 8,1 23,1% 
 Celkový průměr sekundér 125,2 23,5 18,8% 

G Obchod, opravy motorových vozidel a spotřebního zboží 79,9 9,5 11,9% 
H Pohostinství a ubytování 385,9 44,5 11,5% 
I Doprava, skladování, pošty a telekomunikace 248,7 27,5 11,1% 
 Celkový průměr terciér 183,4 20,8 11,4% 
J Finanční zprostředkování 266,5 11,4 4,3% 
K Činnosti v oblasti nem. a pronájmu; podnikatelské činnosti 151,3 15,7 10,4% 
L Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení 56,1 14,3 25,5% 
M Vzdělávání 34,7 6,2 17,8% 
N Zdravotní a sociální péče; veterinární činnosti 165,8 27,4 16,5% 
O Ostatní veřejné, sociální a osobní služby 61,1 9,5 15,5% 
  Celkový průměr kvartér 98,3 14,4 14,7% 

 

Pozn. Hodnoty v tabulce zachycují data za poslední tři roky a vyjadřují průměrný počet pracovníků 
připadající na jednu firmu v daném odvětví. 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 23 

 Mezi důležitá hlediska ale také patří to, jaké preference zaměstnavatelé vyjadřují, pokud 

jde o přijímání absolventů škol. Ukázalo se, že reálné počty přijímaných absolventů nemusí 

zcela odpovídat tomu, jak jsou firmy otevřené vůči přijímání čerstvých absolventů, tzn. zda 

jsou absolventy ochotny přijímat či je přímo preferují nebo zda je spíše odmítají. 

Z výsledků šetření plyne, že ve všech zkoumaných sektorech jednoznačně převažují 

případy, kdy zaměstnavatelé absolventy přijímají, ale nelze říci, že by je preferovali. 

Ve zbylých případech pak v sekundárním a kvartérním sektoru mírně převažuje podíl těch, 

kteří absolventům přímo dávají přednost, nad zaměstnavateli, kteří absolventy vůbec 

nepřijímají. 

Relativně nejčastěji se s ryze negativním postojem vůči přijímání absolventů setkáváme 

ve všech zkoumaných sektorech v případě menších firem. Nejmenší firmy do 5 zaměstnanců 
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však zároveň v porovnání s ostatními velikostními kategoriemi relativně často absolventy 

přímo preferují; lze tedy říci, že jsou v názoru na přijímání či odmítání absolventů oproti 

ostatním firmám vyhraněnější. Poměrně značný zájem mají o absolventy také velké firmy. 

Tabulka 15: Přijímání a preferování absolventů podle velikosti firmy 

Sektor Velikost 
firmy 

Firmy nepřijímají 
absolventy 

Firmy přijímají, ale 
nepreferují 
absolventy 

Firmy přijímají a 
preferují absolventy 

Sekundér 

do 25 16,0% 68,0% 16,0% 
26 - 100 9,0% 79,0% 12,0% 
101 - 250 2,0% 85,0% 13,0% 
251 - 500 4,0% 81,0% 15,0% 
nad 500 2,0% 74,0% 24,0% 
celkem 6,0% 78,0% 16,0% 

Terciér 

do 5 50,0% 34,0% 16,0% 
6 - 25 13,0% 78,0% 9,0% 
26 - 100 20,0% 69,0% 11,0% 
101 - 250 10,0% 80,0% 10,0% 
251 - 500 2,0% 87,0% 11,0% 
501 - 5000 3,0% 80,0% 17,0% 
nad 5000 0,0% 50,0% 50,0% 
celkem 16,0% 72,0% 12,0% 

Kvartér 

do 5 20,0% 58,0% 22,0% 
6 - 25 21,0% 68,0% 11,0% 
26 - 100 6,0% 78,0% 16,0% 
101 - 250 5,0% 83,0% 12,0% 
251 - 500 0,0% 79,0% 21,0% 
501 - 5000 0,0% 86,0% 14,0% 
nad 5000 0,0% 75,0% 25,0% 
celkem 11,0% 72,0% 17,0% 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 24 

Z hlediska odvětvové struktury dotázaných firem jsou odchylky od celkových 

průměrných hodnot nejvýraznější v sekundárním sektoru, kde se jako nejotevřenější vůči 

přijímání absolventů jeví zpracovatelský průmysl, naopak nejvíce odmítavě se k absolventům 

staví stavební firmy. V terciárním sektoru již tak výrazné rozdíly nenacházíme, nicméně i zde 

je patrná určitá tendence k menší ochotě přijímat čerstvé absolventy v oblasti dopravy a spojů 

a naopak o něco otevřenější vůči absolventům se jeví sféra pohostinství a ubytování. 
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Tabulka 16 - Přijímání a preferování absolventů podle odvětví 

  

Odvětví Firmy 
nepřijímají 

Firmy 
přijímají, 

ale 
nepreferují 

Firmy 
přijímají 

a 
preferují 

C Dobývání nerostných surovin 20% 60% 20% 
D Zpracovatelský průmysl 4% 80% 16% 
E Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 11% 67% 22% 
F Stavebnictví 33% 67% 0% 
  Celkový průměr sekundér 6% 78% 16% 
G Obchod, opravy motorových vozidel a spotřebního zboží 12% 76% 12% 
H Pohostinství a ubytování 13% 68% 18% 
I Doprava, skladování, pošty a telekomunikace 22% 68% 10% 
  Celkový průměr terciér 16% 72% 12% 
J Finanční zprostředkování 8% 76% 16% 
K Činnosti v oblasti nem. a pronájmu; podnikatelské činnosti 13% 71% 17% 
L Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení 14% 73% 14% 
M Vzdělávání 10% 73% 17% 
N Zdravotní a sociální péče; veterinární činnosti 8% 69% 22% 
O Ostatní veřejné, sociální a osobní služby 11% 76% 13% 
  Celkový průměr kvartér 11% 72% 17% 
Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 24 

4.5.1 Pracovní začlenění a vzdělání nově přijímaných pracovníků 
Vzdělanostní i profesní struktura nově přijímaných pracovníků je stanovena odvětvovou 

strukturou firem a z toho plynoucími personálními potřebami. 

Sekundární sektor, tvořený převážně výrobními firmami, je charakteristický přijímáním 

pracovníků do dělnických profesí a do odborných profesí na střední úrovni; naopak spíše 

v minimální míře jsou přijímáni provozní pracovníci ve službách a obchodě a pracovníci 

na pozice v nižší administrativě. Nejčastěji jsou tedy přijímáni vyučení pracovníci 

a pracovníci s maturitním vzděláním. Poměrně často jsou přijímáni i vysokoškoláci, kteří jsou 

umisťováni do odborných profesí na střední a vyšší úrovni a do vedoucích a řídících pozic.  

V terciárním sektoru, zaměřeném na obchod, opravy motorových vozidel, pohostinství 

a turismus, převažují dělnické profese a provozní pracovníci ve službách a obchodě; spíše 

výjimečně jsou obsazovány vyšší odborné a řídící pozice. Sektor služeb je tedy 

charakteristický přijímáním vyučených a pracovníků s maturitní zkouškou; na rozdíl 

od průmyslového i kvartérního sektoru jsou zde ale výrazně méně přijímáni jak 

vysokoškoláci, tak i absolventi vyšších odborných škol.  
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Kvartérní sektor je charakteristický vysokým zastoupením odborných profesí na střední 

a vyšší úrovni a o něco častěji než ve zbývajících sektorech jsou zde přijímáni i vedoucí 

a řídící pracovníci. Jsou zde tedy přijímání pracovníci s maturitou a vysokoškoláci; často jsou 

také přijímáni pracovníci s vyšším odborným a pomaturitním vzděláním. Naopak v mnohem 

menší míře jsou přijímáni vyučení pracovníci. 

Tabulka 17 - Frekvence přijímání nových pracovníků z hlediska kategorií vzdělání 

Frekvence přijímání Sektor V M PM VOŠ VŠ 
Často + občas sekundér 88% 83% 37% 47% 76% 
 terciér 87% 85% 39% 39% 43% 
 kvartér 46% 79% 56% 63% 76% 
Výjimečně + vůbec ne sekundér 12% 17% 63% 53% 24% 

 terciér 13% 15% 61% 61% 57% 
 kvartér 54% 21% 44% 37% 24% 

 

Pozn. V – vyučení; M – SOŠ  s  maturitou; PM – pomaturitní studium; VOŠ – vyšší odborné školy; VŠ – vysoké školy 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 25 

Tabulka 18 - Struktura pracovních pozic nově přijímaných pracovníků 

Frekvence 
přijímání Sektor Nekvalif. 

pozice 
Dělnické 
profese 

Provozní 
pracovníci 
ve službách 
a obchodě 

Nižší 
administr. 

Odborné 
profese na 

střední 
úrovni 

Odborné 
profese na 

vyšší 
úrovni 

Vedoucí a 
řídící 

pracovníci 

Často  
+ občas 
 

S 32% 84% 18% 23% 73% 67% 37% 
T 30% 65% 62% 38% 55% 37% 29% 
K 25% 36% 24% 30% 76% 71% 41% 

Výjimečně 
+ vůbec ne 
 

S 68% 16% 82% 77% 27% 33% 63% 
T 70% 35% 38% 62% 45% 63% 71% 
K 75% 64% 76% 70% 24% 29% 59% 

Pozn. S – sekundární sektor, T – terciérní sektor, K – kvartérní sektor 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 26 

4.6 Skutečnosti rozhodující při přijímání nových pracovníků, zejména 

absolventů 

Mezi dalšími významnými oblastmi výzkumu je oblast zaměřená na skutečnosti, které 

z pohledu zaměstnavatelů mají při výběru nových pracovníků rozhodující úlohu. Důležité 

bylo zjištění, zda firmy při přijímání nových pracovníků činí rozdíl mezi absolventy 

a zaměstnanci s praxí a jaká kritéria považují za rozhodující při výběru z těchto dvou skupin 

uchazečů o zaměstnání. Je nezbytné hlouběji se zabývat i důvody či předpoklady, které vedou 

zaměstnavatele k přijímání či naopak nepřijímání absolventů a zda zaměstnavatelé 
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upřednostňují absolventy s předchozími pracovními zkušenostmi či praxí absolvovanou 

v rámci vzdělávání. 

Jakým způsobem firmy vyhledávají nové pracovníky? 

Respondenti byli požádáni, aby uvedli, v jaké míře využívají předložených způsobů 

vyhledávání nových pracovníků, případně aby doplnili další alternativy, se kterými mají 

zkušenost. 

Výsledky průzkumu ukázaly, že ve všech zkoumaných sektorech zaměstnavatelé 

jednoznačně nejčastěji využívají výběru z těch zájemců o práci, kteří se firmám hlásí sami. 

Druhou nejvíce využívanou možností při hledání nových pracovníků je doporučení stávajících 

zaměstnanců a následuje vyhledávání pomocí inzerce, resp. internetu; mezi poměrně 

frekventovanými způsoby nacházíme i vyhledávání prostřednictvím úřadů práce. 

Naopak relativně nejméně jsou ve všech sektorech využívány služby personálních agentur 

a získávání pracovníků přímo na školách. 

Firmy pořádají např. veletrhy pracovních příležitostí, kde se snaží ty nejlepší studenty 

získat ještě před jejich absolvováním a prvním hledáním práce. Zde si studenti pohovoří se 

zástupci firem o požadavcích a možnostech zaměstnání. Někteří tam personalistům zanechají 

své kontakty, či rovnou životopisy.  

Některé firmy také připravují odborné přednášky přímo na školách. Vyhlašují soutěže pro 

studenty, kde mnohdy nabízejí vítězi notebook, či jinou hodnotnou cenu. Ve spolupráci 

s univerzitami nabízí témata diplomových prací a jejich garance formou konzultací. Student 

pak práci konzultuje jak s vedoucím práce (na vysoké škole), tak s odborníkem z praxe. 

I diplomové práce lze přihlásit do soutěží.  

Business Leadership Forum (BLF) již několik let umožňuje studentům dostat se do 

vybrané společnosti a strávit tak bok po boku manažera několik dní, říká se tomu stínování 

manažerů. Šanci mají studenti všech vysokých škol, avšak procházejí výběrem. Přihláška je 

formou životopisu a motivačního dopisu. Vybraní studenti jdou na pohovor do BLF, kde 

hovoří o své motivaci, zmíní společnosti, kam by se chtěli dostat a dle výsledku se potom 

mohou těšit na dvoutýdenní stáž, která probíhá většinou v únoru až květnu. Manažeři by si 

měli pro studenty připravit program, případně jim zadat projekt a být jim k dispozici. Některé 

nadnárodní společnosti si program stínování připravují sami. Výběr studentů pak nechávají 

na vysokých školách, kde většinou studenty vybírají podle prospěchu. Další nabídkou, kterou 

studenti rádi přijímají je pozvání přímo do společnosti - na exkurzi. Firmy studenty nejen 
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provedou po společnosti, společnosti představí, pohovoří o náboru a potřebných profilech. 

Součástí jsou i přednášky a diskuze na odborná témata. Firmy studenty i obdarují firemními 

předměty. 

Další možností pro firmy, jak poznat lépe studenty před jejich pracovním životem jsou 

trainee programy. Program trvá jeden až jeden a půl roku a skládá se jednak z práce, lépe 

řečeno z rotací po různých odděleních, jednak ze systému školení, praxí v zahraničních 

pobočkách společností či z exkurzí do poboček. Absolventi si během roku udělají obrázek 

o firmě ale také o tom, kde ve firmě je jejich místo. Stejně tak i zaměstnavatel se lépe pozná 

svého potencionálního zaměstnance. Podmínkou pro vstup do graduate programů bývá 

dokončené VŠ vzdělání a výborná jazyková vybavenost. Výběrová řízení probíhají pomocí 

assesment center, kde během jednoho dne zmapuje schopnost týmové práce, potenciál růstu, 

učení se nových věcí a jazykové znalosti. Pokud se jedná o mezinárodní společnosti, je celé 

assesment centrum v angličtině. Po absolvování celého graduate (trainee) programu dostane 

trainee certifikát a většinou i nabídku pracovního místa. 

Spolupráce s vysokými školami a graduate programy je pro firmy finančně náročná a nelze 

jednoduše spočítat, jaký zisk jim tato investice přináší. Cílem všech je, získat ty nejlepší 

na trhu a to nejlépe jako první. I pokud se to nepodaří, získávají společnosti od studentů 

zpětné vazby a tím i další podněty k tomu, jak získat ty nejlepší příště. Kontaktem se studenty 

zjistí, co je nejvíce baví, co je pro ně klíčové při výběru zaměstnavatele a celkově, jak nahlíží 

na tu kterou společnost.29 

Pokud jde o využívání jiných způsobů vyhledávání pracovníků, pak byly nejčastěji 

uváděny možnosti: 

• internet,  

• reference (tzn. přijetí pracovníků na základě doporučení jiných firem, zaměstnanců, 

externistů či známých),  

• spolupráci s jinými firmami,  

• oslovení známých pracovníků (z okruhu známých či bývalých zaměstnanců, 

případně výběr z osob, které v dané firmě absolvovaly stáž či odbornou praxi),  

• výběr z vlastní databáze, 

                                                
29 http://www.itbiz.cz/absolventi-trh-prace 
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• přímé oslovení (často se jedná o cílenou nabídku směřující k získání pracovníka 

z konkurenční firmy),   

• vlastní vývěsky nebo letáky, 

• výběrové řízení (jde zejména o veřejná výběrová řízení, která jsou daná zákonem, 

ale i konkurzy apod.),   

• veletrhy práce. 

Tabulka 19 - Frekvenční tabulka využívání jednotlivých způsobů hledání nových zaměstnanců 

Frekvence Sektor Inzeráty Internet Úřady 
práce 

Personální 
agentury 

Hlásí se 
sami 

Doporučení 
zaměstnanců 

Přímo na 
školách 

Jiným 
způsobem 

Často + 
občas 

 

sekundér 66%  63% 30% 93% 67% 37% 24% 
terciér 64%  57% 18% 84% 68% 16% 17% 
kvartér 51% 55% 59% 17% 84% 67% 33% 20% 

Výjimečně 
+ vůbec ne 
 
 

sekundér 34%  37% 70% 7% 33% 63% 76% 
terciér 36%  43% 82% 16% 32% 84% 83% 
kvartér 49% 45% 41% 83% 16% 33% 67% 80% 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 27 

4.6.1 Požadavky na praxi při přijímání nových pracovníků 
Při výběru nových pracovníků činí rozdíl mezi absolventy a pracovníky s praxí více než 

polovina zaměstnavatelů v sekundárním i terciárním sektoru; v kvartérním sektoru pouze 45 

%. Přitom se ukázalo, že tímto způsobem nejvíce diferencují firmy z oblasti výroby a rozvodu 

elektřiny, plynu a vody a rovněž i firmy zaměřené na dopravu, skladování, pošty 

a telekomunikace. Naopak v nejmenší míře rozlišují mezi absolventy a pracovníky s praxí 

stavební firmy, podniky orientující se na dobývání nerostných surovin a také vzdělávací 

organizace. 

Absolventy a pracovníky s praxí rozlišují malé i větší podniky. Početnější organizace 

mívají propracovanou personální strategii a skutečně důsledně rozlišují mezi absolventy 

a zkušenějšími pracovníky, přičemž pro absolventy mohou mít připravena speciální 

tréninková schémata. V případě malých organizací lze předpokládat, že s ohledem na nízký 

počet zaměstnanců a omezenější možnosti postupného zapracování budou zaměstnavatelé 

důsledněji rozlišovat, zda potřebují zkušeného pracovníka, či zda pro ně předchozí pracovní 

zkušenosti nejsou zcela nezbytné. 
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Tabulka 20 - Rozlišování absolventů a pracovníků s praxí při přijímání nových podle odvětví firmy 
  Odvětví Ano Ne 
C Dobývání nerostných surovin 40% 60% 
D Zpracovatelský průmysl 57% 43% 
E Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 70% 30% 
F Stavebnictví 40% 60% 
  Celkový průměr sekundér 57% 43% 
G Obchod, opravy motorových vozidel a spotřebního zboží 49% 51% 
H Pohostinství a ubytování 57% 43% 
I Doprava, skladování, pošty a telekomunikace 64% 36% 
  Celkový průměr terciér 56% 44% 
J Finanční zprostředkování 46% 54% 
K Činnosti v oblasti nemovitostí a pronájmu; podnikatelské činnosti 47% 53% 
L Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení 45% 55% 
M Vzdělávání 41% 59% 
N Zdravotní a sociální péče; veterinární činnosti 51% 49% 
O Ostatní veřejné, sociální a osobní služby 44% 56% 
  Celkový průměr kvartér 45% 55% 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008.  Str. 28 

Kritéria ovlivňující přijetí pracovníka s praxí nebo absolventa 

Zatímco při výběru pracovníků s bohatšími pracovními zkušenostmi rozhoduje ve všech 

sledovaných sektorech především charakter předchozí praxe a odborná kvalifikace 

(resp. odbornost, odborné znalosti, odborná způsobilost a kvalifikace), v případě absolventů 

zaměstnavatelé v terciárním a kvartérním sektoru kladou důraz zejména na stupeň a obor 

dosaženého vzdělání a ochotu dále se vzdělávat, pro sekundární sektor je důležité hlavně 

požadované vzdělání a odborná kvalifikace, resp. orientace v oboru. 

Uvedená zjištění naznačují, že absolventi mohou navzdory nedostatku či absenci odborné 

praxe konkurovat zkušenějším pracovníkům, a to díky své ochotě se dále vzdělávat, zájmu 

o obor a chuti pracovat, čerstvým odborným znalostem a dovednostem, znalosti cizích jazyků 

či dovednostem v práci s výpočetní technikou. 
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Tabulka 21 - Kritéria pro přijetí zaměstnanců (%-podíl firem s tímto požadavkem) 
Požadavky na absolventy Požadavky na pracovníky s praxí 

Sekundér 
36% Požadované vzdělání 51% Odborná kvalifikace 
28% Odborná kvalifikace, orientace v oboru 42% Předchozí praxe 
27% Znalost jazyků 16% Profesní zkušenosti 
21% Ochota dále se vzdělávat 15% Znalost jazyků 
14% Dovednosti v práci s počítačem 15% Požadované vzdělání 
11% Flexibilita 12% Reference 
11% Předchozí praxe 12% Flexibilita 
10% Zájem o práci, chuť pracovat 8% Dovednosti v práci s počítačem 

Terciér 
24% Ochota dále se vzdělávat 13% Předchozí praxe 
18% Požadované vzdělání 12% Odborná kvalifikace 
15% Znalost jazyků 6% Komunikativnost 
14% Komunikativnost 5% Znalost jazyků 
12% Odborná kvalifikace, orientace v oboru 3% Ochota se dále vzdělávat 
11% Adaptabilita 3% Reference 
10% Dovednosti v práci s počítačem 3% Dovednosti v práci s počítačem 
9% Flexibilita 3% Způsob vystupování 

Kvartér 
26% Požadované vzdělání 31% Předchozí praxe 
22% Ochota dále se vzdělávat 29% Odborná kvalifikace 
21% Odborná kvalifikace, orientace v oboru 18% Požadované vzdělání 
14% Zájem o práci, chuť pracovat 13% Profesní zkušenosti 
13% Komunikativnost 11% Ochota dále se vzdělávat 
10% Znalost jazyků 10% Komunikativnost 
9% Dovednosti v práci s počítačem 8% Reference 
7% Flexibilita 8% Flexibilita 

Pozn.: Uvedeny jsou pouze ty požadavky, které byly zmiňovány relativně nejčastěji. Zvýrazněny jsou tři požadavky, na které 
je nejčastěji kladen důraz. 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 29 

Zvýhodňují zaměstnavatelé absolventy s praxí? 

V situaci, kdy se na stejnou pozici hlásí dva absolventi, přičemž jeden při studiu určitou 

dobu pracoval a druhý nikoliv, by jednoznačně dalo přednost absolventovi s předchozí praxí 

(resp. brigádou apod.) 37 % respondentů z průmyslového sektoru, 32 % z terciárního sektoru 

a 23 % z kvartérního sektoru. Naopak absolventa s praxí by rozhodně nijak nezvýhodňovalo 

29 % zaměstnavatelů z průmyslového sektoru, 23 % z terciárního sektoru a 36 % 

z kvartérního sektoru.  

Absolventy s praxí preferuje za určitých podmínek (výkon praxe přímo v dané firmě, praxe 

v oboru, dlouhodobost praxe, využitelnost praxe pro dané pracovní místo, ale i celkový profil 

daného uchazeče) 7 % dotázaných firem z průmyslového sektoru, 11 % z terciárního sektoru 

a 20 % z kvartérního sektoru; takovou podmínkou je např..  
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Pohled respondentů na předchozí praxi absolventů je odlišný. Někteří zaměstnavatelé 

zastávají názor, že není důležité, kde byla praxe či brigáda vykonávána, jiní naopak 

upřednostňují praxi buď v příslušném oboru, nebo přímo v dané firmě. Případné preferování 

výkonu praxe v dané organizaci je zpravidla úzce spjato se skutečností, že zaměstnavatel má 

možnost budoucího zaměstnance lépe poznat a blíže se seznámit nejenom s jeho znalostmi, 

schopnostmi a dovednostmi, ale také i s jeho přístupem k práci.  

Zároveň však nelze opomenout skutečnost, že předchozí pracovní aktivita absolventů 

vypovídá podle názoru řady zaměstnavatelů o samostatnosti, zájmu pracovat, poznat pracovní 

prostředí (příp. i práci v oboru), o snaze získat zkušenosti a praxi či o přístupu k životu. 

Rovněž lze předpokládat, že absolventi s praxí mají již reálnější představy o pracovním 

prostředí (příp. se i lépe orientují v oboru), určité pracovní návyky, jsou schopni snadněji se 

adaptovat na pracovní režim, a jsou zodpovědnější.  Podle názoru některých zaměstnavatelů 

jsou ideální zahraniční zkušenosti, v rámci kterých si student může prohloubit i jazykové 

znalosti. Klíčovou roli pak hraje celkový dojem při přijímacím pohovoru a osobnostní 

předpoklady a kvality. 

4.6.2 Jaké jsou důvody pro přijímání, resp. nepřijímání absolventů? 

1) Důvody přijímání absolventů 

Mezi nejčastějšími důvody pro přijímání absolventů se objevuje nezatíženost předchozími 

pracovními návyky, dovednosti v práci s počítačem, ochota se vzdělávat a jazyková 

vybavenost, jejich pořadí se však v jednotlivých sektorech liší.  

Flexibilita je kompetencí, která je jako důvod pro přijetí absolventa uváděna v jednotlivých 

sektorech zhruba stejně často. Oproti tomu novější teoretické znalosti a znalost nových 

technologií jsou oceňovány hlavně v sekundárním a kvartérním sektoru. 

Originalita nápadů, ochota přijímat názory a postoje dané firmy, tzv. firemní filozofii, 

a případné finanční stimuly spojené s přijetím absolventa (dotace na mzdové náklady 

poskytované úřadem práce) jsou spíše okrajovými důvody, které hrají roli při přijímání 

absolventů, nicméně i zde jsou patrné určité odlišnosti mezi jednotlivými sektory. Originalita 

nápadů má význam především pro zaměstnavatele z kvartérního sektoru, finanční stimuly pak 

mají význam hlavně pro průmyslové podniky. 

Další důvody, doplněné samotnými respondenty, se opět v jednotlivých sektorech do určité 

míry liší. V sekundárním sektoru se ukázalo, že absolventi jsou přijímáni jako náhrada 

pracovníků, kteří budou odcházet do důchodu, a je v nich spatřována možnost celkového 
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omlazení pracovního kolektivu, přínosem by měl být nových pohled na věc a jiný způsob 

řešení. 

Za pozornost dále stojí důvody doplněné samotnými respondenty. Zmiňováno bylo např.: 

• chuť pracovat, 

• nedostatek jiných zájemců – zkušených a schopných pracovníků, 

• výchova zaměstnanců podle vlastních představ firmy, 

• nižší mzdové nároky absolventů, 

• připravenost absolventa na určitý obor speciálně zaměřený na oblast podnikání dané 

firmy, 

• omlazení pracovního kolektivu,  

• předchozí zkušenost (praxe ve firmě), 

• zájem o práci, 

• osobnostní profil uchazeče. 

2) Důvody nepřijímání absolventů 

I přesto, že je významná část firem otevřená vůči přijímání absolventů, řada 

zaměstnavatelů se absolventům spíše vyhýbá. Je tudíž potřebné blíže zkoumat důvody, resp. 

předpoklady, které firmy k tomuto chování vedou. 

Ve všech sledovaných sektorech je nejčastějším důvodem odmítání absolventů nedostatek 

praxe a pracovních zkušeností. Jako druhé v pořadí následují nereálné představy absolventů 

o výši mzdy, pracovní době či pracovním zařazení. Méně časté je pak nepřijetí absolventa   

důvodu delší doby na zapracování, nízké pracovní morálky či neschopnost přizpůsobit se 

firemní filozofii. 

Za pozornost dále stojí důvody doplněné samotnými respondenty. Zmiňováno bylo např.: 

• snižování počtu pracovníků, 

• skutečnost, že na určitá pracovní místa nelze přijímat pracovníky bez praxe (např. 

ve školství, zdravotnictví), 

• nedostatek volných pracovních míst, 

• názor či předpoklad, že absolventi mají po zapracování snahu odejít k jiným firmám, 
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• chybějící jistota o skutečných schopnostech absolventů, 

• neochota úřadu práce poskytovat firmě finanční podporu ve formě dotací na mzdy 

absolventů. 

Pokud bychom měli rozebrat bod čtvrtý – názor či předpoklad, že absolventi mají 

po zapracování snahu odejít k jiným firmám – jsou obavy zaměstnavatelů na místě. Avšak, 

neznamená to, že tuto skutečnost, nemohou nijak ovlivnit. Touto problematikou se zabývá 

Dytrt (2006).30 

Fluktuující pracovník znehodnocuje náklady zaměstnavatele spojené s jeho přijetím 

a novému zaměstnavateli, který jej přijal do zaměstnání, opět zvyšuje náklady spojené 

s nástupními formalitami a potřebným zpracováním, tedy v době, v níž nepodává plný 

pracovní výkon. 

Zaměstnavatelé by se měli v daleko vyšší míře chovat dle pravidel manažerské etiky 

a vychovávat  ke stabilitě pracovníky, o nichž předpokládají, že se ztotožní s firmou a jejími 

cíli a budou jádrem ostatních spolupracovníků. Na ně by se měla soustředit stimulace. 

V případě, že je zaměstnanec spokojený a schopný vysokého výkonu, nemá důvod opouštět 

stávající zaměstnání a hledat si nové. Vysoká míra fluktuace dokládá nízký stupeň identity 

zaměstnanců k zaměstnavatelské organizaci, na druhé straně i nízkou úroveň personální práce 

zaměstnavatelů, především v oblasti výchovy k pracovní motivaci. Formálnost a neúspěch 

výchovy je dán tím, že firmy se často předstihují v sociální péči o zaměstnance, kterou 

omezují na oblast měřitelných (kvantitativních) stimulů. Zvyšuje se tím míra fluktuace, 

protože pracovník zkouší, zda u jiného zaměstnavatele nenajde takové pracovní podmínky, 

jimiž by se přiblížil ke splnění svých nároků, aniž by uvažoval o zvýšení své pracovní 

aktivity. 

V personální práci jsou zanedbávány kvalitativní formy nehmotné stimulace, které vedou 

zaměstnavatele i zaměstnance k rozvíjení etických postojů. Etické postoje projevují 

pracovníci zaměstnavateli, když si uvědomují jeho vstřícnost a spoluúčast na řešení svých 

potřeb. Svoji vděčnost pak projevují svou identitou, partnerstvím a vstřícností 

při respektování potřeb a zájmů zaměstnavatele. Prakticky jde o realizování metody win-win, 

kdy obě strany považují za své vítězství, když využívají svých možností k tomu, aby si podle 

svých sil vzájemně pomáhali při překonávání firemních i osobních problémů. 

                                                
30 DYTRT, Z. Etika v podnikatelském prostředí. Praha : Grada, 2006. 196 s. ISBN 80-247-1589-9. Str. 18 - 22 
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Z toho vyplývá, že zaměstnavatel bude pracovníky diferencovat do určitých skupin: 

• Podle ochoty a zájmu pracovníka rozvíjet svůj vztah na bázi metody win-win.  

To znamená, že zaměstnanci budou spoléhat na etické jednání zaměstnavatele 

a věřit mu, že si na základě dalších pravidelných osobních setkání vysvětlí své 

potřeby a zájmy a že vypracují oboustranně výhodnou dohodu (kariérní řád), která 

se stane součástí pracovní smlouvy. Zaměstnavatel nabídne pracovníkovi další 

odborný rozvoj a možný funkční růst. Zaměstnanec objasní svůj zájem a podmínky 

pro dlouhodobé setrvání v pracovním poměru a dá k dispozici své možnosti, jimiž 

by mohl prospívat pracovišti. S tím souvisí i doplnění kvalifikace a systematické 

celoživotní vzdělávání, které by mu zaměstnavatel umožnil. Vzájemnou shodou 

a jejím dodržováním se vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem povýší 

na úroveň partnerství. Vznikne předpoklad pro plnění metody win-win. 

• Na základě výsledku a posouzení pracovníka z průběhu přijímacího řízení.  

Přijímacímu řízení je třeba věnovat zvýšenou pozornost, jeho výsledkem by mělo 

být odmítnutí těch uchazečů, kteří se neprojevili jako vhodní pro plnění 

partnerských vztahů a nedávají předpoklad, že by se mohli zařadit do stabilního 

jádra pracovního kolektivu. Přijatým pracovníkům je potřeba věnovat častější 

osobní kontakt, velkou péči a systematicky je hodnotit, aby vstřícné chování 

zaměstnavatele nebylo zneužíváno. Z této kategorie pracovníků může pak určitá 

část přejít do kategorie stabilních a zbytek pracovníků, kteří nedávají předpoklad, 

že dobře pochopí smysl partnerských vztahů, bude vhodné nahradit. 

• Přijímání nových pracovníků bude vycházet z předchozích zkušeností a z cíle 

vytvořit relativně stabilní pracovní kolektiv, který pochopí svou existenční závislost 

na zaměstnavateli a bude svou pracovní aktivitu podle toho rozvíjet. Již proces 

přijímání nových pracovníků na žádoucí úrovni dává předpoklad ke snižování 

nákladů z nežádoucí fluktuace. 

4.6.3 Profese (obory vzdělání), které zaměstnavatelé potřebují 
Z hlediska problematiky uplatnitelnosti absolventů na trhu práce je důležité zaměřit se 

jednak na zjišťování oborů, u kterých firmy pociťují nedostatek pracovníků, a jednak 

na názory zaměstnavatelů na to, které obory pokládají z hlediska budoucnosti za perspektivní. 
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Profese či obory, u kterých se firmy potýkají s nedostatkem pracovníků 

Výsledky šetření ukazují, že nedostatek pracovníků určitých profesí pociťuje celkem 62 % 

z dotázaných v sekundárním sektoru, 25 % v terciárním sektoru a 49 % v kvartérním sektoru.  

V sekundárním sektoru jsou za nedostatkové označovány především profese obráběče, 

technologa, konstruktéra, zámečníka, CNC operátora, nástrojaře či seřizovače. Vesměs tedy 

jde o technické profese, často strojírenské. 

V terciárním sektoru chybí nejčastěji řidiči (zejména řidiči autobusů, městské dopravy 

a nákladních vozidel), dále pak prodavači, autoopraváři (tzn. automechanici, autoelektrikáři, 

autoklempíři, autolakýrníci, opraváři vozidel a karosáři), kuchaři, číšníci a servírky, ale také 

i svářeči a zámečníci. 

V kvartérním sektoru jednoznačně nejvíce chybějí pedagogové (zejména kvalifikovaní 

učitelé cizích jazyků, odborného výcviku či odborných předmětů a vyučující výpočetní 

techniky), lékaři, IT pracovníci (zejm. programátoři či správci sítě), zdravotní sestry a sociální 

pracovníci. 
 

S nedostatečnou kvalitou mladých pracovníků ve věku do 35 let se u některých profesí či 

oborů potýká shodně 28 % firem, které odpověděly v sekundárním a terciárním sektoru, a 17 

% v kvartérním sektoru. 
 

4.6.4 Perspektivní obory vzdělání v pohledu zaměstnavatelů 
Respondenti byli požádáni, aby se pokusili stanovit obory vzdělání, po kterých bude podle 

jejich názoru na trhu práce poptávka v dalších letech. 

V sekundárním sektoru očekávají zaměstnavatelé největší poptávku po oborech skupiny 

Strojírenství a strojírenská výroba, dále pak po IT oborech. S určitým odstupem následují 

obory skupiny Elektrotechnika, telekomunikace a výpočetní technika či oborově 

nespecifikované označení „technik“. 

Nejvíce zaměstnavatelů v terciárním sektoru se domnívá, že v budoucnosti bude vysoká 

poptávka po IT oborech (od středoškolských pozic až po vysoce specializované), dále pak 

po učebních oborech skupiny oborů Strojírenství a strojírenská výroba a rovněž 

po ekonomických oborech, a to jak středoškolských, tak vysokoškolských. 

V kvartérním sektoru předpokládají zaměstnavatelé největší poptávku po IT oborech 

(od středoškolských pozic až po vysoce specializované), dále pak po oborech skupiny 
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Strojírenství a strojírenská výroba (bez rozlišení), po lékařských oborech (ať už v obecné 

rovině, nebo je zdůrazňována zejména stomatologie) a technických oborech (především 

strojírenských, elektrotechnických a stavebních). Stabilní zájem by měl být i o ekonomické 

obory, stavební obory (především dělnické profese, jako jsou zedníci, klempíři, instalatéři, 

pokrývači, tesaři), řemeslné profese (např. zedník, truhlář, tesař, malíř, ale i umělecká 

řemesla) a zdravotnické a lékařské obory. 

Zaměstnavatelé tedy ve všech sledovaných sektorech považují za perspektivní především 

IT a strojírenské obory. 

Tabulka 22 - Perspektivní obory 
Sekundér Terciér Kvartér 

Obory skupiny Celkem Obory skupiny Celkem Obory skupiny Celkem 
Strojírenství - D 16,6% IT  15,2% IT 14,3% 
Strojírenství 15,4% Strojírenství - D 11,1% Strojírenství 5,8% 
IT 14,8% Ekonomické obory 8,1% Lékařské obory 5,4% 
Elektrotechnika 7,6% Strojírenství 6,5% Technické obory 5,1% 
Technik - bez rozlišení 7,4% Stavebnictví 5,0% Ekonomické obory 4,5% 
Obchodní akademie 3,3% Lékařství 4,0% Stavebnictví 4,5% 
Management 3,3% Obchod 4,0% Řemesla 4,4% 
Řemeslo - bez rozlišení 3,1% Řemesla 4,0% Zdravotnictví 4,0% 
Chemie 2,9% Doprava a spoje 3,6% Cizí jazyky 3,4% 
Stavebnictví 2,9% Právní činnost 3,5% Strojírenství - D 3,3% 
Zdravotní 2,9% Služby 3,5% Učitelství 3,3% 
  Řidič 3,1% Stavebnictví - D 3,2% 
  Technické obory 3,1% Sociální služby 3,2% 
  Elektrotechnika 2,7% Elektrotechnika 2,8% 
  Zdravotnictví 2,5% Právní činnost 2,5% 
  Cizí jazyky 2,3%   
  Management 2,1%   

Pozn.: V tabulkách jsou u jednotlivých položek uvedeny počty odpovědí respondentů. „D“ označuje podle vyjádření 
zaměstnavatelů dělnické profese, resp. kategorii vyučených. 

Zdroj: KALOUSKOVÁ, P.; VOJTĚCH, J. Potřeby zaměstnavatelů a připravenost absolventů škol - souhrnný 
pohled. Praha : Národní ústav odborného vzdělávání, 2008. Str. 36 

4.7 Spolupráce zaměstnavatelů se školami a jejich očekávání ve vztahu ke 

školskému systému 

K tomu, aby znalosti, schopnosti a dovednosti absolventů škol více odpovídaly 

požadavkům trhu práce, je nezbytné úzké propojení zaměstnavatelské a vzdělávací sféry, tedy 

spolupráce mezi podniky a školami. Cílem je, aby žáci měli možnost doplnit své teoretické 

znalosti i praktickými poznatky a seznámit se s reálným pracovním prostředím. 

Sekundární sektor především v hojné míře umožňuje jednak exkurze a návštěvy žáků 

a studentů na pracovišti, jednak i přímo vykonání praxe v rámci výuky, ať už ji samotná firma 
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vyhodnocuje či nikoli. V porovnání s ostatními sektory také průmyslové podniky mnohem 

častěji inzerují přímo na školách volná pracovní místa, zřetelně více se věnují i sponzorování 

škol, příp. i samotných žáků a studentů a zřejmá je i větší spolupráce v oblasti poskytování 

technického vybavení a materiálů pro výuku a rovněž i participace na výzkumných projektech 

škol. 

V sektoru služeb jsou hodnocené praxe nabízeny v menší míře. Firmy z oblasti služeb dále 

umožňují exkurze na pracovišti, ve školách inzerují nabídku pracovních míst a také se věnují 

sponzorování škol. 

Kvartérní sektor především umožňuje vykonání praxe, kterou také poměrně často 

vyhodnocuje, a dále nabízí i exkurze na pracovišti. 

V rámci dalších způsobů spolupráce, doplněných samotnými zaměstnavateli, figurují 

ve všech sektorech především závěrečné práce, doktorské studium (zaměstnavatelé vystupují 

jako školitelé doktorandů) a účast na veletrzích pracovních příležitostí či dnech otevřených 

dveří. Spíše ojediněle se ve výčtu objevily i besedy se studenty, brigády pro žáky a studenty či 

placené odborné praxe pro studenty VŠ nebo spolupráce se studentskými organizacemi. 

4.7.1 Očekávání zaměstnavatelů ve vývoji vzdělávání a školského systému 
Představy a očekávání týkající se dalšího vývoje odborného vzdělávání a školského 

systému představují jeden z významných aspektů šetření názorů a potřeb zaměstnavatelů.  

Představy zaměstnavatelů spadají do několika oblastí: 

• Praktická příprava budoucích absolventů 

Zaměstnavatelé požadují především rozšíření a zkvalitnění praktické části výuky 

ve školách. Jde tedy hlavně větší zaměření výuky na praxi, tak aby absolventi vstupující na trh 

práce byli lépe „připraveni pro praxi“, měli reálnou představu o skutečném pracovním 

prostředí a o tom, co se od nich očekává. Toho by se podle názoru zaměstnavatelů mělo 

docílit jednak zvýšením podílu odborné praxe ve výuce a jednak užší, aktivnější 

a intenzivnější spoluprací škol se zaměstnavatelskou sférou, která by měla přispět k tomu, aby 

výuka v dostatečné míře reagovala na potřeby praxe. Důležité přitom je, aby praktická výuka 

probíhala pod vedením odborníků, aby žáci měli možnost kontaktu se zaměstnavatelskou 

sférou již během studia, byli seznamováni s nejnovějšími technologiemi a trendy v daném 

oboru či odvětví a byli schopni uplatňovat teoretické poznatky v praxi. Podle zaměstnavatelů 

by absolvent měl být vybaven nejenom teoretickými vědomostmi a znalostmi, ale 
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i praktickými zkušenostmi a dovednostmi. K tomu samozřejmě napomáhá i získávání 

zkušeností prostřednictvím stáží, brigád či exkurzí.  

• Výchova k větší samostatnosti 

Pojem výchova k větší samostatnosti je velice široký. Vyučující by měli podporovat žáky 

a studenty nejenom v samostatné práci, ale především v samostatném myšlení a úsudku. Žáci 

a studenti by měli umět samostatně řešit úkoly a rozhodovat se při řešení problému, sami by 

měli přicházet s novými nápady a podněty a měli by být schopni vyjádřit a obhájit své 

myšlenky a názory. Zároveň je důležité, aby uměli pracovat s informacemi (získávat je, 

vyhodnocovat a dále využívat), dokázali pracovat v týmu a byli schopni diskutovat 

o výsledcích své práce. Přitom je nezbytné, aby si uvědomovali nutnost nést zodpovědnost za 

své rozhodování a jednání, a to se všemi důsledky. 

• Rozvoj klíčových kompetencí 

Z dalších klíčových kompetencí je velice často zmiňována výuka cizích jazyků, ty by měly 

být vyučovány již od raného věku a větší důraz by měl být kladen na jejich aktivní používání 

a schopnost komunikovat. Nejlépe by se měly vyučovat alespoň dva cizí jazyky. Z tohoto 

pohledu pokládají zaměstnavatelé za důležitou kvalitní výuku se zapojením zahraničních 

lektorů. Rozvíjeny by ovšem měly být i komunikační dovednosti v mateřském jazyce; 

důležité je zlepšovat vyjadřovací schopnosti žáků a studentů a zaměstnavatelé také upozorňují 

na riziko nahrazování osobního kontaktu elektronickou komunikací a možnost narušování 

mezilidských vztahů. V dostatečné míře by měl být kladen důraz i na práci s výpočetní 

technikou. 

• Práce s informacemi 

Zaměstnavatelé často požadují odklon výuky od memorování značného množství 

encyklopedických znalostí směrem k získávání základních obecných znalostí a všeobecného 

přehledu a především pak ke schopnosti pracovat s informacemi, tzn. samostatně je 

vyhledávat, zpracovávat a využívat, vyhodnocovat, zobecňovat, nacházet v nich souvislosti. 

Důležité je, aby žáci a studenti měli možnost diskutovat a konfrontovat názory. 

• Rozvoj osobnosti 

Školy by ovšem neměly poskytovat pouze všeobecné a odborné znalosti a dovednosti; je 

neméně důležité, aby se zaměřovaly i na celkový rozvoj osobnosti svých žáků a studentů. 

Důležitý je nejenom intelektuální rozvoj, ale také upevňování morálních vlastností, výchova 
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k lidskosti, ohleduplnosti, slušnosti a rozvoj sociálních dovedností. Kam samozřejmě spadá 

i vyučování etiky na školách, jak bylo již rozebráno v předchozím textu. 

• Odborná příprava 

Pokud jde o názor na zastoupení odborných a všeobecných předmětů ve výuce a na míru 

specializace nejsou dotázaní zaměstnavatelé zcela jednotní. Zatímco někteří požadují větší 

zaměření na odborné znalosti, které budou absolventi schopni použít v praxi, a případně i užší 

specializaci, pro jiné jsou důležitější všeobecné znalosti a přehled. Poměrně časté je ale 

očekávání, že vzdělávání poskytne jak odbornost, tak i všeobecný rozhled. V každém případě 

by znalosti absolventa měly odpovídat ukončenému vzdělání a oboru; široké profesní 

dovednosti navíc umožňují, aby k užší specializaci došlo až na pracovišti podle potřeb 

konkrétního zaměstnavatele. 

• Přizpůsobování vzdělávací nabídky potřebám trhu práce 

Určující pro inovaci a aktualizaci vzdělávací nabídky by měla být zejména situace 

na regionálním pracovním trhu, přičemž by neměly být podporovány obory, jejichž absolventi 

mají problém s uplatněním, a naopak by měly být zaváděny obory, o jejichž absolventy by byl 

dostatečný zájem. Zaměstnavatelé také požadují větší pružnost a prostupnost vzdělávací 

soustavy. 

• Propagace odborného vzdělávání 

Značné množství respondentů se také vyjadřovalo k otázce nutnosti větší propagace 

odborného vzdělávání, jeho popularizace a kladné medializace, tak aby se zvýšil zájem žáků 

o tyto obory. S tím souvisí i potřeba zvýšit atraktivitu zejména učňovského školství 

a technických oborů obecně. Někteří respondenti přitom upozorňují nejenom na nedostatečný 

zájem o některé obory, ale také na skutečnost, že jejich absolventi hledají uplatnění v jiné 

profesi, než na jakou byli připravováni. V této souvislosti někteří respondenti doporučují více 

se zaměřit na vybudování profesní hrdosti absolventů a zvýšení prestiže jednotlivých 

odborností, zejména dělnických. Důležité je, aby po absolvování chtěli mladí lidé skutečně 

pracovat v daném oboru. Zaměstnavatelé poměrně často zmiňují řemeslné profese, pro které 

je podle jejich názoru zapotřebí připravovat více kvalitních, zodpovědných a spolehlivých 

pracovníků. Kromě zlepšení samotné výuky a odborného výcviku či modernizace školních 

dílen by ale podle zaměstnavatelů měly být také rozšířeny možnosti vyučujících prohlubovat 

si svou odbornost. Nezbytná je také intenzivnější spolupráce s podnikovou sférou; 

navrhovány jsou mj. takové legislativní úpravy, které by směřovaly k tomu, aby 
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pro zaměstnavatele i učně bylo výhodné vykonání praxe v dané firmě a v případě jejího 

úspěšného absolvování bylo umožněno danému žákovi najít ve firmě trvalé pracovní 

uplatnění. Podle názoru některých zaměstnavatelů by také měla být rozšířena nabídka oborů 

zakončených maturitou, v rámci kterých žáci absolvují i odborný výcvik. Objevil se i návrh 

na rozšíření výuky v učebních oborech o možnost získat různé certifikáty, jako např. řidičský 

průkaz či svářečské zkoušky. 

• Příprava pedagogů 

Již bylo zmíněno, že zaměstnavatelé zdůrazňují důležitost vedení výuky kvalifikovanými 

vyučujícími, kteří disponují aktuálními znalostmi z oboru a jsou schopni předávat žákům 

a studentům své zkušenosti. I z tohoto hlediska považují zaměstnavatelé rovněž za důležité, 

aby v systému celoživotního vzdělávání byly nabízeny programy odpovídající aktuální 

poptávce a situaci na trhu práce a byly rozšiřovány možnosti rekvalifikačního odborného 

vzdělávání. Samostatnou kapitolou je pak další vzdělávání pedagogických pracovníků, které 

by mělo být přizpůsobováno jejich potřebám a možnostem. Respondenti požadují i speciální 

projekty na další vzdělávání učitelů odborných předmětů. 

• Ochota učit se 

Za zcela zásadní pro absolventy všech oborů a vzdělávacích úrovní pak zaměstnavatelé 

považují ochotu dále se učit a vzdělávat i po ukončení formálního vzdělávání. Koncept 

celoživotního vzdělávání stále nabývá na významu a je nutné, aby absolventi škol vstupovali 

na trh práce s vědomím, že jejich aktuální znalosti a dovednosti sice mohou být postačující 

v daném okamžiku, nicméně pro budoucí uplatnění je nezbytné dále rozvíjet a prohlubovat 

profesní i klíčové kompetence. Zároveň je důležité, aby toto vědomí nutnosti celoživotně se 

vzdělávat (a rovněž sebevzdělávat) vštěpovaly školy svým žákům a studentům již v rámci 

počátečního vzdělávání. V této souvislosti nabývá na významu i systém uznávání dílčích 

kvalifikací (dílčích znalostí a dovedností). 
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5 ZÁVĚR A DOPORUČENÍ 

Komparace výsledků dílčích šetření především ukázala, že potřeby a požadavky 

zaměstnavatelů jsou do značné míry ovlivněny oborovým zaměřením, charakterem činnosti 

a nejčastěji obsazovanými pracovními pozicemi, a tedy i vzdělanostní strukturou pracovníků 

v rámci jednotlivých sektorů. 

Ukázalo se, že zaměstnavatelé ve všech sektorech pouze mírně preferují profesní 

dovednosti před dovednostmi klíčovými. Zřetelněji se to projevilo v kvartérním sektoru, 

ve kterém jsou dostatečné profesní dovednosti pro výkon řady povolání přímo nezbytné. 

Ve všech sektorech je zároveň na absolventy kladen větší důraz na široké profesní dovednosti 

oproti hlubokým a úzkým profesním dovednostem. 

Pro úspěšné začlenění absolventů na trh práce je důležité, zda jejich znalosti, schopnosti 

a dovednosti, které získali v rámci školní přípravy, odpovídají požadavkům jejich budoucích 

zaměstnavatelů. S ohledem na neustále se měnící podmínky na pracovním trhu je nezbytné, 

aby mladí lidé byli v dostatečné míře vybaveni nejenom potřebnými odbornými znalostmi 

a dovednostmi, ale také obecně využitelnými kompetencemi, které jim umožní pružně 

reagovat na potřeby konkrétních zaměstnavatelů. Mohou nabídnout především ochotu dále se 

vzdělávat a rozvíjet své schopnosti a dovednosti. 

Přestože se nároky zaměstnavatelů na kompetence pracovníků často odvíjejí od konkrétní 

pracovní pozice, je možné říci, že s rostoucí úrovní vzdělání přikládají zaměstnavatelé 

jednotlivým kompetencím větší význam a nároky na jednotlivé kompetence jsou méně 

diferencovány. V případě vysokoškoláků jsou tak prakticky všechny sledované kompetence 

hodnocené jako velmi důležité a uchazeči o zaměstnání tak musí být připraveni na to, že 

potenciální zaměstnavatelé od nich mohou požadovat všechny tyto schopnosti a dovednosti. 

Ve sledovaných sektorech se odlišoval především důraz kladený na jednotlivé kompetence. Je 

to dáno do určité míry rozdílným charakterem pracovních pozic, které jsou obsazovány 

pracovníky s určitým stupněm dosaženého vzdělání v jednotlivých sektorech. 

Názory zaměstnavatelů na to, kterým kompetencím by měly školy věnovat více pozornosti, 

se různí nejenom podle úrovně vzdělání, ale i v závislosti na sektoru. Zaměstnavatelé ze všech 

sledovaných oblastí se shodují, že školy by se měly zaměřit na větší rozvoj schopnosti nést 

zodpovědnost a ochotu učit se u vyučených, zběhlosti v cizích jazycích a schopnosti řešit 

problém u vyšších stupňů vzdělání. Bez ohledu na stupeň vzdělání by školy také měly vést 
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žáky a studenty k větší samostatnosti v myšlení, rozhodování a řešení problémů, měly by je 

učit pracovat v týmu, vyhledávat a zpracovávat informace, dokázat vyjádřit a obhájit vlastní 

názory a myšlenky. 

Mezi klíčové kompetence, jejichž význam v budoucnu ještě vzroste, zaměstnavatelé 

ve všech sledovaných sektorech řadí zejména zběhlost v cizích jazycích a ochotu učit se 

a v používání výpočetní techniky, adaptabilitu a flexibilitu. Kvartérní sektor zdůrazňuje také 

zběhlost v zacházení s informacemi a komunikační schopnosti. 

Pokud jde o oblast přijímání pracovníků, ukázalo se, že podíl absolventů na celkovém 

počtu přijímaných pracovníků se v jednotlivých sektorech nijak výrazně neodlišuje. 

Zřetelnější rozdíly jsou ale patrné uvnitř jednotlivých sektorů, a to opět v závislosti 

na velikosti a odvětví dotazovaných firem. Přitom ve všech zkoumaných sektorech 

jednoznačně převažují případy, kdy jsou absolventi přijímáni, aniž by ovšem byli přímo 

preferováni. Dále se ukázalo, že vzdělanostní i profesní struktura nově přijímaných 

pracovníků je výrazně vyhraněna charakterem, oborovým zaměřením a převažujícími 

činnostmi firem a z toho plynoucími personálními potřebami. 

Co se týká samotného procesu výběru a přijímání nových pracovníků je zřejmé, že 

ve všech sektorech si firmy nejčastěji vybírají z těch zájemců o práci, kteří se jim sami hlásí, 

využívají doporučení stávajících zaměstnanců a také vyhledávají pracovníky pomocí inzerce, 

resp. internetu. Pro absolventy je tedy velice důležité, aby nebyli při hledání zaměstnání 

pasivní, ale aby sami aktivně vyhledávali firmy a organizace, ve kterých by případně mohli 

nalézt pracovní uplatnění.  

Aby firmy usnadnily absolventům vstup na trh práce, pořádají různé programy pro čerstvé 

absolventy, např. trainee programy nebo stínování manažerů. Trainee programy umožňují 

absolventům poznat všechna oddělení společnosti, absolvovat různá školení i praxi 

v zahraničních pobočkách. Absolvent si tak udělá obrázek o společnosti a o tom, jaká je jeho 

pozice. Zaměstnavatel má možnost absolventa lépe poznat a v případě zájmu o absolventa mu 

nabídnout trvalý pracovní poměr. V případě stínování manažerů, které od roku 1993 v České 

republice zprostředkovává Business Leader Forum, jde o provázení manažera při jeho 

každodenní práci, zapojování se do některých činností, poznávání pracovní náplně atd. Pro 

manažera je přínosem nový pohled na jeho práci a poznávání talentů. 

Absolventi mají v dnešní době také větší možnost vycestovat do zahraničí, ať už v rámci 

odborné praxe či stáže nebo za účelem krátkodobé či dlouhodobé brigády. Mají také možnost 
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vycestovat již při škole, mnoho škol poskytuje výměnné pobyty studentů. Další možností, jak 

zlepšit znalost a schopnost používání cizích jazyků, jsou jazykové kurzy. Existují jak 

docházkové, tak e-learningové kurzy. Pro studenty jsou vhodné i pomaturitní kurzy, z kterých 

po úspěšném dokončení dostanou osvědčení. 

Studenti však nemusí pracovat jen o prázdninách, mají možnost sehnat si brigádu či práci 

na částečný úvazek již při škole, umožňují jim to dohody o pracích konaných mimo pracovní 

poměr – dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti. Při dohodě o provedení 

práce lze odpracovat 150 hodin za kalendářní rok, při dohodě o pracovní činnosti může 

student odpracovat v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Záleží však 

na aktuální nabídce těchto pozic na trhu práce. 

Při přijímání absolventů tedy hrají z hlediska zaměstnavatelů největší roli nejenom 

dosažené vzdělání a jejich kompetence, ale i předchozí praxe. V případě, že určité pracovní 

zkušenosti získá absolvent prostřednictvím odborné praxe, stáže či brigády přímo v dané 

firmě, zaměstnavatel má možnost blíže se seznámit s jeho znalostmi, schopnostmi, 

dovednostmi i osobními vlastnostmi (jako je např. celkový přístup k práci, pečlivost, 

svědomitost apod.), což může vést k větší ochotě nabídnout absolventovi trvalé pracovní 

uplatnění. Pokud však absolvent nepracoval přímo v dané firmě, je pozitivně hodnocena 

zpravidla každá předchozí pracovní aktivita. Ta má pro zaměstnavatele vypovídací hodnotu 

o samostatnosti, zájmu pracovat a poznat pracovní prostředí, o snaze získat zkušenosti a praxi, 

neboli o aktivním přístupu k práci a životu. Praxe umožňuje studentům získat pracovní 

zkušenosti, lépe poznat pracovní prostředí, získat reálné představy o pracovní době 

a ohodnocení, nebo o pracovním zařazení. Student se naučí zvažovat varianty a být rozhodný. 

Praxí absolvent zjistí, že se musí neustále učit, mít trpělivost, ale i vydržet dělat práci, která je 

pod jeho kvalifikační úroveň, je-li nezbytná k dosažení výsledku. Získává také sebejistotu, 

která je pak konkurenční výhodou při pohovorech do zaměstnání. Výhodou jsou pro něj 

znalost pracovního prostředí a informace o firmě. 

Zaměstnavatelé ze všech sledovaných sektorů často zdůrazňují, že z hlediska úspěšného 

začleňování absolventů do světa práce je nezbytné, aby žáci a studenti získávali ve škole 

aktuální odborné znalosti a dovednosti, měli možnost seznamovat se s novými technologiemi 

a trendy, získávali kromě teoretických poznatků i dostatečné praktické dovednosti 

a především aby byli schopni teoretické znalosti uplatňovat v praxi. To je podle jejich názoru 

podmíněno rozšířením a zkvalitněním odborné praxe a odborného výcviku, posilováním 
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a prohlubováním spolupráce školské a zaměstnavatelské sféry a v neposlední řadě 

i celoživotním vzděláváním  vyučujících.  

Navzdory tomu, že vstup absolventů na trh práce může být do určité míry poznamenán 

nesouladem mezi jejich aktuálními znalostmi a dovednostmi na jedné straně a nároky 

a požadavky zaměstnavatelů na straně druhé, existuje řada důvodů, které mohou vést k tomu, 

že podniky upřednostní čerstvého absolventa před zkušenějším pracovníkem. Ačkoli potřeby 

a požadavky jednotlivých sektorů jsou do určité míry odlišné, u absolventů shodně oceňují 

hlavně ochotu učit se nové věci, nezatíženost předchozími pracovními návyky, zájem o obor 

a chuť pracovat, ochotu přizpůsobit se potřebám konkrétní firmy, čerstvé odborné znalosti, 

zběhlost v cizích jazycích či práci s výpočetní technikou. Díky tomu mohou absolventi často 

konkurovat i pracovníkům s bohatšími pracovními zkušenostmi. 

Klesá také míra nezaměstnanosti absolventů škol, a to u všech kategorií vzdělání a platí 

pravidlo, že čím vyšší vzdělání, tím nižší nezaměstnanost. Na snižování nezaměstnanosti 

absolventů má vliv dobrá ekonomická situace ČR (hospodářský růst, větší nabídka volných 

pracovních míst, nižší celková nezaměstnanost apod.) i fakt, že absolventi mají v posledních 

letech více možností pokračovat ve vzdělávání díky rozšíření nabídky terciárního vzdělávání 

a na trh práce jich tedy přechází menší část. Podstatnou roli hraje i zvýšená nabídka nových 

pracovních příležitostí, kterou vytvářejí zahraniční investoři. Absolutní pokles 

nezaměstnaných absolventů je do určité míry způsoben i postupným snižováním celkového 

počtu absolventů, kteří opouštějí školy. 

V současné době se firmy snaží spořit, omezují tak nábory nových zaměstnanců, stagnuje 

i cílené vyhledávání jednotlivců na předem dané pozice. Je tedy otázkou, jak se bude vyvíjet 

trh práce nadále. 

Projekt VIP Kariéra za tři roky svého působení splnil vše, co si stanovil. Co se týče 

Informačního Systému o uplatnění Absolventů škol, jeho výrazně kladné hodnocení ze strany 

uživatelů ukázalo, že je vysoce žádoucí v realizaci projektu ISA pokračovat. ISA má reálnou 

naději se ve velmi krátké době zařadit mezi významné zdroje informací v oblasti volby 

vzdělávací a profesní dráhy. 
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Ze závěru lze vyvodit určitá doporučení. 

Doporučení pro absolventy: 

• rozvíjet profesní i klíčové dovednosti, 

• být ochotný dále se vzdělávat a rozvíjet své schopnosti a dovednosti, 

• hledat aktivně práci (nebýt pasivní), 

• rozvíjet znalosti cizích jazyků (pomocí kurzů, praxí v zahraničí aj.) 

• sledovat nové technologie a trendy, 

• být schopný uplatňovat teoretické znalosti v praxi, 

• hledat odbornou praxi či brigádu již při studiu, nejlépe ve firmách, kde je možné  

uplatnit se po ukončení studia. 

Doporučení pro školy: 

• rozvíjet schopnosti nést zodpovědnost u studentů, 

• podporovat ochotu dále se vzdělávat, 

• rozvíjet znalosti cizích jazyků, 

• rozvíjet schopnost řešit problém, 

• vést studenty k větší samostatnosti v myšlení a rozhodování, 

• učit studenty pracovat v týmu, 

• rozvíjet schopnost vyhledávat a zpracovávat informace, 

• podporovat studenty ve vyjadřování názorů a myšlenek, 

• klást důraz na používání výpočetní techniky, 

• zkvalitnit odbornou praxi pro studenty, 

• prohlubovat vztahy se zaměstnaneckou sférou, 

• vzdělávat vyučující (zaměstnance školy). 

Doporučení pro zaměstnavatele: 

• prohlubovat vztahy se školskou sférou, 

• umožňovat studentům odbornou praxi, 
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• pořádat či se zúčastňovat různých akcí (veletrhy pracovních příležitostí apod.), 

• aktivně vyhledávat talenty na školách, 

• pořádat různá školení, přednášky, 

• aktivně zapojit studenty či absolventy do pracovního procesu (brigády, práce na 

částečný úvazek apod.). 
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