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PREDMLUVA

Rozvoj lidskych zdroji (zvySovani kvality lidského kapitalu) je rostouci mérou povazovan za
jeden z kliCovych faktorii ekonomické vykonnosti a konkurenceschopnosti na podnikové,
odvétvové 1 makroekonomické urovni. Kvalita lidského kapitalu je v moderni ekonomice
zalozené na znalostech zaroven uzce propojena s vytvafenim a zavadénim novych
technologii. Schopnost ekonomickych aktérii pfispivat ke zvySovani kvalitativni trovné
téchto dvou vstupl a schopnost pieménit jejich rostouci kvalitu ve vyssi produkéni vykonnost
je vsak firemné a odvétvove specifickd. Na firemni Grovni je v ndvaznosti na zadani studie
pozornost vénovana specifikiim spojenym s velikosti ekonomickych subjektt a v jejich ramci
segmentu malych a stfednich podnikti (ve srovnani s celkovym souborem).

Cilem studie je analyza podminek a divodi rozdilnych piistupli malych a sttednich podnika
k rozvoji lidskych zdrojii a identifikace hlavnich bariér v této oblasti a implikaci pro
souvisejici hospodaisko politicka opatieni.

Prvni ¢ast dokumentu tvofi samotna analyza, ktera je rozdélena do ctyf hlavnich kapitol.
V prvni (Gvodni) kapitole jsou formulovana zékladni vychodiska a pojmy a charakterizovany
zakladni pouzité metodologické pfistupy. Ve druha kapitole je souhrnné prezentovan vyznam
segmentu malych a stfednich podnikli zejména ve vztahu k jejich ekonomické uloze, k vyvoji
zaméstnanosti a produktivity prace a inovacni aktivité. Podrobnéji je specifikovéana struktura a
vykonnost malych a stfednich podnikii v Ceské republice. T&zistém analyzy je tieti kapitola,
kterd zahrnuje vysledky dotaznikového Setfeni provadéného ptimo v podnicich, doplnéné o
poznatky ziskané v ramci Setfeni na ufadech prace, hospodarskych komorach, regionalnich
poradenskych a informacnich centrech a v podnikatelskych a inova¢nich centrech a dale o
zjisténi  mezindrodniho Setfeni odborného vzdelavani  pracovnikli  provadéného
EUROSTATem v ¢lenskych a kandidatskych zemich Evropské unie. Ctvrta (zavérecna)
kapitola shrnuje vysledky analyzy, identifikuje hlavni piekdzky rozvoje lidskych zdroju
v malych a stfednich podnicich, vyhodnocuje vyjadfeni respondentli k uspéSnosti opatieni
v oblasti rozvoje lidskych zdroji a formuluje implikace Setfeni pro souvisejici opatieni
hospodatské politiky.

Druhou ¢ést tvoti Zasobnik dobrych zkuSenosti rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich: inspirativni ptiklady z praxe, ktery je kratkym piehledem piistupti opatieni a
konkrétnich projektl, iniciovanych na nejrtiznéjSich urovnich a v rozdilnych podminkach.
Jedna se o opatieni a pfistupy jak ze strany statni a vefejné spravy, regionl, organizaci
socialnich partnerii, apod., tak ze strany samotnych podnikli. Tento néstin rtznorodych
pristuptt mtize slouzit jako inspirativni zdroj pti formulaci projektd a programn.






I.
ANALYZA PODMINEK A DUVODU ROZDILNYCH PRISTUPU
MALYCH A STREDNICH PODNIKU K ROZVOJI LIDSKYCH
ZDROJU



1. UVOD

1.1 ZAKLADNI VYCHODISKA A POJMY

Malé a stfedni podniky (MSP) jsou nejcastéji vymezeny jako subjekty sniz§im nez
stanovenym poétem zaméstnancll (tento poet se mezi zemémi lisi).! Nejpouzivandjii
rozdéleni podnikl podle velikosti vychdzi z upravené definice Evropské komise, tj. podniky s
mén¢ nez 10 zaméstnanci jsou mikropodniky, s 10-49 zaméstnanci malé podniky, s 50-249
zaméstnanci stiedni podniky a s 250 a vice zaméstnanci velké podniky. VétSina firem v EU i
zemich OECD spada pravé do kategorie MSP a jejich vdha v ekonomice se bude dale
zvySovat diky tendenci velkych firem zadavat ¢ast operaci vnéjSim partneriim a dodavatelim
(outsourcing, subcontracting) a omezit vlastni aktivity na vybrané kli¢ové funkce. V Case lze
soucasn¢ sledovat trend poklesu pramérné velikosti firem.

vvvvvv

velkym podnikiim. Ekonomicky zdravy segment menSich podnikii vyznamné pfispiva k riistu
zaméstnanosti, Sifeni a v nékterych odvétvich i vytvaieni novych produktti a procesi. Je
rovnéz podminkou regionalné vyvazeného ekonomického rozvoje. Mensi podniky se vSak na
druhé stran¢ potykaji s fadou problémt, které odrazeji nevyhodu slabsi ekonomické a financni
sily. Omezenost disponibilnich a dostupnych hmotnych a nehmotnych zdroji muze
predstavovat pfekazku rozvoje v makroekonomicky ptiznivém obdobi a zvySovat citlivost na
nepiiznivy vyvoj poptavky. Stabilitu i pfistupnost zdroji v segmentu mensich podnikli mtize
zvysit jejich uzsi vazba na podniky velké, véetné zahrani¢nich (napt. v pozici dodavateld),
kterd je zvlasté piinosnd v ptipad¢ pienosu znalosti a technologii, a obecné aktivni zapojeni
do regionalnich (odvétvovych) clusterii.” Je viak tieba zdiiraznit, Ze pozice mensich podniki
je komplikovéna tim, Ze zdroje jejich konkuren¢ni vyhody se mohou v obdobi neptiznivého
vyvoje poptavky obratit v nevyhodu (napfi. tzka specializace na vybrany segment trhu). Pravé
zvySovani (kvalitativné zalozené) schopnosti pfizplsobeni pti vyrazné omezenosti zdroji je
proto kli¢ovou podminkou pfeziti a expanze.

Analyza pfistupti malych a stfednich podnikt k rozvoji lidskych zdrojt vychazi z ptedpokladu
vyznamu tohoto faktoru pro dlouhodobé udrzitelnou konkurenéni vyhodu a tim i stabilitu
zaméstnanosti na stran¢ jedné a problému omezenosti zdrojti a strategii souvisejicich s mensi
velikosti podnikatelskych subjektii na stran¢ druhé.

1.2 METODOLOGIE

V této Casti je charakterizovana metodologie Setfeni, na nichZ je analyza zaloZena. Déle je
specifikovan vzorek organizaci podle nékolika zakladnich hledisek. K nim patii hledisko
pozice (miry samostatnosti), roku vzniku (tj. délky plisobeni), formy vlastnictvi a pravni
formy (v¢. zahraniéni Gcasti), velikosti (poctu zaméstnancti), odvétvi (oboru ¢innosti), regionu

! Jako doplitujici kritérium je pouZivan ukazatel finanénich aktiv.

* Jako clustery jsou oznaGovana uskupeni firem vzajemn& propojenych zp&tnymi a progresivnimi vazbami
v produkénim fetézci, napi. dodavatelskymi vztahy. Firmy mohou plsobit ve stejnych odvétvich (napf.
dodavatelé soucastek a dili pro vyrobu findlniho vyrobku) ¢i v odlisSnych odvétvich (naptf. dodavatelé
marketingovych sluzeb pro vyrobce ve zpracovatelském pramyslu).



(v ¢lenéni podle oblasti a krajii) a zmény zaméstnanosti (podle % propusténych pracovniki).
Uvedena strukturdlni hlediska jsou prezentovana pro celkovy soubor a pro skupinu malych a
sttednich podnikd.

1.2.1 Metodologie Setieni

Podkladové udaje pro analyzu pfistupti malych a stiednich podniki k rozvoji lidskych zdroja
byly ziskany ptfedevsim Setfenim pracovnich sil pfimo v podnicich a déle Setfenim na Ufadech
prace, hospodarskych komorach, v regiondlnich poradenskych a informacénich centrech a
v podnikatelskych a inova¢nich centrech.

Setfeni pracovnich sil provedla agentura pro vyzkum trhu, médii a vefejného minéni
MEDIAN podle dotazniku sestaveného pro ucely analyzy. Dotaznik byl rozdélen do péti
okruhli: rozvoj a management lidskych zdrojt, fluktuace a ndbor pracovniki, problematika
vstupu do Evropské unie, vazby na prostfedi mimo podnik a informace o organizaci. Terénni
sbér dat probihal viijnu a listopadu 2002. Cilovou skupinou vyzkumu byly osoby
zodpovédné za skoleni a nabor pracovnikll v podnicich s vice nez 5 zaméstnanci. Vyzkum byl
proveden technologicky vyspélejSim typem kvantitativniho vyzkumu (CAPI), metodou
kvantitativniho dotaznikového vyzkumu pomoci notebookii. Rozhovory provadéli Skoleni
tazatelé¢ agentury MEDIAN na zdkladé¢ jednotného dotazniku. Dotaznik se pfi této technologii
zobrazuje pfimo v pocitaci, program sdm kontroluje spravnost filtri a logickych vazeb a
soucasné zajistuje kompletni vyplnéni. Odpovédi respondenta jsou zaznamenavany piimo do
pocitace.

Béhem dotazovani byly ziskany informace od 901 respondentti (760 v kategorii malych a
stitednich podniki, 141 v kategorii velkych podnikil). VéEtSina vzorku byla ziskana na zékladé
kvotniho vybéru, navratnost se pohybovala pies 60 %. Data zahrnuji také vysledky
dotazovéani, kterd prob&hla v podnicich zdodaného seznamu TOP 50 firem. Tazatelé
kontaktovali vSech 50 firem, na zékladé tohoto seznamu se podafilo uskutecnit 26 rozhovort,
coz odpovida vice nez 50 % navratnosti.

Po ukonceni terénu probihalo vyhodnoceni a analyza ziskanych informaci. Bylo provedeno
kédovani volnych otazek, vysledné datové soubory byly pocitatové zkontrolovany.
Nasledovalo tzv. vyc€isténi datovych soubori, jehoz cilem byla kontrola logickych souvislosti
mezi odpovéd’'mi na jednotlivé otazky a ptipadna naprava chyb.

Zkontrolované a ,,vy¢isténé* datové soubory byly podrobeny matematicko-statistické analyze.
Déle bylo provedeno tfidéni druhého stupné. Pro obé¢ skupiny podnikli — malé a stfedni a
podniky celkem (celkovy soubor) — byla provedena tfidéni podle kategorii: velikost podniku,
produktivita a zahrani¢ni i¢ast.

Setieni v daliich organizacich probéhlo formou dotaznikii. Narodni observatof vypracovala a
rozeslala dotaznik na vSechny tufady prace v Ceské republice (na 14 UP povéfenych
koordinaci statni politiky zamé&stnanosti a na 63 zbyvajicich UP). Dotaznik se skladal ze 4
okruhti otazek: prvni okruh otdzek by zaméfen na rozvoj lidskych zdrojii v kontextu rozvoje
kraje vcetné problematiky MSP, druhy okruh byl vénovan nabidce a poptavce na trhu prace,
tieti se zabyval Narodnim akénim pldnem zaméstnanosti a ctvrty okruh obsahoval otazky
tykajici se krajské koordinace politiky zaméstnanosti. 14 uradi prace, které jsou povéteny



koordinaci statni politiky zaméstnanosti, obdrzelo podrobnéjsi dotaznik nez ostatni ufady
prace. Navratnost byla témer 100 %, a to diky priivodnimu dopisu ze SSZ MPSV (vraceno
bylo 74 dotaznikl z celkem 77 rozeslanych, tzn. ndvratnost 96%).

V piipadé poradenskych organizaci Narodni observatoi zpracovala dotaznik zaméfeny na
problematiku spoluprace s podnikatelskou sférou v oblasti rozvoje lidskych zdroji
v regionech. Tento dotaznik byl rozeslan na 66 krajskych, regionalnich ¢i okresnich
hospodarskych komor a na dalSich 32 RPICid a BICU. Navratnost nebyla u téchto organizaci
nejlepsi — Cinila pouze 12% (pocet vracenych dotaznikii byl 12 ze 98 celkem rozeslanych).

1.2.2 Zakladni strukturalni charakteristiky

Struktura organizaci podle pozice. Pozice organizace (Obr. 1) ovliviiuje miru
samostatnosti (autonomie) rozhodovani, kterd je obvykle omezenéjsi v piipadé¢ pobocek
oproti organizacim s funkci ustiedi. Ve zkoumaném vzorku pfevazuji organizace s jedinym
mistem podnikani (58,2 % v celkovém souboru, 62,8 % ve skupiné MSP). V jejich ptipad¢ je
vyhodou lokélni specializace, znalost lokalnich podminek a samostatnost rozhodovani v
navaznosti na lokalni specifika (charakteristiky nabidky a poptavky). Na druhou stranu u
mens$ich organizaci tohoto typu omezenost zdroji zvySuje jejich citlivost na vyvoj na
lokalnim trhu (pfedev§im na vyvoj poptavky). Spektrum podnikovych funkci mize byt Sirsi,
problém vSak mnohdy predstavuje jejich realizace na odpovidajici trovni z davodu
omezenéjSiho pristupu k potfebnym znalostem, technologiim a kvalifikacim. Omezenost
zdrojii mize predstavovat i prekazku expanze aktivit v reakci na piiznivy vyvoj poptavky
(zvlaste pfi snaze o proniknuti na nové trhy).

Vyznamné jsou zastoupeny organizace v pozici Ustfedi s pobockami (22,0 % v celkovém
souboru, 17,8 % ve skupiné MSP), nejnizsi je podil organizaci v pozici pobocek (16,9 %
v celkovém souboru, 16,2 % ve skupiné MSP). Podpora centra na jedné stran¢ sehrava
pozitivni ulohu z hlediska dostupnosti zdroju, znalosti a technologii pro plisobeni pobocky.
Otazkou je nicméné vZdy mira zohlednéni lokalnich specifik i vnimavost viici potiebam
lokalni komunity ve strategii ustfedi umisténého mimo region. V pobockach mize byt rovnéz
(vyzkum a vyvoj, marketing), které jsou soustiedény v centrale. Z uvedeného hlediska jsou
pobocky rozliSovany podle uplnosti produkéniho fetézce, tj. zda zahrnuje kromé vlastni

vyroby i aktivity technologické a marketingové.’

? Produkéni (hodnotovy) fetézec je rozdélen do tfi segmenttl. Prvni segment (technologie) zahrnuje projekci,
vyzkum a vyvoj, organizacni postupy, produktové a procesni technologie a vzdélavani. Druhy segment (vyroba)
zahrnuje logistiku zadavani zakazek, vyrobu modulii a systémut, konecnou montaz, testovani, fizeni kvality,
obalovou techniku a management zasob. Tteti segment (marketing) zahrnuje logistiku distribuce, velkoobchodni
a maloobchodni prodej, reklamu, management znacky a poprodejni sluzby.
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Obrazek 1: Struktura organizaci podle pozice (v %)

ustredi s
pobocka s pobockami jind moznost podnik s
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Struktura organizaci podle roku vzniku. Rovnomérné jsou zastoupeny organizace podle
délky ptsobeni (roku vzniku), viz Obr. 2. Podil organizaci zalozenych do roku 1989 (vcetn¢)
predstavuje v celkovém souboru pouze 14,9 % (ve skupiné MSP 13,6 %), zcela pfevazujici je
tedy podil organizaci vzniklych v obdobi transformace.
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Obrazek 2: Struktura organizaci podle doby vzniku (v %)

Celkem do roku 1989
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,,////////////////////////////////,,,, 1990-1

23,4%
1992-3
23,6%
MSP do roku 1989
1997 a pozdé;ji vcetné
19,8% 13,6%

,,////////////////////////////////////ﬂ 1990-1

22,9%
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RozliSeni organizaci podle stafi nabyva na vyznamu ze dvou hledisek. Delsi doba piisobeni
ukazuje na stabilitu (zivotaschopnost) organizace, zvlasté pokud sledované obdobi zahrnuje
vyraznéjsi cyklické vykyvy (jako je tomu v Ceské republice od druhé poloviny 90. let).
Organizace s dlouhodobéjsi historii méa také k dispozici Sirsi spektrum konkurencnich
strategii, tj. v€etné strategii zamétenych na rozvoj kvalitativnich charakteristik vyznamnych
v dlouhodobém ¢asovém horizontu. Mladsi organizace mohou byt na druhé stran¢ oteviengjsi
vuci uplatiiovani manazersky a technologicky progresivnéjsich strategii.

Struktura organizaci podle formy vlastnictvi a pravni formy. Podle institucionalniho
sektoru jsou registrované ekonomické subjekty rozdéleny na vefejné podniky a korporace,
soukromé podniky a korporace (v jejich rdmci podniky a korporace pod zahrani¢ni
kontrolou), vladni subjekty, neziskové instituce slouzici domacnostem a domacnosti. Podle
pravni formy jsou pravnické osoby rozdéleny na obchodni spolecnosti (v jejich rdmci na
vetejné obchodni spolecnosti, spolecnosti s ru¢enim omezenym a akciové spolecnosti), statni
podniky, druzstva, nadace, ptispévkové organizace, sdruzeni fyzickych osob a sdruzeni
pravnickych osob.

Ve zkoumaném vzorku organizaci (Tab. 1) jsou jen v omezené mife zastoupeny statni
organizace a organizace s vétSinou ucasti statu. Nejvyznamnéjs$i jsou podily spolecnosti
s ru¢enim omezenym, akciovych spolecnosti a fyzickych osob.
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Tabulka 1: Struktura organizaci podle formy vlastnictvi a pravni formy (v %)

Cel- MSP

kem
Spoleénost s ru¢enim omezenym 43,5 | Spolecnost s ru¢enim omezenym 441
Akciova spolecnost - bez ucasti statu 18,1 | Fyzicka osoba 17,5
Fyzicka osoba 14,7 | Akciova spolecnost - bez ucasti statu 14,3
Statni organizace 4,9 | Statni organizace 53
Druzstvo 4,3 | Druzstvo 4.8
Sdruzeni fyzickych osob 3,5 | Sdruzeni fyzickych osob 4,1
Ostatni 3,0 | Ostatni 2,7
Pfispévkova organizace 2,7 | Ptispévkova organizace 2,3
Veftejna obchodni spoleénost 1,9 | Vefejna obchodni spolecnost 2,1
Akec. spole¢nost — s vétSinovou ucasti statu 1,0 | Vladni instituce a instituce vetrejné spravy 0,9
Akc. spole¢nost — s mensinovou ucasti statu 0,9 | Akc. spole¢nost — s mensinovou ucasti statu 0,8
Vladni instituce a instituce vefejné spravy 0,9 | Sdruzeni pravnickych osob 0,7
Sdruzeni pravnickych osob 0,6 | Nadace 0,2
Nadace 0,1 | Akc. spole¢nost — s vétSinovou ucasti statu 0,1

Specificky jsou rozliSeny organizace se zahrani¢ni ucasti, jejichz podil dosahuje v celkovém
souboru 17,9 % a ve skupin¢ MSP 13,3 %. Uvedené hledisko umozituje hodnoceni ptistupu
zahrani¢nich vlastnikl k rozvoji kvalitativnich charakteristik spravovanych organizaci, tj. zda
je tento rozvoj zaloZzen primarné na vyuziti vyhod levnéjsi pracovni sily (obecnéji nizSich
vyrobnich naklad) ¢i zda ptispiva ke zvySeni kvalitativni irovné faktorového vybaveni.

Velikostni struktura organizaci. Z hlediska velikostni struktury organizaci (rozliSenych
podle poctu zaméstnanctli, Obr. 3) pfevazuji ve zkoumaném vzorku malé a stiedni podniky
(84,5 %), které jsou rozdeleny na mikropodniky (12,5 %), malé podniky (34,5 %) a stiedni
podniky (37,5 %). Podil velkych podnikt dosahuje 15,5 %.

Obrazek 3: Struktura organizaci podle poctu zaméstnanci (v %)

500-999 1000+
250-499 4,0% 2.7%
8,8%

6-9
12,5%

100-249
13,9%

a

/%
-
\

_

50-99
23,6%

Odvétvova struktura organizaci. Vedle velikostnich charakteristik ovliviiuje pfistup
organizaci k rozvoji lidskych zdrojii i obor jejich ¢innosti. Odvétvova specifika zahrnuji
predevsim kvalifikacni a technologické charakteristiky, které urcuji poptavku firem po
kvalitativné odliSenych vstupech a tim i rozsah investic do jejich rozvoje. Dalsi odvétvové
specifikum je spojeno s vyznamem fyzickych aktiv a tim 1 pfekdazkami vstupu do odvétvi
(zahajeni podnikatelské aktivity), resp. obtiznosti restrukturalizace.
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Odvétvi zpracovatelského primyslu prevazuji ve vyvozni aktivité narodni ekonomiky, jsou
hlavnim zdrojem inovaci a pfedstavuji i vyznamny segment poptavky pro odvétvi sluzeb.
Tézebni a tézka primyslovd odvétvi jsou vysoce kapitdlove i technologicky ndrocna a
soucasn¢ se pod tlakem poptavky potykaji se znaénymi problémy pii restrukturalizaci.
Odvétvi lehkého primyslu jsou v méné rozvinutych zemich vystavena rostouci konkurenci na
zahranic¢nich trzich v diisledku oslabovani cenové a nédkladové zalozené konkurencni vyhody.
I vramci sektoru sluzeb lze rozliSit tzv. znalostné ndrocnd odvétvi, kam jsou fazeny
pfedevsim sluzby pro podniky, penéznictvi a pojistovnictvi a telekomunikace (v ramci
vetejnych sluzeb rovnéz zdravotnictvi a Skolstvi).

Ve zkoumaném vzorku organizaci (Obr. 4) jsou v celkovém souboru v omezené mife
zastoupeny zemédelstvi (3,3 %) a prumysl, v¢. stavebnictvi (24,2 %), nejvétsi podil pripada
na sektor sluzeb (72,5 %, z toho 61,0 % na trzni sluzby).

Obrazek 4: Struktura organizaci podle oboru ¢innosti (v %)

Celkem  Netrzni sluzby Zen;e;:l;lstw Tézba a rozvod
11,5% = 1,3% Zprac. pramysl

11,3%

Stavebnictvi

11,6%
Trzni sluzby
61,0%
MSP Zemédélstvi .
Netrzni sluzby 3,7% TéZba a rozvod )
11.4% 1,0%  Zprac. pramysl
' 9,7%

Stavebnictvi
10,2%

Trzni sluzby
64,0%

Regionilni struktura organizaci. Regiondlni specifika nabyvaji na vyznamu zejména
v obdobi zvySovani tizemnich odliSnosti (ekonomické urovné, nerovnovah na trhu prace).
Zvlasteé pretrvavajici strukturdlni deformace na strané nabidky vyrobnich faktort (kapitalu,
prace, infrastruktury) nepfiznivé ovliviiuji podminky pro rozvoj podnikatelskych aktivit
viadé regioni v Ceské republice. Ty jsou potom dlouhodob& uvéznény v pasti nizké
produktivity, nizké kvalifikacni Grovné¢ a nedostatecné infrastruktury. Naopak pftiznivé
kvalitativni charakteristiky faktorové vybavenosti v ¢ase zvySuji naskok regionil, které
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pritahuji (technologicky a kvalifikaéné narocné) investice (v¢etn¢ infrastrukturnich), kvalitni
lidsky kapital a souvisejici sluzby.

Z regiondlniho hlediska (v oblastnim ¢lenéni NUTS 2 a krajském clenéni NUTS 3, Tab. 2)
jsou organizace zastoupeny pomeérneé rovnomérng. V krajském c¢lenéni je vyraznéji zastoupen
kraj Praha a Jihomoravsky kraj, ddle Moravskoslezsky kraj a Stfedocesky kraj. Tyto Ctyfi
kraje tak zahrnuji v celkovém souboru polovinu (50,4 %) organizaci (ve skupin€ MSP 48,9 %
organizaci), coZ zhruba odpovida jejich podilu na HDP Ceské republiky (54,5 %), pii 45,8%
podilu na obyvatelstvu.

Tabulka 2: Struktura organizaci podle oblasti a kraji (v %, CR = 100)

Celkem | MSP

NUTS2 — oblasti

Praha 19,6 | Praha 18,3
Jihovychod 15,7 | Jihovychod 15,6
Severovychod 13,8 | Severovychod 14,7
Sttedni Morava 10,9 | Sttedni Morava 11,5
Jihozéapad 10,8 | Jihozapad 11,2
Severozapad 9,8 | Moravskoslezsko 9,9
Moravskoslezsko 9,8 | Stiedni Cechy 9,5
Stiedni Cechy 9,4 | Severozapad 9,2
NUTS 3 — kraje

HI. m. Praha 19,6 | HI. m. Praha 18,3
Jihomoravsky kraj 11,6 | Jihomoravsky kraj 11,2
Moravskoslezsky kraj 9,8 | Moravskoslezsky kraj 9,9
Stiedocesky kraj 9,4 | Sttedocesky kraj 9,5
Ustecky kraj 7,1 | Ustecky kraj 6,8
Jihocesky kraj 5,7 | Zlinsky kraj 6,1
Zlinsky kraj 5,7 | JihoCesky kraj 5,8
Kralovehradecky kraj 5,3 | Kralovehradecky kraj 5,6
Olomoucky kraj 5,2 | Plzensky kraj 5,4
Plzensky kraj 5,1 | Olomoucky kraj 5,4
Pardubicky kraj 4,4 | Pardubicky kraj 5,2
Liberecky kraj 4,1 | Vysocina 4,4
Vysoéina 4,1 | Liberecky kraj 3,9
Karlovarsky kraj 2,7 | Karlovarsky kraj 2.4

Zména zaméstnanosti. Z hlediska zmény zaméstnanosti je struktura zkoumaného vzorku
organizaci charakterizovana podle procenta propusténych pracovnikii v poslednich tfech
letech (Obr. 5). VEtsi rozsah propousténi predstavuje samoziejmé problém pro vyvoj na
lokalnim trhu prace, soucasné signalizuje zdvazné (az existencni) problémy propoustejicich
organizaci (v reakci na nedostate¢nou poptavku ¢i konkurenceschopnost). Tyto problémy
navic omezuji spektrum dostupnych strategii pro nezbytnou restrukturalizaci, resp. brzdi usili
o zvySeni kvalitativni urovné ekonomickych aktivit (rozvoj lidskych zdroji, vyvoj ¢i
prejimani technologii), které by podpofilo dlouhodobéji zalozenou stabilitu ¢i dokonce
expanzi (produkce, vyvozu, zaméstnanosti).

Podil organizaci, v nichz k propousténi nedoslo, je v celkovém souboru nizsi oproti skupiné
MSP (38,3 % oproti 43,6 %). Podil organizaci s vétSim rozsahem propousténi (6 %

pracovnikl a vice) je vyssi v celkovém souboru oproti skupiné MSP (24,9 % oproti 22,7 %).

Obrizek 5: Struktura organizaci podle % propusténych v poslednich tiech letech
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Velikostni a regionalni hledisko. Pii kombinaci velikostniho a regionalniho hlediska (na
urovni NUTS 3, Tab. 3) dosahuje podil malych a stfednich podnikii na celkovém souboru od
74,3 % v Karlovarském kraji do 99,9 % v Pardubickém kraji. Podily malych podniki se
pohybuji od 29,0 % v Kralovéhradeckém kraji do 65,9 % ve Zlinském kraji, v téchto dvou
krajich je tedy struktura skupiny MSP vyraznéji zkreslena ve prospéch, resp. v neprospéch
sttednich podnikii. Podil velkych podniki je v celkovém souboru nejvétsi v Karlovarském
kraji (25,7 %) a v Praze (21,3 %)

Tabulka 3: Struktura organizaci podle velikostniho a regionalniho hlediska (v %, celkem = 100)

PHA | STC [ JHC [ PLZ [KVA|[UNL| LIB [KVH]| PAR [ VYS [JHM [OLO | ZLI [MVS
MSP 78.8| 85,5| 86,1 88,5| 74,3] 80,6| 79.2] 88,7] 99.9| 90,9] 82,1| 87.6| 89,5| 85,1
Malé 49,0| 47.6| 41,0 40,8] 37,5| 52,1| 44,1] 29,0| 64,8] 39,0] 43,7] 56,6] 65,9 41,8
Sttedni 298| 37,9| 45,1| 47,7| 36,8| 28,5| 35,1| 59,7| 35,1| 51,9| 384 | 31,0| 23,6| 43,3
Velké 213| 14,5] 13,9 11,5] 25,7| 194| 209| 11,2 01| 91| 17,9] 12,3| 10,5] 14,9
6-9 148 70| 160] 162 59| 90| 142] 30| 89| 7,7 17,9] 7,0] 27,5] 96
10-19 132] 123 95| 77| 12,1| 27,1 21,7] 12,7] 27.5| 11,5] 16,0 14,8| 23,5| 15,1
20-49 21,0| 283| 15,5| 16,9] 19,5] 16,0| 82| 13,3] 28,4| 198 98| 348| 149 17,1
50-99 20,6] 28,7] 242| 29,1 12,1] 13,2] 259 42,6] 33,2] 13.,6] 21,9] 21,0 11.4] 31,2
100-249 92| 92| 20,9| 18,6 24,7| 153] 92| 17,1 1,9] 383 16,5] 10,0| 12,2| 12,1
250-499 6,5 10,1] 51| 86| 158] 11,6] 85| 81| o1 91| 12,6] 82| 93] 109
500-999 99| 05| 3,1| 1.6/ 99| 73| 7.8| 25 . o2 10 12] 26
1000 avice | 49| 39| 57| 13 .| 05| 46| 06 . oar| 31 .14
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2. MALE A STREDNI PODNIKY V NARODNI EKONOMICE

Druhd ¢ast analyzy zahrnuje charakteristiku ekonomického vyznamu malych a stfednich
podnikt podle vybranych strukturdlnich a vykonnostnich hledisek, k nimz patii vedle
zékladniho hlediska velikostntho 1 hledisko odvétvové. Ekonomicky vyznam je
charakterizovan podilem na poctu podnikli, zaméstnanosti a trzbach (resp. ptidané hodnot¢),
vykonnostni charakteristiky zahrnuji pfedevS§im produktivitu prace. Analyza je rozdélena do
dvou casti podle geografického zabéru. Prvni seznamuje se strukturdlnimi a vykonnostnimi
charakteristikami segmentu malych a stfednich podnikl v ¢eské ekonomice v mezinarodnim
srovnani (se zemémi EU a vybranymi kandidatskymi tranzitivnimi ekonomikami), druha cast
podrobngji specifikuje strukturu a vykonnost malych a stiednich podnikii v Ceské republice
ve vyvoji v ¢ase (mezi lety 1998-2001).

2.1 EKONOMICKY VYZNAM MALYCH A STREDNICH PODNIKU

Malé a stfedni podniky pfedstavuji jadro budouciho ekonomického ristu. Rist produktivity je
podnécovan konkuren¢nimi procesy, které z velké ¢asti zaviseji na vzniku a zéniku, vstupu a
vystupu mensich firem. MSP jsou zdrojem vétSiny novych pracovnich mist v zemich OECD a
vyrazné prispivaji k zaméstnanosti v technologicky vysoce narocnych aktivitach. Sehravaji
navic vyznamnou ulohu v regionalnim rozvoji a socialni kohezi. Na druhé stran¢ vSak méné
nez polovina novych mensich podnikii pfeziva déle nez pét let a jen jejich zlomek se zatradi
k firmdm s vysokou vykonnosti. Maximalizace pfispévku MSP k socidlnimu a ekonomickému
blahobytu tak pfedstavuje jednu z vyznamnych vyzev pro odpovidajici pfistupy vladni
hospodaiské politiky.

Technologickd zména piinasi nové prilezitosti a vyzvy pro podnikovou sféru. Tyto zmény,
tazené zavadénim informacnich a komunikacnich technologii, zlepSily pfistup k Siroké
znalostni zdkladné, ptispély k vytvareni trznich pftilezitosti a inovacnich forem podnikové
organizace. Investice do lidského kapitalu prostiednictvim pfilezitosti pro vzdélavani a
zvySovani kvalifikace podporuji rozvoj kvalifikovanéj$i a mobiln€jsi pracovni sily. Rozvoj
uspésnych podnikti v moderni ekonomice je zalozen na vyuziti znalosti a vytvareni
nehmotnych aktiv. ZvySovani kvalifikace je vnimano jako soucdst Siroce pojimaného
inovac¢niho procesu, ktery vedle uplatnéni novych produktii nebo sluzeb na trhu zahrnuje
rovnéz nové postupy v reklamé, podnikové organizaci, managementu a zakaznickych
sluzbach.

Malé a stiedni podniky se Casto vyznacuji veétsi pruznosti a prostiednictvim sitovani
(networking) maji moznost spojit vyhody mensiho rozsahu svych operaci s vyhodami tspor
z rozsahu a diverzifikace pii rozvoji podnikovych clusterd (napf. v prumyslovych parcich).
MSP se vSak soucasné potykaji s mnohymi obtiZemi pii zvladnuti rychlého nartstu informaci
dostupnych v soucasné ekonomice. Pokud rozsifuji své lokalni trhy, musi si osvojit nové
zvyklosti, pravidla a regulace. Naklady na ziskdvani informaci mohou byt pro MSP
disproporéné vysoké a nejistota je umocnéna nedostatkem pristupu na kapitalové trhy. Cash
flow MSP muZe navic fluktuovat mnohem vyrazngji oproti vétSim podnikim, coZ dale
zvySuje nejistotu, kterd mize omezovat jejich rozvoj. Specifické problémy podnikani
umocnéné v piipadé MSP mohou branit jejich vzniku, zpomalovat ekonomicky rast a
vytvafeni zaméstnanosti. K témto problémim patii predevsim nedostatek kapitalu, averze
vuci riziku ze strany finanénich zprostiedkovatelll, nedostateéné rozvinuté tidici schopnosti a
omezené trzni kontakty.

17



K vyjadfeni ekonomického vyznamu podnikii rozliSenych podle velikosti (poctu
zaméstnancll) je pouzivano né€kolik ukazatelli (Obr. 1). VétSina podnikll v zemich Evropské
unie spadd pravé do kategorie MSP (99,7 %), vhodnéjsi je vSak vyjadieni jejich piispévku
k pfidané hodnoté, trzbdm a zaméstnanosti, ktery se vyznamné 1i§i mezi zemémi a
ekonomickymi aktivitami. V uvedeném srovnani velké podniky sice ptedstavuji pouze 0,3 %
celkového poctu podnikili, zaméstnavaji vSak vice nez jednu tretinu (33,8 %) pracovnikd.
Ekonomickd vaha velkych podniki je zfejma 1 z podilu na trzbach, ktery dosahuje 38,8 %.
Odlisny je rovne€z rozsah vyvozni orientace, vyjadiené podilem vyvozu na trzbach. V MSP
dosahuje v priméru 13 % (7 % v mikropodnicich, 14 % v malych a 17 % ve stfednich
podnicich), ve velkych firmach 21 %. tyto rozdily lze vysvétlit 1 odliSnostmi velikostni
struktury podle odvétvi. MSP totiz pievazuji v aktivitach, jejichz vyvozni orientace je obecné
vyrazné niz8i. V priméru zaméstnava podnik v EU 6 pracovnikii, v mikropodnicich pouze 2
pracovniky, v malych podnicich 20 pracovnikli, ve stiednich 95 a ve velkych 1020
pracovnikd.

Obrazek 1: Vyznam podnikii rozliSenych podle velikosti, EU, rok 2000

Poéet podnikti  Stfedni Zaméstnanost

(50-249)  Velké Mikro
159 (250+) Velkeé (1-9)
Malé : 0,3 % (250+) 28.7%
(10-49) 33,8%
9,1%

Mikro o ]
(1-9) Stredni Malé
89 19 (50-249) (10-49)
e 16,1% 21,3%
Trzby Velke Mikro

(250+) (1-9)
38,8% 28,7%

Stredni

(50-249) (10-49)
19.7% 21,3%

Pramen: EC (2002), s. 12-13.

Pro zemé kandidujici na vstup do EU jsou data o velikostni struktufe podnikového sektoru
k dispozici pro 1éta 1995 a 1999. Struktura zaméstnanosti je vyraznéji (oproti EU) vychylena
ve prospéch MSP (v priméru 72 % zaméstnanosti oproti 66 %), tento rozdil je soustfedén ve
skupin¢ mikropodnik. Je ovSem nutno upozornit na mnohdy vyrazné rozdily mezi
jednotlivymi kandidatskymi zemémi. Primérna velikost podniki je ve vétSiné kandidatskych
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zemi mensi. Primérny pocet pracovnikii v podnicich v CR je nicméné srovnatelny s urovni
v EU. V ¢ase lze sledovat pokles primérného poctu pracovnikli v podnicich v kandidétskych
zemi, coz je pripisovano fad¢ faktorti, zejména nartistu vyznamu sluzeb.

Dalsi strukturalni hledisko pouzivané v analyze velikostnich skupin podnikli pfedstavuje
rozdeleni podle typu ekonomickych aktivit, kde jsou rovnéz ziejmé vyrazné rozdily (Obr. 2).
Vétsi podniky jsou vyrazn€ji zastoupeny v odvétvich vyuzivajicich Uspory zrozsahu
produkce a v tzv. sitovych odvétvich (t€zebni primysl, zpracovatelsky pramysl, vyroba a
rozvod elekttiny, plynu a vody, dopravni a komunikacni sluzby).

Obrizek 2: Struktura ekonomiky podle sektorového a odvétvového hlediska, EU, rok 2000

Pocet podnik Zaméstnanost
c D E K c
K 01% 137% o 0.3% D
24,8% 0.1% '

33,5%

Pridana hodnota
K C
I 19,8% 1.9%
16% 33.2%

3.4%

0,
3.5% 19,0% 7.6%

Pramen: EC (2002), s. 20.

C Dobyvani nerostnych surovin G Obchod, opravy spotiebniho zbozi

D Zpracovatelsky pramysl H Pohostinstvi a ubytovani

E Vyroba a rozvod elektiiny, plynu a vody |1 Doprava, skladovani, posty a komunikace
F Stavebnictvi K Sluzby pro podniky

Nejvétsi pocet podnikli je v priméru zastoupen ve sluzbach a v jejich rdmci v odvétvich
obchodu, stavebnictvi, pohostinstvi a ubytovani. MSP rovnéz hraji klicovou ulohu ve
strategickych podnikovych sluzbach jako je pocitacovy software a zpracovani dat, vyzkum a
vyvoj a technické zkuSebnictvi, marketing, poradenstvi v oblasti podnikové organizace a
rozvoje lidskych zdroji. Vyznamny narust téchto odvétvi je do znacné miry odrazem rozvoje
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informacnich technologii, ktery umoznuje mensim firmadm vyuziti mezer na trhu. Primérna
velikost firem ve strategickych podnikovych sluzbach predstavuje zlomek primérné velikosti
ve zpracovatelském primyslu ¢i v narodni ekonomice jako celku. Odvétvi sluzeb se vyznacuji
vétsi blizkosti k zdkaznikim a zahdjeni podnikdni vyzaduje relativné nizké urovné
kapitalovych investic. Z hlediska pfispévku k zaméstnanosti 1 pfidané hodnoté je
nejvyznamnéjsi podil zpracovatelského primyslu, ndsledovaného odvétvim obchodu.

Rozdéleni podniki v kandidatskych zemich podle typu ekonomickych aktivit (Tab. 1)
ukazuje, ze podobné jako v EU je nejvyssi pocet podniki v odvétvi obchodu (G). Relativni
vaha zpracovatelského primyslu v celkovém poctu podnikll je obecné mnohem vyssi, naopak
odvétvi podnikovych sluzeb je zastoupeno méné (s vyjimkou Ceské republiky). Rozdéleni
zaméstnanosti a pfidané hodnoty podle ekonomické aktivity a velikostni struktury (Tab. 2)
ukazuje na podobnost s EU, tj. na velké podniky ptipadd nejvétsi podil v primyslovych
odvétvich, zatimco ve stavebnictvi a sluzbach prevazuji MSP.

Tabulka 1: Rozdéleni poctu podnikii podle ekonomické aktivity (v tisicich a %), rok 1999

CR Estonsko | Madarsko Litva Loty$sko | Rumunsko | Slovinsko

tis. | % | tis. | % | tis. | % | tis. | % | tis. | % | tis. | % | tis. | %

Celkem (C-I, K) {716,1|100,0 | 26,0{100,0| 43,1{100,0| 44,0{100,0| 31,5(100,0|357,5|100,0| 67,5/100,0
C 03| 00 01| 04| 01| 02| 01| 02 00 00| 03| 01| 02| 03
D 136,2| 19,0| 4,3| 16,5| 14,0| 32,5| 7,5| 17,01 44| 14,0| 41,0| 11,5| 154 22,8
DA 6,1| 09| 06| 23| 23| 53| L5 34| 08| 25| 109| 3,0 . ..
DB 15,8 22| 06| 23| 19| 44| 14| 32| 05| 1,6 72| 20| 18| 27
DC L1 02/ 01| 04 04| 09 01| 02| 01| 03| 1,5 04| 03| 04
DD 22,00 3,1 08| 31| 1,0 23| 14| 32| 10| 32| 47| 13| 1,1| L6
DE 69| 1,0 04| 1,5/ 1,1 26| 08| 18] 06| 19| 2,8 08| 1,2| 1,8
DF 0,0/ 0,0 00| 00| 00| 00| 00 00| 00| 00| 00| 00| 00| 00
DG 5 02 o1 04| 03| 07| 01| 02| 0,1 03| 10| 03| 02| 03
DH 32| 04| 01| 04| 07| 1,6/ 03| 07| 01| 03| 1,5/ 04| 1,0| 1,5
DI 6,7/ 09| 01| 04| 06| 14| 04| 09| 02| 06| 13| 04| 04| 0,6
DJ 31,9 45| 05| 1,9 22| 5,1 04| 09| 03| 1,0| 3,7 1,0 39| 58
DK 6,1/ 09| 02| 08| 12| 28| 02 05| 02| 06| 09| 03| 1,1| 1.6
DL 20,1 28| 03| 1,2 1,2 28| 04| 09| 02| 06| 14| 04| 16| 24
DM 0,7/ o1 o0, 04| 03| 07| 01 02| 0,1 03| 05| 01| 0,1]| 0,1
DN 142 2,0/ 04| 1,5 09| 21| 0,7 1,6 04| L3| 3,5 1,0 . ..
E 0,7 o1( 03| 1,2 03| 0,7 02| 05| 02 06| 03| 01| 0,1| 0,1
F 110,8| 15,5 2,6| 10,0 7,1| 16,5| 22| 50| 1,9| 6,0 11,3| 32| 95| 14,1
G 215,5| 30,1| 9,3| 35,8| 13,2| 30,6| 23,7| 53,9| 17,2| 54,6(226,1| 63,2| 18,1| 26,8
H 384| 54| 13| 50| 34| 79| 20| 45| 1,6/ 51| 10,1 28| 53| 79
I 39,5 55| 22| 85| 25| 58| 33| 7,5 22| 70| 12,2 34| 92| 13,6
K 174,7| 24,4| 59| 22,7| 6,7| 155| 51| 11,6 39| 12,4| 152| 43| 97| 144

Pramen: EC (2002), s. 54.

DA | Primysl potravinatsky a tabdkovy DH | Gumarensky a plastikafsky priamysl

DB | Textilni a odévni primysl DI Pramysl skla, keramiky, porcelanu a stav. hmot
DC |Kozedélny prumysl DJ Vyroba kovl a kovodé€lnych vyrobkt

DD | Dievozpracujici primysl DK | Vyroba stroju a zafizeni

DE | Papirensky a polygraficky primysl DL | Vyroba elektrickych a optickych pfistroji

DF | Koksovani, rafinérské zpracovani ropy | DM | Vyroba dopravnich prostiedkt

DG | Chemicky a farmaceuticky primysl DN | Zpracovatelsky primysl jinde neuvedeny
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Tabulka 2: Rozdéleni zaméstnanosti a pridané hodnoty podle ekonomické aktivity, rok 1999

CR Estonsko | Madarsko Litva Loty$sko | Rumunsko | Slovinsko
C |Mal¢ 34| 32 . | 142] 19,2| 253| 39,0| 6,2| 15,5| 1,1 0,5| 84| 8,0
Stredni 7,8 84 . .| 31,1| 32,8| 65,6| 51,8 .| 84,5 . .| 13,2] 16,3
Velké 88,8 88,3 .. .. .. « 91| 92 .. .. .. .| 78,4| 75,7
D |Malé 29,0 17,4 | 34| 20,7| 13,3| 24,1| 18,1| 23,5| 19,0| 14,1 9,2 22,2| 20,4
Stredni 24,8 24,2 . .| 24,6| 18,6| 26,3| 23,3| 32,6| 30,0| 18,7| 17,5| 27,0| 26,0
Velké 46,3 | 58,4 .. .| 54,7| 68,1| 49,5| 58,6| 44,0| 51,0| 67,1| 73,3| 50,8| 53,6
E |Malé 54| 2,6 .| 12,5 34| 14| 3,7| L,7| 11,0 32| 06| 0,2 .| 69
Stredni 15,01 7,5 . .| 12,71 55| 11,2 6,1| 17,6 7,0| 83 2,7
Velké 79,5 90,0 .. .| 83,9| 93,1| 85,0| 92,2| 71,4| 89,8| 91,2 97,0 .. ..
F |Malé 62,6| 49,8| 58,7| 46,8 | 58,2| 47,9| 25,0| 21,9| 10,7| 8,9| 21,9| 16,9 .| 28,1
Stredni 21,2| 26,3 | 35,2| 42,6| 26,0| 28,9| 53,0| 52,4| 42,9| 33,3| 33,3| 32,7 .| 233
Velké 16,3| 23,9| 6,1| 10,5| 15,7| 23,1| 21,9| 25,7 .. .| 44,8 50,5 ..
G |Malé 74,4 . .| 39,3| 49,4| 50,2| 33,5| 38,1| 34,2| 44,2 .. y .| 51,6
Stredni 12,0 . . .| 24,4| 28,7| 19,4| 23,9 .| 273 .. . .| 21,5
Velké 13,6 .. .. .| 262| 21,1 . .. .. .. .. . .| 26,9
H |Malé 82,7 . .| 41,6| 54,0 16,8| 39,8| 35,7| 73,0| 40,4| 51,5| 29,0 .| 61,7
Stredni 9,1 . . .| 24,5| 32,5| 23,9| 41,1| 20,5| 35,4| 26,7| 33,3
Velké 8,3 .. .. .| 21,5| 50,6 .. .| 6,6]242] 21,7| 378 .. ..
I |Malé 27,1 y y | 1L5]  7,9| 23,1| 15,8| 17,8| 18,1 .. y .| 254
Stredni 6,7 . | 59| 69| 19,1| 15,7| 14,0| 14,1 .. . .| 10,9
Velké 66,1 .. ..| 82,6| 85,1| 57,8| 68,6| 68,2| 67,8 .. . ..| 63,7
K |Malé 69,1 . .| 33,4| 47,1| 51,8| 26,3| 30,2| 46,8| 59,9 . . .| 74,6
Stredni 20,3 . . .| 25,4| 28,5| 34,3| 32,1| 37,3| 27,5 . . .| 18,0
Velké 10,6 .. .. .| 27,5 19,6 .. .| 15,9] 12,6 .. .. .| 74

Pramen: EC (2002), s. 57.

Obrazek 3: Rozdéleni poétu podnikii podle ekonomické aktivity (v %), rok 1999

60,0 A
50,0
40,0 | OCR OEST mHU OLT OLV mRO OSLO
30,0
20,0 A
-
G D K F I H E C

Pramen: EC (2002), s. 54.
V ramci zpracovatelského primyslu (Obr. 4) jsou MSP v priméru vyraznéji zastoupeny

v potravinarském pramyslu, ve vyrob¢ kovt a kovod€lnych vyrobki, v textilnim a odévnim a
dfevozpracujicim primyslu. Nejméné fragmentovana jsou naopak odvétvi koksovéani a
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rafinérského zpracovani ropy, dale chemicky a farmaceuticky primysl a vyroba dopravnich
prostiedkd.

Obrazek 4: Rozdéleni poctu podnikui podle ekonomické aktivity (v % celkového poctu podnikii),
zpracovatelsky pramysl, rok 1999

6,0

5.0 COCR CEST mHU COLT mLV mRO [COSLO

4,0
3,0 1 1

2,0 A

1,0

0,0 | i L] i
DA DJ DB DD DE DL DN DK DH DI DC DG DM

Pramen: EC (2002), s. 54.

2.2 VYVOJ ZAMESTNANOSTI A PRODUKTIVITA PRACE

Sektor malych a stfednich podnikli pfispiva vyraznéji k ristu zaméstnanosti oproti velkym
podnikiim. MSP také vyznamné podnécuji pohyb na trhu prace, protoZe jejich plsobeni
provazeji mnohem silngjsi ,,turbulence®, tedy vstup na trh a vystup z trhu jsou vyssi. Rozdil
v ristu zaméstnanosti podle velikostni struktury podnikd je ziejmy jak z priméru v EU, tak
zejména z vyvoje v kandidatskych zemich. Vyrazné vys$s$i ndrGst zaméstnanosti v sektoru
MSP vSak na agregatni urovni nedokazal kompenzovat pokles zaméstnanosti ve velkych
podnicich (Obr. 1).

Segment vysoce vykonnych MSP sehravéd vyznamnou tlohu pro inovace a hospodarsky rist a
pfedstavuje 1 vyznamny zdroj novych pracovnich mist. Ve vétSiné zemi mira vzniku novych
mist v téchto MSP pievysuje miru vzniku ve velkych podnicich. Vysoce vykonné podniky se
nejcastéji objevuji ve znalostné narocnych sluzbach a v regionech s intenzivni ekonomickou
aktivitou a rozvinutymi clustery. Obvykle jsou integrovany do formalnich a neformalnich siti
podnikt a dalSich ekonomickych aktéra.

NarGst produktivity je casto spojen se zavadénim novych technologii a s procesem
prohlubovani kapitalu (zvySeni vyuziti kapitalu oproti praci jako vstupu). Rozdily ve vyuziti
kapitdlovych a pracovnich vstupii v podnicich odlisnych velikostnich skupin jsou spojeny
s vyznamnymi dopady na konkurenceschopnost a ziskovost. Zmény struktury podnikovych
nakladii do zna¢né miry odrazeji nové trendy v podnikové organizaci. Outsourcing, sub-
contracting a just-in-time produkce umoznily velkym podniklim snizit biemeno spojené
s hmotnymi fixnimi aktivy a udrzovanim zasob.
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Obrazek 1: Rist zaméstnanosti podle velikostnich skupin podniki, EU a kandidatské zemé (CC), 1995-99
(primérny roéni rist v %)
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-10,0

-12,5

-15,0

Mikro Malé Stredni MSP Velké Celkem

Pramen: EC (2002a), s. 27.

Na agregatni urovni jsou ziejmé pomérné velké rozdily produktivity prace (vyjadiené
pfidanou hodnotu na pracovnika) mezi velikostnimi skupinami podnikd. V zemich EU
dosahuji MSP v priméru pouze 56,5 % urovné produktivity velkych podnikt (mikropodniky
dokonce pouze 34,8 %, malé 65,2 %, ale stiedni uz 91,3 %). Na sektorové (odvétvoveé) trovni
lze vyuzit produktivitu prace jako ukazatel konkurenceschopnosti (ktera je vSak ovlivnéna i
fadou dalSich faktorti). Velké podniky vykazuji vyS$i produktivitu oproti MSP ve stejném
typu aktivity (ve stejné zemi) diky uvedenym zménadm podnikové organizace. To je ptipad
velkych podnikli ve zpracovatelském primyslu, naopak v jinych odvétvich (napt. v obchodé
nebo ve sluzbach pro podniky) vykazuji mensi a stiedni podniky mnohdy produktivitu prace
na stejné ¢i dokonce vy$si urovni oproti velkym podnikiim. Kombinaci tdaji o ptidané
hodnoté a zaméstnanosti jsou ziskdna data o produktivité prace (Tab. 1). Velké podniky jsou
produktivnéj$i v primyslovych odvétvich, mnohem mén¢ vSak ve stavebnictvi a sluzbach.

Tabulka 1: Produktivita prace podle velikostnich skupin podniki (tis. EUR na pracovnika), rok 1999

CR[EST[HU [ LT [ LV [RO ] sI CR [EST|HU [ LT [LV [RO [ SI
Malé C [206] 56]165]153] 09| 39[334] G 7o) 47] 89| 33
Stiedni 12,7 .|129] 62 .| .|222 L1001 s

Velké 1,7, .| .| 80| .| .|173 % N X RN ES
Malé D | 98| 2,7|156] 61| 88| 32[253] H L] 2] 22] 3.6] 2.1
Stiedni 8,11 .| 84| 38| 51| 2.6[132 o 65| 4| 57| 24
Velké 104  .|13,7| 50| 64| 3,0]144 oalie| 12,1 34
Malé E [268]11,5[11,9]129] 7,6] 22]340] 1 L T192] 93] 20,2
Stiedni 125 .| 84| 49| 52| 25| . . l155] 57103
Velké 285  .|21,5] 9,7|162] 79| . % Y Y I R
Malé F | 97] 75/ 113] 88| 61| 3.6] 95| K T 212] 4] 204
Stiedni 74| 59| 80| 49| 57| 23|125 L] 109] 52| 6.1
Velké 88| 84|106| 58 .| 27| . o 69 | 66

Pramen: EC (2002), s. 57.
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Podil pracovnich nékladii na pfidané hodnoté dosahuje v zemich EU 49 % ve velkych
podnicich a 63 % v MSP (66 % v mikro a malych podnicich, 58 % ve stfednich podnicich).

cw v

Vykonnost podnikll ovliviiuje 1 pfistup k financnim zdrojim. Velké podniky snizuji svou
zadluZenost a vyuzivaji ptinost finan¢niho rozsifovani diky pfistupu k alternativnim zdrojim
financovani (rizikovy kapital, kapitdlové trhy). MSP se naopak potykaji v této oblasti s fadou
problémd, které jsou zvlasté zavazné v piipadé ziskdvani zdrojl pro inovacni aktivity.

2.3 INOVACNI AKTIVITA

Inovaéni podniky zavadéji technologicky nové nebo zlepSené produkty, procesy nebo sluzby.
Inovacénost zahrnuje Gspé$né zavadeéni aktivit typu vyzkumu a vyvoje, ziskavani strojniho
zafizeni, softwaru ¢i jiné vnéjsi technologie, zvySovani kvalifikace. Podnik je povazovan za
inovacni, kdyz zavadi produkt nebo sluzbu odlisné od dfive nabizenych nebo novy ci
modifikovany vyrobni postup. Inovatofi mohou tedy také napodobovat, vyuZzivat jiz znamou a
pouzivanou technologii.

Z velikostniho hlediska inovuji malé podniky v mensi mife nez podniky stfedni nebo velké.
Z odvétvového hlediska je vyssi podil inovujicich podnikii ve zpracovatelském primyslu
oproti sektoru sluzeb. VéEtsi inovacni aktivita velkych podnikd (zvlast¢ v kapitalové a
technologicky naro¢nych odvétvich) odrdzi jejich vétsi vydaje na vyzkum a vyvoj a
diverzifikovanéjsi vyrobni programy. V nékterych odvétvich sluzeb vsak maji MSP vétsi
prostor ke vstupu na trh, mohou nabizet produkty na miru, které vyuZzivaji jejich ptednosti
pruznosti a vstiicnosti vii¢i pottebam zakaznikiim.

Velké firmy se v nejveétsim rozsahu ucastni vyzkumu a vyvoje (R&D), nicméné 30-60 %
MSP v OECD je charakterizovano jako inovacni. Kolem 10 % MSP realizuje vyzkum. Mensi
podniky se navic zapojuji do neformalnich R&D aktivit a mohou se zatfadit mezi inovacni
aktéry, aniz by formalné realizovaly R&D aktivity, zvlasté¢ v pfipadé komercionalizace
stavajicich technologii.

Inovacni intenzita je definovana jako podil inovac¢nich vydajl na trzbach. Z hlediska velikosti
podnikli ve zpracovatelském primyslu je inovacni intenzita vyrovnand, ve sluzbéach je vztah
mezi primérnou velikosti podniku a jejich vydaji na inovace jesté slabsi.

Inovacni aktivita je motivovana rozlicnymi divody. Ve zpracovatelském primyslu k nim
patii zejména snaha o zlepseni kvality produkti nebo sluzeb a otevieni novych trhi ¢i zvyseni
podilu na trhu. Malé podniky ¢astéji uvadeji snahu o sniZzeni pracovnich nakladli a naplnéni
regulaci a standardii. Ve sluzbach kladou malé podniky zv1asStni diiraz na otevieni novych trha
a zvyseni podilu na trhu. Malé a stfedni podniky jsou pfi ziskavani technologii zavislejsi na
vnéjsich zdrojich (prostfednictvim nakupu vyspélého zatizeni ¢i spoluprace s dodavateli nebo
zakazniky), velké podniky vice spoléhaji na vlastni vyzkumnou a vyvojovou aktivitu. Velké
podniky povazuji ve vétsi mife za pfiznivy faktor inovacni aktivity ziskdni vysoce
kvalifikovanych pracovnikii. Ve vSech velikostnich skupindch podniki je vSak za
nejvyznamnéjsi faktor povazovano zvySovani kvalifikace stavajicich pracovniki. Podobné za
nejvyznamnéjsi prekazku inovacnich aktivit jsou povazovany nedostatecné lidské zdroje.
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Informacéni a komunikaéni technologie

Vyuzivani informacnich a komunika¢nich technologii (ICT) charakterizuje nejrychleji
rostouci ekonomiky. MSP dohangji v jeho rozsahu velké podniky, nicméné¢ mira zaostavani
mezi velikostnim skupinami pietrvava. Slabsi je predevSsim ICT vybavenost v malych
podnicich oproti podnikiim stiednim a velkym. Podobné disproporce se objevuji v pfistupu
k internetu. Pokud vSak malé podniky zacnou vyuzivat ICT, spoléhaji se na n¢ ve stejném
rozsahu jako vétsi podniky. Hlavni problém tedy spociva v zavadéni novych technologii do
MSP, nikoli jejich vyuzivani, pokud jsou nové technologie zavedeny. Nové piilezitosti
pfedstavuje vyuziti internetu pfi rozsifovani poc¢tu zékazniki a pfistupu na nové trhy.

Globalizace

Mensi firmy se tradi¢né soustfed’uji na domaci trhy a vétSina se bude i nadale opirat o lokalni
aktiva a trhy. Soucasn¢ se vSak zvySuje globalizace MSP. Kolem 25 % podniki
zpracovatelského primyslu v OECD konkuruje na mezindrodnich trzich, MSP pfispivaji 25-
35 % ke svétovym zpracovatelskym vyvozim. MSP se také rostouci meérou ucastni
mezinarodnich strategickych spojenectvi a spolecnych podnikli s velikostné podobnymi
partnery i vétSimi nadnarodnimi korporacemi.

2.4 STRUKTURA A VYKONNOST MALYCH A STREDNICH PODNIKU V CESKE
REPUBLICE

Z hlediska podilu MSP na celkovém poétu podnikil je situace v CR srovnatelna s primérem
EU, vyrazngjsi rozdily mezi sektory nejsou patrné. Podil na zaméstnanosti a pfidané hodnoté
vSak ziistava stale nizsi oproti EU, tj. vaha sektoru MSP v narodni ekonomice je slabsi (Tab.
1). Rozdily mezi sektory jsou piitom v téchto ukazatelich jiz velmi vyrazné a v souhrnu
odpovidaji trendiim sledovanych v zemich EU, tj. pfi pfevaze ulohy MSP v sektoru sluzeb.

Z hlediska vyvoje zakladnich ukazateld v ¢ase (Obr. 1) je zfejma piiznivéjsi situace v sektoru
MSP v pocétu zaméstnancti oproti sektoru velkych podnika (VP), predevsim diky odvétvim
pohostinstvi a dopravy. MSP naopak vyraznéji zaostaly v riistu vykonl a pfidané hodnoty
v odvétvi obchodu.

Z vykonnostniho hlediska je mezi lety 1998 a 2001 zifejmé prohlubovani mezery produktivity
prace (vyjadiené pifidanou hodnotou na pracovnika) mezi MSP a velkymi podniky (tato
mezera se celkové zdvojnasobila), Obr. 2. Pfiznivéjsi (oproti velkym podnikiim) je stale
pozice MSP v odvétvich obchodu a dopravy (naskok MSP se vSak snizil) a predevS§im
v odvétvi ostatnich sluzeb, v némz MSP pireménily pocatecni zaostavani ve vyrazny naskok.
Tento nértst produktivity byl zpisoben pfedev§im mnohem vys$§im narGstem ptidané hodnoty
oproti poc¢tu pracovnikli (zatimco ve velkych podnicich naopak zaostal nartst pridané
hodnoty za nariistem poctu pracovniki).

Z hlediska vyvozni vykonnosti a dovozni narocnosti (Tab. 2) je situace ve sledovaném obdobi
pomérn¢ stabilizovana u podili jednotlivych velikostnich skupin na celkovych vyvozech a
dovozech. V souhrnu vyssi je dovozni naro¢nost (oproti vyvozni vykonnosti) ve skupiné
mikro a malych podnikd, opak plati pro velké podniky.
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Tabulka 1: Struktura a vykonnost MSP v CR, rok 1998, 2001

Pocet podniku Pocet zaméstnanci (tis.)

Pt | | e | oo [ |t S T oo oo |
Pramysl 21624 | 118172 | 139796 | 140 826 99,27 501 125 626 1458 42,94
Stavebn. 7727 78650 | 86377 | 86500 99,86 167 63 230 310 74,19
Obchod 34648 | 182134 | 216782 | 216920 99,94 269 167 436 523 83,37
Pohostinst. 2144 | 28203 | 30347 | 30365 99,94 37 55 92 106 86,79
Doprava 4738 | 24285| 29023 | 29116 99,68 41 23 64 297 21,55
Penéznictvi 1613 7 800 9413 9 446 99,65 13 7 20 87 22,99
Ost. sluzby 28300 | 151698 | 179998 | 180 118 99,93 216 87 303 362 83,70
Celkem 100 794 | 590942 | 691736 | 693 291 99,78 1244 527 1771 3143 56,35

Vykony (mil. K¢) Pridana hodnota (mil.K¢)
Primysl 517682 | 157175 | 674 857 ! 333 34,61 | 149 444 41 849 | 191293 | 541128 35,35
Stavebn. 182162 | 58400 | 240562 | 350 660 68,60 | 48 661 15800 | 64461 | 88445 72,88
Obchod 259416 | 118 172 | 377 588 | 414 800 91,03 | 102 898 44166 | 147064 | 166 142 88,52
Pohostinst. 20 550 33949 54 499 63 397 85,96 8 402 9767 18 169 22 109 82,18
Doprava 74353 | 57411 | 131764 | 296 752 44,40 | 20567 | 20627 | 41194 | 129158 31,89
PenéZnictvi 28 300 1634 | 29934 | 118695 2522 12002 438 | 12440 | 73831 16,85
Ost. sluzby | 255709 | 92192 | 347901 | 396 099 87,83 | 88277 | 40193 | 128470 | 153717 83,58
1338 1857 3590 1174
Celkem 172 518 933 105 11 51,73 | 430251 | 172840 | 603 091 530 51,35
Pocet podniku Pocet zaméstnancii (tis.)

0 e | S ] e e [ | gy [ S st [t [0
Zemedélst. 3860 | 38647 | 42507 | 42561 99,87 125 16 141 171 82,46
Primysl 24781 | 129611 | 154392 | 155349 99,38 520 123 643 1369 46,97
Stavebn. 6842 70562 | 77404 | 77480 99,90 133 52 185 233 79,40
Obchod 36836 | 168077 | 204913 | 205039 99,94 245 134 379 466 81,33
Pohostinst. 3363 36 127 39490 39508 99,95 40 69 109 122 89,34
Doprava 6409 26 352 32761 32852 99,72 45 28 73 286 25,52
PenéZnictvi 1334 15648 | 16982 17015 99,81 12 1 13 67 19,40
Ost. sluzby 27873 | 149805 | 177 678 | 177 808 99,93 223 82 305 380 80,26
Celkem 111298 | 634829 | 746 127 | 747 612 99,80 1343 505 1 848 3094 59,73

Vykony (mil. K¢&) Piidana hodnota (mil. K¢)
Zemédélst. 100610 | 27244 | 127854 | 151042 84,65 | 31581 5506 | 37087 | 44701 82,97
Primysl 701 583 | 142936 | 844519 2 gég 34,99 | 195909 | 36728 | 232637 | 640978 36,29
Stavebn. 188461 | 57196 | 245657 | 366 143 67,09 | 44989 | 13515| 58504| 80133 73,01
Obchod 313111 85903 | 399014 | 464 830 85,84 | 137126 | 29645 | 166771 | 198 504 84,01
Pohostinst. 24648 | 36561 | 61209| 73109 83,72 9692 6347 16039 | 21239 75,52
Doprava 99268 | 67197 | 166465 | 372 644 44,67 | 20899 | 17766 | 38665 | 140332 27,55
PenéZnictvi 26 580 2800 | 29380 | 136089 21,59 7 568 800 8368 | 85111 9,83
Sluzby 318922 | 94942 | 413864 | 470358 87,99 | 114471 | 47951 | 162422 | 192532 84,36
Celkem ! Z;g 514779 2 32; 4 ?12 51,44 | 562235 | 158258 | 720493 ! ggg 51,33

Tabulka 2: Zahrani¢ni obchod podle velikostni struktury podniki, 1998, 2001 (v mil. K¢ a %)

Vyvoz (mil. K¢&) % celkového vyvozu Dovoz (mil. K¢) % celkového dovozu
1998 2001 1998 2001 1998 2001 1998 2001
Fyzické osoby 2 249 324 0,27 0,03 2 653 1161 0,29 0,08
Pravn. osoby 848 280 99,73 927 389 99,71
Mikro a malé 131 584 186 939 15,47 14,74 239242 341 040 25,72 24,58
Stiedni 176 768 266 140 20,78 20,98 214958 311659 23,11 22,46
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Velké 539 928 767 868 63,48 60,53 473 189 676 248 50,88 48,74
Celkem 850529 | 1268522 100 100 930042 | 1387507 100 100
MSP 308 352 453 403 36,25 35,74 454 200 653 860 48,84 47,12

Pramen: Databaze MPO.
Obrazek 1: Vyvoj zakladnich ukazatelti podle velikostnich skupin podnikii a ekonomické aktivity, 1998-
2001 (zména v %)
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Pramen: Vlastni vypocty z udaji databaze MPO.

Obrazek 2: Pfidana hodnota na pracovnika podle velikostnich skupin podniki a ekonomické aktivity,
1998, 2001 (v tis. K¢)
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Pramen: Vlastni vypocty z udaji databaze MPO.
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3. PRISTUPY MSP K ROZVOJI LIDSKYCH ZDROJU

Analyza pfistupit malych a stfednich podnikii k rozvoji lidskych zdrojl je rozdélena do Sesti
¢asti. Prvni ¢ast podrobnéji piedstavuje zkoumany vzorek malych a stiednich podnikti podle
vykonnostnich a kvalitativnich charakteristik. Druhd ¢ast zahrnuje zékladni aspekty prostiedi
malych a stfednich podnikti pfedevsim z hlediska rozsahu a pestrosti vazeb k vnéjSim
subjektiim a dale z hlediska vyuzivani prostfedkl vnéjsi finanéni pomoci. Tteti ¢ast se zabyva
problematikou fluktuace pracovnikli v malych a stfednich podnicich, zavaznosti tohoto jevu
pro rozvoj organizaci a vyvojem zaméstnanosti ve vztahu k propousténi. Ctvrta &ast zahrnuje
problém naboru pracovnikli ve vztahu k obsazovani volnych mist, dopady problému
nedostatku pracovnikll pro rozvoj organizaci a specifika pfijimani absolventl. Patd cést
specifikuje dovednosti, kvalifikace a jejich nedostatky v malych a stfednich podnicich ve
srovnani s konkurenci a pfistupy organizaci ke stanoveni kvalifika¢nich pozadavki a
budoucich kvalifikagnich potieb. Sestd ¢ast komplexné pojednava téma vzdélavani a rozvoje
pracovnikll v malych a stfednich podnicich jako soucésti firemni politiky ve vztahu k rozvoji
lidskych zdroju.

3.1 PODROBNEJSI CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO SOUBORU MALYCH A
STREDNICH PODNIKU

Pfistupy organizaci krozvoji lidskych zdroji jsou vyznamné ovliviiovany jejich
vykonnostnimi a kvalitativnimi charakteristikami. Pfiznivé vykonnostni charakteristiky
jednak vytvéieji odpovidajici zdroje, které 1ze vénovat na rozvoj a vzdélavani pracovnikl a
dalsi oblasti podporujici v dlouhodobé&jsim horizontu zvySovani kvalitativni arovné aktivit
organizaci (napf. vyzkum a vyvoj, marketing). Pfiznivé vykonnostni a kvalitativni
charakteristiky na druhé strané predstavuji vyznamny impuls pro koncepéné a dlouhodobé
zamétené investice organizaci do dal$iho zvySovani urovné kvalitativnich charakteristik.

Zkoumany vzorek organizaci je pfi rozliSeni celkového souboru a skupiny malych a stfednich
podnikti charakterizovan podle vykonnostnich hledisek, ktera zahrnuji vyvoj produktivity a
trzeb a vyvozni orientaci. Kvalitativni hlediska jsou vyjadiena rozliSenim organizaci podle
realizace planu rozvoje, aktivit vyzkumu a vyvoje (a jeho zaméfeni), kvalifikaéni urovné
(indexu vzdélanosti) a dale podle vztahu k internetu (zpiisobu jeho vyuziti). Treti hledisko
charakterizuje hlavni konkuren¢ni vyhodu organizaci a omezujici ptekazky jejich rozvoje na
zaklad¢ jejich vlastniho hodnoceni. Toto hledisko kombinuje vykonnostni a kvalitativni
charakteristiky ve vztahu ke konkurenceschopnosti organizaci.

3.1.1 Vvkonnostni charakteristiky malvch a stfednich podnika

Vyvoj produktivity. Vzhledem k pfetrvavajicimu zaostavani Grovn€ produktivity Ceské
ekonomiky za primérem Evropské unie je nutno predpokladat rostouci tlak na jeji zvySovani.
To miize probihat dvéma cestami — poklesem zaméstnanosti ¢i zvySovanim produktu na
stavajici podet zaméstnanct. Uspéch druhé cesty je podminén zvySovanim efektivnosti
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vyuziti stavajicich zdroju, tedy piedevs§im vyssi kvalitou faktorového vybaveni — pracovni
sily, kapitalu a technologii. Organizace srostouci produktivitou jsou zpétné silngji
motivovany k vys$im investicim do kvality faktorového vybaveni a pohybuji se tak
v pfiznivém kruhu: rostouci produktivita podnécuje investice do kvality faktorového vybaveni
a jeho rostouci urovei dale podporuje rist produktivity.

V ptipadé vyvoje produktivity oproti situaci pied tiemi lety (Obr. 1) v celkovém souboru jen
mirna vétSina organizaci zaznamenala zvySeni produktivity (54,6 %), ve znacné Casti
organizaci produktivita zlstala stejnd ¢i poklesla (41,1 %). Ve skupiné MSP jsou vysledky
mirné horsi, tj. mensi je podil organizaci s naristem produktivity (51,2 %) a vétsi je podil
organizaci se stagnujici ¢i klesajici produktivitou (45,3 %).

Obrizek 1: Podily organizaci podle vyvoje produktivity ve srovnani se situaci pied tiemi lety ( %)

Celkem 54,6 36,8 43

MSP 51,2 40,4 l:| 49

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

OWssi [OStejna  mNisi

Vyvoj trzeb. Ukazatel vyvoje trzeb je do znacné miry komplementarni s vyvojem
produktivity. Bezprostfednéji vSak odrazi pozici organizaci na trhu, tedy
konkurenceschopnost v reakci na vyvoj poptavky. Podobné¢ jako v pfipadé zmény

produktivity jen mirna vétSina organizaci zaznamenala narust trZzeb oproti predchozimu roku
(Obr. 2).

V celkovém souboru doSlo ke zvySeni trzeb v 50,6 % organizaci, trzby stagnovaly ¢i poklesy
ve 44,5 % organizaci. Ve skupiné MSP se trzby zvysily pouze ve 47,6 % organizaci,
stagnovaly ¢i poklesly ve 48,4 % organizaci.

Obrazek 2: Podily organizaci podle vyvoje objemu trZeb v predchozim roce (v %)
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Celkem 50,6 30,4 14,1

MSP 47,2 32,5 15,9

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

OZwsil OStejny [Poklesl

Vyvozni orientace. Orientace aktivit firem na zahrani¢ni trhy, tj. jejich vyvozni orientace, je
vyznamnou kvalitativni charakteristikou. Konkurenceschopnost na vnéjSich trzich rovnéz
stimuluje vykonnost diky siln€j§imu tlaku na pfizpGsobeni zméndm poptavky. Vnéjsi
otevienost také podporuje piistup k zahraniénim zdrojiim znalosti. ZvIlasté piizniva je v této
souvislosti snaha o zaloZeni konkuren¢ni vyhody na kvalitativnich charakteristikach spise nez
na vyhodé¢ niz$ich cen a vyrobnich ndkladl a ddle zaméteni vyvozu na naro¢né trhy. Pokud je
konkuren¢ni vyhoda pfevazné cenové, resp. nakladové zalozena, je vyrazné citliva na vyvoj
cenovych relaci, zejména sménného kursu.

Podil organizaci s vyvozni orientaci je ve zkoumaném vzorku organizaci v priméru velmi
nizky (Obr. 3), coz Ize objasnit i vyraznym zastoupenim subjektli v sektoru sluzeb. Ten se
obecné¢ na vyvozu v narodni ekonomice podili jen malym procentem. Tlak zahrani¢ni
konkurence na vnéjsich trzich je proto ve zkoumaném vzorku organizaci pouze omezeny.

V celkovém souboru vyvazi produkty a sluzby do zahrani¢i pouze 17,2 % organizaci, ve
skupiné¢ MSP 16,4 %. V obou piipadech rozsah vyvozu ve vétSin¢ vyvazejicich organizaci
nepiesahuje 35 % produkce.

Obriazek 3: Podily organizaci podle vyvozni orientace — % vyvaZenych produkti a sluzeb (v %)

Celkem 65,3 10,5 |:I
3235
MSP 68,4 11,0 |:|
29 25
0,0 20I,O 40I,O 60I,0 8(;,0 1OIO,0
ONewvazime [1-35% [@36-65% @66-100%
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3.1.2 Kvalitativni charakteristiky malvch a stirednich podniki

Plan rozvoje organizace. ZvySovani kvalitativni Girovné aktivit firem, které se promita do
rustu produktivity a konkurenceschopnosti, vyzaduje koncep¢ni a dlouhodobé orientovana,
systémova opatfeni. Takto orientované organizace lze proto identifikovat i podle formulace
planu rozvoje. Plan mlize mit pisemnou ¢i nepisemnou podobu, nicméné ptiznivéji je nutno
hodnotit prvni formu. Naopak organizace, které takovy plan neformuluji, jsou spisSe vystaveny
tlaku vyvoje vnéjSich podminek spojeném se znacnou nejistotou. V takovych podminkach je
pochopitelné prostor pro kvalitativné zaméfend rozvojova opatfeni (ve vztahu k lidskym
zdrojim a modernim technologiim) velmi omezeny.

Ve zkoumaném vzorku vétSina organizaci formuluje plan rozvoje (Obr. 4), podil organizaci,
které jej formuluji v pisemné podobé je vSak niz§i. V celkovém souboru formuluje plan
rozvoje 58,7 % organizaci, pouze v 35,9 % organizaci ma vsak takovy plan pisemnou podobu.
Ve skupiné MSP je podil organizaci formulujicich plan rozvoje nizsi oproti celkovému
souboru (53,6 %) a nizsi je 1 podil organizaci, v nichz ma plan rozvoje pisemnou podobu
(29,6 %).

Obriazek 4: Podily organizaci podle formulace planu rozvoje a jeho forem (v %)

Celkem 35,9 22,8 36,6
MSP 29,6 24,0 42,0
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

OAno, vpisemné podobé& [JAno, ale nema pisemnou podobu [INe

Vyzkum a vyvoj. Vedle investic do rozvoje lidskych zdroji patii vyzkum a vyvoj
k nejvyznamnéjSim aktivitdim podporujicim kvalitativné zaloZenou konkurencéni vyhodu.
Aktivity vyzkumu a vyvoje pifitom nemuseji nutné sméfovat k vytvareni Spickovych a
pralomovych technologii (coz ani neni v diisledku vyrazné technologické zaostalosti Ceské
ekonomiky realné). Vlastni vyzkum a vyvoj je nezbytnym piedpokladem pro Uspésné
pfejimani technologii z vyspélejSich zemi a jejich ptizptisobovani lokalnim potfebam.
Aktivity vyzkumu a vyvoje dale naznacuji vyssi technologickou naro¢nost produkce, ktera je
obvykle propojena i s vyssi kvalifika¢ni narocnosti. Vyzkum a vyvoj je vsak typ aktivity,
kterd je spojena se znaénymi naklady a vyZzaduje tedy schopnost organizace vytvaret
odpovidajici zdroje a dlouhodobé;jsi perspektivu v oblasti jejiho plisobeni.

Obrazek 5: Podil organizaci podle realizace aktivit vyzkumu a vyvoje (v %)
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Celkem 15,5 80,1

MSP 12,0 83,7
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Ve zkoumaném vzorku pouze malé ¢ast organizaci realizuje aktivity vyzkumu a vyvoje (Obr.
5). V celkovém souboru ¢ini podil takovych organizaci 15,5 %, ve skupin¢ MSP 12,0 %.
V ramci organizaci, které realizuji aktivity v oblasti vyzkumu a vyvoje jsou dale odliSeny
subjekty, u nichz jsou tyto aktivity zaméteny na vyvoj technologii ve vyrobnim procesu ¢i ve
sluzbéch. Takové zaméfeni vyzkumu a vyvoje v organizacich vyrazné prevazuje. V celkovém
souboru ¢ini podil téchto organizaci 85,8 %, ve skupiné MSP 85,0 %.

Kvalifika¢ni udroven. Podle dosazené urovné vzdélani pracovnikli lze charakterizovat
kvalifikacni Groven organizaci, kterd patii k vyznamnym kvalitativnim charakteristikam.
Kvalifika¢ni tiroven ptiblizuje kvalitu lidského kapitalu v organizacich (je vSak pouze jednou
z jeho charakteristik). Kvalifikovanéjsi pracovni sila vykazuje lepsi schopnost ptfizplsobeni,
v priméru vyssi produktivitu a rovnéz lepsi predpoklady pro dalsi zvySovani kvalifika¢ni
urovné. Obecné plati, Ze pracovnici s vyssSi poc¢atecni kvalifikaci maji ptiznivéjsi prileZitosti
pro dalsi vzdélavani oproti pracovnikiim s niz$i kvalifikaci. V pribéhu profesni kariéry se tak
objevuje tendence ke zvySovani kvalifikacnich rozdili mezi pracovniky s rozdilnymi
kvalifika¢nimi trovnémi.

Obrazek 6: Podily organizaci podle % pracovniki s dosaZenou wirovni vzdélani (v %)
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Kvalifikacni Groven organizaci je vyjadiena podily pracovnikl s dosazenou urovni vzdélani
(Obr. 6). Pii srovnani struktury v celkovém souboru a ve skupiné MSP nejsou ziejmé
vysokoskolsky vzdélanych pracovnika (0-5 %) oproti skupiné MSP (38,9 % oproti 42,2 %),
naopak podil organizaci s vys$Sim procentem vysokoskolsky vzd€lanych pracovnikl je
v celkovém souboru vys$s$i oproti MSP. V souhrnu je kvalifikaéni Groven organizaci
v celkovém souboru z hlediska zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych pracovnikit mirné vyssi
proti skupiné¢ MSP.

Vztah k internetu. Vyuziti informacnich a komunikaénich technologii pfedstavuje nové
prilezitosti 1 pro subjekty, jejichz ptistup k modernim technologiim omezuji nedostatecné
zdroje. To se tyka predev§im menSich organizaci, které v priméru jen v malé¢ mife realizuji
vlastni vyzkum a vyvoj. Z uvedeného hlediska je samoziejme zddouci vyraznéjsi snizovani
nakladii na pfipojeni k internetu (v nadvaznosti na postupujici liberalizaci telekomunika¢niho
trhu) a naopak soustavné zvySovani pocitaCové gramotnosti populace. Zvlast¢ pro mensi
organizace nabyvd na vyznamu schopnost vyuziti SirSiho spektra moznosti spojenych
s elektronickym pienosem informaci.

Ve zkoumaném vzorku ma vyrazna vétSina organizaci pfipojeni k internetu, rozsah (zptisoby)
jeho vyuziti se nicméné mezi organizacemi li§i (Obr. 7). V celkovém souboru ma 84,7 %
organizaci pfipojeni k internetu, ve skupiné MSP je to 82,6 % organizaci. Podil organizaci
vyuzivajicich jednotlivé formy internetu je ve skupiné MSP vzdy niz§i oproti celkovému
souboru. Nejvétsi rozdil v neprospéch MSP je v pfipadé vlastni webové stranky, vlastni
emailové stranky a nabidky produktl ¢i sluzeb na internetu.

Obrazek 7: Podily organizaci podle pFipojeni k internetu a zptisobii jeho vyuZiti (v %)
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3.1.3 Konkurenéni vvhoda a omezeni rozvoje

Konkuren¢ni vyhoda organizace. Konkuren¢ni vyhodu organizaci lze rozlisit podle riznych
zdroji (Obr. 8). Za ptiznivé lze povazovat zalozeni konkuren¢ni vyhody na kvalité produkce
nebo vyrobnich faktord. V celkovém souboru je podil organizaci, jejichz konkuren¢ni vyhoda
je zalozena na kvalitativnich charakteristikach (kvalita vyrobku, techniky, zaméstnanct),
vyssi oproti skupiné MSP.

Naopak ve skupiné MSP je vyssi podil organizaci, jejichz konkuren¢ni vyhoda je zalozena na
cené. Ponckud piekvapujici je skuteCnost, ze jen o malo vétsi podil MSP spatfuje svou
konkuren¢ni vyhodu v rychlosti, flexibilit¢ a pestrosti nabidky, které jsou obvykle tazeny
k vyznamnym vyhodam mensich organizaci. Pouze velmi nizky podil organizaci v celkovém
souboru 1 ve skupiné MSP povaZuje za svou konkuren¢ni vyhodu finan¢ni situaci a stabilitu.

Obrazek 8: Podily organizaci podle hlavnich zdroji konkuren¢ni vyhody (v %)
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Omezujici prekazky rozvoje. Piekazky rozvoje organizaci jsou rozdéleny na vné&jsi a vnitini
(Obr. 9). K vngjsim prekazkam patii napt. Spatny piistup k uvériim, nedostatecnd poptavka,
vnitini ptekazky rozvoje zahrnuji napt. nedostatecné kapitadlové nebo lidské kapacity.

Ve zkoumaném vzorku je podil organizaci uvadéjicich, ze nepocituji zadné prekazky rozvoje,
vys$i v ptipadé vnitinich piekézek oproti vnéjSim a pramérné podily organizaci uvadéjicich
piekazky jsou vyssi v ptipad¢ vnéjsSich prekazek rozvoje. Podily organizacich uvadéjicich
piekazky rozvoje (vnéjsi 1 vnitini) jsou v pruméru vyssi ve skupiné MSP oproti celkovému
souboru.

Obrazek 9: Podily organizaci podle vnéjSich a vnitinich prekazek rozvoje (v %)
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Nejcastéji uvadénymi vnitinimi pfekdzkami rozvoje jsou v celkovém souboru i ve skupiné
MSP nedostatek financi a nestabilita, organizace ve skupin¢ MSP uvadé¢ji tento problém
Castéji (24,3 %) oproti organizacim v celkovém souboru (21,7 %). Druhou nejcastéji
uvadénou prekazkou rozvoje jsou zaméstnanci (nekvalifikovanost, absence, mezilidské
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vztahy), ktefi jsou povazovani za problematicky faktor ve skupin¢é MSP v men$i mife
(12,8 %) oproti celkovému souboru (13,6 %).

Nejcastéji uvadénymi vnéjSimi piekazkami rozvoje jsou mald poptavka, konkurence a
nedostate¢na dostupnost uvérii. Ve vSech piipadech jsou tyto piekazky uvadény cCastéji ve
skupiné¢ MSP oproti celkovému souboru.

3.2 PROSTREDI MALYCH A STREDNICH PODNIKU

Organizace plsobi v ur€itém prostfedi, do n¢hoZ se vrizné mife a intenzité zaclenuji.
V ptipad¢ vazeb k tomuto prostfedi na vyznamu nabyva rozsah a pestrost vnéjSich aktivit a
rovnéz znalost a vnimani konkurenéniho tlaku a nasledné schopnost identifikace silnych a
slabych stranek organizace ve vztahu ke konkurenci. Tato identifikace je vychozi podminkou
ptizplisobeni zméndm vnéjsich parametrl a tedy udrZeni a zvySovani konkurenceschopnosti.

Analyza zamétend na charakteristiky prostfedi malych a stfednich podnikti je rozdélena do tii
¢asti. V prvni ¢asti je vné&jSi prostiedi organizaci charakterizovano podle vnimani slabych
stranek konkurenceschopnosti po vstupu do EU, tj. v jaké mife si organizace pfipadna slaba
mista uvédomuji a v jakych oblastech je nejsilnéji pocituji. Spravnd identifikace
nedostatkovych oblasti naznacuje snahu o realizaci odpovidajicich opatteni, nejlépe v podobé
dlouhodobé¢ a koncepéné zamétenych politik.

Ve druhé ¢asti mira zapojeni organizaci do vnéjsiho prostfedi ukazuje na rozsah sitovani,
v jehoZ rdmci probihaji interakce s okolnimi subjekty. Ty lze povazovat za ptinosny zdroj
informaci a dalSich nehmotnych aktiv, ktera pfiznivé ovliviiuji rozvoj organizace. Rozsah
sitovani je hodnocen podle spektra spolupracujicich organizaci a specifikovany jsou i oblasti,
na néz se spoluprace zaméiuje v oblasti lidskych zdrojti a vyvoje a vyuzivani technologii.

Ttretim aspektem vnéjSiho prostiedi je vyuzivani prostfedki podptrnych fondii a programi
EU a ministerstev a dale realizace opatfeni aktivni politiky zaméstnanosti. Rozsah vyuZivani
nastroji podobného typu ukazuje na schopnost organizace ziskat souvisejici informace a
ptedlozit projekt na urovni, ktera spliluje stanovené pozadavky (coz mize byt zvlasté
problematické v ptipad¢ ziskavani prostiedkl z fondii EU).

3.2.1 Konkurenceschopnost po vstupu do EU

Vyznamnou vyzvu pro konkurenceschopnost domécich podniki pfedstavuje blizici se vstup
Ceské republiky do Evropské unie. Schopnost organizaci identifikovat oblasti nedostate¢né
konkurenceschopnosti po vstupu do EU je zdkladnim piedpokladem pro feSeni souvisejicich
nedostatk.

Konkuren¢ni prostiedi po vstupu do EU. V celkovém souboru ¢tvrtina podnikti uvedla, ze
po vstupu do EU se budou muset zlepsit v pfizplisobovani se poZadavkim trhu (26,1 %),
pétina uvedla vykon a produktivitu (21,9 %). Dale podniky uvadély tyto oblasti ke zlepSeni:
kvalita ¢i technicka Uroven vyrobki ¢i sluzeb (16,8 %), uroven vyuziti informacnich zdrojh a
informacnich technologii (15,5 %), cenova politika (13,6 %), marketing (12,2 %), Groven
vyrobni technologie (10 %), Groven fizeni a organizace prace (7 %). Pétina podnikii uvedla,
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ze nebudou muset zlepSit Zadnou oblast, aby se vyrovnaly s konkurenci po vstupu do EU
(19,8 %).

Ve skupiné MSP c¢tvrtina podniktt uvedla, ze po vstupu do EU se budou muset zlepsit
v prizpisobovani se pozadavkiim trhu (26,7 %), pétina uvedla vykon a produktivitu (20,5 %).
Dale podniky uvadely tyto oblasti vyzadujici zlepSeni: kvalita ¢i technicka troven vyrobku ¢i
sluzeb (16,8 %), Groven vyuziti informacénich zdrojii a informacnich technologii (14,1 %),
cenova politika (12,9 %), marketing (12,4 %), arovenn vyrobni technologie (10 %), Uroven
fizeni a organizace prace (5,4 %). Pétina podnikd uvedla, ze nebudou muset zlepsit zadnou
oblast, aby se vyrovnali s konkurenci po vstupu do EU (21,3 %). Skupina podnik malych a
sttednich tedy odpovidala téméf totozné jako podniky celkem.

Z velikostniho hlediska (Tab. 1) nejmensi podniky nejcastéji uvadely, Ze neni tieba zlepsit
zadnou oblast, zlepsit ptizpisobovani pozadavkiim trhu a cenovou politiku. Podniky s 10-49
zaméstnanci nejCastéji uvadely pfizpisobovani se pozadavkim trhu, Zddnou oblast zlepSeni a
vykon ¢i produktivitu. Podniky s50-249 zaméstnanci nejcastéji uvadély vykon ci
produktivitu, pfizpisobovani se pozadavkim trhu a kvalitu ¢i technickou troven vyrobku ¢i
sluzeb. Podniky s250-499 zaméstnanci nejcastéji uvadély vykon ¢i produktivitu,
ptizplisobovani se pozadavkiim trhu a kvalitu ¢i technickou uroven vyrobkll ¢i sluzeb.
Nejvétsi podniky nejéastéji uvadely troven vyuziti informacénich zdrojt a technologii, vykon
¢1 produktivitu a uroven fizeni ¢i organizaci prace. Kategorie legislativa a troven mezd
vznikly rozkédovanim odpovédi jina oblast. Zadna oblast ke zlepSeni byla uvadéna Gastéji se
snizujici se velikosti podniku.

Tabulka 1: Podily organizaci podle oblasti nedostate¢né konkurenceschopnosti po vstupu do EU (v %)

Cel- SP Zékla(ir(l)i velél:)ostnziséolenéni

kem 691 49 | 249 | 499 |20
Zadnou 19,81 20,5| 30,3|22,6| 17,01 149| 7,2
Ptizptisobovani se pozadavkim trhu 26,1(26,7|24,9]30,5(23,7]| 24,4 21,1
Vykon/produktivita 219(21,3| 7,4|209|24,3|32,9]|26,2
Kwvalita ¢i technicka troven vyrobki/sluzeb 16,8 16,8 7,9|14,7|21,7|19,6| 12,5
Uroveti vyuziti informaénich zdroji a informaénich technologii 15,5| 14,1 13,5| 11,4| 16,8 | 16,4 32,1
Cenova politika 13,6 12,9 22,3 12,7| 9,8|19,4| 15,3
Marketing 12,21 12,5| 8,9|10,9|150| 6,1|182
Urovei kvalifikace pracovniki (vEetné znalosti jazyki) 12,1 12,4] 13,41 10,9| 13,6 9,6 10,8
Urovei vyrobni technologie 10,01 10,0 6,6 8,5|12,7|14,0| 4,0
Urovei fizeni/organizace prace 70| 54| 1,8 42| 7,7| 9,0|24,2
Urovei vlastniho vyzkumu a vyvoje 20| 1,8 L LS 2,70 1,8] 5,1
Legislativa (certifikace, ochrana zivotniho prostredi) 0,61 0,6 03| 04| 09 .| L5
Uroveii mezd 01/ 01| .| .| 03
Jina oblast 0,1 0,1 .| 0,1 0,1 . .
Nevim 5,01 53| 6,8| 4,0 58| 47| 2,9
Neuvedl zadnou z moznosti 30| 32| 44| 24| 3,5| 3,3

Pfi rozsahu zaostavani Ceské ekonomiky v irovni produktivity za zemémi EU je ponckud
zarazejici, ze ve veétsi mife si tento nedostatek uvédomuji pouze velké organizace ve
zkoumaném vzorku. Jesté mensi je podil organizaci, které k nedostatkovym oblastem fadi
uroven vyrobnich technologii, kvalifikaci pracovnik ¢i dokonce vlastniho vyzkumu a vyvoje.
Tyto charakteristiky totiz predstavuji zakladni ptfedpoklady schopnosti pfizplisobovani
pozadavktim trhu, kterd je naopak uvadéna jako problémova v nejvétsim poctu organizaci. Pii
objektivné métitelném zaostavani ¢eské ekonomiky v kvalifikacné a technologicky narocnych
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aktivitich vici vyspélejSim zemim je zuvedeného srovnani ziejmé, ze jen mald Cast
organizaci si uvédomuje vyznam kvalitativnich charakteristik pro dlouhodobé udrzitelnou
konkurenceschopnost na narocnych trzich.

V podrobnéj§im Elenéni v ramci MSP (Tab. 2) podniky s 10-19 stejné jako podniky s 20—49
zaméstnanci nejcastéji uvadely pfizpusobovani se pozadavkiim trhu, Zaddnou oblast zlepSeni a
vykon ¢i produktivitu. Podniky s 50-99 zaméstnanci uvadély nejcastéji kvalitu ¢i technickou
uroven vyrobki ¢i sluzeb, prizptisobovani se pozadavkiim trhu zZadnou oblast a témét stejné
casto vykon ¢i produktivitu. Podniky se 100-249 zaméstnanci nejcasteji uvadély vykon c¢i
produktivitu, ptizpisobovani se pozadavkim trhu a troven kvalifikace pracovniki.

Tabulka 2: Podily organizaci podle oblasti nedostate¢né konkurenceschopnosti po vstupu do EU — MSP (v
(%)

MSP Malé a stiedni podniky

6-9 |10-19]|20-49|50-99|100-249
Zadnou 20,5| 30,3| 22,4| 22,8 21,3 9,9
Ptizptisobovani se pozadavkim trhu 26,7 24,9| 35,8| 26,1 23,4 245
Vykon/produktivita 213 74| 19,6| 22,1 20,7 30,6
Kwvalita ¢i technicka Groven vyrobki/sluzeb 16,8 7,9 11,1| 17,7| 25,3 15,8
Uroven vyuziti informacnich zdroji a informac¢nich technologii | 14,1| 13,5| 14,2 92| 17,5 15,7
Cenova politika 12,9 22,3| 12,8| 12,7| 93 10,6
Urovei kvalifikace pracovnik (v€etné znalosti jazyk) 12,41 13,4 9,3 12,3| 9,5 20,7
Marketing 12,5| 89| 10,3| 11,4| 14,2 16,4
Uroveii vyrobni technologie 10,0 6,6 7,6/ 9,2| 10,9 15,3
Urovei fizeni/organizace prace 54 1,8 3,8] 45| 5,7 11,2
Uroveti vlastniho vyzkumu a vyvoje 1,8 . 0,8 21| 1,8 43
Legislativa (certifikace, ochrana zivotniho prostredi) 0,6 03| 05| 04| 14 .
Urovei mezd 0,1 . . . . 0,8
Jina oblast 0,1 . .| 0,2 . 0,2
Nevim 53| 6,8 44| 3,7 3,5 10,0
Neuvedl zadnou z moznosti 32 44| 23| 24| 3,7 3,1

Tabulka 3: Podily organizaci podle oblasti nedostate¢né konkurenceschopnosti po vstupu do EU — podle
vyvoje produktivity a zahrani¢ni ucasti (v %)

Celkem| MSP Rist prod. | Zahr. Gcast
ano | ne | ano | ne

Zadnou 19,8] 20,5| 20,6| 19,0 16,3| 20,5
Ptizptisobovani se pozadavklim trhu 26,11 26,7| 27,0 25,4| 28,1| 25,7
Vykon/produktivita 21,9| 21,3| 24,0| 18,5| 26,8| 20,9
Kwvalita ¢i technicka troven vyrobki/sluzeb 16,8 | 16,8 15,6 19,7| 12,5| 17,7
Uroveii vyuziti informaénich zdrojt a informaénich technologii 15,5] 14,1 17,3| 12,6| 18,8| 14,8
Cenova politika 13,6 12,9| 13,0| 150| 144| 13,4
Marketing 122 12,5] 142| 99| 250| 94
Urovei kvalifikace pracovniki (vEetné znalosti jazyku) 12,1| 12,4| 10,5] 15,1 11,1] 12,3
Uroveii vyrobni technologie 10,0 10| 10,9 87| 99| 10,1
Urovei fizeni/organizace prace 700 54| 87| 45| 104| 62
Urovei vlastniho vyzkumu a vyvoje 20| 1,8 22| 1,2 250 1,9
Legislativa (certifikace, ochrana zivotniho prostredi) 0,6/ 0,6/ 07| 03 .| 0,7
Uroveii mezd 0,1 01| 01| 02 .| 0,1
Jina oblast 0,1{ 0,1 .1 0,2 .| 0,1
Nevim 50| 53| 3,6| 5,7 1,3 5,9
Neuvedl zadnou z mozZnosti 30| 3,21 3,1 28 20| 3,2
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Z vykonnostniho hlediska (Tab. 3) podniky s narGstem produktivity uvadély Castéji vSechny
oblasti krom¢ kvality ¢i technické Urovné vyrobkl ¢i sluzeb, cenové politiky a Grovné
kvalifikace pracovniku, které naopak cCastéji uvadély podniky s produktivitou stejnou nebo
niz8i. Podniky se zahrani¢ni ucasti jsou si pravdépodobné Iépe védomy svych odliSnosti
oproti podnikiim v Evropské unii, a proto fadu oblasti jmenuji Castéji nez podniky, které
zahrani¢ni ucast nemaji. Vyrazné €ast&ji jmenovaly zejména oblast marketingu.

3.2.2 Zapojeni organizaci do vnéjSiho prostiredi

Aktivni formu zapojeni organizaci do vn&jSiho prostiedi ptedstavuje jejich spoluprace
s ostatnimi subjekty. V rozvinuté podobé ma tato spoluprdce formu sitovani, kdy
spolupracujici subjekty nepochazeji pouze z oblasti bezprostitedné souvisejicich s ¢innosti
organizace (napt. dodavatelské vazby), ale i z oblasti typové odlisnych (organy statni spravy a
samospravy, vzdélavaci instituce ad.). ZjisStovany jsou i nejcastéj$i oblasti spoluprace
organizaci s vngjSimi subjekty: naborovad problematika, mzdovy systém, hodnoceni
pracovnikll, vyvoj a inovace produkti a sluzeb, aplikace novych technologii, ptipadné jiné
oblasti.

Spolupriace s vnéjSimi organizacemi. Srovnani rozsahu spoluprace s vnéj$imi subjekty pro
celkovy soubor a skupinu MSP ilustruje Obr. 1 (uvedeny nejsou udaje pro drzitele franéizy a
krajské rady rozvoje lidskych zdrojl, které v obou skupinach organizaci dosahuji hodnot 3,0
%, resp. 2,2 %). V pruméru je rozsah spoluprace podobny v celkovém souboru i ve skupiné
MSP, nicméné rozdily v rozsahu spoluprace podle jednotlivych subjekti jsou v fadé ptipadi
vyrazné.

V celkovém souboru i ve skupiné MSP organizace nejcastéji spolupracuji s dodavateli a
odbérateli v podobném rozsahu (45,1 % a 45,5 %). Se vzdélavacimi institucemi spolupracuji
MSP méné Casto oproti celkovému souboru, rozdil je zvlasté vyrazny v neprospéch MSP u
vysSich odbornych a vysokych $kol (15,6 % oproti 21,0 %). MSP také oproti celkovému
souboru v mensi mife spolupracuji s profesnimi a zaméstnavatelskymi organizacemi, svazy a
asociacemi (23,2 % oproti 27,0 %) a dale s poradenskymi firmami (28,5 % oproti 30,7 %) a
vyzkumnymi Gstavy a organizacemi (11,6 % oproti 13,0 %).

Pti seskupeni spolupracujicich subjektti podle podobnosti jejich ¢innosti (vzdélavaci instituce,
poradenské instituce, vyzkumné a inovacni organizace, profesni organizace) je rozdil mezi
MSP a celkovym souborem v priméru nejvyraznéjsi u vzdélavacich instituci (22,1 % oproti
25,4 %) a profesnich organizaci (20,1 % oproti 22,5 %), v mensi mife u poradenskych
instituci (21,6 % a 22,7 %) a v nejmensi mife u vyzkumnych a inovac¢nich organizaci (11,8 %
oproti 12,5 %).

Z velikostniho hlediska se podil organizaci spolupracujicich s vnéjSimi subjekty v priméru
zvySuje s velikosti organizace (Tab. 4). Mirn¢ se méni se i poradi nejcastéji uvadénych
spolupracujicich subjektl. VSechny velikostni skupiny v MSP uvadéji nejcastéji spolupraci
s dodavateli a odbérateli, ve velkych podnicich s 500 a vice zaméstnanci prvni misto
zaujimaji vyssi odborné a vysoké skoly. Podniky s 6-9 zaméstnanci zminuji na druhém misté
a tretim misté soukromé vzdélavaci instituce a poradenské firmy, v opaéném potadi jsou
stejné typy vné&jSich subjekti uvadény v organizacich s 10-49 a 50-249 zaméstnanci.
V organizacich s 250-499 zaméstnanci jsou na druhém a tfetim misté nejcastéji zminovany
profesni a zaméstnavatelské organizace, svazy a asociace a dale poradenské firmy.
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Obrazek 1: Podily organizaci podle spoluprace s vnéjSimi subjekty (v %)

Dodavatelé/odbératelé

Soukromé vzdélavaci instituce

Poradenskeé firmy

Profes. a zaméstnav. org., svazy a asociace

Stfedni odborné Skoly a ucilisté

Rekvalifikaéni a informacni centra

Vysoké Skoly a wssiodborné Skoly

Hospodarska komora

Regionalni poradenska a inf. centra

Jiné org. v partnerstvi/spol.podniku

Wzkumné ustavy/organizace

Podnikatelska a inovacni centra

Pramér

Tabulka 4: Podily organizaci podle spoluprace s vnéjSimi subjekty (v %)
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Soukromé vzdélavaci instituce 32,4129,5|127,2(26,6(33,1|38,4|59,6(27,2(19,8|32,3|28,6|40,3
Poradenské firmy 30,7(28,5|131,9(23,1(32,5|41,3|43,4(31,9(17,7|27,6/30,9|34,8
Prof., zaméstnav. org., svazy a asociace |27,0(23,2(11,1|22,9|27,7(42,6|53,5|11,1|19,7|25,6|24,0|33,5
Stfedni odborné skoly a uciliste 2291(21,3|14,4(18,1(26,7|32,6(29,3|14,4(17,0|19,1|24,3|30,3
Rekvalifikacni a informac¢ni centra 21,6(20,5(15,4(20,0(22,8(28,3(25,8(15,4|17,5[22,0]122,2(23,8
Vysoké skoly a vyssi odborné skoly 21,0115,6| 8,9(12,2(21,2|35,3|69,5| 89| 7,6/16,0|15,6|30,3
Hospodatska komora 18,0117,0| 7,8|16,6(20,4|23,5|23,6| 7,8[15,1|17,9|13,3|32,6
Regionalni poradenska a inf. centra 15,7115,8(11,7(19,114,3|16,7(13,0|11,7|16,3|21,4|16,7| 9,6
Jiné org. v partnerstvi/spol.podniku 14,8 14,6 |15,4111,7{17,1]10,3(22,6(15,4| 9,8|13,3|14,2|22,0
Vyzkumné Gstavy/organizace 13,0|11,6| 6,6(12,1[12,719,4|22,4| 6,6| 7,7|15,8|11,9|14,2
Podnikatelska a inovacni centra 12,0(12,0| 9,1|149(10,6(10,8 12,4 9,1|14,1|156(11,9| 7.8
Drzitelé frandizy 2,9 3,0 .| 45] 2,6| 1,0] 5.2 .| 6,5 2,8] 2,0| 3,5
Krajské rady RLZ 221 221 3,1 1,8 2,3| 2,5 1,6 3,1| 1,9| 1,8| 1,6| 3,6
Primér 22,9(21,3|16,4|18,0(20,4|24,9|30,1{16,4|15,8|19,8(18,1|24,0
Vzdé€lavaci instituce 25,4122,1116,8(19,0(27,0|35,4|52,8(16,8[14,8(22,5|22,8|33,6
Poradenské instituce 22,7121,6119,7(20,7(23,2(28,8|27,4(19,7[17,2(23,7|23,3 (22,7
Vyzkum a inovace 12,5(11,8| 7,9(13,5(11,7|15,1|17,4| 7,9(10,9|15,7|11,9|11,0
Profesni organizace 22,5(20,1| 9,5|19,8(24,1|33,1|38,6| 9,5(17,4|21,8|18,7|33,1
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Pti seskupeni vnéjSich subjekti do vySe uvedenych c¢tyt zékladnich oblasti (Obr. 2) je
nejvyraznéj$i rozdil ve prospéch vétSich organizaci ziejmy v pfipadé spoluprace se
vzdélavacimi institucemi a dale s profesnimi organizacemi. Organizace s 6-9 zaméstnanci a
10-49 zaméstnanci nejcastéji spolupracuji s poradenskymi firmami, ostatni organizace se
vzdélavacimi institucemi.

4

Obrizek 2: Podily organizaci spolupracujicich s vnéjSimi subjekty — velikostni hledisko (v %)
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Obrizek 3: Podily organizaci spolupracujicich s vnéjSimi subjekty — MSP (v %)
] ]1156é4
Prameér _ 119,8
24,0
| I 25 6,8
14,
Vzdélavaci instituce 222258
]21 9,7
17,
Poradenské instituce 223337 06-9
22,7 010-19
7,9 20-49
. . ! m50-99
Vyzkum a inovace [7100-249
o,
—— 195 17,4
7,
Profesni organizace 2222222222227, -8
33,1
0 10 20 30 40 50 60

42



V podrobnéj§im ¢lenéni v ramci MSP se rozsah spoluprace v priméru rovnéz zvysSuje
s velikosti organizace. Nejcastéji uvadénym vnéjSim subjektem spoluprace ve vSech
velikostnich skupindch jsou dodavatelé/odbératelé, na druhém a tfetim misté jsou proménlivé
uvadény poradenské firmy a soukromé vzdelavaci instituce (ve skupin€ s 10-19 zaméstnanci
jsou na tfetim misté uvadény profesni a zaméstnavatelské organizace, svazy a asociace).

Pii seskupeni spolupracujicich subjekti do ctyf zakladnich skupin (Obr. 3) je potvrzen
prvotady vyznam vzdé€lavacich instituci v organizacich od 50 zaméstnanct a rostouci vyznam
poradenskych instituci s velikosti organizace. V ptipadé vyzkumnych a inovacnich organizaci
je vztah kvelikosti podniku méné jednoznacny, podobné jako v pifipadé spoluprice
s profesnimi organizacemi.

Dotaz ohledn¢ spolupracujicich subjektti byl podrobné&ji specifikovan ve vztahu ke krajskym
raddm rozvoje lidskych zdroji (KRRLZ). S témito institucemi spolupracuje pouze 20
z celkového poctu 901 podnikd (2,2 %), zejména v oblasti vzdélavani (13 respondenti).
Podniky, které nespolupracuji s KRRLZ, byly dotdzany, zda tato rada existuje v jejich kraji.
19,3 % organizaci uvedlo, ze v jejich kraji tato instituce existuje, 15,2 % organizaci uvedlo, ze
neexistuje, zbyvajicich 65,5 % organizaci uvedlo, Ze o existenci KRRLZ nevi.

Z vykonnostniho hlediska (Tab. 5) spolupracuji organizace s nartistem produktivity v priméru
vyraznéji s vnéjSimi subjekty oproti organizacim se stagnujici ¢i klesajici produktivitou,
podobné podniky se zahrani¢ni casti spolupracuji vyrazné castéji oproti podnikiim bez
zahrani¢ni ucasti. Pfi vyjadfeni Ctyf zakladnich typl spolupracujicich subjektd jsou rozdily
nejvyraznéj$i v piipad¢ vzdélavacich instituci a profesnich organizaci.

Tabulka 5: Podily organizaci podle spoluprace s vnéjSimi subjekty — podle vyvoje produktivity a
zahranicéni ucasti (v %)

Cel- MSP Rist prod. | Zahr. Gcast

kem ano | ne | ano | ne
Dodavatelé/odbératelé 45,1 45,5| 50,5 36,7| 46,1 | 44,8
Soukromé vzdé€lavaci instituce 32,41 29,5| 41,2| 20,3| 49,6 28,6
Poradenské firmy 30,7 | 28,5| 37,6 21,7 39,1| 28,9
Profesni, zaméstnavatelské organizace, svazy a asociace | 27,0| 23,2| 29,0 | 22,9| 36,9 | 24,9
Stfedni odborné $koly a udilisté 22,9 21,3| 24,9 21,0| 19,7| 23,6
Rekvalifika¢ni a informac¢ni centra 21,6 20,5 23,0| 20,2 22,6| 21,3
Vysoké skoly a vyssi odborné skoly 21,0] 15,6] 26,7| 13,2| 38,7| 17,2
Hospodaiska komora 18,01 17,0 189 16,3 | 30,7 | 15,3
Regionalni poradenska a informac¢ni centra 15,7 15,8] 16,8| 13,6| 13,0| 16,3
Jiné organizace v partnerstvi/spolecném podniku 14,8| 14,6 16,7| 11,8 | 20,4| 13,5
Vyzkumné tstavy/organizace 13,0 11,6 15,3 9,6| 16,2| 12,3
Podnikatelska a inovacni centra 12,01 12,0| 14,4| 89| 152|114
Drzitelé franéizy 29| 3,0] 46| 05| 3,6 238
Krajské rady RLZ 221 221 1,71 3,0 28| 2,1
Prumér 2291 21,3| 26,3| 18,0 29,0 21,5
Vzdélavaci instituce 25,41 22,11 30,9 18,2 36,0| 23,1
Poradenské instituce 22,71 21,6 25,8 | 18,5| 24,9| 22,2
Vyzkum a inovace 12,5 11,8 14,9 9,3| 15,7| 11,9
Profesni organizace 22,51 20,1| 24,0| 19,6| 33,8 20,1

Oblasti spolupriace. Oblast spoluprace s vnéjSimi subjekty je v nékterych pfiipadech
predurcena sférou jejich plisobeni, napt. ve vztahu ke vzdélavacim institucim se spoluprace
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pochopitelné nejCastéji soustied’uje na oblast vzdélavani, v dalSich ptipadech je vSak namisté
oblast spoluprace blize specifikovat.

V priméru (Tab. 6) v celkovém souboru i ve skupin¢ MSP organizace nejcastéji spolupracuji
s vnéjSimi subjekty v oblasti vzdélavani, v mensi mife v oblasti aplikace novych technologii a
vyvoje a inovace produktii a sluzeb, méné Casto jsou zastoupeny oblasti ndboru a mzdového
systému a nejmén¢ Casto oblast hodnoceni pracovnik.

Z velikostniho hlediska spolupracuji nejmensi organizace (6-9 zaméstnanct) vyrazn¢ Casteji
s vnéjSimi subjekty v oblasti vzdélavani oproti ostatnim oblastem. Vyznam oblasti vzdélavani
se vyraznéji zvySuje az od kategorie organizaci s 500 a vice zaméstnanci. Podniky s 10-49
zaméstnanci v pruméru nejcastéji (ve srovnani s ostatnimi velikostnimi skupinami)
spolupracuji s vnéjsimi subjekty v oblasti vyvoje a inovace produkti a sluzeb. Podniky ve
velikostnich kategoriich od 250 zaméstnancl vyrazné €astéji spolupracuji s vnéj$imi subjekty
v oblasti naboru.

Tabulka 6: Podily organizaci podle oblasti spoluprace s vnéjSimi subjekty (v %, primeéry)

Cel Zakladni velikostni ¢lenéni Rist prod. | Zahr. Gi¢ast
~ | MSP 10- | 50- | 250-
kem 6-9 49 | 249 | 499 500+ | Ano | Ne | Ano | Ne
Vzdélavani 39,5| 39,2| 40,6| 35,5| 41,4| 40,0| 483 | 40,1 | 354 43,2| 38,7

Aplikace novych technologii 30,4| 30,8| 26,1 32,5| 30,7| 29,6| 31,3| 31,6| 28,0| 27,6| 314
Vyvoj a inovace prod. a sluzeb 27,2 27,6| 29,7| 32,8| 22,4| 28,8| 24,4| 29,7| 22,9| 26,5| 27,5

Nabor 189 15,6 20,2| 12,3| 183 32,1| 31,9| 17,3| 21,9| 19,1| 18,6
Mzdovy systém 11,4 12,3 12,9 12,3| 144| 13,7| 16,5| 10,9| 13,9| 12,8| 11,7
Hodnoceni pracovniki 70| 6,0 8,9 4,1 8,4 12,0 13,3 73 62| 9,1 6,7
Jina 7,1 74| 124 66| 89| 149| 72| 73| 10,3| 9,0 7,0

Z vykonnostniho hlediska podniky s nariistem produktivity spolupracuji Castéji s vn&jSimi
subjekty oproti podnikiim se stagnujici ¢i klesajici produktivitou v oblastech vzdélavani,
aplikace novych technologii a vyvoje a inovace produktl a sluzeb. Pon€kud odlisna je situace
v piipadé podnikii se zahrani¢ni ucasti, které spolupracuji s vnéjSimi subjekty castéji
v oblastech vzdélavani, naboru, mzdového systému a hodnoceni pracovnikd.

Kombinaci obou hledisek, tj. rozdéleni vnéjSich subjekti a oblasti spoluprace ukazuje Tab. 7.
Vyvoj a inovace produktt a sluzeb jsou nejcastéji realizovany ve spolupraci s dodavateli a

odbérateli a s vyzkumnymi Gstavy a organizacemi (téméf polovina organizaci v celkovém
souboru a ve skupiné MSP).

Aplikace novych technologii je pfedmétem spoluprace predevsim s vyzkumnymi ustavy a
organizacemi, v celkovém souboru je vSak podil spolupracujicich organizaci vyrazné vyssi
oproti MSP. V dané oblasti je spoluprice pomérné castd i v pfipad¢ podnikatelskych a
inovacnich center a jinych organizaci v partnerském ¢i spole¢ném podniku.

Vzdélavani je predmétem spoluprace predevsim ve vztahu k soukromym vzdélavacim
institucim (kolem 80 % organizaci v celkovém souboru i ve skupiné MSP), v ptipadé skol se
spoluprace mén¢ zamétuje na vlastni vzdélavani a zahrnuje ve vyznamné miie i dal$i oblasti,
zejména nabor. Pomérné¢ vyznamnou tUlohu sehrava vzdélavani i v piipadé spoluprace
s rekvalifika¢nimi a informac¢nimi centry.
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Tabulka 7: Podily organizaci podle oblasti spoluprace s vnéjSimi subjekty (v %)

Cel- 10- | 50- |250- Cel- 10- | 50- |250-

kem |MP] &9 | 49 | 249 | 499 39| kem [MSP| 69| 49 | 249 | 499 [790*
Oblast spoluprace Dodavatelé/odbératelé Vyzkumné tstavy/organizace
Vyvoj a inov. prod. a sluz. | 50,1|51,2|61,8|51,3|46,9|43,0|44,4|49,0|48,0|42,6|49,3|47,8|45,1|59,7
Aplikace novych technol. |46,0|46,5|41,1|42,3|53,1(42,7|44,4|62,5|56,9|58,0(63,4|51,1|74,0|85,7
Vzdélavani 11,9 12,1]16,6| 89|13,7| 4,2120,6(17,3|18,9|43,0|18,4|15,2| 2,0(24,5
Hodnoceni pracovniki 511 48| 0,7 4,1| 7,2| 83| 42| 3,1| 23 .1 08| 41| 6,9 3,5
Nabor 50| 3,1| 0,5 3,0] 43(10,6/23,7| 3,7| 4,3|349| 24| 0,7 3,5
Mzdovy systém 34| 3,6| 2,5| 42| 34 .| 63| 0,5 0,7 .| 1,6 .
Oblast spoluprace Jiné org. v partnerském, spol. podniku Poradenské firmy
Vzdélavani 43,0|46,7|48,7(37,152,2|32,2|19,1|31,6(26,7|25,2|17,0|34,2|38,2|61,3
Aplikace novych technol. |41,8|43,7|31,3|58,2|38,3(27,9|34,9|27,7|29,9|40,0|26,6|28,6|25,1|13,0
Vyvoj a inov. prod. a sluz. 35,8 |32,2|22,4|52,6|22,4|50,5|55,8|25,8|29,8|38,9(29,8/26,5|11,9|10,9
Mzdovy systém 16,0 15,0 1,7| 7,5|23,7 ..|134,6{29,3129,1(27,9|31,3|28,7|20,7|39,5
Nabor 12,2110,5(15,8| 1,8|14,4| 7,3129,6(23,8|18,0| 8,1|27,4|14,9|44,1|47,3
Hodnoceni pracovnik 12,0112,8| 9,1| 1,7|21,0| 3,7/10,0(17,7|13,7|14,5| 6,6|18,7|38,9|21,3
Oblast spoluprace Vyssi odborné a vysoké Skoly Region. poradenska a inform. centra
Vzdélavani 47,7157,8163,3(49,7|60,6|19,3|39,2|39,6(34,3|16,2|34,0|40,8| 66,0 | 68,9
Néabor 40,0(24,9|15,5( 7,5/35,1|58,1|71,8]26,8(21,9|19,1|11,3|35,3|60,0|49,0
Aplikace novych technol. |24,8|27,1|12,4|37,1(24,8|37,3| 8,2{23,5|24,2(30,8(25,0|20,8| 5,8|45,2
Vyvoj a inov. prod. asluz. | 18,8|18,8| 9,0|21,0]/19,9(40,2| 2,9|16,0|18,2|14,5(269| 81| 4,5| 3,9
Hodnoceni pracovniki 50| 7.4 6,7| 8,7 1,5 7,21 3,8 .| 43| 59(24,8(19,7
Mzdovy systém 0,2 . . . . .| 0,7{16,1]15,8(19,4(19,8|11,4|14,5| 13,8
Oblast spoluprace Sti‘edni odborné Skoly a ucilisté Rekvalifikaéni a informacni centra
Vzdélavani 48,4148,1]62,5(44,2|47,4139,0|68,0|52,5|48,0|55,6|38,7|53,8|71,3|70,2
Néabor 47,6(43,6|29,0(37,7|49,5]|64,8|60,927,2(23,6|11,8|26,2|24,2|37,6|48,6
Vyvoj a inov. prod. asluz. | 11,1|11,7]20,3|20,3| 5,7(11,5 L112,9(12,4121,9(14,8| 83| 8,6]24,3
Aplikace novych technol. | 8,0(10,0| 7,7| 81|11,6| 1,2 .120,9121,2(19,5(17,7|24,4]|15,626,3
Hodnoceni pracovniki 1,7 1,9 05| 3,1 1,4 69| 42 .1 29] 63[13,3|243
Mzdovy systém 04| 0,5 .1 0,5 05 14,9118,0| 2,4(24,1|16,6| 1,7| 3,1
Oblast spoluprace Soukromé vzdélavaci instituce Prof., zam. organizace, svazy, asociace
Vzdélavani 81,9(78,0179,8|73,5|81,0194,0|95,4|44,4|42,2|27,6(39,9(45,5|44,6|57,2
Aplikace novych technol. |19,3|18,5|25,0|15,7|18,7(21,7|22,2|31,9|34,4|17,5(37,3|34,2|22,4|28,6
Mzdovy systém 13,0 14,117,0| 7,5|18,9| 1,0|13,6(24,7|21,0| 8,5|18,6|24,3|38,4|31,5
Hodnoceni pracovniki 9,8(10,5| 85| 9,0|12,8| 9,8| 3,7| 7,1| 6,7|11,5[10,6| 3,0| 89| 7,7
Vyvoj a inov. prod. asluz. | 9,8|11,9]30,2|14,1| 52| 32| 2,0{22,2|24,2(13,2|33,1|18,7| 8,2|26,3
Nabor 8,0| 8,5 .| 6,1{12,6] 9,8 3,7|18,0|15,8|47,0|12,0|14,3|22,3|25,8
Oblast spoluprace Podnikatelska a inovaéni centra Hospodaiska komora
Aplikace novych technol. |41,1|44,0|26,9|42,1(50,3|26,8|27,4|17,5/13,2| 3,4|16,4|12,1|54,1| 8,5
Vyvoj a inov. prod. a sluz. | 36,9 |38,7|22,4|52,1(25,2(49,7| 4,0|37,7|33,5[59,5(28,1|34,2]|69,6| 34,1
Vzdélavani 33,7136,0(45,7|37,6|32,7 ..136,5{22,1|21,4| 3,4(26,7|19,8]|29,3|18,2
Nabor 85| 5,6 L 79| 4,2132,6(16,3| 64| 6,9 | 42] 99| 56| 2,1
Mzdovy systém 6,4 506|141 39| 79 L 12,3(111,3112,3(122,2(16,1| 82| 5,7 9,2
Hodnoceni pracovnikii 55| 1,6 0,6 5,9 .148,4| 2,8 2,7 1,8 3,7| 41| 2,2

Ve vztahu k ostatnim spolupracujicim organizacim (poradenské a profesni organizace) jsou
oblasti spoluprace rovnomérnéji zastoupeny v uvedenych Sesti skupinach v celkovém souboru
1 ve skupiné MSP, nicméné v ramci jednotlivych velikostnich skupin organizaci 1ze sledovat
v nékterych ptipadech specifické zaméteni spolupracujicich organizaci.

Ve skupiné MSP organizace oproti celkovému souboru vyraznéji méné spolupracuji
s vyzkumnymi ustavy a organizacemi v oblasti aplikace novych technologii, v oblasti
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vzdélavani s poradenskymi firmami, regionalnimi poradenskymi a informacnimi centry a
rekvalifika¢nimi a informaénimi centry. Organizace ve skupiné MSP oproti celkovému
souboru naopak vice spolupracuji v oblasti vzdélavani s jinymi organizacemi v partnerském a
spole¢ném podniku a s vy§§imi odbornymi a vysokymi Skolami a v oblasti aplikace novych
technologii ¢astéji spolupracuji s podnikatelskymi a inovanimi centry.

Hodnoceni spoluprace. VétSina organizaci povazuje spolupraci s jednotlivymi organizacemi
za ptinosnou (Obr. 4). Spoluprace byla hodnocena jako Skodliva naprosto vyjimecné a tykala
se minimalniho podilu podnikii. Tato odpoveéd’ se objevila u rekvalifikanich a informacénich
center (3 podniky), hospodaiské komory (2 podniky), stfednich a odbornych kol a ucilist’ (1),
soukromych vzdélavacich instituci (1) a poradenskych firem (3). Nejvétsi podil kladného
hodnoceni spoluprace se objevuje u soukromych vzd€lavacich instituci, jinych organizaci
v partnerském a spole¢ném podniku, vysokych a vysSich odbornych Skol, dodavateld a
spoluprace ma hospodaiska komora, ktera je vyrazné ¢asto hodnocena jako bez piinosu.
Struktura odpovédi je podobnd v celkovém souboru i ve skupiné MSP, vniz je podil
pfiznivych hodnoceni v priméru jen mirné nizsi. V zdkladnich ctyfech skupinach
spolupracujicich vnéjSich subjektii je nejpiizniveji hodnocen piinos vzdéladvacich instituci,
naopak nejméné ptiznive piinos profesnich organizaci.

Obrazek 4: Podily organizaci podle hodnoceni prinosu spoluprace s vnéjSimi subjekty (v %, hodnoty pro
MSP v zavorce)

Soukromé vzdélavaci instituce 1 95,0 (94,0) | ]120(34)
Jiné org. vpartnerstvi/spol.podniku 1 93,2 (91,8) [5,8(6,9)]
Vysoké §kolya wisi odborné §koly | 90,0 (86,9) | 7.2(8,6) |
Dodavatelé/odbératelé 1 89,8 (89,7) | | 4,3 (4,3)
Wzkumné ustavy/organizace 1 88,3 (88,8) [ | 5,3 (6,2)
Stfedni odborné $koly a ugilisté 1 86,0 (83,1) [ 12,17 (14.4) |
Podnikatelska a inova¢ni centra 1 84,5 (82,8) | 15,1 (16,7) |
Poradenské firmy | 83,0 (81,7) | 99(10,7) |
Profes. a zaméstnav. org., svazy a asociace 1 81,9 (81,9) [ 12,6 (13,7) |
Rekvalifikaéni a informacni centra 1 78,7 (78,4) [ 16,3 (17.2) |
Krajské rady RLZ | 78,7 (79,5) | 13,7 (11,5) |
DrZzitelé francizy 1 778 (77.4) [ 22,2 (22,6)
Regionalni poradenska a inf. centra 1 749 (72,7) | 19,71 (20,8) |
Hospodarska komora -66,2 (64,9 24,3 (294) |
Primér Y CP 112 (133] |
Vzdélavaci instituce | 90,3 (88,0) [ 77(8.7) ]
Wzkum a inovace 1 86,4 (85,8) | 10,2(11,5) ]
Poradenské instituce 1 78,9 (774) | 15,1 (16,2) |
Profesni organizace ] 74,1({73.0) | 18,5 (21,9) |
Opfinosna [Jnic nepfinesla 60 8.0 160
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Rozsah sitovani. Intenzita vnéjSich vazeb je siln€jsi v pripad¢ ucasti v sitich, které mohou
mit charakter podnikovych, regionalnich, mezinarodnich a dalSich vazeb. Zjistovan je i vliv
téchto siti na zptsob vzdélavani v organizacich (Tab. 8).

V celkovém souboru tfi ctvrtiny podnikd uvedly, ze nejsou Cleny zadné site¢ (74,7 %),
NejcastéjsSim typem jsou sité podnikové (10,5 %) nasledované typem mezinarodni sité
(6,5 %), ptipadné sité celostatni (3 %) ¢i regiondlni (1,4 %). Ve skupiné MSP vice nez tfi
¢tvrtiny organizaci nejsou Cleny zadné sité (79 %), NejCastéjSim typem sit€ jsou sité
podnikové (10,1 %) nésledované typem mezindrodni sité (4,5 %), ptipadné sit¢ celostatni
(2,7 %) ¢i regiondlni (1,5 %). Z velikostniho hlediska je ¢lenstvi v sitich ¢astéjsi se zvySujici
se velikosti podniku.

Ohledné prinosu siti pro vzdélavani v organizaci na tuto otdzku v celkovém souboru
odpovédélo 181 respondentii. Téméf 40 % organizaci uvedlo, Ze jim sit¢ na tomto poli
nepomahaji (39,8 %). 33,9 % uvedlo, Ze sit¢ zajist'uji vzdeélavani, lektory, skoleni a vystavy,
14,2 % uvedlo, Ze sit¢ umoziuji predavani zkusenosti , informaci a staze, 14,9 % uvedlo jiny
zpisob pomoci. Ve skupiné MSP na otazku ohledné piinosu siti pro vzdélavani odpovédelo
137 respondentl. Témét 40 % organizaci uvedlo, ze jim sit¢ na tomto poli nepomahaji
(39,9 %). 31,1 % uvedlo, Ze sité zajistuji vzdélavani, lektory, Skoleni a vystavy, 15 % uvedlo,
Ze sit€ umoziuji predavani zkuSenosti, informaci a staze, 14,4 % uvedlo jiny zplisob pomoci.
Z vykonnostniho hlediska jsou castéjsimi Cleny siti organizace s nardstem produktivity a
podniky se zahrani¢ni ucasti.

Tabulka 8: Podily organizaci podle ¢lenstvi v sitich a hodnoceni pFinosu ¢lenstvi (v %)

Cel- Zakladni velikostni ¢lenéni | Rast prod. | Zahr. Gast

kem | MSP 6-9 1409_ ;2; 245909_ 500+| Ano | Ne | Ano| Ne
Clenstvi v siti
Nejsme ¢lenem sité 74,71 79,01 92,5| 82,5| 71,0| 58,11 42,9 71,4| 80,5| 50,6| 79,9
Clen podnikové sité (sit& instituci) 10,5 10,1| 3,7| 6,7| 154 10,7| 153| 12,0 83| 11,7| 10,3
Clen mezinarodni sité 6,5/ 45 03| 23| 7,8|11,2|26,0| 9,1| 3,0|282| 1,7
Clen celostatni sité 3,00 2,71 L3] 3,0 29| 29| 64| 34| 27| 48| 2,6
Clen regionalni sité 14| 1,5 1,4( 2,5/ 09 .| 0,5] 1,6/ 1,0/ 06| 1,6
Nevim 54| 32| L,1| 2,7| 44|17,1|18,0| 0,5 .| 02 03
Vyznam siti
Zajistuji vzdélavani, lektory, Skoleni ad. | 33,9| 31,1| 29,5 31,1| 30,8 | 48,8 | 39,0 | 38,7| 23,5| 35,6 | 32,9
Predavani zkuSenosti a informaci, staze | 14,2| 15,0| 4,2| 16,8| 14,7| 1,5|21,3| 14,6| 13,3| 12,3| 15,4
Pomahaji jinak 149|144 42| 10,7|18,3| 14,8| 14,4| 11,8| 22,0| 20,8 | 11,4
Nepomahaji 39,8139,9]| 62,2 46,2| 34,0| 36,3| 44,3 | 40,3| 39,0| 33,5| 43,6

3.2.3 Vyuziti vnéjsi finanéni pomoci

Vnéjsi finanni pomoc sehrava ulohu dodate¢nych zdroji vyuzitelnych pro rozvoj organizace
a jeji Cerpani soucasné ukazuje na schopnost organizace ziskavat vnéjSi zdroje, jejichz
poskytovani je vdzdno na vypracovani rozvojovych projekti spliujicich pozadované naroky.
Zjistovany jsou proto i divody nevyuzivani vnéjs$i financni pomoci ze strany organizaci.
Specifickou formu vnéj$i pomoci piedstavuje vyuzivani opatieni nabizenych v ramci aktivni
politiky zaméstnanosti.
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Vyuziti vnéjSi finanéni pomoci. V celkovém souboru z programi EU ¢i jinych
mezinarodnich instituci ¢erpd zdroje pouze 3,7 % podnikii (33 z 901 podnikll). Z programi
ministerstev Cerpa zdroje 6,4 % podniki (57) a z programu jinych domécich instituci pouze
2,9 % podnikt (26). Ve skupiné MSP Cerpa z programti EU ¢i jinych mezinarodnich instituci
zdroje pouze 2,9 % podnikt (22 ze 760 podnikll). Z programl ministerstev ¢erpa zdroje 5,8 %
podnikt (44) a z programt jinych doméacich instituci pouze 2,5 % podniki (19).

Ptiznivéjsi je situace v piipadé predpokladu vyuZiti financnich prostfedkti z ptipravnych ¢i
podptrnych fondid EU v budoucnu (Tab. 9). V celkovém souboru 22,9 % organizaci uvazuje
o vyuziti finan¢nich prostfedkl, 23,6 % organizaci odpovédélo, ze nevi. Z velikostniho
hlediska o vyuziti finan¢nich prostiedkli z ptipravnych ¢i podptrnych fondi EU uvazuji
castéji podniky se zvysujici se velikosti podniku.

Podniky, které uvazuji o vyuziti téchto prosttedkdl, byly dotazany, kdy o ném uvazuji. 21,4 %
z 206 respondentt uvedlo, Ze uvazuji o vyuziti do 1 roku, 78,6 % az v dob¢ predpokladaného
vstupu do EU. Podniky, které o vyuziti téchto prostfedkt neuvazuji, mély uvést z jakého
divodu. Témer 60 % znich uvedlo, ze nejsou o takovych zdrojich informovany (58,7 %),
podle 20,3 % podnikt jde o komplikovanou a ¢asové naro¢nou proceduru, 12,2 % neuvazuji o
jejich vyuziti, protoze je nepotiebuji. Ostatni diivody uvedlo méné nez 5 % respondentt.

Tabulka 9: Podily organizaci podle piedpokladu vyuziti prostiedki z fondi EU (v %)

Cel- Zakladni velikostni ¢lenéni Rist prod. | Zahr. Gi¢ast
kem | MSP 6-9 1409_ ;(‘)é 3‘5909_ 500+ | Ano | Ne | Ano | Ne
Piedpoklad vyuZiti prostiedki z fondi EU
Uvazujeme o vyuziti 229 21,8 9,7| 23,3| 24,6| 24,7| 33,0| 25,1| 18,9| 20,4| 23,4
Neuvazujeme o vyuziti 53,51 57,1| 77,6| 61,5| 46,0| 38,3| 29,2| 53,1| 56,9| 50,3| 54,2
Nevime 23,6| 21,1 12,8| 15,2| 29,4| 37,0| 37,8 | 21,7| 24,3| 29,3| 22,4
Piedpoklad vyuZiti prostiedki z fondia EU v dobé
Do jednoho roku 21,4| 22,1 35,6| 26,1 | 16,6| 21,8| 16,6| 24,0| 18,6| 3,0| 25,0
Az v dob€ vstupu do EU 78,6| 77.9| 64,4| 73,9| 83,4| 78,2| 83,4| 76,0| 81,4| 97,0| 75,0

Diivod nevyuziti prostfedkii z fondi EU
Neinformovanost o0 moznostech 58,71 59,6 78,7| 57,9| 51,0 49,9| 52,5| 55,6| 63,3| 45,5| 61,4
Komplik. a ¢as. naro¢na procedura | 20,3| 20,6 | 26,0 17,6| 21,3| 24,9| 4,1| 20,0| 20,7| 19,9| 20,4

Neni dvod, potieba, zajem ad. 12,2 109| 5,7 11,2| 13,4| 23,1| 27,1| 14,6 9,6| 26,7| 9,3
Neumime zpracovat zadost 441 49| 10,3| 39| 3,0 . .| 3,61 45| 24| 48
Nedtivéra v moznost ziskani 1,8 2,0 0 L8] 34| 1,0 L L4l 25 04 2,1
Budeme tuto moznost posuzovat 0,1 0,1 . 02 . . . .| 02 .| 0,1
Jiny ddvod 0,6 0,7 . ) . . L L1 .37 .
Neuvedena zadna moznost 114 114| 34| 13,7 13,1 7,7| 16,3 12,6 93| 79| 12,1

Ve skupiné MSP 21,8 % podnikd uvazuje o vyuziti finan¢nich prostfedkti z pfipravnych ¢i
podplirnych fondd EU, 21,1 % odpovédélo, Ze nevi. O vyuZiti finan¢nich prostfedkl
z piipravnych ¢i podptrnych fondt EU uvazuji v rdmci MSP nejcastéji podniky se 100-249 a
20-49 zaméstnanci, nejméné Casto podniky nejmensi.

Diivodem toho, Ze organizace neuvazuji o vyuziti finan¢nich prostfedkl z ptipravnych ¢i
podptirnych fondd EU, je v témét 60 % piipadi neinformovanost o takovych zdrojich
(59,6 %), podle 20,6 % podnikl jde o komplikovanou a ¢asové naro¢nou proceduru, 10,9 %
podnikii neuvazuje o jejich vyuziti, protoze je nepotiebuji. Ostatni divody uvedlo méné nez
5 % respondent.
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Opatreni aktivni politiky zaméstnanosti. V celkovém souboru 56,5 % podnikii uvedlo, ze
nerealizuji zadnd opatieni aktivni politiky zaméstnanosti s podporou ufadu prace. 14,5 %
vyuziva ptispévku na zfizeni spolecensky tcelného pracovniho mista, 12 % vyuziva podpory
zaméstnavatelim, ktefi zaméstnavaji absolventy ¢i mladistvé a 10,3 % vyuzivaji podpory
vytvafeni pracovnich mist pro obCany se ZPS. Ostatni moZnosti dosahuji méné nez 5 %
podilu (Tab. 10).

Ve skupiné MSP 59,2 % organizaci uvedlo, Ze nerealizuji z4dna opatfeni aktivni politiky
zameéstnanosti s podporou ufadu prace. 13,6 % organizaci vyuziva prispévku na ziizeni
spoleCensky ucelného pracovniho mista, 11 % vyuZivd podpory zaméstnavatelim, ktefi
zameéstnavaji absolventy ¢i mladistvé a 8,8 % vyuzivaji podpory vytvareni pracovnich mist
pro obc¢any se ZPS. Ostatni moZnosti dosahuji méné nez 5 % podilu.

Z velikostniho hlediska opatteni aktivni politiky zaméstnanosti s podporou uradu prace
vyuzivaji Castéji spiSe veétsi podniky. Tti nejcastéjsi varianty vyuzivaji vyrazné nadprimérné
podniky s 250-499 zaméstnanci.

Tabulka 10: Podily organizaci podle realizace opatieni aktivni politiky zaméstnanosti s podporou uiadu
prace (v %)

Cel- Zakladni velikostni ¢lenéni Rist prod. | Zahr. ucast

kem MSP 6-9 1409_ 2525 ?909_ 500+ | Ano | Ne | Ano | Ne
Ne 56,5 59,2 81,8| 62,9| 48,3| 38,8| 46,8| 54,7| 57,5| 48,5| 58,3
Spol. ucelné prac. misto 14,5\ 13,6 7,9| 13,7| 15,4 25,1| 11,7| 16,2| 12,7| 10,4| 154
Zaméstnani absolv. ¢i mladist. 12,0 11,0 38| 11,6| 13,1| 20,5| 11,5| 13,3| 10,3| 13,6| 11,6
Prac. mista pro obCany se ZPS 10,4 8,8 2,1 73| 12,6 21,8 143| 11,9, 9,0| 154 9,3
Zajisténi rekvalifikace 49| 42 1,5 45| 49| 7,3] 10,3| 6,7 29| 7.1 4,4
Pfisp. na vef. prospes. prace 22| 2,0 . 1,0 3,21 2,0 6,5 2.3 1,9 4,0 1,8
Dotace s min. 50 % zam. se ZPS 2,1 1,9 1,0 0,8 3,8 1,7 1,5 2,5 1,3 22| 2,0
Investi¢ni pobidky 1,0 1,1 . 1,2 1,3 . 1,5/ 0,8 1,3 0,2 1,2
Ptechod na novy podnik. program| 0,7 0,8 . 1,1 0,9 0,5 . 09| 06| 06| 08
Jina 0,5| 0,5 .02 1,0 04 ~ 08| 0,1 .| 0,6
Nevim 5,1 58| 22| 3,5 90 1,4 23| 3,5 7,5| 6,6 48
Neuvedl zddnou z moznosti 49| 48| 45| 4,1 55| 3,00 91 521 47| 54| 498

Z vykonnostniho hlediska podniky s nariistem produktivity prace realizuji opatieni aktivni
politiky zaméstnanosti s podporou ufadu prace castéji nez podniky, jejichz produktivita
stagnuje anebo je niz$i. Podniky se zahrani¢ni ucasti Castéji vyuzivaji vSech uvedenych
opatieni aktivni politiky zaméstnanosti s vyjimkou ptispévku na ztizeni spolecensky tc¢elného
mista, ktery Castéji vyuzivaji podniky bez tcasti zahrani¢niho partnera.

Spoluprace s malymi a stfednimi podniky. Spoluprace s malymi a stfednimi podniky je
hodnocena 1 z hlediska samotnych vnéjSich subjektii — poradenskych center (hospodatskych
komor, regionalnich poradenskych a informacnich center a podnikatelskych a inovacnich
centr) a Uradl prace. V pfipadé¢ poradenskych center je aktivni a pravidelnd spoluprace

realizovana v 11 organizacich (z 12 respondentil), v pfipadé Gradt prace v 50 organizacich (ze
61 respondentit).

Z hlediska konkrétniho zaméteni spoluprace s MSP uvadéji poradenska centra nejcastéji
odborna skoleni, kurzy a seminafe (8 respondentll), podporu MSP (3 respondenti) a
spolupraci na riznych projektech (2 respondenti), dale jsou uvadény nasledujici oblasti:
hledani novych zaméstnancti pro klienty, zabezpeceni odbornych pracovnikli pro potieby
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MSP — vzdélavani, vytvoreni informacniho systému a jeho integrace se stavajicimi systémy,
poskytovani informaci z oblasti personalistiky. Za nejpotiebnéjsi jsou povazovéana Skoleni a
vzdélavaci seminafe (8 respondentil), dal§i zmifiované oblasti zahrnuji: odborné poradenstvi,
poskytovani informaci, spolupraci na projektech. Poradenskd centra nejcastéji spolupracuji
s nasledujicimi organizacemi v oblasti rozvoje lidskych zdroji: urady préace, krajské trady,
hospodarské komory, Skoly a ucilisté, vzdélavaci agentury, magistraty a méstské urady.

Poradenska centra uvadéji, ze v poslednich tfech letech se poptavka ¢lent ¢i klientd z MSP po
jejich sluzbach v oblasti rozvoje lidskych zdroji zvysila (9 respondentll). Nejcastéji vzrostl
zdjem o vzdélavaci aktivity ve formé cilenych Skoleni (5 respondentll), v mensi mife také o
informace o vstupu do EU. VétSina poradenskych center je zapojena do tvorby politiky a
planii rozvoje kraje (10 respondentil), nejCastéji ve spolupraci s magistraty a méstskymi
ufady, v mens$i mife sufady prace, krajskymi ufady, hospodarskymi komorami a
vzdélavacimi agenturami.

Z hlediska konkrétniho zaméfeni spoluprace s MSP uvad¢ji tfady prace nasledujici oblasti:
rekvalifikace (37 respondentll), vybérova fizeni a realizace a vyuzivani ndstroji aktivni
politiky zamé&stnanosti (9 respondentil), staze pro ziskdni praxe absolventi a absolventska
mista (6 respondentli), poradenskd cinnost (5 respondentli), podpora tvorby novych
pracovnich mist (3 respondenti). Za nejpotiebnéjSi jsou povazovany nasledujici sméry
spoluprace s MSP: rekvalifikace (12), vSechny uvedené sméry jsou stejné vyznamné
v zavislosti na situaci na regiondlnim trhu prace (9), vzdjemna komunikace a informovanost o
situaci na trhu prace a dalsim vyvoji a podpora absolvent (3). Utady prace nejéastdji
v oblasti rozvoje lidskych zdrojii spolupracuji s nasledujicimi institucemi: stfedni Skoly a
ucilisté (22), vzdélavaci zatfizeni (16), hospodarska komora (14), Skolsky odbor krajského
ufadu (13), orgdny samospravy meést a obci (9), Skolici stfediska a agentury, které zajistuji
rekvalifikace (6), odborové organizace a svazy a ufady prace (5), rada pro rozvoj lidskych
zdroji a regionalni poradenskd a informacni centra (4), akreditovana vzd€lavaci a
rekvalifikaéni stiediska, hospodaiska a socialni rada, jednotlivi zaméstnavatelé (3).

Utady prace uvadgji, ze v poslednich tiech letech poptavka klientd z MSP po jejich sluzbach
v oblasti rozvoje lidskych zdrojh vzrostla (22 respondentil) ¢i zistala stejna (24), pokles uvadi
pouze 10 respondentti. Charakter této poptavky se méni predev§im smérem k vyS$Sim
pozadavkiim na zaméstnance z hlediska odbornosti a k vys$§imu darazu na kvalitu lidskych
zdroji. Uvadén je rovnéz rast zdjmu o rekvalifikace zaméstnancli a pracovnépravni
poradenstvi.

3.3 FLUKTUACE PRACOVNIKU V MALYCH A STREDNICH PODNICICH

Nasledujici kapitola se zabyva problematikou fluktuace pracovnikii v malych a stfednich
podnicich a vyvojem zaméstnanosti ve vztahu k propousténi. Analyza je rozdé€lena do tii
¢asti. V prvni ¢asti je charakterizovan vyvoj kvalitativni struktury pracovnikd podle
profesnich skupin a dosazené urovné vzdélani. Ve druhé ¢asti je podrobnéji charakterizovana
zavaznost problému fluktuace celkové a ze strukturalniho hlediska podle profesnich skupin.
Ve tieti ¢asti je podobny piistup uplatnén v ptipadé propousténi pracovni sily.

Firemni politiku lidskych zdroji ovliviiuje a do urcité miry i1 odrazi fluktuace pracovni sily,

kdy pracovnici opoustéji organizaci dobrovolné. Vyrazn€jSi nestabilita zaméstnanosti a
opatieni k jejimu feSeni jsou spojeny s dodatecnymi ndklady. Fluktuace piedstavuje zvlaste
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zavazny problém, pokud je koncentrovana v ¢ase nebo v profesnich skupindch. Totéz plati i o
propousténi pracovnikti z hlediska dopadh na lokalni trh prace.

Problematiku fluktuace pracovnich sil 1ze vnimat z hlediska firem, kdy mtze predstavovat pro
podniky problém pii realizaci jejich rozvojovych strategii, zvlasté pokud je koncentrovana
v urCitych skupindch povolani. Na druhé stran¢ vyraznéjsi fluktuace zvlasté u méné
kvalifikovanych pracovnikii omezuje jejich ptilezitosti ke zvySovani kvality lidského kapitalu
1 motivaci firem k nabidce takovych pfilezitosti. Podobné i v pfipadé propousténi mohou byt
vyraznéji postizeny urcité skupiny povolani, zvlasté méné kvalifikovanych a méné
produktivnich pracovnik.

3.3.1 Vvyvoj struktury pracovniki

Hodnoceni vyvoje kvalitativni struktury pracovnikli je odliSeno podle profesnich skupin
(zékladnich tfid zaméstnani podle KZAM - klasifikace zaméstnani) a podle trovné
dosazeného vzdélani (od zakladniho po vyssi odborné a vysokoskolské). Vyjadiena je v obou
ptipadech zména (rlst, stagnace, pokles) podilu jednotlivych skupin pracovnikii na celkovém
poctu pracovnikll oproti situaci pred tfemi lety v celkovém souboru a ve skupiné malych a

sttednich podnik.

Struktura pracovniki podle profesnich skupin. V pfipadé¢ zmény struktury profesnich
skupin v celkovém souboru (Obr. 1) nejcastéji vzrostl podil provoznich pracovnikii ve
sluZzbach a obchodu, podil femeslnikii a kvalifikovanych vyrobct, zpracovatelii a opravari.
Tento podil klesl nejvice u pomocnych a nekvalifikovanych délnikd.

Obrizek 1: Podily organizaci podle zmény podilu skupiny pracovniki na celkovém poctu pracovniki (v
%) — profesni skupiny

Vedouci a Fidici pracovnici (N=867) - 15,2 | 72,1 |
Védetti a odborni dugevni pracovnici (N=163) - 19,8 | 52,3 |

Techn., zdravotn. a pedagog. pracovnici (N=419) - 18,8 | 61,7 | |
Niz$i administrativni pracovnici (N=789) - 19,4 | 59,2 | |
Provozni prac. ve sluzbach a obchodu (N=617) - 28,6 51,0 | |

Kvalif. pracovnici v zemé&dél. a lesnictvi (N=59) - 55 | 51,6 | 9,9 |
Remesl., kvalif. vyrobci, zprac., opravafi (N=392) - 26,6 | 53,1 | |
Obsluha stroji a zafizeni (N=369) - 246 | 57,3 | |
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=514) - 18,1 | 56,4 | |

0,0 20',0 40',0 6(;,0 8(;,0 10;),0
‘ Ovzrostl Ozdhstal stejny Oklesl
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Ve skupiné MSP (Obr. 2) je zékladni struktura odpovédi podobna jako u podnikii celkem.
Mén¢ vzrostl (ale zaroven i méné klesl) podil vedoucich a fidicich pracovnikl, méné vzrostl a
zaroven 1 vice poklesl podil védeckych a odbornych dusevnich pracovnikii, vyraznéji méné
vzrostl podil nizSich administrativnich pracovnikli a podil provoznich pracovniki ve sluzbach
a obchodu. Na druh¢ strané vyraznéji méné poklesl podil kvalifikovanych femeslniki,
obsluhy stroji a zafizeni a pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikii. V priméru je ve
skupiné¢ MSP vétsi podil organizaci, kde se podily jednotlivych skupin pracovnikit nezménily
oproti celkovému souboru.

Obrazek 2: Podily organizaci podle zmény podilu skupiny pracovniki na celkovém poctu pracovniki —
MSP (v %) — profesni skupiny

Vedouci a fidici pracownici (N=727) | 12,3 | 76,5 | |
Vé&desti a odborni dugevni pracovnici (N=122) | 187 | 51,9 | |
Techn., zdravotn. a pedagog. pracovnici (N=330) | 18,1 | 64,2 | |
Niz§i administrativni pracovnici (N=653) | 15,7 | 64,3 | |
Provozni prac. ve sluzbach a obchodu (N=520) | 26,7 | 54,3 | |
Kvalif. pracovnici vzemé&deél. a lesnictvi (N=49) | 15,0 | 56,9 | |
Remesl., kvalif. wrobci, zprac., opravaii (N=315) | 254 | 57,6 [ |
Obsluha strojli a zaFizeni (N=285) | 233 | 61,1 | |
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=420) | 18,4 | 59,2 | |
T T T T ]
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
O vzrostl O zistal stejny mklesl

Vyjadfeni sledovanych profesnich skupin pracovnikii podle KZAM ve struktufe podle
klasifikace OECD umoziuje charakteristiku zmény kvalifika¢ni naro¢nosti (typu a Grovné
kvalifikaci) sledovanych organizaci. Klasifikace je tvofena ctyimi zakladnimi skupinami (1)
bilé limecky s vysokymi kvalifikacemi (vedouci a fidici pracovnici, védecti a odborni dusevni
pracovnici, technicti, zdravotni¢ti a pedagogiCti pracovnici), (2) bilé limecky s nizkymi
kvalifikacemi (niz$i administrativni pracovnici, provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu),
(3) kvalifikované modré limecky (kvalifikovani pracovnici v zemédé€lstvi a lesnictvi,
femeslnici, kvalifikovani vyrobci, zpracovatelé, opravari), (4) nekvalifikované modré limecky
(obsluha strojii a zatizeni, pomocni a nekvalifikovani pracovnici).

Z uvedeného hlediska se v celkovém souboru (Obr. 3) nejcastéji zvysil podil skupiny bilych
limeckt s nizkymi kvalifikacemi a naopak nejméné podil skupiny bilych limeckl s vysokymi
kvalifikacemi. Na druhé strané¢ ob€ skupiny s vysokymi kvalifikacemi (tj. bilé i modré
limecky) vykazuji nejméné Casto pokles podilu na celkovém poctu pracovnikii a skupina
bilych limeckt s vysokymi kvalifikacemi zaroven nejcastéji vykazuje nezménény podil na
celkovém poctu pracovnikii.
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Obrizek 3: Podily organizaci podle zmény podilu profesnich skupin z hlediska typu a turovné kvalifikaci
na celkovém po¢tu pracovniki (v %)

Bilé limecky, vysoké kvalifikace 179 | 62,0 [ |
Bilé limegky, nizké kvalifikace 240 | 55,1 | |
Modré limecky, vsoké kvalifikace 21,0 | 52,4 | |
Modré limegky, nizké kvalifikace | 21,8 ] 56.9 | |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
O vzrostl O zistal stejny mklesl

Obrazek 4: Podily organizaci podle zmény podilu profesnich skupin z hlediska typu a urovné kvalifikaci
na celkovém po¢tu pracovniki — MSP (v %)

Bilé limeeky, wysokeé kvalifikace [ 164 | 64,2 | |
Bilé limecky, nizké kvalifikace 212 | 59,3 | |
Modré limecky, wsoké kvalifikace 20,2 | 57,2 | |
Modré limecky, nizké kvalifikace 20,8 | 60,1 | |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
‘ O vzrostl [Ozdstal stejny mklesl ‘

Ve skupiné MSP (Obr. 4) se ve srovnani s celkovym souborem méné Castéji zvysil podil
vSech Ctyf skupin pracovniki a tento rozdil je nejvyraznéj$i ve skupiné bilych limecka
s nizkymi kvalifikacemi a bilych limecki s vysokymi kvalifikacemi. Ve skupiné MSP se déle
vyrazné€ji méné casto snizil podil skupiny modrych limecki s nizkymi kvalifikacemi. Na
druhé strané, jak jiz bylo zminéno, vétsi podil organizaci ve skupiné MSP vykazuje
nezménény podil jednotlivych skupin pracovnikii oproti celkovému souboru. Nejvétsi je tento
rozdil ve skupinach modrych limeckl s vysokymi kvalifikacemi a bilych limecki s nizkymi
kvalifikacemi, naopak nejnizsi je rozdil ve skupiné bilych limecki s vysokymi kvalifikacemi.

Zména struktury pracovniki podle urovné vzdélani. V piipadé zmény struktury
pracovnikli podle dosazené urovné vzdélani v celkovém souboru (Obr. 5) se podil na
celkovém poctu pracovnikii zvysil nejcastéji u stfedosSkolakti s maturitou a snizil u pracovnikt
se zakladnim vzdélanim. Obecné se podil organizaci s poklesem podilu skupin pracovnikli
podle dosazeného vzdélani snizuje s riistem vzdélanostni urovné téchto skupin. Naopak podil
organizaci s riistem podilu skupin pracovnikl podle dosazeného vzdé¢lani se zvySuje s rlistem
vzdélanostni urovné téchto skupin az ke stfedoskolskému vzdélani s maturitou. Nezménén
zustal nejcastéji podil skupiny pracovnikil s vy$§im odbornym a vysokoskolskym vzdélanim.
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Obriazek 5: Podily organizaci podle zmény podilu skupiny pracovniki na celkovém poctu pracovniki (v
%) — dosazZené vzdélani

Zakladni (N=529) | 11,8 | 54,6 | |
Stfedosk. bez maturity/uéri. (N=770) | 26,5 | 52,6 | |
Stfedoskolské s maturitou (N=863) | 345 | 51,3 | |
WsS$ia vysokoSkolské (N=737) | 27,7 | 61,0 | |
0,0 20I,O 4(;,0 60I,0 80I,0 10I0,0
O vzrostl [Ozustal stejny mklesl

Obrazek 6: Podily organizaci podle zmény podilu skupiny pracovniki na celkovém poctu pracovniki —
MSP (v %) — dosazené vzdélani

Zakladni (N=431) | 13,3 | 56,7 [ |
Stfedosk. bez maturity/uén. (N=647) 25,8 | 54,0 | |
Stfedoskolské s maturitou (N=727) 32,0 | 54,4 [ |
VWs§ia vysokoskolské (N=598) 222 | 67,2 8,1 |
] ] ] ] L}
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
O vzrostl O z0stal stejny mklesl

Ve skupiné MSP (Obr. 6) vyraznéji Castéji oproti celkovému souboru vzrostl podil skupin
pracovnikl se zdkladnim vzdélanim (a méné Casto poklesl), vyraznéji méne casto vzrostl
podil pracovnikt se stitedoskolskym vzdélanim s maturitou a piedevsim s vy$§im odbornym a
vysokoSkolskym vzdélanim. Na druhé strané ve skupiné MSP podil skupiny pracovniki
s nejvyssim vzdélanim vyrazng Castéji oproti celkovému souboru zlstal beze zmény.

Zména kvalitativni struktury pracovnikid. S vyuzitim vazenych primérd lze
charakterizovat tendence zmény kvalitativni struktury pracovnikii v celkovém souboru a ve
skupiné MSP. Viahy jsou stanoveny vzestupné podle urovné dosazeného vzdé€lani a typu a
urovné kvalifikaci ve sledovanych skupinach pracovnik.

Pti vyjadfeni primérnych podili organizaci podle zmény struktury pracovnikii podle
vzdélanostni tirovné ve form¢ vazenych pruméra (vahy jsou stanoveny od 1 do 4 od nejnizsi
urovné vzdélani k nejvyssi rovni) vykazuje skupina MSP oproti celkovému souboru mensi
podil organizaci s nartstem vzdélanéjsich skupin pracovnikt (25,0 % oproti 27,9 %), ale na
druhé stran€ vétsi podil organizaci s nezménénym podilem vzdélangjSich skupin (59,7 %
oproti 55,8 %), podil organizaci s poklesem podilu vzdélangjSich skupin je v MSP podobny
jako v celkovém souboru (13,1 % oproti 13,7 %).
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Uvedené charakteristiky vyjadiené¢ vazenymi priméry pro celkovy soubor a skupinu MSP
jsou podobné i v pripadé vySe pouzité¢ klasifikace profesnich skupin podle typu a urovné
kvalifikaci. Ve skupiné MSP je oproti celkovému souboru v priméru nizsi podil organizaci
s narastem podilu skupin pracovnikl s vys$$imi kvalifikacemi (19,1 % oproti 20,6 %), ale
vyrazné vys$si podil organizaci, kde se podil téchto skupin nezménil (60,7 % oproti 57,2 %).
Podil organizaci s poklesem podilu skupin pracovniki s vys$simi kvalifikacemi je v MSP opét
podobny jako v celkovém souboru (14,9 % oproti 15,5 %).

3.3.2 Fluktuace pracovniku

Zavaznost problému fluktuace a jeho mozné duasledky jsou ovlivnény charakteristikami
organizaci z hlediska naro¢nosti jejich rozvojovych perspektiv na pracovni silu. Zavaznost
problému fluktuace zavisi v tomto ptipad€ na narocnosti na specifické kvalifikace u n¢kterych
profesi (jejichz nabidka na trhu prace muze byt nedostatecna ¢i jejichz vykon vyzaduje
specifické dovednosti ziskané praxi) a jednak na naro€nosti rozvoje organizaci na pracovni
silu (kdy je zvySovani produkce spojeno se zvySovanim zaméstnanosti spiSe nez s
nahrazovanim prace kapitalem). V takovych ptipadech mize dobrovolny odchod pracovniki
predstavovat komplikaci pro realizaci rozvojovych zdmér podniku. Nedostate¢na nabidka na
trhu prace miize soucasné usnadiiovat ¢i dokonce podnécovat dobrovolny odchod pracovniki
ze zamé&stnani.

Rozsah fluktuace. Primérna piirozena fluktuace v celkovém souboru c¢ini sice 8 %,
u poloviny vSech podniki je to vSak méné nez 3 % (medidn). Median je pro tuto proménnou
lepsim ukazatelem trendu nez prumér, ktery je ovlivnén extrémnimi hodnotami. Celé Ctvrtiny
organizaci se fluktuace netyka viibec, 75 % obménuje méné nez deset procent zaméstnanct
ro¢n¢ a devadesat procent se vejde pod dvacetiprocentni fluktuaci.

Ve skupiné¢ MSP je mirn¢ nizsi praimérna fluktuace (7,5 %), coz opét potvrzuje, ze organizace
s vyssi fluktuaci jsou spiSe vétsi podniky. To je zfejmé i z tfidéni dle velikosti podniku. Délici
hranice je mezi podniky pod dvacet zaméstnancti (median pod 1 %) a vétSimi podniky
(median nad 4 %).

Z velikostniho hlediska je pfirozené, ze ve vétSich podnicich je fluktuace vétsi, predevsim
kviili mensimu mnozstvi téch podniki, ze kterych neodesel vitbec nikdo. Dalsim divodem je,
Ze organizace s vyrazné vysokou fluktuaci (nad 40 %) patfi témé&f vyhradné mezi nejvetsi
podniky. Zatimco u nejmen$ich organizaci ma celd polovina znich nulovou obménu,
u nejvétsich dosahuje median 5 %. Primérnéd fluktuace se pohybuje od 7 % u nejmensich
podnikii az po témét 18 % u nejvétsich podniki.

Zavaznost problému fluktuace. Ve vice nez poloviné organizaci v celkovém souboru urcité
nepiedstavuje fluktuace vyznamny problém (52,4 %). Tietina subjekti uvedla, Ze spiSe
nepredstavuje vyznamny problém (33,2 %). Fluktuace predstavuje vyznamny problém
(odpovéd’ urcité ano a spiSe ano) v 13,6 % podnikd.

Ve skupiné_MSP ve vice nez poloviné podniki fluktuace urcité¢ nepiedstavuje vyznamny
problém (55 %). Tretina podnikd uvedla, Ze spiSe neptedstavuje vyznamny problém (31,6 %).
Fluktuace pfedstavuje vyznamny problém (odpovéd’ urcité ano a spiSe ano) ve 12,7 %
podniki. Vysledky jsou velmi podobné jako v celkovém souboru.
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Z velikostniho hlediska (Obr. 7) ptedstavuje fluktuace problém castéji v organizacich nad 50
zaméstnancl, nejvyraznéji v podnicich s 250499 zaméstnanci. V podrobnéjs$im clenéni
vramci MSP (Obr. 8) maji castéjSi problémy s fluktuaci rovnéz organizace od 50
zaméstnancl. Podniky s 2049 zaméstnanci nadpramérné cCasto uvedli, ze fluktuace spiSe
predstavuje v organizaci vyznamny problém.

Obrizek 7: Podily organizaci podle zavaZnosti problému fluktuace (v %)

6-9 4.4 | 26,9 64,4
{1 34
10-49 7.6 [ 28,5 58,9
17X :
50-249 |6.2] 104 | 354 48,0
250-499 | 9.1 | 9,9 | 435 37,5
nad 500 zam. |5,2| 9.6 [ 433 41,9
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

OUrcité ano [SpiSeano [ISpiSene m@Urcité ne

Obrazek 8: Podily organizaci podle zavazZnosti problému fluktuace — MSP (v %)

oo [ %9
1 34 | | | |

0] -
43,8 3,6 ] : : :
422 | | | |
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(';,0 1010,0

Ourcitt ano [JSpiSeano [OSpiSene M@UrCité ne

Problém fluktuace podle profesnich skupin. Na otdzku ohledné struktury zavaznosti
problému fluktuace podle profesnich skupin odpovidaly pouze organizace, kde samotny jev
fluktuace pfedstavuje zavazny problém. V celkovém souboru (Obr. 9) fluktuace piedstavuje
nejcastéji problém ve skupiné femeslniki a kvalifikovanych vyrobci, zpracovatell a opravairt
a uprovoznich pracovnikii ve sluzbach a obchodu. Naopak nejméné Casto je fluktuace
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zminovana jako zavazny problém u nizSich administrativnich pracovniki. Ve
(Obr. 10) je struktura odpovedi podobna jako v celkovém souboru.

Obrazek 9: Podily organizaci podle zavaZnosti fluktuace v profesnich skupinach (v %)

Vedouci a fidici pracovnici (N=102)

Védecti a odborni dusevni pracovnici (N=16)
Technicti, zdravotnicti a pedagogicti prac. (N=56)
Nizsi administrativni pracovnici (N=97)

Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu (N=91)
Kvalif. pracovnici vzemédélstvi a lesnictvi (N=2)
Remesl. a kvalif. wrobci, zpracov. a opravafi (N=41)
Obsluha stroji a zafizeni (N=47)

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=77)

skupin¢ MSP

13,4 |

86,6

28,8 |

71,2

17,5 I

82,5

6,1|

93,9

58,3

I 417

63,1

| 36,9

68,7

39,2

60,8

49,9

I 50,1

0,0 20,0

40,0

60,0 80,0

Oano

One

Obrazek 10: Podily organizaci podle zavaznosti fluktuace v profesnich skupinach — MSP (v %)

100,0

Vedouci a fidici pracovnici (N=81)

15,7 |

84,3

Védecti a odborni duSevni pracovnici (N=13)

314 |

68,6

Technicti, zdravotnicti a pedagogicti prac. (N=36)

18,6 |

81,4

Niz§i administrativni pracovnici (N=77)

7,7|

92,3

Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu (N=69)

63,5

| 36,5

Kvalif. pracovnici vzemeédeélstvi a lesnictvi (N=2)

63,1

| 36,9

Remesl. a kvalif. wrobci, zpracov. a opravafi (N=28)

74,6

| 25,4

Obsluha strojl a zafizeni (N=34)

38,4 |

61,6

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=59)

53,3

| 46,7

0,0

20,0

40,0

60,0

80,0

dano

One
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V priméru je fluktuace pocitovana jako zévazny problém ve vétsi mife v MSP oproti
celkovému souboru (40,7 % oproti 38,3 %). Rozdil v neprospéch MSP je nejvyraznéjsi u
femeslnikl a kvalifikovanych vyrobceil, zpracovatelll a opravait (74,6 % oproti 68,7 %) a u
provoznich pracovnika ve sluzbach a obchodu (63,5 % oproti 58,3 %), nésleduji pomocni a
nekvalifikovani pracovnici (53,3 % oproti 49,9 %) a poté na podobné trovni vedouci a fidici
pracovnici a védecti a odborni dusevni pracovnici.

Z hlediska zavaznosti problému fluktuace podle skupin pracovnikli odliSenych na zaklad¢
typu a trovné kvalifikaci (Obr. 11, 12) je ve vSech pripadech problém fluktuace zavaznéjsi
v MSP oproti celkovému souboru. Rozdil je nejvyrazn&j$i ve skupiné bilych limeckl
s nizkymi kvalifikacemi (35,6 % oproti 32,2 %) a kvalifikovanych modrych limecku (68,9 %
oproti 65,9 %). Z hlediska zavaznosti fluktuace podle primérné kvalitativni urovné skupin
pracovnikli vyjadiené vazenym prumérem je situace méné prizniva opét v MSP oproti
celkovému souboru (40,1 % oproti 37,6 %).

Obrazek 11: Podily organizaci podle zavaZnosti fluktuace v profesnich skupinach z hlediska typu a
urovné kvalifikaci (v %)

Bilé limecky, vysoké kvalifikace 19,9 | 80,1 |
Bilé limecky, nizké kvalifikace 32,2 | 67,8 |
Modré limecky, vysoké kvalifikace 65,9 34,1 |
Modré limecky, nizké kvalifikace 445 555 |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Oano One

Obrazek 12: Podily organizaci podle zavaZnosti fluktuace v profesnich skupinich z hlediska typu a
urovné kvalifikaci (v %)

Bilé limecky, vysoké kvalifikace 21,9 | 78,1 |
Bilé limecky, nizké kvalifikace 35,6 | 64,4 |
Modré limecky, vysoké kvalifikace 68,9 311 |
Modré limecky, nizké kvalifikace 45,9 541 |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Oano One

Pri¢iny fluktuace. Na otazku ohledné pfi¢in zvySené fluktuace opét odpovidaly pouze
organizace, které maji s timto jevem problémy. V celkovém souboru jsou nejcastéji uvadénou
pti¢inou lepsi platové ¢i mzdové podminky, pfipadné zaméstnanecké vyhody jinde. Na
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druhém misté jsou lepSi pracovni podminky nésledované nepiijemnou praci (charakterem
prace) a pretahovani pracovnikli jinymi zaméstnavateli. Frekvence odpovédi v MSP jsou
obdobné¢ jako v celkovém souboru (Obr. 13).

Obrizek 13: Podily organizaci podle pri¢in zvySené fluktuace pracovniki (v %)

Lep$i platové/mzdové podm. & zamést. whody jinde || ggg
‘< . - 44,6
LepSiprac. podm. jinde (prac.doba, prostifedi) 445
L , 1314
Nepfijemna prace/charakter prace 1272
. L D . . |30,6
Pretahovani pracovnikl jinymi zaméstnavateli 32,6
L g e . 15,1
Stabilné&jsi a perspektivnéjsi postaveni jiné org. na trhu 182
S 9,8
Rodinné duvody, nemoc 112
- O Celkem OMSP
Neochota pracovat (zneuzivani socialni sité) E[I:?g
N N “: 3,8
Nedostatek pfileZitosti k rozvoji kariéry ve vasi org. 47
. - Y 23
Zményvastniki nebo managementu ve va$i org. 0.9
) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

3.3.3 Propous$téni pracovniku

Podobné jako v pfipadé¢ fluktuace mohou byt i v pfipadé propousténi vyrazngji postizeny
urcité skupiny povolani, zvlast€é méné kvalifikovanych a méné produktivnich pracovniku.
Diivodem je nepochybné i snaha o zvySeni produktivity, kdy je tendence nahrazovat méné
stabilni a z hlediska pracovni discipliny méné spolehlivy segment pracovni sily bud’
kapitdlem a/nebo zvySenim vykonnosti stavajicich pracovnikd. I pfipadnd expanze aktivit
podniku bude tedy spiSe méné narocnd na tento typ pracovni sily. Kvalifikacni uroven
pracovni sily v podnicich se tak zvySuje, nikoli vSak v disledku vSeobecného zvySovani
kvalifikace, ale spiSe diky odchodu méné kvalifikovanych pracovnikt. V disledku tohoto
kvalifikacné zkresleného propousténi se nasledné zhorSuje struktura nezaméstnanych na
regionalnim trhu prace, kde méné kvalifikovani predstavuji jednu z nejproblémovéjsich
skupin.

Rozsah propousténi. V piipadé rozsahu propousténi je vyjaddieno procento propusténych
pracovnikli v poslednich tiech letech. V celkovém souboru 38,3 % podniki nepropustilo
nikoho. V priméru podniky propustily 10,3 % zaméstnancii, median dosahuje 5 %, coz
poukazuje na vyskyt extrémnich ptipadi, které zvySuji pramér. I zde je tedy median lepsi
mirou celkové tirovng. Ctvrtina organizaci propustila méné nez 2 % pracovnikd, tfi &tvrtiny
organizaci méné€ nez 12 % pracovniki.
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Ve skupiné MSP nepropustilo 43,6 % organizaci Zadné pracovniky. ProtoZe nejvétsi procento
pracovnikll je propousténo v malych organizacich, vylou¢enim velkych podnikll se primérna
hodnota propousténi mirn€ zvysi na 10,6 %, median se neméni.

Z velikostniho hlediska je nejvice propusténych v nejmenSich firméch, coz ale miize byt
zpisobeno tim, Ze ve firm¢ s deviti zaméstnanci je propusténi i jediného ¢lov€ka vysokym
procentem (skoro deset). Primér je v této kategorii 18,3 %, median 10 %. Dalsi velikostni
skupinou s vysokou urovni propousténi jsou organizace s 250-499 zaméstnanci s primérem
10,5 % a medianem 8 %. Ostatni velikostni skupiny vykazuji Girovné¢ propousténi na Grovni
podobné medidnu 5 %.

V podrobnéjsim €Elenéni v rdmci MSP se ukazuje, Ze ke kategorii s vysokym propousténim
patii i organizace 10—19 zaméstnanci s primérem 11,4 % a medianem 10 %.

Struktura propousténych pracovniki. Struktura propousténych pracovnikii je sledovana
podle profesnich skupin (Obr. 14). V celkovém souboru doslo k propousténi pracovnikll
nejcastéji ve skupiné pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikd, tj. ve skupiné s nejnizsi
kvalifikacni Grovni. Naopak nejméné cCasto doSlo k propousténi ve skupin€ vedoucich a
fidicich pracovniki, coz je pochopitelné¢ vzhledem k pozornosti obvykle vénované
v organizacich obsazovani téchto pracovnich pozic.

Obrazek 14: Podily organizaci podle struktury propousténych pracovniki v poslednich tfech letech podle
profesnich skupin (v %)

C e N 7O, 9,5
Vedouci a fidici pracovnici (N=795;677) 5!8 O Celkem
R o . | 13,3 oMsp
Védecti a odborni duSevni pracovnici (N=139; 107) ETL 5 ’
- - i —mon. | 23,7
Technicti, zdravotnicti a pedagogicti prac. (N=380; 305) 9.5
. . N nn. | 23,6
Nizsi administrativni pracovnici (N=723; 606) 1738
. o 248
Provozni pracovwn. ve sluzbach a obchodu (N=570; 483) 248
. . T g 23,8
Kvalif. pracovnici vzemédélstvi a lesnictvi (N=48; 43) 1242
. v . v N—REQ- | 27,4
Remesl., kvalif. wrobci, zpracov., opravafi (N=359; 294) (222
o v e, | 22,7
Obsluha stroju a zafizeni (N=329; 257) 120,6
. . . N A | 45,2
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=474; 391) 474
) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0

Ve skupin¢ MSP je struktura propousténych pracovnikli podle profesnich skupin podobna
jako v celkovém souboru. Primérny rozsah propousténi je v MSP niZ§i oproti celkovému
souboru (20,9 % oproti 23,8 %). Nejvétsi rozdil v neprospéch celkového souboru vykazuji
skupiny nizSich administrativnich pracovnikli a femeslnikd, kvalifikovanych vyrobcil,
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zpracovateli a opravaii a dale skupiny technickych, zdravotnickych a pedagogickych
pracovnikli a pomocnych a nekvalifikovanych pracovniki.

Z hlediska kvalitativni urovné propousténych pracovnikli podle typu a urovné kvalifikaci
(Obr. 15) jsou rozdily struktury mezi celkovym souborem a skupinou MSP podobné. NejveEtsi
podil propoustéjicich organizaci se objevuje ve skupiné modrych limeckd s nizkymi

Vv

Kyvalitativni uroven propousténych pracovnikii vyjadfena vazenymi priméry je v MSP nizsi
oproti celkovému souboru (19,6 % oproti 22,5 %).

Obrizek 15: Podily organizaci podle struktury propousténych pracovniki v poslednich tfech letech podle
typu a urovné kvalifikaci (v %)

Bilé limecky, wsoké kvalifikace 1155
12,3
i O Celkem
Bilé limedky, nizké kvalifikace = 1
Modré limecky, vysoké kvalifikace |Zg %5’6
Modré limedky, nizké kvalifikace m'g“'o
) ) ) ) )

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

3.4 NABOR PRACOVNIKU V MALYCH A STREDNICH PODNICICH

Nasledujici kapitola se zaméfuje na problematiku naboru pracovniki v malych a stfednich
podnicich. Problematika ndboru pracovnikl bezprostiedné ovliviiuje pfistupy firem v oblasti
rozvoje lidskych zdroji. Lze proto ocekavat, Zze podniky, které se dlouhodobé potykaji
s obtizemi pii obsazovani volnych mist, budou vénovat vét§i pozornost vlastni vychové
pracovnich sil s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi. Specifickou skupinu vyuzitelnou
pro feSeni problému firem se ziskavanim pracovnikii predstavuji absolventi Skol. Analyza
problematiky naboru pracovnikil je rozdélena do Ctyt Casti.

V prvni ¢asti je charakterizovan rozsah dlouhodobéjSich problémi organizaci s nedostatkem
znalosti a dovednosti u pracovnikli a problémul s obsazovanim volnych mist. Problémy
organizaci jsou dale specifikovany podle profesnich skupin a pfi¢in z hlediska nizkého poctu
uchazect, resp. jejich nizké kvality. Zjistovany jsou rovnéz nejcastéji pouzivané zplisoby
vyhledavéani novych pracovnikd.

Ve druhé casti je pozornost zaméfena na problémy se ziskdvdnim pracovnikd podle
konkrétnich profesi a podle pfi¢in sledovanych nedostatk. V pfipadé¢ uvadénych
problémovych profesi jsou specifikovany postradané dovednosti.

Ve tfeti ¢asti je zkoumdn vztah mezi problémy se ziskdvanim pracovnikd a vykonnosti
organizaci a konkrétni projevy téchto problémi. Zjistovan je rovnéz pristup organizaci
k feSeni uvadénych neptiznivych dopadi, protoZze problémy se ziskdvanim pracovnikl
ovliviiuji pfijimani opatfeni v oblasti ndborové prace.
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Ctvrta Cast se podrobnéji zabyva piijimanim absolventii, resp. pficinami jejich nepiijimani,
v kontextu zkuSenosti organizaci s pfijimanymi absolventy a jejich spoluprace se
vzdélavacimi institucemi.

3.4.1 Nedostatek znalosti a dovednosti a obsazovani volnvch mist

Problémy s nedostatkem znalosti a dovednosti pracovnikil a problémy s obsazovanim volnych
mist jsou velmi tizce propojeny. Pokud dlouhodobé pretrvavaji v ¢ase, ukazuji bud’ na mezery
nabidky na trhu prace, ¢i na nedostate¢né G€inné politiky organizace ve vztahu k internimu
nebo externimu naboru. Zvlasté nepiiznivy je dopad problémi s obsazovanim volnych mist
ve vybranych profesnich skupindch. Pozornost je vtomto piipadé veénovana vedle
strukturalniho hlediska i srovnani situace pred tfemi lety a v poslednim roce.

Pti identifikaci pfiin problému s obsazovanim volnych pracovnich mist je nutno rozliSovat
faktor nizkého poctu uchazeci (problém nedostatecné nabidky) a faktor nedostate¢né kvality
uchazecli (problém nedostate¢né kvality nabidky), obvykle jsou nicméné oba faktory
propojeny. V piipadé externiho naboru organizace vyuzivaji spektrum ptistupti, které se lisi
stupném aktivity pii vyhledavani novych pracovnikli, vcetné schopnosti vyuzivat
informacnich technologii. Dlouhodobéji orientovany piistup organizaci k feSeni problému
obsazovani volnych mist signalizuje zejména spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

Problémy s nedostatkem znalosti a dovednosti pracovnikii. Dlouhodobéjsi problémy
s nedostatkem znalosti a dovednosti u pracovniki (Obr. 1) ma v celkovém souboru pouze
8,8 % organizaci. Ve skupiné MSP 9,4 % organizaci uvedlo, ze ma dlouhodobéjsi problémy
s nedostatkem znalosti a dovednosti u pracovnikii.

Obrazek 1: Podily organizaci, které uvadéji dlouhodobéjsi problémy se nedostatkem znalosti a dovednosti
u pracovniki (v %)

Zakladni velikostni lenéni Malé a stfedni podniky
13,4

15

12,9
12

6,5 6,5

Z velikostniho hlediska maji dlouhodobé¢jsi problémy s nedostatkem znalosti a dovednosti
nejcastéji v podnicich s 1049 zaméstnanci, nejméné cCasto v podnicich nejvétSich a
nejmensich. V podrobnéjSim ¢lenéni vramci MSP tyto problémy maji nejcastéji
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v organizacich s20-49 a 100-249 zaméstnanci. Nejméné casto maji tyto problémy
v podnicich nejmensich a také v podnicich s 50-99 zaméstnanci.

Problémy s obsazovanim volnych mist. Problémy s obsazovanim volnych mist (Obr. 2)
uvedla v celkovém souboru zhruba osmina organizaci (12 %). Ve skupiné MSP je podil
takovych organizaci jen mirné nizsi (11,7 %).

Obriazek 2: Podily organizaci, které uvadéji problémy s obsazovanim volnych mist (v %)

Zakladni velikostni lenéni Malé a stfedni podniky

s 16,1
© 439 139 | 144

18,0
15,4
15,0 - __

12,0 1,7

12,0 | ! 11,4

9,0 -

5,7
6,0 -

3,0 -

0,0 - ;

Z velikostniho hlediska jsou problémy s obsazovdnim volnych mist ¢astéj$i v organizacich
nad 50 zaméstnancli, nejméné CcCasté jsou tyto problémy v nejmenSich organizacich.
Podrobné;si tfidéni podle velikosti v ramci MSP ukazuje, ze problémy s obsazovanim
volnych mist jsou ¢astéj$i v podnicich uz nad 20 zaméstnancii, dokonce nejvice v podnicich
s 20—49 zaméstnanci.

Problémy s obsazovanim volnych mist podle profesnich skupin. Problémy s obsazovanim
volnych mist jsou specifikovany podle profesnich skupin (tfid KZAM) a rovnéz ve srovnani
situace pred tiremi lety a béhem posledniho roku. Na tuto otazku odpovidaly pouze
organizace, které uvedly, Ze maji problémy s obsazovanim volnych mist.

V celkovém souboru (Obr. 3) mély organizace pied tfemi lety nejvétsi problémy
s femeslniky, kvalifikovanymi vyrobci, zpracovateli a opravafi a s provoznimi pracovniky ve
sluzbach a obchodu. V ptipad¢ situace béhem posledniho roku Cetnéjs$i jmenovani problémil
nemusi byt nutné spojeno se zhor$enim podminek na trhu pracovnich sil. Rada respondentii
nebyla schopna poskytnout vycerpavajici informaci o situaci pred tfemi lety. I kdyz jsou
podily v jednotlivych profesnich skupinach vyssi, zakladni struktura zstadva shodna.
Problémy jsou nejcastéji s femeslniky, kvalifikovanymi vyrobci, zpracovateli a opravaii a
s provoznimi pracovniky ve sluzbach. Nejméné¢ problematicka je skupina nizSich

administrativnich pracovnika.

V pruméru se podil organizaci v celkovém souboru uvadéjicich problémy s obsazovanim
volnych pracovnich mist oproti situaci pred tremi lety zvysil (z 26,2 % na 33,3 %, z vypoctu
pramérnych hodnot je vyloucena skupina kvalifikovanych pracovniki v zemédé€lstvi a
lesnictvi). Nejvyraznéj§i nariist cCetnosti byl zaznamenan ve skupinach technickych,
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zdravotnickych a pedagogickych pracovnikl, obsluhy stroji a zafizeni a provoznich

pracovnikll ve sluzbéach a obchodu.
Obriazek 3: Podily organizaci, které uvadéji problémy s obsazovanim volnych mist pred tfemi lety a
béhem posledniho roku — podle profesnich skupin (v %)

Vedouci a fidici pracownici (N=86) 125 1 ¢ OPfed 3 loty
. 7 141 O Poslednirok
Védegti a odborni dusewni pracownici (N=13) F——13%{ ,
Technicti, zdravotnicti a pedagogicti prac. (N=63) | 15.3 131,1

Niz§i administrativni pracovnici (N=87) 5%8‘3

Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu (N=70) 46,5 159,7
. . ke o0 (0,0
Kvalif. pracovnici vzemeédélstvi a lesnictvi (N=2) 160,3
. o o NeAon | 158 4
Remesl. a kvalif. vyrobci, zpracov. a opravari (N=49) 66,5
] 28,1
Obsluha stroji a zafizeni (N=51) 142,7
, L , o] 32,8
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=74) 13255
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

Pii odliSeni profesnich skupin podle typu a urovné kvalifikaci (Obr. 4) jsou problémy
s obsazovanim volnych mist v poslednim roce nejcastéji uvadény ve skupiné modrych
limeckli s vysokymi kvalifikacemi a naopak nejméné casto ve skupiné bilych limecki
s vysokymi kvalifikacemi. K nejvétSimu nardstu vyskytu problémi s obsazovanim volnych
mist oproti situaci pred tiremi lety doslo ve skupinach modrych a bilych limeckl s vysokymi
kvalifikacemi.

Obrizek 4: Podily organizaci, které uvadéji problémy s obsazovanim volnych mist pred tfemi lety a
béhem posledniho roku — podle typu a urovné kvalifikaci (v %)

Bilé limecky, wsoké kvalifikace 12,0 203 [ Pfed 3 lety

J ’ O Posledni rok
de s . 27,4
Bilé limecky, nizké kvalifikace 32,0
Modré limecky, vysoké kvalifikace | 58.4 166.5
RV o - 30,4

Modré limecky, nizké kvalifikace 137.,6

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

Ve skupiné MSP je struktura odpovédi ohledné situace pied tiemi lety podobna jako
v celkovém souboru (Obr. 5). V piipadé situace behem posledniho roku jsou castéji
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jmenovany problémy s pracovniky technickymi, zdravotnickymi a pedagogickymi a
s obsluhou strojii a zafizeni, také vSak s pracovniky pomocnymi a nekvalifikovanymi. Tyto
skupiny profesi jsou v ptipadé¢ MSP rovnéz jmenovany castéji nez v celkovém souboru.

Obriazek 5: Podily organizaci, které uvadéji problémy s obsazovanim volnych mist pred tfemi lety a
béhem posledniho roku — podle profesnich skupin, MSP (v %)

Vedouci a Fidici pracovnici (N=68) gg O Pred 3 lety
T 6.9 O Poslednirok
VVédecti a odborni duSevni pracovnici (N=10) %’10 0
Technicti, zdravotnicti a pedagogicti prac. (N=45) 13.4 129,8
N o oy 6.1
NizSi administrativni pracovnici (N=69) 5'5
, iy » o] 53,1
Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu (N=54) 164,5
Kvalif. pracownici v zem&dslstvi a lesnictvi (N=2) |92 1603
Remesl. a kvalif. wrobci, zpracov. a opravari (N=36) |63’|268 9
Obsluha stroji a zafizeni (N=36) 33,9 1443
, . , oy | 35,2
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=59) 139,8
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

V primeéru se podil organizaci uvad¢jicich problémy s obsazovanim volnych mist ve skuping
MSP zvysil podobné jako v celkovém souboru (z 27,3 % na 33,7 %, z vypoctu praimérnych
hodnot je opét vyloucena skupina kvalifikovanych pracovniki v zemédélstvi a lesnictvi).
Nejvyraznéjsi a mirné¢ vyssi narust Cetnosti oproti celkovému souboru byl zaznamenan ve
skupiné€ technickych, zdravotnickych a pedagogickych pracovniki, naopak niz8i byl narist
Cetnosti ve skupinach obsluhy strojii a zafizeni a provoznich pracovnikd ve sluzbach a
obchodu.

Obrazek 6: Podily organizaci, které uvadéji problémy s obsazovanim volnych mist pred tiemi lety a
béhem posledniho roku — podle typu a urovné kvalifikaci, MSP (v %)

Bilé limegky, vysoké kvalifikace 9.1 155 OPred 3 lety

4 ' 1 Posledni rok
Bilé limecky, nizké kvalifik |29.6
lle limecCky, nizke Kvalilikace |34,9
Modré limecky, vysoké kvalifikace 63,2
68,9
Modré limecky, nizké kvalifikace |34’6| 421
) ) ) )

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0
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Pii odliSeni profesnich skupin podle typu a urovné kvalifikaci (Obr. 6) jsou problémy
s obsazovanim volnych mist ve skupiné MSP v poslednim roce nejcastéji uvadény ve skupiné
modrych limeckl s vysokymi kvalifikacemi (v mirn€ vy$si mife oproti celkovému souboru) a
naopak nejméné¢ Casto ve skuping bilych limecka s vysokymi kvalifikacemi (v men$i mife
oproti celkovému souboru). K nejvétsimu narastu vyskytu problémt s obsazovanim volnych
mist oproti situaci pied tfemi lety doSlo ve skupindch modrych limeckl s nizkymi
kvalifikacemi a bilych limeckl s vysokymi kvalifikacemi.

Pri¢iny problémii s obsazovanim volnych mist. Pfi hodnoceni pfi¢in problémil
s obsazovanim volnych mist je rozliSeno zdivodnéni nizkym poétem uchazeci a
neodpovidajici kvalitou uchazeci. Na tuto otdzku odpovidaly opét pouze organizace uvadejici
problémy s obsazovanim volnych mist.

V celkovém souboru (Obr. 7) souviseji problémy s technickymi, zdravotnickymi a
pedagogickymi pracovniky a pomocnymi a nekvalifikovanymi pracovniky castéji
s neodpovidajici kvalitou uchazect. Naopak problémy s femeslniky, kvalifikovanymi vyrobci,
zpracovateli a opravafi a s obsluhou strojii a zafizeni souvisi Castéji s nizkym poctem
uchazecu.

Ve skupin¢é MSP (Obr. 8) souviseji problémy s vedoucimi a fidicimi pracovniky,
s technickymi, zdravotnickymi a pedagogickymi pracovniky a pomocnymi a
nekvalifikovanymi pracovniky castéji s neodpovidajici kvalitou uchazect. Naopak problémy
s provoznimi pracovniky ve sluzbach a obchodu, stemeslniky, kvalifikovanymi vyrobci,
zpracovateli a opravaii a s obsluhou stroji a zafizeni souvisi ¢astéji s nizkym poctem
uchazect.

Obrazek 7: Pocty organizaci podle problémi s obsazovanim volnych pracovnich mist podle profesnich
skupin

Vedouci a fidici pracownici [—————=1°

< ) O Nizky pocet uchazecéu
Védecti a odborni dusevni pracownici }l O Neodpovidajici kvalita uchaze¢u

Technicti, zdravot. a pedagogicti prac. 6

NizSi administrativni pracovnici 1j:|3
20

Provozni prac. ve sluzbach a obchodu I 121

|13

Kvalifikovani prac. vzemédélstvi a lesnictvi —0_—| 1

21

Remesl. a kvalif. wrobci, zpracov. a opravafi T2

116

Obsluha stroji a zafizeni 5
19

Pomocni a nekvalifikovani pracownici 115

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0
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Obrazek 8: Pocty organizaci podle problémi s obsazovanim volnych pracovnich mist podle profesnich
skupin — MSP

Vedouci a fidici pracovnici j1:|4

< ) O Nizky pocet uchaze&l
Védecti a odborni duSevni pracovnici ]—-b O Neodpovidajici kvalita uchaze&
Technicti, zdravot. a pedagogicti prac. 3 110
Niz§i administrativni pracovnici 1 3
, » 1 20
Provozni prac. ve sluzbach a obchodu 15

Kvalifikovani prac. vzemeédélstvi a lesnictvi —0_—| !

Remesl. a kvalif. wrobci, zpracov. a opravafi T | 14
Obsluha stroju a zafi: en'- | 11
u ju izeni 5
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 19 115
) ) ) ) )
0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0

Zpusoby vyhledavani pracovniki. Zplsoby vyhledavani pracovnikii jsou odliSeny podle
nejcastéji pouzivanych a nejefektivnéjsich. V celkovém souboru jsou nejéastéjsim zptusobem
vyhledavani novych pracovniki (Tab. 1) osobni kontakty a rGznad doporuceni, spontanni
uchaze¢i ¢i vlastni databaze (70,5 %). Inzerci v tisku nebo rozhlase pouziva asi polovina
podniki (53,3 %), polovina rovnéz spolupracuje s urady prace (49,7 %).

Tabulka 1: Podily organizaci podle nej¢astéji vyuzivanych zpusobt vyhledavani novych pracovniki (v %)

Cel- s Zékla(ir(l)i velél(q)ostnziséolenéni

kem 6-9 49 | 249 | 299 500+
Os. kontakty, rizna dopor., spontdnni uchazeci, vlastni databaze 70,5 70,5| 77,8 | 73,7| 65,1 70,5| 70,7
Inzerujeme v tisku, rozhlase 53,31 489 32,8|47,0|55,9| 75,4 81,1
Spolupracujeme s urady prace 49,7(46,7|21,0| 42,6589 72,8 | 57,1
VyuZzivame personalni agenturu 17,9142 6,1 9,5/21,3|28,1|514
Inzerujeme na vlastnich web. strankach 15,0 10,9| 5,0|11,0| 12,9 25,8 51,5
Prezentujeme ve $kolach moznosti prac. piilez. 10,1 59| 1,7 4,1| 8,8|33,6|322
Vyuzivame job-servery na internetu 8,5 54| 83| 3.8] 59|17,8]35,6
Inzerujeme pomoci letakt 04| 04| 03 .| 0,9

Ve skupiné MSP jsou nejcastéjSim zpusobem vyhledavani novych pracovniki osobni
kontakty a riizné doporuceni, spontdnni uchazeci ¢i vlastni databaze (70,5 %). Inzerci v tisku
nebo rozhlase pouziva asi polovina podnikil (48,9 %), neceld polovina rovnéz spolupracuje
s urady prace (46,7 %).

Z velikostniho hlediska jsou osobni kontakty, doporuceni, spontdnni uchaze¢i a vlastni
databaze nejCastéjSim zpisobem vyhledavani novych pracovnikli v podnicich do 249
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zaméstnancl. Podniky nad 250 zaméstnancii vyuzivaji nejcastéji inzerce v tisku ¢i rozhlase.
Zejména nakladngjsi zplisoby vyhledavani pracovnikl jsou castéjsi se zvySujici se velikosti
podniku (inzerce v tisku ¢i rozhlase, persondlni agentura, inzerce na vlastnich webovskych
strankach, job servery na internetu). Spolupraci s Gfady prace vyrazné nadprimérné casto
uvadéji podniky s 250-499 zaméstnanci.

V podrobnéj§im ¢lenéni v rdmci MSP (Tab. 2) jsou osobni kontakty, doporuceni, spontanni
uchaze¢i a vlastni databaze nejCastéjSim zplsobem vyhleddvani novych pracovnikl
v podnicich do 99 zaméstnanct. Podniky od 100 do 249 zaméstnanct vyuzivaji nejcastéji
spoluprace s ufady prace a inzerce v tisku ¢i rozhlase, vyuzivani tohoto zplsobu roste
s velikosti podniku.

Tabulka 2: Podily organizaci podle nej¢astéji vyuzZivanych zpusobi vyhleddavani novych pracovniki —
MSP (v %)

Malé¢ a stiedni podniky

MSP 6-9 10- | 20- | 50- | 100-
19 | 49 | 99 | 249
Os. kontakty, rizna doporuc., spontanni uchazeci, vlastni databaze | 70,5| 77,8 | 80,3 | 68,3 | 65,5 | 64,2
Inzerujeme v tisku, rozhlase 48,91 32,8140,9| 52,1|50,2| 66,0
Spolupracujeme s utady prace 46,71 21,0| 34,7| 49,2 | 53,8 | 68,2
Vyuzivame personalni agenturu 142 6,1| 6,1|12,2|17,2]| 28,5
Inzerujeme na vlastnich web. strankach 10,9 5,0|10,4|11,6| 9,6| 18,0
Prezentujeme ve Skolach moznosti prac. piilez. 59 17| 33| 49| 6,7|12,6
Vyuzivame job-servery na internetu 54 83| 47| 3,0 3.4]10,3

Inzerujeme pomoci letakt 04| 0,3 . .| L4

Za nejefektivnéjsi zpisob vyhledavani novych pracovniki jsou v celkovém souboru (Tab. 3)
témét polovinou respondentll povazovany osobni kontakty a rizna doporuceni (46,1 %),
zpisob, ktery je pouzivan nejcastéji. Druhy nejefektivnéjsi zplisob je podle nazort podnikil
inzerce v tisku (22,1 %) nasledovana spolupraci s urady prace (16,4 %).

Ve skupiné MSP jsou za nejefektivnéjsi zptisob vyhledavani novych pracovnikti polovinou
respondentli povaZzovany osobni kontakty a rtiznd doporuceni (50,1 %). Druhy nejefektivngjsi
zpisob je podle ndzorti podnikli inzerce v tisku (22,3 %) nasledovana spolupraci s urady
prace (14,4 %). Rozdily oproti podnikim celkem jsou tedy minimalni.

Tabulka 3: Podily organizaci podle nejefektivnéjsich zptsobii vyhledavani novych pracovnika (v %)

Cel- s Zakladni velikostni ¢lenéni| Malé a stfedni podniky
10- | 50- [250- 10- | 20- | 50- |100-
kem 691 49 249 | 299 %% 69| 19 | 49 | 99 | 249
Osobni. kontakty a rizna doporuceni 46,1150,1(71,0(55,5(38,2|30,2(15,7|71,0|61,6|50,3|41,2(32,8
Inzerujeme v tisku 22,1122,3|15,9(21,8(24,8(23,7|17,8|15913,7|28,6(23,1|27,8
Spolupracujeme s urady prace 16,4|14,4| 8,0/111,0{19,7(30,9(21,9| 8,0(11,5|10,7|19,8|19,7
Vyuzivame personalni agenturu 6,3 6,0 03| 53| 86| 7,0] 9,0/ 0,3| 3,9| 6,5| 85| 8,9
Jinak 32| 3,00 1,9 2,7| 3,6| 1,5| 82| 19| 28| 2,6| 3,7| 3.4
Vyuzivame job-servery na internetu 23 1,1 23] 0,2 14| 4,1{159]| 2,3| 0,5 . .| 3,7
Prezentujeme mozn. pracov. prilezitosti | 2,0/ 1,8 0,6 1,3| 2,6 .| 741 06| 1,7 0,9| 22| 3,3
Inzerujeme na vlastnich web. strankach 1,6 1,3 L 2,11 1,0 2,6 4,1 . 43 0,4 1,4] 0,2

Z velikostniho hlediska povazuji osobni kontakty a rtiznad doporuceni za nejefektivnéjsi
zpusob vyhleddvani novych pracovniki castéji podniky s klesajicim poctem zaméstnanci.
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Podniky do 249 zaméstnancti povazuji nejCastéji za nejefektivnéjsi pravé osobni kontakty a
rizna doporuceni. Podniky od 250 do 499 zaméstnanci uvadéji téméef shodné Casto, vedle
tohoto zptlisobu, spolupraci s trady prace. Podniky nad 500 zaméstnanct povazuji za
nejefektivngj$i spolupraci s Gfady prace, inzerci v tisku, job servery na internetu a témeét
stejné Casto az na této pozici osobni kontakty a riznd doporuceni. Vyuzivani personalni
agentury roste s velikosti podniku.

V podrobnéjs$im ¢lenéni v ramci MSP povazuji organizace vSech velikosti za nejefektivnéjsi
zpusob osobni kontakty a rizna doporuceni. Inzerci v tisku uvadeji nadprimérné casto
podniky nad 20 zaméstnanct, spolupréci s ufady prace nad 50 zaméstnancu.

3.4.2 Problémy se ziskavanim pracovniku

Nejzavaznéjsi problémy se ziskdvanim pracovnikil jsou blize specifikovany podle profesnich
skupin a déle ve vztahu ke stanovenym strukturalnim charakteristikdm (v tomto piipad¢ vSak
je vsak otazkou otevienost respondenttl, protoze nékteré ze zjistovanych charakteristik mohou
mit diskrimina¢ni motivace). Pfi¢iny nedostate¢né nabidky uvedenych profesi z hlediska
organizaci jsou ndasledné¢ hodnoceny podle kvalitativnich faktori vnéjSiho a wvnitiniho
prostfedi a samotné pracovni sily. Ve vztahu ke kvalit¢ pracovni sily jsou zjiStovany
postradané dovednosti u uvadénych nedostatkovych profesnich skupin.

Nedostatkové profese. Na otdzku ohledné¢ nejvétsich potizi s nalezenim vhodnych
pracovnikll s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi u konkrétnich profesi odpovidaji
organizace, které maji problémy s obsazovanim volnych mist (bylo mozno uvést az pét
profesi). Odpovédi jsou uvedeny pro celkovy soubor a pro skupinu MSP (Obr. 9).

Obrazek 9: Podily organizaci s nejvétSimi problémy se ziskanim vhodnych pracovniku s odpovidajicimi
znalostmi a dovednostmi (v %)

ved. a fidici prac. %?
védecti a odborni du$evni pracownici |zU|623'3
technicti, zdravotnicti a pedagogicti 5—‘ 96 W Celkem (N=108)
J ‘ COMSP (N=89)
nizsi administrativni pracovnici 32131
, iy Yl 1 1324
provozni pracovnici ve sluzbach a obch. 35,4
kvalif. prac. vzemédélstvi a lesnictvi 311%
femesInici a kvalif. wrobci 135
obsluha strojl a zafizeni 5%49
, . 1 10,6
pomocni a nekvalif. prac. El 125
) ) ) ) )
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0
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V celkovém souboru témét 40 % organizaci méa problémy se ziskdvanim vhodnych
pracovnikli ze skupiny femeslnikd a kvalifikovanych vyrobcl (38,8 %), zhruba tfetina
organizaci ma nejvetsi potize s provoznimi pracovniky ve sluzbéach a obchodé (32,4 %), méné
nez Ctvrtina organizaci uvedla jako nejproblémovéjsi skupinu védeckych a odbornych
duSevnich pracovniki (23,3 %).

Ve skupiné MSP je zavaznost problémi se ziskavanim vhodnych pracovnikli v priméru
podobna jako v celkovém souboru (14,2 % oproti 14,3 %). Vyraznéji vyssi je v MSP podil
organizaci s problémy pfi ziskdvani provoznich pracovnikd ve sluzbach a obchodu a
pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikd.

Vyjadfeny jsou dale Cetnosti odpovédi respondentli podle vyznamu stanovenych Kkritérii:
specifické pozadavky pracovni napln€, uroven vzdé¢lani, pozadavek praxe, pohlavi
pracovnika, vék pracovnika.

V ptipadé praxe 131 respondentli uvedlo, Ze je pro né€ praxe dulezita, 119 respondentd uvedlo,
ze pro n¢ praxe dulezitd neni. V piipad¢ vyznamu kritéria véku 12 respondentt uvedlo, Ze je
pro né dilezitd horni hranice, pro 10 respondentii dolni hranice a pro 5 respondentli obé.
V ptipad¢ vyznamu kritéria pohlavi uvedlo 54 respondentl, Ze je pro né tento pozadavek
dilezity, 196 respondentii odpovédelo zéporn€. Pro podniky, pro které je dilezité pohlavi
pracovnika, je vyrazn¢ Castéji uvadén muz. Velmi casto se vSak jedna o typicky muzské
profese. Je otazkou jestli by podniky ptiznaly, Ze na fadu pozic, které nejsou typicky muzské,
preferuji muze.

Pri¢iny profesnich nedostatki. Nedostatky vyse uvadénych profesi jsou dle nézoru
organizaci zpisobeny nejcastéji (Obr. 10) charakterem samotné prace (95 respondentll), Casto
také nedostateCnou mobilitou pracovni sily (59 respondentil) a podminkami odménovani (57
respondentll).

Obrazek 10: Pocty organizaci podle pFic¢in nedostatkii profesi

Charakter prace ] 95

Nedostate&na mobilita pracowni sily ] 59

Podminky odmé&novani | 57

NiZz8i prestiZzoboru ] 35

Pracowni prostfedi | 34

Omezena nabidka vzdélavani ] 29

Neodpovidajici kvalita vzdél. instituci | 26
Omezené moznosti prac. postupu 20
Rychlost zmén vdaném oboru 11

Nedostate¢na kvalita uchaze¢u |__]4

Nezajem o praci obecné [ ]4
Omezena nabidka trhu ] 1
Nezajem o studium oboru |0

Jiné |15

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

70



Chybéjici dovednosti problémovych profesi. V ptipad¢ uvadénych nedostatkovych profesi
jsou specifikovany postradané dovednosti (Obr. 11). Nejcastéji uvadénou postradanou

dovednosti je spolehlivost a presnost (74 respondentil), ale hned druhé nejcastéj$i jsou
zékladni odborné dovednosti (66 respondenti).

Obrazek 11: Pocty organizaci podle postradanych dovednosti u nedostatkovych profesi

Spolehlivost/pfesnost ] |74
Zakladni odborné dovednosti ] 66

Ochota pracovat pfeséas/flexprac.rez. ] 56

Manualni zru€énost 153

Poctivost/Cestnost/loajalita 152

Schopnost fesit problémy ] 40

Dovednosti tymové prace 139
Schopnost uditse 129
VSestran./schop. zastoupit nepfit. prac. 127
Tvofivost/Iniciativa ] 27
Cizi jazyky 122
Pocitadové / IT dovednosti [T 16
Manazerské / mistrovské dovednosti [T—————115
Rizeniinformaci/ prace s informacemi [0 10
Orientace vobch. a podnikatel. svété -:| 10
Interpersonalni’/komunik. dovednosti -:| 6
Jiné 16
Zadné ] 22
Nevim [T——110

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

3.4.3 Nedostatek pracovniku a vvkonnost organizace

Nedostatek pracovnikli (zvlasté v piipadé specifickych kvalifikaci) mize mit nepfiznivé
dopady na vykonnost organizace, at uz bezprostiedn¢ ve vztahu k vykonnostnim
charakteristikam (ziskovosti, produktivité, kvalité nabidky) ¢i zprostiedkované v dusledku
vyssiho tlaku na stavajici pracovniky nebo nutnosti zadavat zakazky mimo vlastni organizaci.
Navazné jsou zjiStovana opatfeni zaméfend na feSeni problémul pti ziskavani pracovnikd.
Zejména je nutno odliSovat pasivni a aktivni formy pfizplsobeni ze strany organizaci, resp.
kratkodobé (ad hoc) a dlouhodobé¢ (systémove) orientovana opatieni.

Nedostatek pracovnikii a vykonnost organizace. V celkovém souboru 43,5 % podniki,
které maji problémy s obsazovanim volnych mist, uvedly, Ze tyto problémy nepiiznivé
ovlivnily vykon organizace. Ve skupiné MSP 46,3 % organizaci, které maji problémy
s obsazovanim volnych mist, uvedly, Ze tyto problémy nepfiznivé ovlivnily vykon jejich
organizace.

Dopady nedostatku pracovnikia. V pfipadé konkrétnich projevii dopadu nedostatku
pracovnikli na vykonnost organizace v celkovém souboru podniky nejéastéji uvadely, ze tyto
problémy se projevily nizsi produktivitou ¢i snizenym vykonem (23 respondentl), nizsi
urovni sluzeb ¢i omezenéjSim sortimentem vyroby (22), nizsi ziskovosti (16), vyS$$imi naroky
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a tlakem na stavajici pracovniky (11), jako ptekdzka rozvoje organizace (4) a nutnosti zadavat
zakéazky mimo podniky (3).

Ve skupiné¢ MSP organizace nejcastéji uvadely, ze problémy nedostatku pracovnikl ve vztahu
k vykonnosti organizace se projevily niz§i urovni sluzeb ¢i omezenéjSim sortimentem vyroby
(19 respondentti), niz§i produktivitou ¢i snizenym vykonem (18), nizs§i ziskovosti (16),
vys$$imi naroky a tlakem na stavajici pracovniky (11), jako ptekdzka rozvoje organizace (3) a
nutnosti zadavat zakdzky mimo podniky (3).

Pristupy k FeSeni nedostatku pracovnikii. Podniky v celkovém souboru se nejcastéji snazi
fesit dopady problému pfi ziskdvani pracovnikll na vykonnost organizace zvySenim intenzity
préce stavajicich pracovnikl (59,6 %), zmé&nami v organizacni struktufe a pfesuny pracovnikll

[ 24

vysSich platd ¢i mezd (24,8 %), vyhledavani pracovnikid jinymi zpusoby (21,4 %),
vyhledavani pracovnikl z jinych zdrojui (19,6 %), zadavani zakdzek mimo podnik (13,4 %),
vétsi rozsah vzdélavacich aktivit ¢i zaskoleni stavajicich pracovniki (8,5 %), vétsi rozsah
vzdelavacich aktivit ¢i zaskoleni novych pracovnikd (9 %) budovani vazeb na Skoly,
vyhledavani a vychova budoucich pracovnikll (5,8 %). 5,2 % podnikli by neudé¢lalo Zadné
kroky a pouze 1,8 % uvedlo, Ze by odmitlo objednavku nebo by piestalo vyhledavat nové
zakazky, ptipadné by snizilo objem praci.

Ve skupin¢ MSP se organizace snazi dopad problémi pii ziskdvani pracovnikl nejCastéji
feSit zvySenim intenzity prace stavajicich pracovnikl (56 %), ziskavanim pracovnikl za
pracovnikli (33,4 %), nabidka vysSich plati ¢i mezd (23,3 %), vyhledavani pracovniki
z jinych zdrojt (16,1 %), vyhleddvani pracovnikil jinymi zpisoby (14,9 %), zadavani zakéazek
mimo podnik (10,6 %), vétsi rozsah vzdélavacich aktivit ¢i zaSkoleni stavajicich pracovnikl
(8,5 %), vétsi rozsah vzdélavacich aktivit ¢i zaskoleni novych pracovniki (6,9 %), budovani
vazeb na Skoly, vyhledavani a vychova budoucich pracovniki (2,7 %). 6,4 % podnika by
neudélalo zadné kroky a pouze 1,8 % uvedlo, Ze by odmitlo objednavku nebo by piestalo
vyhledavat nové zakazky, ptipadné by snizilo objem praci.

3.4.4 Prijimani absolventa a spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Jednou z moZnosti jak zabezpecit kvalitu zaméstnanct je vlastni vychova lidskych zdroji. Ta
se projevuje piijimanim absolventll $kol a spolupraci se vzdélavacimi institucemi. Tyto
aktivity maji ve své podstaté¢ dlouhodoby charakter a mohou byt pfinosné nejen pro samotné
podniky, ale i pro spolupracujici vzdélavaci instituce, pro néZ maji vyznam zpétné vazby pri
strukturovani obsahu studijnich programi. ZkuSenosti podnikli s pfijimanim absolventl se
odrazeji i v hodnoceni jejich piinosu, respektive nedostatki a nasledné v rozvoji této formy
feSeni kvalifikacnich problémd.

Vzdélanostni struktura prijimanych absolventi. Zastoupeni jednotlivych urovni vzdélani
absolventd v pfislusnych profesnich skupinach odpovida oekavanému vzdélani. V celkovém
souboru (Tab. 4) je zajimavym zjiSténim, ze polovina absolventl v pozicich védeckych a
odbornych dusevnich pracovniki nema vysokoskolské vzdélani.

Ve skupin¢ MSP (Tab. 5) nemaji absolventi na pozicich vedoucich a fidicich pracovniki a
védeckych a odbornych dusevnich pracovnikil vysokoskolské vzdélani castéji nez v celkovém
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souboru. U ostatnich skupin zaméstnani nejsou rozdily oproti podnikiim celkem pfilis

vyrazne.

Tabulka 4: Podily organizaci podle pFijatych absolventii v poslednich tFech letech (%)

v SOU, | SOS, ~ ~

7S ouU 03 GYM | VOS VS
Vedouci a fidici pracovnici (N=200) 2,5 1,9 7,1 7,5 14,7 66,3
Védecti a odborni dusevni pracovnici (N=75) 2,0 4.0 12,1 14,1 17,21 50,4
Techniéti, zdravot. a pedagogicti prac. (N=184) 0,0 6,2 29,8 7,2 23,1 33,7
Niz$i administrativni pracovnici (N=382) 1,4 4,0 34,5 29,8 20,0 10,2
Provozni prac. ve sluzbach a obchodu (N=370) 43| 23,9 30,6| 22,6 13,6 5,1
Kvalifikovani prac. v zeméd¢lstvi a lesnictvi (N=9) 0,0 66,0 27,0 3,8 0,0 33
Remesl. a kvalif. vyrobci, zpracov. a opravari (N=151) 2.4 61,1 27,9 23 2,0 43
Obsluha stroji a zafizeni (N=151) 6,8 498 32,3 6,6 4,0 0,4
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=176) 47,6 36,0 10,3 4,0 0,2 1,9

Tabulka 5: Podily organizaci podle pFijatych absolventii v poslednich tiech letech — MSP (%)

x SOU, | SOS, x x

ZS oU 03 GYM | VOS VS
Vedouci a fidici pracovnici (N=124) 4,1 3,0 7,8 8,9 17,9 58,3
Védecti a odborni dusevni pracovnici (N=50) 3,0 6,0 17,3 17,2 18,5 38,0
Technicti, zdravot. a pedagogicti prac. (N=116) 0,0 7.8 32,7 7,1 20,4 32,0
Niz8i administrativni pracovnici (N=254) 1,3 32 35,0 29,5 20,1 10,9
Provozni prac. ve sluzbach a obchodu (N=273) 43 26,0 30,0 24,8 11,1 3,7
Kvalifikovani prac. v zeméd¢lstvi a lesnictvi (N=9) 0,0 64,1 28,4 4.0 0,0 3,5
Remesl. a kvalif. vyrobci, zpracov. a opravaii (N=97) 0,6 623 31,3 0,3 0,9 4.6
Obsluha stroji a zafizeni (N=112) 6,6 4773 33,5 8,4 42 0,0
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (N=128) 47,01 349 11,9 3,3 0,2 2,7

Diivody nepfFijimani absolventii. Divody nepfijimani absolventil (nedostatek odbornych
znalosti, Spatny ptistup nebo motivace, nedostate¢na praxe, jiné¢ diivody) jsou rozliSeny podle
vzdélanostni urovné (Tab. 6).

V celkovém souboru u vSech typa vzdélani prevazuji jiné diivody, které zahrnuji ziejmé 1 ty
podniky, které z riznych diivoda absolventy konkrétnich $kol nemaji divod zamé&stnavat. U
absolventt zékladnich skol je ze tfech v dotazniku nabizenych konkrétnich divodii nejcasté;ji
uvadéna nedostatecna odbornd znalost. U vSech ostatnich typll vzdé€lani pfevazuje mezi
nabizenymi diivody nedostatecna praxe. Nedostatecna odborna znalost je jmenovana Castéji se
snizujicim se vzd&lanim absolventli. Struktura odpovédi ve skupiné MSP je shodna
s celkovym souborem.

Tabulka 6: Podily organizaci podle diivodii nep¥ijimani absolventi (v %)

nedostat. | Spatny | nedosta- nedostat. Spatny nedosta-
Celkem odborné | pfristup/ te¢na MSP odborné pristup/ te€na
znalosti | motivace praxe znalosti | motivace praxe
ZS (N=288) 20,3 8,3 14,7 | ZS (N=266) 20,9 8,5 14,1
SOU,0U (N=308) 15,1 9,5 20,5 | SOU,0U (N=285) 15,1 9,7 20,4
SOS,08 (N=318) 11,2 8,9 24,3 | SOS,08 (N=296) 11,0 9,0 24,1
GYM (N=285) 9,7 7,0 25,4| GYM (N=262) 10,4 6,9 242
VOS (N=277) 6,0 6,3 24,5 | VOS (N=254) 6,3 6,0 23,2
VS (N=276) 4,5 5,5 23,8 | VS (N=253) 4,5 5,2 22,6

Zkusenosti s prijatymi absolventy. ZkuSenosti s pfijatymi absolventy (charakterizované
jako kladné ¢i zaporné) jsou pro jednotlivé vzdélanostni urovné rozliSeny na odbornou
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pripravu, piistup k praci/motivaci, praktické dovednosti a ochotu ucit se. Struktura odpovédi
je shodna v celkovém souboru a ve skupiné MSP (Tab. 7, Tab. 8).

Tabulka 7: Podily organizaci podle zkuSenosti s prijatymi absolventy (v %)

Odborna piiprava + - Ptistup k praci/motivace + -
ZS (N=97) 353 64,7 ZS (N=94) 61,6 38,4
SOU,0U (N=245) 80,8 19,2 SOU,0U (N=245) 74,9 25,1
S0S,08 (N=300) 80,2 19,8 S0S,08 (N=300) 89,8 10,2
GYM (N=177) 62,3 37,7 GYM (N=177) 88,5 11,5
VOS (N=162) 83,9 16,1 VOS (N=162) 93,0 7,0
VS (N=229) 80,6 19.4 VS (N=229) 94,3 5,7

Praktické dovednosti + — Ochota ucit se + —
7S (N=94) 47,9 52,1 7S (N=94) 58,1 41,9
SOU,0U (N=245) 67,2 32,8 SOU,0U (N=242) 80,1 19,9
SOS,08 (N=300) 62,9 37,1 SOS,08 (N=300) 90,2 9,8
GYM (N=177) 55,0 45,0 GYM (N=177) 88,1 11,9
VOS (N=162) 73,2 26,8 VOS (N=162) 92,5 7,5
VS (N=229) 60,9 39,1 VS (N=229) 96,2 3,8

Tabulka 8: Podily organizaci podle zkuSenosti s piijatymi absolventy — MSP (v %)

Odborna pfiprava + — Pristup k praci/motivace + —
7S (N=76) 33,5 66,5 ZS (N=76) 60,0 40,0
SOU,0U (N=185) 76,6 23,4 SOU,0U (N=185) 70,3 29,7
SOS,08 (N=220) 79,6 20,4 SOS,08 (N=220) 87,7 12,3
GYM (N=127) 62,6 37,4 GYM (N=127) 84,7 15,3
VOS (N=105) 81,8 18,2 VOS (N=105) 90,7 9,3
VS (N=142) 78,6 21,4 VS (N=142) 92,9 7,1

Praktické dovednosti + — Ochota ucit se + —
7S (N=76) 46,4 53,6 7S (N=76) 57,1 42,9
SOU,0U (N=185) 68,8 31,2 SOU,0U (N=182) 77,4 22,6
SOS,08 (N=220) 67,4 32,6 SOS,08 (N=220) 88,5 11,5
GYM (N=127) 58,8 41,2 GYM (N=127) 84,6 15,4
VOS (N=105) 71,6 28.4 VOS (N=105) 89,5 10,5
VS (N=142) 67,3 32,7 VS (N=142) 94,1 5,9

V ptipadé praktickych zkuSenosti zaporné hodnoceni pochopitelné jednoznacné pievazuje
u absolventt zékladnich Skol. Vyraznd ptevaha pozitivnich zkuSenosti je u absolventi vSech
typtt odborného vzdélani a u absolventii vysokych Skol. Pozitivni zkuSenosti s pfistupem
k praci/motivaci absolventl pfevazuji u vSech typl vzdélani. Vyrazn€ castéji jsou vSak
pozitivné hodnoceni absolventi pocinaje stiedoSkolskym vzdélanim. V piipadé praktickych
dovednosti pfevazuje az na absolventy zdkladnich Skol hodnoceni kladné. Pozitivni
hodnoceni je nejcastéjsi u absolventi vysSich odbornych skol, nésleduji absolventi ucilist,
odbornych skol a vysokych Skol. ZkusSenosti s absolventy ohledné ochoty ucit se jsou Castéji
pozitivni se zvySujicim se vzd€lanim absolventi. U vSech typli vzdélani piijimanych
absolventl pfevazuji pozitivni zkuSenosti.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi. V celkovém souboru (Tab. 9) 65,2 % podnikl
uvedlo, Ze se Skolami nebo ucnovskymi zafizenimi nespolupracuji. 18,4 % podnikl nabizi
studentim stfednich S$kol nebo uciim moznost odborné praxe, 14,3 % podnikid nabizi
absolventim a studentim vysokych Skol odbornou praxi nebo staz. O nabidce pracovnich
ptilezitosti pro absolventy informuje desetina podnikd (9,8 %). Dalsi formy spoluprace
nedosahuji vice nez 5 % podilu.
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Tabulka 9: Podily organizaci podle spoluprace se vzdélavacimi institucemi (v %)

Cel- P Zékla(ir(l)i Velélz)ostnziséolenéni

kem 6-9 49 | 249 | 499 500+
Nespolupracujeme 65,21 70,3|79,3|73,5|64,1|45,7| 27,1
Nabizime stud.stf. Skol/u¢inim moznosti odbor. praxi 18,4 15,8 12,9| 13,01 19,7| 32,3| 31,4
Nabizime stud./absolv. VS moznost odbor.praxe, staze 14,3 10,1 3,9 7,3|15,0]27,7|48,3
Informujeme o nabidce prac. pfilez. pro absolv. 98| 53| 1,7| 3,0 84]|32,1|37,3
Podporujeme finanéné $kolu, darujeme vypocetni techniku | 4,7| 39| 42| 3,6 4,2(103| 7,5
Odbornici podniku se Gc¢astni na vyuce nebo zk.skoly 41| 3,2 L 2,81 46| 4,6|14,7
Skola poskytuje vzd&lavani nasim pracovnikiim 3,11 2,6 2,7 2,6 29| 4,1| 6,5
Ovlivitujeme strukturu a obsah vyucov. oborti 1,6 13 L1091 2,1 2,8 47
Jiné formy spoluprace 0,7 0,6 03| 0,7 0,5| 16| 1,4
Nevim 0,9 1,0/ 03] 02| 2,1| 04| 0,5
Neuvedl Zadnou z moZnosti 231 2,5 2,1| 2,5 2,6| 2,6

Tabulka 10: Podily organizaci podle spoluprice se vzdélavacimi institucemi — MSP (v %)

Malé a stiedni podniky

MSP 6.9 10- | 20- | 50- | 100-

19 | 49 | 99 | 249

Nespolupracujeme 70,31 79,3 | 80,1| 68,0| 68,3| 57,4
Nabizime stud.stt. skol/u¢ntim moznosti odbor. praxi 15,81 12,9 9,1|16,2|17,7| 22,4
Nabizime stud./absolv. VS moznost odbor.praxe, staze 10,1 39| 55| 88| 6,7|28,5
Informujeme o nabidce prac. pfilezitosti pro absolventy 531 1,71 L1| 47| 58| 13,1
Podporujeme finanéné $kolu, darujeme vypocetni techniku | 39| 42| 1,9| 50| 2,1| 7,7
Odbornici podniku se G¢astni na vyuce nebo zkous. Skoly 3,2 ~ 3,1 26| 28] 7,6
Skola poskytuje vzd&lavani nasim pracovnikiim 2,61 2,7 L2 3,7 2,7| 2,6
Ovliviiujeme strukturu a obsah vyu¢ovanych obort 1,3 . 0,50 1,1 1,3] 34
Jiné formy spoluprace 0,6| 03| 03| 1,1 06| 0,5
Nevim 1,0] 0,3 .| 04| 32| 02
Neuvedl Zzadnou z moZnosti 2,50 2,1 2,5 2,6 25| 2,8

Ve skupiné MSP 70 % organizaci uvedlo, Ze se Skolami nebo uc¢novskymi zafizenimi
nespolupracuji. 15,8 % podnikid nabizi studentim stfednich Skol nebo uchiim moZnost
odborné praxe, 10,1 % podnikii nabizi absolventim a studentim vysokych $kol odbornou
praxi nebo staZ. O nabidce pracovnich pfilezitosti pro absolventy informuje pouze 5,3 %
podniki.

Z velikostniho hlediska se Skolami a ucilisti nespolupracuji Castéji podniky se snizujici se
velikosti. V podstaté vSechny formy spoluprace jsou castéjsSi se zvétSujici se velikosti
podniku. V podrobnéjSim clenéni v rdmci MSP (Tab. 10) vSechny formy spoluprace jsou
nejcastéjsi v podnicich se 100-249 zaméstnanci.

3.5 DOVEDNOSTI, KVALIFIKACE A JEJICH NEDOSTATKY V MALYCH A
STREDNICH PODNICICH

V nésledujici kapitole je pozornost zaméfena na hodnoceni dovednosti, kvalifikaci a jejich
nedostatkii v malych a stiednich podnicich. Analyza je rozdé€lena do dvou Casti. Prvni se
zabyvéa hodnocenim dovednosti pracovnikli a srovnanim s konkurenci, druha ¢ast zahrnuje
stanoveni kvalifikacnich pozadavki a budoucich potieb. Hodnoceni dovednosti pracovnikii a
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identifikace jejich nedostatkii ve srovnani s evropskou konkurenci je nutnym predpokladem
systémového a dlouhodobéji zaméfeného ptistupu v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki.
Hodnoceni dovednosti pracovnikii a jejich srovnani s konkurenci je vychodiskem aktivit
v oblasti rozvoje lidskych zdroji. Predpokladem takového srovndni je samoziejmé
odpovidajici informovanost o vzdelavacich aktivitach domaci a zahrani¢ni konkurence. Bez
znalosti kvalitativni urovné firemnich lidskych zdroji lze stézi formulovat navazujici
opatfeni. Védomi vlastnich slabych stranek soucasné predstavuje uCinny impuls pro
koncepcnéji zamétené aktivity organizaci v této oblasti.

Zakladni podminkou identifikace slabych stranek v oblasti lidskych zdroji je
stanoveni pozadavkii na kvalifikace a dovednosti, které odrazi systémovost piistupu
organizaci. Dlouhodobéji orientovany pfistup k rozvoji dovednosti a kvalifikaci se promita do
zjistovani budoucich kvalifikaénich potieb pracovnikii. Nedostatek pracovniki (resp.
specifickych kvalifikaci) mize v ndvaznosti na pocitované deficity dovednosti pracovnikil ve
srovnani s evropskou konkurenci predstavovat problém pro rozvoj organizaci po vstupu do

Evropské unie.

3.5.1 Hodnoceni dovednosti a srovnani s konkurenci

Za vychodisko politiky organizace k lidskym zdrojim je nutno povazovat v prvé fadé zptisob
hodnoceni stavajicich dovednosti pracovniki. Bez odpovidajiciho hodnoceni nelze
formulovat priority politiky, které by zohlednovaly a snazily se napravit slabé stranky.
Takové hodnoceni musi byt souc¢asné provadéno pravidelné, aby bylo mozno pruzné a vcas
reagovat na piipadné nedostatky jiz realizovanych opatfeni. Hodnoceni (a navazujici opatieni)
je dale Zadouci provadét v SirSim srovndni, zejména s konkurencnimi subjekty na domacim 1
zahrani¢nim trhu. Znalost konkurenénich pfistupti miize rovnéz pusobit stimulaéné pii snaze o
udrzeni ¢i posileni vlastni konkurenceschopnosti. Pouze schopnost Sir§iho srovnani nasledné
umoznuje odpovidajici identifikaci nedostatec¢nych dovednosti pracovnikll oproti evropskym
protéjskiim. Nedostatky dovednosti jsou odliSeny podle trovné formélniho vzdélani ve snaze
specifikovat podobné ¢i naopak rozdilné slabé stranky.

Hodnoceni dovednosti pracovnikii. Piipadné potieby v oblasti rozvoje lidskych zdroji by
mély byt formulovany na zakladé hodnoceni dovednosti pracovniki. V celkovém souboru
priblizné polovina podniki (51,1 %) hodnoti dovednosti svych pracovniki pravidelnég, 32,9 %
hodnoti dovednosti svych pracovnikl, ale jen za urcitych okolnosti a méné nez Sestina
respondentli — podniki uvedla, Ze je nehodnoti vibec (15,5 %).

Ve skupiné¢ MSP piiblizn€ polovina podniktl (50,2 %) hodnoti dovednosti svych pracovniki
pravidelné, 32,6 % hodnoti dovednosti svych pracovnikii, ale jen za urcitych okolnosti a
priblizné Sestina respondentd — podnikti uvedla, Ze je nehodnoti viibec (17,1 %).

Z velikostniho hlediska (Obr. 1) je nejcastéjsi pravidelné hodnoceni dovednosti pracovniki
v nejveétSich podnicich (nad 500 zaméstnancll). Hodnoceni pouze za urcitych okolnosti je
Cast¢jsi s rostouci velikosti podniku az do velikosti 499 zaméstnancti.

V podrobnéj$im ¢lenéni v ramci MSP (Obr. 2) se projevila odlisnost podniki o velikosti 100—
249 zaméstnancil, které nejméné ¢asto nehodnoti své pracovniky viibec a nej€astéji je hodnoti
pravidelné. Nadprimérné Casto své zaméstnance hodnoti pravidelné také podniky o velikosti
10-19 zaméstnancii.
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Obrazek 1: Podily organizaci podle hodnoceni dovednosti pracovniki (v %)

6-9

10-49

50-249

250-499

nad 500 zam.

- 47 4 | 30,7 | 208
- 49,8 | 31,8 | 80 |
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Obrazek 2: Podily organizaci podle hodnoceni dovednosti pracovniki — MSP (v %)

6-9 - 47,4 | 30,7 e 2tg
10-19 - 54,7 | 26,9 | e
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Z vykonnostniho hlediska podniky s narGstem produktivity pravidelné hodnoti své pracovniky

castéji nez podniky, jejichZ produktivita je stejna nebo nizsi (55,1 % oproti 46,5 %). Podniky
s naristem produktivity méné casto uvedly, Ze dovednosti svych pracovnikii nehodnoti
(12,3 % oproti 19,9 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti nadprimérné ¢asto hodnoti dovednosti
svych pracovnikl pravidelné (58 %). Tyto podniky rovnéz podprimérné casto nehodnoti

dovednosti svych pracovniki viibec (8,2 %).

Informovanost o vzdélavacich aktivitich konkurence. Systémové zalozené hodnoceni
dovednosti pracovnikid pifedstavuje vnitini podnét realizovanych vzdélavacich aktivit.
Piisobeni vnéjsiho tlaku jako zdroje motivace organizaci pro vzdélavaci aktivity samoziejmée
zavisi na stupni jejich informovanosti o aktivitdich konkurence v dané oblasti. Tato

4

informovanost také odrazi zajem samotnych organizaci o zkusenosti konkuren¢nich subjekta.
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V celkovém souboru tfetina podnikii uvedla, Ze ma informace o typu a rozsahu vzdélavani ¢i
jinych opatieni v rozvoji lidskych zdrojii u svych konkurenti na doméacim trhu (34,6 %). Ve
skupiné MSP rovnéz tfetina podnikli ma informace o typu a rozsahu vzdélavani u svych
domacich konkurentt (32,7 %).

Obrazek 3: Podily organizaci podle informovanosti o vzdélavacich aktivitach u konkurence na domacim

trhu (v %)

6-9 30,9 | 68,2 |

10-49 34,4 | 63,6 |

50-249 32,0 | 64,9 |
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Obrazek 4: Podily organizaci podle informovanosti o vzdélavacich aktivitach u konkurence na domacim

trhu — MSP (v %)

6-9 - 30,9 | 68,2 |
10-19 - 36,5 | 62,0 |
20-49 - 32,7 | 64,9 |
50-99 - 29,0 | 69,4 |

100-249 - 36,6 | 57,6 |
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Z velikostniho hlediska (Obr. 3) maji informace o typu a rozsahu vzdélavani ¢i jinych
opatieni v rozvoji lidskych zdroji u svych konkurentli na domacim trhu vyrazné nejcastéji
(67,4 %) nejveétsi podniky (nad 500 zaméstnanci).
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V podrobnéj§im clenéni v ramci MSP (Obr. 4) podniky s 10—19 a se 100-249 zaméstnanci
maji nadprimérné Casto informace o aktivitich doméci konkurence v oblasti vzdélavani a
jinych opatieni v rozvoji lidskych zdrojt.

Z vykonnostniho hlediska podniky s narGstem produktivity maji informace o aktivitach
konkurence na domacim trhu castéji (37,9 %) nez podniky, jejichz produktivita je stejna
anebo poklesla (28,2 %). Podniky se zahrani¢ni Uc€asti maji tyto informace vyrazné Castéji
(62,4 %) nez podniky bez Gcasti zahrani¢niho partnera (28,5 %).

Obrazek 5: Podily organizaci podle informovanosti o vzdélavacich aktivitach konkurence na zahrani¢nich
trzich (v %)

69 | 129 | 84,9 |
10-49 17,5 | 80,8 |
50-249 15,8 | 79,6 |
250-499 19,3 | 724
nad 500 zam. 48,2 49,0 |
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Obrazek 6: Podily organizaci podle informovanosti o vzdélavacich aktivitaich konkurence na zahrani¢nich
trzich — MSP (v %)

6-9 | 12,9 | 84,9 |
10-19 20,0 | 78,2 |
20-49 | 154 | 83,0 |
50-99 | 15,1 | 81,0 |

100-249 17,1 | 771
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Oano One
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V ptipadé aktivit konkurence z hlediska typu a rozsahu vzdélavani na zahrani¢nich trzich
v celkovém souboru 18,5 % podnikll uvedlo, Ze ma piislusné informace. Ve skupiné MSP méa
tyto informace 16,1 % podniki.

Z velikostniho hlediska (Obr. 5) maji informace o typu a rozsahu vzdélavani u zahrani¢ni
konkurence vyrazné castéji organizace nad 500 zameéstnancii (48,2 %). V podrobnéj$im
¢lenéni (Obr. 6) v rdmci MSP maji tyto informace nejcastéji podniky s 10—19 zaméstnanci.

Z vykonnostniho hlediska podniky s narGistem produktivity maji informace o typu a rozsahu
vzdélavani u zahraniéni konkurence castéji (19,9 %) neZ podniky, jejichZz produktivita

stagnuje anebo je nizsi (15,8 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti maji tyto informace vyrazné
Castéji (42,9 %) nez podniky bez Gcasti zahrani¢niho partnera (13,2 %).

Kvalita znalosti a dovednosti ve srovnani s evropskou konkurenci. Motivace firem
v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikll 1ze rozlisit jako vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace
jsou podnécovany technologickymi a kvalifikacnimi charakteristikami podnikovych aktivit,
vnéjs$i motivace odrazeji konkurencni tlak (doméaciho a zahrani¢niho) prosttedi. Spojeni obou
hledisek odrazi hodnoceni kvality pracovnikl ve srovnani s konkurenci.

Pocitované nedostatky jsou rozliSeny podle urovné dosazené¢ho formélniho vzdélani (vyuceni,
stitedoskolaci a vysokoskolaci). Identifikaci nedostatkll ze strany organizaci lze interpretovat
riznym zpusobem. VEt§i rozsah pocitovanych nedostatki je mozno pftipsat nizsi kvalité
pracovnikli, odrazejici hor$i nabidku na trhu prace a tim i podnécujici aktivnéjsi tlohu
organizaci v oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Také ji vSak lze objasnit vétSimi
naroky zaméstnavatele ¢i jeho lepsi informovanosti o kvalité evropskych protéjski a o kvalité
vlastnich pracovniki. Podobné€ niZsi rozsah pocitovanych nedostatkil je mozno ptipsat vyssi
(resp. narokiim zaméstnavatele odpovidajici) kvalité pracovniki, ale také nizSim narokiim na
pracovniky napft. v disledku niz$i technologické a kvalifika¢ni naro¢nosti aktivit organizace.

Z velikostniho hlediska podil organizaci, které¢ uvadéji, ze Zddné znalosti ¢i dovednosti nejsou
mén¢ kvalitni u jejich pracovnikli ve srovnani s evropskymi protéjsky, tedy podil organizaci,
které tyto znalosti a dovednosti povazuji za srovnatelné, klesa s ristem velikosti organizace.
Vétsi organizace tedy v priméru castéji uvadeji nedostatky svych pracovnikd. Nejveétsi je
podil organizaci uvadéjicich, Ze zadné znalosti ¢i dovednosti nejsou méné kvalitni u jejich
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pracovnikl, pii hodnoceni skupiny vysokoskolakt, naopak nejnizsi u stitedoskolaku.

Z vykonnostniho hlediska jsou vyraznéji méné se znalostmi a dovednostmi pracovnikl ve
srovnani s evropskymi protéjSky spokojeny organizace s naristem produktivity v piipadé
stitedoskolaku (22,1 %) a vyucenych (27,8 %) oproti organizacim se stagnujici ¢i klesajici
produktivitou (30,2 %, 33,3 %). V pifipad¢ vysokoskolaki se podil organizaci neuvadéjicich
zadné nedostatky pohybuje na podobné urovni v obou skupinach respondentt (37,1 %, 37,5
%). V piipadé¢ podnikli se zahrani¢ni UCasti je podil organizaci neuvadé¢jicich Zadné
nedostatky vyrazné nizsi oproti podniklim bez zahrani¢ni ucasti u vysokoskolaka (25,3 %
oproti 39,8 %) a u stiedoskolakl (19,6 % oproti 27,2 %), u vyu€enych je podil obou skupin
organizaci podobny (30,8 %, 30,4 %).

V piipad¢ vysokosSkoliaki v celkovém souboru 13,3 % organizaci uvedlo, ze takové
pracovniky nezaméstnavaji, 37,2 % respondentli se domniva, Ze zadné znalosti a dovednosti
jejich vysokoskoldkii nejsou ve srovnani s evropskymi protéjsky horsi. Jedinou casto
uvadénou dovednosti, ve které se nevyrovname Evropé, je znalost cizich jazyka (28,2 %).
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Ve skupiné MSP nepocituje zadné nedostatky znalosti a dovednosti vysokoSkolaka 40,4 %
organizaci (13,1 % organizaci nezaméstnava vysokoSkoldky), nejcastéji zminovanym
nedostatkem je opé&t znalost cizich jazyki (26,3 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 1) spokojenost se znalostmi a dovednostmi vysokoskolaku
(charakterizovand podilem organizaci, které uvadéji, ze zaddné nedostatky nepocituji) klesa
s rustem velikosti organizace. V podrobnéjsSim ¢lenéni v ramci MSP je spokojenost se
znalostmi a dovednostmi vysokoSkolakli nejvysSi u nejmensSich organizaci (téméf polovina
respondentll se 6-9 zaméstnanci neuvadi zadné nedostatky) a nejnizsi u organizaci se 100-249
zaméstnanci.

Tabulka 1: Podily organizaci podle znalosti a dovednosti vysokoSkolakiu, které jsou méné kvalitni ve
srovnani s evropskymi protéjsky (v %)

Cel- SP Zékla(ir(l)i velélz)ostnziséolenéni Mal;’e (;1 stfe;(éni p(;-((i)nik}i ”

kem 69| 49 | 249 | 499 |°°%*| 2 | 19 | 49 | 99 | 249
Z4dné znalosti a dovednosti 372140,4|49,2|140,6|37,1[242|143(49,2(40,1|41,0(40,4|31,8
Cizi jazyky 28,21 26,3|25,8|24,4|28,3|39,2|374|258|24,4|24,5|29,6]| 25,5
Manazer./ mistrovské dovednosti 99| 9,5| 26| 9,7|11,6| 9,6|14,8| 2,6|12,7| 7,2|129| 9,5
Vud¢i schopnosti 8,1 58| 22| 6,6/ 63(21,21199| 2,2| 83| 51| 65| 6,0
PocitaGové / IT dovednosti 74 74| 6,8 7,3| 8,0| 97| 3,5| 6,8| 90| 59| 85| 64
Rizeni inf./ prace s informacemi 6,5| 6,0 24| 7,7 56| 57(13,2| 24| 82| 7,3| 3,1|10,1
Dovednosti tymové prace 62| 57| 3,4 59| 62| 86| 95| 34| 51| 6,6 54| 74
Ochota prac.piesCas/v flex.prac.rez. | 6,0| 58| 4,5/ 6,1| 59| 7,6/ 6,7 45| 69| 55| 7,1 3,9
Schopnost fesit problémy 59 62| 41| 54| 76| 6,7| 20| 41| 7,2 39| 88| 54
Orientace v obch. a podnikat. svété 58 5,01 19| 42| 68| 7,2(14,1| 19| 51| 34| 68| 6,8
Poctivost/Cestnost/loajalita 571 57| 41| 6,9 51| 8,6 14| 41| 9,6 46| 68| 2,3
Tvofivost/Iniciativa 56| 59| 1,8 64| 68| 48| 3,1| 1,8| 7.6 54| 65| 7.3
Interpers./komunik. dovednosti 511 3,9 2,6 2,9 52|12,4(109| 26| 2,3| 34| 56| 4,5
Zéakladni odborné dovednosti 421 39| 1,8| 49| 3,71 60| 50| 1,8| 3,6 6,1| 48| 2,0
Vsestran./schop. zast. nepfit prac. 39( 3,5| 1,8 2,8 47| 64| 50| 22|12,3| 3,1| 3,1| 1,0
Spolehlivost/pfesnost 39 43| 22| 7,3| 23| 2,6 08| 1,8 1,1| 42| 3,7| 6,5
Manualni zru¢nost 2,50 2,5 3,5 1,8 2,9 .| 58| 3,50 2,1 1,5 43| 0,5
Schopnost ucit se 2,21 2,6 05| 28| 3,1 .1 050 05 39 1,9 40| 1,7
Nevim, takové pracovniky nemame | 13,3 | 13,1| 10,9| 12,9 14,0| 12,7| 16,0| 10,9| 15,5| 10,7 | 11,0| 19,3
Neuvedl zadnou z moznosti 34 3,51 29| 3,7 3,6] 3,0| 2,8| 29| 2,5| 47| 23| 5,7

V ptipadé stredoSkolaki v celkovém souboru 10,3 % organizaci uvedla, Ze tyto pracovniky
nezaméstnava. Ctvrtina organizaci se domniva, Ze 74dné znalosti a dovednosti jejich
sttedoSkolakll nejsou horsi ve srovnani s evropskymi protéjsSky (podil spokojenych organizaci
je tedy nizsi oproti skupiné vysokoskolakl). Kromé cizich jazykd, které uvedlo 38,3 %
podniki, byly Cast&ji zminény pocitacové dovednosti (16,4 %) a schopnost feSit problémy
(12,2 %).

Ve skupiné MSP nepocituje zddné nedostatky znalosti a dovednosti stiedoskolaktu 27,6 %
organizaci (9,8 % organizaci nezaméstnava stfedoskoldky), nejCastéji zminovanym
nedostatkem je opét znalost cizich jazykl (36,7 %), v mensi mife pocitacové dovednosti
(16,0 %) a schopnost fesit problémy (12,0 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 2) spokojenost se znalostmi a dovednostmi stfedoSkoldki
klesa s ristem velikosti organizace, ale nikoli tak jednozna¢né jako v ptipadé¢ vysokoskolakd.
V podrobnéj§im ¢lenéni vramci MSP je spokojenost se znalostmi a dovednostmi
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sttedoSkolakli nejvyssi u nejmensSich organizaci a nejniz$i u organizaci s vice nez 50
zameéstnanci.

Tabulka 2: Podily organizaci podle znalosti a dovednosti stiedoskolakii, které jsou méné kvalitni ve
srovnani s evropskymi protéjsky (v %)

Cel- sp Zékla(ir(l)i velélz)ostnziséolenéni Malel': ; stf;c(l)ni p(;((i)nikyioo
kem 69 | 49 | 249 | 499 > &9 | 19 | 49 | 99 | 249
Z4dné znalosti a dovednosti 25,9(27,6|36,2|29,1|23,6|15,4]|16,3|36,2|322|26,5|23,3|23,5
Cizi jazyky 38,3136,7|39,7| 36,1|36,0|48,4|46,8|39,7|34,5(37,5(37,0| 34,7
Pocita¢ové / IT dovednosti 16,41 16,0| 11,2 13,7]19,7] 13,01 27,1 11,2| 10,6 16,3 | 23,5| 13,2
Schopnost fesit problémy 122]12,0] 9,1]13,7]11,2| 11,5/ 15,6| 9,1]12,2|15,0|14,5| 5,7

Ochota prac.presCas/v flex. prac.rez.| 94| 9,1| 74| 7,71109|12,5| 98| 74| 7,6| 7,7|13,5] 6,5
Manazer./ mistrovské dovednosti 8,6/ 86| 81| 7,1110,2| 9,1 7,5| 8,1| 98| 48|13,6| 44

Spolehlivost/pfesnost 821 93| 7,1(10,1| 93| 1,9 22| 7,1|13.4| 7,5/ 11,2 6,0
Dovednosti tymové prace 76| 6,71 2,9 6,0 85| 11,813, 7( 2,9| 9,5| 3,1|12,2| 23
Vud¢i schopnosti 76| 7,5 7,3| 8,1| 7,0110,9| 3,9| 7,3| 8,0| 82| 89| 3,9
Poctivost/Cestnost/loajalita 69 74| 1,0] 9,2 80| 53| 24| 1,0| 85| 9,7|11,4| 23
Orientace v obch. a podnikatel.svété | 6,5| 6,8 3,1| 6,6 82 L 11,9 3,1 7,9 55| 9,0 6,8
Schopnost ucit se 58| 6,0 22| 7,3] 59| 64| 32| 2,2|103| 49| 83| 1.8
Tvotivost/Iniciativa 571 6,3 44| 3,61 93| 45| 1,0| 44| 54| 2,1|12,0| 4,8
Zéakladni odborné dovednosti 52 4,71 2,0| 50| 53| 64| 93| 20| 52| 48| 3,6/ 8,3
Rizeni inf./ prace s informacemi 50| 48| 2,8 48| 54| 04|14,1| 28| 64| 3,5| 62| 42
Interpers./komunik. dovednosti 45| 3,5 52| 3,1 34| 97| 91| 52| 26| 3,5| 32| 3.8
Vsestran./schop. zast. nepfit. prac. 41| 3,7| 24| 44| 3,5| 52| 82| 24| 51| 3,8 45| 2,0
Manualni zru¢nost 3,00 2,8| 0,7 47| 1,7| 3,5| 57| 0,7| 3,2| 59| 25| 0,5
Nevim, takové pracovniky nemame | 10,3| 9,8| 6,2 10,0| 10,9| 12,7 | 13,2| 6,2 129| 7,5| 7,0| 17,6
Neuvedl zadnou z moznosti 42| 44| 34| 46| 45| 41| 2,0| 34| 2,0 68| 49| 3,8

V ptipadé¢ vyuenych v celkovém souboru 14,4 % organizaci uvedlo, Ze tyto pracovniky
nezamé&stnava. 30,4 % se domniva, ze zadné znalosti a dovednosti jejich vyucenych nejsou
horsi ve srovnani s evropskymi protéjsky. Kromé cizich jazykd, které uvedlo 22,8 % podnika,
maji vyuceni rezervy v ochoté pracovat piescas ¢i ve flexibilnim pracovnim rezimu (13,1 %),
dale byly jmenovany spolehlivost a pfesnost (12,8 %), poctivost, Cestnost a loajalita (12,4 %),
a rovnéz pocitacové dovednosti (11,7 %).

Ve skupiné MSP nepocituje zadné nedostatky znalosti a dovednosti vyucenych 29,9 %
organizaci (14,4 % organizaci nezaméstnava vyucené), nejcastéji zmifiovanym nedostatkem je
opét znalost cizich jazykl (23,9 %), v mensi mife ochota pracovat piescas ¢i ve flexibilnim
pracovnim rezimu (12,9 %), dale byly jmenovéany spolehlivost a ptesnost (13,6 %), poctivost,
Cestnost a loajalita (13,7 %) a rovnéz pocitacové dovednosti (12,2 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 3) spokojenost se znalostmi a dovednostmi vyucenych klesa
s rastem velikosti organizace az do skupiny s 50-249 zaméstnanci, v dalSich velikostnich
skupinach se naopak spokojenost zvySuje. V podrobnéj§im ¢lenéni v ramci MSP je
spokojenost se znalostmi a dovednostmi vyufenych nejvys$§i u menSich organizaci (6-9
zaméstnanct a 10-19 zaméstnanctl), v dalSich velikostnich skupinach se spokojenost snizuje a
opét roste u organizaci se 100-249 zaméstnanci.
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Tabulka 3: Podily organizaci podle znalosti a dovednosti vyucenych, které jsou méné kvalitni ve srovnani
s evropskymi protéjsky (v %)

Cel- S Zékla(ir(l)i velilz)ostnzi éolenéni Malf Oa stfez((i)ni po%nik}I —

- | 50- | 250- - - | 50- -

kem 691 49 | 249 | 499 |29 6 | 19 | 49 | 99 | 249

Z4dné znalosti a dovednosti 30,4129934,7|32,1]26,5]29,8|37,5(34,7|35,8|28,9|24,4|29,3
Cizi jazyky 22.8123,9|36,7|23,5/19,9| 16,6| 16,9 | 36,7| 21,5|25,2| 19,7| 20,4
Ochota prac.piesCas/v flex. prac.rez. | 13,1| 12,9 10,5| 12,5| 14,1 | 20,4| 4,9|10,5|11,3|13,6| 17,9 7.8
Spolehlivost/pfesnost 12,8 13,6 9,5|13,7|14,8| 99| 6,8 95|11,2|158|18,7| 82
Poctivost/Cestnost/loajalita 12,4 13,7 10,7 | 14,6 13,9 7,0 2,8|10,7|12,2]|16,6| 18,4| 64
Pocita¢ové / IT dovednosti 11,71 122162 9,1|13,7| 62]123(162| 98| 86|148|11,8
Schopnost fesit problémy 10,2 11,1 12,1 99| 11,8 6,0| 42|12,1|10,2| 9,8|13,5| 9,0
Manualni zru¢nost 79| 74| 1,5 79| 8,7|12,5| 88| 1,5| 4,8|10,6|11,8| 3,6
Schopnost uéit se 7,60 82| 55| 85| 89| 52| 2,7 55| 6,6(10,1| 9,1| 8,6
Orientace v obch. a podnikat. svété 7,11 7,1110,0| 6,6 6,5| 59| 8,5|10,0| 49| 80| 69| 6,1
Tvofivost/Iniciativa 54| 57| 2,5| 6,0 6,5| 2,3| 48| 2,5| 6,7| 54| 63| 6,9
Zéakladni odborné dovednosti 53 52| 24| 51| 633|102 06| 24| 2,6 7,1| 7,7| 4,0
Vud¢i schopnosti 50| 4,6| 2,8| 44| 54| 48| 9,6 2,8| 2,5| 6,1| 48| 64
Manazer./ mistrovské dovednosti 49| 54| 99| 33| 59 .| 511 99| 3,00 35| 87| 1,1
Dovednosti tymové prace 43| 44| 23| 40| 55| 45| 2,7| 23| 64| 20| 7.8| 1,7
Vsestran./schop. zast. nepfit. prac. 42| 3,6 43| 32| 3,8| 51|10,4| 43| 47| 2,0 32| 4,7
Rizeni inf./ prace s informacemi 2,51 2,5 2,7 2,8 2,1| 04| 51| 2,71 2,5 3,1| 1,6 2,9
Interpers./komunik. dovednosti 250 2,8 3,3 23| 3,1 04| 2,1| 3,3| 3,1| 1,6 3,6| 24
Nevim, takové pracovniky nemame | 14,4 | 14,3 | 9,6| 13,8| 16,2 8,9|23,1| 9,6| 15,6| 12,4| 13,5| 21,0
Neuvedl zddnou z moznosti 541 6,01 48| 6,4 60| 3,7/ 0,5| 48| 7,2| 57| 62| 5,7

3.5.2 Stanoveni kvalifika¢nich poZadavkia a budoucich potieb

Systémovy pfistup k identifikaci potfeb organizaci v oblasti lidskych zdroji je posuzovan
podle vychoziho stanoveni pozadavkii na kvalifikace a pracovni dovednosti (tj. podle
schopnosti organizace vymezit souvisejici potieby) a déle podle zjistovani budoucich potieb
pracovnikli v oblasti vzdélavani a rozvoje (tj. podle pozornosti vénované organizacemi
potfebam samotnych pracovnikll). V navaznosti na informovanost organizaci o aktivitach
zahrani¢ni a domdaci konkurence v oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojii nabyva na
vyznamu identifikace nedostatku pracovniki a kvalifikaci z hlediska samotného rozvoje

r~r

organizaci a o¢ekavanych potizi se ziskavanim pracovniki po vstupu do Evropské unie.

Pozadavky na kvalifikace a pracovni dovednosti. Systémovy priistup k potiebam
kvalifikaci a pracovnich dovednosti v organizaci se projevuje v fad¢ aspekti. Vychozim
predpokladem takového pfistupu je stanoveni vlastnich kvalifika¢nich pozadavkt. Rozliseno
je dale, zda jsou tyto pozadavky stanoveny pro vSechny pozice €i jen v omezené mife, tj. jen
pro vybrané pozice.

V celkovém souboru jsou v naprosté vétSiné organizaci stanoveny pozadavky na kvalifikace a
pracovni dovednosti (90,5 %), 44,2 % organizaci ma stanoveny poZadavky pro vSechny
pozice, 46,3 % pouze pro pozice vybrané. Téméf desetina organizaci (9,5 %) nema tyto
pozadavky stanoveny viibec.

Ve skupiné MSP je mirné€ nizsi podil subjektl, které stanovuji poZadavky pro vSechny pozice

(42,9 %) a jen pro vybrané pozice (46,0 %), a naopak mirn¢ vyssi je podil subjektt, které
pozadavky nestanovuji viibec (11,0 %).
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Z velikostniho hlediska se stanoveni pozadavkll (pro vybrané pozice nebo pro vSechny
pozice) zvysuje s rostouci velikosti organizace (Obr. 7). Pozadavky pro vSechny pozice jsou
nejcastéji stanovovany v podnicich nejvétSich (nad 500 zaméstnancli) a nejmenSich (6-9
zaméstnanct). V piipad¢ nejmenSich podniki, které pozadavky stanovuji, tyto pozadavky
Castéji zahrnuji vSechny pozice. Soucasn¢é vSak ve skupiné nejmensich podnikid je nejvétsi
podil téch, které pozadavky nestanovuji viibec.

Obriazek 7: Podily organizaci podle stanoveni poZadavku na kvalifikace a pracovni dovednosti (v %)

6-9 - 49,8 [ 34,6 S

10-49 - 41,2 | 46,8 Wil

50-249 - 42,4 [ 48,9 [ 88 |
250-499 - 46,6 [ 51,7 [I1.8
nad 500 zam. - 55,9 [ 441 p,0
0,0 2(;,0 4c;,o 6(;,0 8(;,0 102),0

OAno, pro v8echny pozice [OAno, ale jen pro vybrané pozice ONe ‘

Obrazek 8: Podily organizaci podle stanoveni poZadavki na kvalifikace a pracovni dovednosti — MSP (v
%)

6-9- 49,8 | 34,6 | 154 |
10-19 - 44,1 | 41,9 e
20-49 - 38,7 | 50,9 | 104 |
50-99- 36,2 | 51,7 [ 2

100-249 - 52,5 44,3 | |31
0,0 2(;,0 4ol,o 60I,0 8(;,0 1olo,o

OAno, pro vSechnypozice  [JAno, ale jen pro wbrané pozice [INe

V podrobnéj§im clenéni v ramci MSP (Obr. 8) pro podniky do 99 zaméstnancu plati, ze
pozadavky na kvalifikace a pracovni dovednosti pro vSechny pozice jsou stanovovany méné
Casto s rostouci velikosti podniku. Podniky o velikosti 100-249 zaméstnancii se v odpovédi na
tuto otazku ptili§ nelisi od podnikti nejvétsich (nad 500 zaméstnancit).

Z vykonnostniho hlediska organizace s nartistem produktivity nadprimérné castéji stanovuji
pozadavky pro vSechny pozice (49,4 %). Naproti tomu podniky se stejnou ¢i nizsi
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produktivitou nadprimérn€ cCasto nemaji tyto pozadavky stanoveny vubec (14,3 %).
Stanoveni pozadavkd pro vSechny pozice je nadprimérné castéjsi v podnicich se zahrani¢ni
ucasti (50,7 %), které také jen v zanedbatelném poctu piipadd viibec nestanovuji pozadavky
na kvalifikace a dovednosti (1,5 %).

Zjistovani budoucich kvalifika¢nich potreb. Aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje
odrazeji predevSim priority organizaci pifi  usili o zvySovdni vykonnosti a
konkurenceschopnosti. Uspé&nost téchto aktivit viak zavisi i na mife, vjaké odrazeji
kvalifika¢ni a rozvojové potfeby samotnych pracovnikii. Organizace, které takové potireby
zjistuji, signalizuji systémovéjsi pfistup k lidskym zdrojim a zdjem o zvySovéni jejich
kvality.

Obrizek 9: Podily organizaci podle zjiSt'ovani budoucich potieb pracovnikii v oblasti vzdélavani a rozvoje
(v %)

6-9 - 69,4 [ 30,6 [
10-49 - 72,0 [ 26,4 [
50-249 - 72,6 [ 24,8 [
250-499 - 87,8 [ 11,8 |
nad 500 zam. - 94,0 [6,0]
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(;,0 102),0

OAno [ONe

Obrazek 10: Podily organizaci podle zjiSt'ovani budoucich potfeb pracovniki v oblasti vzdélavani a
rozvoje - MSP (v %)

6-9 - 69,4 [ 30,6 [
10-19 - 80,8 [ 192 |
20-49 - 65,6 | 31,7 |
50-99 - 67,6 [ 30,0 [

100-249 - 78,5 [ 187 |
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(;,0 102),0

OAno [ONe

Naprosta vétsina podnikt, které zajistuji pro své pracovniky n¢jaké vzdélavaci a rozvojové
aktivity v celkovém souboru, zjiStuje budouci potteby pracovnikli v oblasti vzdélavani a
rozvoje (75,9 %), 22,5 % podnikt tyto potfeby nezjistuje. Ve skupiné MSP 72,0 % organizaci
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zjistuje kvalifikaéni a rozvojové potfeby svych pracovnikli (26,1 % takové potieby
nezjist'uje).

Z velikostniho hlediska je zjisStovani kvalifikanich a rozvojovych potieb Castéjsi se zvySujici
se velikosti podniku (Obr. 9). V podrobnéjSim ¢lenéni v ramci MSP (Obr. 9) budouci potteby
svych zaméstnanctli v této oblasti zjist'uji nadpriméerné Casto v podnicich s 10-19 a 100-249
zameéstnanci (Obr. 10).

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity zjistuji kvalifikacni a rozvojové
potieby pracovnikli Castéji nez podniky, jejichZz produktivita je stejna nebo niZsi (78,2 %
oproti 69,3 %). Rovnéz podniky se zahrani¢ni ucasti zjist'uji tyto potfeby castéji nez podniky
ostatni (81,6 % oproti 74,0 %).

Zajem podnikového managementu o zvySovani kvality lidskych zdroji vyjadiuje predev§im
pristup k hodnoceni budoucich narokd na pracovni silu a kvalifikace a individualni potteby
vzdélavani, dovednosti a kvalifikaci. V §ir§im mezinarodnim srovnani kolem 50 % podnikt
v EU hodnoti budouci naroky na pracovni silu a kvalifikace (Tab. 4). Velké podniky
provadéji takové hodnoceni v nejvétsim rozsahu (68 %), mensi je tento rozsah ve stfednich
podnicich (58 %) a nejmensi v malych podnicich (44 %). Nizsi je podil podniki, které
hodnoti individualni potfeby vzdélavani, dovednosti a kvalifikaci (45 %), podil se opét
snizuje s velikosti podnikd.

Tabulka 4: Podniky hodnotici budouci niaroky na pracovni silu a kvalifikace (% vSech podnikii)

| EU-15 | BG | CR EST HU LT LV | pL | RO | sI
Podil podnikii hodnoticich budouci naroky na pracovni silu a kvalifikace
Malé 44 64 48 55 12 58 41 42 84 47
Stredni 58 73 58 58 31 63 46 48 88 65
Velké 68 83 72 80 58 81 57 77 94 62
Pramér 49 68 52 56 20 61 43 45 88 56
Podil podnikii hodnoticich individualni potieby vzdélavani, dovednosti a kvalifikaci
Malé 42 44 29 36 18 34 13 33 54 40
Stredni 52 40 33 31 23 24 10 32 54 50
Velké 59 54 39 47 43 32 9 58 58 51
Pramér 45 44 30 36 21 31 12 34 55 45

Pramen: EC (2002), s. 60.

V Ceské republice 1ze sledovat podobné rozdily. Podil podnikii hodnoticich budou naroky
v oblasti lidskych zdrojii je vysoky, dokonce vyssi oproti pruméru EU, naopak podil podnika
hodnoticich individudlni potieby v oblasti lidskych zdroji je nizky jak ve srovnani
s primérem EU, tak ve srovnani s vétSinou ostatnich sledovanych tranzitivnich ekonomik.
Tento pomérné vyrazny rozdil mezi obéma typy aktivit v oblasti managementu lidskych
zdrojii naznacuje mens$i pozornost vénovanou specifickym potiebam kvalitativniho rozvoje
pracovnikil, coz miize oslabovat G¢innost souvisejicich aktivit.

Nedostatek pracovniki z hlediska rozvoje organizace. V celkovém souboru 22,1 %
podnikll pocituje nedostatek pracovnikii z hlediska rozvoje organizace. Ve skupin¢ MSP
22,1 % podnikd, stejné procento jako u podnikl celkem, pocituje nedostatek pracovnika
z hlediska rozvoje organizace.
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Obrizek 11: Podily organizaci podle nedostatku pracovniki z hlediska rozvoje organizace (v %)

6-9 - 137 | 86,3 |
10-49 - 22,8 77,2 |
50-249 - 24,3 75,7 |
250-499 - 259 74,1 |
nad 500 zam. - 16,8 | 83,2 |
0,0 2c;,o 4ol,0 60I,0 8OI,O 1olo,o
Oano One

Obriazek 12: Podily organizaci podle nedostatku pracovniki z hlediska rozvoje organizace — MSP (v %)

6-9 - 13,7 | 86,3 |
10-19 - 17,0 | 83,0 |
20-49 - 27,6 724 |
50-99 - 245 755 |

100-249 | 24,1 | 75,9 |
0,0 2ol,o 4c;,o 6(;,0 sc;,o 1olo,0
Oano One

Z velikostniho hlediska (Obr. 11) nedostatek pracovnikli pocituji Castéji podniky s 10-499
zaméstnanci. Nejméné Casto tento nedostatek nepocituji podniky nejmensi. V podrobnéjSim
Clenéni (Obr. 12) vramci MSP nedostatek pracovnikii z hlediska rozvoje organizace je
Cast¢jsi v podnicich az od 20 zaméstnancii vyse.

Z vykonnostniho hlediska se odpovédi podnikii podle trendd v produktivité prace vyrazné
nelisi, 1 kdyz podniky s nartistem produktivity uvadély tento nedostatek mirné €astéji (22,8 %
oproti 20,3 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti pocituji nedostatek pracovnikii z hlediska
rozvoje organizace vyrazn€ méné €asto (14,9 %) oproti podnikiim bez zahrani¢ni Gcasti (23,7
%).

Ocekavané potizZe se ziskavanim pracovniku. Na tuto otdzku odpovidaly pouze podniky,
které ocekavaji, ze dva roky po vstupu do EU budou mit potize se ziskavanim pracovnikt (85
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podnikll). Podniky nejCastéji ocCekavaji nejvétsi potize utemeslnikti a kvalifikovanych
vyrobctt (37,1 %), nasleduji védecti a odborni dusevni pracovnici (28,4 %), provozni
pracovnici ve sluzbach a obchodu (25,8 %), vedouci a fidici pracovnici (17,3 %) a technicti,
zdravotnicti a pedagogicti pracovnici (9,6 %). Ostatni skupiny uvedlo méné€ nez 5 % podnik.

Ve skupin¢ MSP odpovidalo 72 podnikt. Malé¢ a stfedni podniky nejcastéji ocekéavaji nejvetsi
potiZze u femeslnikd a kvalifikovanych vyrobceil (35,6 %), nasleduji provozni pracovnici ve
sluzbéach a obchodu (30 %), védecti a odborni duSevni pracovnici (25,3 %), vedouci a fidici
pracovnici (16,9 %) a nizsi administrativni pracovnici (9,7 %). Ostatni skupiny uvedlo méné
nez 5 % podnikd.

3.6 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU V MALYCH A STREDNICH
PODNICICH

V nasledujici kapitole je pozornost zamétfena na pristup organizaci ke vzdélavani a rozvoji
pracovnikl. Analyza je rozdélena do Sesti ¢asti, které zkoumanou problematiku zachycuji
v odpovidajici komplexnosti a sou¢asné podrobnosti. Clenéni odrazi kliové aspekty
vzdélavani a rozvoje pracovnikll jako soucasti politiky organizaci ve vztahu k lidskym
zdrojim.

Realizaci vzdélavéani a rozvoje pracovnikli charakterizuje rozsah zajistovani vzdélavacich a
rozvojovych aktivit a jeho dlivody, které odrdzeji vyznam pfipisovany organizacemi
zvySovani urovné lidskych zdroji. Na druhé strané jsou zkoumany i divody nezajistovani
vzdélavani a rozvoje pracovnikii jako nepiiznivé kvalitativni charakteristiky organizaci.
Ptistup organizaci k aktivitdm v oblasti lidskych zdroji je dale specifikovan podle zpisobu
financovani a rozhodovéni, ktery v prvé fad€¢ vychéazi z ndzoru na odpovédnost riznych typii
subjektl za realizaci vzdélavacich aktivit (tj. zaméstnavatele, zaméstnance ¢i statu). V ramci
organizaci se vyznam a koncepcnost piistupu odrazi v kompetencich rozhodovani a mifte
pozornosti vénované vzdélavacim a rozvojovym aktivitdim ze strany vedeni a samotnych
pracovnikl. Aktivity organizaci v oblasti vzd€lavani lze konkretizovat jeho stdvajicim
rozsahem v navaznosti na miru specifikace planu vzdélavani, kterd ptiblizuje koncepcnost
jeho pojeti v rdmei firemni politiky rozvoje lidskych zdroji. Zkouména je rovnéz o¢ekavana
zména vydaji na vzdélavani v navaznosti na vstup do EU. Tato oCekavani odrazeji i vyznam,
ktery organizace ptisuzuji dané oblasti pro udrzeni ¢i zvySeni konkurenceschopnosti.

Vzdélavaci aktivity organizaci jsou blize specifikovany podle zaméteni vzdéldvacich kurzu,
tj. jejich obsahu. Pozornost je v této souvislosti rovnéz vénovana realizaci specidlnich
programt pro cilovou skupinu absolventi jako jedné z problémovych skupin trhu prace,
programtl zaméfenych na zvyseni flexibility pracovnikli a moznosti absolvovani zahrani¢nich
stdzi. Hodnoceny jsou dale charakteristiky vybéru a institucionalniho zabezpeceni vzdélavani,
které odréazeji zptisoby ziskavani informaci o nabidce a kritéria vybéru vzdelavacich aktivit.
Sledovany jsou preference organizaci ve vztahu ke spolupracujicim institucim, jejich vyznam
a pestrost. Zavére¢nym aspektem je hodnoceni vysledkli a zpétnd vazba vzdélavani, které
vyznamné ovliviiuji efektivnost vynakladanych prostfedkii a rovnéz motivaci pracovnikd,
kteti se vzdélavani GcCastni. Pozornost vénovana vysledkiim vzdélavacich aktivit ze strany
organizaci souc¢asné€ naznacuje, jaky vyznam organizace témto aktivitdm pfisuzuji pro zvySeni
produktivity.

88



3.6.1 Realizace vzdélavani a rozvoje pracovniku

Nejprve jsou organizace odliSeny podle zajistovani vzdélavani a rozvoje pracovniki, pticemz
pozornost je vénovana i divodim pro realizaci téchto aktivit. Soucasné jsou zjiStovany
divody, pro¢ organizace vzdélavani a rozvoj pracovnikl nezajistuji. Identifikace motivace
organizaci v obou piipadech odkryvda moznosti a omezeni aktivniho pfistupu k rozvoji
firemnich lidskych zdroji a jejich pojeti jako jednoho z vyznamnych zdrojt rtistu produktivity
a kvalitativné zalozené konkuren¢ni vyhody.

Zajistovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit a zjiSovani potieb pracovnikii. V ramci
podnikti celkem dosahuje podil organizaci zajistujicich nékteré formy vzdélavacich aktivit
(kromé povinného zaskoleni) 60,7 %. Ve skupiné¢ MSP 56,7 % organizaci zajiStuje nékteré
formy vzdé¢lavacich aktivit (42,7 % vzdé€lavaci aktivity nezajistuje), coz je mirné nizsi podil
oproti celému souboru.

Obrazek 1: Podily organizaci podle zajist'ovani vzdélavacich aktivit pro pracovniky (v %)

6-9 - 44,6 | 55,4 |

10-49 - 46,3 | 53,2 |

50-249 - 70,4 | 28,8 |

250-499 - 79,2 [ 208 |

nad 500 zam. - 86,4 [ 13,6 |
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(;,0 102),0

OAno, zajiStujeme nékteré formy vzdélavacich aktivit
ONe, zadné vzdélavaci aktivity nezajistujeme

Obrazek 2: Podily organizaci podle zajistovani vzdélavacich aktivit pro pracovniky — MSP (v %)

6-9 - 44,6 | 55,4 |
10-19 - 43,4 | 55,6 |
20-49 - 48,8 | 51,2 |
50-99 - 61,5 | 38,5 |

100-249 - 85,2 [ 124 |
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(;,0 10;),0

OAno, zajistujeme nékteré formy vzdélavacich aktivit
ONe, zadné vzdélavaci aktivity nezajistujeme
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Z velikostniho hlediska podniky Castéji zajistuji nékteré formy vzdélavacich aktivit s rostouci
velikosti podniku (Obr. 1). Zavislost zajiStovani vzdélavacich aktivit pro zaméstnance na
velikosti podniku se projevila i v podrobnéjsim velikostnim ¢lenéni v rdmci MSP (Obr. 2).

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartstem produktivity zajiStuji pro své zaméstnance
nékteré formy vzdélavacich aktivit vyrazné castéji nez podniky se stejnou ¢i nizsi
produktivitou (71,0 % oproti 45,3 %). Témét 90 % podnikil se zahrani¢ni ucCasti zajistuje pro
své zaméstnance nékteré formy vzdelavacich aktivit (86,6 %). Ostatni podniky je zajiStuji
pouze v 55,1 % ptipada.

V §ir§im mezinarodnim srovnani zajistuje 62 % podnikil v EU néjakou formu vzdélavani
pro své zaméstnance (Tab. 1). Souhrnny udaj lze odlisit podle velikostnich skupin podniki.
Rozsah vzdélavani se zvySuje s velikosti podnikli. 96 % velkych podnikd poskytovalo
vzdélavani oproti pouze 56 % malych podnikd. 40 % zaméstnancii se tcastnilo vzdélavani, 48
% ve velkych podnicich, 33 % ve stfednich podnicich a 23 % v malych podnicich. Pokud je
vSak analyza omezena na podniky, které poskytovaly odborné vzdélavani, velikost podniki
vyznamné neovliviiuje podil zaméstnancii Gcastnicich se vzdélavani.

Mezi sledovanymi kandidatskymi zemémi patii Cesk4 republika z hlediska podilu podniki

vvvvvv

ve vSech velikostnich skupinach podnikii.

Tabulka 1: Podily organizaci podle realizace vzdélavani, EU-15 a kandidatské zemé (v %)

| EU-15 | BG | CR | EST | HU LT Lv | pL | RO | sI
Podil podnikii poskytujicich vzdélavani
Malé 56 24 62 58 32 37 49 36 8 35
Stiedni | 81 34 84 85 51 60 70 52 13 72
Velké 96 62 96 96 79 80 91 63 38 96
Primér | 62 28 69 63 37 43 53 39 11 48

Pramen: EC (2002), s. 58.

Diivody zajist'ovani vzdélavani a rozvoje pracovniki. Motivace organizaci pro zajistovani
vzdélavani a rozvoje pracovnikill jsou v celkovém souboru v nejvétsi mife odrazem snahy o
udrzovani, resp. aktualizaci stavajicich dovednosti (66,9 %) a déale snahy o zvySovani
standard kvality (49,6 %). Velmi vyznamnym impulsem vzdélavacich aktivit je rovnéz
vyuzivani a rozvoj informacnich a dalSich technologii (39,6 %). Dalsi vyznamné zastoupené
divody zahrnuji rozsifeni aktivit organizace, ptipadné zavadéni novych produkti a sluzeb
(38,7 %) a napliiovani pozadavkl zadkaznikd.

Tyto motivace odrazeji spise aktivnéjsi pfistup organizaci k lidskym zdrojiim, ktery podporuje
a provazi kvalitativné zalozené zdroje konkurenéni vyhody. Oproti tomu spiSe pasivni
charakter maji motivace vyvolané naroky prislusnych zakonnych ustanoveni, predpist a jejich
zmé&n, véetné pozadavkl a legislativy EU (36,2 %).

V ptipadé MSP podniky uvadély nejcastéji tyto divody zajisStovani vzdélavani a rozvoje
pracovnikl: udrzovani a aktualizace stdvajicich dovednosti pracovnikd (65,1 %), zvySovani
standardid kvality (46,9 %), zavadéni ¢i rozSifovani informacnich a telekomunikacnich
technologii (34,8 %), rozsiteni aktivit podniku, ptipadné nové produkty nebo sluzby (36,3 %),
zmeény v legislativé (33,3 %).
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Z velikostniho hlediska (Tab. 2) fadu divodi zajistovani vzdélavani a rozvoje pracovniki
uvadéji podniky castéji se zvysujici se velikosti podniku.

Tabulka 2: Podily organizaci podle diivodii zajistovani vzdélavani a rozvoje pracovniki (v %)

Cel- sp Zakladni Velsil(;ostnzi 5é(l)enéni

kem 6-9 |10-49 249 | 499 500+
UdrZovani a aktualizace stavajicich dovednosti pracovniki 66,9 | 65,1 | 42,7 | 63,8 | 70,8 | 61,2 | 88,2
Zvysovani standarda kvality 49,6 | 46,9 | 42,7 | 44,7 | 49,3 | 66,2 | 51,4
Zavadéni/rozsifovani informacnich a komunik. technologii 39,0 | 34,8 | 15,8 | 32,3 | 40,2 | 52,9 | 58,0
Rozsiteni aktivit podniku/nové produkty a sluzby 38,7 136,3|48,2 | 31,0 36,8 |51,9]42,9
Zmény v legislativé 36,2 | 33,3 1294 | 28,1 37,1503 |434
Napli. pfedp. zdravi a bezp. prace a jinych zakon. predpist 33,5 1280 | 14,1 | 23,6 | 33,4 | 54,0 | 54,8
Naplnovani ménicich se pozadavkt zakaznika 32413251 24,2 (357 |322|27,0] 383
Rozvoj ostatnich technologii 27,71 27,0 | 30,6 | 22,8 | 28,6 | 26,5 | 36,0
Zvyseni loajality pracovnikt/snizeni fluktuace 24,6 | 21,0 | 3,6 | 14,6 | 28,4 | 40,6 | 35,6
Organizacni zmény 20,51 19,3 | 5,7 | 12,7 | 26,5 | 25,4 | 23,3
Pozadavky a legislativa EU 150 11,6 | 1,9 | 10,2 | 14,5 | 24,2 | 31,7
Diky moznosti vzdélavani se hlasi kvalitni uchazeé¢i o zaméstn. | 9,5 | 74 | 1,4 | 3,6 | 11,0 | 13,9 | 21,4
Napliovani kolektivni smlouvy 73151 | 12|25 78 | 17,2 11,7

V podrobnéj§im velikostnim ¢lenéni MSP (Tab. 3) nabyva udrzovani a aktualizace stavajicich
dovednosti pracovnikli na dileZitosti s velikosti podniku nad 20 zaméstnancli. RozSifeni
aktivit podniku uvedly podprimérné podniky s 20-49 zaméstnanci. Zavadéni ¢i rozsifovani
informacnich a komunikacnich technologii nabyvé na dilezitosti s velikosti podniku nad 100
zaméstnancu.

Tabulka 3: Podily organizaci podle diivodu zajistovani vzdélavani a rozvoje pracovnikua — MSP (v %)

100-
MSP | 6-9 |10-19|20-49|50-99 249
Udrzovani a aktualizace stavajicich dovednosti pracovnikti 65,1 | 42,7 | 51,6 | 72,8 | 67,5 | 74,8
ZvysSovani standardd kvality 46,9 | 42,7 | 45,0 | 44,5 | 46,5 | 52,3
Zavadéni/rozsifovani informacnich a komunikaénich technologii 34,8 | 15,8 | 43,3 | 21,9 | 37,8 | 35,9
Rozsifeni aktivit podniku/nové produkty a sluzby 36,3 | 48,2 | 30,7 | 33,5 | 32,3 | 50,2
Zmény v legislativé 3331294 | 155|374 | 324 | 433
Napln. piedp. v obl. zdravi a bezp. prace a jinych zakon. ptedpisi | 28,0 | 14,1 | 35,2 | 36,2 | 28,2 | 37,5
Napliiovani ménicich se pozadavkll zakaznikt 32,5 | 24,2 | 15,3 | 29,8 | 30,0 | 37,9
Rozvoj ostatnich technologii 27,0 | 30,6 | 19,0 | 25,6 | 26,8 | 31,1
Zvyseni loajality pracovnikl/snizeni fluktuace 21,0 | 3,6 | 11,7 | 16,8 | 22,4 | 36,0
Organizacni zmény 193 | 57 | 17,6 | 9,0 | 24,6 | 283
Pozadavky a legislativa EU 11,6 | 1,9 | 156 | 6,2 7,4 | 23,5
Diky moznosti vzdélavani se hlasi kvalitni uchaze¢i o zaméstnani 7,4 1,4 5,4 23 | 13,4 | 8,1
Napliovani kolektivni smlouvy 5,1 1,2 5,3 0,5 6,3 8,9

V §ir§im mezindarodnim srovnani v piipadé malych podnikti poskytuji vzdélavani predevsim
ty subjekty, které jsou soucasné inovatory (Tab. 4). V inovacnich podnicich je také vétsi podil
pracovnikil uéastnicich se daliiho vzdélavani. Pozice Ceské republiky je v ptipadé podilu
podnikli s novymi technologiemi poskytujicich vzdéldvani ve srovnani s ostatnimi
sledovanymi kandidatskymi zemémi velmi piizniva, opét ve vSech velikostnich skupinéch.
Tento vztah ukazuje na pozitivni provadzanost Gsili o zvySovani kvality lidského kapitalu a
technologické urovné.
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Pomémé vysoky je viak v CR i podil podnikii bez novych technologii poskytujicich
vzdelavani, coz naznacuje Usili o zvySovani kvality lidského kapitalu také u subjektq, jejichz
rozvoj neni primarné technologicky zalozeny.

Tabulka 4: Podily organizaci poskytujicich vzdélavani podle piitomnosti novych technologii (v %)

| BG | crR | BST | HU | LT LV PL | RO | I
Podil podnikii poskytujicich vzdélavani na po¢tu podniki s novymi technologiemi
Malé 66 80 75 47 72 63 56 12 53
Stedni 59 91 89 65 84 73 60 20 85
Velké 91 98 98 85 94 92 72 52 99
Pramér 67 84 79 54 76 69 58 19 69
Podil podnikii poskytujicich vzdélavani na poc¢tu podniki bez novych technologii
Malé 19 54 52 28 41 31 29 6 29
Stiedni 28 78 82 44 60 52 46 9 61
Velké 47 93 92 74 83 62 51 20 91
Pramér 22 60 56 32 44 35 31 7 38

Pramen: EC (2002), s. 58.

Podobné jako v EU 1 v kandidatskych zemich je podil pracovnikli ucastnicich se vzdélavani
vys$i v podnicich, které zavadéji nové technologie (Tab. 5). Uvedend zjisténi o vztahu mezi
technologickou trovni a Usilim o zvySovani kvality lidskych zdroji jsou tedy podpoiena i
veétsim zapojenim pracovnikii do vzd€lavacich aktivit v podnicich s novymi technologiemi.
Pozice CR je opét mezi sledovanymi kandidatskymi zem&mi v priméru nejptiznivéjsi, a to i
v podnicich bez novych technologii.

Tabulka 5: Podil pracovniki ucastnicich se kurzi dalSiho vzdélavani ve vSech podnicich podle
pritomnosti novych technologii (v %)

BG CR | EST | HU LT LV PL RO SI
Podniky s novymi technologiemi
Malé 18 32 19 12 15 9 17 3 23
Stredni 10 42 21 13 14 9 18 3 33
Velké 33 55 34 23 22 20 32 14 56
Primér 28 49 27 19 19 16 25 11 47
Podniky bez novych technologii
Malé 2 20 9 5 5 3 5 1 9
Stredni 3 27 17 6 6 4 10 1 10
Velké 10 45 13 13 10 8 16 5 24
Primeér 6 32 12 8 6 4 9 3 14

Pramen: EC (2002), s. 59.

Diivody nezajist'ovani vzdélavani a rozvoje pracovniku. Pfestoze ve zkoumaném vzorku
organizaci, jak uz bylo zminéno, pfevazuji ty, které pro své pracovniky zajistuji vzdélavani,
podil ostatnich organizaci zistava vysoky. Na vyznamu tedy nabyvaji jejich motivace (Tab.
6). Diivody nezajistovani vzdélavani a rozvoje pracovnikli mélo moznost uvést vsech 901
respondenttl, ¢tvrtina respondentd vSak této moznosti nevyuzila.

Nejcastéji uvadénym ditvodem nezajiStovani vzdeélavani a rozvoje v celkovém souboru je, ze
naklady na vzdélavani jsou pfrili§ vysoké a piinosy jim neodpovidaji (26,9 %), nasleduje
odpovéd, ze stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky se nezvysuji (17,5 %), pracovnici
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nemaji o vzdélavani zajem (13,9 %), pocet pracovniklli se neméni nebo se snizuje (12,9 %) a
zaméstnavame pouze lidi s praxi nebo jsou vyskoleni jinde (12,7 %).

Ve skupiné MSP pouze pétina ze 760 respondentli neuvedla zaddnou odpoveéd (21,7 %).
Nejcastéji uvadénym divodem je, Ze néklady na vzd€lavani jsou pfili§ vysoké a piinosy jim
neodpovidaji (27,4 %), nasleduje odpoved’, ze stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky
se nezvysuji (20,1 %), pracovnici nemaji o vzdélavani zajem (14,4 %), pocet pracovnikll se

nemeéni nebo se snizuje (13,0 %) a zaméstndvame pouze lidi s praxi nebo vyskolené jinde
(13,8 %).

Tabulka 6: Podily organizaci podle divodii nezajistovani vzdélavani a rozvoje pracovniku (v %)

Cel- SP Zakladni Velsil(;ostnzi Sé(l)enéni
kem 6-9 |10-49 249 | 499 500+

Néklady na vzdél. jsou piilis vysoké a ptinosy jim neodpov. 26,9 | 27,4 | 32,6 | 27,7 | 25,5 | 21,3 | 27,6
Stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky se nezvysuji 17,5120,1 | 20,1 | 249|156 | 54 | 0,5
Pracovnici nemaji o vzdélavani zajem 139|144 | 13,6 | 11,5 | 17,3 | 16,3 | 5,0
Pocet pracovnikt se neméni nebo se snizuje 12,9 | 13,01 22,1 | 16,7 | 6,6 | 8,6 | 17,5
Zaméstnavame pouze lidi s praxi/vySkolené jinde 12,7 | 13,8 | 18,4 | 181 | 84 | 7,3 | 5,0
Prace nevyzaduje mnoho dovednosti 85 1 9,1 | 134 | 79 | 87 | 8,7 1,5
Mame malo lidi na to, abychom je mohli posilat na skoleni 79 | 89 | 10,7 11,1 | 6,3 | 43 | 05
Pravdépodobné by odchazelo vice lidi, kdyby byli vyskoleni 45149 | 29 | 48 | 56 | 29 | 1,7
Mame malo lidi na to, aby néktefi ptsobili jako skolitelé 2,1 125103 31| 26
Postradame informace o nabidce vzdélavani 18 122 |74 | 1,4 10 . .
Postradame informace o kvalité nabizeného vzdélavani 1,7 | 1,7 167 | 1,205 ] 04 | 3,7
Nenasli jsme vhodnou vzdélavaci instituci 08 08| 14|05 1|09 ]| 1,8 .
Nevim 119 11,3] 96 | 9,6 | 13,5 11,7 | 19,6
Neuvedl zadnou z moznosti 25,0 | 21,7 | 11,5 | 15,6 | 30,6 | 47,3 | 384

Tabulka 7: Podily organizaci podle duvodii nezajistovani vzdélavani a rozvoje pracovniki — MSP (v %)

100-
MSP | 6-9 |10-19|20-49 | 50-99 249

Naklady na vzdél. jsou piilis vysoké a prinosy jim neodpov. | 27,4 | 32,6 | 25,3 | 29,7 | 26,9 | 22,7
Stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky se nezvysSuji 20,1 | 20,1 | 244 | 254 | 16,3 | 14,5

Pracovnici nemaji o vzdélavani zajem 144 | 13,6 | 11,9 | 11,2 | 17,7 | 16,7
Pocet pracovnikll se neméni nebo se snizuje 13,0 | 22,1 | 16,5 | 16,9 6,9 6,1
Zaméstnavame pouze lidi s praxi/vyskolené jinde 13,8 | 18,4 | 18,0 | 18,1 9,0 7,6
Prace nevyzaduje mnoho dovednosti 9,1 13,4 6,6 9,0 12,8 1,7

Mame malo lidi na to, abychom je mohli posilat na Skoleni 8,9 10,7 | 12,4 9.9 8,5 2,7
Pravdépodobné by odchazelo vice lidi, kdyby byli vyskoleni | 4,9 2,9 4.5 5,1 6,5 4,1

Mame malo lidi na to, aby néktefi ptisobili jako skolitelé 2,5 0,3 1,3 4.6 4,1 .

Postradame informace o nabidce vzdélavani 2,2 7,4 1,8 1,1 1,4 0,4
Postradame informace o kvalité nabizeného vzdélavani 1,7 6,7 1,1 1,3 0,1 1,2
Nenasli jsme vhodnou vzdélavaci instituci 0,8 1,4 0,7 0,4 0,1 2,1
Nevim 11,3 9,6 9,5 9,6 14,1 | 12,5
Neuvedl zadnou z mozZnosti 21,7 | 11,5 | 15,1 | 16,1 | 24,8 | 40,5

V podrobnéj§im velikostnim clenéni v rdamci MSP (Tab. 7) nékteré divody nezajiStovani
vzdélavani a rozvoje rozdeluji malé a stiedni podniky na podniky do 49 a podniky nad 50
zaméstnancl. Jsou to: stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky se nezvysuji,
zaméstnavame pouze lidi s praxi ¢i jinde zaSkolené, pocet pracovnikli se neméni nebo se
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nesnizuje, které uvadéji Castéji podniky do 49 zaméstnancl. Nezijem pracovnikd o
vzdelavani Castéji uvadeji podniky od 50 do 249 zaméstnancu.

Z vykonnostniho hlediska vSechny diivody nezajistovani vzdélavani a rozvoje pracovnikl
uvadély cCastéji podniky, jejichz produktivita stagnuje anebo je nizsi. Rovnéz vétsSinu divoda
uvadély vyraznég Castéji podniky, které nemaji zahrani¢ni Gcast.

3.6.2 Financovani a rozhodovani

Realizace vzdélavacich aktivit je spojena s fadou organizacnich specifik, ktera charakterizuji
systémovost a koncepcnost pfistupu organizaci k rozvoji lidskych zdroji. V prvé tadé je
pozornost vénovana pojeti odpovédnosti riznych typi subjektii za tuto oblast, tj.
zaméstnavatele, zaméstnance Ci statu (pfipadné jinych instituci). Navazuje otazka, do jaké
miry se pievazujici pojeti odpovédnosti promitd do vlastniho financovani vzdélavacich
aktivit, tedy jak je rozdéleno mezi zainteresované subjekty. Kazdému z nich pfinaseji tyto
aktivity do zna¢né miry odliSny typ uzitku, na vyznamu proto nabyva mira pokryti
souvisejicich ndkladl. Dalsi aspekt realizace zahrnuje kompetence rozhodovani, predevsim
zda se omezuje na vedouci pracovniky ¢i je rozSifeno i na pracovniky na danou oblast
specializované a v jaké mife se takovi pracovnici dané problematice vénuji. Jako specificky
aspekt je hodnoceno zahrnuti oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikti do kolektivni smlouvy.

Odpovédnost za realizaci vzdélavacich aktivit. Pfistup organizace k rozvoji lidskych zdrojti
odraZi nazor managementu na odpovédnost riznych subjektd v této oblasti. Obecné je vzdy
klicova uloha zaméstnavatele, ktery ziskava nejvétsi uzitek z vyssi kvality pracovnikd spojené
s ptiristkem produktivity. Investice do lidskych zdroji vSak ptfedstavuji 1 pifinos pro
pracovnika, protoze zvysSuji jeho hodnotu na trhu prace (zvlasté pokud jsou nové ziskané
kvalifikace a dovednosti pfenosné k jinym zaméstnavatellim). ZvySovani kvalifika¢ni trovné
kone¢né v souhrnu zvysuje mobilitu a schopnost piizplsobeni pracovni sily a snizuje tak
riziko (dlouhodobé) nezaméstnanosti pfi zméné poptavky. Ze spolecenského hlediska jsou
zvlasté prinosné vzdélavaci aktivity u méné kvalifikovanych skupin pracovnikl, kteti
v piipad¢ uvolnéni predstavuji problémovou skupinu na trhu prace a obtiznéji nachédzeji nové
uplatnéni. Z hlediska zaméstnavatelli vS§ak vzdélavaci aktivity zahrnuji spiSe pracovniky s jiz
vy$si pocatecni kvalifikaci a z hlediska zaméstnanct jsou tito pracovnici také vice motivovani
ke zvySovani kvalifikace. V prubéhu profesni kariéry se tak projevuje tendence ke zvySovani
kvalifika¢nich rozdild mezi méné a vice kvalifikovanymi pracovniky.

V celkovém souboru respondentt (Tab. 8) vétSina organizaci (62,3 %) povaZzuje ziskavani a
rozsifovani dovednosti svych pracovnikli za ulohu organizace coby zaméstnavatele, témeét
polovina respondentl (47,2 %) tyto aktivity povaZzuje za soukromou zaleZitost zamé&stnance.
Témer 9 % organizaci povazuje ziskdvani a rozsifovani dovednosti svych pracovnikl za
zaleZzitost statu a/nebo za spiSe ndkladnou ¢innost, kterd neptinasi prospéch organizaci.

MSP povazuji v mensi mife (oproti celkovému souboru respondentl) ziskdvani a rozSifovani
dovednosti svych pracovnikli za ulohu organizace coby zaméstnavatele (58,7 %). Zéakladni
struktura odpovédi je v ostatnich ptipadech témét shodna se skupinou podniki celkem.

Z velikostniho hlediska podil organizaci, které povazuji ziskavani a rozSifovani dovednosti za
ulohu zaméstnavatele, roste s velikosti podniku. Naproti tomu nézor, ze jde o soukromou

94



zalezitost zaméstnance, je Castéjsi s klesajici velikosti podniku, pouze s vyjimkou podniki
nad 500 zaméstnancil.

Tabulka 8: Podily organizaci podle nazoru na ziskavani a rozsifovani dovednosti pracovniki (v %)

Cel- sp Zakladni Velsil(;ostnzi 5é(l)enéni

kem 6-9 |10-49 249 | 499 500+
Uloha organizace coby zaméstnavatele 62,3 | 58,7 | 37,3 | 56,4 | 67,8 | 73,6 | 93,5
Soukroma zalezitost zaméstnance 47,2 | 48,4 | 58,1 49,9 | 44,0 | 39,0 | 42,2
Spise nakladna ¢innost, kterd.nepiinasi prospéch organizaci 89 | 88 | 84 | 92 | 84 | 16,3 | 1,1
Zalezitost statu 87 | 89 | 11,9 9,0 | &1 | 72 | 7,5
Odpovednovst prlslusr{e odvet\f)ove organizace, profesniho 53 | 5.1 ) 44 | 78 | 53 | 64
svazu, zaméstnaneckych svazl, hospodarskych. komor
Uloha jiného subjektu 1,9 | 20| 3,1 |24 |16 | 04 | 0,5
Nevim L5 |18 | 1,3 10| 27 .
Neuvedl zadnou z moznosti 12 1141|2807 1|16 | 04

Pti podrobnéj$im tiidéni MSP podle velikosti podniku (Tab. 9) se projevily podobné tendence
jako u podnikli celkem. Zajimavé jsou podniky s 10-19 zaméstnanci, které se chovaji
pongkud jinak, nez bychom podle méné podrobného tfidéni o¢ekavali.

Tabulka 9: Podily organizaci podle nazoru na ziskavani a rozsifovani dovednosti pracovniki — MSP (v
(%)

100-
MSP | 6-9 |10-19|20-49 | 50-99 249
Uloha organizace coby zaméstnavatele 58,7 | 37,3 | 619 | 51,8 | 61,3 | 79,2
Soukroma zalezitost zaméstnance 48,4 | 58,1 | 40,3 | 57,8 | 45,0 | 42,0
Spise nakladna ¢innost, kterd.nepiindsi prospéch organizaci 8,8 84 | 7,1 | 10,9 | 9,9 | 6,0
Zalezitost statu 89 | 11,9 | 3,6 | 13,4 | 82 | 7,2
Odpovédnost piislusné odvétvové organizace, profesniho svazu,
zameéstnaneckych svazi, hospodatskych. komor 31 v 49 1 40 1 67 8,9
Uloha jiného subjektu 2,0 3,1 1,9 2,9 1,8 0,4
Nevim 1,8 1,3 L7 104 | 29 | 24
Neuvedl zadnou z moznosti 1,4 2,8 0,5 0,9 2,6 0,0

Z vykonnostniho hlediska podniky naristem produktivity vyrazné nadprimérné Casto uvadéji,
ze ziskévani a rozSifovani dovednosti povazuji za ulohu organizace coby zaméstnavatele
(71,3 %). Podniky, jejichZz produktivita je stejna nebo niz8i, naproti tomu o néco Castéji
uvadéji nazor, ze se jedna o soukromou zalezitost zaméstnance (49,6 %). Jak podniky se
zahrani¢ni Ucasti, tak podniky ostatni, nejcastéji uvadély, Ze jde o Ulohu organizace coby
zaméstnavatele, av§ak podniky se zahrani¢ni Gcasti uvedly tento nazor vyrazné nadpramérné
casto (84 %).

Financovani vzdélavacich kurzi. Pfevazujici Cast organizaci tedy povazuje vzdélavaci
aktivity za ulohu zaméstnavatele, byt nemald ¢ast rovnéz charakterizuje tyto aktivity jako
soukromou zalezitost zaméstnance. Pfi vlastni realizaci (Tab. 10) vSak v priméru mnohem
vétsi podil organizaci v celkovém souboru financuje vzdélavaci kurzy svych pracovnikl
v plném rozsahu (81,4 %), oproti tomu jen v malém poctu organizaci se zamé&stnanci na
financovani ucastni (13,0 %) a ve zcela minimalnim poctu ptipadid si vzdélavaci aktivity plné
hradi sami (1,5 %).
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Ve skupiné MSP témét 80 % podnikl financuje v plném rozsahu vzdélavaci kurzy svych
zameéstnanct (79,8 %). 14 % podnikl financuje kurzy za spolutcasti pracovnikill, témeét 3 %
vyuzivaji financovani ze strany dodavatelil a partnert (2,9 %).

Z velikostniho hlediska financovani organizaci v plné vysi je Castéjsi s rostouci velikosti
podniku do 499 zaméstnancl, naopak s klesajici velikosti podnikli je castéj$i spolutiCast
pracovnikll na financovani. U nejmensich podnikii nadprimérné Casto vzdelavani financuji
dodavatelé a partnefi. Podniky nad 500 zaméstnancii se ve financovani vzdélavacich kurzii
chovaji podobné¢ jako podniky s 50-249 zaméstnanci.

Tabulka 10: Podily organizaci podle zpisobu financovani vzdélavacich aktivit pracovniki (v %)

Cel- P Zakladni Velsilgostnzi Sééenéni
kem 6-9 10-49 249 | 499 500+
Nase organizace v plném rozsahu 81,4 179,51 60,1 | 77,9 | 84,6 | 90,6 | 85,8
Spoluucast pracovnikl na financovani | 13,0 | 14,0 | 26,2 | 16,3 | 9,9 | 89 | 10,0
Dodavatelé/partnerské firmy 23 129 |93 | 2,0 | 21 .
Pracovnik sam v plném rozsahu 1,5 1,8 | 0,6 | 2,5 1,7 | 0,5
MPSV, Okresni Gifad, Utad prace apod. | 1,2 1,6 | 3,8 | 0,6 | 1,6

V podrobnéj§im velikostnim ¢lenéni MSP (Tab. 11) podniky se 100 — 249 zaméstnanci
vyrazn¢ nadprimérné ¢asto a podniky nejmensi zase vyrazné podprimérné Casto, financuji
vzdélavani svych pracovnikl v plném rozsahu. Nejmensi podniky nadprimérné casto
vyuzivaji spolutiCasti svych pracovnikii na financovani anebo financovani ze strany
dodavatelll a partnerti. Spoluticast pracovnikt je nadprimérné Castd také v podnicich s 20 —
49 zaméstnanci.

Tabulka 11: Podily organizaci podle zptusobu financovani vzdélavacich aktivit pracovnikii — MSP (v %)

MSP 6-9 10-19 | 20-49 | 50-99 [100-249
Nase organizace v plném rozsahu 79,5 60,1 79,4 76,7 79,4 91,0
Spolutiéast pracovniki na financovani 14,0 26,2 12,0 19,5 13,0 6,2
Dodavatelé/partnerské firmy 2,9 9,3 2,1 1,9 2,2 1,9
Pracovnik sam v plném rozsahu 1,8 0,6 4.0 1,4 2.3 0,9
MPSV, Okresni tufad, Utad prace apod. 1,6 3,8 1,0 0,4 3,0

Z vykonnostniho hlediska nejsou mezi podniky s odliSnymi trendy v produktivité prace
vyrazngj§i rozdily ve zpusobu financovani vzdélavacich aktivit pracovnikii. Podniky se
zahrani¢ni Gcasti financuji nadprimérné casto (83,9 %) vzdélavaci kurzy svych pracovniki
v plném rozsahu

Kompetence rozhodovani. V piipadé¢ kompetenci v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikt
je rozliSovano, kdo odpovida za tuto oblast, kdo navrhuje vzdélavaci aktivity a kdo rozhoduje
o realizaci vzdélavacich aktivit. Za pfiznivou charakteristiku systémového pfistupu ke
vzdelavani a rozvoji pracovnikl 1ze povazovat, pokud se dané oblasti vénuje specializovany
pracovnik s odpovidajici kvalifikaci, v souCinnosti s vedenim organizace a pii zohlednéni
individuélnich potieb (iniciativ) samotnych zaméstnancii. Kombinace téchto tii hledisek
zajistuje, ze navrhované vzdélavaci aktivity budou odpovidat rozvojovym prioritdm
organizace a jejich pfinos bude maximalizovan.
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V ptipad¢ odpovédnosti za oblast vzdélavani a rozvoje pracovniki je v celkovém souboru
nejcastéji zminovan hlavni manazer, feditel ¢i jednatel (41,8 %), nésleduje specialni
pracovnik ¢i oddéleni (26,8 %) a za nim vedouci oddéleni (25,1 %).

V MSP je vyraznéjsi podil organizaci, kde odpovédnost v dané oblasti ptipadd na hlavniho
manazera, teditele ¢i jednatele (48,2 %), a naopak mensi je podil organizaci, kde je
odpovédnym subjektem specializovany pracovnik ¢i oddéleni (20,6 %), v piipade
odpovédnosti vedouciho oddéleni je podil podobny jako v celkovém souboru (23,4 %).

Z velikostniho hlediska (Obr. 3) v podnicich do 249 zaméstnanci je osobou odpovédnou za
oblast vzd€lavani a rozvoje pracovnikli nejcastéji hlavni manazer, feditel ¢i jednatel.
V podnicich s 50-249 zaméstnanci se stdva postupné Castéjsi osobou v této pozici specialni
pracovnik a vedouci oddéleni. V podnicich s250-499 zaméstnanci uz je to nejcastéji
specialni pracovnik ¢i oddéleni nebo vedouci oddéleni. V podnicich nad 500 zaméstnancii uz
je to vyrazn¢ nejcastéji specialni pracovnik anebo oddéleni.

Obriazek 3: Podily organizaci podle subjektu, ktery odpovida za vzdélavani a rozvoej pracovniki (v %)
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Obrazek 4: Podily organizaci podle subjektu, ktery odpovida za vzdélavani a rozvoj pracovnikia — MSP (v
%)
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V podrobnéj§im velikostnim ¢lenéni MSP (Obr. 4) je osobou odpovédnou za vzdélavani a
rozvoj pracovniki hlavni manaZzer, feditel ¢i jednatel nejcastéji v podnicich do 99
zaméstnancl. V podnicich nad 100 zaméstnancli uz je to nejcastéji specialni pracovnik ¢i
oddé¢leni.

Z vykonnostniho hlediska je ve vSech organizacich (bez ohledu na vyvoj produktivity) osobou
zodpovédnou za vzdélavani a rozvoj pracovnikli nejcastéji hlavni manazer, feditel nebo
jednatel (38,7 % - produktivita vyssi, 50 % produktivita stejna nebo nizsi). Podniky, jejichz
produktivita je vyssi vSak nadprimérné ¢asto uvedly, Ze touto osobou je specialni pracovnik
¢i oddéleni (30,1 %). V podnicich se zahrani¢ni Uc€asti je odpov€dnou osobou nejcastéji
specialni pracovnik ¢i oddéleni (37,6 %), nasledovany vedoucim oddéleni (30,6 %) a hlavnim
manazerem, feditelem ¢i jednatelem (29,6 %). V podnicich, které zahrani¢ni Gc¢ast nemaji, je
na vyrazném prvnim misté hlavni manazer, feditel ¢i jednatel (46 %) nasledovany vedoucim
oddéleni (23,2 %) a specialnim pracovnikem a oddélenim (23 %).

Specificka pozornost je vénovéana uloze pracovnika zodpovédného za vzdélavani a rozvoj
podle ¢asti pracovni doby, kterou této oblasti vénuje. V celkovém souboru se tento
pracovnik se vénuje problematice vzdélavani a rozvoje v 69 % podnikid pouze narazove,
v 15,1 % méné nez polovinu pracovni doby, v 8,8 % polovinu pracovni doby a vice. Celou
svoji pracovni dobu této problematice vénuje piislusny pracovnik pouze v 5,5 % podnik.

Ve skupiné MSP se piislusny pracovnik vé€nuje problematice vzdélavani a rozvoje v 74,9 %
podnikii pouze narazove, v 14,4 % podniki méné nez polovinu pracovni doby, v 6,2 %
polovinu pracovni doby a vice. Celou svoji pracovni dobu této problematice vénuje piislusny
pracovnik pouze v 2,6 % podniku.

Obriazek 5: Podily organizaci podle rozsahu pracovni doby prislusného pracovnika vénované
problematice vzdélavani a rozvoje pracovniki (v %)

6-9 -m 91,2 |

10-49 - 84,9 |
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Z velikostniho hlediska (Obr. 5) se mnozstvi ¢asu v€novaného problematice vzdélavani a
rozvoje zaméstnancli zvySuje s velikosti podniku. V podnicich nad 500 zamé&stnancti vénuje
ptislusny pracovnik problematice vzdélavani a rozvoje celou pracovni dobu v 28,2 %
podnik.
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V podrobnéj§im velikostnim ¢lenéni (Obr. 6) roste ve skupiné MSP mnozstvi casu
vénovaného pfislusnym pracovnikem problematice vzdélavani a rozvoje s velikosti podniku.
Jde vSak pouze o dohad, protoze v jednotlivych kategoriich odpovidalo pomérné¢ malé
mnozstvi respondentii. Vyjadieno je proto pouze zakladni odliSeni na podily podnikd, kde se
prislusny pracovnik vénuje dané problematice pouze ndrazové, a na podily podnika
uvadéjicich veétsi rozsah pracovni doby.

Obrazek 6: Podily organizaci podle rozsahu pracovni doby prislusného pracovnika vénované
problematice vzdélavani a rozvoje pracovniki — MSP (v %)

6-9 -4,3| 91,2 |
10-19 - 133 | 86,2 |
20-49 - 15,3 | 84,0 |
50-99 - 27,9 | 69,8 |

100-249 - 37,9 | 60,1 |
0,0 2(;,0 4(;,0 6(;,0 8(;,0 102),0
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Z vykonnostniho hlediska vénuje prisluSny pracovnik problematice vzd€lavani a rozvoje
pracovnikl vice €asu v podnicich s narGstem produktivity. V 6,9 % téchto podniki zabere tato
¢innost prislusnému pracovnikovi celou pracovni dobu. V podnicich se stejnou nebo nizsi
produktivitou zabere tato cinnost celou pracovni dobu pouze v 0,2 % podnikll. Také
v podnicich se zahrani¢ni ucasti vénuji pfislusni pracovnici nadprimérné casto celou,
polovinu, dokonce i méné neZ polovinu pracovni doby (12,6 %, 16,6 %, 22 %).

Vedle rozsahu pracovni dobé vénované piisluSnym pracovnikem oblasti vzdélavani a rozvoje
na vyznamu nabyva také hledisko jeho specializované kvalifikace v této oblasti. V celkovém
souboru ve vice nez poloviné pfipadii nema tento pracovnik zaddné specializované vzdélani
(54,6 %), v 28,5 % organizaci tento pracovnik absolvoval specialni kurz, v 16 % organizaci
ma vzdélani v oblasti managementu lidskych zdrojt apod.

V MSP nejcastéji nema piislusSny pracovnik specializované vzdélani v oblasti vzdélavani a
rozvoje (60,5 %), specialni kurz absolvoval tento pracovnik ve 24,9 % organizaci a vzdélani
v oblasti managementu lidskych zdrojii ma tento pracovnik ve 13,6 % organizaci.

Z velikostniho hlediska (Obr. 7) ma ptisluSny pracovnik nejcastéji specidlni kurz pocinaje
250 zaméstnanci v podniku. Vzdélani v oblasti managementu lidskych zdroji maji
nadprimérné ¢asto piislusni pracovnici v podnicich nad 500 zaméstnancti.

Podrobnéjsi tfidéni ve skupiné MSP (Obr. 8) potvrdilo, Ze v menSich podnicich pfislusny
pracovnik nejéastéji nema specializované vzdélani v oblasti vzdélavani a rozvoje. Avsak uz
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od velikosti 100 zaméstnancii absolvoval tento pracovnik nejcastéji specidlni kurz. Vzdélani
v oblasti managementu lidskych zdrojii maji nadprimérné Casto tito pracovnici v podnicich
od 50 do 249 zaméstnanct.

Obriazek 7: Podily organizaci podle specializovaného vzdélani pracovnika odpovédného za oblast
vzdélavani a rozvoje (v %)
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Obriazek 8: Podily organizaci podle specializovaného vzdélani pracovnika odpovédného za oblast
vzdélavani a rozvoje — MSP (v %)
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Z vykonnostniho hlediska nevykazuje tfidéni podle produktivity prace pfili§ vyrazné rozdily.
V podnicich s nariistem produktivity je castéji uvadéno vzdélani v oblasti managementu
lidskych zdroji (17,1 % - produktivita vyssi, 12,9 % - stejnd nebo vyssi). V podnicich se
zahrani¢ni Gc¢asti ma piisluSny pracovnik nadprimérné ¢asto vzdélani v oblasti managementu
lidskych zdrojii (22,6 %) a mirné nadprimérné Casto je také absolventem specidlniho kurzu
(30,8 %).
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V ptipadé¢ navrhovani vzdélavacich aktivit je v celkovém souboru odpovédnou osobou
nejcastéji kazdy vedouci za své podiizené (47,4 %), nasleduje teditel, hlavni manazer
(40,3 %), specialni pracovnik (29,8 %) a vlastnik organizace (28,8 %). MozZnost navrhu
vzdélavacich aktivit ze strany kazdého zaméstnance za svou osobu uvedlo 20,1 % podnik.

Vzdélavaci aktivity ve skupiné MSP rovnéz navrhuje nejcastéji kazdy vedouci za své
podiizené (42 %), nasleduje feditel nebo hlavni manaZer (39,8 %). Nasledujici potadi je
v MSP odlisné: v 33,8 % organizaci je to vlastnik organizace a v 23,2 % organizaci specialni
pracovnik. Kazdy zaméstnanec za svou osobu navrhuje vzdélavaci aktivity ve 20,9 % malych
a stfednich podnik.

Z velikostniho hlediska (Obr. 9) kazdy vedouci za své podfizené a specialni pracovnik
navrhuji vzdélavaci aktivity Castéji s rostouci velikosti podniku. Vlastnik organizace naopak
castéji s klesajici velikosti podniku az do 10 zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec za svou osobu
navrhuje vzdélavaci aktivity vyrazné nadprumérné ¢asto v nejmensich podnicich.

Obriazek 9: Podily organizaci podle subjektu odpovédného za navrhovani vzdélavacich aktivit (v %)
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Podrobnéjsi tfidéni podle velikosti podniku pro MSP (Obr. 10) pouze potvrdilo zjisténi, ktera
jsou uvedena u podniki celkem.
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Obrizek 10: Podily organizaci podle odpovédnosti za navrhovani vzdélavacich aktivit — MSP (v %)
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Z vykonnostniho hlediska uvadéji podniky s narGstem produktivity nadprimérné casto jako
odpovédnou osobu specidlniho pracovnika (34,6 %) a vedouciho za své podiizené (48,9 %).
V podnicich se zahrani¢ni Uc¢asti navrhuje vzdélavaci aktivity nadprimérné casto kazdy
vedouci za své podiizené (61,2 %), vlastnik organizace (32,1 %) a mirné¢ nadprimérné také
kazdy zaméstnanec za svou osobu (23,9 %).

V ptipad¢ rozhodovani o realizaci vzdélavacich aktivit je v celkovém souboru nejcastéji
uvadéna osoba feditele, hlavniho manazera nebo jednatele (46,5 %), v 27,2 % organizaci
rozhoduje vlastnik, spolumajitel anebo zfizovatel. Na tfetim misté uvadéli respondenti, ze
kazdy manazer ¢i vedouci rozhoduje za své podiizené (13,2 %). Specidlni pracovnik nebo
oddé¢leni rozhoduje o vzdélavacich aktivitach v 12,7 % piipadu.

Ve skupiné MSP rozhoduje o realizaci vzdélavacich aktivit v necelé poloviné ptipadi feditel,
manazer nebo jednatel (44,6 %), 33,6 % organizaci uvedlo, Ze rozhoduje vlastnik,
spolumajitel anebo zfizovatel. Na tfetim misté uvadéli respondenti, ze kazdy manazer ¢i
vedouci rozhoduje za své podiizené (10,9 %). Specialni pracovnik nebo oddé€leni rozhoduje
v 10,6 % ptipadii.

Z velikostniho hlediska (Obr. 11) je feditel, manazer nebo jednatel pti rozhodovani o realizaci
vzdélavacich aktivit u podnikti o velikosti 10—49 zaméstnanct tésn¢ nasledovan vlastnikem,
spolumajitelem ¢i zfizovatelem. V podnicich nejmenSich rozhoduje nadprimérné casto
feditel, hlavni manazer nebo jednatel a také vlastnik, spolumajitel nebo zfizovatel.
V podnicich s 1049 zaméstnanci je to nadprimérné cCasto vlastnik, spolumajitel nebo
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ziizovatel. V podnicich s 250-499 zaméstnanci rozhoduje nadprimérné Casto kazdy manazer
za své podfizené. V nejvétSich podnicich je to nadprimérné Casto specidlni pracovnik nebo
oddéleni.

Obrizek 11: Podily organizaci podle subjektu, ktery rozhoduje o realizaci vzdélavacich aktivit (v %)

Vlastnik
org./spolumaijitel/zfizovatel

Kazdy manazer/ved.za své

podfizené 250-499
nad 500 zam.
Specialni
pracowvnik/specialni
oddéleni
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Obrazek 12: Podily organizaci podle subjektu, ktery rozhoduje o realizaci vzdélavacich aktivit — MSP (v
%)
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Podrobné;jsi tiidéni podle velikosti ve skupiné MSP (Obr. 12) ukézalo, Ze v podnicich od 10
do 19 zaméstnancti rozhoduje o realizaci vzdélavacich aktivit nejcastéji vlastnik, spolumajitel,
piipadné ziizovatel. V podnicich od 100 do 249 zaméstnanct rozhoduje na druhém misté
nejcastéji specialni pracovnik nasledovany manazerem, ktery rozhoduje za své podtizené.

Z vykonnostniho hlediska v podnicich s naristem produktivity rozhoduje o realizaci
vzdélavacich aktivit nadprimérné Casto vlastnik, spolumajitel nebo ztizovatel (33,6 %) a také
mirné nadprimérné feditel, hlavni manaZzer nebo jednatel (48,5 %). V podnicich se zahrani¢ni
ucasti rozhoduje o realizaci vzdélavacich aktivit vyrazné¢ nadprimérné casto specialni
pracovnik (22,8 %). V podnicich, které zahrani¢ni wc€ast nemaji, rozhoduje vyrazné
nadprimérné ¢asto vlastnik, spolumajitel nebo zfizovatel (31,7 %).

Vzdélavani a rozvoj pracovniku jako soucast kolektivni smlouvy. Doplitujicim aspektem
pozornosti vénované organizacemi oblasti vzdélavani a rozvoje je zahrnuti pfislusného
ujednani ¢i ¢lanku v kolektivni smlouvé. Tento aspekt odrazi predev§im vyznam, ktery této
problematice vénuji samotni zaméstnanci.

V celkovém souboru ma pouze tfetina podnikii uzavienu podnikovou kelektivni smlouvu
(33,4 %), 23,5 % z celkového poctu podnikd ma uzavienu smlouvu s odborovou organizaci,
9,9 % sradou zamé&stnanci. Ctvrtina MSP ma uzavienu podnikovou kolektivni smlouvu
(26,3 %), 16,3 % z celkového poctu podnikd ma uzavienu smlouvu s odborovou organizaci,
10,1 % s radou zamé&stnancl. Tyto udaje maji pomérné odliSnou strukturu nez u podnikl
celkem.

Z velikostniho hlediska (Obr. 13) maji podnikovou kolektivni smlouvu castéji uzavienu
podniky se zvySujici se velikosti. Vyrazné vyssi podil podnikd suzavienou podnikovou
kolektivni smlouvou nalezneme u podnikii s 250 a vice zaméstnanci. Varianta uzaviené
kolektivni smlouvy s radou zaméstnancli je nadprimérné Castd u stfedné velkych podniki
s 50-249 zaméstnanci.

Obrizek 13: Podily organizaci podle uzavi‘ené kolektivni smlouvy (v %)

6-9 || 82] 90,2 |
418
10-49 | 8,6 [7.3] 82,1 |
50-249 28,4 [ 132 | 56,5 |
250-499 61,2 | 8.6 | 29,2 |
nad 500 zam. 64,1 [s7] 228 |
0 20 40 60 80 100

OAno, s odborovou organizaci OAno, s radou zaméstnanct [ONe ‘

V podrobnéjsim velikostnim ¢lenéni (Obr. 14) se s velikosti podnikti ve skupiné MSP zvySuje
podil subjektii s uzavienou kolektivni smlouvou s odborovou organizaci, v ptipad¢ kolektivni
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smlouvy s radou zaméstnancti je nartist podilu téchto podnikl vyraznéjsi az od organizaci s 50
a vice zaméstnanci.

Obrazek 14: Podily organizaci podle uzavi‘ené kolektivni smlouvy — MSP (v %)

6-9 || 82| 90,2 |
41.8
10-19 8,95,5] 86,8 |
20-49 | 126 | 89 | 78,2 |
50-99 217 | 137 | 62,8 |
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V ptipadé zahrnuti ujednani ¢i ¢lanku o oblasti vzdélavani a rozvoje do kolektivni smlouvy
z celkového souboru 62,6 % z 301 podnika, které maji takovou smlouvu uzavienu, uvedlo, Ze
obsahuje pfislusné ustanoveni. Ve skupiné MSP 60,6 % z 201 podniki, které maji uzavienou
kolektivni smlouvu, uvedlo, Ze obsahuje ujednani ¢i ¢lanek o dalsim odborném vzdélavani a
rozvoji pracovniki.

Z velikostniho hlediska (Obr. 15) ptislusny ¢lanek kolektivni smlouva obsahuje Castéji se
zvysujici se velikosti podniku s tim, Ze v podnicich od 50 zaméstnanci si udrzuje podil
kladnych odpovédi nad 65 %.

Obrazek 15: Podily organizaci podle zahrnuti ustanoveni ¢i ¢lanku o vzdélavani a rozvoji pracovniki (v
(%)

6-9 - 30,0 48,1 |
10-49 - 51,0 38,8 |
50-249 - 66,5 | 26,8 |
250-499 - 65,8 | 32,7 |
nad 500 zam. - 67,1 | 30,9 |
0,0 20,0 400 60,0 0,0 1000
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3.6.3 Rozsah vzdélavani

V ptedchozich Castech analyzy byla pozornost vénovéana zdkladnim charakteristikdm ptistupu
organizaci k oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil, tedy zejména hledisklim, kterd ptiblizuji
systémovost a koncep¢nost pojeti této oblasti. V nasledujici Casti je specifikovan samotny
rozsah vzdélavani kvantifikovany vyvojem podilu souvisejicich nakladi na celkovych
nakladech na pracovni silu. S témito udaji je porovnan vyvoj rozsahu vzdélavani pracovniki,
tj. v jaké mife provazi zména ndkladii i zména rozsahu vzdélavani. Zjistovan je i predpoklad
organizaci ohledné vyvoje ndkladd na vzdélavani po vstupu do Evropské unie. Ocekavani
tohoto vyvoje vlastné odrazeji pocitované stavajici nedostatky ve srovndni se zahrani¢ni
konkurenci a vyznam piikladany vzdélavani pracovniki pfi udrzeni ¢i zvySovani
konkurenceschopnosti. Hodnoceni rozsahu vzdélavani podle uvedenych hledisek je uvozeno
rozliSenim organizaci ve zkoumaném vzorku podle formulace planu vzdélavani. Tato
charakteristika propojuje hledisko vyvoje ndkladi a vydaji se systémovosti piistupu
organizaci v dané oblasti.

Plan vzdélavani. Udaje o aktivité organizaci pii planovani vzdélavacich aktivit nejsou piilis
pfiznivé. Pfipomenme, ze v priméru 60,7 % organizaci zajiStuje pro své pracovniky
vzdelavani, znich vSak pouze 64,3 % v celkovém souboru formuluje jeho plan. Témer
¢tvrtina podnikli mé vypracovany plan vzdélavani pro celou organizaci (23,8 %), témét dalsi
¢tvrtina ma vypracovany plan vzdélavani pro nékteré skupiny pracovnikii (22,9 %), celkem
tedy v 46,7 % organizaci ma plan pisemnou podobu, v 17,6 % organizaci pldan nema
pisemnou podobu. Tietina podnikli nema zadny plan vzdélavani (34,9 %).

Ve skupiné MSP ma plan vzdélavani 57,1 % podniki. Sestina podniké ma vypracovany plan
pro celou organizaci (17,4 %), pétina ma vypracovany plan pro nékteré skupiny zaméstnancti
(19,3 %). Asi 40 % podnikd nema zadny plan vzdélavani.

Obrizek 16: Podily organizaci podle vypracovaného plinu vzdélavani (v %)

10-49 - 72 213 | 27,9 42,8
50-249 - 25,9 | 196 | 159 37,2
250-499 - 51,8 [ 29,9 [7.9
nad 500 zam. - 41,4 [ 44,8 630
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OAno, mame pisemny plan pro celou org.

OAno, mame pisemny plan pro nékt.skupiny prac.
OAno, ale nema pisemnou podobu

ENe, nemame Zadny plan

Z velikostniho hlediska (Obr. 16) maji pisemny plan vzdélavani nadprimérné casto podniky
od 250 zaméstnancii. Naopak v podnicich do 249 zaméstnancii nadprimérné Casto takovy
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plan nemaji vitbec. Pisemny plan vzdélavani pro celou organizaci je formulovan nadprimérné
casto v podnicich od 50 zaméstnancti. Podniky od 6 do 49 zaméstnanci nemaji naopak
nadprimérné casto plan zaddny. Podniky nad 500 zaméstnancti maji tento plan vypracovany
jen pro nékteré skupiny pracovnikli o néco malo Castéji nez pro vSechny.

V podrobnéjsim ¢lenéni ve skupiné MSP (Obr. 17) maji plan pro nékteré skupiny pracovnikti
nadprimérné Casto v podnicich s 10 — 19 a 100 — 249 zaméstnanci.

Obrizek 17: Podily organizaci podle vypracovaného planu vzdélavani — MSP (v %)
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Z vykonnostniho hlediska maji pisemny plan vzdélavani pro celou organizaci nadprimérné
casto podniky s naristem produktivity. Podniky s produktivitou stejnou nebo niz§i nemaji
naopak nadprimérné Casto Zadny plan (45 %). Podniky se zahranicni ucasti maji vyrazné
nadprimérné ¢asto vypracovany plan vzdelavani pro celou organizaci (37,5 %) a také pro
nékteré skupiny pracovniki (33,3 %).

V §ir§im mezinarodnim srovnani jsou sledovany duvody vytvéieni planu dalsiho vzdélavani
(Tab. 12). V Ceské republice (podobné jako v EU-15) je nejéast&jsim diivodem piedmét
diskuse mezi managementem a zaméstnanci a vyznam tohoto divodu roste s velikosti
podniku. Vyznamngj§im divodem oproti priméru EU-15 je v Ceské republice ziskani
certifikatu/akreditace jako podniku poskytujiciho kvalitni vzdélavani.
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Tabulka 12: Divody vytvareni planu dal§iho vzdélavani (% organizaci poskytujicich vzdélavani)

EU-15 | BG CR EST | HU [ LT LV PL | RO | sI
Piredmét diskuse mezi managementem a zaméstnanci
Malé 66 67 53 75 23 57 39 49 9 74
Stredni 73 67 62 76 22 57 38 56 15 80
Velké 76 72 69 65 20 68 47 40 8 82
Primeér 69 68 59 74 22 59 40 50 10 78
Ziskani pozornosti managementu vici vyznamu dalSiho odborného vzdélavani
Malé 43 18 22 34 31 16 31 5 0 26
Stiedni 47 49 45 23 45 36 34 25 7 40
Velké 55 51 57 43 65 51 38 57 4 52
Primeér 45 34 37 32 43 30 33 22 4 36
Ziskani certifikatu/akreditace jako podnik poskytujici kvalitni vzdélavani
Malé 40 35 36 13 71 25 37 49 9 18
Stredni 40 42 62 28 68 37 47 55 25 32
Velké 41 44 59 19 60 41 50 61 40 55
Prameér 40 39 50 18 68 32 42 53 27 29
Naplnéni zakonnych poZadavki nebo kolektivnich smluv
Malé 26 19 19 41 17 11 27 3 22 17
Stredni 28 22 15 35 18 13 32 11 18 30
Velké 21 19 21 24 28 11 29 18 31 41
Pramér 26 20 18 37 20 12 29 9 25 26
Ziskani finanéni podpory z EU
Malé 4 0 2 1 0 1 5 2 5 0
Stredni 5 4 1 2 0 1 0 2 0 2
Velké 5 4 1 3 1 1 0 2 2 2
Pramér 4 2 1 2 0 1 2 2 3 1
Ziskani finan¢ni podpory z jinych vnéjsich zdroja
Malé 4 0 4 0 5 0 3 2 0 2
Stredni 9 3 2 0 4 3 2 3 4 6
Velké 8 2 2 1 7 1 1 0 2 8
Primeér 5 1 3 0 5 1 3 2 2 5
Ostatni diivody
Malé 52 11 5 11 21 6 0 13 74 19
Stredni 42 4 5 6 35 1 0 15 79 11
Velké 43 12 9 21 42 0 0 23 80 8
Prameér 49 10 6 11 30 3 0 15 78 14

Pramen: EC (2002), s. 59.

Naklady na vzdélavani. V ptipad¢ nékladi na vzdelavani a rozvoj pracovniki, vyjadienych
v % celkovych ndkladi prace, v celkovém souboru pouze 62,9 % organizaci bylo schopno
uvést konkrétni udaj. Uvadéné udaje jsou vsak ocividné velmi vyrazné nadsazené a ukazuji
spiSe na neznalost skuteCnosti ze strany respondentli. Je proto vhodnéj$i v tomto piipadé
pouzit alespoit pro zdkladni ilustraci vysledky mezindrodniho Setieni CVTS, které bylo
provadéno podle standardizované metodologie pro Clenské a kandidatské zemé EU.

Podle uvedené¢ho srovnani (Tab. 13, Obr. 18) roste podil vydaji na vzdélavani a rozvoj
pracovniktl v CR s riistem velikosti organizaci az do skupiny s 250-499 zaméstnanci, poté se
podil snizuje a opé€t nariista ve skupiné s 1000 a vice zaméstnanci. Ve srovnani s priimérem
EU-15 je tento podil v Ceské republice vyrazné niz§i ve skupiné podnikii s 50-249
zaméstnanci a s 500-999 zaméstnanci. V ramci kandidatskych zemi je podil vydaji na
vzdélavani v CR v priméru nejvys§i (pouze v Estonsku vydavaji podniky do 249
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zaméstnancu veétsi podil nakladia prace na tento ucel). Pro srovnani jsou uvedeny i tidaje za tfi
nejméné vyspélé zemé EU, tj. Spanélsko, Portugalsko, Recko.

Tabulka 13: Naklady na vzdélavani v % celkovych nakladi prace

EU-15| E P EL | CZ | BG | EE | HU | LT | LV | PL | RO SI
10-19 1,5 0,5 0,2 | 0,2 1,1 0,7 1,7 1 09 0,3 09 | 04 | 0,2 1,0
20-49 14 |07 | 04 | 03 1,1 0,3 1,5 1,2 0,4 L5 0,7 | 03 0,8
50-249 2,4 1,1 0,8 14 1,6 | 02 | 23 1,0 | 05 0,8 0,6 | 0,2 0,9
250-499 | 23 1,9 1,2 1,0 | 2,6 | 0,2 1,3 1,2 0,7 1,3 0,6 | 04 1,0
500-999 | 2,7 | 2,1 32 | 0,7 1,7 | 04 1,5 L1 0,7 1,1 1,2 | 03 2,0
1000+ 2,5 2,1 2,0 1,0 | 24 | 2,0 1,8 1,5 1,6 1,4 1,7 | 0,8 1,8
Celkem | 2,3 1,5 1,2 | 0,9 1,9 1,0 1,8 1,2 0,8 1,1 0,8 | 0,5 1,3

Pramen: EUROSTAT (2002), s. 149.

Obrazek 18: Naklady na vzdélavani v % celkovych nakladii prace
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Ve svétle vySe zminéné nadsazenosti udaji o podilu vydaji na vzd€lavani a rozvoj
pracovnikli na celkovych ndkladech prace v provadéném Setfeni je samoziejmé otazkou, do
jaké miry lze povazovat za objektivni vyjadieni o vyvoji téchto vydaji oproti situaci pred
ttemi roky. Podil ndkladl na vzd€lavani a rozvoj pracovnikli v celkovém souboru zlstal
v poloviné podnik stejny (50,1 %), 36,6 % podnikil uvedlo, Ze tento pomér se zvysil.

Ve skupiné MSP je vice nezZ polovina téch, kde se podil ndkladi na vzdélavani a rozvoj
pracovnikli nezménil (54,5 %), ve tfetin€ podniki se tento pomér zvysil (32,6 %).

Z velikostniho hlediska se podil nakladi na vzdélavani zvySoval Castéji s rostouci velikosti
podniku (Obr. 19).

Podrobné;jsi tiidéni podle velikosti podniku ve skupiné MSP (Obr. 20) ukazuje, Zze zména
vydajl neni jednoznacné zavisla na velikosti podniku. Podil ndkladl na vzdélavani se zvysil
nadprimérn¢ casto v podnicich 10-19 a 50-249 zaméstnancii. V podnicich s 10-19
zaméstnanci a v podnicich nejmensich tento podil zistal nadprimérné Casto stejny.
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Obrizek 19: Zména podilu nikladi na vzdélavani a rozvoj pracovniki v % celkovych nakladi prace za

posledni t¥i roky
6-9 - 252 | 64,5 [78]
10-49 - 26,8 | 58,7 b4

50-249 - 37,5 | 49,7 kg

250-499 - 457 | 38,2 | 7]
nad 500 zam. - 60,0 | 28,9 [ 98 |

0,0 20I,o 4(;,0 6(;,0 8(;,0 1olo,o
Ozwsil  Ojestejny Osnizil

Obrazek 20: Zména podilu nakladii na vzdélavani a rozvoj pracovnikia v % celkovych nakladii prace za
posledni t¥i roky — MSP

6-9 252 | 64,5 | 78 |

10-19 37,6 | 455 | | 4,3
20-49 18,8 68,4 | | 45
50-99 39,8 | 46,5 | |5,2
100-249 35,1 | 54,1 | |3,5

) ) ) ) )
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Ozwsil  [Oje stejny [Osnizl

Z hlediska vykonnosti podniky s naristem produktivity nadprimérné casto uvadéji zvySeni
podilu nakladl na vzdélavani (45,7 %). V podnicich se stagnujici produktivitou nadprimérné
casto uvadeji podil nakladi na vzdélavani stejny (67,8 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti
uvedly nadprimérné casto, ze podil ndkladi na vzdélavani a rozvoj pracovnikl se zvysil
(47,8 %). Podniky bez zahrani¢ni Gcasti uvedly nadprimérné Casto, Ze tento podil je stejny
(54,9 %).

Rozsah vzdélavani. Z hlediska vyvoje rozsahu vzdélavani pracovnika jsou udaje ponckud
odlisné. V celkovém souboru v téméf poloviné podnikll se v poslednich tfech letech zvysil
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rozsah vzdélavani pracovnikd (47,5 %), témét stejna Cast podnikd uvedla, Ze rozsah
vzdélavani pracovnik zustal stejny (47,3 %).

Ve skupin¢ MSP se v 41,7 % podnikil v poslednich tfech letech zvysil rozsah vzdélavani
pracovnikl (41,7 %), vice nez polovina podnikil uvedla, Ze rozsah vzdélavani pracovniki
zustal stejny (53 %). Z velikostniho hlediska se rozsah vzdélavani pracovnikl Castéji zvysil
s rostouci velikosti podniku. V nejmensich podnicich se tento rozsah nadprimérné Casto snizil
(Obr. 21).

Obrazek 21: Podily organizaci podle zmény rozsahu vzdélavani pracovniki v poslednich tiech letech (v
(%)

6-9 - 32,8 | 59,0 . 6,2
10-49 - 35,7 | 54,3 . 3,9
50-249 - 47,5 | 50,7 l 16
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Obrazek 22: Podily organizaci podle zmény rozsahu vzdélavani pracovniki v poslednich tfech letech —
MSP (v %)

6-9 - 32,8 | 59,0 . 6.2
10-19 - 40,1 | 47,9 . 3,9
20-49 - 32,4 | 59,0 .4,0
50-99 - 475 | 49,4 [ 28

100-249 - 47,0 | 52,7 |03
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OZwsil  [dZustal na stejné urovni @ Snizil
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V podrobnéj§im velikostnim clenéni skupiny MSP (Obr. 22) v podnicich s 6-9 a 10-49
zaméstnanci zlstal rozsah vzdélavani pracovnikli nadprimérné casto stejny. Rozsah
vzdélavani se nadprimeérné casto zvysil v podnicich s 50-249 zaméstnanci.

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity vyrazné nadprimérné casto
zvySuji rozsah vzdélavani svych pracovnikil (59,6 %). Rovnéz podniky se zahrani¢ni ucasti,
zvySuji rozsah vzdélavani svych pracovnikl vyrazn€ nadprimérné €asto (57,2 %, 70,2 %).

V ptipad¢ ucasti pracovnikli (v %) na vzdé€lavani a rozvoji (krom¢ povinnych Skoleni ze
zdkona) v poslednich 12 mésicich na tuto otdzku odpovédélo celkem 497 podniki.
V priméru se v nich v uplynulém roce zacastnilo vzdélavani 39 % pracovniki. Tato veli¢ina
ma vSak relativn€ vysokou standardni odchylku, 30,9 %. Deset procent podnikd vzdélava
méné nez 5 % zaméstnancii, polovina méné nez 30 %. Stiednich padesat procent je mezi 10 %
a 60 %, coz je hodné Siroky péas. Primérna hodnota je lehce pod 40 % procenty, coZ je
zpusobeno hlavné mocnou kategorii 0-10 %.

Ve skupiné MSP odpovédélo 393 podnikii. Je zde nepatrné niz$i primérné procento
vzdélavanych pracovnikil, 37,5%, avSak median zlstavad beze zmény. Vysledky z hlediska
struktury jsou velmi podobné souboru vSech podnikd.

Z velikostniho hlediska (Tab. 14) nejméné Skolenymi a vzdélavanymi jsou zaméstnanci
podniki s 50-249 zaméstnanci, nejmocné&j$i kategorie (primeér 33,7 %, median 25 %). Naopak
nejvetsi procento pracovnikll se Skoli ve firmach s 6-9 zaméstnanci (45,3 %, 39,6 %) a
v nejvétsich podnicich nad 500 zaméstnancii (49,1 %, 48,9 %). U malych firem neni tak
nakladné skolit vice pracovniki, u velkych firem k tomu zfejmé piispiva disledna kontrola a
planovani vzdélavani.

Podrobnéjsi tfidéni v ramci MSP ukazuje, Ze kategorie s 10-50 zaméstnanci zahrnuje dveé
velmi rozdilné skupiny. Podniky s 10-20 zaméstnanci patii ke skupindm s nejvysSSim
rozsahem vzdélavani (53,8 %, 50 %), naopak hned nasledujici kategorie s 20-50 zaméstnanci
vzdélava nejméné (28,7 %, 19,1 %).

Tabulka 14: % pracovniku organizace, které se v poslednich 12 mésicich zacastnilo vzdéliavani a rozvoje
pracovniki

Zakladni velikostni ¢lenéni Mal¢ a stiedni podniky

Cel- | yisp 50-

kem 6-9 | 10-49 249 250-499| 500+ | 6-9 | 10-19 | 20-49 | 50-99 |100-249
0-10 24,5 274 10,7 27,4 309 178 84| 10,7 16,5| 355| 31,9, 299
11-20 11,91 12,6 234 10,7 11,4 10,0 89| 234 7,01 13,5 82| 154
21-30 10,7 10,5| 11,0 7,01 12,5 9,7 13,8| 11,0 4,3 9,0 10,5| 15,2
31-40 5,6 4,4 5,2 1,7 59| 11,9 7,7 52 2,1 1,3 3,8 8,5
41-50 14,6 13,4 150] 18,8 9,8 16,6 22,1 15,01 19,5 18,3 10,4 9,2
51-60 3.4 3.5 2,6 4,9 32 2,3 1,9 2,6 10,6 0,7 2,9 2,8
61-70 2,9 1,8 32 0,2 2,5 4,8 9,2 32 . 0,4 4,3 0,3
71-80 6,2 6,3 2,5 7,5 6,4 32 8,5 2,5 7,1 7,7 8,4 4,1
81-90 3,2 2,7 3,6 3,2 2,2 4,0 6,8 3,6 1,5 4,4 3,7 0,3
91-100 7,9 84| 18,1 8,6 6,3 52 69| 18,1 17,9 1,6 5,5 7,3
Nevim 9,1 8,7 4,6 10,0 89| 144 5,7 4,6 13,5 741 104 7,0

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity (41,7 %, 40 %) vyrazné vice
vzdélavaji nez podniky se stagnujici produktivitou (31,8 %, 20 %). Podniky se zahrani¢ni
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ucasti (48,9 %, 50 %) maji vyrazné€ vyssi procento vzdélavanych pracovnikl nezZ ostatni (35
%, 30 %).

V §ir§im mezinirodnim srovnani, jak jiz bylo zmin&no, patii Ceska republika mezi
sledovanymi kandidatskymi zemémi z hlediska podilu podniki poskytujicich vzdélavani

vvvvvv

cwwvr

ucastnika kurzu, pfevazuji tedy spiSe kratkodob¢jsi vzdélavaci aktivity (Tab. 15).

Tabulka 15: Ukazatele rozsahu a intenzity podnikového vzdélavani, EU-15 a kandidatské zemé (v %)

|EU-15| BG | cR | BST | HU | LT | Lv | PL | RO | I
Podil pracovniki ucastnicich se vzdélavacich kurzii (pouze podniky poskytujici vzdélavaci kurzy)
Malé 43 27 42 27 32 23 31 31 30 50
Stedni 42 22 42 25 22 15 22 28 19 35
Velké 49 29 53 30 26 22 24 37 20 50
Pramér 47 28 49 28 26 20 25 33 20 46
Prumérny pocet hodin vzdélavacich kurzi na ucastnika
Malé 33 40 26 31 45 48 39 34 57 43
Stiedni 32 24 24 26 38 39 33 27 40 24
Velké 30 36 25 35 36 41 32 26 42 23
Primér 31 35 25 31 38 41 34 28 42 24

Pramen: EC (2002), s. 58.

Piedpoklad vyvoje vydaji na vzdélavani. ZvySeni podilu vydaji na vzdélavani na
celkovych nékladech prace o¢ekava po vstupu do EU v celkovém souboru 34,7 % organizaci,
vetsi podil organizaci zménu neocekava (46,8 %), 4,3 % organizaci ocekdva pokles. Ve
skupiné MSP 31 % podnikii uvedlo, Ze ocekavaji po vstupu do EU narast podilu vydaji na
vzdélavani na celkovych ndkladech prace. 49,6 % uvedlo, Ze o€ekavaji, Ze tento podil se
nezméni a 4,4 % ocekavaji jeho pokles. Vysledky jsou tedy podobné jako u podniki celkem.

Obrazek 23: Predpoklad vyvoje podilu vydaji na vzdélavani a rozvoj pracovnikii na celkovych nakladech
prace po vstupu do EU (v %)

6-9 - 27,8 | 51,4 | |32
10-49 - 26,1 | 49,7 | |42
50-249 - 36,7 | 487 | |50
250-499 - 51,8 | 27,9 []26
nad 500 zam. - 57,1 | 37,2 | a7
0 2Io 4Io 6IO 8IO 1<I)o

O Narlst podilu [O0Beze zmény O Pokles podilu

Z velikostniho hlediska nariist podilu vydaji na vzdélavani ocekévaji Castéji podniky se
zvysSujici se velikosti (Obr. 23).
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V podrobnéjsim velikostnim €lenéni (Obr. 24) podniky nad 100 zaméstnanct vyrazné castéji
ocekavaji nartst podilu vydaji na vzdélani nez podniky mensi.

Obrazek 24: Predpoklad vyvoje podilu vydaji na vzdélavani a rozvoj pracovnikii na celkovych nakladech
prace po vstupu do EU — MSP (v %)

6-9 27,8 | 51,4 | |3,2
10-19 225 | 50,5 | | 35
20-49 29,1 | 49,1 | | 48
50-99 26,7 | 56,1 | | 7,7
100-249 53,5 36,4 || 0,4
) ) ) ) )
0 20 40 60 80 100

O Nartst podilu [1Beze zmény [ Pokles podilu

Z vykonnostniho hlediska podniky s narGstem produktivity o¢ekavaji zvyseni podilu vydaji
na vzdélavani vyrazné cCastéji (45,5 %) nez podniky, jejichz produktivita stagnuje anebo je
nizsi (21,7 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti o¢ekavaji narust podilu vyrazné Castéji (51,3 %)
neZ podniky bez ucasti zahrani¢niho partnera (31,0 %).

3.6.4 Zaméreni vzdélavani

Forma pocatecniho zaskoleni. Na otdzku po formé¢ pocate¢niho zaskoleni pracovniki
odpovidaly pouze podniky, které kromé povinnych zaSkoleni zajistuji néjaké vzdélavaci a
rozvojové aktivity. Formy zaskoleni pro jednotlivé skupiny zaméstnani uvadély jen ty
podniky, které tyto skupiny zamé&stnani maji (Obr. 25).

Nejrozsitenéjsi formou pocateéniho zaskoleni pracovniki je u vétSiny zaméstnani v celkovém
souboru zauceni. Pouze u vedoucich, fidicich, védeckych a odbornych dusevnich pracovnika
pfevazuje vzdelavaci kurz (externi ¢i interni). Ve srovndni s ostatnimi skupinami zaméstnani
je u nich relativné ¢astou formou také staz. Forma kurzu je Castéjsi se zvysujici se kvalifikaci,
predpokladanou u jednotlivych skupin zaméstnani. StaZ je nejcastéjSi formou pocatecniho
zaSkoleni u kvalifikovanych pracovnikli v zeméd¢€lstvi a lesnictvi.

Ve skupiné MSP je podil pracovniktl skolenych po néstupu riznymi zplsoby vicemén¢ stejny
jako u podniki celkem.

Obrizek 25: Podily podniki podle formy pocatecniho pracovniho zaskoleni (v %)
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Typ vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Rovnéz otazku na typ vzdélavani pracovnika
odpovidaly jen ty podniky, které tyto skupiny zaméstnani ve svém podniku maji. V ptipade
délky Skoleni (Obr. 26) jednoznacné pievazuji Skoleni kratkd, tedy do péti dnd. Nejméné
ptevazuji u védeckych, nejvice u nekvalifikovanych pracovnikli. Druhou nejcastéjsi délkou
Skoleni jsou 1-4 tydny. Nejvyssi je podil této délky skoleni u védeckych pracovniki, nejméné
opét u nekvalifikovanych. Pro kategorie s niz§im vzdélanim je doba Skoleni spise kratsi. Ve
vSech kategoriich se vice nez 90 % zaméstnancti vzdélava kratsi dobu nez jeden mésic.

U forem vzdélavani (Obr. 27) je trend do jisté miry podobny. ProtoZze externi Skoleni je ve
vétSiné piipadt drazsi, investuji podniky do téchto kurzi vyrazné vice u védeckych
pracovnikii, nejméné u pomocnych sil. Umérné rostoucim narokiim na jednotlivé kategorie
klesa podil externich Skoleni a stoupd podil internich. Pomocni pracovnici jsou Skoleni témét
vyhradné touto formou. Oteviené a distancni formy vzdélavani nejsou vyuzivany skoro
vibec, okrajovou roli hraji jen u prvnich tiech kategorii.

Pro typ vzdélavéani (Obr. 28) je opét ziejmé rozdéleni na dv€ skupiny, kategorie s vySSim
vzdélanim a ostatni. V prvni skupiné se pracovnik jiz jen specializuje a zvysuje si stavajici
kvalifikaci, ve druhé skupiné je Casto vyzadovéana zékladni vyuka na pracovisti. Védecti a
odborni pracovnici se jen malokdy ucastni vyuky a casto absolvuji kurzy, zatimco
nekvalifikovana pracovni sila se ucastni vyuky v 81,7 % ptipadi. Z porovnani vysledki pro
typ a formu vzd€lavani je patrné, Ze vyuka je vétSinou interni, kurzy naopak externi.

Obrizek 26: Podily organizaci podle délky vzdélavani (v %)
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Obrizek 27: Podily organizaci podle formy vzdélavani (v %)
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Obrazek 28: Podily organizaci podle typi vzdélavani v ramci pracovniho procesu (v %)
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V §ir§im meziniarodnim srovnani Ceskd republika v priméru vykazuje niz§i podil
organizaci realizujicich interni vzdélavaci kurzy oproti EU-15 (Tab. 16), z velikostniho
hlediska se tento podil zvysSuje s riistem poctu zaméstnancu.

Tabulka 16: Podily organizaci realizujicich interni vzdélavaci kurzy, EU-15 a kandidatské zemé, (v %)

EU-15 BG CR EST HU LT LV PL RO SI
Malé 50 31 30 22 30 8 15 33 17 31
Stredni 68 45 44 40 39 16 23 36 28 57
Velké 86 70 75 77 71 42 48 63 66 71
Prameér 56 40 37 28 36 14 19 36 34 48

Pramen: EC (2002), s. 58.

Intenzita vzdélavacich kurzl je vyjadiena poctem hodin na tcastnika (Tab. 17). Pocet hodin
vénovanych na vzdélavani je v priméru vyssi v podnicich zavadéjicich nové technologie a
zvySuje se s velikosti podnikd. V EU jsou vSak rozdily malé (8 hodin z kazdého tisice hodin
pracovni doby v malych a stiednich podnicich, ve velkych podnicich 9 hodin). Ve
sledovanych kandidatskych zemich je situace vyrazné rozdilngjsi. CR patii i v tomto ohledu
k nejuspésnéjsim, tj. primérna intenzita vzdélavacich aktivit je nejvyssi v obou skupinach
podnikdi.

Z hlediska realizovaného typu vzdélavani (Tab. 18) neptekvapuje, Ze jejich nejvétsi spektrum
poskytuji velké podniky. VEtsi vyznam v jejich piipadé (oproti malym a stfednim podnikiim)
sehravaji formy vzdélavani odehravajici se mimo pracovni prostfedi, tj. konference,
workshopy, pfednasky a seminafe. V Ceské republice je tato forma vzdélavacich aktivit velmi
vzdélavani v pracovnim procesu a rovnéz forem vzdélavani naro¢néjSich na moderni fidici
postupy (rotace pracovnich mist a krouzky uceni a kvality), a to i ve srovndni s n¢kterymi
kandidatskymi ekonomikami.
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Tabulka 17: Prumérny pocet hodin vynaloZenych na kurzy dalSiho odborného vzdélavani v organizacich
podle pfitomnosti novych technologii

BG CR EST HU LT LV PL RO SI
Podniky s novymi technologiemi
Malé 7 9 7 6 5 4 5 2 13
Stredni 3 11 5 6 5 4 5 1 7
Velké 7 15 12 8 7 8 8 5 11
Primeér 6 13 9 7 6 6 6 4 10
Podniky bez novych technologii
Malé 1 5 2 2 2 1 2 1 2
Stredni 1 6 5 2 2 1 2 0 3
Velké 8 9 4 5 2 4 5 3 8
Prameér 4 7 3 3 2 2 3 2 5

Pramen: EC (2002), s. 61.

Tabulka 18: Typy realizovaného vzdélavani, rok 1999 (% podnikii)

| EU-15 | BG CR EST | HU | LT | LV PL RO SI
Vzdélavani v pracovnim procesu
Malé 68 61 43 39 52 36 58 57 47 42
Stredni 78 68 54 54 54 38 67 46 66 62
Velké 82 80 76 70 70 62 85 69 73 71
Prameér 71 65 49 43 54 38 61 56 59 53
Konference, workshopy, piednasky, seminare
Malé 65 58 81 85 69 78 74 66 34 92
Stredni 76 65 89 87 78 90 81 89 47 94
Velké 88 74 94 91 86 94 89 100 65 92
Pramér 69 62 84 86 72 83 77 72 45 93
Rotace pracovnich mist
Malé 29 19 6 18 14 4 6 37 24 10
Stredni 32 18 11 22 15 5 12 24 34 25
Velké 46 23 18 41 25 14 17 27 27 35
Prameér 30 19 8 20 15 5 8 34 28 19
KrouZzky uceni/kvality
Malé 21 25 6 14 9 11 12 4 26 12
Stredni 29 25 15 27 14 8 18 3 27 44
Velké 38 46 23 43 25 15 27 11 28 61
Primeér 23 27 10 17 12 10 14 4 27 31
Samostatné uéeni
Malé 26 32 26 25 18 17 26 21 28 24
Stredni 33 28 35 29 21 17 32 18 23 21
Velké 48 38 45 37 30 27 48 23 25 24
Primeér 29 32 30 26 20 18 28 20 26 23

Pramen: EC (2002), s. 59.

Zaméreni vzdélavacich kurzi. Podle zaméteni kurzt (Tab. 19) podniky v celkovém souboru
nejcastéji vyhledavaji kurzy na tato témata: finance a Gcetnictvi (52,6 %), pravni ¢i danové
otazky (43,8 %), informacni technologie (39,2 %), cizi jazyky (36,1 %), management
(35,1 %), technika a technologie (33,9 %), komunikac¢ni a prezentacni dovednosti (32,7 %) a
marketing (32,5 %). Rada respondentii uvedla, Ze vyhledava rovnéz jiné typy kurzil, pro tyto
odpovédi byly vytvotreny kategorie kurzli na odborna témata a Skoleni fidict.
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Tabulka 19: Podily organizaci podle nej¢astéji vyhledavaného oboru vzdélavacich kurzi (v %)

Cel Zakladni velikostni ¢lenéni Malé¢ a stiedni podniky
~ | MSP 50- | 250- 10- | 20- | 50- | 100-
kem 6-9 110491 549 | 499 |30 | &9 | 19 | 49 | 99 | 249
Finance/ G¢etnictvi 52,6 49,6| 38,2| 43,4| 56,0| 71,4| 53,0| 38,2| 27,8| 55,0| 50,1| 62,9

Pravni &i datové otazky | 43,8| 40,4| 32,8| 39,5| 42,8| 64,3| 46,3| 32,8| 23,7| 51,1| 37,6| 48,6
IT/potitade, Inet,vyp.tech. | 39,2| 34,7| 27,6| 28,4| 39,9| 49,6| 64,7| 27,6| 28,0| 28,7| 34,6| 46,8
Cizi jazyky 36,1 31,8| 42,8| 27,2| 32,6| 46,0| 58,6| 42,8| 21,4| 31,4| 24,8| 41,7
Management 35,1 27,2 57| 18,9] 37,0| 64,6| 64.4| 57| 13,8| 22,6/ 36,4| 37,2
Technika / technologie 33,9| 33,7| 34,0| 28,6| 36,5| 40,5| 28,0 34,0| 30,2| 27.5| 35,3| 384
Komun./prezent. dovedn. | 32,7| 26,9| 14,4| 29,7| 27,7| 50,9| 59,4| 14,4| 36,7| 24,4| 25,7| 303

Marketing 32,5| 28,1 10,5| 26,4| 32,8| 58,2| 38,5| 10,5| 22,6 29,1| 34,8 30,6
Nékup / prodej 28,5| 292| 11,8| 26,9| 342| 292| 21,9| 11,8| 28,7| 25,5| 34,8 33,7
Personalni fizeni 28,5] 22,9 11,3| 13,8] 31,2 54,1| 41,9| 11,3 4,7| 20,5| 23,3| 404
Rizeni kvality 21,7] 18,5 69| 12,6] 24,5 43,1] 23,1| 69| 84| 157| 19,8] 304
Tymové préce 18,6] 13,5| 0,7| 13,5] 16,1| 41,0| 34,0 0,7] 13,1 13,8] 17,0| 152

Log./fiz. zasob/fiz. nakupu | 17,3| 16,3| 4,7| 13,3| 20,5| 25,7| 16,1| 4,7| 151| 11,9| 19,5| 22,0
Ochrana zivotniho prostf. 14,0 12,21 8,01 72| 16,5| 254]| 13,9| 8,0 6,1 8,1 10,7 22,8
Odb. v pfislus. oboru ¢in. 8,1 88| 142 99| 69| 40| 7,6| 142| 46| 13,8| 86| 49

Zahrani¢ni obchod 69| 54| 09| 24| 81| 152 9,7 09| 2,8| 22| 57| 11,2
Public relations 391 3,6]. 341 45| 37| 6,0]. 56 18] 26| 69
Skoleni idi¢t 0,5| 0,6]. 0,7 0,7|. .. .. 0,7 07| 09| 04

Skupina MSP upfednostiiuje prvni Ctyfi nejCastéj$i témata kurz ve stejném potadi jako
podniky celkem. PfestoZze potadi je stejné, podil vyuzivani je zpravidla o 2—4 % nizsi.
Vyrazné niz§i procento vyuzivani nalezneme zejména ukurzi managementu (27,2 %),
prezentaénich a komunikaénich dovednosti (26,9 %) a tymové prace (13,5 %).

Z velikostniho hlediska vétsi podniky vyhledavaji vétSinu typa kurz Castéji. Nejmensi
podniky nejcastéji vyhledavaji kurzy cizich jazykt (42,8 %) a kurzy tykajici se financi a
ucetnictvi (38,2 %). Podniky od 10 do 499 zaméstnancii nejCastéji vyhledavaji kurzy
zaméiené na finance a ucetnictvi (1049 zaméstnanct 43,4 %, 50-249 zaméstnancti 56%) a
na pravni ¢i danové otazky (39,5 %, 42,8 %). Podniky s250-499 zaméstnanci hned po
kurzech financi a ucetnictvi (71,4 %) vyhledavaji kurzy managementu (64,4 %) a na témata
pravni ¢i danova (64,3 %). Podniky nad 500 zaméstnancii nejcastéji vyhledavaji kurzy
zamétené na informacni technologie (64,7 %) a na management (64,4 %).

Ve skupiné MSP v podrobnéjsim ¢lenéni vyhledévaji vétSinu kurza castéji podniky nad 50
zaméstnancu. Preference podniki nejmensich byly jiz komentovany v podnicich celkem.
Podniky s 10—19 zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji kurzy na témata komunikacni a prezentacni
dovednosti (36,7 %), technika a technologie (30,2 %), ndkup a prodej (28,7 %) a informacni
technologie (28%). Podniky s20-49 zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji kurzii financi a
ucetnictvi (55 %), kurzy cizich jazyka (31,4 %), marketingu (29,1 %) a informacnich
technologii (28,7 %). Podniky s 50-99 zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji kurzi financi a
ucetnictvi (50,1 %), kurzy pravni ¢i danoveé (37,6 %), managementu (36,4 %), kurzy na téma
technika a technologie (35,3 %) a pomérné Casto i fadu kurzt dalSich. Podniky se 100-249
zaméstnanci nejcastéji vyhledavaji kurzy financi a ucetnictvi (62,9 %), pravni ¢i danové
(48,6 %), kurzy informacnich technologii (46,8 %), cizich jazykt (41,7 %) a personalniho
tizeni (40,4 %).

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity vyuzivaji vétSiny typt kurza
Castéji nez podniky, jejichz produktivita klesla anebo zlstala stejnd. Podniky se zahranicni
ucasti rovnéz nadprimérné vyuzivaji zejména téch kurzl, které ostatni podniky nevyuzivaji
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zrovna nejcastéji. Podniky se zahranicni ucasti nejcastéji vyuzivaji, a to hned po kurzech
financi a ucetnictvi (55,6 %), kurzli komunika¢nich a prezenta¢nich dovednosti (54 %),
pochopitelné kurzii cizich jazykl (50,2 %), managementu (45,4 %) a marketingu (44,3 %).

V Sir§im mezinarodnim srovnani podle obort (Tab. 20) je v EU nejcastéji zastoupeno
vzdélavani v oblasti pocitacové techniky (17 % veskerého vzdélavani), a to zvIast€¢ v malych
podnicich (23 %). Dalsi vyznamnégji zastoupené obory uptednostiuji spiSe velké podniky
(technické obory, personalni dovednosti, management). V CR je nejvétsi pocet hodin vénovan
rovnéz technickym obortm a dale jazyklim, coz je pochopitelné pii celkoveé nizké tirovni
jazykovych znalosti v postsocialistickych zemich.

Tabulka 20: Hodiny vynaloZené na kurzy dalSiho odborného vzdélavani podle oboru (v % celkového
poctu hodin vynaloZenych na kurzy dal§iho odborného vzdélavani)

EU-15 | BG CR EST HU | LT | LV PL | RO | sI
Ugetnictvi, finance
Malé 7 10 12 16 14 14 16 11 11 8
Stedni 6 8 10 8 15 17 13 8 7 12
Velké 5 1 6 14 9 6 9 3 3 6
Pramér 5 2 7 13 11 9 11 6 4 7
Pocitacova technika, pouZivani pocitaci
Malé 23 4 9 5 11 8 12 13 2 8
Stredni 20 18 9 7 11 5 6 9 17 11
Velké 15 6 11 5 14 9 14 5 5 11
Pramér 17 7 11 5 13 8 12 8 5 10
Technické a zpracovatelské obory
Malé 13 33 6 22 14 20 10 16 10 33
Stredni 14 22 10 19 16 21 29 23 5 23
Velké 17 27 15 17 27 24 24 26 6 21
Primeér 16 27 13 19 22 23 22 23 6 23
Ochrana Zivotniho prostiedi, bezpecnost a zdravi prace
Malé 10 2 11 4 5 3 6 1 3 5
Stedni 9 4 11 6 5 6 4 3 4 9
Velké 9 3 5 2 7 7 6 2 2 7
Prameér 9 3 7 4 6 6 5 2 2 7
Jazyky
Malé 3 9 12 8 3 8 4 0 10
Stredni 5 9 16 10 8 8 8 6 2 12
Velké 4 5 13 6 7 18 12 8 4 12
Prameér 4 6 14 7 7 14 10 6 3 12
Management a sprava
Malé 7 5 6 9 5 16 9 4 6 4
Stredni 9 6 7 13 6 8 8 4 4 5
Velké 12 4 8 6 5 7 9 7 3 6
Primér 11 4 8 8 5 9 5 3 5
Kancelarské prace
Malé 2 1 1 1 1 1 2 2 0 0
Stredni 3 1 1 2 2 1 3 1 1 1
Velké 2 0 1 0 2 1 2 1 0 2
Pramér 2 0 1 1 2 1 2 1 0 1
EU-15 | BG CR EST HU LT LV PL RO SI
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Personalni kvalifikace, rozvoj

Malé 10 1 7 6 2 2 3 13 19 12
Stredni 11 3 7 4 5 5 6 9 35 10
Velké 12 0 9 18 4 8 7 33 62 17
Prameér 12 1 8 12 4 6 6 22 59 15
Prodej a marketing

Malé 10 4 8 15 14 3 12 10 31 8
Stredni 8 10 6 21 11 6 10 11 4 11
Velké 9 2 7 8 8 3 5 3 2 5
Primeér 9 3 7 12 9 4 8 7 3 6
Ostatni

Malé 15 31 28 15 26 30 22 26 18 12
Stredni 15 19 23 10 21 23 13 26 21 6
Velké 15 52 25 24 17 17 12 12 13 13
Prameér 15 47 24 19 21 21 15 20 15 14

Pramen: EC (2002), s. 60.

Vzdélavaci aktivity pro absolventy. Absolventi $kol patfi na trhu prace k problémovym
skupinam. Jejich nevyhodou je zejména nedostateCna praxe, na druhé strané nezaméstnanost
bez ptedchozi pracovni zkuSenosti snizuje hodnotu dosazeného formalniho vzdé€lani.
Organizace, které absolventy zaméstnavaji, proto pozitivné ovliviiuji jejich dalsi perspektivy
na trhu prace. Realizace vzdélavacich programli pro absolventy navic ukazuje na aktivni a
dlouhodobé¢ji orientovany piistup organizaci krozvoji lidskych zdroji (miize vsSak i
naznacovat pocitované nedostatky ziskaného formalniho vzdélani).

VétsSina podnikll v celkovém souboru nerealizuje Zadny program vzdélavani pro absolventy
(62,2 %). Ctvrtina realizuje vzdélavaci program pro absolventy vysokych $kol (24,5 %),
zhruba pétina pro absolventy stfednich Skol s maturitou (22 %) a pouze desetina pro
absolventy stfednich §kol bez maturity a ucilist’ (10,8 %).

Ve skupiné MSP témét 70 % podnikll nerealizuje Zadny program vzdélavani pro absolventy
(67,8 %). Asi Sestina realizuje vzdélavaci program pro absolventy vysokych skol (17,1 %),
rovnéZ Sestina pro absolventy stfednich Skol s maturitou (17,7 %) a pouze desetina pro
absolventy stfednich skol bez maturity a ucilist’ (9,7 %).

Z velikostniho hlediska podniky (Obr. 29) do 249 zaméstnancii nadprimérné casto
neorganizuji zadny vzdé€lavaci program pro absolventy. Podniky nad 250 zaméstnanca
nejvice organizuji tento program pro absolventy vysokych a stfednich Skol s maturitou. Pro
absolventy stiednich Skol bez maturity a uciliSt' organizuji vzdélavaci program nejcastéji
v podnicich o 250499 zaméstnancich, ale na druhém misté¢ také v podnicich o 1049
zaméstnancich.

V podrobnéj§im velikostnim ¢lenéni (Obr. 30) program pro absolventy vysokych Skol
realizuji nadprimérné casto podniky s 10-19 zaméstnanci a mirné nadprimérné také
v podnicich s20-49 zaméstnanci. Program pro absolventy stfednich Skol s maturitou
organizuji Castéji podniky se snizujici se velikosti podniku. Program pro absolventy stfenich
Skol bez maturity a ucilist’ organizuji nadprimérné Casto v podnicich s 10—19 zaméstnanci.

Obrazek 29: Podily organizaci podle realizace vzdélavacich programi pro absolventy (v %)
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Obrazek 30: Podily organizaci podle realizace vzdélavacich programi pro absolventy — MSP (v %)

Ano-pro absolventy V3

Ano-pro absolventy SS | m6-9
s mat. 010-19
A 20-49

m50-99
= 100-249

Ano-pro absolv. SS bezmat.
¢Gi ucilist

Ne

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity nadprimémé casto organizuji
program pro absolventy vysokych a stfednich Skol (27,2 %, 24,9 %). RovnéZ podniky se
zahrani¢ni ucasti organizuji program pro absolventy vysokych s stiednich $kol nadprimérné
&asto (39,5 % - pro absolventy VS, 26,8 % — pro absolventy SS s mat.).
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Flexibilita pracovniki. Velmi omezeny je ve zkoumaném vzorku organizaci zajistujicich
vzdélavani rozsah aktivit zaméfenych na zvySeni flexibility pracovnikd. Pouze tfetina
podnikll zdmérné Skoli své pracovniky tak, aby byli schopni vykondvat dvé a vice profesi
(33,9 %).

Podobné¢ jako u podnikl celkem i1 ve skupiné MSP zdmérné Skoli své pracovniky pro vykon
dvou a vice profesi asi tfetina podnikl (34,7 %). Z velikostniho hlediska (Obr. 31) Mezi
podniky do 499 zaméstnanct zamérné takto své pracovniky Skoli vice nez tfetina z nich. Mezi
podniky nad 500 zaméstnancii je to ¢tvrtina (24,3 %). V podrobnéjsi velikostnim ¢lenéni
(Obr. 32) nadprimérné €asto takto Skoli své pracovniky podniky s 20—49 zaméstnanci.

Obrazek 31: Podily organizaci podle vySkoleni pracovnikii pro vykon dvou a vice profesi (v %)

6-9 - 338 | 64,8 |
10-49 - 36,5 | 58,3 |
50-249 - 34,0 | 60,6 |
250-499 - 35,6 | 59,7 |
nad 500 zam. - 24,3 | 73,3 |
0,0 2c;,o 4ol,0 6(;,0 80I,0 10Io,0
Oano  [ne

Obrizek 32: Podily organizaci podle vy§koleni pracovniki pro vykon dvou a vice profesi — MSP (v %)

6-9 33,8 | 64,8 |
10-19 327 | 56,1 |
20-49 39,2 | 59,9 |
50-99 35,8 | 58,4 |
100-249 31,2 | 63,8 |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Oano One
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Z hlediska profesnich kombinaci vykonavanych pracovniky vyskolenymi pro dvé a vice
profesi je kdispozici 269 kombinaci, jejich vycet je uveden v pfiloze. Jednoznacné
nejcastéjSi kombinaci jsou kombinace skupiny ucetni, sekretatka, mzdova ucetni a
personalista. Lidé jsou zifejmé Casto na kombinace téchto profesi jiz pfijiméani. V mensich
firmach administrativni pracovnici vykonavaji vice profesi najednou. Relativné Castd je i
kumulace kancelaiskych profesi ekonomické povahy typu ekonom — tcetni. Také provozni
pracovnici, napf. idi€i, vykonavaji ¢asto vice nez jednu profesi. Ucitel¢ jsou Casto jiz piedem
vyskoleni na dvé aprobace, pfipadné jesté ve Skole vykonavaji néjakou fidici ¢innost. Mezi
femeslnickymi a délnickymi profesemi jsou také rizné kombinace, napt. zednik — obsluha
stroje, zdmecnik — topenaf, obrabe¢ — zdmecnik. (Tuto otdzku nemd vyznam posuzovat pro
malé a stfedni podniky, protoze nelze porovnavat kvantitativni idaje a strukturou se vysledky
nelisi.)

Jesté mensi je podil organizaci, v nichZ n&kteti pracovnici absolvovali rekvalifika¢ni kurs
tak, aby byli schopni vykonavat jinou praci (16,4 %). Zvlast¢ rekvalifikacni nastroj je tedy
v organizacich pouzivan ve velmi omezené mife. Ve skupiné MSP asi sedmina podniki
organizuje rekvalifikacni kurzy pro své pracovniky (14,4 %).

Z velikostniho hlediska (Obr. 33) rekvalifika¢ni kurz absolvovali pracovnici nejcastéji
v podnicich nad 250 zaméstnancti, ale také v nejmensich podnicich s 6-9 zaméstnanci.

Obrazek 33: Podil organizaci podle realizace rekvalifika¢niho kurzu (v %)

6-9 19,4 | 79,2 |

10-49 | 144 | 84,7 |
50-249 | 13,2 | 80,4 |
250-499 24,6 | 69,2 |

nad 500 zam. 24,0 | 66,8 |
) ) ) ) )
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
Oano One

V podrobnéj$im clenéni ve skupiné MSP (Obr. 34) nadprimérné cCasto rekvalifikuji své
pracovniky v podnicich nejmenSich a v podnicich s20-49 zaméstnanci (ve srovnani
s prumérem za podniky celkem jde vSak pouze o udaj primérny).

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartstem produktivity jen o malo Castéji organizuji
v ramci své organizace rekvalifikacni kurzy (18,3 % oproti 15 %). Podniky se zahrani¢ni
ucasti rekvalifikuji své pracovniky o néco Castéji nez podniky, které zahrani¢ni ucast nemaji
(19,5 % oproti 15,4 %).
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Obriazek 34: Podil organizaci podle realizace rekvalifika¢niho kurzu — MSP (v %)

6-9- 19,4 | 79,2 |
10-19- 12,4 | 87,6 |
20-49- 16 | 82,6 |
50-99- 138 | 77,6 |

100-249- 126 | 83,8 |
0,0 2ol,o 4ol,o sol,o 80I,0 1olo,o
Oano One

Z hlediska kombinace puvodnich a novych (rekvalifikovanych) profesi je k dispozici témét
180 udajt, jejich podrobny vypis je uveden v priloze. Rekvalifikace se tykaji spiSe profesi
s niz8i potifebnou kvalifikaci, u profesi s vyssi kvalifikacni urovni znamena rekvalifikace spise
stavebnictvi a ve velkych primyslovych podnicich. Napt. klempii — lakyrnik, zamecnik —
svafe¢ a jiné kombinace femeslnickych a délnickych profesi jsou casté. Dalsi hojné se
vyskytujici kombinaci jsou také mj. ucitel — ucitel jiného predmétu, ucetni — jina kanceléaiska
¢innost. U profesi s vysokoskolskym vzdélanim dochazi Casto k rekvalifikaci néjakého
specializovaného pracovnika na manazerské funkce. Jinak ale az na vyjimky poskytuji idaje
unikatni, blize nekategorizovatelné tidaje. Pro malé a stiedni podniky nelze tuto otazku nijak
analyzovat pro maly pocet odpovédi.

Pfi rostoucim vyznamu prace na €asteény tivazek pro flexibilitu pracovni sily na strané
nabidky i poptavky lze pozitivné hodnotit, pokud organizace zajistujici vzdelavani, které
soucasn¢ zameéstnavaji pracovniky na casteCny uvazek, umoziuji vzdélavani i1 témto
skupindm pracovnikd. V celkovém souboru téméf polovina podnikli nezaméstnava
pracovniky na cCastecny uvazek (46,7 %). Témét 40 % podnikd umoziuje pracovnikiim
s ¢asteCnym Uvazkem vzdélavani (37,2 %), 13,9 % uvedlo, ze t€émto pracovnikiim vzdélavani
neumoziuji. Tedy asi v 30 % podnikdi nemaji pracovnici na Casteny uvazek moZnost
vzdélavani.

Ve skupiné MSP vice nez polovina podnikii nezaméstndva pracovniky na ¢aste¢ny tuvazek
(52 %). Asi 30 % podnikli umoznuje pracovnikiim s ¢astenym tivazkem vzdélavani (31,7 %),
13,5 % uvedlo, Ze témto pracovnikiim vzdélavani neumoznuji. Tedy asi v 30 % podnikd,
podobné jako u podnika celkem, nemaji pracovnici na ¢asteCny ivazek moznost vzdélavani.

Z velikostniho hlediska (Obr. 35) pracovniky na ¢asteCny tivazek nejméné ¢asto zaméstnavaji
v podnicich do 249 zaméstnanct, vyrazné malo na CasteCny uvazek zaméstnavaji podniky
s 1049 zaméstnanci. Nejvetsi moznost vzdelavani téchto pracovnikli, pokud uz je podnik
zaméstna, je v podnicich nejmensich (pfedpoklad je zaloZen na tdajich pouze z 26 podniki) a
v podnicich s 250 — 499 zaméstnanci.
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Obriazek 35: Podily organizaci podle moZnosti vzdélavani pracovnikii zaméstnanych na ¢asteny uvazek
(v %)

47,7
I
Dotk

Ano, maji moznost

J10-49
17,4 50-249
m250-499

I nad 500 zam.

]
Ne, nemaji moznost 777 77

47,9
. . 62,3
O aten e N ™
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

V podrobnéj§im ¢lenéni v rdmci MSP (Obr. 36) pracovniky na CasteCny uvazek nejméné Casto
zaméstnavaji v podnicich s 1049 zaméstnanci. Vzhledem k malému poctu podniki do 19
zaméstnancl, které zaméstnavaji pracovniky na castecny uvazek, nelze hodnotit podil téchto
pracovniki, ktefi maji moznost vzdélavani. V podnicich od 20 do 99 zamé&stnanct se tento
podil pohybuje kolem 70 %. U podnikl se 100-249 zaméstnanci je tento podil cca o 10 %
nizsi.

Obrazek 36: Podily organizaci podle moZnosti vzdélavani pracovniki zaméstnanych na ¢asteény tvazek —
MSP (v %)

47,7
134
Ano, majimoznost 7z
m6-9
s, 010-19
Ne, nemaji moznost 22777777 12,1 7 20-49

m50-99
1 100-249

. ) 67,0
Nemame pracovniky na
CasteCny Uvazek

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

Z vykonnostniho hlediska maji vétsi Sanci na vzdélavani zaméstnanci na Castecny uvazek
v podnicich s nartistem produktivity (76 %). Podniky se zahranicni Uc€asti zaméstndvaji na
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casteCny Uvazek Castéji nez podniky, které zahrani¢ni ucast nemaji. Témet 80 % podnikl se
zahrani¢ni Gcasti umoziluje svym zaméstnancim na castecny uvazek dals$i vzdélavani
(78,6 %).

Zahrani¢ni staze pracovniki. Znalost vnéjSiho prostiedi nejlépe zprostredkuji studijni
pobyty ¢i praxe pracovnikil v zahrani¢i. V celkovém souboru pétina podnikli umoziuje svym
pracovniklim studijni pobyt nebo praxi v zahranici (21,8 %). Ve skupiné MSP pouze 17,4 %
podnikl umoznuje svym pracovnikiim studijni pobyt nebo praxi v zahranici.

Obrazek 37: Podily organizaci podle moZnosti studijniho pobytu nebo praxe v zahrani¢i (v %)

6-9 | 113 | 88,7 |
10-49 | 11,0 | 88,3 |
50-249 254 | 74,5 |
250-499 28,7 | 71,3 |
nad 500 zam. 67,7 31,8 |
) ) ) ) )

20 40 60 80 100

OJano One

Obriazek 38: Podily organizaci podle moZnosti studijniho pobytu nebo praxe v zahrani¢i — MSP (v %)

69 | 113 | 88,7 |
10-19 [ 106 | 87,8 |
20-49 | 113 | 88,7 |
50-99 186 | 81,2 |

100-249 36,5 63,5 |
0,0 2ol,o 4c;,o 60I,0 sol,o 1olo,o
Oano ne
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Z velikostniho hlediska (Obr. 37) je moznost studijniho pobytu ¢i praxe v zahrani¢i Castéjsi
v podnicich se zvySujici se velikosti. Mezi nejvétsimi podniky téméi 70 % jich umoznuje
svym pracovniklim studijni pobyt nebo praxi v zahranici (67,7 %).

V podrobnéj§im ¢lenéni v rdmci MSP (Obr. 38) mezi podniky do 49 zaméstnancii jen asi
desetina umoznuje svym pracovnikiim praxi nebo studijni pobyt v zahrani¢i. V podnicich
s 50-99 zaméstnanci je to t€émet pétina a mezi podniky se 10-249 zaméstnanci je to vice nez
tfetina z nich.

Z vykonnostniho hlediska podniky s naristem produktivity umoziuji praxi ¢i studijni pobyt
svym pracovnikiim vyrazné Castéji (25,9 %) nez podniky, jejichz produktivita stagnuje anebo
je nizsi (13,5 %) Podniky se zahrani¢ni Gcasti pochopiteln€ umoziiuji studijni pobyt a praxi
v zahranici podstatné ¢astéji (57,3 %) nez podniky bez i¢asti zahrani¢niho partnera (14,1 %).

3.6.5 Institucionalni zabezpeceni vzdélavani

Informace o nabidce vzdélavacich kurzi. Zdroje informaci o nabidce vzdélavacich kurzii
jsou velmi rtiznorodé. Mira jejich vyuzivani je odliSena podle vybéru ze vSech nabizenych
moznosti a podle moZnosti, kterou organizace nejvice vyuziva. Informace o nabidce
vzdelavacich kurzii ziskdvaji podniky v celkovém souboru nejcastéji ze zasilanych nabidek od
vzdélavacich instituci (68,5 %), z internetu a specializovanych servert (42,1 %), na zakladé
referenci (33,1 %), zinzerce vtisku (29,9 %), zinformacnich systém profesnich,
zaméstnavatelskych a odborovych svazli (23,5 %) a kromé& dalSich méné Castych zdroju také
od poradenskych firem (17,6 %).

Ve skupin¢ MSP ziskavaji organizace informace o nabidce vzdélavacich kurzl nejcastéji ze
zasilanych nabidek od vzdé¢lavacich instituci (62,7 %), z internetu a specializovanych servert
(36,9 %), na zéklad¢ referenci (32,7 %), z inzerce v tisku (30,8 %), z informacnich systému
profesnich, zaméstnavatelskych a odborovych svazl (23,4 %) a kromé dalSich méné Castych
zdroju také od poradenskych firem (14,7 %).

Tabulka 21: Podily organizaci podle zdroji informaci o nabidce vzdélavacich kurzi (v %)

Cel- s Zakladni velsilgostnzi 5é(l)enéni

kem 6-9 [10-49 249 | 499 500+
Ze zasilanych nabidek od vzdélavacich instituci 68,5| 62,7| 47,5| 58,4| 68,6 90,8| 88,9
Z internetu a specializovanych serverd 42,11 369 32,7| 29,5| 42,5| 54,4| 69,1
Na zakladé referenci 33,1 32,7 57,7| 27,3| 30,5| 22,9| 49,0
Z inzerce v tisku 29.9| 30,8| 509| 26,4| 29,1| 25,5| 27,9
Z inf. systému profesnich, zaméstnav., odbor. svaza | 23,5| 23,4| 5,7| 24,4| 26,6| 17,5| 31,8
Od poradenské firmy 17,4 14,7 47| 14,6| 16,9| 29,2| 25,0
Z informacniho systému hospodatské komory 10,8| 10,1 1,8 8,6 12,6 12,7] 152
Z informa¢niho systému utadu prace 10,4 11,1 6,1| 14,7 99| 6,5 9,5
Informace poskytuje ustiedi, vedeni firmy 2,31 28] 1,2 41| 24 .| 0,6
Zajistujeme si kurzy sami 1,8 1,41 0,6 1,9 1,3 4,8 1,0
Od dodavateli /partneri 1,5/ 19| 56| 16| 1,2
Na zakladé vlastnich zkuSenosti 03| 04 .l 08] 03
Neziskavame tyto informace/nepotiebujeme je 231 29 1,4 1,5 4,1

128



Z velikostniho hlediska (Tab. 21) jsou nabidky od vzdé€lavacich instituci Castéjsi se zvysujici
se velikosti organizace, stejné tak hledani informaci na internetu. Nejmensi a nejvetsi podniky
nadprimérné casto vyuzivaji referenci (57,7 %, 49 %). Nejmensi podniky rovnéz vyrazné
nadprimérné spoléhaji na inzerci v tisku (50,9 %).

V podrobnéjsim ¢lenéni v ramci MSP (Tab. 22) nejmensi podniky nejvice vyuZzivaji referenci,
inzerce v tisku a teprve poté zasilanych nabidek od vzdé€lavacich instituci. Podniky s 2049
zaméstnanci nejvice vyuzivaji zasilanych nabidek od vzdélavacich instituci (63,1 %),
informacnich systému profesnich, zaméstnavatelskych a odborovych svazi (30 %) a inzerce
v tisku (27,2 %).

Tabulka 22: Podily organizaci podle zdrojii informaci o nabidce vzdélavacich kurzia — MSP (v %)

10- | 20- | 50- | 100-
MSP1 691 19 | 49 | 99 | 249

Ze zasilanych nabidek od vzdélavacich instituci 62,7| 47,5| 52,1| 63,1| 62,0| 76,5
Z internetu a specializovanych servert 36,9 32,7| 39,5| 22,0| 32,3| 54,6
Na zaklade¢ referenci 32,7\ 57,7 309| 24,6| 27,4| 34,7
Z inzerce v tisku 30,8| 50,9 25,3| 27,2| 24,3| 35,2
Z informacnich systémi profesnich, zaméstnav., odbor. svazi | 23,4| 5,7| 16,7 30,0| 26,5| 26,8
Od poradenské firmy 14,7 4,7| 15,1] 14,2| 10,6| 24,8
Z informa¢niho systému hospodaiské komory 10,1 1,81 104| 7,3| 11,1| 14,7
Z informa¢niho systému ufadu prace 11,1 6,11 13,0| 16,0 7,4| 13,0
Informace poskytuje ustfedi, vedeni firmy 2,8 1,21 35| 45| 04| 498
Zajistujeme si kurzy sami 1,4 06| 2.8 1,2 20| 04
Od dodavateli /partnerti 1,9 56| 2,1 1,2 22 .
Na zakladeé vlastnich zkuSenosti 0,4 . . 1,3 03| 03
Neziskavame tyto informace/nepotiebujeme je 2.9 1,4 05| 22| 6,8 0,9

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartstem produktivity nadprimérné casto uvedly jako
zdroj informaci o nabidce vzdélavacich kurzti poradenskou firmu (21,4 %) a inzerci v tisku
(31,6 %). Podniky se zahrani¢ni Gcasti vyuZivaji hned n¢kolika zdrojh té€chto informaci Castéji
nez podniky, které zahrani¢ni i¢ast nemaji. Podniky bez zahrani¢ni Uc¢asti vyuzivaji naopak
nadprimérné Casto inzerce v tisku (33,3 %) a informacnich systémt ufadu prace (12,1 %).

Za nejefektivnéjsi zpusob ziskavani informaci o nabidce vzdélavacich kurzi je v celkovém
souboru povazovana nejpouzivanéjsi forma — zasilané nabidky od vzdélavacich instituci
(39,9 %), nasleduji reference (15 %), informace z internetu (11,6 %), jind moznost (9,6 %) a
teprve poté informacni systémy profesnich, zaméstnavatelskych a odborovych svazi (8,5 %).
Rada pouzivanych informaénich zdrojii, zejména inzerce v tisku, tedy neni povaZovana za
zpisob nejefektivngjsi.

Ve skupiné¢ MSP je za nejefektivnéjsi opét povazovana nejpouzivanéj$i forma — zasilané
nabidky od vzdélavacich instituci (36,2 %), nasleduji reference (14,8 %), informace
z internetu (12,2 %), jind moznost (10,7 %) a teprve poté informacni systémy profesnich,
zaméstnavatelskych a odborovych svazi (9,8 %). Struktura je tedy velmi podobna skuping
podnikti celkem.

Z velikostniho hlediska (Tab. 23) podniky vsSech velikosti povazuji za nejefektivnéjsi zptisob
ziskavani informaci o nabidce vzdélavacich kurzii nejcastéji zasilané nabidky od vzdélavacich
instituci. Témét 70 % podnikll s 250-499 zaméstnanci se shoduje pravé na tomto zpiisobu
(66,9 %). Podniky nad 500 zaméstnancli nadprimérné casto povazuji za nejefektivné;si
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reference (26,4 %) a internet (20,5 %). Podniky nejmensi vyrazn€ nadprimérné casto
povazuji za nejefektivngjsi reference (30,7 %) a nadprimérné rovnéz internet (17,5 %).
Tabulka 23: Podily organizaci podle nejefektivnéjSich zdroji informaci o nabidce vzdélavacich kurza (v
%)

Cel- S Zakladni velsil(;ostnzi ;V:(l)enéni

kem 6-9 [10-49 249 | 499 500+
Ze zasilanych nabidek od vzdélavacich instituci 39,9 36,2 31,0| 35,7| 37,9| 66,9| 36,6
Na zakladé referenci 15,0 14,8| 30,7 11,9| 13,1 7,6 26,4
Z internetu a specializovanych serverd 11,6 12,2 17,5 11,0 11,8 0,5| 20,5
Jina moznost 9,6 10,7 13,8 7,0| 12,3 85| 1,6
Z inf. systému.profes., zaméstnavatel., odbor. svazl 85 98| 08| 92| 12,1 38| 3,1
Od poradenské firmy 571 58 06| 98| 43| 38| 79
Z informacniho systému hospodaiské komory 33| 3,2 1,2 40| 30| 74 .
Z informa¢niho systému utadu prace 33| 4,1 221 62| 32 .| 0,6
Z inzerce v tisku 3,1 33 23 521 2,3 1,5 34

V podrobnéj§im c¢lenéni ve skupiné MSP (Tab. 24) podniky vSech velikosti povazuji
nejCastéji za nejefektivnéj$i zplsob ziskavani informaci o nabidce vzdé€lavacich kurzi
zasilané nabidky od vzdélavacich instituci, nadprimérné ¢asto tento zpiisob uvadéji podniky
se 100-249 a 2049 zaméstnanci. Za nejefektivnéj$i povazuji internet nadprimérné casto
podniky od 6 do 19 zaméstnancii. Podniky nejmensi, ve skupiné malych a stiednich podniki
jako jediné vyrazné nadprimérné ¢asto povazuji za nejefektivné;si reference.

Tabulka 24: Podily organizaci podle nejefektivnéjSich zdroju informaci o nabidce vzdélavacich kurzi —
MSP (v %)

10- | 20- | 50- | 100-
MSP1 69 1 19 | 49 | 99 | 249

Ze zasilanych nabidek od vzdélavacich instituci 36,2| 31,0 27,7| 41,7| 30,9| 45,8
Na zéaklad¢ referenci 14,81 30,7 16,2 86| 12,3| 14,1
Z internetu a specializovanych servert 12,21 17,5] 21,01 3,4| 14,3 8,9
Jina moznost 10,7 13,8 6,8 7,11 13,8| 10,5
Z informaénich systému.profes., zaméstnavatel., odbor. svazi 98| 08| 63| 11,5| 14,7 9,0
Od poradenské firmy 58] 0,6 81| 11,1 5,5 3,0
Z informacniho systému hospodatské komory 32 1,2 22| 54| 46| 1,2
Z informacniho systému uradu prace 4,1 22| 96| 3,7 3,00 34
Z inzerce v tisku 33| 23 220 74| 09| 4,0

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartstem produktivity povazuji za nejefektivnéjsi zdroj
informaci o nabidce vzdé¢lavacich kurzii nadprimérné casto reference (15,5 %), internet
(13,1 %) a poradenské firmy (7,2 %). Podniky, jejichZ produktivita stagnuje nebo se sniZila,
nadprimérné Casto povazuji za nejefektivnéj$i zasilané nabidky od vzde€lavacich instituci
(47,2 %). Podniky se zahrani¢ni ucasti povazuji nadprimérné ¢asto za nejefektivné;jsi zptisob
ziskdvani informaci reference (21 %), internet (17 %) a poradenské firmy (10,7 %). Podniky,
které¢ zahrani¢ni Gcast nemaji, uvedly nadprimérné Casto zasilané¢ nabidky od vzdélavacich
instituci (44 %).

Kritéria vybéru vzdélavaci aktivity. Nejcastéji vyuzivana kritéria pro vybér vzdélavaciho
kurzu jsou v celkovém souboru: doporuc¢eni z diveéryhodnych zdroji (48,1 %), cena kurzu
(44,8 %), casova prizpusobivost (37,8 %), dostupnost (34 %), ukonceni kurzu oborové
uznéavanou zkouSkou ¢i certifikatem (33,8 %) a akreditace kurzu (24,5 %).
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Ve skupiné MSP jsou nejcastéji pouzivana kritéria pro vybér vzdélavaciho kurzu: doporuceni
z divéryhodnych zdroju (44,4 %), cena kurzu (42,9 %), Casova pftizpusobivost (36,4 %),
dostupnost (34,7 %), ukon€eni kurzu oborové uznavanou zkouskou ¢i certifikdtem (31,5 %) a
akreditace kurzu (22,9 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 25) je doporuceni nadprimérné casto vyuzivano podniky
nejmensimi (57,5 %) a podniky nad 250 zaméstnancti (250—499 zam. — 62 %, nad 500 zam. —
62,8 %). Cena kurzu je podprimérné diilezitd pro podniky s po¢tem zaméstnanci 6-9 a 50—
249 (37,5 % a 41,7 %). Cenovou piizpisobivost nadprimérné ¢asto uvadéji podniky s 250—
499 zaméstnanci. Dostupnost je podprimérné diileZitd zejména pro nejvetsi podniky (19,1 %).
Ukonceni kurzu oborové uzndvanou zkouskou a akreditace kurzu nabyvaji na dilezitosti
s rostouci velikosti podniku.

Tabulka 25: Podily organizaci podle kritérii vybéru vzdélavacich kurzi (v %)

Cel- MSP Zakladni velikostni ¢lenéni

kem 6-9 |10-49|50-249 (250-499| 500+
Doporuceni (reference) z divéryhodnych zdroja 48,1 | 44,4 57,5| 39,3 44,5 62,0 62,8
Cena kurzu 4481 429 37,5| 47,2 41,7 50,2 53,3
Casova prizpasobivost 37,8| 36,4| 31,6| 35,7 38,1 52,31 30,2
Dostupnost (mistni/dopravni) 34,01 34,7| 40,6| 29,5 36,9 40,5| 19,1
Ukonceni kurzu obor. uznavanou zkouskou ¢i certif. | 33,8 | 31,5| 23,1| 24,1 38,0 41,0 43,4
Akreditace kurzu (napi. MSMT) 24,51 22,9 12,6| 21,0 26,6 259| 34,4
Systém fizeni jakosti vzdélavaci instituce 14,9 13,1 7,11 147 13,3 2241 21,2
Ucebni pomucky/vybavenost 8,61 84| 132 8,6 72 10,5 8,7
Na zakladé momentalni potieby 48| 4,1 1,5 5,3 3,8 8,0 6,7
Clenstvi vzdélavaci instituce v mezinarodni siti 43| 32| 34| 32 32 6,21 114
Podle obsahu kurzu 241 23| 48| 34 1,1 .l 65
Potencialni pfinos 22| 28| 10,8 1,3 2,1 .
Na zakladé vlastnich zkuSenosti 1,4 1,1 . 1,5 1,1 4.4 .
Uroveii kurzu, kvalita lektora 1,3] 04 .l 06 0,3 .| 10,2
Nevyuzivaji kurzy 2,60 33| 14| 23 43 .
Jiné 08 09| 06| 21 0,3 0,5

Tabulka 26: Podily organizaci podle kritérii vybéru vzdélavacich kurzi — MSP (v %)

MSP | 6-9 [10-19]20-49|50-99 | 100-249
Doporuceni (reference) z divéryhodnych zdroja 44.4| 57,5 25,7 49,4| 38,5 52,3
Cena kurzu 4291 37,5| 39,1| 53,2 40,2 43,0
Casova prizptsobivost 36,4| 31,6| 27,4 419| 313 46,0
Dostupnost (mistni/dopravni) 34,7| 40,6| 17,2 38,6| 323 42,0
Ukonceni kurzu obor. uznavanou zkouskou ¢i certifikatem 31,5] 23,1 23,8 24,4| 384 36,9
Akreditace kurzu (napf. MSMT) 229| 12,6| 21,5| 20,6| 28,7 233
Systém ftizeni jakosti vzdélavaci instituce 13,1 7,1 18,7 11,8| 10,8 16,6
Ucebni pomiicky/vybavenost 84| 13,21 98| 17,7 6,6 8,1
Na zékladé momentalni potieby 4,1 1,5 45| 59 4,0 3,6
Clenstvi vzd&lavaci instituce v mezinarodnf siti 32| 34| 55 1,4 4,6 1,6
Podle obsahu kurzu 23| 48| 5,7 1,7 1,7 0,3
Potencialni pfinos 2,8 10,8 1,6 1,1 22 1,9
Na zéakladé vlastnich zkuSenosti 1,1 . 3.5 . 0,2 2,1
Uroveti kurzu, kvalita lektora 04 . 1,4 . 0,3 0,3
Nevyuzivaji kurzy 33| 14| 24| 22 6,8 1,2
Jiné 09| 06| 49 . 0,2 0,4
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V podrobnéj§im ¢lenéni v ramci MSP (Tab. 26) je doporuceni nadpramérné ¢asto vyuzivano
podniky nejmensimi (57,5 %), podniky s 2049 zaméstnanci (49,4 %) a podniky se 100-249
zaméstnanci (52,3 %). Cena kurzu je nadprimérné dilezita pro podniky s 20—49 zaméstnanci
(53,2 %). Casovou piizpiisobivost nadprimérmé &asto uvadgji podniky s 20-49 a se 100-249
zaméstnanci (41,9 %, 46 %). Dostupnost je podprimérné dillezitd zejména pro podniky s 10—
19 zaméstnanci (17,2 %).

Z vykonnostniho hlediska podniky s nartistem produktivity ¢astéji nez podniky se stagnujici
¢i klesajici produktivitou uvadély tato kritéria vybéru: doporuceni z diivéryhodnych zdrojt
(49,2 % oproti 45,2 %) a ukonceni kurzu oborové uznavanou zkouskou ¢i certifikatem (35,4
oproti 30,4 %). Ostatni cCastéji uvadéna kritéria byla castéji zminovana v podnicich
s produktivitou stejnou nebo nizsi. Podniky bez zahrani¢ni ucasti uvadéji Castéji tato kritéria:
cena kurzu (49,3 %), Casova prizpusobivost (41,5 %) a mistni ¢i dopravni dostupnost
(39,6 %). Ostatni kritéria Castéji uvadély podniky se zahrani¢ni u€asti.

Pti vybéru vzdélavaciho kurzu povazuji podniky v celkovém souboru za nejdiileZitéjsi tato
kritéria: doporuceni z divéryhodnych zdroju (24,5 %), ukonceni kurzu oborové uznavanou
zkouskou ¢i certifikatem (16,7 %), cenu kurzu (11 %).

vvvvvv

Ve skupiné MSP podniky povazuji za nejdilezit€)si tato kritéria: doporuceni
z divéryhodnych zdroji (21,7 %), ukonceni kurzu oborové uznavanou zkouskou C¢i
certifikatem (17,5 %), cenu kurzu (11,7 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 27) doporueni povazuji za nejdalezitéjsi kritérium
nadprimérné ¢asto podniky nejmensi a také podniky nad 250 zaméstnanct. Ukonceni kurzu

vvvvvv

vvvvvv

Tabulka 27: Podily organizaci podle nejvyznamnéjSich kritérii vybéru vzdélavacich kurzi (v %)

Cel- SP Zakladni velsil(;ostn;' 5é(l)enéni

kem 6-9 1049 7 49 | 499 500+
Doporuceni (reference) z duveéryhodnych zdroja 24,5 21,71 33,3| 21,7| 19,2| 31,7| 39,6
Ukonceni kurzu oborové uznavanou zk.¢i certifikatem | 16,7| 17,5| 14,0| 14,1| 20,1| 11,3| 17,1
Cena kurzu 11,0 11,7| 10,9| 15,3 9,6 8,7 8,4
Akreditace kurzu (napf. MSMT) 94| 94| 43| 10,1| 10,5| 7,3 9,9
Casova ptizptisobivost 83| 9,61 86| 99| 96| 64| 0,6
Dostupnost (mistni/dopravni) 73| 7,61 82| 38| 97| 9, 2.8
Systém tizeni jakosti vzdélavaci instituce 69| 60| 1,5 68| 64| 159 3,1
Ucebni pomicky/vybavenost 0,9 1,1 1,6 1,7 0,6 .| 06
Clenstvi vzd&lavaci instituce v mezinarodni siti 0,5/ 0,5 . 1,0 0,3 1,0 .
Jiné 14,5| 15,0 17,5| 15,6| 140 8,5| 179

vvvvvv

vvvvvv

Akreditaci nadprimérné ¢asto uvadéji v podnicich s 10-19 a 20-99 zaméstnanci.
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Tabulka 28: Podily organizaci podle nejvyznamnéjsich kritérii vybéru vzdélavacich kurzia — MSP (v %)

10- | 20- | 50- | 100-
MSP1 691 19 | 49 | 99 | 249

Doporuceni (reference) z divéryhodnych zdroja 21,7| 33,3| 10,8| 29,8| 18,0| 20,9
Ukon¢eni kurzu oborove uznavanou zk.¢i certifikatem | 17,5 14,0 13,8| 14,2| 18,9 21,9
Cena kurzu 11,7| 10,9 10,4| 19,1 6,7| 13,2
Akreditace kurzu (napf. MgMT) 94| 43| 157 59| 14,7| 4,6
Casova piizpasobivost 9,6| 8,6/ 10,3 96| 84| 11,0
Dostupnost (mistni/dopravni) 7,61 82| 23| 50| 96| 99
Systém fizeni jakosti vzdélavaci instituce 6,0 1,5 103 42| 59| 7,2
Ucebni pomicky/vybavenost 1,1 1,61 3,01 0,7 09| 03
Clenstvi vzd&lavaci instituce v mezinarodni siti 0,5 .24 . .l 06
Jiné 150 17,5| 21,1| 11,5 17,0| 10,4

Z vykonnostniho hlediska tfidéni podle produktivity ukazuje na drobné rozdily mezi podniky,
avSak rozdily nejsou zpravidla vyssi nez 3 %. Podniky se zahrani¢ni ucasti Castéji za

vvvvvv

Ucasti Castéji uvadéji cenu (13,1 %), Casovou piizplsobivost (10,4 %) a dostupnost (8,7 %).

Institucionalni zabezpeceni vzdélavani. V celkovém souboru asi 60 % podnikl vyuziva
sluZzeb soukromych vzdélavacich instituci (60,2 %), ctvrtina ma vlastni lektory (24,2 %),
méné nez pétina vyuzivd odvétvovych & oborovych zafizeni (18,4 %). Sestina podnikil
uvedla, Ze ma vlastni Skolici zafizeni vcetné lektorti (16 %), stejnd Cast vyuziva sluzeb
partnerské organizace, ptipadné ¢leni dodavatelsko-odbératelské sité (15,5 %).

Ve skupiné MSP ptes 50 % podnikti vyuziva sluzeb soukromych vzdélavacich instituci
(56,7 %), pctina ma vlastni lektory (20 %), méné nez pétina vyuziva odvétvovych ¢i
oborovych zatizeni (17,8 %). Mén¢ nez pétina podniki vyuziva sluzeb partnerské organizace,
ptipadné ¢lenii dodavatelsko-odbératelské sité (17,6 %), 13,3 % podnikl uvedla, Ze ma vlastni
Skolici zafizeni v¢etné lektort.

Tabulka 29: Podily organizaci podle forem zabezpeceni vzdélavani (v %)

Cel- P Zakladni Velsilgostn;' 5(“:(l)enéni

kem 6-9 |10-49 249 | 499 500+
Vyuzivame sluzeb soukromych vzdé€lavacich instituci 60,2 56,7| 61,2 51,4| 59,1| 77.4| 67,9
Mame vlastni lektory 2421 20,0] 49| 15,5| 25,8| 39,4| 40,9
Vyuz. odvét./obor. zafiz., zatiz. zamé&st., odb. ¢i profes. svazi | 18,4| 17,8 1,4] 16,8| 21,8 23,5| 17,5
Mame vlastni $kolici zafizeni, véetné lektort 16,0 13,3 43| 99| 17.2| 12,7| 42,7
Vyuzivame sluzeb partner. organ./Clentt dodav.-odbér. sité 15,5| 17,6 23,2| 19,5| 15,1 53| 11,4
Vyuzivame vzdelavacich sluzeb matetského podniku 13,9 11,3 55| 13,2 11,4| 17,9| 30,8
Vyuzivame stejnou vzdélavaci instituci jiz nékolik let 12,9 13,5| 19,7 10,7 13,9 9,2| 12,5
Vyuzivame sluzeb zahr. vzdé€lav. instituci ¢i jejich pobocek 11,2y 7,9 44| 96| 7,5| 13,6 35,7
Vyuzivame sluzeb VS 10,8 9,6/ 8,0/ 10,5 97| 12,1| 17,4
Vyuzivame sluzeb SOU/OU 6,7 73| 26| 99| 6,7 66| 273
Vyuzivame sluzeb SOS 511 49| 06| 7,6 41| 48| 76
Poskytujeme vzdé€l. i partner. org./Clenim dodav.-odbér. sité 48| 45| 44| 23| 63 1,0 10,4
Vyuzivame sluzeb VOS 28| 19 3,00 33| 07| 62| 6,5
Skolime sami vlastnimi silami 24 25 1,9 1,7 3,1 . 5,0
Jind moZnost 231 26| 24| 05 3,8 L 2.8
Nevim 02| 03 1.4 .l 02
Nezajistujeme vzdélavani 02| 02 . . 0,4
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Z velikostniho hlediska (Tab. 29) podniky vSech velikosti nejcastéji vyuzivaji sluzeb
soukromych vzdélavacich instituci. Podniky nad 500 zaméstnancl vyrazné¢ nadprimérné
casto maji vlastni Skolici zafizeni vcetné lektorit (42,7 %), vyuzivaji sluzeb zahrani¢nich
vzdelavacich instituci €i jejich pobocek (35,7 %) a také sluzeb matetského podniku (30,8 %).

V podrobnéj§im ¢lenéni v ramci MSP (Tab. 30) podniky s50-99 zaméstnanci maji
nadprimérné Casto vlastni lektory (30,8 %), nadprimérné Casto rovnéZ vyuzivaji odvétvovych
a oborovych zatizeni (24,5 %). Vlastni Skolici zafizeni v¢etné lektort je pochopitelné Castejsi
se zvySujici se velikosti podniku, vyuzivani sluzeb partnerské organizace a clent
dodavatelsko-odbératelské sité, zase se sniZzujici velikosti podniku. Sluzeb stfednich
odbornych kol a ucilist’ vyuzivaji nadprimérné ¢asto podniky s 10-19 zaméstnanci. (10,1 %,
13,4 %).

Tabulka 30: Podily organizaci podle forem zabezpeceni vzdélavani — MSP (v %)

10- | 20- | 50- | 100-

MSP1 69| 19 | 49 | 99 | 249

Vyuzivame sluzeb soukromych vzdélavacich instituci 56,7| 61,2 42.4| 58,0 50,1| 69,8
Mame vlastni lektory 20,01 49| 20,3| 11,9| 30,8| 20,0
Vyuzivame odvét./obor. zafizeni, zatiz. zamést., odb. ¢i profes. svazti | 17,8 1,4 159| 17,6| 24,5| 18,6
Mame vlastni Skolici zafizeni, vCetn€ lektoru 13,3| 43| 7,1| 12,0 179]| 16,4
Vyuzivame sluzeb partner. organ./¢lend dodav.-odbér. sité 17,6 23,2 22,1| 17,6| 16,6| 13,5
Vyuzivame vzdélavacich sluzeb matetského podniku 11,3 55| 11,6| 144 98| 134
Vyuzivame stejnou vzdélavaci instituci jiz nékolik let 13,5| 19,7| 11,0| 10,5| 13,0| 15,1
Vyuzivame sluzeb zahran. vzdélavacich instituci ¢i jejich poboéek 79 44| 10,1 92| 5,6/ 10,0
Vyuzivame sluzeb VS 9,6/ 80| 11,3 99| 7,6| 11,6
Vyuzivame sluzeb SOU/OU 73| 26| 134 72| 73| 6,0
Vyuzivame sluzeb SOS 49| 0,6| 10,1| 58| 49| 32
Poskytujeme vzdelavani i partnerskym org./Clenim dodav.-odbér. sit¢ | 4,5| 44| 2,0| 2,6| 49| 7,2
Vyuzivame sluzeb VOS 1,9 3,0 22| 41| 1,1 03
Skolime sami vlastnimi silami 250 1,9 05] 2,6 46| 1.2
Jina moznost 26| 24| 0,7 04| 14| 69
Nevim 03| 14 . .l 03 .
Nezajistujeme vzdeélavani 0,2 . . . .| 09

Z vykonnostniho hlediska podniky s narGstem produktivity ve srovnani s podniky, jejichz
produktivita stagnuje anebo je niz$i, vyuzivaji Castéji vSech forem zabezpeceni vzdélavani.
Podniky se zahrani¢ni ucasti vyuzivaji vétSiny forem zabezpecCeni vzdélavani Castéji nez
podniky, které zahrani¢ni ucast nemaji.

3.6.6 Hodnoceni vysledku a zpétna vazba vzdélavani

Hodnoceni vysledki vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Pokud organizace zajistuje
vzdélavani a rozvoj pracovnikl, méla by uplatnovat néjakou formu zpétné vazby zamétrené na
hodnoceni vysledkii téchto aktivit. Takova zpétnd vazba je vyznamna ve vztahu
k pracovniklim 1 jako zdroj informaci pro samotnou organizaci o efektivnosti (adekvatnosti)
vynalozenych prosttedkti. Chybéjici zpétnd vazba naznacuje na druhé strané spise formalni
ptistup k realizovanym vzdélavacim aktivitam.

V celkovém souboru 42,9 % podnikli vyZaduje pro hodnoceni vysledki vzdélavani hodnoceni
od vzdé€lavaci instituce, 11,2 % podnikd uvedly, Ze hodnoti podle vysledkd v praxi. Ve
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skutecnosti se ziejme jedna o podstatné Castéjsi zptisob hodnoceni, protoze tato odpovéd’ byla
vyseparovana z kategorie odpovédi jind zpétna vazba. Ttetina podnikid uvedla, ze vysledky
vzdélavani a rozvoje pracovnikil nehodnoti (30,3 %).

Ve skupiné MSP 39,4 % podnikti vyzaduje pro hodnoceni vysledkil vzdélavani hodnoceni od
vzdélavaci instituce, 14,1 % podnikd uvedly, Ze hodnoti podle vysledkli v praxi. Vice nez
tretina podnikil uvedla, Ze vysledky vzdélavani a rozvoje pracovnikii nehodnoti (35,1 %).

Z velikostniho hlediska (Tab. 31) hodnoceni od vzdélavaci instituce vyrazné nejcastéji
vyzaduji v podnicich s250-499 zaméstnanci. Vysledky vzdélavani se nehodnoti castéji
s klesajici velikosti podniku. Hodnoceni podle vysledkii v praxi uvadély zejména podniky do
249 zaméstnanci. Nejvétsi podniky zase castéji uvadély (opét v oteviené otdzce jako
odpovéd’ jina zpétna vazba) hodnoceni tcastnikem, pohovor, kombinace hodnoceni, ptipadné,
ze podnik ma vlastni systém hodnoceni.

Tabulka 31: Podily organizaci podle hodnoceni vysledki vzdélavani a rozvoje pracovniki (v %)

Cel- sp Zakladni Velsil;ostnzi 5é(l)enéni

kem 6-9 |10-49| J 49 | 499 500+
Vyzadujeme hodnoceni od vzdél. instituce 4291 39,4| 31,9| 35,2| 43,3| 64,2| 47,2
Podle vysledku v praxi 11,2 14,1 94| 17,0| 13,2| 0,5| 0,6
Nehodnotime 30,3| 35,1| 42,2| 35,8| 33,3| 16,6| 6,7
Jina zpétna vazba 32 20| 68| 23 09| 95 53
Hodnoceni tc¢astnikem, pohovor 2,1 1,0 3,0 07| 0,8 1,01 12,9
Kombinace hodnoceni (vzdél. inst. ¢i nadiizeny a ucastnik) 2,11 0,2 . . 04 78] 11,2
Mame vlastni systém hodnoceni 2,0 1,4 . 02| 24| 0,5 8,5
Hodnoceni vedoucim 1,71 2,1 . 1,0 3,2 . .
Hodnoceni na zakladé test, zkousek 0,7 0,8 . 23] 0,1 .| 06
Nevim 371 39| 6,7 54| 24 A

V podrobnéj§im ¢lenéni v ramci MSP (Tab. 32) hodnoceni od vzdélavaci instituce vyzaduji
nadprimérné casto v podnicich s 50-99 zaméstnanci. Vysledky vzdélavani pracovnikl
nadprimérné Casto nehodnoti v podnicich nejmensich a v podnicich s 2049 zaméstnanci.

Tabulka 32: Podily organizaci podle hodnoceni vysledki vzdélavani a rozvoje pracovnikia — MSP (v %)

10- | 20- | 50- | 100-
MSP1 691 19 | 49 | 99 | 249

Vyzadujeme hodnoceni od vzdél. instituce 39,4 31,9 38,6| 32,7| 48,2| 37,6
Podle vysledki v praxi 14,1 9,4 17,5| 16,6| 10,6| 16,6
Nehodnotime 35,1 42,2 299 40,2| 31,3| 35,2
Jina zpétna vazba 20| 68| 49| 04| 13| 03
Hodnoceni t¢astnikem, pohovor 1,01 3,0 0,7 07| 0,2 1,4
Kombinace hodnoceni (vzdél. inst. ¢i nadiizeny a ucastnik) 0,2 . .| 0,8
Mame vlastni systém hodnoceni 1,4 .| 0,5 3,6 1,1
Hodnoceni vedoucim 2,1 .| 0,6 1,4 09| 6,0
Hodnoceni na zakladé testt, zkousek 0,8 . 1,7 2,7 .l 03
Nevim 39| 6,7| 56| 52| 38| 06

Z vykonnostniho hlediska podniky s narGstem produktivity vyzaduji hodnoceni od vzdélavaci
instituce (45,7 %) a také Castéji hodnoti podle vysledkl v praxi (12,9 %). Naopak podniky,
jejichz produktivita stagnuje nebo je nizsi, vyrazné Castéji nehodnoti vysledky vzdélavani
svych pracovnikll (43,3 %). RovnéZ podniky se zahraniéni Gcasti €astéji vyzaduji hodnoceni
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od vzdélavaci instituce (54,3 %) a méng Casto nehodnoti vysledky vzdélavani pracovnikil
(36,2 %).

Zpétna vazba vzdélavani. Efektivni vyuziti usili spojeného se zvySovanim kvalifikace je
podminéno ucinnou zpétnou vazbou ve vztahu k pracovnikovi. Zpétna vazba je posuzovana
podle toho, zda se v pracovnikové hodnoceni projevi skutecnost, Ze si zvySuje kvalifikaci,
kterou vyuziva ve své praci. Vyuziti zpétné vazby soucasné odrdzi miru pozornosti, kterou
firma vénuje zvySovani kvalifikace pracovnikil jako cesty ke zvySovani produktivity.

V celkovém souboru ¢tvrtina podnikd uvedla, Ze pfi zvySeni kvalifikace se zméni pracovni
zafazeni pracovnika a zvysi se mu mzda ¢i plat (26,2 %), témét stejny podil podnikd vSak
uvedl, Ze zvySeni kvalifikace nema Zadny dopad (24,1 %). ZvySeni platu ¢i mzdy vzdy pfi
zvySeni kvalifikace, uvedlo 17 % podnikti. Moznost, Ze se pouze vyjimecné zméni plat, mzda
¢1 pracovni zafazeni, uvedlo 12,7 % respondentii. Ostatni moZnosti dosahuji méné nez 6 %

podilu.

Ve skupiné MSP zhruba c¢tvrtina podnikti uvedla, ze zvySeni kvalifikace nema zadny dopad
na hodnoceni pracovnikii (26 %), ve vice nez pétin€ podnikli se zméni pracovni zafazeni
pracovnika a zvysi se mu mzda ¢i plat (22,2 %). ZvySeni platu ¢i mzdy vzdy pii zvyseni
kvalifikace uvedlo 18,4 % podnik. MoZnost, zZe se pouze vyjimecné zméni plat, mzda ¢i
pracovni zatrazeni, uvedlo 12,5 % respondentii. Ostatni moznosti dosahuji méné nez 7 %
podilu.

Z velikostniho hlediska (Tab. 33) se v nejvétsich podnicich vyrazné nejcasteji zméni pracovni
zafazeni a soucasn¢ i mzda (60 %). Tato moznost je nejcastéj$i u podniki nad 50
zaméstnancl (50-249 zam.— 29 %, 250-499 zam.— 25,9 %). U podnikil s 1049 zaméstnanci
nema zvysSeni kvalifikace nejcastéji zddny dopad (30 %), u podnikii nejmensich se nejcasteji
zvySuje plat vzdy pti zvySeni kvalifikace (26,8 %). V nejmenSich podnicich jsou nadprimérné
Casté jiné formy ocenéni nez zvySeni platu ¢i mzdy (19,6 %).

Tabulka 33: Podily organizaci podle formy zpétné vazby pri zvySovani kvalifikace pracovnika (v %)

Cel- S Zakladni Velsilgostnzi 5é(l)enéni

kem 6-9 [10-49 249 | 499 500+
Ne, nema to zadny dopad 24,1 26,0 23,0 30,0| 24,1| 21,2| 12,8
Zmeéni se jeho pracovni zafazeni a zvysi se mu plat/mzda 26,2 2221 78| 16,0] 29,0| 25,9| 60,0
Zvysi se mu plat/mzda vzdy pii zvyseni kvalifikace 17,0 18,4| 26,8| 159| 18,0| 14,6 8,8
Plat/mzda/pracovni zafazeni se zméni pouze vyjimecné 12,7 12,5 12,8| 11,5| 13,0 16,1| 10,5
Dostane odménu 59| 63| 4,6 70| 6,6 2,5 5,4
Zmeéni se jeho pracovni zarazeni beze zmény platu/mzdy 521 45| 06| 81| 3,1| 13,6] 0,6
Plat/mzda se nezvySuje, uplatiuji se jiné formy ocenéni 491 59| 196| 7.9 1,8 1,21 0,7
Ano, ale nejde o podminku postacujici 291 29| 3,0 3,3| 27| 48| 06

V ramci MSP pievaha moZnosti, Ze zvySeni kvalifikace pracovnika nema zadny dopad na
jeho hodnoceni, zfetelné konci s velikosti podniku 99 zaméstnanci. Tato varianta je vyrazné
nejcastéjsi u podnikl s 10-19 zaméstnanci (36,8 %).
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4. ZAVERY A DOPORUCENI

Posledni kapitola analyzy zahrnuje zavéry a doporuceni vychazejici z dosud prezentovanych
poznatkll a z vyjadifeni subjektll v rdmci provadénych Setfeni. Prvni ¢ast shrnuje vysledky
analyzy pfistupti malych a stfednich podniki k rozvoji lidskych zdroji. Srovnany jsou
zjisténé rozdily mezi pozicemi skupiny malych a sttednich podnikli a celkového souboru ve
sledovanych aspektech. Druhd cast identifikuje hlavni prekdzky v oblasti rozvoje lidskych
zdroji. Tteti ¢ast vyhodnocuje vyjadfeni subjektii v provadénych Setfenich k ispéSnosti
realizovanych opatieni podporujicich rozvoj lidskych zdrojii v malych a stfednich podnicich a
o¢ekavani samotnych podnikii o uloze jednotlivych subjektti v dané oblasti. Ctvrta &ast
zahrnuje doporuceni zaloZzena na podnétech respondentli a na programech kandidatskych a
¢lenskych zemi Evropské unie pro malé a stiedni podniky v oblasti rozvoje lidskych zdroji a
vzdélavani.

4.1 SHRNUTI VYSLEDKU ANALYZY

Malé a stfedni podniky ve srovnani s celkovym souborem vykazuji horsi vysledky témér ve
vSech sledovanych aspektech. Uvadény jsou oblasti, kde je horsi pozice MSP nejvyraznéjsi.
Je ovSem tieba zdUraznit, Ze zdvaznost rozdili v neprospéch MSP se obvykle zvySuje
s klesajici velikosti podnikii v podrobnéjsim clenéni v ramci MSP, a dale, ze schopnost
identifikovat problémy maji spiSe vétsi podniky (a organizace s piiznivéjSimi vykonnostnimi
a kvalitativnimi charakteristikami). Je tedy nutno piedpokladat, Ze rozsah rozdili ve
sledovanych aspektech v neprospéch MSP je ve skuteCnosti vyrazngj$i, nez naznacuji

vysledky vlastniho Setfeni.

Vykonnostni a kvalitativni charakteristiky, konkuren¢ni vyhoda — MSP dosahuji v mensi mifte
nartstu produktivity a trzeb, méné Casto formuluji plan rozvoje, mén¢ Casto realizuji aktivity
vyzkumu a vyvoje, v mens$i mife vyuZzivaji internet. MSP castéji uvadéji vnéjsi a vnitini
piekazky rozvoje, zejména v oblasti dostupnosti tvért a finanéni stability.

Vnéjsi prostiedi — MSP v mensi mife vnimaji oblasti nedostatecné konkurenceschopnosti po
vstupu do Evropské unie, nejCastéji zminuji jako nedostateCnou schopnost ptizpiisobovani
pozadavkiim trhu. MSP méné casto spolupracuji s vnéjSimi subjekty, zejména se
vzdélavacimi institucemi a s profesnimi a zaméstnavatelskymi organizacemi, svazy a
asociacemi. MSP také hodnoti spolupraci s vnéjsSimi subjekty méné Casto jako piinosnou.
MSP jsou v mensi mife ¢leny podnikovych a mezinarodnich siti. V mensi mife vyuzivaji
prostfedkit vnéjsi financni pomoci, méné ¢asto uvazuji o jejich vyuziti v budoucnu a méné
Casto realizuji opatfeni aktivni politiky zaméstnanosti.

N 24

profesnich skupin a skupin pracovnikli s vy$$im odbornym a vysokoskolskym vzdélanim (a
rovnéz se stiedosSkolskym vzdélanim, MSP tak v priméru vykazuji mensi podil organizaci
s nartstem vzdélangjSich skupin pracovnikd.

Fluktuace pracovniki — v MSP je mén¢ Casto povazovana fluktuace za problém, nicméné pfi
vyjadieni zavaznosti fluktuace podle profesnich skupin je situace opét méné ptizniva v MSP,
zejména u femeslnikli a kvalifikovanych vyrobcl, zpracovateli a opravail, provoznich
pracovnikl ve sluzbach a obchodu a u pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikli. Problém
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Nabor pracovnikit — v MSP jsou castéji uvadény problémy s nedostatkem znalosti a
dovednosti pracovnikli. Z hlediska profesnich skupin jsou v MSP castéj§i problémy
s obsazovanim volnych mist u kvalifikovanych, ale 1 mén¢ kvalifikovanych pracovnikl a tyto
problémy se zvysily v poslednim roce oproti situaci ptred tfemi lety. Problémy s obsazovanim
volnych mist jsou pfipisovany u kvalifikovanéjSich profesnich skupin pfedevSim
neodpovidajici kvalité uchazecii. V MSP je Castéji povaZzovan nedostatek pracovnikl za faktor
neptizniveé ovlivitujici vykonnost organizace, zejména ve vztahu k urovni sluzeb ¢i sortimentu
vyroby, k trovni produktivity a ziskovosti.

Pfijiméni absolventl a spoluprice se vzdéldvacimi institucemi — v MSP nemaji castéji
absolventi na pozicich vedoucich a fidicich pracovnikll a védeckych a odbornych duSevnich
pracovnikll vysokoSkolské vzdélani. MSP méné Ccastéji spolupracuji se vzdélavacimi
institucemi ve vSech uvadénych formach spoluprace.

Dovednosti a kvalifikace — v MSP mén¢ ¢asto hodnoti dovednosti svych pracovniki, resp.
Castéji je nehodnoti viibbec. MSP jsou méné Casto informovany o typu a rozsahu vzdélavacich
aktivit u konkurence na domécim trhu i1 zahrani¢nich trzich. Ve skupin¢ MSP jsou organizace
méné Casto nespokojeny se znalostmi a dovednostmi pracovnikli ve srovnani s evropskymi
protéjsky, coz je vSak do zna¢né miry spiSe odraz horsi informovanosti o urovni evropskych
konkurenti (¢i nizSich narokd na kvalitu pracovnikit).

Stanoveni kvalifika¢nich poZadavku a potfeb — v MSP jsou méné Casto stanoveny kvalifika¢ni
pozadavky pro pracovni pozice a méné Casto jsou rovnéz zjisStovany kvalifika¢ni a rozvojové
potieby pracovniki. V MSP je menSi podil organizaci hodnoticich budouci naroky na
pracovni silu a kvalifikace a individualni potieby vzdélavani, dovednosti a kvalifikaci.

Realizace vzdélavani a rozvoje pracovniki — v MSP mensi podil organizaci zajistuje
vzdélavaci a rozvojové aktivity pro pracovniky, resp. realizuje vzdélavani, a to 1 v ptipadé
inovujicich podnikt. V MSP jsou ¢astéji jako divody nezajistovani vzdélavani uvadény prilis
vysoké ndklady a jim neodpovidajici piinosy.

Financovani a rozhodovani v oblasti vzdélavdni — v MSP je v mens$i mife povaZovano
ziskavani a rozsifovani dovednosti pracovnikti za ulohu organizace coby zaméstnavatele a ve
vétsi mife za soukromou zaleZitost zaméstnance. V MSP méné Casto organizace financuji
vzdelavaci kurzy svych zaméstnanc. Mén¢ Casto je v MSP za oblast vzdélavani a rozvoje
pracovniki zodpovédny specializovany pracovnik Problematice vzdélavani a rozvoje se
zodpovédny pracovnik v MSP vénuje ve vétsi mife pouze narazoveé a Castéji nema v této
oblasti specializované vzdélani. V MSP méa mensi podil organizaci uzavienu kolektivni
smlouvu a v mens$im podilu organizaci obsahuje kolektivni smlouva ujednani ¢i ¢lanek o
vzdélavani a rozvoji pracovniki.

Rozsah vzdélavani — v MSP jsou méné Castéji vypracovany plany vzdélavani a méné Casto
maji takové plany pisemnou podobu, resp. jsou vypracovavany pro celou organizaci.
Organizace v MSP vydavaji na vzdélavani niz§i podil nakladi prace a v relativné vétSim
poctu pripadi se ndklady na vzdélavani oproti situaci pred tfemi lety nezménily, resp.
v mens$im poctu piipadl se zvysily. V MSP se méné casto zvysil v poslednich tfech letech
rozsah vzdélavani a mensi podil pracovnikii se vzdélaval v poslednich 12 mésicich. Mensi
podil organizaci v MSP ocekava po vstupu do EU nartst podilu vydajli na vzdélavani na
celkovych nakladech prace.
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Zaméieni vzdéldvani — v MSP je struktura vzdélavacich kurza z hlediska zaméteni podobna
jako v celkovém souboru, ale mira vyuzivani je niz§i. MSP méné castéji realizuji interni
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postupy (rotace pracovnich mist, krouzky uceni a kvality). MSP méné¢ casto realizuji
programy vzdé¢lavani pro absolventy, a to pro vSechny urovné skol.

Flexibilita pracovnikii — v MSP mirn¢ ¢astéji organizace $koli pracovniky pro vykon dvou a
vice profesi (multi-skilling), méné casto vSak realizuji rekvalifikacni kurzy. MSP v mensi
mife zaméstnavaji pracovniky na casteCny uvazek a méné Casto takovym pracovnikiim
umoziuji vzdélavani. V MSP organizace v menSi mife umoziuji svym pracovnikiim
zahrani¢ni staze.

Hodnoceni vysledki a zpétnd vazba vzdélavani — v MSP mensi podil organizaci pozaduje pro
hodnoceni vysledki vzdélavani hodnoceni od vzdé€lavaci instituce, naopak vétsi podil
organizaci v MSP vysledky vzdélavani a rozvoje pracovniki nehodnoti.

4.2 IDENTIFIKACE HLAVNICH BARIER ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU
V MALYCH A STREDNICH PODNICICH

Hlavni bariéry rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich lze rozdélit do
nékolika oblasti, které byly identifikovany na zékladé odpovédi respondentd (Gfadd prace a
poradenskych center) v ramci Setfeni. Uvadéné bariéry jsou porovnavany s vysledky vlastni
analyzy situace v podnicich.

Nedostate¢né zdroje

Kvalita lidského kapitalu je chapana jako investi¢ni statek, jehoz ziskani je spojeno s naklady
a jehoZ vyuzivani pfinasi vynos. Pro pracovnika je timto vynosem vyssi mzda ¢i souvisejici
nemzdové pozitky a obecné zvyseni hodnoty pracovni sily na trhu prace. Pro zaméstnavatele
pfedstavuje vynos investice do lidského kapitdlu pfedev§im zvySeni produktivity. Mezi
realizaci dané investice (vynalozenim finan¢nich prostiedkll) a ziskanim odpovidajiciho
vynosu pro zaméstnavatele (ve form¢ vys$i produktivity) vSak existuje Casovd mezera.
Investice do lidského kapitdlu (rozvoje lidskych zdroji) jsou tedy spojeny spise
s dlouhodobé;jsi navratnosti. ZvySeni produktivity v disledku vyssi kvality lidského kapitalu
je rovnéz podminéno odpovidajici efektivnosti vyuziti dalSich vyrobnich vstupii, napf.
zavadénim novych technologii.

Vynosy investic do lidského kapitdlu nejsou zuvedenych divodi obvykle okamzité,
bezprostiedni a hmatatelné, proto investi¢ni aktivita v této oblasti velmi siln¢ zavisi na
dostupnych zdrojich, které je organizace schopna vynalozit. Tato schopnost je samoziejmé
vyrazn¢ ovlivnéna celkovou ekonomickou situaci, zejména vyvojem poptavky po produktech
a sluzbach, a velikosti zdroju, které ma organizace k dispozici po pokryti vyrobnich nékladi.
Pii nizké ziskovosti (mife marze) v dasledku nepiiznivé financni situace organizace
nevytvareji dostatecné zdroje nejen pro hmotné investice, ale i pro investice do znalosti
(vzdélavani, vyzkumu a vyvoje). Schopnost dosahovat odpovidajici marze vSak zavisi
pfedevsim na efektivnosti vyuziti stdvajicich zdroju, kterou klicovym zplsobem ovliviiuje
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pravé jejich kvalita. Organizace se tak pohybuji v zacarovaném kruhu nizkych investic do
lidského kapitalu, nizké produktivity a nizké schopnosti vytvaret dostate¢né zdroje pro
investice s dlouhodobou néavratnosti.

V uvedeném kontextu je proto pochopitelné, ze prvni okruh uvadénych bariér rozvoje
lidskych zdrojii v malych a stfednich podnicich zahrnuje pravé nedostatecné zdroje, resp.
jejich pficiny. K nim patii ekonomicka (finan¢ni) situace podniku a souvisejici finan¢ni
nestabilita odrazejici silnou citlivost na vykyvy poptavky. Zvlaste citelny je v této souvislosti
dopad zhodnocovani koruny u podnikli zavislych na vyvozu. Nasledny pokles vynost se
projevuje vtlaku na pokles ndkladl, ktery se pochopitelné¢ dotykd predev§im aktivit
nepovazovanych za bezprostiedn¢ vyznamné pro ekonomickou zivotaschopnost. V této
situaci se nutn€ nepiiznivé projevuje mala ekonomicka sila malych a stfednich podnikd, jejich
omezena schopnost vytvaiet odpovidajici finan¢ni rezervy. Na vyznamu potom nabyvaji i
vlastni ndklady na realizaci vzdélavacich aktivit — pfimé ¢i nepfimé.

Znacna cast respondentd ve skupiné malych a stfednich podniki povazuje ziskdvani a
rozSitovani dovednosti pracovnikii za spiSe ndkladnou cinnost, kterd nepiinaSi prospéch
organizaci, ptipadné za odpovédnost statu. Pro znacnou cast organizaci je také vyznamnym
kritériem pfi rozhodovani o vybéru vzdélavacich kurzli jejich cena. V souhrnu jsou
nejcastéjSim divodem nezajisStovani vzdelavani praveé pfili§ vysoké naklady a jim
neodpovidajici pfinosy. Na druhé strané je nutno zminit, ze samotni respondenti maji mnohdy
velmi zkreslené predstavy o podilu nakladl na vzdelavani a rozvoj pracovnikil na celkovych
nakladech prace, tento podil ve svych odpovédich vyrazné nadsazuji. Nicméné v Sir§im
mezindrodnim srovnani (provaddéném podle jednotné metodologie) je podil ndkladi na
vzdélavani a rozvoj pracovnikii v Ceské republice pomérné vysoky. V ramci kandidatskych
zemi je v pruméru i1 ve vSech velikostnich skupinach podnikl nejvyssi a ptevysuje i hodnoty
vykazované mén¢ vyspélymi zemémi EU. Primémé hodnoty vSak skryvaji znacné
mezipodnikové a meziodvétvové rozdily a rovnéz rozdily mezi organizacemi s odliSnymi
vykonnostnimi a kvalitativnimi charakteristikami.

Vyznam rozvoje lidskych zdroja

Hodnoceni investic do lidského kapitalu jako nedostate¢né piinosnych pro organizaci odrazi
omezenou schopnost vnimani vyznamu lidskych zdroji jako investi¢niho statku a zdroje
konkurenéni vyhody. Z¢&asti Ize urcité pfipsat toto omezeni nepfiznivému tlaku vnéjSich
podminek, nepochybné je vSak i zndmkou nedostatecné vyspélosti ¢eského podnikatelského
prostiedi. Opravnénost tohoto hodnoceni podporuji i vyrazné lepSi vysledky ve vSech
sledovanych ukazatelich rozvoje lidskych zdroji v podnicich se zahrani¢ni ucasti oproti
podnikiim bez zahrani¢ni ucasti. Soucasné je nutno zdiraznit, ze velikostni hledisko je
v pfipadé pfistupu organizaci k oblasti rozvoje lidskych zdroji velmi vyznamné, zvlasté
v podrobnéjSim velikostnim ¢lenéni v neprospéch mensich podnikd.

Neceld desetina malych a stfednich podnikd povazuje kvalitu pracovniki za hlavni zdroj
konkurenceschopnosti. Ilustrativni charakteristikou je v tomto sméru i nizka informovanost
organizaci o aktivitich domaci a zahrani¢ni konkurence v oblasti rozvoje lidskych zdroji a
omezena schopnost identifikace slabych stranek konkurenceschopnosti v kontextu
predpokladané¢ho vstupu do EU. Opét pouze desetina podnikli povazuje uroven kvalifikace
pracovnikli za oblast nedostate¢né konkurenceschopnosti po vstupu do EU. Skutecnost, ze
znacnd ¢ast podnikll neuvadi zadné nedostatky kvalifikaci a dovednosti svych pracovnikd, je
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spiSe nutno chapat jako odraz nedostate¢né pozornosti vénované jejich hodnoceni. Pouze
zhruba polovina podnik hodnoti pravidelné dovednosti svych pracovnikl, neceld polovina
organizaci stanovuje pozadavky na kvalifikace a pracovni dovednosti pro vSechny pozice.
Nedostatecna pozornost vénovana oblasti rozvoje lidskych zdroji se projevuje rovnéz ve
velmi nizkém podilu organizaci, které realizuji vzdélavaci programy pro pfijaté absolventy
Skol.

Uvedené charakteristiky nedostatecného vnimani vyznamu rozvoje lidskych zdroji se
promitaji do rozsahu vzdé€lavani zajistovaného organizacemi pro vlastni pracovniky. Zvlasté
mezera mezi mensimi podniky (do 50 zaméstnanct) a velkymi podniky je v tomto ptipadé
velmi vyrazna. Motivace organizaci pii zajiStovani vzdélavani by meéla byt provazena i
odpovidajici motivaci samotnych zaméstnanct. Pfedev§im mensi podniky povazuji ve vétsi
mife ziskdvani a rozSifovani dovednosti za soukromou zélezitost zaméstnance a ulohu
organizace coby zaméstnavatele povazuji za omezenou. SpoluiiCast zaméstnancli na
financovani vzdélavacich kurzii je nicméné uvadéna pouze v malém poctu organizaci.
Zminovand nizkd motivace samotnych zaméstnanct ke vzdélavacim aktivitdm je nepochybné
ovliviiovana i omezenosti zpétné vazby jak ve vztahu k hodnoceni vysledkti vzdélavani, tak
ve vztahu k odrazu zvySovani kvalifikace ve mzdovém ohodnoceni ¢i pracovnim zafazeni
pracovnika.

Vzhledem ke zminénému pomémé vyznamnému podilu podnikd zdivodiujicich
nezajiStovani vzdelavani a rozvoje pracovnikl pfili§ vysokymi naklady, kterym neodpovidaji
ptinosy, ¢i nedostate¢nymi zdroji vzhledem k neptiznivé ekonomické situaci podniki, je
velmi zarazejici obecné nizky podil organizaci vyuzivajicich finanéni prostfedky z vetejnych
programu, v¢etné vyuzivani opatfeni aktivni politiky zaméstnanosti.

Nesystémovy pristup a kratkodoby horizont

Nedostatecnd pozornost vénovand rozvoji lidskych zdroji jako zdroji dlouhodobé a
kvalitativné zalozené konkurenéni vyhody se odrdzi v nesystémovém ptistupu znacné ¢asti
organizaci v této oblasti a spiSe kratkodobé orientovaném horizontu jejiho fizeni a realizace.
Na tuto charakteristiku upozornuji respondenti z Gfadii prace a poradenskych organizaci a
vysledky provedené¢ho Setfeni v podnicich ji potvrzuji. Respondenti zmifiuji nejasnosti
v podnikatelskych zamérech, chybéjici dlouhodobé koncepce rozvoje a nedostatecné
schopnosti podnikového planovani. Jen mirné nadpolovi¢ni podil organizaci ve skupiné
malych a stfednich podnikt formuluje plan rozvoje a v necelé tietiné ma tento plan pisemnou
podobu. Zvlasté v mensich podnicich je vyrazny podil organizaci, které nemaji vypracovan
plan vzdélavani, a naopak velmi nizky je podil organizaci s vypracovanym planem vzdélavani
v pisemné podobé pro vSechny pracovniky.

SpiSe nesystémovy piistup k oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil ilustruji i vySe zminéné
nizké podily organizaci, které systematicky hodnoti stavajici dovednosti a budouci
kvalifikac¢ni potfeby zaméstnanctl, a naopak relativné vysoké podily organizaci s nulovou ¢i
omezenou zpétnou vazbou vzdelavani. Dalsim ilustrativnim aspektem jsou i charakteristiky
vzdélavacich aktivit podle formy, typu a délky, tj. prevazuji kratkodob¢, interni kurzy na
pracovisti. Ve velmi omezené mife jsou realizovany vzdélavaci programy zamétfené na
zvySeni flexibility pracovniki, tj. rekvalifikace a vyskoleni na zastdvani dvou a vice profesi,
pfipadné programy vyuzivajici moderni formy fizeni lidskych zdroju jako cesty ke zvySeni
produktivity pracovnikll. Kratkodobost a nesystémovost ptistupu k oblasti rozvoje lidskych
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zdrojii potvrzuje 1 vySe zminény nizky rozsah vyuzivani podplirnych programi, jejichz
¢erpani je podminéno predlozenim propracovanych a dlouhodobéji orientovanych projektt.

Dal$im ilustrativnim aspektem nesystémového piistupu k oblasti rozvoje lidskych zdrojt je i
nedostate¢né persondlni zabezpeceni jejiho fizeni a realizace. Tato skutecnost se projevuje jiz
v informovanosti osob o dané problematice v organizacich, které se zicastnily podnikového
Setfeni. V fadé otazek byl podil odpovédi typu ,,nevim* zardzejici a je obtizn¢ pochopitelné,
jak bez znalosti zékladnich charakteristik fungovéani organizace je mozno odpovidajicim
zpisobem danou oblast fidit. Jako problematicka je zminovana kumulace funkci, kdy oblast
vzdélavani a rozvoje predstavuje spiSe okrajovou Cast Cinnosti pfisluSného pracovnika,
specialni pracovnik ¢i specializované oddéleni se této oblasti vénuje az ve vétSich
organizacich. Ve skupin¢é MSP se ve vétSin€ organizaci pfisluSny pracovnik vénuje
problematice vzdélavani a rozvoje pouze narazové. Tento problém je dale umocnén
skuteCnosti, ze v drtivé vétSiné mensich organizaci nema pracovnik odpovédny za oblast
vzdélavani a rozvoje specializované vzdélani a jen zanedbatelné procento takovych
pracovnikll ma vzdélani ptimo v oblasti managementu lidskych zdrojt.

Systémové nedostatky

V ptipad¢ identifikace systémovych nedostatkii je pozornost vénovéana predevsim ndzorim
respondentl z ufadll prace a poradenskych organizaci. Zminovany jsou piedevsim nasledujici
problémy. V prvé tadé je za problémovou povazovana absence systému celozivotniho
vzdélavani (resp. nedostatecnd nabidka programl vzdélavani dospélych) a ucinnych
finan¢nich stimuld k investicim do celozivotniho vzdélavani pro zaméstnavatele i
zaméstnance, chybéjici nabidka programl pro malé a stfedni podniky v dané oblasti a
souCasn¢ chybéjici informace o nabizenych programech, omezena provazanost zdroji
poskytovanych programil ze strany statu, EU a vzdélavacich instituci. Za neptiznivy faktor je
povazovana i administrativni naro¢nost vypracovavani souvisejicich zadosti, nevstiicnost pfi
jejich podavani a vyfizovani. Kritizovdna je déale nedostate¢na zacilenost programt a kurzii
bez zohlednéni specifickych podminek malych a stfednich podnikii obecné a specifik
konkrétnich podnikli a rovnéz nedostatecnad komunikace mezi za¢astnénymi subjekty.

Z uvadénych nedostatki se jevi v souhrnu jako problematicky nesystémovy piistup nabidky a
realizace podptrnych programil. V ndvaznosti na vyse zminény nesystémovy pristup k oblasti
lidskych zdroji zvlasté v menSich organizacich ma takovéd kombinace nesystémovosti na
obou stranach nepochybné nepiiznivé a zavazné dopady na realizovand opatieni. Samoziejmée
lze argumentovat poznatky z provedeného Setfeni v podnicich, které ukazuji na velmi nizkou
miru vyuzivani podptrnych programti. Na druhé stran¢ vSak neni mozno o¢ekavat aktivné;si
pfistup samotnych organizaci vzhledem k pfetrvavajicimu podcetiovani vyznamu oblasti
rozvoje lidskych zdroji a navazné nekoncepcnosti a nesystémovosti realizovanych ptistup.
V takovém ptipadé je nepochybné nutno pienést ulohu aktivatora ve vétsi mife na stat ve
formé systémovych opatieni, zejména v podob¢ ucinnéjsich finan¢nich stimuld, ofenzivné;si
strategie nabidky souvisejicich programl a G€¢inného managementu jejich realizace. Jinymi
slovy, nelze argumentovat nedostatenym zdjmem ze strany podnikd, ale spiSe je nutno se
soustfedit na nastroje a opatfeni, které¢ budou tento zdjem ucinné stimulovat.
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Nedostateéna nabidka

Dalsi okruh bariér rozvoje lidskych zdroji piedstavuji neptiznivé charakteristiky jejich
nabidky. Kritizovan je vprvé fadé¢ nedostatek, Spatnd Uroven ¢i nevhodnd struktura
absolventii. V ramci zkoumaného souboru jsou v malych a stiednich podnicich v mensi mife
pfijimani na kvalifikaéné¢ naro¢né pozice absolventi s vysokoSkolskym vzdélanim. Jako
divod nepiijimani absolventii je obecnéji nejCastéji zminovana nedostate¢na praxe, v malych
a stfednich podnicich jsou zkuSenosti s pfijatymi absolventy Castéji méné ptiznivé (z hlediska
urovné odborné piipravy, pfistupu k praci a motivace, praktickych dovednosti a ochoty ucit
se). Malé¢ a stfedni podniky jsou nepochybné znevyhodnény pii ziskavani kvalitnich
absolventii oproti velkym podnikiim, zejména v piipad¢ platové nabidky i nemzdovych
pobidek (v€etné moznosti dal§iho vzdélavani). Na druhé strané¢ malé a stfedni podniky jsou
mén¢ aktivni pii spolupraci se vzdéldvacimi institucemi, kterd je zamétfena na cilené
vyhledavani budoucich absolventii se zddoucimi kvalitativnimi charakteristikami. Velmi malé
¢ast mensich podnikd napf. nabizi studentim moznost odborné praxe (zejména v piripadé
vysokoskolskych studentll), zcela zanedbatelny je potom rozsah dal§ich forem spoluprace
v této oblasti, dokonce i v pfipadé informovani o nabidce pracovnich pfilezitosti pro
absolventy, nemluvé o aktivnéjSich formach spoluprace (i€ast odborniki podniku na vyuce ¢i
zkouskach skoly, ovliviiovani struktury a obsahu vyucovanych obortt).

V souhrnu jsou v malych a stfednich podnicich silnéji pocitovany problémy se ziskavanim
pracovnikl, zejména v konkrétnich profesnich skupindch, s obsazovanim volnych mist a
fluktuaci u méné kvalifikovanych i kvalifikovanéjSich pracovnikd. Nejsilnéji jsou uvedené
problémy pocitovany ve skupinach kvalifikovanych modrych limeckd, k nejvyraznéjSimu
naristu problému doslo ve skupiné nekvalifikovanych modrych limeckt. Nejéastéji uvadénou
pti¢inou nedostatku profesi je charakter prace, nasledovany nedostate¢nou mobilitou pracovni
sily a podminkami odmeénovani. Nejéastéji uvadénymi postradanymi dovednostmi u
nedostatkovych profesi je predev§im pfistup k praci a zdkladni odborné dovednosti. Uvadéné
kombinace nedostatkii odrazeji nesoulad mezi strukturou nabidky a poptavky na trhu prace,
nepochybné neptiznivé v tomto ohledu pulsobi struktura pobidek ve skupiné modrych
limeckti. Na strané¢ nabidky se projevuje jeji nizs§i mobilita a obecné slabsi schopnost
ptizplisobeni (podporované demotivacnim plsobenim systému nepracovnich piijmill), na
strané¢ poptavky se projevuje nepfizniva relace mezi mzdovymi ocekavanimi (véetné
danového zatizeni) a dosahovanou produktivitou, kterd tyto skupiny pracovni sily pro
zaméstnavatele prodrazuje.

4.3 USPESNOST OPATRENI ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH A
STREDNICH PODNICICH

V ptipad€ realizovanych opatfeni v oblasti rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich jsou uvadény néazory ufadl prace a poradenskych center. Zminovany jsou
pfedevsim nasledujici typy programii.

Nejcast¢jsi oblasti, na niz se realizované programy zaméiuji, jsou rekvalifikace, zejména pro

potieby konkrétnich zaméstnavatel. Specifickou cilovou skupinou realizovanych programi
jsou absolventi (praxe, doskolovéni) a dal$i problémové skupiny na trhu prace
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(handicapovani, etnické skupiny). Vyznam je pfisuzovan také integraci uvoliiovanych
pracovnikli z problémovych (utlumovych) odvétvi, resp. podnikli. Pfiznivé jsou hodnoceny
vzdélavaci programy, které se zaméfuji na zacinajici podnikatele a vedouci pracovniky
malych a stfednich podnikii. Pozornost je déale vénovdna osvétovému plsobeni na
zaméstnavatele v oblasti vyznamu rozvoje lidskych zdroja, zvlasté pracovnikiim persondlnich
utvar.. Pfiznivé je hodnocen systém dotaci a finan¢nich podpor tvorby pracovnich mist,
zejména v ramci investicnich pobidek. Posledni zminovanou oblasti jsou specializované
regionalni informacni systémy zamétfené obecné na monitoring vyvoje v oblasti trhu prace
(zaméstnanosti) a specificky na problémové skupiny (zejména na absolventy a jejich
uplatnéni na trhu prace).

Na druhé strané je nutno zminit i predstavy samotnych podnikii z realizovaného Setfeni o
uloze jednotlivych typt subjektt pti podpote rozvoje lidskych zdroji a dalSiho vzd€lavani
pracovnikil: statu, samospravy, ufadii prace, samotnych zaméstnavateld, instituci na podporu
podnikéni. V prvé fade je z uvadénych odpovédi ziejmé, zZe znacna ¢ast podnikii neocekava ze
strany zminénych subjektl Zadné aktivity pii podpote rozvoje lidskych zdroji. Tento pfistup
je vSak spiSe odrazem vySe citované nekoncepcnosti a nesystémovosti v dané oblasti na
podnikové trovni, obecné nizké aktivity podnikd pifi ziskavani podpor z vnéjSich zdroji a
nizké informovanosti o jejich dostupné nabidce. Problém nepochybné predstavuje i slabé
povédomi podnikli o samotném vyznamu kvality lidskych zdroji pro konkurenceschopnost a
dlouhodob¢ udrzitelnou vykonnost a dale chybéjici konkrétni ptedstava o dlouhodobé
koncepci firemniho rozvoje.

V ptipad¢€ ocekdvané tlohy statu podniky ve zkoumaném vzorku nejcastéji uvadéji pozadavek
vétsiho rozsahu financovani dalSiho odborného vzdélavani (28 %), zlepseni jeho kvality a
pristupnosti (11 %). Pouze velmi malé ¢ast respondentt (3—5 %) uvadi systémové zmény typu
uprav legislativy, sniZzeni dani a podpory drobného podnikani formou dotaci. Relativné maly
podil respondentli uvadéjicich potiebu zmén v danych oblastech nicméné nemusi svédcit o
nezajmu o souvisejici opatieni, ale spiSe o nizké informovanosti o jejich vyznamu. Podil
podnikli neuvadégjicich zddné pozadavky na tulohu statu v oblasti rozvoje lidskych zdroja
dosahuje 35 %.

V ptipad¢ nazort na ulohu samospravy pifi podpoie rozvoje lidskych zdroji je podil
respondentli z fad podnikii oproti uloze stitu niz$i (zhruba tfetinovy) a naopak vice nez
dvojnasobny podil podnikii neformuluje zadné pozadavky. Konkrétni odpovédi se opét
nejcastéji tykaly zajiStovani a podpory dal§iho odborného vzdélavani (9 %). Objevily se vSak
1 odpovédi typu lepsiho pfistupu k mistnim firmam a podpory drobného podnikani (1-2 %).
Podil podniki neuvadégjicich Zadnou odpovéd’ ¢i neocekdvajicich zddné aktivity ze strany
samospravy dosahuje 75 %.

VéEtsi prostor spatiuji respondenti pro ulohu ufadid prace, kde je nejcastéji zmiflovano
zajiStovani vzdélavani a rekvalifikace nezaméstnanych (32 %), v mensi mife rovnéz zlepSeni
informovanosti a komunikace, poskytovani dotaci a znemoznéni zneuzivani socidlnich davek
a podpor (3—7 %). Podil organizaci neoc¢ekavajicich Zadné aktivity v oblasti podpory rozvoje
lidskych zdrojt ze strany uradt prace dosahuje 45 %.

V piipad¢ samotnych zaméstnavatelli je nejcastéji zminovano zajistovani kurzii a Skoleni
(17 %), v mens$i mife rovnéz financni ptispivani na vzdélavani (9 %) a motivovani pracovnikli
k dalsimu vzdélavani (5 %). Podil podnikd neuvadéjicich zadnou odpoveéd’ ¢i vyjadiujicich
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nazor, ze zaméstnavatelé by v oblasti rozvoje lidskych zdroji neméli vyvijet Zadnou aktivitu,
dosahuje 60 %.

Velmi omezené je ze strany respondentll vniméana uloha hospodafskych komor, nejcastéji je
zminovana oblast zajiStovani ¢i spoluprace v oblasti vzdélavani a rekvalifikaci (11 %) a dale
poskytovani informaci (7 %). Podil podnikd neuvadéjicich zadnou odpoved ¢i
neocekavajicich Zadné aktivity ze strany hospodatskych komor dosahuje 75 %.

Instituce na podporu podnikani by se dle ndzoru respondentii mely zejména finanéné podilet
na dal§im odborném vzdélavani (10 %), v menSi mife je zmiflovana i podpora drobného
podnikani (6 %). Podil podnikti neuvadéjicich konkrétni odpoveéd’ ¢i neocekavajicich zadnou
aktivitu ze strany instituci na podporu podnikani dosahuje 75 %, tj. podobny podil jako
v pripadé samospravy a hospodaiskych komor.

4.4. DOPORUCENI PRO OBLAST ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU V MALYCH A
STREDNICH PODNICICH

V ptipad€ doporuceni pro oblast rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich je
mozno konstatovat potfebu zmén ptistupu zejména v nasledujicich oblastech.

V prvé tad€ je nutno zohlednit vySe zminénou skute¢nost, ze MSP si mnohdy dostatecné
neuvédomuji vyznam rozvoje lidskych zdrojii a ekonomickou hodnotu vzdélavani. Pfimo ¢i
nepiimo vynalozené prostfedky v této oblasti se potom jevi jako nadmérné biemeno zatézujici
(napjaty) rozpocet organizaci bez hmatatelného efektu. Tento pfistup neni pfitom specificky
pro ¢eskou ekonomiku a spole¢nost, ale je zminovan i ve zpravach ostatnich kandidatskych
zemi. Souvisejici doporuceni vychazejici z uvedeného nedostatku proto jednoznacné sméfuje
k podpote pfistupu ke vzdélavani prostfednictvim danovych ulev pro podniky, které takové
aktivity pro své pracovniky realizuji ¢i zabezpecuji. Je nutno vychazet ze zakladniho pravidla,
ze totiz chovani ekonomickych subjekt nejucinnéji ovlivituji pfedevsim ekonomické stimuly
(pobidky). Doporuceni danovych ulev se nejcastéji objevuje 1 v nazorech respondentt z fad
uradli prace a poradenskych center. Dopad poskytnutych danovych tlev ma pfitom nejen
bezprostiedni ekonomicky motivaéni vyznam, protoze sniZzuje soukromé naklady a tim
zvySuje nabizené mnozstvi specifického produktu rozvoje lidskych zdroji v podnicich, ale
signalizuje zcela jednoznacné a hmatatelné 1 priority statni podpory v dané oblasti. V fadé
zemi EU jsou takové danové ulevy poskytovany a je mozno tedy Cerpat z dosavadnich
zkuSenosti.

Ekonomické stimuly ve formé& datiovych tlev pro podniky zajist'ujici ¢i umoznujici rozvoj a
vzdélavani pracovnikd smétuji predevsim k posileni motivace zaméstnavateli. Nepochybné je
vSak zadouci odpovidajicim zpiisobem motivovat i samotné zaméstnance, protoze fada
podnikii uvadi jako dGvod nezajiStovani vzdélavani pravé nizky zijem samotnych
pracovnikl. Jen v omezeném poctu podniki je soucasné zahrnut ¢lanek o rozvoji a vzdélavani
pracovnikli v kolektivnich smlouvach. Na druhé strané¢ v podnicich c¢asto chybi ¢i je
nedostateCné rozvinuta zpétna vazba zvyseni €i rozsifeni kvalifikace pracovnika, napt. ve
formé zvySeni mzdy ¢i zmény pracovniho zatazeni. Demotivac¢ni disledky uvedeného
pfistupu podnikll na zijem zaméstnancii o vzdélavani je mozno kompenzovat a samotné
zaméstnance k dalSimu vzdélavani ¢inné motivovat vytvoienim systému uznavani nabytych
zkuSenosti a znalosti ve form¢ certifikdth pro stanovené kvalifikace s celostatni platnosti.
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Systém statem uznévanych kvalifikaci je standardné pouzivan a jasn€¢ vymezen pro oblast
pocatecniho odborného vzdélavani, zcela vSak chybi v oblasti dalsiho odborného vzdélavani.
(Ojedinélou vyjimkou je systém zkouSek nékterych profesnich organizaci typu komory
auditord nebo komory danovych poradcti.)

Podminkou ziskani piislusného osvédéeni o dosazeni stanovené kvalifikace by bylo slozeni
zkousek zajisStovanych siti nezavislych hodnoticich stiedisek. Stiediska by kombinovala
funkce hodnotici a poradenské, tedy umoznila by zdjemctim slozeni piislusnych zkousek a
soucasné by doporucovala vhodné formy a zaméfeni $koleni. Cleny zku$ebnich komisi by
mély byt jak zéstupci vzdelavacich instituci, tak zastupci odborné praxe. Vyhodou uvedené¢ho
systému je jeho pruznost pii zohlednéni jiz ziskanych znalosti a zkuSenosti pracovniki, ktefi
by nemuseli absolvovat ucelené a dlouhodobé formy dal§iho odborného vzdélavani, ale mohli
by své vzdélavaci aktivity konkrétné a cilené zaméfit na ty oblasti, které jim k dosazeni
stanoven¢ho kvalifikaéniho stupné chybéji. Tyto oblasti je mozno identifikovat pro kazdého
uchazece podle podrobné specifikovanych pozadavkil na ziskani ptislusného osvédcéeni, resp.
je tuto identifikaci mozno provadét individuélné diky zminéné poradenské funkei hodnoticich
stiedisek. Ziskané certifikdty by soucasné¢ plnily i vyznamnou signaliza¢ni ulohu pro
zaméstnavatele (soucasného i1 budouciho), kterd je v pfipad¢ stavajicich nesystémovych
(nestandardizovanych) forem dal§iho odborného vzdelavani velmi omezend ¢i nulova. Ve
vztahu k zaméstnavatelim je mozno zvysit jejich motivaci k systémovéjsimu piistupu v
oblasti rozvoje lidskych zdroji tim, Zze budou mit moznost vyuzivat sluzeb hodnoticich
stiedisek pro cely podnik, pfi zminéné kombinaci vlastni hodnotici a poradenské funkce. Pti
realizaci aktivit hodnoticich stfedisek vSak je nutno piredpokladat finan¢ni spoluucast statu.

Uvedena doporuceni smeétujici ke zvySeni motivace zaméstnavateli a zaméstnanci k
aktivnéjSimu piistupu k rozvoji lidskych zdroji a vzdélavani samoziejmé tvoii integralni
soucast komplexné pojimaného systému celozivotniho udeni. V odpovédnych institucich
dosud ptfevazuje duraz kladeny na oblast pocatecniho odborného vzdélavani, ktery vsak
neodpovidd potfebam spolecnosti zalozené na znalostech. Odpovidajicim zptisobem je
pfedevsim nutno motivovat vzdélavaci instituce k nabidce vzdé€lavacich programti vhodnych
pro zaméstnané jedince ve v€ku prevySujicim standardni hranici pocateéniho odborného
vzdélavani. Poptavka dlouhodobé prevysSujici nabidku v této oblasti (zejména v piipadé
vysokych S$kol) predstavuje nevyuziti lidského kapitdlu dostupného ve spolecnosti.
V kombinaci se zminénymi daniovymi ulevami je mozno zptistupnit programy celozivotniho
vzdélavani pro pracovniky malych a stfednich podnikd a souc¢asné motivovat k odpovidajici
nabidce téchto vzdélavacich pftilezitosti (zejména vetejné) vzdélavaci instituce, napft.
zohlednénim realizace vzdélavacich aktivit pro malé a stfedni podniky pfi piidélovani
vetejnych financnich prostiedkl. Na trovni krajii by mély byt pii financovani vzdélavacich
instituci vyraznéji zohlednény oborové priority ve vztahu k vyvoji poptavky na regionalnim
trhu prace. Zadouci je zaroveii institucionalni propojeni aktivit v oblasti vzdé&lavani
s poradenstvim v oblasti malého a stfedniho podnikdni. Systémovy pfistup v oblasti
celozivotniho ueni zahrnuje i podporu vzniku programi kombinovaného a distan¢niho
studia, vCetn¢ uplatnéni metod e-learningu, které zohlediuji specifické potieby a omezeni
studia pfi zaméstnani.

Tteti oblast zahrnuje potiebu centrdlniho zastfeSeni a koordinace programii podporujicich
malé a stfedni podniky, véetné oblasti rozvoje lidskych zdroji. Ve vztahu k malym a stfednim
podnikiim je rozvijeno pomérné Siroké spektrum aktivit, které realizuje rovnéz Siroké
spektrum instituci. Vysledkem je zna¢na nepiehlednost nabidky, neprovazanost jednotlivych
opatieni, jejich duplicity a nepochybné i nehospodarné vyuzivani prostiedkli. Pro malé a
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sttedni podniky ptedstavuje vysledna neptehlednost vyznamnou piekazku pii snaze o vyuziti
nabizenych programii. Zohlednéni principli centralniho zastfeSeni a koordinace programui
samoziejm¢ nevylucuje prostor pro Ucast riznorodych subjektii v nabidce poskytovanych
programii, je vSak velmi zadouci opusténi rezortniho pfistupu, kdy jednotlivé instituce

A%

podnikim, ve skute¢nosti jsou vSak jimi pokryvané dil¢i aspekty velmi uzce provazany.

Nepochybné¢ ucinngji by pusobil i aktivnéj$i piistup stavajicich poradenskych center na
regionalni a zejména lokalni urovni (napt. BIC, RPIC) pfi vytipovavani malych a stfednich
podnik, jejichz potfebdm nabizené programy odpovidaji. Vzhledem k nepfilis silnému zajmu
mens$ich organizaci o vyuzivani vnéjSich podpor je zfejmé, ze aktivnéjsi pristup je nutno
uptednostnit oproti pouhému vyhlaseni nabidek. Dalsi souvisejici a neptiznivy faktor v dané
oblasti spo¢iva v administrativni naro¢nosti procedur vyzadovanych pii ziskavani podpor.
Tento problém by doporucené centralni zastfeSeni a koordinace nabizenych programii mohly
efektivnéji fesit prostiednictvim specializovanych manudlti a metodik (pfi u¢inném systému
jejich Sifeni), které by plnily 1 osvétovou funkei, protoze podani zaddosti vyzaduje odpovidajici

o4

analyzu stavajicich potfeb podnikt a formulaci dlouhodobé&jsich strategii rozvoje.

Ptislibem se vuvedené oblasti jevi vytvofeni Krajskych rad rozvoje lidskych zdroji —
KRRLZ (a do budoucna i mozné centralni zastieSeni Radou vlady RLZ), jejichz odpovidajici
pusobeni a naplnéni predpokladanych cili vSak vyzaduje aktivnéjsi piistup na centralni i
regionalni Grovni, sjednoceni koncepcnich piistupii (pfi soucasné otevienosti vici regionalné
specifickym potifebam), vyfeSeni problému financovani c¢innosti a v neposledni tadé
odpovidajici propagaci. KRRLZ mohou zéroven podpofit realizaci strategie komplexnéjSich
pristupti ve vztahu k podpofe malych a stiednich podniki, tj. propojeni programi dalSiho
odborn¢ho vzdélavani, aktivit poradenstvi v oblasti podnikani a pomoci pii realizaci
nabizenych projektd. Komplexni pfistup pii realizaci podplirnych programli piiznivé
ovliviiyje 1 Zadouci rozvoj sitovani, kdy spolecné vyuzivani technologickych, vzdélavacich a
poradenskych center kompenzuje nakladova (finan¢ni) omezeni malych a stfednich podnikti
pfi vyuzivani souvisejicich sluzeb. Aktivngjsi piistup statu pfi podpotfe vzniku a pisobeni
KRRLZ by soucasné vyrazngji signalizoval zajem o zlepSeni urovné kvality lidskych zdroji
v ramci koncepce celozivotniho ueni jako klicové politické priority.

Ctvrta oblast zahrnuje analyzu kvalifikaénich potieb malych a stiednich podnikii, bez jejichz
presné znalosti lze stézi realizovat odpovidajicim zpisobem zacilené vzdélavaci aktivity.
Probihajici standardizace typovych pozic (ISTP) je nepochybné krok spravnym smérem v této
oblasti a mize slouzit jako vychodisko pro Setfeni standardizovanych kvalifika¢nich potieb na
podnikové urovni na lokalnim a regionalnim trhu. Na analyzu kvalifika¢nich potieb navazuje
vytvafeni modelovych pfistupti v oblasti rozvoje lidskych zdrojii a vzdélavani zaméstnanc,
které jsou dotvafeny ve spolupraci s poradenskymi centry pro potieby konkrétnich podnikd.
Velkou rezervou se jevi nedostatecnd, resp. nesystémova spoluprace mezi podnikovou sférou
a vzdélavacimi institucemi. Dopady této mezery jsou nepochybné velmi neptiznivé z divodu
chybéjici vazby pro zaméteni samotnych vzdelavacich programt, nevyuzitych pfilezitosti pro
praxe a staze studentl jiz v dob¢ studia (a tim oslabeni nevyhody chybéjici praxe, kterd
stézuje zamestnavani absolventll) a rovnéz z divodu celkove spise pasivni ulohy vzdélavacich
instituci na lokdlnim a regiondlnim trhu lidskych zdrojii. Vzdélavaci instituce by pfitom
mohly sehravat vyznamnou a aktivni tlohu i v oblastech poradenstvi pro malé a stfedni
podniky, coz by ptiznive ovlivnilo i kvalitu vlastni vyuky a jeji sepéti s praxi.
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V neposledni fad¢ je nutno apelovat vedle systémovéjsiho ptistupu statu v oblasti podpory
rozvoje lidskych zdroji ve vztahu k malym a stfednim podnikiim také na 0Cinngjsi a
aktivnéjsi osveétoveé plisobeni ze strany statu, které bude soustavné a koncepcné zdlraziovat a
objasniovat vyznam kvalifikované pracovni sily a dalSiho odborného vzdélavani jako
zakladniho piedpokladu pro zvySeni a udrzeni konkurenceschopnosti ¢eské ekonomiky a
jejich podnikii. Na uvedenou potiebu diirazné€ upozoriuji respondenti ve svych hodnocenich
pri¢in neadekvatniho ptistupu malych a stiednich podnikii k rozvoji lidskych zdroji a
vzdelavani pracovniki. Z programovych dokumenti vlady je ziejmé, Ze tato oblast patii
k vyznamnym politickym prioritdm, je vSak nutno tuto skuteCnost dlrazné€ji prezentovat
zejména ve vztahu k podnikové sféte.
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II.
ZASOBNIK DOBRYCH ZKUSENOSTI ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU
V MALYCH A STREDNICH PODNICICH:
INSPIRATIVNI PRIKLADY Z PRAXE
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1. Uvod

Mal¢ a stiedni podniky vénuji, v porovnani s velkymi podniky, méné pozornosti problematice
rozvoje lidskych zdrojii. Tento jev neni charakteristicky pouze pro Ceskou republiku, potykaji
se s nim ve vSech okolnich statech. Malé¢ a stfedni podniky vSak zaméstnavaji v priméru v EU
71 % a v CR 58 % vsech zaméstnanych osob, a proto rozvoj lidskych zdrojii pravé v malych a
sttednich podnicich neni pouze =zalezitosti samotného podniku a jeho vlastni
konkurenceschopnosti, ale ma velky vyznam pro cely stat. Je tedy velmi diilezité hledat cesty
k motivaci podnikt a jednotlivet ke vzdélavani. Podpora rozvoje lidskych zdroji v malych a
stfednich podnicich je jednou z priorit Narodniho akéniho planu zaméstnanosti a Sektorového
opera¢niho programu rozvoje lidskych zdroji a ramce evropské politiky zaméstnanosti —
pilife ,,podpora podnikani* a ,,adaptabilita pracovni sily*.

Po vstupu do Evropské unie bude mit Ceské republika narok na ¢erpani strukturalnich fondd a
problematika podpory rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich je jejich
soucasti. Fondy budou poskytovany podnikiim a dalSim subjektim na realizaci opatfeni a
projektil v oblasti rozvoje lidskych zdrojl, v¢etné realizace opatieni systémového charakteru.
Je proto velmi diilezité motivovat podniky, organizace a instituce statni spravy a samospravy
k ucelnému Cerpani a poskytnout jim inspirativni piiklady a moznosti, které by piispéli nejen
k efektivnéjSimu Cerpani prostiedkil, ale i k co nejvétSim pifinosim pro stat, regiony c¢i
samotn¢é podniky a organizace.

Zasobnik dobrych zkuSenosti rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich je
kratky ptehled pfistupl, opatfeni a konkrétnich projektd, iniciovanych na nejriiznéjSich
urovnich a v rozdilnych podminkach. Jednd se o opatfeni a pfistupy jak ze strany statni a
vefejné spravy, regiond, organizaci socialnich partnert atd., tak ze strany samotnych podniki.
Tyto piiklady a zkuSenosti byly Cerpany z riiznych zdroji, a to jak z ¢lenskych statii Evropské
unie, tak z Ceské republiky i nékterych kandidatskych zemi. Pii vyhledavani byly pouzity
ruzné databaze, kompendia projektl, odborné publikace, tisk, expertni informace atd. VéEtsina
téchto projekti ¢i opatfeni byla financovdna staitem v ramci podpory celozivotniho uceni a
politiky zaméstnanosti nebo v ramci projekti Evropského socidlniho fondu, Leonarda da
Vinci a dalSich. Nekteré vzesly od samotnych podnikt ¢i vznikly z iniciativy vefejnosti.

Prestoze zasobnik pokryva velmi Sirokou Skalu pfistupi, neni naprosto vycerpavajici — ani
z hlediska pokryti celé Sife Skaly, ani z hlediska informac¢ni népln¢ jednotlivych typt opatfeni
a projekti. Jednd se pouze o ndstin riznorodych piistupli, které mohou slouzit jako
inspirativni zdroj pro formulaci projektt a programdi.

Zasobnik nevyhodnocuje opatieni a projekty, ani nezkouma jejich pouzitelnost v ¢eskych
podminkach. Ugelem nebylo ani podrobné prozkoumani existence obdobnych zkuSenosti
v Ceské republice, pokud je uvedeny piiklad ze zahrani¢i. Jedna se opravdu o &erpani
inspiraci a inovativnich pfistupl k rozvoji lidskych zdroji v podminkach malych a stfednich
podnikii.

Zasobnik dobrych zkuSenosti je uren pro pouziti riznymi subjekty. Prvni kapitola je
vénovana opatfenim ze strany stitni spravy, vetfejné spravy a samospravy. Ta mulze byt
vyuzita napiiklad Ministerstvem prace a socialnich véci a Spravou sluzeb a zaméstnanosti pfi
tvorbé politiky zaméstnanosti. Mohou ji vyuzit Ufady prace, poradenské a vzdélavaci
instituce, krajské ufady, rady pro rozvoj lidskych zdrojii atd. Uzivatelem tohoto zasobniku

150



vSak mohou byt i samotné malé a stfedni podniky, jelikoz druha kapitola se tykd rtznych
druhtt spoluprace podnikli s mimopodnikovym prostfedim a tfeti kapitola je vénovéna
vyhradné rozvoji lidskych zdrojti uvnitt samotnych podniki.
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2. Opatreni ze strany statni spravy, vefejné spravy a samospravy

Malé a stfedni podniky zpravidla nemaji dobie propracovany systém personalni prace a
nevénuji dostatek Casu ani financi na vzdélavani a rozvoj svych pracovnikd. Samotni
pracovnici vétSinou nejsou prili§ aktivni ¢i dostate¢né motivovani k vlastnimu rozvoji za
vlastni penize. Je tedy tieba motivovat zaméstnavatele ze strany statu k véts$i pozornosti
lidskym zdrojim a zaméstnance k vlastnimu rozvoji. Je nutné vybudovat institucionalni
struktury a nastroje zajiStujici systémové fungovani podpory rozvoje lidskych zdroja,
vytvotit systémové predpoklady pro rozvoj lidskych zdroji a pro vétsi ticast na dalSim
odborném vzdélavani zaméstnanci malych a stfednich podniki.

V soucasné dobé chybi ucelend koncepce dalSiho vzdelavani, jeho certifikace, jeho
organizace a financovani, v¢etné mobilizace podnikovych zdrojl, systémova opatieni
motivace zaméstnancli a zaméstnavatelll ke zvySeni zdjmu o vzdélavani v podnicich a
organizacich.

2.1. Motivace zaméstnavatelll k rozvoji lidskych zdroj& a dalsimu
odbornému vzdélavani v podnicich

Stat mize zamé&stnavatele motivovat nejriznéj$imi zptisoby. VétSinu malych a stfednich
podniklt omezuji finan¢ni prostiedky, a proto je ve svété Casto vyuzivan nastroj v podobé
danovych tulev pii vynalozenych ndkladech na vzdélavani zaméstnancl. Dal§im
motivacnim nastrojem jsou rtzna legislativni a regulacni opatteni, kterd podporuji rozvoj
lidskych zdrojii. V neposledni fadé muize byt velmi G¢inné vypsani riznych soutézi a
vyznamenani podporujicich prestiz podniku.

2.1.1. Danové ulevy, Gc€elové odvody na vzdélavani a financni
pobidky

Dalsi vzdélavani dospélych mize byt financovano z vetejnych zdrojl staitem a jeho
organy, ale stat také muZze cilevédomeé ovliviiovat rozvoj tohoto vzdélavani
prostiednictvim urcitych finan¢nich nastrojli, nejcastéji prostfednictvim financnich
pobidek. Jeho cilem je ptfedevSim motivace jednotlived a podnikii k Gcasti na
vzdélavani a také usnadnéni ptistupu ke vzdélavani. Napiiklad v Nizozemsku stat
financuje dalsi odborné vzdelavani poskytované regionalnimi vzdélavacimi stredisky
(ROC) podobn¢ jako financuje pocate¢ni vzdélavani. A pokud jde o vzdélavani
poskytované podniky, mohou podniky vybranych odvétvi ziskat pfimé financni
podpory na vzdélavani.

Priklad: ,,Systém dafnovych ilev a pobidek — Mad’arsko*

Dobte propracovany systém pobidek k dalSimu vzd€lavani ma Madarsko. Tento
systém se sklada ze tii riznych pobidek. Prvni umoznuje snizeni danového zakladu
jednotlivet, ktefi vynalozili uritou Castku na dal$i vzdélavani. Dalsi dvé pobidky
,hormativni statni podpora“ a ,,odvod na odborné vzdélavani“ nabizeji finanéni
podporu podnikiim tak, aby je podnitily ke vzd&lavani svych zaméstnanct. Castka
odvedena na odborné vzdélavani snizuje danovy zéklad.
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,Normativni statni podpora“ funguje v Mad’arsku jako stimul pro akreditované
instituce vzdélavani dospélych. Narok na tuto podporu maji instituce pfi uréitém poctu
studentii zapojenych do vzdélavani, kterym poskytuje jejich prvni kvalifikaci
registrovanou v Narodnim kvalifikaénim registru. Podpora ¢ini 300 Ft. (cca 35 K¢) na
hodinu a ¢lovéka v normalnim piipadé a 600 Ft. (cca 70 K¢) na hodinu a ¢lovéka
v pripad¢, ze je student handicapovanou osobou. Ze statniho rozpoctu byla vyclenéna
Castka 47? miliont Ft. (cca 61 milion K¢) na podporu 3200 studujicich dospélych pro
rok 2003.

Dal§im stimulem je ,,odvod na odborné vzdélavani“. Castka, kterou odvadgji podniky
do Fondu odborného vzdélavéani, spravovaného Ministerstvem Skolstvi, ¢ini 1,5%
z celkovych nakladt prace (mzdovych nakladl) kazdého podniku. Kazdy podnik si
muze ponechat 1/3 tohoto odvodu (tzn. 0,5% zcelkovych nakladi prace) na
vzdélavani a vycvik svych vlastnich zaméstnancti.

Metoda, jakou Fond odborného vzdélavani operuje, je velmi odlisnd od ostatnich
fonda. OdliSuje se zejména ve zplsobu placeni odvodii do fondu. U ostatnich fondi
nema poplatnik na vybér. Zpravidla musi zaplatit pfedem stanovenou sumu na zvlastni
ucet. V pripadé Fondu odborného vzdélavani si vSak miize poplatnik vybrat rtizné
formy odvodil, naptiklad: dohodu o spolupraci se Skolou na poskytovani praxe
studentiim; c¢astku na vzdélavani svych zaméstnanct, kterd je uznana statem na
zéklad€ uzaviené dohody o vzdélavani (maximalné 1/3 z povinnych odvoda do Fondu
odborného vzde€lavani); sdilenou organizaci praktického vycviku v jednom zafizeni
s vice podniky, ktefi maji zdvazek k odvodu; dohodou mezi dvéma podniky o
spolecném praktickém vycviku a kryti jeho nakladi ¢i zaplatit uvedenou ¢astku na
ucet statni danové spravy.

Fond odborného vzdélavani byl zpocatku zaméfen pouze na rozvoj ucnovského
vzdélavani. V soucasné dobé fond podporuje vSechny typy odborného vzdélavani a
jejich rozvoj. Ugel fondu je neustale predmétem diskusi. Nékteré navrhy smétuji ke
zvySené pozornosti k malym a stfednim podnikiim a jejich vzdélavaci politice,
zminovana je i zména legislativniho prostiedi ¢i pozornost primyslovym podnikim.

Vzdélavani dospélych je dotovano z vetrejnych zdroji, pficemz rozdélovani prostfedkt
je zalozeno na riznych mechanismech. ,,Fond trhu prace* je mimorozpoctovy statni
fond, ktery je spravovan Ministerstvem socidlnich a rodinnych zalezitosti. Dispozicni
prava k fondu jsou rozdélena mezi ministra a fidici vybor tohoto fondu, ktery je
tripartitni organizaci sloZenou z reprezentanti zaméstnanctli, zaméstnavatelti a vlady.
Ridici vybor &ini nezavisla rozhodnuti o rozdélovani prostiedkii z Fondu trhu préace, o
pferozdélovani z Fondu zaméstnanosti k centralizovanym a decentralizovanym
organtim a o zavedeni programtl vzd&lavani a zaméstnanosti, atd.”

Priklad: ,,Danové tlevy na vzdélavani — Nizozemsko*

Vroce 1998 piijala Nizozemskd vlada novy danovy zakon, ktery ptedstavuje tii
danové ulevy z firemnich vydaji vynalozenych na vzdélavani. Prvni uleva je obecna a

' Dr. Magdolna Benke, National Institute for Adult Education, Budapest, Hungary
? Modernisation of vocational education and training in Hungary, Hungarian National Observatory, 2000
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umoziiuje vSem podnikiim dal$i sniZeni zisku pted zdanénim o vydaje vynaloZené na
vzdélavani. (Vydaje na vzdélavani jsou jiz odeéteny, kdyz se zisk po¢itd). Uleva &ini
20 % z vydaji na vzdélavani. Druh4 leva umoziuje vSem firmam, které utrati méné
nez je minimalni, stitem stanovena, Castka na vzdélavani zaméstnancii, dodate¢né
snizeni jejich vydajii na vzdélavani. Tyto firmy si mohou odecist 40 % namisto 20%
z urcité Castky stanovené statem, které utrati za vzdélavani. (To vSak mlze mit opacny
efekt na podniky pfi poskytovani vzdélavani svym zaméstnanciim. Podniky, které
utrati o trochu vice, nez je mezni ¢astka, jsou tlaceny ke sniZeni jejich vykazovanych
vydajii na vzdélavani.) Treti se tyka naklad na vzdélavani zaméstnanct star§ich 40
let. Podniky si tak mohou odecist dal§ich 40 % z téchto nékladi.

Prvni tleva by méla znamenat zvySeni z4jmu o vzdélavani obecné, druha ma v imyslu
podnitit vzdélavani pracovnikli v malych a stfednich podnicich, zatimco ucel treti
ulevy je zvySeni Ucasti starSich pracovnikli na dal§im vzdélavani. Dvé posledni ulevy
reaguji na empirickd zjisténi, Ze mira ucasti na vzdélavani vzrista s velikosti podniku
a snizuje se s nartistajicim vékem pracovnika.’

Piiklad: ,,Financovani dalSiho vzdélavani z odvodi podniki - Francie“

Ve Francii je dal$i vzdélavani dospélych financovano zodvodi podnikti do
jednotného fondu. Odvody tvofi urcité procento z hrubych mezd, tzn. z celkovych
nakladi prace. Toto procento zavisi na velikosti podniku.

Podniky s vice nez 10 zaméstnanci odvad¢ji na Gcely vzdélavani ¢astku ve vysi 1,5%
celkovych nédkladi prace a podniky do 10 zaméstnancl odvadéji 0,25%. Platby
odvodu soustfed’uji agentury OPCA (Organisme Paritaire Collecteur Agrée) ustavené
na zakladé kolektivnich smluv a schvalené statnimi tfady. Castky se shromazd’uji na
narodni, regiondlni, sektorové (odvétvové) nebo nadsektorové urovni. Odvody jsou
mutualizovany, tzn. ten, kdo je povinen je odvadét, se mize rozhodnout, zda je pfimo
vyuzije na ucely vzdélavani, nebo je odvede piislusné agentute, ktera je poté
redistribuuje. Za nevyuziti prostfedka na vzdélavani mohou byt podniky penalizovany,
napiiklad zvySenim odvadéné Ccastky. Podniky od agentur ziskdvaji financni
prostfedky na vzd&lavani na zakladé vypracovaného planu vzd&lavani.*

2.1.2.,Vouchers*“ — poukazky na vzdélavani zaméstnanci
Priklad: ,,Systém vzdélavacich poukazek — Belgie“

V Belgii byl vyvinut systém vzdélavacich poukazek, ktery podporuje dalsi vzdélavani
v malych a stfednich podnicich ve Valonsku. Tento systém je uréen podnikiim s méné
nez padesati zaméstnanci a lze jej nazvat jednoduchym, pruznym a efektivnim
stimulem pro malé podniky v oblasti vzd¢lavani zaméstnancu.

3 E. Leuven, H. Oosterbeek: »Evaluating the effect of tax deductions on training®, Journal of Labor Economics,
2000 (http://www 1 .fee.uva.nl/scholar/oosterbeek/40.PDF)
* Funding continuing training in small and medium-sized enterprises, Cedefop Panorama series, 2001
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Nominalni hodnota kazd¢ poukazky se rovna primérné cen¢ jedné vzdelavaci hodiny,
pficemz podnik ¢i podnikatel, ktery ma na tyto poukazky nérok, plati vzdy jen 50%
této nomindlni hodnoty.

Tento systém bé&z pod zastitou belgické vlady a je koordinovan Utadem
zaméstnanosti a odborného vzdélavani (FOREM). Tento Urad zastava roli poradce pii
identifikaci vzdélavacich potfeb v podnicich a také funguje jako jakysi mezic¢lanek
mezi podniky a poskytovateli vzdélavani.

Systém poukazek na vzdélavani probiha nasledovné. Podnik ¢i podnikatel si objedna
urcity pocet poukazek u spolecnosti, kterd je zodpovédna za jejich tisk a distribuci.
Pokud podnik ¢i podnikatel spliiuje dané kritéria pro pouziti poukéazek, je mu zaslana
faktura na ¢astku 50% skute¢né hodnoty poukazek. Na zaklad¢ zaplaceni této faktury
je podniku zaslan objednany pocet poukazek s vytiSténym jménem a adresou podniku.
Podnik ptedd poukazky svym zaméstnanciim a posle je na vybrané kurzy ¢i Skoleni.
Zamgéstnanec pii kazdé navstéveé kurzu podepiSe potiebny pocet poukazek (podle
oducenych hodin) a pfeda je akreditovanému skoliteli ¢i poskytovateli vzdélavani také
k potvrzeni. Poskytovatel zaSle fakturu za provedené vzdélavani (vCetné udajti o kurzu
a ucastnicich) podniku ¢i podnikateli. Podnik musi doplatit rozdil, ktery vznikne mezi
celkovou castkou za vzdélavani a celkovou hodnotou poukazek (pokud k takovému
rozdilu dojde). Poskytovatel vzdélavani zasle kopii faktury, v€etné vSech obdrzenych
poukdazek, spole¢nosti vydavajici poukadzky. Spolecnost, kterd poukazky vydava,
zkontroluje akreditaci poskytovatele vzdélavani a zaplati mu celkovou hodnotu
poukdzek. Pokud se objevi vySe zminény rozdil mezi hodnotou poukazky a cenou za
jednu vyucovaci hodinu, musi podnik tento rozdil doplatit.

Jelikoz tento systém funguje v Belgii teprve od roku 1998, nebylo zatim provedeno
z4dné komplexni hodnoceni. Nicméné¢ metoda se velmi osvédcila, coz dokazuji 1 ¢isla
o poctu zucastnénych podnikd. V prvnim roce se do systému zapojilo 1 383 podnikt
(tzn. vice nez 3000 zaméstnancti), z nichz v priméru kazdy zaméstnanec navstivil 18
vyuéovacich hodin.’

2.1.3. Soutéze a vyznamenani

Podpora rozvoje lidskych zdroji a zejména podpora investic do rozvoje lidskych
zdroji formou soutézi a vyznamenani muze byt dalSim vyznamnych motivacnim
nastrojem ze strany statu. Takové ocenéni zvySuje prestiz podniku a zdroven miize byt
velmi pfinosné pro samotné zaméstnance podniku — pravé v podobé vyssich investic
do jejich rozvoje.

Piiklad: ,,Investor roku — Ceska republika“

Ptikladem je kazdorocné vyhlasované ocenéni ,Investor roku“, které vyhlasuje
CzechInvest, agentura Ministerstva primyslu a obchodu CR pro podporu piimych
zahrani¢nich investic. Jednou z kategorii tohoto ocenéni je i kategorie ,Investice
nejvice zhodnocujici lidské zdroji“. Kritériem je ozndmeni investicniho zdméru
zahrnujiciho vydaje na rekvalifikaci a Skoleni. Vypocet se sklada z podilu pracovniki,

> Funding continuing training in small and medium-sized enterprises, Cedefop Panorama series, 2001
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kteti se zOcastnili Skoleni, na celkovém poctu vytvofenych pracovnich mist
vynasobeného vysi investice na rekvalifikaci a Skoleni na osobu. Tento soucin je jesté
vynasoben souctem podilu zaméstnanych vysokoskolakt a stfedoskolakd.

Ocenéni ,,Investor roku“ se tyka velkych zahrani¢nich podnikii a Ceska republika tim
chce vSem spolecnostem, které se rozhodli zde pusobit, dokazat, ze si jejich
rozhodnuti vazi. Podobné soutéze a vyznamenani by vSak mohly byt vyhlaSovany i
pro malé a stfedni podniky.

Priklad: ,,U¢ici se organizace — Ceska republika“

V ramci konference Lidské zdroje 2001, kterd se konala pod zéstitou Delegace
Evropské komise vCR a byla pfipravena za odborné spoluprace Narodniho
vzdélavaciho fondu, byly vyhldSeny vysledky soutéze ,,UCici se organizace 2001
Z4&stitu nad soutdZi prevzal utvar vzdélavani dospélych ve Skoda Auto, jehoZ vedouci
pan docent Chadt spolupracoval na kritériich soutéze. Kritéria soutéZze byla
nasledujici: 1) procentudlni podil prostiedkli vynalozenych na vzdélavani v roce 2000
ve vztahu k vyplacenym mzdam (nékladiim prace), 2) naklady na vzdélavani jednoho
zaméstnance v K¢, 3) celkovy rozsah vzdélavani zaméstnanct v ,,osobodnech a 4)
procentudlni podil zaméstnanct, ktefi se vroce 2000 zcastnili podnikového
vzdélavani. Soutéz byla rozdélena do dvou kategorii, a to na podniky s vyrobnim
zaméfenim a na podniky s nevyrobnim zamétenim.

Do soutéze se ptihldsilo 25 podnikli, znichz 11 jich postoupilo do druhého kola.
Devét podnikt ziskalo titul. NejlepSim podnikem v kategorii podnikii s vyrobnim
zaméfenim byla vyhlaSena firma Lucas Autobrzdy a.s., Jablonec nad Nisou (viz. také
kap. 2.1.1.), kterd nejlépe splnila kritéria soutéze. Naptiklad podil jejich prostredka
vynalozenych na vzdélavani v roce 2000 ve vztahu k vyplacenym mzdam cinil 5,17%
a naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance v roce 2000 dosahly 11.261,- K.
Nejlepsim podnikem v kategorii nevyrobnich podnikli byla Severomoravska
energetika a.s., Ostrava.’

vvvvv

nepiili§ dlouho trvajici tradici znovu obnovit.

Priklad: ,,Narodni ceny za vzdélavani — Velka Britanie*

Narodni ceny za vzdélavani (The National Training Awards - NTA) jsou ptrednim
vyznamenanim, které je ve Velké Britanii udélovano organizacim i jednotliveim za
dlouhodobé vynikajici vysledky na poli vzdélavani. Drzitelé NTA jsou piikladem
uspéchu ve vzdélavani a rozvoji; s velkym nasazenim se vénuji vzdelavacim
aktivitam, které maji realny piinos pro podniky, obcany i jednotlivce. Ziskani ceny je
Sanci na zajiSténi skutecné konkurencni vyhody v prostiedi, které se stile vice
orientuje na vysledky. Agendu National Training Awards spravuje nezavisla
dobro¢innd organizace UK SKILLS, jejiz kazdodenni prace spociva v podpoie
dovednosti na vSech urovnich prostiednictvim mistnich, regiondlni, narodnich a
mezindrodnich soutézi.

% Sebel s.r.0., Soukenicka 34, Praha 1 (kontaktni osoba: Mgr. Hana Be&vaiova)
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Prikladem muze byt pekafstvi rodiny Jacksonovych, které ziskalo Narodni cenu za
vzdélavani v roce 2002. Rodinna pekérna se rozhodla zménit sortiment poté, co bylo
jasné, ze nemuze konkurovat masoveé produkovanym bochniklim chleba, které nabizeji
fetézce supermarketll po 15 penny. Jacksonova pekéarna v Chesterfieldu v hrabstvi
Derbyshire zvolila cestu specializace. Majitelé si vSak uvédomili, ze budou potiebovat
zamé&stnance s piisluSnymi dovednostmi.

Upadek malych samostatnych pekaren vedl ktomu, Ze nebylo mozné najit
kvalifikované pracovniky. Manzelé a partneti Trevor a Jane Jackson se proto rozhodli,
ze vyskoli své zaméstnance sami. Jejich cilem bylo béhem tii let zajistit, aby 75%
jejich pracovnikii ziskalo narodni odbornou kvalifikaci 2. urovné (NVQ 2) v oboru
pekai. Skoleni mélo umoznit firmé rozvinout odborné dovednosti potfebné pro
tradicni peceni, zlepSit konsistenci produktli, omezit plytvani a snizit vysokou miru
fluktuace zaméstnancti.

Firma zjistovala rizné moznosti kurzli ve Skolach a rozhodla se pro Clarendon
College v Nottinghamu. Byl zpracovan program, ktery zahrnoval vyuku teorie pfimo
na pracovisti i ve tfidé a prakticky vycvik béhem pracovni doby. Hodnoceni bylo
provadéno na pracovisti. Ukazalo se, Ze zvolené postupy byly dobré. Snizily se
cestovni naklady a zaméstnanci oceniovali, Zze je uci kolegové a ne né€kdo, koho
neznaji. Za Ctyfi roky byla firma schopna zvys$it zaméstnancim platy, coz bylo
disledkem nizSich vyrobnich nakladii, omezeni plytvani o 50% a vysSich trzeb.
Zamgéstnanci jsou schopni uplatiovat vice dovednosti, véfi si a bavi je navrhovat novy
sortiment. Za posledni rok z podniku odesel pouze jeden zaméstnanec a celkovy obrat
se od roku 1993 zvysil Sestkrat. "UZ nemusime odmitat objednavky na svatebni dorty
jenom proto, ze jediny clovek, ktery je umi udé¢lat, je na dovolené”, tika Jane
Jacksonova.

Uspéch, kterého firma dosahla prostfednictvim $koleni, vedl k jejimu rozmachu.
V fijnu minulého roku se firma roziifila o Bakewell Tart Shop & Coffee House.’

2.2. Motivace zaméstnancl k rozvoji lidskych zdroj@

Zakladnimi nastroji mohou byt téz danové ulevy ¢i vzdélavaci ucty ziizené k uhradé
ruznych vzdelavacich ¢i skolicich akci a kurzi.

2.2.1. Danové ulevy

Piiklad: ,,SniZeni dafiovych pFijmu jednotlivce — Mad’arsko*

»snizeni danovych piijmi jednotlivee® (personal income tax reduction). Jednotlivec
tak ma moznost snizit své danové piijmy o 30% z Castky, kterou vynalozil v daném
roce na vzdélavani, v€etné nakladl na vykonani zkouSky. Maximaln¢ vSak muze své

7 UK Skills, National Training Awards, London
(http://www.nationaltrainingawards.com/catalog/casestudies.htm)
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daniové piijmy snizit o 60.000 Ft. (cca 8.000,- K¢). Toto sniZzeni je jest¢ podminéno
ucasti na vzdélavani, které je organizovano akreditovanou instituci pro vzdélavani
dospélych.®

2.2.2. Vzdélavaci ucty

Vzdélavaci ucty jsou jednim z dalSich ndstroja, které usiluji o podporu poptavky po
vzdélavani. Vzdélavaci ucty se pouzivaji v nékolika zemich EU, naptiklad v Rakousku
(Bildungskonto) ¢i ve Velké Britanii. Tyto U¢ty umoziuji ziskat urcitou castku
uréenou na vzdélavani a v ptipad€ nékterych kurzi i slevu z ceny kurzu. Zaméstnanci
tak ziskdvaji ulevy zdani a dal§ich odvodi a zaméstnavatelé jsou podnécovani
k tomu, aby svym zaméstnancim na vzdélavaci ucty pftispivali, a to tlevami na
danich.

Priklad: ,Individualni vzdélavaci acty — Velka Britanie“

Program Individuélnich vzdélavacich ucéta - ILAs (Individual Learning Accouts) mél
za cil pozvednout vzdé€lanostni urovenl britské pracovni sily. Zikladni myslenka
spocivala v tom, Ze si jednotlivci ziidi spofici ucet, ze kterého si budou platit vlastni
vzdélavani (ne jen vzdélavaci kurz, ale i ostatni naklady se vzdélavanim spojené, napft.
hlidani déti). Jednotlivei jsou tak podnécovani k pievzeti zodpovédnosti za investice a
planovani vlastniho dal$iho vzd€lavani. Jednotlivci ziskdvaji podporu od statu a
v n¢kterych piipadech i od zaméstnavatelii (vzdy zéalezi na pfistupu zaméstnavatele ke
vzdélavani). Je nutno pfipomenout, Ze sdilend odpoveédnost mezi jednotlivci, stitem a
eventudlné zameéstnavatelem, pii pouzivani individudlnich vzd€lavacich ucta,
pravdépodobné vyzaduje také zmény v chovani a kultufe jednotlivci.

V principu jsou individudlni vzdé€lavaci ucty zaméfeny na vSechny dospélé osoby,
krom¢ osob studujicich denni studium a nezaméstnanych (tyto skupiny maji jiné
moznosti podpory vzdélavani a rozvoje dovednosti).

Prvni milion majitelti individudlnich vzdélavacich ucti obdrzel prvni rok ptispévek ve
vysi 150 GBP z vetejnych fondi ve formé ,kreditu k ueni“. Tuto Castku obdrzeli
jednotlivei na virtudlni Gcet, tzn. Ze penize jsou k dispozici az po vlastnim nékupu
kurzu. Zékladni castka, kterou vkladal majitel uctu je 25 GBP. Majitel¢ ¢t mohli
ziskat slevy ve dvou specifickych ptipadech (slevu 20% pfi utraté€ nad 500 GBP ro¢né
a 80% na urcité specifické kurzy, véetné kurzu zékladi prace s pocitatem). Vlada
poskytovala daitovou tlevu majitelim téchto ucta a ptispévky zaméstnavatelli na ucty
zaméstnanci byly odegitatelnou polozkou z datiového zakladu. ’

Program individualnich vzdélavacich ucta byl na nérodni trovni spustén v zaii 2000.
V fijnu 2001 mél 2,5 milionu registrovanych c¢lent. AvSak, na zéklad¢ dikazi o
zneuzivani systému nekolika poskytovatelt vzdélavani, byl program v listopadu 2001
plng uzavien. "

¥ Dr. Magdolna Benke, National Institute of Vocational Education, Budapest, Hungary

? Stimulation of lifelong learning: Individual Learning Accounts and University for Industry: the British Review,
1999 (http://www.peerreview-employment.org)

' DfES Individua Learning Accounts website (http://www.dfes.gov.uk/ila/)
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Bez ohledu na tuto skute¢nost byl samotny pfistup povazovan odborniky z celé
Evropy za velmi inovativni a podnécujici. Nekteré staty Evropské unie zvazuji, po
peclivém vyhodnoceni slabych stranek tohoto systému, jeho pievzeti.

2.2.3. Dalsi motivacni prostredky

Dal$im motivacnim prosttedkem, ktery se pouziva pro podporu vzdélavani jednotlivci
je poskytovani placeného volna na vzdélavani. To je poskytovano napiiklad ve Francii
a je oznacovano zkratkou CIF (Congé Individuel de Formation). Zaméstnanec o n¢j
zada nejcastéji u agentury OPCA (Organisme Paritaire Collecteur Agrée), ktera
disponuje finan¢nimi prostfedky pro tuto oblast (prostfedky ziskané z odvodu — viz.
kapitola 1.1.2.) Jedna se o finan¢ni podporu soukromym podnikim s méné nez 50
zameéstnanci, jejichz zaméstnanec navstévuje del§i vzdélavaci program a je potieba
tohoto zaméstnance docasné nahradit.

Podobny piistup je uplatiiovan ve Spanélsku, kde mohou zaméstnanci pracujici
v podniku déle nez jeden rok pozadat svého zaméstnavatele o poskytnuti placeného
volna na vzdé¢lavani. Po schvéleni zadosti obdrzi ekvivalent své mzdy a piislusné
piispévky na socidlni zabezpeceni, a to podobné jako ve Francii z fondd vytvotenych
povinnymi odvody.'"

2.3. Spoluprace statu, socialnich partnert a podnika

Piiklad: ,,PrubéZné podnikové vzdélavani za podpory socialnich partneri -
Italie“

Projekt se zabyval pribéznym podnikovym vzdélavanim za podpory socidlnich partnert
na sektorové urovni v chemickém a farmaceutickém pramyslu.

Projekt byl realizovan na zakladé¢ vysledk analyzy vzdé€lavacich potieb podnikd a
vychazel z obecnych cilli vymezenych narodni sektorovou dohodou, ktera byla uzaviena
vroce 1998. Vramci projektu byl predstaven bilaterdlni organ pro vzdélavani
(Confindustria/Cgil-Cisl-Uil ), ktery byl sestaven za podpory sektorovych socidlnich
partnert a jez byl prakticky realizovan konsorciem ziucastnénych podniki. Bylo sestaveno
n¢kolik Skolicich modulti projektu, jejichz thrada byla rozdélena mezi stat (80%),
podniky (14%) a jednotlivé pracovniky (6%) a jejichz formélnim vystupem bylo
certifikované osvédceni o tispé$ném absolvovani.

Cilem projektu bylo rozvijet podnikové vzdélavani, pti¢emz hlavnimi ndastroji byly
certifikované skolici moduly dotované statem, podniky a zaméstnanci.

Na zéakladé¢ analyzy vzdélavacich potieb podnikl bylo zpracovano Sest Skolicich modula
s nasledujici t¢ématikou: tvod do managementu, charakteristika trhu a podnikova strategie,
komunikace, tymova prace, fizeni lidskych zdrojt a aplikace IT.

" Jaromir coufalik a kol.: »Vzdelavani dospélych v ramci celozivotniho uceni®, NVF, 2001
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Projektu se zGcastnilo 1 044 zaméstnancii z 25 podniki a celkové bylo realizovano 28 500
hodin Skoleni. Lektoti ptipravili nékolik testii, jejichz prostfednictvim byly hodnoceny
ziskané dovednosti ucastniki §koleni."

Piiklad: ,,Go Online — Recko*

»,G0  Online* program je aktivitou iniciativ ,Informacni spoleCnost a
. Konkurenceschopnost“ v Recku. Jeho hlavnim cilem je podpora 50 000 malych (mikro)
podnikt v ptistupu k Internetu a zlepSeni informovanosti téchto podniki o vyhodach,
které mohou ziskat jeho uzivanim. Narok na vyuziti tohoto programu maji fecké podniky
s maximaln€ 10 zamé&stnanci.

Podniky jsou rozd€leny do nasledujicich 3 kategorii: 1) podniky bez pfistupu k internetu;
2) podniky s pfistupem k internetu a vlastni e-mailovou adresou; 3) podniky, které¢ maji
vlastni webovou stranku. Program ,,Go Online* podporuje prvni dvé kategorie. Prvni
kategorii v pfechodu do kategorie druhé a druhou kategorii v pfechodu do tfeti.

Program je v soucasné dobé implementovan a uloha vzdélavani malych podniki ptipadla
konsorciu védeckych a technologickych instituci, primyslu, obchodnich komor a
soukromych vzdélavacich instituci. Plan realizace je provazan s ostatnimi narodnimi a
regiondlnimi programy a iniciativami.

Zékladni prioritou programu, ktery se tyka e-dovednosti, je pfispivat k zajisténi a
roz$itovani ICT dovednosti v malych a stfednich podnicich a zkoumanim a rozvojem
novych e-obchodnich moznosti. Dalsi priority se soustfed’'uji na obchodni prostiedi a na
podnécovani inovativniho mysleni. Celkovy rozpocet je 100 milioni EUR.

Iniciativa “Go Online* byla iniciovana radou e-Business fora, které vzniklo pod
Generalnim primyslovym sekretaridtem (General Secretariat of Industry) Ministerstva
rozvoje. Iniciativa poskytuje staly mechanismus konzultaci mezi stitem a védeckym a
obchodnim svétem pfi sestavovani a tvorbé pracovnich mist souvisejicich s elektronickym
obchodem.

Dobra zkusenost zde vyplyva z volby cilové skupiny, jelikoz 96% tfeckého hospodarstvi
tvoti malé a stfedni podniky, které maji omezené zdroje pro investice do ICT. Proto je tato
skupina tou cilovou pro ,,Go Online” iniciativu a e-Business forum. Velmi se také
osvédéila spoluprace vlady se Svazem primyslu.'

Pi¥iklad: ,,IT.SME.se — Svédsko*

Program IT.SME.se byl spustén v zaii 2000 Svédskou obchodni rozvojovou agenturou
(NUTEK - Swedish Business Development Agency). Cilem programu je podpora
mikropodniki (do 10 zaméstnanctli) v rozvoji jejich IT dovednosti. Tohoto cile program
dosahl za pomoci dalSich prostfednikii, kteti vyvinuli vzdélavaci moduly pro

12 Fiorina Ludovisi, Confindustria (http://www.cofindustria.it)
' E-business and ICT skills in Europe* - Benchmarking member state policy initiatives, ICT skills monitoring
group, 2002
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mikropodniky a pfedvedli jim moznosti vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti
uzivanim ICT.

Program je financovan Svédskou vladou. Bézi po zastitou NUTEKu a ve spolupraci
s Narodni obchodni federaci. Obé organizace vytvofily programovy vybor, ktery byl
odpovédny za vyhodnoceni navrha projektd. Vybor obdrzel 54 navrhti a vybral 22
projektii. Projekty se uchazely o 50% financovani od vlady, zbytek dodal primysl.
Piispévek od pramyslu mize mit finanéni podobu ¢&i formu zaptjéeni vybaveni. Svédska
vlada poskytla ¢astku 30 milioni SEK na dobu 2 let.

Nejveétsi uspéch této iniciativy je spatfovan ve stimulaci Svédskych mikropodniki:
projekti pod timto programem se zucastnilo okolo 15.000 podniki. Hodnoceni celého
programu bylo planovéano na ptrelom roku 2002 a 2003 a mélo by se zabyvat vSemi
konkrétnimi zavéry programu.'®

Priklad: ,,University for Industry — Velka Britanie“

,University for Industry (Ufl)* je novou britskou narodni on-line siti, kterd je zamétena na
distribuci uciva pro jednotlivce 1 podniky. Jedna se o partnerstvi vefejného a soukromého
sektoru, které si dava za cil stimulaci poptavky po celozivotnim vzdélavani. Poméaha
jednotliveim 1 podnikiim identifikovat jejich vzdélavaci potieby a podporuje je
v moznosti vyuzivat vysoce kvalitni a inovativni zpisoby vzdélavani, predev§im vyuzitim
informacnich a komunikacnich technologii. ,,Ufl* vyuzivda modernich technologii jako
prostiedku pro pfenos vysoce kvalitnich vzdélavacich produkti a sluzeb a €ini je dostupné
doma, na pracovisti a ve vzdélavacich centrech po celé zemi. Univerzita jako takova se
zamétuje na vzdélavani mimo tradicni vzdelavaci soustavu a neposkytuje tudiz celou
Skalu vzdélavacich kurza.

Sit’ nabizi dvé dualezité sluzby: pfimou vzdélavaci telefonni linku (Learning Direct
helpline) a vzd¢lavaci stiediska (Learning Centres). Telefonni linka je prostfedkem
poskytovani poradenstvi pro dospélé v oblasti vzdélavani a kariéry. Sit' vzdélavacich
stiedisek byla zfizena pro jednotlivce nebo podniky, které nemaji ptistup k ptislusSnému
vybaveni (pocitac, apod.) doma ani ve firm¢.

Statni sprava poskytuje zdzemi a financovani pro rozvoj prvotnich aktivit University. Od
soukromého sektoru se ocekava zvysujici se zdjem o investice do tohoto programu a jeho
aktivit.

Hodnoceni pilotni faze ukazalo, ze sluzba telefonni linky je velmi ocenovana, obzvlasté
nestrannost a uzitecnost obsluhujiciho personalu. Telefon jako zplisob podniceni Ucasti se
zda byt klicovym nastrojem. Také spoluprace vefejného a soukromého sektoru
(organizaci) byla hodnocena jako velmi pozitivni.'

' E-business and ICT skills in Europe* - Benchmarking member state policy initiatives, ICT skills monitoring
group, 2002

'3 Stimulation of lifelong learning: Individual Learning Accounts and University for Industry: the British
Review, 1999 (http://www.peerreview-employment.org)
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2.4. Vzdélavani a poradenstvi v ramci programii pro zacinajici
podnikatele

Vzdélavani a poradenstvi pro zaéinajici podnikatele v Ceské republice existuje jiz od roku
1993, kdy vzniklo Sdruzeni Cepac — Morava. Toto stfedisko pro pfipravu a pomoc
zakladatelim malych podnikd bylo iniciovdno vroce 1993 ceskym a francouzskym
ministerstvem prace a socidlnich véci. Metodologie Cepac je vyjadiena vyzvou
k potencidlnim kandidatim pfipravy: ,,Zaméstnej sam sebe zaloZenim vlastniho podniku®.
Za dobu trvani Sdruzeni Cepac — Morava bylo realizovano 129 kurzt pro klienty 45
okresti. Kurzy absolvovalo 1790 frekventanti. Devadesatipéti procentni uspeSnost,
vyjadiend zalozenim vlastniho podniku (60 %), resp. uplatnénim v zaméstnani (35 %) je
dokladem smysluplnosti této vzdélavaci aktivity.

Od zagatku roku 2002 mohou zaé¢inajici podnikatelé v Ceské republice ziskat beziro¢ny
uvér na zahajeni podnikatelské Cinnosti az do vySe 1 mil. K¢ (u fyzickych osob a
pravnickych osob sjednim zakladatelem maximalné do vySe 500 tis. K¢). Jednou ze
zakladnich podminek ziskani tohoto Gvéru je absolvovani vzdélavaciho kurzu ,,Zéklady
podnikani“, akreditovaného Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy. Program
zvyhodnénych Gvéri pro zacinajici podnikatele nese nazev START a jeho realizatorem je
Regionalni poradenské a informacni centrum (RPIC). Obsahova ndpln kurzu je roz¢lenéna
do 108 vyucovacich hodin, z nichz témét polovina je v€novana problematice struktury a
zpracovani podnikatelského planu.

Programy typu ,.business start up“ v Ceské republice jsou hodnoceny velmi pozitivné jak
a stfedni podniky z divodu nedostatku manazerskych a podnikatelskych dovednosti a
znalosti. Podpora vzdélavani pro malé a stfedni podniky v téchto oblastech mize mit
nasledujici podobu.

Priklad: ,,SMEs Training Programme — Portugalsko*

Pro povzbuzeni vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich,
ziidila vlada v Portugalsku specidlni program poskytujici vzdélavani malym a stfednim
podnikéim: the ,SMEs Training Programme®. Ugelem tohoto programu je podpora
konkurenceschopnosti malych a stfednich podnikii rozSifovanim a obohacovanim
manazerskych dovednosti podnikatelli, vzdélavani jejich vedoucich a pracovnikl a tim
padem rozvoj celého podniku. Program je financovan prostfednictvim Ministerstva prace
a vzéajemnosti (z velké casti z Evropského socialniho fondu) a podniky neplati zadny
ptispévek.

Cilova skupina programu se sklada z podnikateld (malych a stfednich podnikil) a jejich
pracovnikli ve vsech sektorech ekonomiky. OdliSnost tohoto programu spociva prave
v tom, Ze je urcen vyluéné malym a stfednim podnikiim. Jeho zakladnimi ukoly jsou:
zdokonalovani lidskych zdroji pomoci podnikového vzdélavani a poradenstvi uvnitt
podnikli a zfizeni systému, ktery by poskytoval podporu a sluzby malym a stfednim
podnikiim na zakladé spoluprace vetfejného a soukromého sektoru podporovaného
regionalni siti instituci. Druhy tkol je zaméfen na potiebu vytvofeni vzdélavaci
infrastruktury specidln€ cilené na malé a stfedni podniky.

' Sdruzeni Cepac — Morava (http://www.cepac.cz)
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Bylo pfedstaveno n€kolik pfistupti ke zdokonalovani lidskych zdroji. Zvoleny ptistup
vzdy zéavisi na organizaci, kterd je zapojena do implementace programu. Vefejnym
tendrem byly vybrany tfi organizace povéfené implementaci programu: IEFP (Institut
zaméstnanosti a odborného vzdélavani), AIP (Portugalskd primyslovd asociace) a
AlPortuense (Portska pramyslova asociace). Kazda z téchto tii organizaci vyvinula obsah
vzdélavaciho programu podle vlastnich pfedstav a schopnosti a vznikly tim tfi
podprogramy.

Tento program nabizi nasledujici sluzby: vzdélavani, poradenstvi a konzultace pii feSeni
problémii. Tyto sluzby nejsou urceny pouze podnikatelim, ale také vedoucim
pracovnikiim a zaméstnanciim malych a stfednich podnikd.

Hodnoceni programu, ktery bézel od roku 1996, bylo pozitivni. Zakladnim piinosem
tohoto programu byl skute¢ny rozvoj dovednosti zaméstnancii malych a stfednich
podnikt, zvlasté manazerskych dovednosti ve velmi malych firmach. Navrhy na zlepSeni
se zabyvaly zejména financemi. Ukézalo se, Ze program je velmi drahy a proto bylo
doporuceno, aby podniky platily alesponi symbolicky piispévek na kazdy vzdélavaci kurs,
kterého se zu¢astni. Velmi dileity je také vybér tcastniki programu.'’

2.5. Dal3i systémové pFedpoklady motivujici Géast zameéstnanctl
na vzdélavani

2.5.1. Kvalifikacni systémy a uznavani neformalniho vzdélavani a
nabytych zkuSenosti

Identifikace, hodnoceni a uznavani neformalniho vzdélavani musi byt zaloZzeno na
jednoduché a nendkladné metodologii a jasné predstavé o tom, jak bude rozdélena
institucionalni a politickd odpovédnost. Pfedev§im vSak musi byt tato metodologie
schopna kvalitniho systému méteni.

Situace v Evropé je prezentovana priiklady nékolika skupin zemi, které maji odlisny
ptistup k hodnoceni a uznévani neformalniho vzdélavani.

Stiredozemni p¥istup - Recko, Itilie, Spanélsko a Portugalsko

Celkovy postoj téchto zemi k uznavani neformalniho vzdélavani je pozitivni. V obou
sférach, jak vefejné, tak soukromé, je uziteCnost takovych praktik jasné vyjadiena a
chdpana. Metodologie pro hodnoceni a uznavani neformdlniho vzdélavani je tady
chapana jako nastroj pro zlepSovani kvality a neméla by zahrnovat pouze jednotlivé
zaméstnance a podniky, ale celé ekonomické sektory. Tyto zemé také nazorné ukazuji,
jak dlouha je cesta od tmyslu k jeho uskutecnéni. Nasledujici roky ukazou, zda
pozitivni zamér, ve Ctyfech zemich témét vSemi podporovany, bude uveden do praxe a
zda ve skutecnosti bude jednotlivclim a podnikiim slouZit.

'” Promoting Continuous training in Micro and Small Enterprises: the Portuguese Review, 1999
(http://www.peerreview-employment.org)
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Pristup narodnich odbornych kvalifikaci - Velka Britanie, Irsko a Nizozemsko

V téchto zemich miizeme u vychovy a vzdélavani pozorovat silnou orientaci na vykon
a vystup. Pfijaly neformalni uceni (u€eni mimo forméalni vzdélavaci soustavu) za
moznou a dulezitou cestu ke zvySovani kvalifikace. Britské a nizozemské zkuSenosti
ukazuji nékteré z instituciondlnich, metodologickych a praktickych probléma
spojenych se zakladanim systému schopného integrovat neformalni vzdélavani do jeho
ramce. VSechny tii zemé opiraji své odborné vzdélavani o modulovy systém.

Priklad: ,,Posouzeni kvalifika¢nich arovni a doplnéni kvalifikace v konkrétnim
podniku — Velka Britanie*

Jednou ze zakladni charakteristik britského vzdélavani dospélych je jeho napojeni na
rozvinuty systém certifikace odborné piipravy. Narodni rada pro odborné kvalifikace
(National Council for Vocational Qualifications — NCVQ) ve spolupraci se
zam&stnavateli vyvinula systém Ndarodnich odbornych kvalifikaci (National
Vocational Qualifications — NVQs), ktery je spolecny pro pocate¢ni i dalsi vzdélavani
a je zaloZen na profesnich standardech. Pfevazna vétSina programt dal$iho vzdélavani
je na tento systém napojena, coz zajistuje kompatibilitu mezi jednotlivymi oblastmi
vzdélavaci soustavy a transparentnost. V tomto ohledu je dalezit¢ zminit i zplisob
vyuky, ktery probiha zpravidla modularné.

Britsky vyrobce mrazenych potravin a zmrzliny Bird Eye Walls piijal koncepci, ktera
zajiStuje vSem zaméstnancim moznost ziskani ndrodnich odbornych kvalifikaci
(National Vocational Qualifications — NVQs). Zvlastni pozornost je vénovana
poskytovani informaci a poradenstvi, jehoz smyslem je pomoci kazdému
pracovnikovi, aby pievzal vétsi odpovédnost za zvySovani své kvalifikacni arovné. Do
procesu se ruznych fazich zapojuji i odbory.

Hlavnim nastrojem je interni centrum podniku Bird Eye Walls, které slouzi pro tcely
posouzeni kvalifikacni tirovné zaméstnancii v souladu se syst¢tmem NVQs. Dalsimi
nastroji jsou: individualni plan vzdélavani, ktery mé kazdy zaméstnanec a hodnoceni
kvalifikac¢nich potieb, které se ptizptisobuje individualnim potfebam (napt. z hlediska
casu, formy apod.). Kvalifikacni potieby jednotlivych pracovnikii jsou definovany
bud’ formaln¢ (systém individualniho hodnoceni), nebo neformalnim zptsobem (na
zadost zaméstnance).

Posouzeni kvalifikacni urovné v souladu se systémem NVQs spocivd v méfeni
schopnosti vykondvat konkrétni préci. Narodni odbornou kvalifikaci lze ziskat za
jeden az tii roky (zalezi na jednotlivych kandidatech). Kvalifikace na trovni 1 a 2 jsou
nezbytné pro fadné provadéni pracovnich ¢innosti a proto se jejich ziskani neprojevuje
v podobé zvySeni platu. Ziskdni narodni kvalifikace 3. urovné, kterd zvySuje
zaméstnatelnost daného jedince, je spojeno s finanénim ohodnocenim ze strany firmy
a posuzovano z hlediska kariérového postupu.'®

'8 Ms Anne Lindsay, CBI, E-mail: anne.lindsay@cbi.org.uk
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Seversky pFistup - Finsko, Norsko, Svédsko a Déinsko

Neni mozné mluvit o ,,severském modelu” v jednom slova smyslu. Tyto zemé si
vybraly rozdilné piistupy a postupuji na zakladé rozdilného casového planu. Tyto
odli$nosti vSak neméni fakt, ze vSechny Ctyii zemé zacaly iniciativou legislativnich a
institucionalnich zmén smérem kupevnéni vztahu mezi forméalnim ucenim a
vychovou a vzdélavanim umisténym mimo Skolsky systém. Finsko a Norsko je jasné
otevieno pro instituciondlni umisténi neformalniho uceni jako CcCasti strategie
celozivotniho vzd&lavani. Plany prezentované Svédskem a Danskem ukazuji, Ze
sméfuji stejnym smérem a ze se na zalezitost neformalniho uceni budou vice
soustied’ovat v pfistich letech.

Priklad: ,,Systém uznavani odbornych kvalifikaci - Finsko*

Finsky systém odborného vzdélavani je charakterizovan vysokou orientaci na vystup a
funguje v souladu s modulovou strukturou. Klicovym prvkem tohoto systému je, ze
odbornd zptisobilost, nezavisle na tom, jak byla ziskana, mize byt prokdzéna
znalostnim testem. Systém ,,Narodnich kvalifika¢nich smérnic* obsahuje standardy,
kterych mtze kandidat dosahnout. Vroce 1999 bylo vramci tohoto systému
definovano 66 pocatecnich odbornych kvalifikaci, 146 dalSich odbornych kvalifikaci a
107 odbornych kvalifikaci pro specialisty. Kandidati musi byt schopni predvést
zakladni profesni dovednosti pozadované pro dany obor. Za normalnich okolnosti jsou
kandidatovi nabidnuty nasledujici moznosti jeho hodnoceni:
m hodnoceni na =zdkladé portfolia (pfiklady produktd, projekti, vcetné
zaméstnavatelova popisu pracovnich kol a pravomoci);
autentické hodnoceni piimo na pracovisti doplnéné psanym ¢i Gstnim pohovorem;
hodnoceni vzdélavaci instituci, kterd potfada testovani.

Pfi testovani pocatecnich odbornych kvalifikaci je hodnoceni odstupnovano
znamkami. To vSak neplati v pfipad€ dalSich a specializovanych kvalifikaci, kde lze
testem pouze projit ¢i neprojit. V porovnani se systémem fungujicim ve Velké
Britanii, ktery je velmi podrobny a pfisny, je finsky systém méné strukturovany a
méné centralné kontrolovany. V pivodnim popisu systému stalo, Ze kazda oblast
povolani by méla pfipravit svou smérnici. To ukazuje uvédoméni si dilezitost rozdili
mezi raznymi profesemi — zavadét jedno striktni a univerzalni opatfeni muze mit 1
negativni dopady. Finsky systém je stale ve své pocatecni fazi. Nicméné jiz se stal
integrovanou a stalou &asti Narodniho systému odborného vzd&lavani."

Zpvistupnéni diplomi a certifikatii - Francie a Belgie

Francie mlze byt, z riznych hledisek, povazovana za jednu z nejvyspélejSich zemi
v oblasti identifikace, hodnoceni a uznavani neformélniho vzdélavani. Belgie je méné
aktivni, ale pocet jejich iniciativ vzrostl vyrazné¢ behem posledni let, ¢astecné vlivem
zkuSenosti z Francie. Prvni francouzskou iniciativou byl v roce 1985 systém ,,bilan de
competence”. Ukolem tohoto systému je podpora zaméstnancii a zaméstnavatelt
v identifikaci a hodnoceni odbornych kvalifikaci, podpora rozvoje kariér a vyuzivani
doplnéni kvalifikaci uvnitf podnikd. Nasledné od roku 1992, je mozno ziskat odborné

"% Jens Bjornavold: ,,Making learning visible*, CEDEFOP, 2000
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certifikdty na bazi hodnoceni ptfedchoziho neformdlniho vzdélavani ¢i nabytych
zkuSenosti. Tieti dulezitd iniciativa byl pfijata francouzskymi obchodnimi a
primyslovymi komorami a jejim ukolem je vyvinout procedury a standardy pro
hodnoceni nezavisle na systému forméalniho vzd&lavani.*’

Priklad: ,,Bilan de compétence — Francie*

»Bilan de competence™ predstavuje systém pro ovétfeni profesnich dovednosti a
schopnosti ziskanych mimo formalni vzdélavani. Iniciativa mize vzejit jak ze strany
podniku, tak i ze strany jednotlivce. Cilem ,bilan de competence” je umoznit
zaméstnanci porozumét svym profesnim a osobnim schopnostem a motivaci a
zpisobilosti tak, aby mohl déle rozvijet své profesni a kariérové plany.

,Bilan de competence” je narodni systém definovany a spravovany v souladu se
zékonem. Ale zatimco okolni testovaci zpisoby, stejné¢ jako vystupoveé orientované
hodnoceni v Nizozemsku, jsou Uzce propojeny s narodnim systémem formalniho
vzdélavani, ,,bilan de competence* je zaméfen zejména na trh prace a podniky.
Oficialné mé bilan cCist¢ formativni roli. Zakladni mysSlenkou je dat odpovéd
zaméstnavateli €1 zaméstnanci na otdzku ohledné moznosti podpory dalSiho
vzdelavani a rozvoje kariéry. Vice nez 700 organizaci a instituci je akreditovano jako
»centres de bilan“, které musely splnit dand kritéria hodnoceni. Profily a profesni
zaméfeni téchto organizaci jsou velmi odlisné.

Ptikladem centra provadéjiciho ,bilan de competence” je soukromy podnik, ktery
rozdéluje proces do 6 fazi (do 5 pokud jde o zdkaznika jako jednotlivce). Prvni faze se
sklada z pohovoru se zastupci managementu, ktefi predstavi proces ,bilan‘
(bilancovani) a objasni cile podniku. B€éhem tohoto pohovoru zkousi centrum ziskat
ptehled o potencidlnich planech rozvoje kariéry a vzdélavacich moznostech v podniku.
Ve druhé fazi zalind opravdové mapovani jednotlivych dovednosti a schopnosti.
Tento proces je provadén podle ruznych kritérii — napt. popis vlastniho pracovniho
procesu, problémy na pracoviiti, atd. Umyslem je zachyceni hlavnich charakteristik
dané osoby a jeji postaveni v praci. Na konci pohovoru dostane kandidat tukol
zpracovat piehled o svych formalnich a neformalnich schopnostech a dovednostech.
Ctvrta faze pouziva tento ,,domaci ukol“ jako vychozi bod a zkousi zjistit, zda jsou
existujici schopnosti a dovednosti uzite¢né. Na konci této faze je kandidatovi déna
testované kvalifikace. Ve Ctvrté a paté fazi probiha analyticka Cast na bazi poradenstvi.
Kandidat dostdva rGzné druhy ,,domécich ukoli“ mezi témito fizemi a cilem je
zvy$eni povédomi o jeho potencidlu a schopnostech. Sesta fize, vlastni pievzeti
psan¢ho ,bilan“, ukoncuje cely proces. Za normdlnich okolnosti obsahuje tento
dokument tfi az Ctyfi alternativy ¢i navrhy na dalsi rozvoj.

Jak Gspésné jsou razné pristupy k ,,bilan de competence® a zda je néktery uspésnéjsi
neZ ostatni, je t¢Zké soudit. Ve skutecnosti zde neni Zadnd institucionalizovana
kontrola vysledku ,,bilan®, protoze sestaveni kritérii pro takové hodnoceni by bylo
velmi slozité.”!

20 Jens Bjornavold: ,,Making learning visible*, CEDEFOP, 2000
2 Jens Bjornavold: ,, Making learning visible®, CEDEFOP, 2000
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2.5.2. Podpora rozvoje lidskych zdroj& v malych a stfednich
podnicich prostFednictvim systému poradenstvi a posilenim
informacniho zazemi

Priklad: ,Employer TAP — Velka Britanie*

Projekt ,,Employer TAP*“ se zaméfuje na skupiny zaméstnanct, ktefi maji Spatny
pristup k informacim o vzdélavacich prilezitostech. Mezi hlavni projektové aktivity
patii: 1) hledani prekazek vzdelavani; 2) preneseni informacni databaze na pracoviste;
3) podpora rozvoje systémi ICT v dané oblasti; 4) prosazovani aktivni vymény a
Sifeni informaci v North Derbyshire.

V ramci ,,Centres of Excellence” (Stfediska dokonalosti) probihaji rizné projekty,
které podporuji vétsi flexibilitu v komunikaci a vzdélavani. Piestoze je cilem téchto
projektti budovani pfislusné infrastruktury, zadny znich neusiluje o pfeneseni
informaci na pracovisté. Pravé to si klade za cil projekt ,,Employer TAP*, ktery
zaroven usiluje o nalezeni zplisobl pfekondvani piekazek vzdélavani. V zasad¢ jde o
piimou podporu zaméstnavatelli a zaméstnancli na pracovisti prostfednictvim ,,horké
linky*. Hlavnim vystupem projektu je ziskani 200 novych zdjemcti o vzdélavani a 800
zabezpecenych pracovnich mist.

Priklad: ,,Engineering Learning Link (ELL) — Velka Britanie*

Projekt usiluje o zajisténi pristupu k celozivotnimu vzd€lavani pro pracovniky
technickych profesi a o vytvofeni modelu napliiujiciho myslenku Ufl (University for
Industry) pro nové tisicileti. ,,Engineering Learning Link* (ELL) nabizi komplexni
orientaci v nabidce vzdélavani v technickych oborech. Soucasni 1 budouci zaméstnanci
tak maji moznost doplnovat potiebné dovednosti, aby si dokazali najit a udrzet praci a
drzet krok s neustalymi zménami v primyslu.

Zamérem projektu je zlepSit pristup a ucast zaméstnanc technickych profesi
vmalych a stiednich podnicich k celozivotnimu vzd€lavani prostfednictvim
nasledujicich krokti: vybudovani snadno dostupného centra informaci pro zajemce o
vzdélavani v technickych oborech; vybudovani sit¢ informacnich a vzdélavacich
stiedisek; zavedeni bezplatné poradenské telefonni linky a vytvoreni komplexni
webové stranky.

V rédmci tohoto projektu se EMTA (Engineering and Marine Training Authority) stala
jednim znarodnich sektorovych center programu Ufl (University for Industry)
zaklddanych v rdmci iniciativy ,,piimé uceni“ (learndirect). Centra budou testovat
uceni on-line a shromazd’'ovat informace o stylech uceni a pozadavcich na vzdélavani.
EMTA, ktera je centrem pro technicky sektor, navrhla pro pilotni ovéfovani ,,pfimého
uceni* dve stfediska ELL: Vzdélavaci stfedisko Cleveland v Billinghamu a BOLDU
Limited.

Inovac¢ni charakter projektu ELL spoc¢iva ve vytvofeni a spravé komplexni databaze
vyzkumnych materialti, spolupraci s University for Industry pifi uznavani dovednosti

*? North Derbyshire Training &Enterprise Council (TEC - http:/www.nderbytec.com)
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uceni, organizaci vyro¢ni konference a spolupraci s podniky, kterd by méla vést
k identifikaci a zavadéni prvkad podporujicich nosnou mysSlenku University for
Industry. Mezinarodnim prvkem projektu bude vyvoj a vyuzivani webové stranky.
Stranka ELL bude pfistupnd v§em uZzivatelim.

Hlavnim vystupem projektu je 1 500 novych z4jemcii o u€eni, 30 nové vytvofenych
partnerstvi, 750 zabezpecenych pracovnich mist a 1 800 zdznamtli o navstévé webové
stranky.”

Priklad: ,,Vzdélavani pro evropsky trh prace (TELM) — Ceska republika®

Jedna se o pilotni projekt v rdmci programu Leonardo da Vinci, jehoz koordinatorem
byla Univerzita Palackého v Olomouci.

Cilem projektu bylo vytvofit vzd¢élavaci material zaméfeny na evropskou legislativu
v oblasti zaméstnanosti, ktery ma podpofit stfedni a malé podniky pii rozvoji
efektivniho fizeni lidskych zdroju. Instituce zabyvajici se organizaci a regulaci trhu
prace jsou v posledni dob¢ nuceny celit zvySené poptavce po poradenskych aktivitach
malych a stfednich podnikd, které se tykaji praxe v oboru pracovniho prava a politiky
zaméstnanosti. Takto vznikla pfilezitost vytvofit zakladnu pro spojeni politiky
zaméstnanosti EU s efektivnimi strategiemi, které se zabyvaji lidskymi zdroji a jsou
vyuzivany malymi a stifednimi podniky v Evropé.

Mezi nejvyznamnéjSi aktivity tohoto projektu patii sbér a zpracovani informaci
tykajicich se nejucinnéjsich praktik mezi evropskymi malymi a stfednimi podniky,
zajisténi informaci o evropskych iniciativich v oblasti politiky zaméstnanosti a
navazani plodné spoluprace s témito aktivitami. Dal§im ukolem je vytvoieni Skolicich
materidli k Sifeni vysledki tohoto projektu.

Vyslednym produktem projektu je vyukovy materidl (kurz), poskytovany
prostiednictvim internetu. Tato forma zajiStuje ucastnikim pfistup k materidlim
kdekoliv (i na pracovisti) a umoziuje jim individudlné si volit formu a tempo studia.
Pii praci s vyukovym materidlem se UCastnici seznami s organizacni strukturou a
fungovanim Evropské unie, ziskaji informace o evropské politice zaméstnanosti, o jeji
legislativé a iniciativach, najdou piiklady GspéSné implementace politiky
zaméstnanosti Evropské unie v oblasti malych a stfednich podnikti a nauci se pracovat
s informacemi tykajicimi se vyuzivani nastroji pro podporu malych a stfednich
podnikt a zavadéni evropské politiky zaméestnanosti.

Zékladnim principem vyukového materialu je tzv. sebefizené sebevzdélavani, které
spociva v tom, ze hlavni cil kurzu je dany, obsah materialu také, ale cestu k dosazeni
cil si vSak kazdy ucastnik voli sam. Kdykoliv se ucastnik dostane v kurzu ,,na
rozcesti*, ma k dispozici pruvodce, ktery poradi, jak dal a upozorni na piipadna uskali.

Celkovy material odpovida 180 hodindm klasické vyuky a existuje ve ctyfech
jazykovych verzich: cCeské, Spané¢lské, anglické a francouzské. Kromé¢ vyukového
materidlu poskytovaného prostfednictvim internetu, ktery tvoii jadro celého produktu
TELM, byly vytvoteny i dal$i produkty, napiiklad: pfirucka pro lektory kurzu,
pfirucka pro studenty kurzu a informacni databaze pro malé a stfedni podniky a

2 EMTA, Cleveland (http://www.ell.org.uk)
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organizace poskytuji podporu malym a stfednim podnikim. Vyukové materidly
projektu TELM jsou dostupné v elektronick¢ podobé na internetovych strankach
(http://telmcourse.instep.cz & http:/telm.instep.cz).>*

Priklad: ,,KURS - databaze odborného vzdélavani — Némecko*

Od roku 1997 pracuje firma Transmedia na projektu KURS pro némecky Federalni
urad prace (Bundesanstalt fur Arbeit), ktery obsahuje nejvétsi databazi odborného
vzdélavani na svéte. Tato databaze zahrnuje informace o vSech kurzech odborného
vzdélavani (pocateéniho i dal§iho) a o vSech vefejné dostupnych kvalifikaci
zaméstnani v celém staté. Pripadné zde lze nalézt 1 informace o moznostech
v ostatnich zemich. Databaze je zdkladnou pro rizné informacni media a je vyuzivana
zejména némeckym Federdlnim tufadem priace a jeho kariérovymi poradci a
informa¢nimi centry Gfadd prace.

Spravce databaze je odpovédny za vycerpavajici a Gplny soubor informaci. Musi byt
zajisténa spravnost informaci. Databaze obsahuje okolo 20.000 vzdé€lavacich instituci,
57.000 vzdélavacich nabidek, 350.000 vzdélavacich kurza a 520.000 akci a udalosti.

Transmedia, jako spravce databaze, se soustfed’uje na nasledujici aktivity: sbirani
informaci analyzovanim riznych zdroji jako jsou casopisy, noviny ¢i elektronicka
media, na udrzovani a aktualizaci informaci pomoci dotazniki na existujici vzdélavaci
instituce, na hloubkovy a detailni priizkum existujicich zdroji, na vymezeni dalSich
zdroju vzhledem k jejich budouci hodnot¢, na dokumentovani hodnotnych informaci a
jejich tfidéni na zdkladé doporuceni Federdlniho tfadu zaméstnanosti a na expertni

’ ’ . r2
korekturu sesbiranych informaci.”

Priklad: ,,DAT — Database Advanced Training*

Obdobou projektu KURS je projekt DAT, ktery bézel v Ceské republice v ramci
programu Leonardo da Vinci.

DAT (Database Advanced Training) je internetovd databaze akci dalSiho profesniho
vzdelavani, které neposkytuji zvySeni formalniho stupné vzdélani. V prabéhu realizace
spoleéného projektu vyvinuli partnefi za podpory Evropskych spolecenstvi
mezinarodni vicejazy¢nou databazi dalsiho vzdélavani DAT. Tato databaze se nachazi
na serveru www.eu-dat.org a komunikuje v Angli¢ting, Cesting, Ném¢ing a Reéting.

Existuje 1 databaze, kterd je Ceskou odnozi mezinarodni databaze DAT a je zamétena
na sluzby ceskym klientim. Jejimi klienty jsou vSichni, kdo jejim prostfednictvim
chtéji najit néjakou akci dalSiho vzdélavani a po zaregistrovani i ti, kdo tyto akce
potadaji a udaje o nich chtéji pomoci databdze DAT prezentovat vefejnosti.

Provozovatelem serveru je Ministerstvo prace a socialnich véci CR, jeho spravcem je

24 Univerzita Palackého v Olomouci, Fakulta filozofick4, Centrum pro srovnavaci kulturni studia
(http:/telm.instep.cz)

% Transmedia uses sigmalink as the backbone for the editorial systém*, tiskova zprava, Empolis
(http://www.empolis.com)
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spoleCnost Trexima Zlin. Veskeré sluzby ceské odnoze databaze DAT jsou
bezplatné.*

Relativnim omezenim tohoto informac¢niho zdroje je princip ukladani informaci do
databdze na zakladé pouhého zdjmu vzdélavaci instituce poskytovat informace
vefejnosti. Chybi tak proaktivni pfistup pfi doplnovani databaze a jeji rozSifovani o
dal$i informaéni zdroje. Na zdklad¢ ptikladu databdze KURS je mozno rozsifit
databazi DAT o informace, jejichz sbér je iniciovany Ustavem pro informace ve
vzdelavani (Setfeni vzdélavacich programii dalSiho vzdélavani bez akreditace
Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy, Setfeni vzdélavacich programu dalSiho
vzdélavani s akreditaci Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy, Setfeni dal§iho
vzdélavani v inzerci v dennim tisku a Setfeni firemniho vzd€lavani).

Priklad: ,,Kariérové poradenstvi — Nizozemsko*

LDC - Narodni stiedisko pro kariérové poradenstvi (National Service for Career
Issues) a ROA - Stredisko pro vyzkum vzdélavani a trhu prace (Research Centre for
Education and the Labour market) ve spolupraci s dal$imi institucemi sestavily
utfidény soubor informaci o existujicich a budoucich moznostech pracovniho
uplatnéni. Klient prostfednictvim nckolika jednoduchych krokli ziskd dobrou
piedstavu o moznostech uplatnéni v povolanich podle svého vybéru a soucasné o
odpovidajicich vzdélavacich ptilezitostech. Informace se tykaji desitek obort a stovek
povoléani v deseti sektorech.

Pfi tfidéni informaci jsou vyuzivana nejnovéjsi data tykajici se vyvoje pracovnich
ptilezitosti. Jsou k dispozici informace i o pfedpoklddaném vyvoji zaméstnanosti
(potencidl pro nahradu pracovni sily, expanze a nabidka novych mist) a citlivosti
ekonomiky. Proces vybéru pfislusnych informaci probiha spole¢né s klientem,
kterému poradce pomahd hledat vzdélavaci cesty a moznosti nasledného uplatnéni
v souladu s jeho pfanim a moznostmi a co mozno realistickymi vyhlidkami na ziskani
prace.

Kazdych pét let poskytuje LDC novou verzi téchto informaci. Informace piipravuji
pracovnici ROA a LDC Multifunctional Knowledge Bank a LDC zada jejich redakéni
zpracovani. Vysledkem je ptirucka, kterou mohou vyuzivat kariérovi poradci pii
pohovorech s klienty.”’

Priklad: ,,Integrovany systém typovych pozic — Ceska republika®

Projekt Integrovany systém typovych pozic (ISTP) je orientovdn na usnadnéni a
zkvalitnéni procesu zprostfedkovani prace a profesniho poradenstvi. Je budovan tymy
odbornikt pod gesci Spravy sluzeb zaméstnanosti Ministerstva prace a socialnich véci.
Cilem je vytvofeni souboru nastroji, které umozni zaméstnavatelim 1épe popsat své
pracovni pozice a uchaze¢tim realné posoudit jejich vhodnost pro jednotlivé druhy
prace. Jinymi slovy, systém poskytne podporu pro hledani ,,nejvhodnéjsiho ¢cloveka

*% Databaze dal3iho vzdélavani DAT (http://www.eu-dat.cz)
*7 Piehled koncepci kariérového poradenstvi OECD, Nizozemsko, 2002
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pro volné misto* nebo naopak ,,nejvhodnéjsi volné misto pro konkrétniho ¢lovéka“.

Diky rozsahlé datové zakladné Kartotéky typovych pozic nebude definovani volnych
mist obtizné, nebot” pro béznou délbu prace (typové pozice) budou jiz potiebné udaje
naplnény. Zaméstnavatel pouze doplni své specialni pozadavky. Karet typovych pozic
budou stovky a budou pokryvat vSechny vyznamné oblasti trhu prace, d€lnické
profese i manaZery, oblast uméni, statni sluzby, armady atd. Pjde o jakysi ,katalog
praci nové generace”, ktery se chce stat uzitecnym zdrojem informaci pro
zam&stnavatele. Na zéklad¢ jejich pfipominek bude Kartotéka typovych pozic
prubézné aktualizovana a dopliovana.

Dalsi oblasti vyuziti Kartotéky je volba povolani. V ramci projektu vznikaji jak
nastroje slouzici profesionalnim poradctim, tak i néstroje samoobsluzné (,,sdm sobé
poradcem*®). Diky propracovanym vazbam na dal§i informacni systémy (databaze
dalsiho vzdélavani, informacni systém o cené prace) systém nabidne i moznost tvorby
individualnich kariérovych plant. Kartotéka typovych pozic je prostiednictvim
internetu vefejné dostupou databazi.

V budoucnosti se rovnéz uvazuje o moznosti propojeni ISTP a vznikajiciho systému
progndz potieby kvalifikaci pro pracovni trh. Do ISTP by vstupovaly informace o
vyhlidkach na pracovni uplatnéni v priibéhu ptistich péti let pro nositele pifislusného
vzdélani a rovnéz informace pro zameéstnavatele o Sancich najit pracovnika s
pozadovanou kvalifikaci.*®

Priklad: ,,Assessment Centrum — Ceska republika

Nedostatecné rozvinuté ,,soft skills* (schopnost tymové prace, komunikace,
samostatnost, flexibilita, mobilita atd.) u zadateld o praci donutily firmy ve spolupraci
s dalSimi odbornymi institucemi pfipravit specialni programy, takzvana Assessment
centra, kterd jsou povazovana za jednu z nejucinnéjSich metod vybéru zaméstnancu.

Assessment centrum jako forma psychodiagnostiky pro organizace se zabyva
posuzovanim pracovni zpusobilosti pro ucely vybéru novych zaméstnanct, pro rozvoj
stavajicich zaméstnanct a pro kariérovy riist zaméstnanci.

Assessment centra nejsou vyuzivana pouze pii vybéru externich uchazecu, ale také pii
internim vybéru a potencidlnim hodnoceni pii zjistovani individualnich potfeb rozvoje
persondlu. Jde o programy umoziiujici vyuzit postupli a technik, se kterymi se
vétSinou pracuje pii vycviku socialnich, komunikativnich a dalSich profesnich
dovednosti pracovnikil. Tyka se to pochopitelné predevsim téch pracovnikd, pro které
je piirozenou soucasti pracovni ¢innosti jednani s lidmi a prace s nimi.

Cilem assessment centra je zjiSténi konkrétnich ptredpokladti pro danou pracovni
pozici. Vybér veskeré metodiky je podfizen potfebam zadavatele. Pfedem je podrobné
konzultovana naplii pracovni cinnosti pro obsazovanou pozici, piipadné profil
ideéalniho kandidéta, a ndsledné sestaven program assessment centra "na miru".

*¥ Integrovany systém typovych pozic (http://www.istp.cz)
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Jedna se o jednodenni, ptip. dvoudenni program, béhem které¢ho skupina cca péti az
dvanacti uchazect o danou pozici projde fadou psychologickych technik. Diiraz je
kladen pfedevSim na chovani kandidati béhem modelovych situaci. Zde je mozné
pozorovat skutecné jednani a reakce ucastnikii, zptisob, jakym fesi zadany problém,
interpersondlni a komunika¢ni dovednosti, tendence zaujimat urcitou roli v tymu apod.
Modelovou situaci je myslena napt. simulace typické ¢innosti prislusného pracovniho
mista, pfipadova studie (= feSeni problému) z oboru, skupinova diskuse spole¢enského
¢1 moralniho problému apod.

Chovani uchazeci ve zminénych modelovych situacich je sledovano nékolika
pozorovateli (psychologové, zastupci zadavatelské spolecnosti, vétSinou personalista a
budouci nadfizeny ¢i kolega). Tym pozorovatelii po skonceni assessment centra na
zaklad¢ vysledkt vSech pouzitych technik spole¢né ur¢i nejvhodnéjsiho kandidata.

Zpravidla do 7 dnli obdrzi zadavatel vyzadana hodnoceni, v ptipad¢ zdjmu s osobnim
komentafem. VSem kandidatim, ktefi projevi zdjem, je poskytnuta zpétna vazba
v pfedem domluveném terminu.

Dalsi mozné vyuziti assessment centra je idedlni pro vycvik socidlnich,
komunikativnich a dalSich profesnich dovednosti pracovnikii. Tento diagnosticko -
vycvikovy program umoziuje piesnéji komplexnéji poznat predpoklady tcastniki, do
urcité miry 1 formovat nckteré jejich individualni osobni charakteristiky, stimulovat
zajem vedeni spolecnosti o vlastni pracovniky a zlepsit jejich dispozice pro praci s
lidmi (zejména v oblasti pozndvani a hodnoceni pracovnikill), posilit atmosféru
sounalezitosti fadovych a fidicich pracovnikli spolecnosti a vytvofit realné zdklady
fizeni rozvoje profesni kariéry Gcastniki a do ur¢ité miry tento proces i nastartovat.”’

* Hospodaiské noviny 18.dubna 2002 — piiloha kariéra special
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3. Podnik a jeho prostredi

3.1. Sité, clustery a primyslové zény

Prestoze evropské malé a stiedni podniky zajistuji 71% zaméstnanosti v Evropé, jsou
jednotlivé vétSinou neschopny formulovat ¢i naplnit detailni vzdé€lavaci strategie a
programy, které by jejich zaméstnancim umoznily ziskat lepsi kvalifikaci a tim Iépe
piekonévat 1 rostouci konkurenci. Na zdkladé¢ hodnoceni mezindrodnich zkuSenosti se
nejlepSim fesenim zdd byt spoluprace mezi organizacemi a podniky. Takova spoluprace
(cluster) mize vyrazn€ napomoci ke stabilit¢ podniku a zaroven k redukci jeho nejistoty.
Vyvoj spoluprace, sit¢ ¢i seskupeni podniki mize byt bud pfirozeny nebo uméle
vytvofeny jako dusledek rozvoje specialnich (napf. primyslovych) zon ¢i Gcelovych
aktivit.

Novym dulezitym trendem se stava vytvaieni siti podnikti (malych, velkych ¢i rtzné
velikosti), které prekracuji hranice stati — ,,jednotnd ekonomicka zkuSenost nasi éry*.
Konkurenéni vyhodu v novém svétovém fadu zajistuje flexibilita a klicem k flexibilité
jsou nové formy propojenych struktur uvnité i mezi firmami®’. Siti podniki se rozumi
skupina nékolika firem, které se rozhodnou vzajemné spolupracovat na realizaci urcitého
projektu ¢i aktivity, kterou by podniky samy nebyly schopny uspokojivé zvladnout.

Proc¢ sit€? Vyhody siti Ize shrnout nasledovné: materidlni vyhody - vzajemna spoluprace
vede ke zvySovani trzeb a snizovani vyrobnich nékladd; psychologické vyhody - firmy
vystoupi z izolace a zjisti, Ze stejné problémy maji 1 jiné organizace; piinos pro rozvoj -
vzajemné kontakty a spoluprace mezi firmami zlepSuji uroven védomosti a dovednosti a
zlepSuji schopnost adaptace na ménici se ekonomické prostfedi. Sit€ jsou organizace
prosazujici spolupraci a postupy ,,zdola nahoru“. Na rozdil od jinych formalnich vztaht
mezi podniky jsou sit€¢ flexibilni, nemaji hierarchickou strukturu a jejich clenové se
podileji na rozhodovani a ptipravé a implementaci strategii. Sit¢ jsou rizné velké a maji
ruzné cile a strukturu. Pocet ¢lenti se mize pohybovat od méné nez péti az do vice nez sta.
Cile se znacné lisi podle potieb jednotlivych ¢lent. Organizacni struktura mize byt velice
formalni, zcela neformalni az téméf neexistujici, ¢i ,,néco mezi tim*.

Co je obsahem c¢innosti siti? MoZnosti spoluprace mezi podniky nejsou nijak omezeny.
Nejbeéznéjsi projekty, které sit€ realizuji, 1ze rozdelit do tii Sirokych kategorii: vstupni
projekty (spole¢ny nékup, spole¢né vzdélavani a piiprava, vyzkum a vyvoj atd.), operacni
projekty (spole¢né zpracovani a vyroba, zlepSovani produktivity, benchmarking atd.) a
vystupni projekty (inovace a design, marketing, export atd.). *' DilleZitym se jevi fakt, e
témet u vSech kategorii projektt ¢i aktivit je rozvoj lidskych zdroji nezbytnou soucasti
(doprovodnou nebo ucelovou cinnosti), kterd je klicova pro uspéch fungovani a ptinost
siti.

V Ceské republice se jiz o clusterech, které by mohly piildkat dalsi investory, také hovoi.
Ptikladem muze byt moravskoslezsky pivni cluster. Pfimo pro Moravskoslezsky kraj byla
zpracovana studie zaméfend na identifikaci odvétvovych seskupeni (clustert)
vykazujicich skute¢nou ¢i potencidlni konkuren¢ni vyhodu. Vysledek této ,,clusterové
analyzy*“ poukazuje na strojirensky cluster, jako na kritickou soucédst regionalni

% Harrison, B (1997) Lean and Mean, The Guilford Press, Boston.
*! Nasledujici informace vychazeji z publikace Skillnets Network Series* No 1
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ekonomiky, kterd bude mit pfimy vliv na budouci prosperitu regionu. V sektoru
strojirenstvi zde jiz existuje celd fada mezindrodn¢ konkurenceschopnych spolecnosti,
k transformaci clusteru pfispivaji 1 zahrani¢ni investice, Vysoka Skola banska v Ostravé
poskytuje absolventy a vyznamny je v této oblasti i potencidl vyzkumu a vyvoje.*?
Dulezité je, aby takto vznikajici clustery zaméfovaly svou pozornost i na rozvoj
potencialu v podob¢ lidskych zdroja, tak jak je tomu v zemich Evropské unie.

Priklad: ,,Sit’ siti: Skillnets — Irsko“

Iniciativa Skillnets vznikla v roce 1999 s cilem mobilizovat a podpofit skupiny podnikii v
hledani strategickych feSeni spolecnych vzd€lavacich potieb prostiednictvim vzdélavacich
siti. Skillnets umoznuje podnikim rozvijet vhodné a U¢inné piilezitosti k napliiovani
potieb vzdélavani a rozvoje pracovniki.

Radu Skillnets tvoii zastupci zaméstnavatelskych organizaci IBEC (Irish Business and
Employers Confederation), obchodnich komor Irska, Federace stavebniho primyslu,
Asociace malych podnikii a zastupci zaméstnancli prostiednictvim Irského kongresu
odborovych svazl. DalSimi cleny jsou zastupci Ministerstva podnikdni, obchodu a
zaméstnanosti.

Skillnets odpovida za fungovéani Programu siti vzdélavani (The Training Networks
Programme). Prvni program se uskutecnil v letech 1999-2002 a na zaklad¢ této Gspésné
iniciativy dostala organizace Skillnets povéieni k pokracovani programu v obdobi 2002-
2005. Piistup uplatnovany Skillnets inspiroval zaméstnavatelské organizace, ptedni
podniky, odborové svazy a manazery lidskych zdroji v oblasti podnikového vzdélavani.
Celkem 32 federaci zaméstnavatell, obchodnich komor a odborovych svazli se zapojilo
skupiny zastancl vzdélavani na pracovisti, které pomahaly a podnécovaly dalsi podniky,
aby se do procesu zapojily.

Skillnets se zamétuje predevsim na vzdelavani a rozvoj pracovnikil s vyuzitim flexibilnich
a ucinnych metod u podniki, které mély v minulosti problémy se zajistovanim vzdélavani
€1 s pfinosnym vyuzitim jeho vystupt. Dal§im cilem je feSeni nedostate¢nych investic do
rozvoje lidskych zdroji ze strany podnikli prostiednictvim odstrafiovani skutecnych a
subjektivnich prekazek vzdelavani.

V letech 1999 a 2001 byla vyvijena ¢innost na podporu 58 siti po celé zemi a napiic¢
spektrem odvétvi a podnikovych seskupeni. Do téchto siti bylo zapojeno celkem 4000
firem a 13 000 zaméstnancti. NejvyraznéjSim rysem iniciativy Skillnets je ten, Ze podniky
maji plnou rozhodovaci pravomoc a mohou si pfizpusobit vzdélavani svym konkrétnim
potiebam. Ze strany Skillnets tedy nejde o specifikaci rozsahu ¢i typu vzdélavani, ale o
podporu funkénosti siti dodavajicich zdroje a odbornost.

Iniciativa Skillnets stavi na vzdé&lavacich sitich (Training Networks), které jsou nazyvany
Skill Nets. V praxi jde o spole¢na setkani zastupci podnikii, ktefi se dohodnou jaké
vzdélavani potiebuji, jak bude organizovano a kdo je zajisti. Tento pfistup je pfinosny
predevsim pro malé podniky, kterym Casto chybi pfislusné informace, ¢as a nebo penize
na to, aby dokdzaly uplatiiovat efektivni vzdélavaci politiku.

32 Hana Chlebna, ndméstkyné generalniho feditele CzechInvestu (http://www.czechinvest.cz)
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Typy podpory vzdélavacich siti ze strany Skillnets:

Série Skillnets Network - Jde o sérii prirucek ur€enych podnikim, které obsahuji Sirokou
Skalu podnétii a moznosti, jak vybudovat sit¢ a udrzovat je v chodu.

Vzdeélavaci materialy a produkty - Pokud sit’ zvazuje vyvoj ur¢itého vzdélavaciho kurzu ¢i
programu, muze se inspirovat tim, k cemu pii své praci dospély jiné site.

Vzdeélavaci kurzy a programy - Databaze umoziiujici vyhledavani vzdélavacich programd,
které jiz byly zpracovany stavajicimi sit€émi v rdmci Skillnets.

Skillnets je nastrojem k zapojovani velkych pocti podnikti do procesu rozvoje pracovnikli
— pfedevsim co se tyce malych podnikii, pro které jde Casto o prvni zkuSenost tohoto

typu.33

Priklad: ,,Skoleni pro koprodukci a rozvoj dodavatelského Fetézce

Odpovédnost za vyvoj stale rostouciho poc¢tu komponent pro vyrobu motorovych vozidel
se pfesouva od vyrobcl vozidel na subdodavatelské firmy. VétSinou se jedna o malé a
sttedni firmy, které¢ jsou pod velkym tlakem ve smyslu zvySovani kvality, snizovani
nakladl a zvySovani flexibility a rychlosti dodavek.

Pilotni projekt v rdmci programu Leonardo da Vinci, ve kterém byl ¢eskym partnerem
podnik Lucas Autobrzdy s.r.o., Jablonec nad Nisou, byl zaméfen na podporu odborného
vzdélavani fetézce dodavateli automobilového primyslu. Cilem bylo navrhnout a
vyvinout nové systémy, strategic a postupy pro dalsi odborné vzdélavani pracovnikl
vSech urovni. Vycvik by mél byt jednak mimopracovni (v systémech, technologiich a
interpersonalnich dovednostech) a jednak béhem pracovniho procesu v ziskavani know-
how a zkuSenosti a v oblasti podpory pracovnich vztahli mezi jednotlivymi firmami.

Vystupem projektu bylo vytvofeni metodologie pro dodavatele v podobé ptirucky o
dodrzovani zasad TQM (total quality management) a kvality dalSiho odborného
vzdélavani, ptirucky pro vzdelavani v enviromentdlni oblasti, pfirucky pro lektory a
ptirucky pro interni auditory. Pro zaméstnance byl vytvotfen Eticky kodex a Manual
efektivni komunikace.

Podnik Lucas Autobrzdy s.r.o. byl partnerem jesté¢ v dalSim pilotnim projektu programu
Leonardo da Vinci, a to ,,Skoleni pro nové pracovni struktury vramci evropskych
vyrobnich struktur. Tento projekt reaguje na potiebu vzdéldvani pro nové vyrobni
struktury v evropském sektoru dodavateli komponent pro motorova vozidla. Partnefi
projektu vyvinuly komplexni program zahrnujici vyukovy program, pracovni
odpovédnosti a komunikacni systémy, ale také postupy, jak vytvofit kulturu a prostiedi
firmy pro stalé zlepSovani jejich vysledkii a pro dalsi odborné vzdélavani pracovnikl a
jejich osobnostni rozvoj. Ziskané dovednosti a techniky by mély zahrnout tyto oblasti:
kreativni fizeni, delegace odpovédnosti, koucCovani, tymova prace, vedeni, feSeni
problém, kvalita a evaluace.”

33 Skillnets (http://www.skillnets.com)
* Kompendium projektti 1995-1999, program Leonardo da Vinci (Lucas Aurobrzdy s.r.o, Jablonec nad Nisou)
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Piiklad: ,,Vyroba strojirenského nafadi — Spanélsko*

Cluster, ktery se sklad4 z podnikl specializujicich se na vyrobu strojirenského naradi, se
nachazi v Baskitsku. Cluster se sklada ze 134 podnika (véetn€ 16 podniki s vice nez 100
zaméstnanci) a celkovy pocet zaméstnanct clusteru ¢ini 6 071. Podniky v clusteru jsou
sjednoceny do péti hlavnich skupin, které zahrnuji polovinu sektorové zameéstnanosti.
Vyzkumné a vyvojové aktivity jsou provadény zejména vyzkumnymi centry, které
prispivaji ke zmirnéni slabé technologické situace jednotlivych podnikli uvnitf clusteru.

Sektor vyroby strojirenského natadi proSel béhem poslednich let dalezitou zménou
vzhledem k nové pfichazejicim technologiim a novym materialim. Hlavni oblasti, ve
kterych tento cluster pracuje a pro které byl cluster zfizen, jsou nésledujici: spoluprace a
sluovani podnikd, centralizované fizeni obchodi, koordinované vzdélavaci programy,
rozvoj a Sifeni programt kvality a kontroly, poradenstvi v oblasti obchodu, analyzy trhu a
rozvoj lokalni infrastruktury.®

Priklad: ,,Sit’ pro podnikatelska Skoleni — Francie*

Sit’ pro podnikatelska Skoleni byl jednim z projekta siti organizaci v ramci programu
Leonardo da Vinci, jehoz koordindtorem byla Agentura pro podporu podnikéani sidlici
v Pafizi.

Cilem projektu bylo sdileni zkuSenosti a jejich pfedavani méné zkuSenym organizacim,
posileni spoluprice mezi organizacemi, které plisobi ve vzdélavani podnikateld a
vypracovani sit¢ podnikatelii na mistni Urovni v pilotnich regionech, ktefi by m¢éli
fungovat jako poradci pro nové podnikatele. Dal$im cilem projektu byla pomoc pii
vytvareni g)vropského opera¢niho multidisciplinarniho Skoliciho programu pro podporu
podnikéni.

Priklad: ,,Vzdélavani Severovychod — Velka Britanie“

Projekt ,,Vzdélavani Severovychod™ navazuje na UspéSnou realizaci opatfeni néarodni
politiky ,,University for Industry v regionu Severovychod“. Cilem projektu bylo zajisténi
nezavislé sluzby zprostfedkovani ptistupu pracovniki malych a stfednich podnikl
k flexibilnim vzd€lavacim prilezitostem na severovychod¢ Velké Britanie. Jde o
partnerstvi vice nez stovky vefejnych a soukromych sektorovych organizaci na regiondlni
urovni, které mohou zmeénit piistup vefejnosti ke vzdélavani, zvysit zaméestnatelnost a
zlepSovat regionalni konkurenceschopnost.

Inovativni charakter projektu spociva zejména v marketingu, kdy je poptavka po
vzdélavani v malych a stfednich podnicich podporovdna agresivnimi technikami
komer¢niho marketingu. Rdmec pro vSechny cinnosti tvofi propracovana databaze
vzdélavacich prilezitosti, ke které je zajiStén pfistup prostfednictvim webové stranky
projektu (www.learning.org.uk) nebo telefonni linky.

3 DE.L.O.S. (Developing Learning Organisation models in SME clusters), Final report
(http://www.pjb.co.uk./npl/bp19.htm)
% Leonardo da Vinci - Kompendium projekt 2000 (Agence pour la creation d’enterprises, Paris, France)
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Pro malé a stfedni podniky ptsobi devét poradcli pro vzdélavani, kteti fesi konkrétni
vzdélavaci potieby. Kazdy poradce pracuje pod hlavickou zprosttedkovatelské instituce
(napt. Rady pro vzdélavani a podnikéni, obchodni komory apod.). Byl vyvinut
mechanismus spoluprace s uciteli a Skoliteli, jejimz ucelem je rozSifovat spektrum
flexibilnich vzdélavacich prilezitosti podle konkrétnich pozadavku a §ifit nové vznikajici
pedagogické pristupy.

Novym prvkem jsou také ,,ochutnavky®, které funguji jako ucelené kratké vzdélavaci
bloky podle pozadavki zajemcti v malych a stfednich podnicich. Tyto kurzy jsou vyvinuty
v ruznych forméatech tak, aby podnitily touhu ucit se novym dovednostem (bezplatng).

V projektu bylo zaznamenano 20 000 dotazl/registraci. 5 000 zaméstnanci a 600
vlastniki/fediteld malych a stiednich podnikl se zucastnilo minimalné ¢tyfdenniho bloku
vzdélavani. Byla ziizena nezéavisla linka pomoci a systém rezervace €asti na vzdélavani
s podporou propracované databaze — identifikace mezer v nabidce vzdélavani a nedostatku
kvalifikaci. Byla zpracovana hodnotici zprava, zaclenéno néckolik dobrych praktik do
koncepce regionalni konkurenceschopnosti a narodni program University for Industry byl
obohacen o dalsi konkrétni zkuSenosti. Vznikla §kéala novych, flexibilnich vzdélavacich
materiali pro zvy$eni zaméstnatelnosti a rozvoj regionalni konkurenceschopnosti.*’

3.2. Spoluprace malych a stfednich podnikél a socialnich partnert

Priklad: ,, Tripartita / spoluprace socidlnich partneri, vlady a zaméstnavateli -
Dansko“

Spoluprace socialnich partnerti, danské vlady a zaméstnavatell se zabyva feSenim naro¢né
problematiky urovani a ptredvidani potieb kvalifikaci a s tim souvisejicitho poskytovani
prostiedkii na vzdélavani dospélych v Dansku.

Mira partnerského pfistupu a zapojeni statu, socialnich partnerti, zaméstnavatelii a/nebo
zaméstnancl se 1i8i podle typu vzdelavani, které mohou byt takto financovany: pocatecni
vzdelavani dospélych, dalsi vzdélavani dospélych, vzdélavani za ucelem ziskani nové
vy$si formalni kvalifikace ¢i Siroké spektrum neregulovaného vzdélavani dospélych.

Uhradu zdroji investovanych do riznych vzdélavacich aktivit (napt. ¢as, cena vzdélavani,
nahrada za snizeny piijem v dobé, kdy se pracovnik vzdélava apod.) zajistuji piislusné
systémy financovani. Napfiklad pocatecni vzdélavani dospé€lych hradi povétSinou stat.
Dalsi odborné vzdélavani je financovano ze statniho fondu, ktery spravuji socidlni partneti
a ti také rozhoduji o ucelu a obsahu financovanych vzdélavacich aktivit, a to naptiklad
prostiednictvim ramcovych dohod a spole¢nych komisi. V kolektivnich smlouvéch je
stanoveno, ze v piipadech, kdy stat zaruCuje zaméstnancim b&hem obdobi vzdélavani
pfijem na stejné Grovni jako je vySe davek v nezaméstnanosti, musi rozdil mezi vysi davek
a skuteCnym pfijmem vyrovnat zaméstnavatel.

Uzka tripartitni spoluprace v oblasti podpory rozvoje dovednosti a kvalifikaci v podnicich
probihd v Déansku na nékolika trovnich. Vzajemna spoluprace socidlnich partnerti a
vzdélavacich instituci ma piispivat k efektivni realizaci vzdé€lavacich plani a k
pozitivnimu dopadu vzdélavani na podniky a osobni rozvoj jednotlivych pracovniki.

37 Bob Brown, University of Sunderland (http://www.sunderland.ac.uk)
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Hlavnim nastrojem na sektorové urovni jsou rdmcové dohody, které vymezuji obecné
zésady a spolecné aspekty rozvoje lidskych zdrojii v podnicich. Hlavnim nastrojem na
podnikové trovni jsou individudlni pohovory zaméstnanci se zaméstnavatelem, které
slouzi k vyhodnoceni stavajici kvalifikace a potfeb doplnéni kvalifikace. Individualni
pohovory zaméstnancii se zaméstnavateli se uskuteciiuji jednou za rok. Po provedeni
analyzy vysledkii pohovoru a stanoveni doplnéni kvalifikace ze strany podniku lze sestavit
plan vzdélavani. Zastupci vedeni podnikil a pfedstavitelé zaméstnancli maji moznost o
jednotlivych aktivitach v rdmci planu vzdélavani diskutovat na ptidé mistnich vybort pro
vzdélavani.

Dalsi spoluprace se socidlnimi partnery probihd v tripartitnich radach, spolecné se
zastupci vzdélavacich instituci na rtznych urovnich. Diky témto partnerstvim mohou
vzdélavaci instituce 1épe sledovat potieby kvalifikaci a presnéji tak vymezit své
vzdélavaci aktivity. Spolupradce mezi socialnimi partnery a vzdélavacimi institucemi také
ptispiva k zajiStovani efektivni realizace vzd¢lavacich planti a pozitivniho dopadu
vzdélavani na podniky a osobni rozvoj jednotlivych pracovnik.

V nedavné dob¢ byl vypracovan mechanismus financovani vzdélavani dospé€lych, ktery
ma ndzev Statni podpora vzdélavani dospélych. O podrobnostech fungovani tohoto
mechanismu nyni jednaji socidlni partnefi na narodni urovni v Dansku.®

Priklad: ,,Bipartitni a tripartitni dohody o dal$im odborném vzdélavani -
Spanélsko*

Jedna se o globalni systém pro celozivotni odborné vzdélavani, piipravu a kvalifikaci
zamé&stnanct, ktery vychdzi z narodni a regionalni dohody o dal§im odborném vzdélavani
ve Spanélsku — bipartitni a tripartitni dohody.

V oblasti odborného vzdélavani a piipravy se ve Spanélsku angaZuji nejen narodni, ale
také z velké miry regiondlni subjekty, které nesou odpovédnost za rozdilné segmenty
v odborném vzdélavani. Odborné vzdélavani se deli na tii hlavni typy: pocatecni odborné
vzdélavani a piiprava — odpovédnost nesou Skolské turady, odbornd ptiprava
nezaméstnanych — hlavni odpovédnost nesou ufady prace a vzdélavani zaméstnanci -
v této oblasti se siln¢ angazuji socidlni partnefi prostiednictvim narodnich bipartitnich a
tripartitnich dohod.

Navzdory této segmentaci doSli socialni partnefi a vefejné organy ke globalnimu
konsensu. Zakon o odborném vzdélavani, ptipravé a kvalifikacich rozviji opatfeni a cile
obsazen¢ v Narodnim planu pro odborné vzdélavani (1998-2000). Zakon usiluje o
vytvofeni globalniho systému, ktery by zahrnoval nejen rizné typy odborného vzdélavani
a pripravy, ale 1 zpilsoby uznavani a certifikace neformalniho uceni — naptiklad
dovednosti ziskanych prostrednictvim praxe. Na zéklad¢ vysledkl socialni dohody by mél
tento systém podporovat ziskavani a uznavani dovednosti bez ohledu na to, kde a jakym
zpusobem si je dany jedinec osvojil. Diraz je kladen i na otazky jako je naptiklad
poskytovani informaci a poradenstvi, hodnoceni a kvalita vzdélavani a inovace.

¥ Social Dialogue on Education and Training
(http://www.etuc.org/etuco/en/eu_information/library/DSEduForfinal ENstudies.pdf)

178



Hlavnimi nastroji jsou finan¢ni pfispévky na vzdélavani poskytované Tripartitni nadaci
pro financovani podnikovych plant vzdélavani a individudlni ptispévky na vzd€lavani
zaméstnance, které jsou urceny na ziskani technicko-profesnich kvalifikaci.

Financovani podnikovych planti vzdélavani se tyka podniki s vice nez 100 zaméstnanci,
dale pak spolecnych planii (dva nebo vice podnikid obvykle ze stejného sektoru) a
meziodvétvovych pland. Spole¢né plany naptiklad umoziuji malym a sttednim podnikim
znacné zintenzivnit vzdelavaci aktivity. Na zadost zaméstnance 1ze uvolnit 1 individuélni
ptispévky na vzdélavani. Podminkou je nejméné jeden rok praxe v pfislusném podniku.
Narok na financovani maji i doplitkové iniciativy, jako naptiklad vyzkumné studie, rizna
Setfeni, vyvoj vzdélavacich néstroja apod.”

3.3. Spoluprace malych a stfednich podnikd, vzdélavacich
instituci a poradenskych firem

Priklad: ,,Program vyuky stavebniho managementu - Ceska republika

Ptiklad ukazuje fungovani spoluprace podniku a vzdélavaci instituce. V tomto piipad¢ se
jedna o spolupraci velkych podnikéi a Ceského vysokého uéeni technického v Praze
(CVUT). Nicméné tato spoluprace je aplikovatelna i na podniky malé a stiedni a zcela
urcité¢ by bylo mozné vyjednat u€ast zaméstnanci malych a stfednich podnikd na tomto
programu.

Dvousemestralni program vznikl v roce 1995 ve spolupraci se Stavebni fakultou CVUT a
dvéma stavebnimi spole¢nostmi: Metrostav, a.s. a Stavby silnic a Zeleznic, a.s. (SSZ).
Jde 0 modulovy projekt, v némz uéi odborné predméty uéitelé z CVUT a externi lektofi.
Program je slozen z navzdjem provazanych predndSek a semindii a je otevien i pro
zaméstnance jinych stavebnich firem. Prilezitost dostavaji vysokoskolsky vzdé€lani
pracovnici 1 stiedoSkolaci. Vytipovani zaméstnanci jsou osloveni nadiizenym a
personalistou a chapou to, ze je firma do programu vysila, jako kariérovou Sanci.

Program je koncipovan pro ptipravu a kvalifikaci persondlnich rezerv, tedy lidi, ktefi maji
zkuSenosti z praxe a s nimiz se pocitd na vyznamné pozice stiedniho a vrcholového
managementu. Obsah programu, jehoz garantem je Metrostav ve spolupraci s SSZ, se
vyviji a pfizpisobuje aktudlnim potiebam stavebni praxe.

Program v sobé také zahrnuje nacvicovani konkrétnich situaci nebo tymové feSeni
pripadovych studii. Studium pii praci klade velké naroky na cas, ucastnici v pribéhu
studia skladaji zdpocty a zkouSky. Motiva¢nim stimulem k dokonceni studia je finanéni
zainteresovanost ucastnika kurzu, ktery si hradi sam 10% Skolného.

Tento program fesi problém nedostate¢nych moznosti dalkového studia a je tak ptilezitosti
ke zvysSeni kvalifikace u schopnych lidi, ktefi znejriizn&jSich divodii vysokoskolské

39 Social Dialogue on Education and Training
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vzdélani nemaji. V souCasné dobé se rodi dal§i program: Marketing stavebnich praci,
ktery se profiluje ve stavebnictvi jako novy obor.*

Piiklad: ,,U¢enim k uspéchu — Velka Britanie“

Zamérem projektu ,,Ucenim k tspéchu® bylo usnadnit v Nottinghamu a okoli pfistup ke
vzdélavani, odborné pripravé a k rekvalifikacim, zlepSit zaméstnatelnost Cerstve
propusténych z prace a pomoci jedinciim v sektorech ohrozenych propousténim udrzet si
zaméstnani. Projekt byl realizovan v rdmci Evropské iniciativy ADAPT.

Projektu se zicastnily malé a stfedni podniky v textilnim, maloobchodnim a strojirenském
sektoru, které zaméstnavaly maximalné 250 lidi. Projekt spolené realizoval Greater
Nottingham TEC a agenturou GuideLine Career Services.

Mezi zakladni cile projektu patii: analyza kvalifikaci, identifikace vzdélavacich potieb a
zajisténi piislusného vzdélavani pro malé a stiedni podniky v ,,ohrozenych® sektorech;
vytvofeni jednotné databaze vzdélavacich a pracovnich prilezitosti a jeji zptistupnéni
cilovym skupindm; Gprava nabidky existujiciho Centra kariérovych sluzeb v Nottinghamu
tak, aby se soustfedila na tuto cilovou skupiny (poradenstvi — vzdélavaci/pracovni
ptileZitosti) a vyskoleni poradct pracujicich v terénu tak, aby ziskali ndrodni odbornou
kvalifikaci (NVQ) v poradenstvi s cilem zlepsit pfistup ke vzdélavani v primyslu (poradci
na pracovisti) a v komunitg.

Inovacni charakter projektu spoCiva zejména v presunuti informaci o vzdélavacich
prilezitostech, produktech a sluzbach pfimo na pracovisté (vybrané malé a stiedni podniky
a pracovnici) a zajiSténi jejich dostupnosti pro ty, kteti byli v nedavné dobé propusténi ze
zaméstnani. A dale ve vyskoleni poradcti pro ¢innost na pracovisti a v terénu tak, aby byli
schopni propagovat a vysvétlovat vyuzivani ICT jako jednu z moznosti vzdélavani.

Projektu se zucastnilo 20 malych a stiednich podniki, tzn. podporu 1 530 konecnych
piijemct. 5 osob ziskalo NVQ v poradenstvi. Kromé podpory programu University for
Industry se zde podafilo najit inovacni feSeni problému, které znemoznuji cilové skupiné
ADAPT piistup ke vzdélavani a rozvoj potencidlnich dovednosti. Nové sluzby, které
naplnuji potieby cilové skupiny malych a stfednich podnikd, spojuji orientaci na rozvoj
podniku s pfinosem pro zaméstnance, tzn. podpora rozvoje pracovniki vytvarejici vazbu
mezi investicemi do lidskych zdrojt a pottebami, cili a plany podniku.*!

3.4. Rotace zaméstnani a vzdélavani v malych a stfednich
podnicich

Mnoho malych a stfednich podnikit mlze vytvotit schéma rotace pracovnikl jen tim, ze
spoji sily s ostatnimi malymi ¢i stfednimi podniky, a to bud’ proto, Ze samy nedisponuji
dostateCnym mnozstvim zaméstnancti nebo protoze nemohou najednou uvolnit dostatek
zaméstnancll na Skoleni. Tento problém muze byt vyfeSen spolupraci s mistni sluzbou
zameéstnanosti ¢i formou spolupraci nékolika podnikt, které mohou vytvofit sit’ uzite¢nou
pro vSechny. Tato sit’ je Casto vyuzivana pro vyménu informaci a byva zacatkem uzsi
spoluprace i v jinych oblastech nez je rotace zaméstnancu.

* Sbornik vydany ke konferenci ,,Lidské zdroje 2001
*! Guideline Career Services Limited, Nottingham (http://www.gntec.co.uk)
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Nezaméstnani vytvareji kolektivni tym, ktery ma po urcité obdobi moznost absolvovat
teoretické a praktické skoleni, ucelové zaméiené na konkrétni nahradni praci. Teoretickou
¢ast tidi Skolici instituce a podnik se stara o praktickou ¢ast. Po skonceni Skoleni jsou
nahradni pracovnici zaméstnani v jednotlivych podnicich a stali zaméstnanci vytvaieji
kolektivni tym a pokracuji ve §koleni.*?

Plan pro zaméstnance

Podnik 1 Podnik 1
Podnik2 [P Trénink — | Podnik 2
Podnik 3 Podnik 3

Plan pro nezaméstnané osoby

Podnik 1
/ T powra ovani
- Podnik 2 R prace
Trénink ——» »Banka prace*
¥ podnka

Piiklad: ,,Employment/training rotation — Portugalsko*

Opatieni zavedené v Portugalsku v roce 1999 nese nazev ,rotace mezi zaméstnanim a
vzdélavanim* a je zaméfeno na poskytovani prilezitosti k dalsimu vzdélavani pro vSechny
zaméstnance malych a stfednich podniki (a specidlné pro zaméstnance bez profesni
kvalifikace). Prioritou jsou vsak podniky s mén¢ nez 50 zaméstnanci.

Princip opatfeni spociva v tom, ze maly ¢i stiedni podnik miize vyslat svého zaméstnance
na vzdélavaci kurz, aniz by se to dotklo bézného chodu podniku. Zaméstnanci
navstévujici vzdelavaci kurz jsou v tomto ptipadé nahrazeni nezaméstnanymi osobami.

Z hlediska politiky zaméstnanosti je piinosné, Ze toto opatieni nabizi nezaméstnanym
osobam moznost ziskat profesni zkuSenosti zredlného pracovniho mista, coz muze
v kone¢ném diisledku znamenat pro nezaméstnaného i nabidku pracovniho mista nebo
muze takto ziskand zkuSenost vyrazné napomoci jejich umisténi na trhu préace.

Ptinos tohoto opatfeni je tudiz dvoji: nezaméstnand osoba ziskd cennou pracovni
zkuSenost pfi zastupovani zaméstnance navstévujiciho vzdélavaci kurz a podnik muize
dale fungovat v plné sile.

Opatieni poskytuji podporu malym a stfednim podnikim dvojim zpiisobem. Za prvé,
poskytuji podnikiim technickou pomoc pii organizaci vzdélavani a pfi nezbytné nutné

%2 Job rotation — Néstroj podpory celoZivotniho vzd&lavani a zaméstnanosti, Europrofis, 2000
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rotaci prace. Za druhé, opatfeni poskytuje finanéni pomoc. Zamé&stnavatelé maji pravo na
ptispévek az ve vysi 20% z minimalni mzdy pro pracovnika, ktery ponese zodpovédnost
za doCasn¢ho ndhradnika. Podnik hradi veskeré naklady (plat a dalsi socidlni vyhody) na
pracovnika, ktery se zic¢astni vzdélavani a stat, naopak, hradi veskeré néklady spojené se
zaméstnanim ndhradnika (v€etné platu). Tyto naklady jsou hrazeny Ministerstvem prace a
socialnich véci (nezahrnuje zadné financovani z EU).

Jelikoz je toto opatieni relativné nové, nejsou zatim k dispozici zadna statistickd data
potiebna k jeho hodnoceni. Nicméné v Portugalsku je povazovéano za velmi dulezité pro
podporu vzdélavani v malych a stiednich podnicich. Kromé toho je vyznamnym jiz
zmin&ny piinos pro nezaméstnané v ziskavani cennych zkugenosti v t&chto podnicich.*

Piiklad: ,,U¢ast zaméstnanci z nékolika riznych podniki — Dansko*

Rotace pracovnikll pro zaméstnance krajskych knihoven (vSechny jsou ¢leny Odborového
svazu kancelarskych a dilenskych pracovnikil). Nezaméstnani jsou Skoleni pro
vykonavéani ndhradni Cinnosti v délce 12 tydni teorie a 4 tydny praktického Skoleni.
Nezaméstnani jsou poté zaméstnani v péti riznych krajskych knihovnach v ramci hrabstvi
jako nahradni pracovnici za stalé zaméstnance, kteti maji v té dobé volno na Skoleni.
Tento kurz je rovnéz Skolicim koleCkem, pii kterém se 15 zaméstnancl z jmenovaného
odborového svazu Uc€astni najednou Skoleni. Pocet UcCastnikli se pohybuje mezi 1 — 8 a

kazdy zaméstnanec ma 6 mesicti volno na Skoleni.

Skoleni vypomocnych pracovnikil je financovano kombinované z rozpoétovych (statnich)
zdrojl na zaklad¢ zdkonl vztahujicich se na stfedni Skoly pro pracujici a z mistnich zdroji
ptes ,,akéni program® pro nezaméstnané. Prvnich 6 mésict je pokryto zdotaci na
»pracovni Skoleni®, po kterém jsou nahradni pracovnici zaméstnani za béznych podminek
pro dobu jednoho roku. Stali zaméstnanci maji volno na Skoleni. Jejich zaméstnavatel
vykompenzuje rozdil ve mzdach. Jejich skoleni je financovéano jak z rozpoctovych zdroja
na zakladé zakont vztahujicich se na ,,stiedni Skoly pro pracujici, tak ze zdroju pro tzv.
soteviené vzdélavani“, a mnavic je doplnéno financemi z Regionalni rady pro
zamé&stnanost.**

3.5. Spoluprace na regionalni urovni

Priklad: ,, Krajské rady pro rozvoj lidskych zdroji — Ceska republika

Rady pro rozvoj lidskych zdroji jsou nastrojem interaktivniho managementu rozvoje
lidskych zdroji. Ucastniky interaktivniho managementu rozvoje lidskych zdrojii jsou
obCané aorganizace v kraji. Termin interaktivni management oznacuje proces,
prostfednictvim kterého dochazi ke komunikaci, kooperaci, pfedavani informaci,
dosahovani konsensu a fizeni v dané oblasti. Teorie vychazi z predpokladu, ze vyvoj je
mozny pouze za ucasti dotéenych, kdy tato Gcast ma stejny smér pisobeni. Rada pro
rozvoj lidskych zdroju je néastrojem interaktivniho managementu rozvoje lidskych zdroju,

* Funding continuing training in small and medium-sized enterprises, Cedefop Panorama series, 2001
# Job rotation — Néstroj podpory celoZivotniho vzd&lavani a zaméstnanosti, Europrofis, 2000
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protoze to je platforma pro setkani zastupcl organizaci, které maji vyrazny vliv na rozvoj
lidskych zdroji v kraji.

Rada pro rozvoj lidskych zdrojt se sklada ze zastupci Gfadu prace, vysokych a sttednich
Skol, vyznamnych zaméstnavatelil v kraji, odborti, neziskovych organizaci, hospodatskych
komor atd. Clenstvi v Radé pro rozvoj lidskych zdroji je dobrovolné aneni nijak
honorovéano, ani neni ohrani¢eno. To znamend, Ze na feSeni dané¢ho problému se podili
Sirs$i skupina odbornikli a ucastnikii ptisobicich v oblasti a ti jsou také ¢lenové Rady pro
rozvoj lidskych zdroji. Pravidelné se schazi pouze vlivové jadro, jez je schopné Cinit
zavery a vyslovovat doporuceni k feSeni problematiky na zaklad¢ poznatkl ziskanych
pravé za pomoci odborné vetejnosti.

Rady pro rozvoj lidskych zdroji jiz byly vytvofeny a funguji pfi krajskych uradech
v nékterych regionech Ceské republiky, napt. Rada pro rozvoj lidskych zdroji
v Moravskoslezském kraji, kterd vznikla v Gnoru 2002. Rady vznikaji vétSinou pfi
krajskych uradech, ale mohou vznikat i jinym zptisobem, naptiklad pii hospodaiskych
komoréach.

Priklad: ,,Regionalni observatore zaméstnanosti — Francie*

Ve Francii pracuji na lokdlni urovni tzv. Regionédlni observatofe zaméstnanosti a
vzdélavani (OREF), které jsou ziizeny na zakladé¢ smluv uzavienych mezi stitem a
regiony. Kazdy francouzsky region ma v soucasné dob& svoji Observatof.

Zakladem prace observatofi je sektorovy pohled na zaméstnanost a na zmény kvalifikaci v
regionu. Regiondlni partnefi (zastupci statu, mistni spravy, vzdélavaci sféry, nejcetnéjsich
odvétvi regionu, véetné malych a stiednich podnikil) se kazdorocné setkavaji k diskusi.
OREF vytypuje v jejich informacich ty ¢asti, které jsou sporné, které jsou vyznamné z
hlediska vzdélavani a které mohou zdsadné€ ovlivnit situaci v jednotlivych sektorech.

Pouzivaji dva vzijemné se dopliujici pfistupy. Prvni pfistup vychazi z propojeni
pracovnich mist, sektortl a informaci o rastu kvalifikace. Druhy pfistup ziskané poznatky
uspotradava, pri¢emz se zacind diagnozou situace (vyuziva pravidelné Setfeni o uplatnéni
absolventl Skol), dale vysvétluje pficiny probihajicich zmén, identifikuji se rozvojové
faktory a pravdépodobnost jejich dalSiho pasobeni nebo utlumu. Na zavér jsou
vypracovana doporuceni, kterd usnadnuji rozhodovaci ¢innost regiondlnim a mistnim
politikim odpovédnym za trh prace a vzdélavani. Tato doporuceni jsou zejména zamétfena
na zdiraznéni nedostatkli v nabidce pocateCniho a dalSitho odborného vzdélavani
z hlediska podnikli a dalSich zaméstnavateli. Délka posuzovaného obdobi je cca piistich
3-5 let.

OREF uziva ke své praci vSechny dostupné informace od spolupracujicich instituci.
Kazda instituce garantuje kvalitu svych dat. OREF samostatné zadna data nesbird. Ze
zkusenosti OREF Burgundy je ziejmé, ze zadné piimé matematické ¢i mechanické
propojovani informaci o odborném vzd€lavani a o zaméstnanosti nevede k cili, Zze pro
stanoveni budoucich kvalifika¢nich potieb v regionu a v ur¢itém sektoru je tieba propojit
informace experti fady instituci a jejich peclivym vyhodnocovanim a spolecnymi
diskusemi nad pribéznymi vysledky dospét k vérohodnym doporucenim pro vzdélavaci
instituce o o¢ekdvaném vyvoji profesi v pfistich letech.
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Pfesun rozhodovaci pravomoci ze statu na Regiondlni radu (voleny organ) zalozil ve
Francii nové formalni procedury pro spolupraci. K profinancovani urcitych aktivit
povazovanych za preferencni se stdt a Regionalni rada dohodla sdruzit své finan¢ni
prostiedky. Pfimé vydaje OREF jdou na vyplatu 2 stalych pracovnikli, thradu ndklada na
tisk publikaci a na ndkup pocitaci. Ro¢ni naklady OREF jsou cca 60 tis. EUR. Polovinu z
téchto nakladl hradi stat a polovinu Regionalni rada. Prace experti neni OREF hrazena.
Experti jsou placeni svymi matefskymi organizacemi v ramci svého stadlého pracovniho
uvazku. Financovéni ¢innosti OREF timto zplisobem funguje od r. 1989. Organizacni
flexibilita a nizké naklady vyhovuji obéma financujicim stranam.
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4. Rozvoj lidskych zdrojl v malych a stfednich podnicich

Mal¢é¢ a stfedni podniky casto nemaji kapacitu ¢i dostatek financi pro implementaci
standardnich postupti a praktik rozvoje lidskych zdrojii uvnitf svych organizaci. Proto je
velmi dualezité hledat inovativni pfistupy v této oblasti pfizptisobené ¢i piimo ,,Sité na
miru“ malym a stfednim podnikiim. Inovace rozvoje lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich mohou byt pojaty jak formou vyuziti novych technologii, tak formou vyuziti
nestandardnich a progresivnich metod realizace rozvoje lidskych zdroji.

4.1. Systematicky pFistup k rozvoji lidskych zdrojt

Zékladni podminkou uspésnosti podniku je uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdroji, tedy zaméstnancii podniku. Malé a stfedni podniky nepfikladaji fizeni lidskych
zdroji tak velky vyznam, jako podniky velké a piitom pravé personalni fizeni je
rozhodujicim néstrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy i ekonomické
uspésnosti podniku.

Systematicky pristup k fizeni a rozvoji lidskych zdrojii tedy mlze vyrazné ovlivnit
vykonnost podniku a produktivitu prace. A to zejména lepSim vyuZzitim pracovnikl a
rozvojem jejich schopnosti a dovednosti. V literatufe jsou popsana riizna pojeti personalni
prace. Pficemz mezi ty zdkladni Cinnosti, kterym by se mél vénovat kazdy podnik bez
ohledu na jeho velikost, patfi tyto: personalni planovani, ziskavani a vybér pracovniku,
hodnoceni pracovnikii, motivace a odménovani, podnikové vzd€lavani pracovniki,
pracovni vztahy, péce o pracovniky a dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani
pracovnikd.

Pro rozvoj lidskych zdroji je velmi dualezitd oblast podnikového vzdélavani.
Nejefektivngjsim podnikovym vzdélavanim je dobfe organizované systematické
vzdélavani. Jde o jakysi neustdle se opakujici cyklus, ktery se sklada ze Ctyt zakladnich
fazi. Cyklus zacdinad identifikaci potfeby vzdelavani, nasleduje planovani samotného
vzdélavani, tieti fazi je vlastni realizace Skoleni ¢i vzdélavaciho kurzu a posledni fazi je
vyhodnocovani vysledkti vzdélavéani. Je velmi dilezité, aby byly malé a stiedni podniky
seznameny s timto cyklem a aby se naucily pracovat se v§emi jeho fazemi.

Priklad: ,,Principy personalni prace a jejich realizace — Ceska republika

Velkoobchod s papirem spolecnost SMOZA Ltd. uskuteciiuje, ve spolupraci
s poradenskou firmou Consilium Group, na zéklad¢ personalniho auditu, rozséhly projekt,
ktery je komplexnim shrnutim principii personalni prace ve firmé a jejich naslednou
realizaci. Tento projekt obsahuje nékolik zakladnich oblasti ¢i procest personalni prace:

1) Pfijimani a adaptace novych zaméstnanct

2) Motivace a odménovani

3) Hodnoceni a personalni (kariérové) planovani

4) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

5) Obsazovani vyznamnych pracovnich mist

6) Vnitropodnikova komunikace

7) Projektové fizeni

8) Persondlni controlling a reporting
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Cilem projektu je zajisténi efektivni komunikace a odstranéni bariér ve vnitropodnikové
komunikaci vyjasnénim kompetence jednotlivych pracovnikd. Prvni krok: ptedstaveni
vize projektu a zapracovani pripominek zaméstnancli. Druhy krok: persondlni audit
obsahujici ramcové priority firmy, vypracovany na zakladé rozhovorG poradcli se
zaméstnanci. Treti krok: vypracovavani dokumentu ,,personalni manual®, ktery definuje
principy a standarty personalni prace firmy.*’

Piiklad: ,,U¢ici se organizace - Skotsko*

Firma RTEL (Real Time Engineering Limited) ziskala jako jedna z prvnich skotskych
softwarovych firem cenu ,,Investor do lidi* (the Investor in People award) a dlouho se
tésila z vyborné povésti jejich pristupu orientované¢ho na lidi. Tato firma svou vysoce
kvalifikovanou pracovni silu vnima jako své nejvétsi bohatstvi. Vytrvale pracuje na
vytvoreni efektivni ucici se organizace, ktera podnécuje dalsi rozvoj zaméstnanc.

Na zacatku devadesatych let méla firma RTEL 40 zaméstnancli. Dnes zaméstnava 165
pracovnikll na ¢tyfech mistech Velké Britanie, z nichz dvé tietiny jsou vysokoskolsky
vzdélani. V poslednich deseti letech dramatického rustu se RTEL snazil o udrzeni a
soustiedéni pozornosti na zaméstnance a jejich nepfetrzity rozvoj.

Jako vSechny efektivni ucici se organizace, RTEL zastadva nazor, ze stalé vzajemné
pusobeni mezi zaméstnanci je rozhodujici, a proto vzdy podporuje vzajemné dialogy a
debaty mezi zamé&stnanci. Zaméstnanci jsou podnécovani k otevienosti a upfimnosti. Bez
ohledu na velikost, klicovym prvkem efektivni ucici se organizace je tato kultura zalozena
na davéte a otevienosti.

S ptesvédcenim, zZe jeji zaméstnanci jsou klicem k Gspéchu firmy, identifikovala RTEL
neékolik zékladnich symboli pro své zameéstnance, a to: oddanost a sebemotivace,
flexibilita, tymova prace, komunikace, povédomi o kvalité, povédomi o podniku. Diiraz je
kladen zejména na tymovy a osobni rozvoj zaméstnancl a persondlni management. RTEL
schvaluje ro¢ni vzdélavaci strategii, kterd je pouzivana jako vzd¢lavaci a rozvojovy plan
pro nasledujici rok. Kazdy zameéstnanec ve spolupraci se svym manazerem pro sebe
sestavuje cile a ukoly pro nasledujici rok. Vzdé¢lavani je zde poskytovano rtiznymi
zpusoby. VSichni zaméstnanci jsou hodnoceni svym pifimym nadiizenym kazdych 6
mésict. Vzdélavani je nedilnou soucésti tohoto procesu hodnoceni.

Efektivni ucici se organizace, jakou je RTEL, se snazi o vyvazenost ve vzdélavani
poskytovaném zaméstnancim. Kazdoroéné RTEL utrati okolo 50% jejiho rozpoctu na
lidské zdroje za vzd€lavani a rozvoj svych zaméstnanct. Jako dal§i zplsob ziskdvani
znalosti a dovednosti maji zaméstnanci RTELu moznost pfejit do jiné divize ¢i na jinou
pracovni pozici. Metody koucovani a mentoringu jsou v této firmé také velice Siroce
praktikovany.*®

* Consilium Group, Management Consultants, spol.s r.o. (http://www.consilium-group.cz)
4 Knowledge Centre Ireland — good practices (http:/knowledgecentre.officeforhealthmanagement.ie/)
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Piiklad: ,,Vnitropodnikové vzdélavani a profesni §koleni — Ceska republika“

Ceska stavebni firma Hochtief VSB, ktera je zatlenéna do némeckého stavebniho
koncernu Hochtief, zahgjila zacatkem roku 2000 realizaci projektu ,,Integrace po slouceni
— pohyb vpifed”. Cilem této iniciativy je zaméfit se na zaméstnance a zvysit cilenym
vybérem, ptipravou a motivaci jejich profesionalitu a dovednosti ve vazbé na jimi
vykonavanou profesi. Vzdé€lavaci programy vychéazeji z pozadavkd kladenych na
vykonavani dané profese a z aktualnich plani osobniho rozvoje jednotlivych pracovnikd,
které jsou vypracovany na zdkladé pracovniho hodnoceni. Vzdé€lavani je koncipovano
jako dlouhodoby systematicky proces. Je uplatiiovano kombinaci Skolicich a tréninkovych
metod vedoucich k upevnéni zadouciho pfistupu vSech zaméstnanci ke své praci. Pri
realizaci vzdélavani dochazi ke spolupraci. Firma vyuziva vlastnich i externich lektort.
Lektorskou c¢innost zajistuji odbornici, lektofi z odbornych pracovist, Skol, instituci a
uifada. Velkym pfinosem ke zlepSeni komunikace uvnitt firmy je moznost neformalni
diskuse s vrcholovym vedenim spole¢nosti.

Cilem je vytvofit systém firemniho vzdélavani a jeho postupnym zavadénim zarucit
zvySeni znalostni a dovednostni urovné, ve vazbé na vykonavanou profesi, u vsech
cilovych skupin zaméstnancl; zah4jit proces osobniho, cilevédomého a trvalého
profesniho rozvoje, ktery obsahne vSechny zaméstnance firmy; odstranit mezi-ttvaroveé
bariéry a vytvofit vykonné firemni tymy.

Hlavnim nastrojem by mély byt cilené firemni vzdélavaci programy a profesni Skoleni.
Doporucena velikost skupin je maximalné 16 ucastnikli. Struktura vzdélavani je feSena
formou tfi zakladnich fazi: 1) zakladni ptiprava: vlastni vzdélavaci programy k dosazeni
srovnavaci vychozi tUrovné v jednotlivych skupinach; 2) vybérova pfiprava:
specializované programy zaméfené na potieby firmy a 3) aktualiza¢ni pfiprava: udrzovani,
rozvoj a zvySovani stavajici trovng."’

Priklad: ,,Zména a rozvoj podnikové kultury — podnikové vzdélavani vSech
zaméstnanci*

Firemni program zmény podnikové kultury prostfednictvim Skoleni zaméstnancl se
sklada zné€kolika modult pokryvajicich teoretickou i1 praktickou rovinu vztahujici se
k podnikéni. Cilem je zajistit, aby kazdy zaméstnanec chépal §irSi souvislosti podnikani a
rozum¢l tomu, pro¢ je zména podnikové kultury nutnd, zlepSit orientaci pracovnika
v procesech, které v ramci firmy probihaji, a dat do souvislosti postaveni jednotlivych
pracovnikll v ramci téchto procesu.

Ditrraz je kladen na osobni angazovanost pracovnikli na chodu firmy. Aby zaméstnanec
jednal tak, jako by sam byl podnikatelem. Pfednasky se tykaji zakladnich oblasti
podnikéni s dirazem na konkrétni aktudlni problematiku tykajici se soucasnych
podnikatelskych aktivit firmy. Soucasti podnikového vzdélavani je tzv. 360 stupnova
zpétnd vazba — tj. kazdy pracovnik je hodnocen nejen svymi nadfizenymi, ale i
podtizenymi a kolegy z hlediska pracovniho vykonu i osobnostnich kvalit. Skoleni se dale
zamétfuje na rozvoj socidlné-psychologickych dovednosti a celkového osobnostniho
profilu pracovnika.

7 Hospodaiské Noviny 11. Ginora 2002 — kariéra Business
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Posledni charakteristikou zmény podnikové kultury jsou tzv. Community Projects —
bezplatné sluzby pro vefejnost, které maji napomahat ke kladnému vnimani firmy svym
okolim, napf. charitativni ¢innost ¢i pomoc vefejné prospéSnym organizacim.

Cilem vSech vnitropodnikovych Skoleni je zvySovéani kvality nabizenych vyrobki a
sluzeb, podpora image spoleCnosti a snizovani ndkladd, za predpokladu podpory
tymového ducha uvnitt spolecnosti.

Jednotliva Skoleni jsou rozdélena do tif Grovni: 1) povinnd pro vSechny zaméstnance; 2)
piizpisobena osobnim pottebam jednotliveid v souvislosti s jejich profesi; 3) nepovinna a
zahrnujici dobrovolné vzdélavani, které pomaha rozvijet osobnostni kvality, napf. pomoci
multimedialni techniky.*

4.2. Inovace v rozvoji lidskych zdrojé uvnitf podniku

Priklad: ,,Vzdélavani ,,prileZitostnych* lektort v podnicich pomoci internetu —
Francie®

Projekt v ramci programu Leonardo da Vinci s nazvem INTERFOC byl zaméfen na
vzdélavani ,piilezitostnych® lektorii v malych a stfednich podnicich, ktefi nejsou
profesiondlnimi lektory, ale obc¢as pottebuji pfipravit, moderovat ¢i vést vzdélavaci
semindfe. Tito lidé zpravidla nikdy neabsolvovali zddny specialni kurz, ktery by je
ptipravil na tuto roli. Tento projekt jim umoznil naucit se vyuzivat hlavnich technik a
metod pro vzdélavani dospélych, zejména pomoc pfii piipravé a realizaci vyukovych ¢i
lektorskych aktivit.

Hlavni cile projektu INTERFOC byly zaméfeny na vzdélavani provadéné rychle,
efektivné a na dalku — pfes internet (coz umoziuje 1épe ovladat rozhodujici schopnosti
lektora pro vzdélavani dospélych). Dal§im cilem bylo pomoci béhem piipravy
vzdélavacich seminaft — pted skupinou, v individualizovaném vzdé€lavani ¢i v distanénim
vzdélavani a umoznit komunikaci s vyuzitim modernich technologii s vlastnim lektorem
(tutorem) ¢i dal$imi pfilezitostnymi lektory (v Evrop€ i na celém svéte).

Vzdélavaci moduly se zabyvaly tématy jako: formy vzdélavani a piilezitostni lektofi,
pfiprava a vedeni vzdélavaciho kurzu, posuzovani a pomoc pii projektovani pritbéhu
vzdélavani, odborné vedeni a podpora jednotlivcli, odborné vedeni a podpora virtudlni
skupiny a hodnoceni ziskanych znalosti béhem vzdélavani a po jeho ukonceni (evaluace).

Spoluprace partneri z Sesti evropskych zemi umoziuje vytvofit takovy vzdélavaci
program, ktery odrazi nejen razné pristupy ke vzdélavani dospélych v rtiznych zemich
Evropy, ale i rozdilny rozsah a kvalitu zkuSenosti s vyuzivanim ICT pro vzdélavani
dospélych. Absolvovanim celého programu INTERFOC si pfrilezitostny lektor nejen
udela svou vlastni kompletni pfipravu, ale osvoji si i metody a postupy, které diive neznal.
Bude mit také lepsi predstavu o tom, jak poznat, jakou uroven vzdélavani by mél podle
skladby ucastnikl zvolit.

* Hospodaiské noviny — ptiloha Kariéra business — 30. dubna 2001
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Kazdy INTERFOC modul obsahuje vzdélavaci sekvence, aplikacni sekvence, osobni
zdznamnik, slovnic¢ek/glosaf, pomocny soubor a komunikacni platformu. Produkt je
k dispozici ve vice zemich Evropy a partnefi projektu sbiraji zkuSenosti s jeho
vyuzivanim. Produkt bude udrzovan v takovém stavu, aby byl v souladu s inovacemi
v oblasti vzd&lavani dosp&lych. Piedpoklada se jeho pravidelny up-grade.*

Priklad: ,,Propojovani formalniho vzdélavani s neformalnim u¢enim zaméstnancii —
Dansko*

Danska firma Radiometer realizuje rtizné iniciativy, které umoziuji lepSi napliiovani
potieb vyroby, prostiednictvim zmén v organizaci prace. Jedna se o komplexni firemni
piistup propojovani formalniho vzdélavani s neformalnim u¢enim zaméstnanct, zahrnujici
iniciativy napliiovani potfeb vyroby prostfednictvim zmén v organizaci prace. Tyto
iniciativy jsou povazovany za vychodisko pro zaclenovani rozvoje lidskych zdroji a
vzdélavani do celkové podnikové strategie.

Projekt se tyka vSech zaméstnancii a jsou do néj zapojeny i1 odbory. Na jeho realizaci se
podileji i vedouci pracovnici, pfedevS§im mistfi, pro néz je rozvoj dovednosti soucasti
pracovni naplné a ptredstavuje jedno z kritérii hodnoceni pracovniho vykonu.

Tento komplexni pfistup, ktery spojuje formalni vzdélavani s neformalnim ucenim a
podnécuje ucast vSech pracovnikli véetné manazerd, se jevi jako velice motivujici. Jako
velice pozitivni je hodnocen 1 dopad tohoto pfistupu na podnikovou organizaci a fizeni
zmen.

Cilem projektu je uspésné spojeni formalniho vzdélavani s neformalnim ucenim, které by
motivovalo k rozSifovani potfebné kvalifikace a odbornych znalosti nejen vSechny
pracovniky firmy, ale také manaZery a jejich pfistup k podnikovému fizeni rozvoje
lidskych zdroji a vétsi pracovni mobilité uvnitt firmy.

Hlavnim nastrojem projektu je iniciativa ,,druhd prace”, vramci niz maji vSichni
zaméstnanci moznost ziskat kvalifikaci pro jinou pracovni ¢innosti ve firmé a jejimz
vysledkem je tak véEtsi mobilita uvnité firmy. Klicové jsou také rtzné kurzy, napt.
informacni technologie, danstina nebo cizi jazyky pro vSechny zaméstnance v pracovni
dob¢ a dohoda ,,pocita¢ doma* umoziujici zaméstnanctim, ktefi se zucastni distancniho
kurzu IT, ziskat do domaciho uzivani pocitac.

Kazdy zaméstnanec je jednou v roce pfizvan k individudlnimu pohovoru s vedoucim
pracovnikem, jehoz ucelem je vymezit potieby v oblasti dovednosti. Velky podil
pracovnikli firmy tvoifi manudlni délnici, pracovnici s nizkou kvalifikaci a casto i
prist¢hovalci s nizkou urovni znalosti dansStiny. Tomu také odpovidaji navrzené nastroje
firemniho vzdélavani k ziskdni ¢i rozSifeni potfebné kvalifikace a dalSich rozSitujicich
dovednosti zamé&stnance.”’

49 Distance learning®, European Communities, 2002 (http://europa.eu.int) nebo http:/www.interfoc.odl.org
%% Social Dialogue on Education and Training
(http://www.etuc.org/etuco/en/eu_information/library/DSEduForfinal ENstudies.pdf)
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Piiklad: ,,Interim management — uplatiiovani do¢asného managementu

Kazdy podnik se nékdy mize potykat s problémem, Ze mu odejde ¢i onemocni jeden
z klicovych pracovniki. Malé a stfedni podniky tento problém vétSinou vnimaji vice,
jelikoZz nemaji dostatek persondlu a zpravidla nemaji nikoho, kdo by tohoto klicového
pracovnika nahradil. K feSeni problémti tohoto druhu slouzi nova metoda docasného
managementu.

Firmy pomoci zkuSenych specialistti s fidicimi schopnostmi, ktefi pracuji na zakladé
casoveé omezenych smluv, fe§i mnohdy kriticka obdobi, ktera vzniknou nahlym odchodem
¢i dlouhodobym onemocnénim kli¢ovych pracovnikii firmy. Cilené vyuzivani konkrétnich
schopnosti a zkuSenosti umoziuje také rychle reagovat na potieby a piani zdkaznik,
jejichz okamzita saturace se stava rozhodujici pro ziskani konkurenc¢ni vyhody na trhu.
Toto najiméni pracovnikil pfinasi prospéch obéma stranam. Zameéstnavateliim relativni 1
absolutni uspory nakladi, manazerim zajimavou a dobfe ohodnocenou praci. Definovani
nové podnikové strategie, zlepSeni komunikace, analyza zastaralych procesti a zvySeni
efektivity prace, tyto projekty spadaji do pracovni napIné najimanych manazera.

Nizozemsko bylo prvni zemi, kde se ,,interim manazetfi“ objevili ve vétSim poctu. Také

v Ceské republice fada personalnich a poradenskych firem tuto pomoc v rizné podobé¢ a
o I I . 51

pod rliznymi jiz nazvy poskytuje.

4.3. Rotace prace a sdileni pracovnich mist uvnitf podniku

Rotaci prace miizeme najit i v podnikovém vzdelavani jako metodu pouzivanou zpravidla
ke vzdélavani na pracovisti. Rotace prace (pouziva se i vyraz ,.cross training” nebo
kolecko) je metoda, pfi niz je Skoleny pracovnik postupné¢ vzdy na uréité obdobi
povéefovan pracovnimi tkoly v riznych ¢astech podniku (pracovnich mistech). Vyhodou
pouziti této metody je, ze si pracovnik rozsifuje své zkusenosti a schopnosti, vytvaieji se u
néj nové zajmy, poznava komplexnégji pracovni postupy a tkoly podniku. Rozviji se tak
flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét problémy podniku komplexnéji a ve
vzajemné provazanosti. Zarovein si pracovnik sam i jeho nadfizeni testuji jeho schopnosti.
Tato metoda ¢ini pracovniky flexibilngjsimi a pfispiva tak i k celkové flexibilité podniku.
Nevyhodou je, Ze pracovnik nemusi uspét na kazdém pracovisti, coz mize podryt jeho
sebevédomi a odrazit se také v hodnoceni jeho zpiisobilosti nadtizenymi.”

Sdilené pracovni misto ¢i pracovisté je zpusob jakym mohou byt dva pracovnici
zam&stnani na jednom pracovnim misté. Oba pracovnici jsou zaméstnani na trvaly
casteCny pracovni uvazek a jejich plat, dovolena a dal$i vyhody se d€li podle poctu
odpracovanych hodin. Existuji tfi hlavni typy sdilenych pracovist: 1) sdilena odpovédnost
(zde neexistuje zadné déleni povinnosti - oba pracovnici jsou zaménitelni; tento typ velmi
dobfe funguje u zaméstndni, kterd bézi nepfetrzité a velice zde zéalezi na komunikaci a
koordinaci préce), 2) rozdélend odpovédnost (velice dobte uplatnitelné u zameéstnani, kde
jde préci rozdélit do dvou riznych skupin — napf. klientlh nebo projektii; kazdy pracovnik
si pracuje na své skupiné ¢i na své casti projektu), 3) nesouvisejici odpoveédnost
(pracovnici pracuji na zcela odliSnych ukolech, ale uvniti stejného oddéleni; prakticky se

°! Hospodai'ské noviny — piiloha Kariéra business — 22. f{jna 2001
32 Josef Koubek: ,,Rizeni lidskych zdroji“, Management Press, Praha 2000

190



déli jen o pracovni misto v podobé pracovniho stolu). Sdilend pracovni mista mohou
zvySovat zaméstnanost a tento systém prace zpravidla vyhovuje Zenam i1 vSem osobam,
které se cht&ji vénovat jak kariéfe, tak roding.”

Priklad: ,,Flexibilni pracovisté“

,Flexibilni pracovisté je jednim z projektl, ktery je realizovan v ramci iniciativy Equal.
Jeho obecnym cilem je zlepsit situaci pfi zaméstnavani znevyhodnénych skupin na trhu
prace a zvysit konkurenceschopnost podnikii podporou zavadéni metod sdileni a rotace
prace, ve spojeni srozvojem pracovnich dovednosti v ramci celozivotniho uceni, a
v souladu s principy rovnosti prilezitosti muzi a zen. Konkrétnim cilem je vytvofeni
pravidel a metodiky pro jejich implementaci do praxe v podminkach Ceské republiky
vcetn€ vymezeni roli jednotlivych aktért a stanoveni financ¢nich tokd.

Aktivity realizované v ramci projektu se zaméiuji na pravni, postojovou a organizacni
analyzu kontextu flexibilnich forem préce, na pfipravu, realizaci a vyhodnoceni pilotnich
projekti sdileni prace, a na Sifeni informaci o projektu a jeho vysledcich, véetné navrhu
opatfeni uplatnitelnych v aktivni politice zaméstnanosti. Pfi téchto aktivitich bude
vyuzivana nadnéarodni spoluprace v ramci nadnarodni dohody celkem Sesti rozvojovych
partnerstvi z péti zemi Evropské unie a Ceské republiky, jejimz je toto rozvojové
partnerstvi Clenem.

Inovace spocivaji v zaméfeni se na doposud nevyuzivané formy zvySovani ptistupu
znevyhodnénych osob na trh prace a kdalSimu odbornému vzdélavani v ramci
celozivotniho u€eni. Usiluji o zménu zaméstnavatelskych a zaméstnaneckych stereotypti
ve prospéch skupin ohroZenych marginalizaci a napoméhaji zvy$ené zaméstnanosti zen.>*

4.4, Zajistovani praxe pro absolventy $kol

Absolventi jsou vétSinou povazovani za znevyhodnénou skupinu na trhu prace. Ptitom
jejich zaméstnavani ¢i poskytovani stazi a praxi studentim a absolventim mtize byt pro
podnik velkym pfinosem. Pfikladem muze byt tzv. trainee-program nebo program
manazerského stinovani. NiZze uvedené piiklady se vztahuji k velkym firmém, ale jsou
velmi dobfe aplikovatelné i v malych a stfednich podnicich. Jejich vyhoda spociva
zejména ve financni nendro€nosti a piinosu pro podnik ve form¢ novych ndpadi a
informaci ziskanych od studentti a absolventil.

Priklad: ,,Trainee-program*

Skoda Auto a.s. v zafi 2002 Gispésné odstartovala jiz 9. ro¢nik jednoroéniho Trainee-
programu, ktery je zdkladem pro osobni rozvoj a nastartovani kariéry v této firme.
Trainee-program je mezinarodn¢ uznavany termin pro odbornou a nadodbornou ptipravu
cerstvych absolventli vysokych skol.

>3 What is job-sharing? by Clare Brennan (http://www.ivillage.co.uk/workcareer/worklife/flexwork)
>* Iniciativa EQUAL (http://www.nvf.cz/equal) nebo (http://www.job-rotation.cz/flexprac.htm)
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Podminkou pro zafazeni do Trainee-programu je uspésné absolvovani Assessment Center
Trainee (vybérové fizeni) a ziskani cilové pozice pohovorem s vedoucimi jednotlivych
oblasti dle priorit absolventova vybéru. Absolvent ziskéd jednoro¢ni pracovni smlouvu a
stane se zaméstnancem firmy Skoda Auto. Béhem tohoto roku se trainee piipravuje na
svou pfesn¢ definovanou cilovou pozici. Ziska zkuSenosti ve vybranych oblastech firmy a
to zejména v téch, s nimiz bude v budoucnu tzce spolupracovat. Soucasti programu je 1
nadodborna ptiprava. Zucastiiuje se tedy i fady seminaiti, napt. techniky prezentace,
tymova spoluprace, timemanagement atd., zdokonali se v jazycich a prohloubi si znalosti
prace na PC. Skoda Auto piiklada velky vyznam identifikaci jejich zaméstnancii jak
s firmou, tak s jejimi vyrobky. Proto je nezbytnou soucasti tohoto programu i praxe na
montazni lince a tydenni pobyt u prodejce Skoda Auto. Po ukonéeni programu a piestupu
na cilovou pozici obdrZi trainee pracovni smlouvu na dobu neuréitou.”

Piiklad: ,,Program manaZerského stinovani‘

Program manazerské stinovani je ve své podstaté studijni stdz umoziujici nahlédnout do
zivota vybrané firmy. Ucast v programu studentim umoZiiuje nejen porovnat teoretické
znalosti s potiebami praxe, ale také ziskat kontakty a vyzkouset si na 14 dni manazerskou
praci. Vedouci pracovnici Ceskych a mezindrodnich firem pfeddvaji své zkuSenosti
nastupujici generaci, s moznosti vytipovat si budouci zaméstnance.

»Manager Shadowing Program® organizuje Business Leaders Forum za podpory nadace
Open Society Fund Praha.

Stinovani umoziuje studentlim poznat kazdodenni provoz ve firmé, diky pfedpokladané
divéfe mezi zkuSenym manazerem a studentem, i zasadni pfistup kpro n¢j
dilezitym informacim. Jedna se spi§ o aktivni naslouchani, kterému ptedchazi urcita
priprava a vysvétleni. Od stinujiciho pak manazer ziskava zpétnou vazbu, ktera mize byt
v nékterych piipadech zdrojem feSeni. Stinujici pfindsi do firmy nezéavisly pohled, ktery
neni zatizen pracovnimi zlozvyky a predsudky.

Na zakladé ptihlasky s zivotopisem a vysledku nasledného pohovoru, vybiraji organizatofi
kazdy rok ke stinovani celkem 250 studentli poslednich dvou ro¢nikli vysokych Skol.
Kritéria pro vybirani studenta jsou podobna tém, ktera se uplatituji pfi ptijimani novych
lidi na vedouci pozice.”®

4.5. Staze a vymeény pracovnik

Ucast na pracovni ¢i studijni stazi je v souCasné dobé povazovana za velice efektivni
formu neformdlniho firemniho vzdélavani. Staz je velice prospésnad nejen pro ucastnika
staze, ale také pro samotnou vysilajici firmu a t€z pro firmu piijimajici.

55 Skoda Auto, Mlada Boleslav (http://www.skoda-auto.cz)
>0 Business Leaders Forum (http://www.blf.cz)
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Priklad: ,,Trénink obchodnich a technickych dovednosti — staz

Pracovnice prodejniho a exportniho oddéleni malé ¢eské firmy 1-CUBE, kterd se zabyva
vyrobou a prodejem laboratorniho zafizeni pro pivovary a sladovny, se zcastnila staze ve
sladovné Simpsons Malt ve Velké Britanii v rdmci projektu mobilit programu Leonardo
da Vinci.

Jednim z hlavich cilii projektu byla prace stazistky v laboratofi, kde se mohla seznamit
s metodami testovani hotového sladu, rmutu, jeCmene a pSenice. Pfevaznou vétSinu testil
stazistka neznala a bylo pro ni velmi cenné se s nimi seznamit. Navic se jednalo o
jedinecnou Sanci porovnani kontinentdlniho testovani kvality piva a sladu s modelem
uzivanym na britskych ostrovech. Znalost téchto rozdila je pro firmu velice uzite¢na, a to
zejména z hlediska odborného poradenstvi zakazniklim vyuzivajicim model uzivany ve
Velké Britanii.

Stazistka méla moznost pracovat dva tydny piimo v provozu, kde byla sezndmena
s vyrobnimi postupy riznych druht sladd. Déle zde ziskala podkladové informace pro
zpracovani anglicko-Ceského slovniku odborné terminologie z oblasti sladafstvi, ktery by
mél byt zpracovan a vydan ve sladafské rocence roku 2003, popt. 2004. Dva tydny
pracovala stazistka v prodejnim a exportnim oddé€leni jako asistentka manazera. Toto
obdobi staze ji umoznilo seznamit se s kulturnimi rozdily a s rozdily v obchodnim jednani
mezi Ceskou republikou a Velkou Britanii, coZ bylo velice podnétné a uZite¢né pro jeji
praci v obchodnim a prodejnim oddéleni v matetské firmé¢. Stdzistka napomohla firmé
Simpsons Malt k navazani kontakti s nékterymi dalSimi ¢eskymi dodavateli, piipadné
vyrobci laboratornich pomicek. Neméné dilezitym tkolem stazistky bylo ovéfeni
ucelnosti zafazeni nové kontrolni metody. Na zaver své staze obdrzela stazistka formalni
osvéd&eni o stazi od hostitelské organizace.”’

4.6. Koucovani a mentoring

Koucovani a mentoring jsou dalSimi metodami podnikového vzdélavani, které se
pouzivaji ke vzdélavani na pracovisti. Koucovani piedstavuje dlouhodob¢jsi instruovani,
vysvétlovani a sdélovani piipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany
nadfizeného Ci Skolitele. Jde vlastné o soustavné podnécovéani a smérovani Skolené¢ho
k zddoucimu vykonu prace a vlastni iniciativeé, pficemz je brana v tivahu i individualita
Skoleného. Vyhodou je, Zze skoleny pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své
prace. Metoda umoznuje tzkou spolupréci Skoleného pracovnika se Skolitelem, zlepSuje
mezi nimi komunikaci a vytvaii prostor pro stanoveni cilii pracovni kariéry pracovnika.
Nevyhodou miize byt to, Zze formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem
pracovnich ukold, ¢asto v rusivém prostiedi a mize byt dosti nesouvislé.

Mentoring je obdobou koucovani. Urcitad iniciativa a odpovédnost vSak v tomto piipadé
spocivd na samotném Skoleném pracovnikovi, ktery si sam vybird mentora (jakéhosi
radce) jako svlij osobni vzor. Ten mu radi, stimuluje jej a usmérituje. Za vyhodu je
povazovano to, ze na rozdil od koucovéani, vnasi tato metoda do procesu formovani
pracovnich schopnosti pracovnika i prvek vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a

*7 Program Leonardo da Vinci — Projekty mobilit (http://www.nvf.cz/leonardo)
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neformalni vztah. Byva proto hodnocena pfiznivéji nez koucovani. Hlavni nevyhodou je
nebezpedi volby nevhodného mentora.”®

Priklad: ,,Scottish enterprise Edinburgh and Lothian — Skotsko*

Scottish enterprise Edinburgh and Lothian je organizace financovana statem, ktera se
zabyva tvorbou pracovnich mist a prosperitou oblasti, ve které ptisobi. Se 150
zamé&stnanci a 5 vedoucimi, piedstavila organizace v roce 1994 metodu koucovani, ktera
se po uspesné implementaci stala nedilnou soucasti spolec¢nosti.

Spolecnost, se sidlem v Edinburgu, definovala koucovani jako ,,obousmérny nepietrzity
proces, probihajici jak formdlné, tak i neformalné a pouzivajici praktické ukazky prace
k podpoie a rozvoji znalosti a dovednosti daného jedince®. Koucovani je povazovano za
vhodné¢ zejména pro manazery, protoze umoznuje jednoduse a efektivné pienaset
manazerské dovednosti z vedoucich na projektové manazery. Piedtim nez spoleCnost
predstavila schéma koucingu, snaZila se vyhledat dobré piiklady z celého svéta, aby
zjistila, jakym zptsobem je koucCovéni ve firmach vyuzivano. I kdyz nebylo v poloving
devadesatych let ve Velké Britanii kouovani Siroce praktikovano, pozvala si spolecnost
experta z Oxfordské Skoly koucingu na diskusi s jejimi vedoucimi v Edinburgu. Pozd¢ji
tato Skola zorganizovala dvoudenni kurs pro management a také nékolik individualnich
schlizek s vedoucimi, aby se ujistila o jejich pfipravenosti kouCovat zaméstnance. Konaly
se také schlizky se zaméstnanci, kde jim bylo vysvétleno, co mohou z tohoto ptistupu
ziskat. Vedouci jsou stdle podnécovani k vyuziti kazdé prilezitosti kouCovat své
zaméstnance a také zameéstnanci jsou podnécovani k vyuzivani koucingu pfi pomoci
kolegiim v jejich kazdodenni praci.

Tento systém funguje 1épe, kdyz je pojimén neformélné a zaméstnanci mohou jednoduse
zaklepat na dvefe vedouciho, kdykoliv potfebuji. Vedouci si stanovi ¢as schiizky podle
svého didfe, coz napomaha ftidit proces koucovani. Zaméstnanci mohou pozadat o radu,
kdykoliv si pfeji nebo pouze hovofit o jejich planech v urcitém projektu. Je potieba
vytvaret co nejvetsi mnozstvi prilezitosti koucovat, a to pohybem od formalnich schlizek
v ramci koucingu k béznému koucovacimu stylu jako kazdodenni zalezitosti.

Jako vysledek koucovani zaznamenali vedouci né€kolik dopadli na samotny vykon
organizace. Objevuje se vySSi mira souhlasu managementu a vedeni s predkladanymi
materialy, zlepSila se schopnost pracovniklli pfipravit komplexni projekt, lepsi uc¢innost
financovani projekt z vnéjSich zdrojii a rostouci uroven spokojenosti zakaznik, véetné
mensiho podtu stiznosti.”

4.7. Rozvoj lidskych zdroji jako ,,doprovodna“ akce

Podle empirickych zjisténi se malé a stfedni podniky vénuji rozvoji lidskych zdroji
vétsinou pouze jako ,,doprovodné® akce zavadéni n¢jaké nové technologie, ptistupu c¢i
inovace. Zaméstnavatelé jsou tak, v ramci zvySeni konkurenceschopnosti podniku, nuceni
Skolit a vzdé€lavat své zaméstnance v souladu s novymi trendy. Vzdélavani a rozvoj
pracovnikll se tak stadva nezbytnou soucéasti zavadéni inovaci a novych technologii ¢i

% Josef Koubek: ,,Rizeni lidskych zdroji“, Management Press, Praha 2000
* Knowledge Centre Ireland — good practices (http:/knowledgecentre.officeforhealthmanagement.ie/)
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strojii a zafizeni do fungovani podnikii. Casto vSak praveé vzdélavani pracovniki ptispiva
k dal$im inovacim produkt a procesi. Proto zacind byt vzdélavani, jako ,,doprovodnad*
akce, oceniovano managementem a chapéano jako ucel.

Priklad: ,,P¥enos novych technologii a metodologii k malym a stfednim podnikiim —
Italie*

Inovacni projekt EDISON bézel vramci 5. rdmcového programu Evropské komise
»Inovace a soucinnost malych a stfednich podnik(“ a italské konsorcium bylo jeho
koordinatorem.

Zakladnim cilem projektu bylo vytvofit a rozvinout schéma ptfenosu novych technologii a
metodologii do evropskych malych a stiednich podniki. Toto schéma by mélo vychazet
z rozdilnych pfistupti k prizkumu potieb malych a stfednich podnikti, rozvoji inovacnich
plant stejné jako ke sniZeni a piekonani bariér branicich inovacim.

Schéma je inovativni zejména diky kombinacim rozdilnych pfistupi jako jsou napi.:
piekonani psychologickych bariér ke zméné jako takové; minimalizace ztraty casu,
zdroji, know-how a vyvarovani se dublovani, které vede ke snizeni efektivity 1 G€innosti
pomoci siti, multidisciplinarni tym expertl, ktery zpracuje analyzy; evropsky rozmér —
schéma by mélo byt ptizpiisobeno riznym ekonomickym kontextim a poté testovano a
zaclenéno pres odpovidajici a soucasné experimenty.

Tento projekt predpoklada velké zapojeni samotnych podnikd pfes realizaci nékterych
aktivit, vCetné: informacnich a tréninkovych aktivit, realizace analyz identifikujicich,
které technologické a metodologické inovace jsou potieba (multidisciplinarni tym
expertl), navrh inovativnich aktivit a jejich pilotni realizace.®’

Piiklad: ,, Total Quality Mananagement Network - Spanélsko*

Inovac¢ni projekt TQM-NET (Total Quality Management Network) bézel také v ramci 5.
ramcového programu Evropské komise ,Inovace a soucinnost malych a stfednich
podnikd“ a jeho koordinatorem byla Spanélska asociace telekomunikaénich clustert.
Projekt je zaméfen na zfizeni sit¢ podplrnych center, které¢ by mély pomahat malym a
sttednim podniktim zavadét pristup TQM (Total Quality Management).

Malé a stfedni podniky, v porovnani s velkymi, vénuji velmi malé finan¢ni prostiedky do
rozvoje organizace a zejména do fizeni kvality. Pokud chtéji investovat do fizeni kvality
jako do cesty vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti, budou pottebovat vysokou
uroven profesionalni pomoci v této oblasti.

Bylo prokéazano, ze model EFQM (European Foundation for Quality Management) je
skvélou podporou pro malé a stfedni podniky jakékoliv velikosti, véetné pravé se
rozjizdé€jicich. Tento model poskytuje podnikovy vykonny vybor k méfeni efektivity a
ucinnosti jejich managementu v case a dale poskytuje detailni zprdvu o firemni
vykonnosti.

8 Consorzio Universitario in Ingegneria della Dualita, Pisa, Italy (http://www.consorzioqualital.it)
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Partnefi projektu maji dat dohromady jejich zkuSenosti a dovednosti z oblasti TQM.
Technicti partnefi se budou soustfedit a piizpisobovat nutné podkladové materidly a
ostatni partnefi jsou povéfeni sestavenim sité a pfizpsobeni jejich tréninkovych moduli
na lokalni potieby.®'

4.8. Vzdélavani manazerti — manazerské dovednosti

Jako jednou z hlavnich pfi¢in netispéchu malych a stfednich firem je uvadéno selhani
vedeni. Podnikatelé, kterym se zacne dafit a jejich firmy se rozriistaji, zpravidla nemaji
74dné manazerské vzdélani ani zkuSenosti a dovednosti. Byva pro né velkym problémem

vést relativné veétsi podnik, protoze nedokazi myslet strategicky, neuméji tesit krizové
situace, efektivné rozhodovat, nezabyvaji se problematikou rozvoje lidskych zdroji apod.

Dal$im problémem je, ze podle riznych empirickych Setfeni ma sice vrcholovy
management veétSi moznosti vzdélavani nez primérny zaméstnanec, zdaleka vSak tato
skupina vedoucich a fidicich pracovnikli nevyuziva vzdélavacich pftilezitosti nejvice.
Vrcholovi manazefi a zejména podnikatelé a majitel¢ malych a stiednich podnikti ¢asto
nedisponuji dostatecnym mnozstvim c¢asu a proto na Skoleni vétSinou posilaji stiedni
management. Pfitom je opravdu velice dulezité, aby se kazdy ¢lanek firmy pravidelné
vzdélaval a vylepSoval znalosti ve své pracovni ptsobnosti. Vzdyt’ na trovni znalosti a
dovednosti manazeri ¢i samotného podnikatele zalezi celkovy chod firmy.

Podnikatel¢ a majitelé malych a stfednich podnikii si zatim dostate¢né¢ neuvédomuji
vyznam lidskych zdrojii a velmi podceniuji sviij vlastni rozvoj v oblasti personalnich a
socidlnich dovednosti, které jsou nezbytné pro vedeni lidi a fizeni podniku.

Priklad: ,,Rozvoj personalnich a socidlnich dovednosti manaZeri malych a stiednich
podniku*

Pilotni projekt v ramci programu Leonardo da Vinci, jehoz koordinitorem byla Velka
Britanie, byl v Ceské republice zastoupen Vysokou skolou ekonomickou v Praze.

Hlavni daraz projektu byl kladen zejména na socialni poradenstvi v oblasti fizeni lidskych
zdroju jako klicového prostiedku ke zvySeni kapacity lidského potencidlu v malych a
sttednich podnicich.

V ramci projektu byla provedena analyza existujiciho modelu socialniho poradenstvi
v partnerskych zemich a zhodnoceni vybranych modelti dle kritérii navrzenych ve
spolupraci s malymi a stfednimi podniky. Identifikace nezbytnych personalnich a
socidlnich dovednosti manazert jako dovednosti vyuZzitelnych v kontextu evropskych
malych a stfednich podnikli a aktivni propagace téchto dovednosti jako nastroje
k efektivnimu vedeni lidi.

Zamérem bylo cilevédomé plsobeni na optimélni rozvoj lidskych vztahti a posileni
personalnich a socialnich dovednosti manazera, coz pozitivn¢ ovliviluje podnikovou
realitu, rozvoj organizace ale i orientaci podniku smérem k ,,ucici se organizaci“. Dtlezité

' GAIA (Telecommunications Cluster Association), San Sebastian, Spain (http;//www.gaia.es/tqmnet)
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je, aby se persondlni a socidlni dovednosti staly podstatnou slozkou vybavy manazera a
umoznily mu ucelné a konstruktivné reagovat na dasledky industridlnich zmén jak na
urovni personalni tak i socidlni. Dalsim zamérem bylo posileni védomi nezbytnosti
personalnich a socidlnich dovednosti pro manazera malého a stfedniho podniku a jejich
vyuziti resp. implementace v podnikové praxi.

Vystupem projektu je metodologie pro analyzu persondlnich a socidlnich dovednosti,
tréninkovy modul pro manazery malych a stfednich podnikl a také evaluacni nastroje a
formulate.®

Priklad: ,,Strategické pristupy k personidlnimu managementu*

Jedna se o pilotni projekt, ktery bézel v ramci programu Leonardo da Vinci a jehoz
koordinatorem byla francouzska consultingova spole¢nost CRP.

Smyslem tohoto dvouletého projektu bylo vytvofit pocitacovy program nazvany ,, Training
Manager*, ktery umoziiuje vzdeélavani manazerli pfimo na pracovisti. Projekt vychazi
z omezenych ¢asovych moznosti manazert. Training Manager je vzdélavaci simulétor pro
manazery malych a stfednich podnikl a pro vzdélavani manazeri v oblasti efektivniho
rozhodovéni. Dovoluje simulovat rizné situace, se kterymi se setkdvd manazer ve své
praci. Program Training Manager je pfedev$im metodou analyzy situaci v managementu.
Umoznuje predvidat pravdépodobné disledky rozhodnuti, jez jsou uréena pro vyifeseni
nekterych problematickych situaci v podniku.

Jeho cilem je tedy naudit se orientovat se v dané situaci, stanovit mozné akce, piedvidat
dasledky téchto akci a vybirat ty, které jsou nejvhodnéjsi. Program je také néstrojem,
ktery ¢lenim skupiny vedeni poskytuje pfilezitost ke spole¢nému uvazovani a ke
konfrontaci stanovisek.

Program Training Manager pomdha pfi uvazovani jesté diive, nez se rozhodneme, jak
budeme reagovat: naptiklad, kdyz jsme postaveni pted pfili§ velkou fluktuaci pracovnich
sil, nebo kdyz se musime vyrovnat s poklesem produktivity atd. Lze se pfipravit na feSeni
asi deseti typickych situaci: zavadéni novych technologii, vysoka fluktuace pracovnich sil,
hromadné piijimani pracovniki, ptili§ vysoka nekvalita, pfili§ ¢asté nedostatky v oblasti
lidskych zdroji, odchod a nahrazovani dilezit¢tho manazera, nedostatecna kvalifikace
pracovnikll, zména organizace prace ¢i nedostateCna produktivita.

Training Manager je vhodny pro vedeni malych a stfednich podniki. TEMPO - $kolici
sttedisko z Ostravy se aktivné podilelo na vytvafeni simulatoru, ktery je také dostupny v
Seské verzi a je zajisténo jeho rozsiteni do eskych firem.”

4.9. Motivace pracovniki

Zaméstnanecké vyhody velmi vyznamné ovlivituji motivaci pracovnikd. Situace
v podnicich v obdobi pfechodné ekonomiky vSak mimo jiné ovliviiuje i soucasnou
prevladajici podobu socialni politiky firem a pfina$i omezovani vydajii na zaméstnanecké
vyhody. Zejména v oblastech s vysokou nezaméstnanosti se lidé spiSe snazi ziskat a

62 Vysoka kole ekonomické v Praze, Katedra psychologie a sociologie fizeni, PhDr. Eva Kagparova
% CRP Consulting, Balma, Francie (http://www.groupe-crp.com)
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udrzet si své pracovni misto €i zaméstndni a dlraz na podminky socialni politiky
zameéstnavatele jaksi ustupuje do pozadi.

Mezi nejvyuzivanéjsi zaméstnanecké vyhody, které poskytuji malé a stiedni podniky
svym zameéstnancim patii nejCastéji stravovani (napt. v podobé stravenek), finanéni
nadstandardy, dale rozvoj socidlniho, pravniho a psychologického védomi ¢i delsi
dovolend. Poskytovani SirSich moZnosti vzdélavani (tj. nejen v bezprostfednim vztahu
k vykonu prace) je diillezitym prvkem motivace zaméstnanct.

Priklad: ,,Prispévek jako doplnéni rozpoctu na osobni rozvoj zaméstnance —
Nizozemsko*

Prispévek jako doplnéni rozpoctu na osobni rozvoj zaméstnance a jeho dovednosti
poskytuje vramci interni zaméstnanecké politiky nizozemskéd firma Gasunie. V praxi
tento systém funguje od fijna 2001.

Cilem projektu je zvysit miru Gcasti zaméstnancii na vzdélavani a motivovat je k tomu,
aby sami pfevzali odpovédnost za rozvoj svych dovednosti. Hlavnim nastrojem je zde
finan¢ni prispévek na osobni rozvoj dovednosti zaméstnanct, ktery je hrazen z prostredki
firmy.

Socialni partneii na podnikové trovni schvalili v roce 2001 ,,Rozpocet na osobni rozvoj®,
v jehoz ramci ma kazdy zaméstnanec narok na 1 600 Euro. Podminky, jimiz je vazano
pouziti pfispévku, jsou minimdlni. Jedna se predevSim o zpracovani pldnu osobniho
rozvoje pro kazdého zaméstnance. Aktivity uvedené v planu rozvoje zaméstnance musi
byt vykondvany mimo pracovni dobu a jsou hrazeny do vySe piispévku z vyhrazenych
prostiedkti firmy. S vyplacenim ptispévku firmou je spojeny i odpocet z dani, ktery je
posuzovan komisi a je mozny v ptipadé, kdy uvedend Castka spojend s uhradou aktivity
v planu rozvoje zajistuje zaméstnanci placenou praci v budoucnu.

Zékladnim kamenem je zpracovani osobniho planu rozvoje pro kazdého jedince, na
kterého se vztahuji dohody socidlnich partnerti, tj. 99% vSech zaméstnancti. Nasleduje
rozhovor s manazerem firmy, ktery zbézné zkontroluje pldn rozvoje zaméstnance,
pfidéleni prostfedk na aktivity, které se uskuteciiuji ve volném case zaméstnance a
pokryti nakladii na vzd&lavani, které jsou uhrazeny firmou do vyse p¥ispévku.®*

Piiklad: ,,Motivace pracovniki — volitelny systém zaméstnaneckych vyhod
(Cafeteria plans of benefit)*

Spole¢nost Trimco zavedenim takzvané¢ho ,,Volitelného systému zaméstnaneckych
vyhod* pod ndzvem Trimconto = Trimco + osobni konto, zvySila pfizpisobivost nabidky
systétmu odmén a pfiblizila se tim osobnim preferencim zaméstnancii, které vznikaji
v ndvaznosti na jejich zivotni situaci. Kazdy zaméstnanec ma své osobni konto (nikoliv
vsak hotové penize), ze kterého lze naptiklad oproti predlozené faktute cerpat prostredky.
Toto osobni konto je pfidélovano vZdy na kalendaini rok s tim, Ze nevyc€erpané prostiedky
lze ptevadét do dalsiho roku. Vyse limitu odpovida obecné vykonavané funkci a poctu
odpracovanych let ve firmé¢.

 Mr Hans Uyttenboogaart, Gasunie, Tel: +31 50 5212018, E-mail: J.D.Uyttenboogaart@gasunie.nl
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Trimconto je déleno na 2 kategorie: fixni — nadrok maji vSichni bez omezeni za danych
pravidel (doprava, stravovani) a volitelné vyhody — penzijni pfipojiSténi, ubytovani,
détska rekreace, rehabilitace, rekreace, sportovni a kulturni vyziti, vzdélavaci programy a
dalsi).

Cilem projektu je zména systému motivace zaméstnancl, efektivnéjsi rozlozeni
zaméstnaneckych vyhod a jejich cCerpani v zéavislosti na osobnich preferencich
zaméstnance.”
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