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1. Uvod

Ministerstvo prace a socidlnich véci CR vypsalo projekt vyzkumu a vyvoje ,0&nnost
podnikovych vzdélavacich programi, flexibilita a odpovidajici kvalifikace pracovni sily s cilem
tvorby preventivnich program pro jeji udrZeni v pracovnim procesu®™, v jchoz ramci maji byt
identifikovany bariéry podnikového vzdélavani v CR a navrizeny postupné kroky k jejich
odstranéni. Projekt je rozdélen do dvou etap, analytické a navrhové.

Respondenty projektu jsou podniky, vybrané podle geografického a oborového klice a podle
velikosti, a — nad ramec jeho zadani — dal$i vyznamni ucastnici procesu dalstho vzdélavani.
Pojmem podnik je minén podnikatel-fyzickd osoba, pokud zaméstnava alespon jednu osobu,
nebo podnikatel-pravnicka osoba.

Podnikovym vzdélavanim je v pfedkladané zpravé minéna ta cast dalstho vzdélavani, kterou
alespon zcasti iniciuje, organizuje nebo financuje zameéstnavatel. Nad ramec zadani bylo do
Setfeni zahrnuto 1 pocatecni vzdélavani, pokud se uskutecniuje ve spolupraci se zaméstnavatelem
za ucelem zapracovani studenta (resp. ucné) a jeho navazani na podnik.

Vyse uvedené vymezeni uziva déleni celozivotniho uceni na pocatecni, jez je ukonceno nastupem
do zaméstnani nebo do evidence nezaméstnanych, a dalsi, navazujici na pocatecni. Jiné déleni
cleni celozivotni uceni na (1) vzdélavani déti a mladeze, (2) vzdélavani dospélych a (3) vzdélavani
seniort. Vzdélavani dospélych se potom v této strukturaci rozpada na ucelené vzdélavani, tzn.
vzdélavani dospélych vedouci k dosazeni stupné vzdélani, a dalsi vzdélavani. Posledné jmenované
je mozné dale délit na obcanské, zajmové a dalsi profesni vzdélavani. V ramci dalstho profesniho
vzdélavani rozliSujeme kvalifikacni vzdélavani (zvySovani a prohlubovani kvalifikace),
rekvalifikacni vzdélavani a periodické vzdélavani. Dalsi profesni vzdélavani muzeme rovnéz délit
na povinné (normativni), vyzadované pfredpisem, a nepovinné. Z hlediska formy je mozné dalsi
vzdélavani délit na prezenéni a distancni.
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11.  Zaméfeni projektu a jeho vztah k jinym projekttim

Ulohou ptedkladaného projektu je na zakladé pomérné detailniho studia fungovani vzdélavani
ve vybranych podnicich piedlozit vyvazeny obraz jeho vnitfnich a vnéjsich limitujicich faktora
a navrhnout kroky k jejich odstranéni.

Plny text zadani projektu je uveden v pfiloze na str. 62.

V poslednich zhruba tfech letech bylo v oblasti lidskych zdroji realizovano vétsi mnozstvi
projektt, jejichz smysl a vzajemné vztahy zde nejsou ve snaze o strucnost uvadény. Nasledujici
pfehled je pokusem o vybér péti projekta a aktivit (uvadénych podle nazva svych vystupnich
dokumentt), jez maji pro oblast podnikového vzdélavani podle minéni fesitela pfedkladaného
projektu nejvetsi vyznam:

1. ~Strategie rozvoje lidskych zdrojé pro CR"“ byla zpracovina v roce 2000 tymem
vedenym Ivanem FiSerou podle zadani Narodniho vzdélavaciho fondu. V zavéru roku
2000 byla siroce projednana na celostatni konferenci zastiténé mistopfedsedou vlady a
ministrem prace a socidlnich véci CR. Strategie upozorfiuje na velmi naléhavé vyzvy
v oblasti lidskych zdrojid a v obecné roviné formuluje pfislusné strategické cile.
Predpoklada se jeji rozpracovani a konkretizace ve formé krajskych strategii rozvoje
lidskych zdrojut.

2. »~Narodni plan zaméstnanosti, schvaleny vladou CR vkvétnu 1999, zasazuje
problematiku zaméstnanosti do kontextu vSech resort i samospravy a pfedpoklada proto
jejich ucinnou spolupraci. Jeho cilem je vysoka mira zaméstnanosti bez vyraznych
regionalnich vykyvu, kvalifikovand a adaptabilni pracovni sila, vhodné podminky pro
podnikani, podnikatelské subjekty schopné pruzné reagovat na strukturalni,
technologické a organiza¢ni zmény a rovné pfilezitosti na trhu prace pro vSechny osoby.
Narodn{ plan zaméstnanosti napf. poskytl plnou podporu systému investicnich pobidek,
diky némuz bylo zahajeno né¢kolik technologicky velmi vyspélych vyrob. Z Narodniho
planu zameéstnanosti jsou kazdoro¢né odvozovany aktudlni dkoly, jez jsou vyhlasovany
v podobé Narodnich akénich plant zaméstnanosti.

3. ~Metodika strategického managementu rozvoje lidskych zdroji pro CR - krajska
Groven" byla vypracovana Narodnim vzdélavacim fondem pod vedenim Ivana Fisery.
Popisuje klicové procesy a ulohy strategického managementu rozvoje lidskych zdroja
v krajich a navrhuje zpusoby, jak identifikovat hlavni uzivatele lidskych zdroja v kraji a
hlavni aktéry strategického managementu rozvoje lidskych zdroju v kraji. Vzhledem
k raznorodé situaci v jednotlivych regionech jsou ve vétsiné pifpadua doporuceni
zpracovana variantné.

4, Country monograph Ceska republika (Posouzeni kapacit odborného vzdélavani a sluzeb
zaméstnanosti z hlediska realizace politiky zaméstnanosti a pfipravy na ESF). Zprava byla
vypracovana Narodni observatofi pro odborné vzdélavani a trh prace a zabyva se
pocateénim odbornym vzdélavanim a dalsim odbornym vzdélavanim. Popisuje jejich
pravnl a koncepéni ramec, zdroje, strukturu a organizaci, schopnost reagovat na
pozadavky trhu prace. Hodnoti schopnost sluzeb zaméstnanosti napliovat cile narodni
politiky zaméstnanosti.
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5. Vzdélavani dospélych v ramci celozivotniho uceni — studie zpracovana $ir$im kolektivem
autord koordinovanych Narodnim vzdélavacim fondem. Jejim cilem bylo ,,analyzovat
sou¢asnou situaci a vyvoj vzdélavani dospélych v ramci celozivotntho vzdélavani v CR a
porovnat tento stav s trendy v EU, zmapovat infrastrukturu vzdélavani dospélych
zejména v oblasti legislativy, financovani, zajitovani a hodnoceni kvality, podptrnych
systému a informacnfho prostfedi v souladu s mezinarodni perspektivou a trendy a
piipravit navrh na doplnéni infrastruktury ve vazbé na stavajici kapacity.

Ne¢které dalsi dokumenty uvadi pfiloha na str. 255. Strucny socialni a ekonomicky kontext
podnikového vzdélavani ptiloha na str. 65.

Ucastniky podnikového vzdélavani jsou v piedklidané zpravé nazyvany subjekty, které se
bezprostfedné podileji na utvafeni jeho podoby. Patfi sem (podle pravni formy, resp. pravnich
vztahu, které pfi jejich ¢innosti pfevladaji):

A. Subjekty v soukromopravnim postaveni, které mizeme rozliSit na:
A1, podnikatelské subjekty; ty l1ze chapat bud’ jako

A.1.1. stranu poptavky po vzdélavani (podnik/otrganizace vzdélavajici své zaméstnance) nebo
jako

A.1.2. stranu nabidky vzdélavani (vzdélavaci zatfizeni poskytujici sluzby na podnikatelském
principu)

A2, vefejné prospeésné subjekty (vzdélavaci zafizeni zalozena stitem nebo krajem, odbory a
neziskové organizace)

B. Vefejnopravni subjekty (tzn. subjekty s pravomoci autoritativné rozhodovat o pravech a
povinnostech soukromopravnich subjektd a obc¢ant, nepoditaje v to rozhodovani skol o
piijetf uchazece ke studiu apod.)

Legislativa CR uZiva termin vzdélavaci zafizeni, aviak nedefinuje jej. V piedkladané zpravé je
uzit jako souhrnny pojem pro veskeré poskytovatele vzdélavani. Lektorem je minén pracovnik
vzdélavaciho zafizeni, poskytujici vzdélavani. (Pokud je vzdélavaci zafizeni fyzickou osobou bez
zameéstnancy, je totozné s lektorem.)

Ve vyse uvedeném déleni se vzdélavaci zafizeni nachazeji v kategorii A.1.2., pokud poskytuji
vzdélavaci sluzby na zakladé Zivnostenského opravneéni a jejich pifjmy jsou platby podnikt za
vzdélavani nebo, v pifipadé tzv. zaméstnaneckych rekvalifikaci, dotace Aktivai politiky
zameéstnanosti.

Ostatni vzdélavaci zafizeni, tzn. vzdélavaci zafizeni zalozena stitem nebo krajem a fidici se
skolskym zakonem, nalezi do kategorie A.2. a hospodaii s prostfedky poskytnutymi svym
zakladatelem. Do kategorie A.2. patfi také vysoké skoly.

Upfesnéni pravnitho postaveni vzdélavacich zafizeni obsahuje pfiloha na str. 116. Alternativni
clenéni vzdélavacich zafizeni uvadi pfiloha na str. 120.
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Mezi vetfejnopravni ucastniky podnikového vzdélavani (kategorie B uvedeného clenéni) patii
zejména:

- Ministerstvo prace a socialnich véci CR (MPSV), které je garantem Sektorového
opera¢niho programu® Rozvoj lidskych zdroja

- Ministerstvo §kolstvi, mladese a télovychovy CR (MSMT), jez ziidilo odbor 35
celozivotntho  vzdélavani (z celozivotniho  vzdélavani je vyjmuto vzdélavani
pedagogickych pracovniku, které fesi jiny odbor)

- okresni ufady prace (s pravni subjektivitou, metodicky fizené Spravou sluzeb
zaméstnanosti MPSV; ufady prace mj. podporuji zaméstnanecké rekvalifikace)

- Ministerstvo pramyslu a obchodu CR (MPO), jez zidilo pro oblast lidskych zdroji odbor
a je garantem Sektorového opera¢niho programu Konkurenceschopnost, fesiciho rovnéz
problematiku lidskych zdroju

- kraje, do jejichz samostatné pusobnosti podle §4, odst. 2 zdkona o krajich ¢. 129/2000 Sb.
nalezi také vzdelavani; podle tohoto zakona jako jeden z povinnych vybort krajska
zastupitelstva zfizuji vybor pro wyjchovu, vzdélavini a zaméstnanost; kraje jsou zfizovateli
stfednich skol atp.

Kompetenéni zakon dosud nestanovi, v ptsobnosti kterého ustfedniho organu statni spravy je
oblast dalstho vzdélavani. Pouze bylo usnesenim vlady CR rozhodnuto o garanci Sektorového
operacniho programu Rozvoj lidskych zdroju. Ve vyspélych zemich je to obvykle ekvivalent
MPSV CR, vzhledem ktzké vazbé dalitho vzdélavani na strané jedné a adaptability a
zameéstnatelnosti pracovni sily na strané druhé.

Zakladni informace k vybranym dcastnikim podnikového vzdélavani uvadi pifloha na str. 251.

Z projektt, dosud realizovanych v pfedmétné oblasti, vyplyva naléhava potieba posileni diskuse
mezi véemi subjekty, které se podileji na utvareni podoby podnikového vzdélavani. Tato
diskuse je dosud z nékolika divodu limitovana:

- mnohé podnikatelské subjekty si dosud neuvédomuji vazbu vzdélavani a rozvoje
pracovnikt na svoji produktivitu prace

- nckteré podnikatelské subjekty odmitaji dialog se statni spravou at’ uz z davodu ideovych,
nebo jako projev urcitého zklamani nad nedokonalou legislativou a vymahatelnosti prava

- vefejnopravni subjekty majici dzky vztah k podnikovému vzdélavani dosud nenasly
takovou miru spolecné feci, jakou by situace vyzadovala

- nekteré ukoly v oblasti rozvoje lidskych zdroju jiz byly pomérné intenzivné diskutovany,
avsak bez navazujicich v $irSim slova smyslu politickych rozhodnuti muze dojit
k opadnut{ zajmu a odhodlani zac¢astnénych

Snahou pfedkladaného projektu je proto zohlednit pokud mozno vsechny jiz dokoncené studie a
strategické dokumenty a pojmout dotycnou problematiku tak, aby byla pFistupna i subjekttm,

2 Odvetvovy program pro cerpani pomoci ze strukturalnich fondd EU (resp. prostfedki iniciativy Phare do doby
vstupu do EU), financujici projekty z oblasti celozivotnfho vzdélavani, viz kap. 5.3.2.2.
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které se o ni zajimaji nové a maji v tomto sméru omezené kapacity. Tomu mj. odpovida snaha
o pfedlozeni konkrétnich (,,hmatatelnych®) informaci, velmi stru¢nych doporuceni a pfesunuti
podstatné ¢asti materialu do pfiloh.

V ramci projektu jsou zkoumany nastroje, které jsou podle nazoru respondentd (podnikatelskych
subjekti) vhodné k zintenzivnéni a zkvalitnéni podnikového vzdélavani. Resitelé predklidaného
projektu jsou pfesvédéeni, ze ackoli takto navrzené nastroje nemusi byt v konecném dusledku
odpovédnymi organy schvaleny a realizovany, jiz samo 2zvySené povédomi o potiebé a
opravnénosti vhodnéjsich podminek pro podnikové vzdélavani muze prinést vysledky v podobé
intenzivnéjsi spoluprace mezi soukromopravnimi subjekty a vytvofit Siroky tlak, ktery povede
k pfijeti srovnatelné efektivnich nastroju, byt’ méné zadanych.
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1.2. Metodika feSeni projektu

(Pfehled teorie vzdélavani a rozvoje pracovniki je uveden v pifloze na str. 261.)

1.2.1. 1. etapa

Analyticka cast projektu je rozdélena do dvou samostatnych c¢asti — plo$né dotaznikové Setfeni
v podnicich v €R a hloubkovou (kvalitativni) analyzu ve vybranych podnicich v CR. Prvni z
jmenovanych ¢asti ma pfitom kriticky vyznam pro realizaci ¢asti druhé - pro provedeni hodnotné
kvalitativni analyzy a korektni interpretaci specifickych informaci ziskanych ve vybranych
organizacich je nezbytné mit k dispozici vhodny soubor komparativnich ddaja. Ty byly ziskany z
vysledkt dotaznikového Setfeni, jejichz rozbor a vyklad jsou pfedkladany v nadchazejicim textu.
Bez téchto udaju by hloubkova analyza byla jen souhrnem zjisténi z provedenych rozhovoru,
ktery by neumoznoval pfedlozit obecné platné interpretacni zavéry.

Sbér ddaji. Kazda z casti méla své standardni etapy - sbér a analyzu udaja. V pfipadé
dotaznikového Setfeni byl nahodny vybér organizaci, kterym se dotaznik zasilal, ovlivnén pouze
snahou vyhovét stanovenému zaméru projektu, a to pifihlédnuti k specifické situaci malych a
stfednich podnika. Vybér organizaci pro kvalitativni analyzu se fidil kritérii uvedenymi dale (viz
piiloha na str. 100.)

Analyza ddaji. Cilem analyzy vysledkia dotaznfkového Setfeni neni pouze vytvofit vychodiska
pro interpretaci vysledka kvalitativnich rozhovort, ale také vytipovani toho, na jaké oblasti
pfedevsim by se méla zaméfit navrhova ¢ast projektu.

Hloubkova (kvalitativni) analyza byla zaméfena na detailnéjsi analyzu vnitfnich a vnéjsich bariér
podnikového vzdélavani. Nazory respondentd na pficiny soucasného stavu s sebou implicitné a
nékdy i explicitné nesly preferované cesty napravy. Navrhy na zlepseni nebyly v 1. etapé projektu
s respondenty dale rozebirany, byly v§ak zohlednény pfi piipravé materialt pro Setfeni provadéné
v ramci 1. etapy.

1.2.2. 1I. etapa

Ucastniky rozhovort provadénych v I1. etapé byly podle zadani projektu podnikatelské subjekty.
Nad ramec zadan{ byl jejich pocet rozsifen a byly dale osloveny vybrané nepodnikatelské subjekty
a Instituce, ucastnici se (pfimo ¢i zprostfedkované) procesu podnikového vzdélavani. Jednalo se
zejména o vzdélavaci zafizeni, organy sluzeb zaméstnanosti, organizace podporujici vzdélavani ve
vazbé na regionalni politiku, ustfedni organy statni spravy a jimi zalozené subjekty apod. Pro
uvedené rozhovory byl pfipraven pracovni material, jez obsahoval variantni navrhy ke zlepseni
podminek podnikového vzdélavani.

Pracovni material byl pfipraven ze dvou zakladnich typt zdrojia. Do prvni kategorie patfily
domaci a zahrani¢ni studie zabyvajici se pfedmétnou tématikou. Byla vyvinuta pomérné znacna
snaha o jejich doplnéni praktickymi zkusenostmi madarskych kolegti se zavedenim finan¢niho
mechanismu uzfvaného ve Francii, avSak mnozstvi ziskanych informaci bylo velmi omezené (viz
piiloha na str. 190).

Do druhé kategorie pattily zavery 1. etapy, obsahujici jak popis soucasného stavu, tak identifikaci
urcitych opérnych bodu pro dalsi kroky. Zavéry 1. etapy byly dale rozsifeny o detailnéjsi studium
provedené ve dvou podnikatelskych subjektech s rozvinutym systémem vzdélavani — v a. s. TOS
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Varnsdorf a v a. s. Skoda Mlada Boleslav. Studium se tykalo (1) vazby vzdélavani na hodnoceni
pracovnik a (2) zkuSenosti s projekty na vzdélavani, financovanymi z vnéjsich financ¢nich zdrojt.

Postup pfi formulaci navrhii obsazenych v pracovnim materialu byl nasledujici: stanoviska
respondentd, ziskana v ramci 1. etapy, byla s vyuzitim jiz publikovanych studii dale rozpracovana.
Hlavnim cilem rozpracovani byla dostatecna konkretizace stanovisek respondentt tak, aby o nich
mohla byt vedena diskuse ve II. etapé. Soucasné byly pfi rozpracovani stanovisek respondentt
vylouceny vSechny navrhy, jez by odporovaly nazoru nckterého z respondentt. V ptipadech, kdy
byla stanoviska respondentd neurcita a zjiz publikovanych studii nebylo mozné odvodit
jednozna¢ny navrh, byl navrh prezentovan ve variantach. K variantnim navrhim bylo
pfistoupeno i v pfipadech, kdy bylo mozno vyhodnotit nékolik cest feseni, pokazdé s velmi
odlisnym stupném obtiznosti nebo uskutecnitelnosti.

Variantni navrhy obsazené v pracovnim materialu byly béhem rozhovort s respondenty doplnény
o jejich pfipominky a rozsifeny o dalsi navrhy. Pfipominky nejcastéji zdraznovaly legitimitu
podniki rozhodovat o vyuziti vytvofenych finanénich prostfedkd, v obecnéjsi roviné pak liberalni
a decentralizovany pfistup. Dalsi navrhy, formulované béhem rozhovoru II. etapy, se tykaly
zejména dalsich zpusobu akreditace a dalstho rozsifeni danové uznatelnosti naklada na
vzdélavani. Doplnénim a pFepracovanim pracovniho materidlu podle pfipominek a podnétd
respondentt byla pfipravena pfedkladana zprava.
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2. Analyzy

Kapitola popisuje analyzy provedené v ramci 1. etapy projektu — plosné dotaznikové Setfeni a
hloubkové analyzy.
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2.1. Dotaznikové Setfeni

2.1.1. Vysvétlivky k nasledujici analyze

Analyza je zalozena na vysledcich prizkumu provedeného mezi ceskymi podniky ve tfetim
¢tvrtleti 2001. Hlavnim pfedmétem pruzkumu byla problematika systematického vzdélavani v
podnicich s dirazem na zjisténi jeho stavu, tj. miry provadéni systematickych cinnosti, v roce
2000. K tomuto ucelu byl pracovni skupinou pfipraven strukturovany dotaznik obsahujici
nasledujici ¢asti:’

I. Strategie a politika vzdélavani a rozvoje pracovnikl (postaveni vzdélavani a rozvoje mezi
prioritami organizace, strategické cile, organizacni zabezpeceni);

II. Faktory ovliviiujici Grover vzdélavani a rozvoje pracovnikiéi v podniku (financni zdroje -
vyuzivani vlastnich a cizich financnich prostfedkd, pravomoc a odpovédnost pracovnika
odpovédnych za vzdélavani a rozvoj v otazkach financénfho zajisténi, zabezpeceni a
vyhodnocovani lektorti, charakteristika podnikové pracovni sily z hlediska pracovnich a
socialnich zpusobilosti, formy pokryti potfeby pracovnikd, fluktuace pracovnikt, pravni
prostiedi, uroven a mira vyuzivani personalniho informac¢niho systému apod.);

II1. Systematické podnikové vzdélavani (identifikace potfeby vzdélavani, realizace - pocet dnia
vzdélavani na jednoho pracovnika, vyhodnocovani kvality a efektivity vzdélavacich aktivit a
programu apod.);

IV. Informace o organizaci (odvétvova struktura, pocet pracovniku, okolf organizace, strategické
cile a cesta jejich dosazeni) a informace o osobé, ktera dotaznik vypliiovala (postaveni a
funkce, pohlavi, obor studia).

Analyza ma tedy ukazat nejen stav, ale i jisté trendy a specifika v oblasti podnikového vzdélavani v
Ceské republice. Tento stav je zjistovan na vzorku 54 podnikd, které se Setfeni zucastnily.
Vzhledem k tomu, Ze ne vSechny organizace byly ochotny poskytovat jakékoliv informace, nejsou
v nékterych zkoumanych oblastech vsichni respondenti zastoupeni. Zvlastni komentaf si vsak
zaslouz{ jen ty piipady, kdy pocet skute¢nych respondentu klesl pod 95-ti procentni hranici
vyznamnosti. V opacném pifipadé jsou rozdily mezi vzorky respondenti minimalni a lze je
pfisoudit tolerované vysi statistické chyby. Pro uplnost a rychlé srovnani je vsak v doprovodnych
tabulkach vedle absolutnfho poctu respondenti a jejich podilu v pavodnim vzorku 54
respondentt uveden i jejich podil v upraveném souboru respondentt, pfedstavujici skutecny
pocet respondentd, ktefi se otazkou zabyvali. Procentni vyjadfeni jsou zaokrouhlovana
s pfesnosti na pul procenta. Pouzité grafy zobrazuji podil v upraveném souboru respondentd -
v téchto piipadech zaokrouhlovano nebylo.

Pro blizsi vysvétleni nékterych jevi je v textu pouzita kombinace odpovédi na jednotlivé otazky.
Tato kombinace je vyjadfena procentem, které predstavuje podil respondentu, ktefi odpovedeli
urcitym zpusobem na vychozi otazku, napt.: pro zjisteni informace "kolik maljch organizaci piisobi v
oblasti stavebnictvi’" je vychozi otazkou "jste mald organizace?"'. Nejedna se vsak o variabilni procento,
vychazejici z upraveného zakladu (kdy "n" je pocet organizaci, které odpovedely na vychozi
otazku), ale o podil respondentti v zakladnim souboru, vyjadfujici kolik respondentt splfiuje obé
¢i vice podminek. Vratime-li se k nasemu pfikladu: stanovme si, ze mame soubor dvou malych a

3 Dotaznik je soucasti pfilozené dokumentace - viz pfiloha na str. 78
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dvou velkych organizaci, pficemz jedna z malych organizaci podnika ve stavebnictvi. Zatimco
variabilnim procentem by bylo 50% = jedna ze dvou malych organizaci, v textu uvadénym
vysledkem bude 25% = jedna organizace splniujici obé¢ podminky z celkového souboru ctyf

organizaci. Informaci je tedy nutné vnimat v kontextu s ostatnim textem.

Vvavrs

Text se pochopitelné snazi postihnout jen ty nejdalezitéjsi charakteristiky, které tvoii zaklad
teoretickych tezi potfebnych pro analyzu a zpracovani informaci zjisténych pii kvalitativnich
rozhovorech ve vybranych organizacich. Ze stejného divodu nedavaji nékteré sloupce v
doprovodnych tabulkich soucet 100% - do tabulek nejsou zahrnuty méné vyznamné ci
nevyznamné polozky (odpovédi) - soucet je v téchto piipadech oznacen kursivou. Druhym
duvodem, kdy se tento soucet rizni od 100% je vyse zminény niz$i pocet skutecnych
respondentd - chybéjici ¢ast do celku je podil téch, ktefi na otazku neodpovédéli.

2.1.2. Charakteristika respondentii

Jednou z nejdulezitéjsich charakteristik jsou informace o velikosti organizaci. Ackoliv prizkum
nebyl pfisné zaméfen na specifickou skupinu organizaci, bylo jeho zamérem piihlédnout k
problematice malych a stfednich podniku. Nejvice byly zastoupeny organizace s méné nez 50
pracovniky (viz Tabulka 1) - téméf padesatiprocentni zastoupeni.

Tato skutecnost byla zfejmé zpusobena tim, ze v souladu se zamérem prizkumu existovala snaha
ziskat co nejvice informaci z malych podnikia. Druhd a tfeti kategorie organizaci uz vice
koresponduji s velikostni strukturou organizaci v CR i se skute¢nosti, ze véts organizace
ochotnéji odpovidaji na otazky rozlicnych prazkumu. Svoji roli zde zajisté hraje i to, ze pro vétsi
organizace je ucast na tomto typu Setfeni mén¢ zatézujici.

Tabulka 1 Velikostni struktura organizaci

_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédelo y
n = 54 (abs. poget) ~ %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 53)

< 50 zaméstnanca 25 46,5 47

0 - 7 13 13
zaméstnanci

> 250 zaméstnancu 21 39 39,5
CELKEM - 98,5 99,5

Mén¢ dulezita, ale ne nezajimava informace, se tyka odvétvové struktury organizaci. Pfehled
nejvyznamnéji zastoupenych odvétvi, tj. téch, které se vyskytovaly alespont u 5% respondentd,
poskytuje Tabulka 2. Ac¢koliv k tomu byly dotaznikem vybidnuty, organizace neuvadély pouze
jednu pfevazujici hospodafskou cinnost, ale vSechny cinnosti, které je charakterizovaly. Z toho
davodu je celkovy pocet odpovédi vyssi nez celkovy pocet organizaci v souboru.

Udaje maji vice informativni charakter a jejich vjznam spoéiva v lepsi identifikaci zkoumaného
vzorku organizaci. Dulezitou ulohu vsak mohou sehrat pfi zjiStovani specifik nékterych
hospodatskych obort ¢i pfi srovnani organizaci podle odvétvi. Informace lze vyuzit i v etapé
analyzy a interpretace vysledku kvalitativnich rozhovort pfi objasnovani vyraznych odchylek od
vychozich tezi. Vzhledem k celkovému zaméru prizkumu vsak k tomuto zpusobu porovnavani
bude pfistupovano jen vyjimeéné.

Vzhledem k odvétvové struktufe narodniho hospodafstvi CR neni piekvapenim, Ze vyrazné
zastoupeni maji pramyslové podniky (strojirenstvi, elektrostrojirenstvi, kancelafské a pocitaci
stroje, zpracovatelsky pramysl, textilni pramysl, potravinatsky pramysl apod.) - 34% organizaci.
Diky piihlédnuti prazkumu ke stfednim a malym organizacim jim vs$ak vice nez zdatn¢ konkuruje
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odvétvi seskupujici obchod, financnictvi a sluzby podnikim - 43,5% organizaci. Nutno vsak
upozornit, ze tohoto vysledku je dosazeno vyraznym pfispéni kategorie prodej, nakup a servis
spotfebntho zbozi a motorovych vozidel, které cini 24,5% (jedna se o nejsilnéji zastoupené
odvétvi), coZ je vzhledem k odvétvové struktute v CR nebyvale vysoky podil - bez této pomoci
¢inf podil vyse zminéné skupiny odvétvi 19%. Tradicné vysoké zastoupeni ma i stavebnictvi -
20,5% organizaci.

Tabulka 2 Odvétvova struktura organizaci (zahrnuta pouze nejvyraznéji zastoupena odveétvi)

_ odpovédelo | odpovédilo odpovédélo
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 53)

elektr.ostr011renstv1, kancelafské a pocitaci 4 75 75

stroje
energetika (vyroba a rozvod) a vodni

AV 3 5,5 5,5

hospodafstvi
komercni poradenské a ekonomické sluZzby 4 7,5 7,5
penéZnictvi a pojiStovnictvi 3 5,5 5,5
prodej a servis sp9trebn1ho zboZi a 13 o4 245

motorovych vozidel
stavebnictvi a stavebni inZenyrstvi 11 20,5 20,5
strojirenstvi 4 7,5 7,5
zpracovatelsky primysl 6 11 11,5
CELKEM - 89 90

pozn.: fazeno abecedné

(93

Pii kombinaci pfedchozich dvou zakladnich charakteristik zjistime, Zze nejvétsi zastoupeni majf
organizace s méné nez 50 pracovniky podnikajici v odvétvi obchod a servis (15% organizaci),
dale pak organizace s méné nez 50 pracovniky ze stavebnictvi (13%) - vzhledem k poctu
pracovniki mizeme usuzovat spiSe na organizace zabyvajici se stavebnim inzenyrstvim nez na
stavebni podniky - a na tfetim misté jsou organizace s vice nez 250 pracovniky zastupujici
zpracovatelsky pramysl (9,5%). Analyza a interpretace dalSich zkoumanych oblasti musi proto

pfihlizet k tomuto specifickému sloZzeni odvétvové struktury respondentdl, zejména pak v
otazce organizace Fizeni ¢innosti a financnich moznosti organizaci.

Specifickym zaméfenim pruzkumu bylo zjist'ovani miry "postizeni" podnikatelského okoli
organizace, které bylo v nasem piipad¢ vztazeno na okres. V obecné roviné se jedna o regionalni
oblast ¢i spadové uzemi, ve které organizace uskutectiuje pfevaznou cast svych podnikatelskych
aktivit. Z pohledu pfedmétu analyzy je tato charakteristika kritickd zejména pro presnéjsi
identifikaci lokalniho trhu prace z hlediska jeho demografické a profesné-kvalifikacni struktury a
miry celkové, strukturalni a socialni mobility pracovnich sil a dale pro urceni hodnotovych
otientaci obyvatelstva a dal$ich socialnich podminek a preferenci (napf. sidelni podminky a z nich
vyplyvajici rezidenéni preference). Postizenim bylo minéno piedevsim strukturalni postizeni
regionu a nizky hospodafsky rast.

Jak ukazuje Tabulka 3 nejvice organizaci spadalo do strukturdlné postizenych, tedy zejména
prumyslovych regiont. Pfi blizsim pohledu na zakladni charakteristiky organizaci se potvrzuje
pfedchozi rozlozeni organizaci ve zkoumaném souboru - nejvétsi podil respondentt
ze strukturalné postizenych okresti a na druhém mist¢ z okrest vykazujicich hospodarsky rtst
pfipadd na organizace s mén¢ nez 50 pracovniky z odvétvi obchod a servis (15,5% organizaci) a
stavebnictvi (12%). Lze tedy s konecnou platnosti identifikovat soubor respondentd jako
pfevazné malé organizace (z hlediska poctu pracovniki) z hospodaisky spise silnych,
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primyslovych regioni zabyvajicich se obchodem nebo stavebnictvim (jak jiz bylo vyse
zminéno patrné se bude jednat o podniky zabyvajicimi se spiSe stavebnim inzenyrstvim).

Tabulka 3 Struktura organizaci podle pfislu$nosti k typu okresu

_ odpovédélo | odpovédélo , odpovédélo
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 51)
okres s hospodafskym ristem 19 35 37,5
strukturalné postiZeny okres 24 44,5 47
hospodafsky slaby okres 10 18,5 19,5
CELKEM - 98

ozn.: i zde kombinovali respondenti svoje odpovédi, coz vysvétluje nesoulad mezi absolutnim
p p ] p > y ]
poctem (1.sloupec) a skute¢nym poctem respondentu (3.sloupec)

Zajimavou je 1 informace o cilech organizaci (viz Tabulka 4), ktera mnohé napovida
o pravdépodobném piistupu organizaci k problematice vzdélavani. Nejcastéji zaznamenanym
cilem bylo zvyseni kvality nabizenych vyrobka a sluzeb a zvySeni spokojenosti zakaznika (76%
organizaci). Tento udaj ukazuje na to, ze ackoliv jsme pfistoupili na pfedpoklad, Ze organizace
sidli v hospodaftsky silnych regionech, vyznamna cast z nich se snazi zlepsit své odbytové potize
(zvysit poptavku po svych outputech) prostiednictvim zkvalitnéni nabidky. Vzhledem k tomu, ze
uroven kvality vyrobkt a poskytovanych sluzeb se do znacné miry odviji od urovné pracovnich a
socialnich schopnosti a dovednosti podnikové pracovni sily, lze pfedpokladat, ze vzdélavani
pracovnikii patfFilo mezi strategické priority organizaci.

Na druhém misté se umistilo snizeni naklada (68,5%). Nebylo ovsem zjist'ovano o jaké naklady
se pfesné¢ jedna, tj. zda se pfedpoklada i snizovani mzdovych nakladu, resp. naklada prace. Z
predchoziho zavéru a ze skuteénosti, ze naklady prace vétsinou v CR nepatif vzhledem
k relativné levné pracovni sile, k faktoram nejvice zvysujicim celkové provozni naklady, vsak lze
odhadovat, ze snizovani naklad prace pravdépodobné nepatfilo mezi hlavni snahy finanéniho
Fizeni organizaci. Nakonec i dalsi z cila, zvySeni produktivity prace, patfil mezi ¢asto deklarované
zaméry (57,5%), coz napovida, ze organizace se chtély soustfedit na efektivni vyuzivani lidskych
zdroju, které spise znamena zvySovani pracovniho vykonu jednotlivetl i pracovnich kolektivia
(tohoto 1ze rovnéz dosahnout pomoci vzdélavani pracovnikd, coz nenahrava snizovani nakladu
prace) a zlepseni vyuzivani fondu pracovni doby nez snizovani poctu pracovnikt nebo mzdovych
prostiedki apod. Ke snizovani naklada prace tak patrné dochazelo jen v pfipadech souvisejicich
se zménou ¢i omezenim vyrobniho programu nebo jako dusledek momentalni ekonomické
situace organizace.

Mezi ostatni cile respondenti zafazovali stabilizaci organizace, ziskani novych zakazniku, slouceni
prodejnich siti a prosazeni se na zahrani¢nich trzich.

Tabulka 4 StéZejni cile organizaci v roce 2000

n=54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
zvySeni kvality outputu 41 76
zvySeni produktivity prace 31 57,5
sniZeni naklada 37 68,5
jiny 4 7,5

Proti pfedchazejicimu zavéru stoji nazor nékterych odbornikt, ktefi tvrdi, Ze malé a stfedni
organizace v CR jiz vycerpaly béhem posledniho desetileti kvalifikacni rezervy a jejich vedeni
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ztraci schopnost racionalniho a efektivniho fizeni dalstho rozvoje. Pod tlakem ekonomické situace
pak inklinuji ke Skrtim nebo omezenim v oblasti personalnich nakladd, predevs§im téch, které
nejsou nezbytné pro bézny chod organizace a u kterych je problematické vyhodnocovani jejich
efektivnosti. Vzdélavani patii mezi prvni takto omezované cinnosti. Potvrzeni ¢i vyvraceni
jednoho z téchto nazord si vyzaduje blizsi zkoumani, tudiz se k této otazce budeme vracet i v
pozd¢jsim textu. Leccos naznaci dalsi otazka.

Predchazejici vychodiska upfesniuje Tabulka 5 pfinasejici mimofadné dulezitou informaci
o planovaném zpiisobu ¢i zplisobech dosazZeni predsevzatych cilli. Nejcastéji uvadéné zpusoby
dosazeni cilt, reorganizace ¢i re-engineering podniku a uzavfeni strategické spoluprace (hledani
strategického partnera, at’ uz by se jednalo o fazi, akvizici ¢i jiny druh partnerstvi), které byly
zvoleny 38,5%, resp. 36,5% organizaci, potvrzuji spiSe prvni z pfedchozich konkluzi.

Reorganizace (re-engineering) casto byva, a casto opravnéné, spojovana s dramatickym
snizovanim pfedevsim nakladd prace. Vyvolava tak u pracovnikd opodstatnéné obavy, Ze se jich
tento proces negativné dotkne, coz pfirozen¢ vyvolava jejich odpor ke zménam a byva tak jednou
z hlavnich pficin neuspéchu podobnych projekti. Zkusenosti poslednich let vsak ukazuji, Zze
vrcholové managementy organizaci si postupné uvédomuji skutecny vyznam zakladni myslenky
re-engineeringu a vydavaji se cestou zefektiviiovani podnikovych procest (znamenajici i pottebné
zvySovani kvalifikaéni drovné lidskych zdroji) a ne cestou pouhého zestthlovani a kontroly
naklada. V této souvislosti je zajimavych i 7,5% organizaci, které chtély svych cilid dosahnout
prostfednictvim vnitropodnikové osvéty a zvysovanim motivace pracovniku, coz lze povazovat
za urcitou oblast vzdélavani - orientace pracovniki na sdileni spolecnych hodnot a vytvafeni
prostiedi pro sblizovan{ individualnich a podnikovych cild.

Tabulka 5 Pfedpokladané cesty dosazeni stanovenych cila

_ odpovédélo | odpovédélo ,odpovédelo
n =54 (abs. potet) «~ %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 52)
uzavieni strategické spoluprace 19 35 36,5
reorganizace 20 37 38,5
outsourcing 9 16,5 17,5
omezeni vyroby 7 13 13,5
jinak 17 31,5 32,5

Z hlediska malych organizaci (méné nez 50 pracovniki) bylo prioritni hledani strategického
partnera - 21% organizaci (toto zjisténi podporuje vyse uvedené tvrzeni, ze malé organizace
nejsou samy schopny dalstho rozvoje). Oproti tomu vétsi organizace (vice nez 250 pracovniku) se
nejcastéji (11%) sousttedily na reorganizaci podnikovych procesi. V obou pfipadech Ize soudit,
Ze organizace si uvédomuji, ze kvalitni podnikova pracovni sila je jen tézko nahraditelnou
konkurenéni vyhodou, do které je vyhodné investovat a snazit se ji udrzet. Predevsim u
malych organizaci se zda, ze jejich pfedstavitelé a vrcholovi manazefi zacinaji uvazovat v
dimenzich regionalniho konkurenta a pfipravuji strategie rozvoje.

2.1.3. Informace o osobé, ktera vyplfiovala dotaznik

Prazkum se samozfejmé zajimal 1 o osobu, ktera vyplnila dotaznik. Ziskané adaje jsou sice spise
doplinkového razu, mohou vsak byt nesmirné uzitecné pfi patrani po skutecnostech ovliviujicich
personalni rozhodovani, mezi né¢z patii zejména funkcéni postaveni osoby odpoveédné
za vzdélavani (resp. za fizen{ lidskych zdroja) v podnikové hierarchii, stupent a obor dosazeného
vzdélani a pohlavi pracovnika odpovédného za vzdélavani (fizenf lidskych zdroju).
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Pokud jde o prvni z otazek, funkéni zaFazeni osoby, ktera vyplnila dotaznik, v podniku, je
mirné pfekvapujici vysoky pocet nejvyssich predstavitelu ¢i jinych ¢lent vrcholového vedent, ktefi
dotaznik vyplnili* - ve 39% organizaci. Toto zji$téni lze snad vysvétlit jen velkym poétem malych
a stfednich podniku, které se pruzkumu ucastnily, kdy se neda predpokladat existence
samostatnych personalnich ¢i vzdélavacich utvart.

Jak ukazuje Tabulka 6 v bezmala poloviné organizaci dotaznik vyplioval personalista nebo pfimo
specialista na problematiku vzdélavani. Blizs{ pohled zcela potvrzuje pfedchozi vysvétleni - v
pfipad¢ vétsich organizaci nebyl osobou, ktera vyplnila dotaznik, ani v jednom z piipada clen
vrcholového vedeni nebo pfedstavitel organizace, zato v 35,5% organizaci se jednalo
o pracovnika utvaru fizen{ lidskych zdroja nebo specialistu na vzdélavani. Oproti tomu v pfipadé
malych organizaci se jednalo pouze o 10% organizacich, ve kterych dotaznik vyplnovala osoba
zabyvajici se primarné personalni praci, zatimco vrcholovi pfedstavitelé jej vyplnili v 33,5%
organizaci.

Tabulka 6 Struktura osob, které vyplnily dotaznik, podle zastavanych funkci

_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédélo "
n =54 " (v % ze skut. poctu
(abs. pocet) (v %) tesp., n = 51)

predstavitel organizace 12 22 23,5

jiny ¢len vedeni organizace 8 15 15,5
specialista na vzdélavani 19 35 37,5
pracovnik Gtvaru RLZ 6 11 12

jiny pracovnik organizace 6 11 12
CELKEM - 94

Bohuzel, v pfipad¢ velkych organizaci nelze s urcitosti tvrdit, ze se vzdy jednalo o nejvyssitho
pfedstavitele odpovédného za vzdélavani (personalni funkce) a na druhé strané v pfipadé velmi
malych organizaci, kdy zfejmé o nejvyssiho pfedstavitele $lo, nelze fici, zda mél tento pracovnik k
fizeni procesu vzdélavani nejblize. Vice nam tuto otazku pomuze osvétlit ¢ast analyza vénujici se
organizacnimu zabezpeceni vzdélavani pracovnika (viz str. 21).

Ve svétle predchazejicich udaju je nasledujici informace o oboru studia osoby, ktera vyplnila
dotaznik, jiz méné piekvapiva. Vychazime-li z obecné znamé skutecnosti, ze ani mezi samotnymi
pracovniky utvart fizeni lidskych zdroju nepfevazuji lidé s ekonomickym vzdélanim (a nas
pruzkum tuto hypotézu jen potvrzuje - jedna se o 21% organizaci, ve kterych mély tyto osoby
vzdélani technického sméru ku 19% organizaci, kde mély tyto osoby vzdélani ekonomického
sméru), nenf necekané, ze pii velkém podilu vrcholovych manazert, ktefi dotaznik vyplnili, byla
zjisténa pfevaha osob s jinym nez ekonomickym vzdélanim (viz Tabulka 7). Pro uplnost dodejme,
ze mezi vrcholovymi predstaviteli organizaci jednoznacné pievazovalo vzdélani technického
sméru - v 26,5% organizaci, a na druhém misté se objevilo vzdélani pfirodovédeckého sméru -
4%.

Lze tedy ucinit zavér, ze personalni prace je vykonavana osobami s méné vyhovujicim oborem
vzdélani. Samotna skutecnost, ze lidé zabyvajici se personalni praci maji pfevazné technické
vzdélani, nemusi byt jesté na zavadu, naopak, pokud personalista rozumi technickym a
provoznim zélezitostem, je to jen ku prospéchu. Potiz spoc¢iva v tom, ze "technici" pohlizeji
na cloveka spise jako na doplnck stroji a technologickych procest a jen tézko tento svuj

4 Do této skupiny nejsou zapocitani personalni feditelé, ktefi jsou ¢leny vrcholového vedeni organizace. Jedna se tedy
o vrcholové manazery mimo personalni ¢i vzdélavaci Gtvar. Byl-li persondlni feditel ¢lenem vrcholového vedeni
organizace byla v prazkumu upfednostnéna jeho pfislusnost k personalnimu ¢i podobnému ttvaru.
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stereotypni pohled pfekonavaji. Vzdélavani technickych pracovnika v oblasti interpersonalnich a
socialnich dovednosti je konec koncl, jak bude jest¢ ukazano dale (viz str. 27), jednim

ze stézejnich pozadavkt dnesni podnikatelské sféry.

Tabulka 7 Struktura osob, které vyplnily dotaznik, podle oboru studia

_ odpovédélo odpovédélo odpovédelo “
n = 54 v (v % ze skut. poctu
(abs. pocet) (v %) tesp., n = 53)
humanitni 9 16,5 17
ekonomické 20 37 37,5
technické 26 48 49
grlrodovedn 5 35 35
pravnické 1 2 2

Tabulka 8 predklada strukturu osob, které vyplnily dotaznik, podle jejich pohlavi. Na prvni
pohled je zfejmy znacné pfevazujici podil muzi mezi témito osobami, coz lze vysvétlit
analogickym zpusobem jako v pfipadé oboru studia, tedy vyraznym podilem vrcholovych
pfedstavitela organizaci, ktery odrazi jev tzv. sklenéného stropu pro zeny snazici se o
manazerskou kariéru (Zeny, které vyplnily dotaznik a zaroven byly c¢lenkami vrcholového vedeni
nebo pfedstavitelkami organizaci, se vyskytovaly v 5,5% organizaci - jejich podil mezi cleny
vrcholového vedeni byl 16,5%).

Pokud se jedna o podil Zen mezi pracovniky utvaru fizeni lidskych zdroja, tak c¢inil 23% - zeny,

které vyplnily dotaznik a zaroven byly zaméstnany v utvaru fizeni lidskych atvart, se vyskytovaly
v 11,5% organizaci, zatimco v pfipadé muza tomu tak bylo v 37,5% organizaci.

Tabulka 8 Struktura osob, které vyplnily dotaznik, podle jejich pohlavi

_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédelo -
n =54 (abs. poget) (v %) (v % ze skut. poctu
) resp., n = 53)
muZ 37 68,5 70
Zena 16 29,5 30
CELKEM - 98 100

2.1.4. Strategie, politika a organizacni zabezpeceni podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani pfinasi organizacim mnoho vyhod a patii k nejvyznamnéjsim a
nejefektivnéjsim nastrojaim dosahovan{ podnikovych cild. Aby tomu tak bylo, musi vsak
z podnikovych cild vychazet a naopak je i zpétné ovliviovat. V této souvislosti priuzkum
zji$t'oval, zda byla pF¥i tvorbé podnikové strategie v roce 2000 brana v Gvahu kvalita a
profesné-kvalifikacni struktura pracovnika. Vysledky dokumentuje Tabulka 9.

Tabulka 9 Faze, pfi které byla brana v tivahu kvalita podnikové pracovni sily

_ odpovédélo | odpovédélo odpovédélo
n = 54 " (v % ze skut. poctu
(abs. pocet) (v %) tesp., n = 51)
.y -
pfi pfipravé strategického planu 33 61 64,5
pfi pfipravé operacniho planu 26 48 51
ani v jednom z pfipadii 6 11 12

— 20—

Podnikové vzdeélavaci programy




I pfi bliz8im pohledu vSe nasvédcuje tomu, ze organizace si uvédomuji duleZitost potieby
vzdélavani a rozvoje pracovniku - zjiSt'ujeme, ze pfi pfipravé strategického ¢i operacniho planu
byla kvalita podnikové pracovni sily brana v tvahu v 49% malych organizaci a v 53% velkych
organizaci. Na zakladé¢ toho ziskava navrch tvrzeni, Ze organizace se spise snazily svoje
pracovniky po pracovni strance formovat nez na nich Setfit.

Dalsi otazka se tykala strategickych cild podnikového vzdélavani (viz Tabulka 10). V souladu
s otazkou tykajici se podnikovych cili, bylo zamérem ve vétsiné organizaci (54%) soustfedit
vzdélavani do oblasti zvySovani pracovniho vykonu a produktivity prace sméfujici ke zvyseni
kvality vyrobkta a sluzeb. Jen v o malo méné piipadech (52% organizaci) patfilo mezi cile 1
prohlubovani kvalifikace véetné rozvoje pracovnikt. Efektivni dosaZeni téchto cilli pfedpoklada
systematické podnikové vzdélavani.

Pii blizsim pohledu je zajimavy rozdil mezi malymi a velkymi podniky. Zatimco v prvnim pfipadé
kladly organizace daraz spiSe na zvysSovani kvality (26% organizaci), ve druhém byl cilem spise
celkovy rozvoj pracovniku (28% organizaci; vzdélavani zaméfené na zvysovani kvality outputu
bylo zaznamenano v 22% organizaci). Tuto skutecnost lze vysvétlit tim, ze malé podniky pfece
jen s financnimi prostfedky na vzdélavani nakladaly opatrnéji a snazily se prioritné zabezpecit
podminky (tj. potfebné dovednosti) nezbytné pro provoz. Teprve v druhé fadé se staraly o
odborné vzdélavani (22% organizaci) a celkovy rozvoj svych pracovnikt (16,5% organizaci).

Tabulka 10 Podil organizaci z hlediska strategickych cili podnikového vzdélavani

n =54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
prohlubovani kvalifikace a rozvoje 28 52
prohlubovani kvalifikace 21 39
zvySovani kvality outputu 29 54
zavedeni kultury tymové prace 13 24
jina 3 5,5

Po zjisténi strategickych zaméra organizaci ma logickou naslednost patrani po podminkach, jaké
jsou pro zavedeni systematického vzdélavani vytvofeny. Tabulka 11 ukazuje, ze hlavni
odpovédnost za vzdélavani, a to i organizacni, byla pfenesena v 46,5% organizaci na samotné
pracovniky (hlavni podil na tomto zjisténi maji malé organizace - 28%, zatimco ve velkych
organizacich mély k dispozici samostatny atvar vzdélavani - 16,5%, nebo alespon vyclenéné
specialisty na vzdélavani - 18,5%). Otazkou zustava, zda to bylo zaroven doprovazeno
vytvofenim dostate¢ného prostoru pro sebevzdélavani a seberozvoj, tj. pfedevsim poskytnuti
osobniho volna a popfipadé finanéni nebo materialni pomoci. Pro zodpovézeni této otazky
musime trochu pfedbéhnout sled otazek Setfeni a podivat se na skutecnosti, které organizace
povazovaly za nejvétsi vnitropodnikové bariéry kvalitntho a efektivnitho vzdélavani (viz str. 32).
V pfipadé malych organizaci jsou jimi predev§im nemoznost uvolfovat pracovniky z jejich
pracovnich povinnosti (21,5% organizaci) a omezené financ¢ni zdroje (27,5%). Velké organizace
shledavaly problémy v trochu jinych oblastech - spole¢na byla nemoznost uvoliovat pracovniky
z pracovnich povinnosti (v 23,5% organizaci), na druhém misté se vsak vyskytovala nizka
motivace pracovniki ucastnit se vzdélavacich aktivit (129%).

Podivame-li se zvlast na problémy téch, kteff pfesouvali odpovédnost za vzdélavani
na pracovniky, zjistujeme, Zze na rozdil od celkového souboru (viz Tabulka 25, str. 32) byly
hlavnim problémem omezené finanéni zdroje. Pi uzsim zkoumani z hlediska velikosti organizaci
se opét potvrzuje, ze vétsina malych organizaci neméla ani dostatek financnich zdroja (19,5%) ani
nemohla pracovniky za ucelem jejich sebevzdélavani uvolnovat (12%), coz bylo hlavni bariérou 1
u velkych organizaci - 8%. Vsechna pfedchozi zjisténi sméfuji k zavéru, ze a€koliv vzdélavani
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patfilo ke strategickym cildim organizaci, institucionalni a organizacni podpora tohoto zaméru,
zejména pak na Grovni jednotlived (tj. za ucelem sebevzdélavani) povétsinou chybéla

(pfedevsim u malych organizaci). Zda se, Ze hlavni pficinou tohoto nedostatku byla obava ze
snizeni pracovniho fondu jednotlivcli a omezené finanéni prostiedky.

Pro uplnost dodejme, ze v 52% organizaci mély k dispozici samostatny utvar vzdélavani nebo
alespon vyclenéné specialisty na problematiku vzdélavani a rozvoje pracovniku. Jak jiz bylo vyse
uvedeno, setkavali jsme se s timto faktem castéji u velkych organizaci.

Tabulka 11 Podil otganizaci podle otganizacniho zabezpeceni vzdélavani a rozvoje pracovniku

n =54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
samostatny utvar vzdélavani 11 20,5
vy€lenény specialisty na vzdélavani 17 31,5
odpovédnost za vzdélavani pfenesena na pracovniky 25 46,5
jiné 7 13

Podivejme se jest¢ na vztah existence utvaru vzdélavani a toho, kdo vyplioval dotaznik.
V ptipadé, ze dotaznik vyplioval pfedstavitel spolec¢nosti nebo jiny ¢len vrcholového vedeni,
nemcly organizace ani v jednom z pfipada k dispozici samostatny utvar vzdélavani (vzdy se
jednalo o organizace s méné nez 250 pracovniky). V 5,5% organizaci mély alespon vyclenéného
specialistu na vzdélavani. Lze se tedy domnfvat, ze predstavitelé téchto organizaci jsou sice
za vzdélavani plné odpovédni, ale systematicky se mu nevénuijf.

P}

V piipadé, Ze dotaznik vyplnoval pracovnik utvaru lidskych zdroja ¢i podobného tutvaru, byl
k dispozici samostatny utvar v 17,5% organizaci a vyclenény specialista v 23,5% organizaci.
15,5% organizaci dale uvedlo, ze odpovédnost za vzdélavani byla pfenasena na pracovniky -
v tomto pifpadé vsak muzeme prfedpokladat, ze se jednalo spise o systematickou podporu
sebevzdélavani pracovniki.

Posledni otazka tohoto okruhu zjist’ovala, jakym zplisobem byl zajiStovan rozvoj zplsobilosti
pracovnikii (viz Tabulka 12). Vysledky ukazuji, ze nejvice organizace spoléhaly na formalnéjsi
zpusoby vzdélavani a rozvoje - vétsi organizace o néco vice (31,5% organizaci), malé organizace
o néco méné (24%). V poloviné piipadi organizace také deklarovaly vytvafeni dostate¢ného
prostoru pro sebevzdélavani, coz vsak nekoresponduje s idaji z pfedchozi otazky, zvlast’ ne v
pfipad¢ malych organizaci. Vysvétleni je dvojiho druhu - bud existoval nesoulad
mezi vyhlasenym zamérem a pozdéjsi realizaci (tzn. k realizaci vabec nedoslo) nebo mezi snahou
a skuteénym stavem (tzn. prostor pro sebevzdélavani nebyl dostatecny). Ani v jednom z pfipada
vsak respondenti nechtély tento disonanci pfiznat, coz v pifpad¢ malych podniku lze pficist tomu,
ze dotaznik vypliovali vedouci pfedstavitelé organizaci.

Vyrazny rozdil se vyskytoval ve tfeti kategorii, neformalni vymény zkusSenosti prostfednictvim
vhodné organizace prace a podnikové kultury. Zde malé podniky tézily z toho, ze predstavuji
mensi kolektivy, ve kterych se snaze udrzuji neformalni pracovni a socialni vazby - neformalni
vyménu zkuSenosti vykazalo 22% organizaci, zatimco v pifpadé vétsich organizaci to bylo jen
7,5%.

_20_ Podnikové vzdelivac programy



Tabulka 12 Podil organizaci podle zptusobu zaji§t’ovani rozvoje zpusobilosti pracovniku

n=54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
systém povinného vzdélavani 34 63
vytvofeni prostoru pro sebevzdélavani 27 50
podpora neformalni vymény zkusenosti 17 31,5
jinak 7 13

2.1.5.

Financovani vzdélavani a rozvoje pracovniku

V souvislosti se vzdélavanim a rozvojem pracovnikl se prizkum zajimal také o to, jaky je pomér
mezi naklady vynaloZzenymi na vzdélavani a celkovymi mzdovymi naklady. Porovnani vysledka
umozniuje Tabulka 13. Ani pfi bliz§im pohledu nezjist'ujeme, Ze by byly néjaké rozdily mezi
jednotlivymi druhy organizaci v tom, kolik na vzdélavani vynakladaji. Dalo by se dokonce fici, ze
malé podniky na vzdélavani vénuji vétsi podil prostiedkii. Vzhledem k tomu, ze pfedevsim malé
podniky povazovaly za hlavn{ vnitropodnikovou bariéru efektivniho vzdélavani nedostatek
financnich prostfedku, zatimco velké podniky tuto oblast nepovazovaly za tak velkou pfekazku, je
zfejmé, ze zasadn{ rozdil bude v absolutni vysi téchto prostfedki. Nicméné potésujici skutecnosti
je, ze vrcholové managementy i malych podnika se snazily v ramci svych moznosti do svych
pracovniku investovat.

Tabulka 13 Podil organizaci podle pfibliZného poméru mezi naklady vynaloZenymi na vzdélavani
pracovnikt a mzdovymi naklady

« 1y « 1x odpovédélo
n = 54 ino"edflo odpovédélo | o, ZS skut. po&tu
(abs. pocet) (v %) resp., n = 44)

0 - 0,49% 8 15 18

0,50 - 0,99% 4 7,5 9

1,00 - 1,99% 8 15 18

2,00 - 2,99% 4 7,5 9

3,00 - 4,99% 4 7,5 9

5,00 - 6,99% 9 16,5 20,5

7,00 - 9,99% 4 7,5 9

10 a vice % 3 5,5 7

CELKEM - 82 99,5

Tabulka 14 ukazuje, jaky podil na nakladech vynaloZzenych na vzdélavani a rozvoj pracovnik
mély vnéjsi finanéni zdroje (napi. dotace ufadu prace na rekvalifikaci zaméstnancu nebo
absolventskou praxi, programy Evropské unie apod.). Vysledky dokazuji, ze organizace vnéjsi
zdroje financovani vzdélavacich aktivit nevyhledavaly a snazily se vyjit s vlastnimi prostfedky-
piekvapujici je to zejména v pifpad¢ malych podniku, které se potykaly s nedostatkem financi
(nabidku alespon castecného vnéjsiho financovani vyuzilo jen 7,5% organizaci). Ale i v ptipadé
velkych podnikti ztstava otazkou, pro¢ se nesnazily o rozlozeni svych naklada na vice zdroju.
Vysvétleni je opét dvoji - bud organizace nemély o moznostech ziskat dalsi finance dostatek
informaci (at’ uz to znamena, ze o nich nebyly informovany ¢éi ze se nesnazily podobné
informace ziskat) nebo nemcély o tyto zdroje zajem. Jak ukazuji zkusenosti, divodem tohoto
nezajmu pravdépodobné bude neunosny nartist administrativni prace spojené s timto druhem

vvvvvv

Podnikové vzdeélavac progransy _23_



Tabulka 14 Podil organizaci podle podilu vnéjsich zdroji na nakladech na vzdélavani a rozvoj

pracovnika
< 1% « 1x odpovédélo
n=>54 Zﬁ)ps O‘I;Z(lét;lt(; odp(i)’x:;()lelo (v % ze skut. poctu
. [
resp., n = 53)
30% a vice 2 3,5 4
0 - 29,99% 9 16,5 17
0% 42 78 79,5
CELKEM - 98

Ve svétle pfedchozi otazky nepfinasi dotaz na miru vlivu pracovnika odpovédného
za vzdélavani na zajistovani vnéjsich financnich zdroj zadna piekvapeni (viz Tabulka 15). Zda
se vsak, ze respondenti neodpovidali z hlediska moznosti zabezpeceni vnéjsich finanénich zdroju,
ale z hlediska toho, zda byly tyto zdroje skutecné zajist’ovany.

Tabulka 15 Podil organizaci podle miry vlivu pracovnika odpovédného za vzdélavani
na zajist’ovani vnéjsich finan¢nich zdroju

_ odpovédélo | odpovédélo odpovédélo
n =54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
. ()
resp., n = 51)
podpisové pravo k zajiStovani vnéjsich
. o 5 9,5 10
financnich zdroja
vyznamny vliv na zajist’ovani vnéjsich
. o 6 11 12
finan¢nich zdroja
ani jeden z pfipadi 37 68,5 72,5
jiné 3 5,5 6
CELKEM - 94,5

2.1.6. Dalsi faktory ovliviiujici urovefni podnikového vzdélavani

2.1.6.1. Lektofi

Proces vzdélavani a rozvoj pracovnikd je ovliviiovan fadou faktort. Prvnim z nich, na které se
prazkum zaméfil jsou vzdélavatelé, tj. na zjisténi toho, kym bylo vzdélavani zabezpeceno a
na zhodnoceni urovné kvality vzdélavatela. Tabulka 16 ukazuje, do jaké miry organizace
disponovaly internimi nastroji vzdélavani (vlastnimi vzdélavacimi stfedisky ¢i vlastnimi
vzdélavateli). Ve vétsiné piipada - 46,5% - podobnymi nastroji organizace nedisponovaly, castéji
tomu tak bylo v pfipadé¢ malych podnikta (33,5%). Velké podniky oproti tomu mély castéji k
dispozici vlastni nebo pronajata vzdélavaci strediska (23,5%) nebo alespon vlastni lektory (29,5%
organizaci). Potvrzuje se tak, Zze ackoliv malé podniky vytvafely podminky pro neformalni
vyménu zkusenosti (viz str. 22), nejednalo se o systematickou ¢innost, protoze vlastnimi lektory
(patii mezi né i vedouci nebo zkusenéjsi pracovnici v ramci formalné ustanoveného systému
vzdélavani nebo rozvoje) disponovaly jen 6% ptipadu.

Velké podniky také daleko castéji priznavaji vyuziti externitho zabezpeceni vzdélavani.
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Tabulka 16 Podil organizaci podle moZnosti zabezpecit vzdélavani vlastnimi nastroji vzdélavani

n=54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
vlastni vzdélavaci stfedisko 18 335
vlastni lektofi 20 37
ani jeden z pfipadi 25 46,5
jiné 6 11

S posledni vétou uzce souvisi 1 vysledky nasledujici otazky (viz Tabulka 17), ktera zjist' ovala miru
vyuzivani agentur pro zabezpecovan{ externich lektorti. Zatimco malé podniky sluzeb téchto
agentur vyuzivaly jen v omezeném mnozstvi (17,5% organizaci), v pfipadé vétsich organizaci
existovala mezi podniky a agenturami tzka spoluprace 1 v podobé poskytovani zpétné vazby o
kvalité zprostfedkovanych lektort - sluzeb agentur vyuzivalo 34,5% organizaci.

Tabulka 17 Podil organizaci podle miry vyuZivani agentur pro zajisténi externich lektort

< 1x « 1x odpovédélo
n=s4 0dpovEdElo | odpOvEdEID | (07, . poten
) resp., n = 52)
vyuZivaly, vC. poskytovani zpétné vazby 11 20,5 21
vyuZivaly 22 40,5 42,5
nevyuZivaly 19 35 36,5
CELKEM - 96 100

Nasledujici dvé tabulky pfedkladaji zhodnoceni miry kvality internich (viz Tabulka 18) a
externich lektord (viz Tabulka 19) v oblastech dopliiovani zakladniho odborného vzdélani,
prohlubovani kvalifikace a personalniho rozvoje. Oblast doplfiovani zakladniho odborného
vzdélani je trochu znehodnocena skutecnosti, Zze na né odpovédéla méné nez tfetina
respondentd. Divodem zfejmé je, Ze tato oblast vzdélavani zpravidla nepatii mezi ty, které jsou
zabezpecované podnikovym systémem vzdélavani. Zatimco velké organizace povazovaly v této
oblasti za kvalitn¢jsi intern lektory, u malych podnika tomu bylo naopak.
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Tabulka 18 Podil organizaci podle zhodnoceni miry kvality internich lektort v jednotlivych

oblastech
Doplnovani zakladniho odborného vzdélani
_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédélo "
n =54 (abs. pocet) v %) (v % ze skut. poCtu
resp., n = 14)
vysoka 6 11 43
stfedni 7 13 50
nizka 1 2 7
CELKEM - 26 100
Prohlubovani kvalifikace
_ odpovédélo | odpovédilo , odpovédélo
n = 54 (abs. poget) (v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 30)
vysoka 13 24 435
stfedni 16 28 50
nizka 2 35 6,5
CELKEM - 55,5 100
Rozsifovani kvalifikace (personalni rozvoj)
_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédélo y
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 18)
vysoka 7 13 39
stfedni 8 15 445
nizka 3 5,5 16,5
CELKEM - 33,5 100

Podobné rozlozeni panovalo i v oblasti prohlubovani kvalifikace. Velké podniky opét
povazovaly interni vzdélavatele za kvalitnéjsi, zatimco u malych organizaci byla "pfevaha kvality"
na stran¢ externich lektort. Zda se, ze vyhoda internich lektorti v podobé¢ znalosti specifického
prostfedi podniku, hrala vétsi roli ve velkych podnicich, coz ukazuje bud’ na nizkou zpusobilost
internich lektorti v malych podnicich pfedavat znalosti a dovednosti (potazmo zkusenosti) nebo
na to, ze si malé podniky u externich vzdélavateld objednavaly doskolovani obecného razu, méné
spjat¢ho s podnikovymi potfebami (to muze byt zpusobeno i chybéjicim systémem podnikového
vzdélavani v malych podnicich a tim padem neprovadénim identifikace potfeby vzdélavani, resp.
pouze odhadovanim této potieby).

Opacné rozlozeni se vyskytlo v oblasti personalniho rozvoje. Zde byla vétsi spokojenost
s kvalitou internich lektord v malych podnicich, zatimco velké podniky povazovaly za kvalitnéjsi
lektory externi. Mozné vysvétleni tohoto obratu je nasledujici — organizace vesmés vychazeji z
obecné pfijimané pfedstavy, ze pro vzdélavani v oblasti personalniho rozvoje je vhodnéjsi
vyuzivat interni vzdélavatele (bohuzel nam chybi informace o tom, zda tomu tak v pfipadé¢ nasich
respondentd skute¢né bylo). Vétsi uspéch pak maji tam, kde existuje méné formalni atmosféra,
tedy v malych podnicich. Vzhledem k tomu, ze malé podniky vSak casto vyslovovaly malou
spokojenost s kvalitou internich lektort (viz dale), je mozné 1 jiné vysvétleni, a to, Ze na tuto
otazku odpovedelo natolik malé mnozstvi respondentt, ze doslo ke zkresleni vysledki.
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Tabulka 19 Podil organizaci podle zhodnoceni miry kvality externich lektort v jednotlivych

oblastech
Dopliovani zakladniho odborného vzdélani
_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédélo "
n = 54 (abs. potet) v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 16)
vysoka 3 55 20
stfedni 11 20,5 73,5
nizka 1 2 6,5
CELKEM - 28 100
Prohlubovani kvalifikace
_ odpovédélo | odpovédélo , odpovédélo
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 41)
vysoka 21 39 51
stfedni 20 35 46,5
nizka 1 2 2,5
CELKEM - 76 100
Rozsirovani kvalifikace (personalni rozvoj)
_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédelo y
n = 54 (abs. poget) ~ %) (v % ze skut. pocCtu
resp., n = 33)
vysoka 22 40,5 66,5
stfedni 11 18,5 30,5
nizka 1 2 3
CELKEM - 61 100

Zajimavou informaci také je, Zze ve velkych organizacich (tedy tam, kde se castéji vyskytovalo
systematické podnikové vzdélavani) se nespokojenost s kvalitou vzdélavateld vyskytla pouze v
jediném ptipadé, kterym bylo hodnoceni nizké kvality internich lektort v oblasti personalniho
rozvoje. Malé podniky oproti tomu vykazovaly nizkou kvalitu internich i externich lektora daleko
Cast¢ji. Z tohoto hlediska Ize usuzovat, Zze vétsi organizace provadély vzdélavani efektivnéji
(pravdépodobné 1 diky ustanovenému systému podnikového vzdélavani), zatimco mensi
organizace postupovaly spiSe metodou pokusti a omylt.

Souhrnné vysledky za cely soubor respondentu inklinuji spise k prumérnému hodnocen{ kvality
vzdélavatelu. Vyjimku tvofi hodnoceni vysoké kvality externich vzdélavateld v oblastech
prohlubovani kvalifikace a personalniho rozvoje.

2.1.6.2.  Podnikova pracovni sila

Dalsi skupina otazek se zaméfovala na zkoumani potfeby vzdélavani, tj. na zjist'ovani toho, které
schopnosti, dovednosti a znalosti u jednotlivych kategorii pracovniki povazuji organizace za
dulezit¢ a zda maji dostatek pracovnikt v jednotlivych kategoriich pracovnika. Dale bylo
zkoumano, jakym zpuisobem byl pfipadny nedostatek urcité skupiny pracovniki fesen.

Prvni otazka z této oblasti se tedy zabyvala dileZitosti manaZerskych dovednosti,
komunikacnich a interpersonalnich dovednosti, dovednosti tymové spoluprace, technickych
schopnosti, schopnosti v oblasti informacnich a komunikacnich technologii a jazykovych
znalosti u vedoucich pracovnikii, specialistd a technikli, administrativnich pracovniki a
manualnich &i jinych pracovnikii. Vysledky shrnuji Graty 1 az 6 (viz pifloha na str. 87),
provedme si vSak alesponn stru¢ny pichled dovednosti, schopnosti a znalosti, které byly
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u jednotlivych kategorii pracovnikli povazovany za nejvice, popf. nejméné dulezité (byly tedy i
nejzadangjsi).

Vedouci pracovnici - pies 60% respondentti povazovalo za velmi dulezité vSechny typy socialnich
dovednosti; technické schopnosti byly nadpolovicni vétsinou respondentd povazovany za stfedné
dulezité a piekvapiveé vice nez 25% organizaci povazovalo jazykové znalosti za nedulezité (podil
na tom mély pfedevsim malé podniky - 19,5% organizaci).

Specialisté a technici - zfetelné nejvyraznéjsi byl pozadavek na technické schopnosti (79,5%
organizaci); vysoka byla poptavka i po manazerskych schopnostech a jazykovych znalostech
(nad 60%).

Administrativni pracovnici - u této kategorie pracovniki nelze vysledovat néjaké vyrazné
pozadavky na jejich schopnosti a dovednosti; snad jen, ze vice nez dvé tfetiny respondentt
povazovalo za stfedné dulezité schopnosti v oblasti informacnich a komunikacnich technologii.

Manuélni a ostatni pracovnici - u manualnich pracovniki byla vyraznéj$i poptavka pouze
po komunikacnich a interpersonalnich dovednostech - 60,5% organizacf; mozna trochu
piekvapivé je, ze jazykové znalosti byly povazovany za nedulezité v bezmala 90% organizaci
(tentokrat nesou hlavni podil velké organizace - 51,5%).

Tabulka 20 poskytuje informaci o tom, zda mély organizace dostatek pracovniku jednotlivych
kategoril. Ve vsech pifipadech deklarovaly podniky dostate¢né mnozstvi pracovnika a i blizsi
pohled na tuto otazku z hlediska velikosti organizaci nepfinasi zadné odlisnosti. O zvysené mife
potfeby lze hovofit pouze snad jen v pifpadé specialisti a technikd - oproti ostatnim kategoriim
pracovniku, jejichz nedostatek pocitovala vzdy méné nez pétina respondentt, u specialistia a
techniki to byla téméf tfetina respondentt, coz se shoduje i s pfedchozim zavérem velké
poptavky po technickych schopnostech pracovniki. Presto lze fici, Ze tento stav vypovida
o pomérné stabilizovanych podnikovych pracovnich silich a pfevazné pfirozené fluktuaci,
tj. o ptichodech absolventt §kol a odchodech do starobniho ¢i jiného typu dachodu. Zda se, ze
mezi podnikatelskymi subjekty vladne jista spokojenost s profesné-kvalifikaéni strukturou
pracovnika a jeji drovni. Avsak z vysledkti otazky lze usuzovat, Zze zde pfesto existuji jisté
moznosti zlepSeni v otazce kvality podnikové pracovni sily - jak vyplyva z pfehledu vyse
jmenované tabulky, podniky povazovaly své pracovniky za konkurencni vyhodu jen ve velmi malo

ptipadech.
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Tabulka 20 Podil organizaci podle miry uspokojivého mnozZstvi jednotlivych kategorii pracovniku

Vedouci pracovnici

_ odpovédélo | odpovédilo ,odpovédélo
n = 54 (abs. poget (v %) (v % ze skut. poctu
- pocet) V7o resp., n = 50)
dos}atek, pfedstavovali nasi konkurenéni 19 35 38
vyhodu
dostatek 26 48 52
nedostatek 4 7,5 8
CELKEM - 90,5 98
Specialisté, technici
_ odpovédélo | odpovédilo ,odpovédélo
n = 54 (abs. poet (v %) (v % ze skut. poctu
- pocet) V7o resp., n = 51)
dos}atek, pfedstavovali nasi konkurenéni 14 2% 275
vyhodu
dostatek 22 40,5 43
nedostatek 15 28 29,5
CELKEM - 94,5 100
Administrativni pracovnici
_ odpovédélo | odpovédilo odpovédélo
n =54 (abs. potet) v %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 52)
dostatek, pfedstavovali nasi konkurencni
, 5 9,5 9,5
vyhodu
dostatek 44 81,5 84,5
nedostatek 1 2 2
CELKEM - 93 96
Manualni pracovnici
_ odpovédélo odpovédélo odpovédélo .
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 40)
dos’tatek, pfedstavovali nasi konkurenéni 7 13 17,5
vyhodu
dostatek 26 48 65
nedostatek 6 11 15
CELKEM - 72 97,5

Tabulka 21 poskytuje shrnuti toho, jakym zplisobem organizace feSily pfipadny nedostatek
pracovnik@i v jednotlivych kategoriich pracovniki. Pokud muaZzeme soudit ze souboru
respondentu, ktefi na otazku odpovedéli (ve vSech piipadech jich bylo méné nez dvé tfetiny), tak
zatimco v pifipadé vedoucich pracovnika lakaly podniky uchazece nabidkou nadprameérnych
financnich podminek a uchazece na funkce technikd a specialisti hledaly mezi ¢erstvymi
absolventy skol, nedostatek ve zbylych dvou kategoriich pracovnikt se podniky snazily zaplnit
rekvalifikaci stavajicich zaméstnanct. U vsech kategorif pracovniku je zajimavy duraz kladeny na
proces ziskavani pracovnikd, coz by $lo interpretovat i jako snahu o ziskani jiz "hotovych"
pracovniku, kteff z kratkodobého a stfednédobého hlediska vyzaduji jen minimalni investice na
jejich rozvoj. Zvlastnosti je, ze kvalitni proces ziskavani ¢astéji zduraznovaly velké organizace,
zatimco malé podniky, které pfiznavaly chybéjici systém podnikového vzdeélavani, jej
nenahrazovaly ani touto personalni ¢innosti. Pfitom kvalitné provedeny proces ziskavani a vybéru
muze vzdélavani do znacné miry zastoupit. To naznacuje, ze v malych podnicich se personalnim
¢innostem obecné vénovala nizsi mira systematické pozornosti.
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Tabulka 21 Podil organizaci podle zpusobu feseni nedostatku jednotlivych kategorii pracovnikii

Vedouci pracovnici

_ odpovédélo | odpovédilo odpovédélo
n = 54 " (v % ze skut. poctu
(abs. pocet) (v %) resp., n = 27)
.y -
spoluprace se vzdélavacimi zafizenimi 4 7,5 15
rekvalifikaci disponibilnich pracovnich sil 0 0 0
nabidkou nadprimeérnych financnich
f 7 13 26
podminek
jinak 7 35 26
Specialisté, technici
_ odpovédélo | odpovédilo odpovédélo
n = 54 (abs. poget) (v %) (v % ze skut. poctu
. ()
resp., n = 35)
spoluprace se vzdélavacimi zafizenimi 11 20,5 31,5
rekvalifikaci disponibilnich pracovnich sil 9 16,5 25,5
nabldk(?u nadprimérnych finan¢nich 5 95 14,5
podminek
jinak 10 33,5 28,5
Administrativni pracovnici
_ odpovédélo | odpovédilo odpovédélo
n =54 " o (v % ze skut. poctu
(abs. pocet) v %) resp., n = 22)
spoluprace se vzdélavacimi zafizenimi 2 3,5 9
rekvalifikaci disponibilnich pracovnich sil 5 9,5 22,5
nabidkou nadpriamérnych financnich
; 1 2 4,5
podminek
jinak 6 28 27,5
Manualni pracovnici
_ odpovédélo odpovédélo odpovédélo .
n = 54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 24)
spoluprace se vzdélavacimi zafizenimi 4 7,5 16,5
rekvalifikaci disponibilnich pracovnich sil 10 18,5 41,5
nabldk(?u nadprimérnych finan¢nich 3 5,5 12,5
podminek
jinak 10 55 41,5

Pfi pohledu na otazku z hlediska velikosti organizace zjist'ujeme, ze hlavni rozdily mezi malymi a
velkymi podniky byly v otazce spoluprice se vzdélavacimi institucemi a zajiStovani
rekvalifikacnich programu. Zatimco malé podniky se v porovnani s velkymi podniky soustfedily
vice na ziskani pracovniku lukrativni financ¢ni nabidkou, velké podniky pfi feseni svych problému
daleko castéji spolupracovaly s raznymi subjekty pasobicimi ve vzdélavani. Opét to ukazuje na to,
ze velké podniky se vzdélavani vénovaly systematicky i nad ramec podnikového systému
vzdélavani, coz mimo jiné pfedpoklada i potfebné organizacni (administrativni) zabezpeceni,
jehoz malé podniky nebyly z raznych davoda schopny.

Nejcastéji pouzivanym zpusobem pokryti nedostatku pracovnika u vsech typu podnikt vsak byla
rekvalifikace stavajicich zaméstnancu.

V souvislosti s pfedchazejici otazkou, ktera naznacuje, ze se nékteré organizace systematicky
vénovaly 1 procesu ziskavani pracovniku, je zajimavé sledovat, do jaké miry méla tato ¢innost
dopad na pfichod novych pracovnika. Tabulka 22 nabizi celkovy pFehled o pFiblizném mnozstvi
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pFijatych pracovnikd v roce 2000. Podstatnéjsi je vSak pohled na tuto otazku z hlediska velikosti
podniku, ktery odhaluje, Ze podniky pfijimaly okolo 10% novych pracovniki vzhledem ke
stavajicimu poctu zaméstnancu. Jedna se vSak o velmi hruby odhad, protoze pfesné informace o
poctech pracovniki nam chybéji - v pfipadé malych podnika (méné nez 50 pracovniki) se
nejcastéji pfijimal 1 az 5 pracovnika (37% organizaci), v piipadé velkych podniki (vice nez 250
pracovniki) to bylo nejcastéji vice nez 20 pracovniki (35%).

Tabulka 22 Podil organizaci podle mnozZstvi pfijatych pracovnika v roce 2000

n=54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
> 20 pracovnika 21 39
od 6 do 20 pracovniki 7 13
od 1 do 5 pracovniki 22 40,5
Zadné pracovniky 4 7,5
CELKEM - 100

Priznejme vSak, ze tato otazka je spiSe jen zajimavou informaci, ktera vsak o nicem nijak zvlast
nevypovida, protoze schazeji udaje, které by ji pomohly dukladnéji analyzovat - nezname ani
strukturu pfichazejicich pracovnikl, ani pocet a strukturu odchazejicich pracovnika (z toho
vyplyva, ze chybi informace o celkové zméné v poctu pracovniki u jednotlivych kategoriich
pracovniku - z pfedchozich otazek se muzeme pouze dohadovat o tom, ze k zadnym obzvlast’
velkym zménam béhem roku 2000 v setfenych podnicich nedoslo) nebo to, o jaky druh pfichoda
a odchodu se jednalo apod.

2.1.6.3.  Legislativni prostfedi a Personalni informacni systém

Dalsi dvojice otazek se vénovala faktorim legislativnich podminek a podpory vzdélavacich aktivit
informacné technickym systémem. Prvni z téchto otazek (viz Tabulka 23) zjistovala nazor
respondentu na to, zda povazovaly nékteré z ¢eskych platnych pravnich norem za bariéru pro
zavedeni, resp. efektivni provadéni, podnikovych vzdélavacich program@. Aniz bychom museli
zkoumat rozdil mezi malymi a velkymi podniky, je z vysledkd patrné, Zze pfevazna vétsina
organizaci v pravnich normach majicich vztah ke vzdélavani pfekazku nevidi.

Tabulka 23 Legislativni bariéry podnikového vzdélavani (podil organizaci)

_ odpovédélo odpovédélo 0 odpovédelo "
n =54 (abs. poget) v %) (v % ze skut. poctu
resp., n = 52)

danové predpisy 5 9,5 9,5
zakonik prace 0 0 0

zakon o zaméstnanosti 3 5,5 6

nebyly bariérou 44 81,5 84,5
CELKEM - 96,5 100

Mezi kvalitou personalniho informacniho systému a ucinnosti personalnich cinnosti, tedy i
vzdélavani a rozvoje pracovniki, existuje pfimd dméra. Je nesporné, ze vyuzivani technické
podpory piisbéru, uchovavani, zpracovavani a distribuci ddaju kvalitu personalniho
informacniho systému zvysuje. Oblast miry podpory procesu vzdélavani pracovnikii informacné
technickym systémem zkoumala dal$i z otazek Setfeni. Tabulka 24 ukazuje, Ze vétsina organizaci
(46%) vzdelavaci aktivity alesponl c¢astecné informacné technickym systémem podporovala. Pfi
porovnani malych a velkych podnikt neni pfekvapenim, ze castéji tomu tak bylo ve velkych
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podnicich (zcela nebo alespon c¢asteéné vzdélavaci aktivity informacéné technickym systémem
podporovalo 31% organizaci oproti 19% malych podniki).

Tabulka 24 Podil organizaci, ve kterych (ne)byly vzdélavaci aktivity podporovany personalnim
informacnim systémem

« 1x v 1x odpovédélo
n=>54 oc:)p ove({elo odpmz;zdelo % zg skut. poctu
(abs. pocet) (v %) tesp., n = 52)
ano, zcela 6 11 11,5
2O 24 445 46
Casteéné
ne 22 40,5 425
CELKEM - 96 100

2.1.6.4. Obecné faktory omezujici rozsah a kvalitu vzdélavani pracovnikt

Posledni z této fady otazek se zabyvala obecnymi faktory, které byly respondenty povazovany za
bariéry efektivni realizace podnikovych vzdélavacich programu. Jeji stézejni vysledky byly
diskutovany jiz dfive (viz str. 21), podivejme se vSak nyni na souhrnna zjisténi tak, jak nam je
pfedklada Tabulka 25. Za nejvétsi bariéru byla povazovana nemoznost uvoliovat pracovniky z
pracovnich povinnosti (49% organizaci). Obava ze ztraty fondu pracovni doby jednotlivce
v souhrnu dokonce pfedcila i problémy spojené s financovanim vzdélavacich programi (coz
platilo pfedevsim pro velké podniky). Jedinou dalsi pfekazkou, ktera si zaslouzi vétsi pozornost
(vyskytovala se u 13,5% organizaci) je nizkd motivace pracovniku, ktera vsak byla vykazovana
pouze velkymi podniky. Lze to vysvétlit tim, Ze jak jiz bylo vySe ukazano, malé podniky castéji
pfenadely veskerou odpovédnost za vzdélavani na pracovniky, a tedy i otazka zainteresovanosti
jednotlivett na svém rozvoji byla jejich ryze osobni zalezitosti. U velkych podnikt je naopak
charakteristické, ze nalezeni a zavedeni komplexnfho a u¢inného motiva¢ntho programu pro veétsi
pocet lidi je problémem, se kterym se organizace nékdy tézko vyrovnavaji.

Tabulka 25 Podil organizaci podle faktoru, které dle nich omezovaly rozsah nebo kvalitu
podnikového vzdélavani v roce 2000

_ odpovédélo odpovédélo odpovédélo .
n = 54 (abs. poget) (v %) (v % ze skut. poctu
P ’ resp., n = 51)

nemoznost ,uvolnlt pracovniky z pracovnich 25 46,5 49

povinnosti
nedostateCna motivace pracovniki 7 13 13,5
nedostatek vhodnych lektor 2 3,5 4
riziko ztraty know-how pfi odchodu

, 3 55 6

pracovnika
narocnost organizace vzdélavani v podniku 4 7,5 3
omezené finan¢ni zdroje 24 44,5 47
dostatecné zpusobilosti pracovniki 2 3,5 4
jiné 1 15 2

Predesla skupina otazek zkoumajici faktory ovliviujici kvalitu podnikového vzdélavani jeste vice
odhalila jiz dfive naznacené rozdily mezi malymi a velkymi podniky - vedle rozdilnych financ¢nich
moznosti je jimi pfedev§im mira s jakou se jednotlivé typy organizaci podnikovému vzdélavani
systematicky vénovaly. Zatimco vétsina velkych podnikti vzdélavani vénovala stalou pozornost,
u malych podniki se jednalo o ¢innost spiSe nahodilou.
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2.1.7. Systematické podnikové vzdélavani

Posledni skupina otazek zkoumala nékteré faze cyklu systematického podnikového vzdélavani -
fazi identifikace potfeby vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavani.
Nepostihuje vsak veskeré problematické oblasti téchto fazi, ale jen ty, které odpovidaji uzsimu
zaméfeni Setfeni. Prvni{ z nich (viz Tabulka 26) dopliuje informace o identifikaci potfeby
vzdélavani (prvotni informace vyplynula ze zhodnoceni dostatku ¢i nedostatku pracovnika
jednotlivych kategorif, viz str. 28, Tabulka 20) - otazka zji§tovala diivody, pro které v roce 2000
organizace pFistoupily ke vzdélavani svych pracovnik.

Tabulka 26 Podil organizaci podle diavodu, pro které dochazelo ke vzdélavani pracovniku

odpovédélo
_ odpovédélo odpovédélo (v % ze skut.
n =54 " v
(abs. pocet) (v %) poctu resp.,
n = 53)
reorganizace 18 33,5 34
nova vyroba 26 48 49
nova technologie 25 40,5 47
zavedeni certifikace jakosti 21 39 39,5
zvySeni motivace pracovniku 27 50 51
nové pravni predpisy 24 445 45,5

Jednotlivé davody jsou pomérné vzacné vyrovnané, znacéné odlisné vysledky vsak dostaneme,
kdyz se na tuto otazku podivame z hlediska porovnani jednotlivych typu organizaci. Prvni
napadnou skutecnosti je, ze velké podniky vzdy vykazovaly vice duvodi pro vzdélavani
pracovnikd, zatimco malé podniky jich v souhrnu vykazovaly méné. Rozdil je i v tom, jaké
davody se u jednotlivych typt organizaci objevovaly nejcastéji. U malych podnika zfetelné
pfevazovalo zvyseni motivace pracovniki k pracovnimu vykonu (26,5% organizaci) a zavedeni
novych vyrobktd / sluzeb (22,5%). U velkych podnikd, kde byly jednotlivé divody pomérné
stejnomérné zastoupeny, pfevladala reakce na nové pravni predpisy (32%), zavedeni systému
certifikace jakosti (28,5%) a zavedeni nové technologie do vyroby (26,5% organizaci). Opét se
zde prokazuje zaméreni malych podnik spiSe na zabezpeceni dovednosti pro zajisténi
rutinniho provozu, zatimco velké podniky inklinovaly ke vzdélavani majici pozitivni dopad na
celkovy organizacni rozvoj.

Dulezitou informaci je i po€et dni vzdélavani pFipadajicich v priméru za rok na jednoho
pracovnika pFislusné kategorie v pfisluSnych oblastech. Vysledky pfehledné shrnuji Grafy 7 az
12 (viz piiloha na str. 87) a nasledujici komentaf, ktery srovnava tyto vysledky s deklarovanou
dulezitosti jednotlivych oblasti pro jednotlivé kategorie pracovnikua (viz str. 27).

Skoleni manazerskych dovednosti - nejvice dnt Skoleni v této oblasti pfipadlo
podle pfedpokladu na vedouci pracovniky (vice nez 3 dny vzdélavani poskytlo témto
pracovnikim 56,5% organizaci) a v souladu s vykazanou dulezitosti i na specialisty a techniky
(23,5%). 25% organizaci poskytlo v praméru 2 dny vzdélavani i administrativnim pracovnikam.

Skoleni komunikaénich a interpersonalnich dovednosti - tyto dovednosti byly sice povaZzovany

vvvvvv

relativné vysokd. Z hlediska poctu dna bylo v praméru ctyfdenni skoleni poskytnuto vSem
kategoriim pracovnika, pficemz absolutni pocet dnt byl klesajici smérem od vedoucich
pracovnikd, pfes specialisty / techniky a administrativai pracovniky, k manualnim pracovnikam.

Skoleni dovednosti tymové spoluprace - tyto dovednosti byly nejvice pozadovany u manaZerg.
Pramérny pocet dnu stravenych na takto zaméfeném skoleni byl vSak u vsech kategorii
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(s vyjimkou manudlnich pracovnikll) podobny, pficemz absolutni pocet dni byl opét klesajici
smérem od vedoucich pracovniku, pfes specialisty a techniky, k administrativnim pracovnikam.

Skoleni technickych schopnosti - za zfetelné nejduilezitéjsi byly technické schopnosti povazovany
u specialisti a technikd, cemuz také odpovida pocet dnu, které tito pracovnici stravili
na pfislusnych Skolenich - pétina respondentt jim poskytla vice nez 15 dnt $koleni. Relativné
velky pocet dnu travili na téchto skolenich i manudlni pracovnici - v praméru ctytdenni skoleni
poskytlo témto pracovnikiim vice nez 90% organizaci. Zajimavosti je, ze cela polovina organizaci
v praméru dva dny $kolila v technickych schopnostech i vedouci pracovniky.

Skoleni schopnosti v oblasti informaénich a komunikaénich technologii - nejvétsi poptavka po
téchto schopnostech byla u administrativnich pracovnikd, kterym vsak podniky nejcastéji
poskytovaly jen kratkodoba skoleni (do tfi dnu). Nejvice dna skoleni v této oblasti pfipadlo
specialistim a technikam.

Skoleni jazykovych znalosti - Ackoliv jazykové znalosti nebyly povazovany za piilis dtlezité
(snad s vyjimkou u specialisti a techniki), pocet stravenych dnu vénovanych tomuto druhu
skoleni zfetelné pfevazuje nad vSemi ostatnimi typy Skoleni. Projevuji se zde zfejmé dv¢
skute¢nosti - jednak z celospole¢enského hlediska stale velmi Zzadana potfeba znalosti ciziho,
zpravidla svétového jazyka a jednak to, Ze jazykové kursy jsou podniky i jednotlivei nejvice
preferovanou oblasti rozvoje.

Pro uplnost dodejme, Ze na jednotlivé ¢asti této otiazky odpovidalo v praméru kolem 35%
respondentd, pfesto vysledky do znacné miry koreluji se zjisténimi tykajici se dulezitosti
uvadénych oblasti schopnosti, dovednosti a znalosti.

Vyznamnou casti podnikového vzdélavani je orientace novych pracovniku (tj. nove pfijatych, ale i
téch, kterym se zménilo funkcni zafazeni). Pocateéni seznameni se nového pracovnika
s pracovnim prostfedim a podminkami, za kterych bude vykonavat svou praci, ¢asto ovlivni jeho
vztah k podniku na dlouhou dobu. Orientace, resp. reorientace, pracovniktt ma i svtj vzdélavaci
aspekt, kdy se formuji pracovni a socialni schopnosti pracovnika tak, aby vyhovovaly
pozadavkam pracovnfho mista, tymu a organizaci jako celku. Bylo proto zajimavé sledovat (viz
Tabulka 27), kolik dnli vzdélavani poskytly organizace nové pfijatym pracovnikiim. Nejcastéji
jim bylo poskytovano v prauméru dvoudenni skolenf - 41,5% organizaci.

Pozoruhodné je, Ze v malych podnicich se novym pracovnikim z hlediska vzdélavani vénovali
daleko vice - 17% malych podnika poskytlo novym pracovnikim vice nez 15 dnt skoleni. Muze
to byt zpusobeno tim, Zze zaméstnanci malych podniku jsou ¢asto nuceni seznamovat se se $irsi
skalou ¢innosti, pfi cemz ziskavaji i $ir§i odborné a obecné dovednosti.
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Tabulka 27 Podil organizaci podle po¢tu dni vzdélavani poskytnutych nové piijatym

pracovnikim
odpovédélo
n=54 odpovédélo odpovédélo (v % ze skut.
(abs. pocet) v %) poctu resp.,
n = 41)
0 dnu 1 2 2,5
1az 3 dny 17 31,5 41,5
4 a7 7 dnu 5 9,5 12
8 aZ 14 dnu 9 16,5 22
15 a vice dnu 9 16,5 22

Tabulka 28, ktera shrnuje vysledky o tom, jakymi formalnimi zplsoby organizace zjistovaly
efektivnost vzdélavacich programi, resp. vzdélavacich aktivit, ukazuje, Ze nejcastéji tomu tak
bylo bezprostiredné po skonceni vzdélavaci aktivity (46,5% organizaci). Relativné vysoky podil
organizaci se vyhodnocovanim vzdélavani vibec po formalni straince nezabyvalo - k tomuto
podilu nejvice pfispivaji malé podniky 20,5 procenty.

Tabulka 28 Podil organizaci podle doby vyhodnocovani vzdélavaci aktivity (vzdélavaciho

programu)
n=54 odpovédélo odpovédélo
(abs. pocet) (v %)
v prubéhu, resp. bezprostfedné po ukonceni vzdélavaci 10 185
aktivity a urCitou dobu po jejim skonceni ’
v prabéhu, resp. bezprostfedné po ukonceni vzdélavaci 95 46.5
aktivity ’
ani v jednom z pfipadii 16 29,5
jinak 6 5,5

Setien{ se také zajimalo o to, podle jakych kritérii organizace hodnotily Skoleni v jednotlivych
oblastech (viz Tabulka 29). Vysledky ukazuji, ze bez ohledu na oblast vzdélavani nebyly
vzdélavaci programy povétsinou vyhodnocovany vibec, coz byl pifipad pfedev§im malych
podnika - v kazdé ze zkoumanych oblasti byl mezi malymi podniky pfevazujici podil téch, ktetf
vzdélavaci programy nevyhodnocovaly (vzdy vice nez 20% organizaci). Pokud vsak k hodnoceni
dochazelo (zpravidla ve velkych podnicich - vzdy alespon 30% organizaci), byly vysledky skoleni
nejcastéji poméfovany s jejich ocekavanymi dopady na dlouhodobé podnikové cile, napf. zvyseni
produktivity, zvyseni kvality vyrobkua / sluzeb, snizeni poctu konfliktnich situaci apod.
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Tabulka 29 Podil organizaci podle kritérii pouZitych pro hodnoceni jednotlivych typt Skoleni

Skoleni manazerskych dovednosti
R odpovédelo | odpovéddlo |, /O‘Zig‘;ﬁ‘:elooétu
(abs. podet) (v %) r‘;sp e 50)
.y -
vyhodnocovani vstupnich cil 3 5,5 15
vyhodnocovani realizace programu 3 5,5 15
nebylo vyhodnocovano 12 22 60
jinak 4 7,5 20
Skoleni komunikaénich a interpersonalnich dovednosti
I odpovédelo | odpovéddlo | /O‘Zlgzr‘:el"oét
(abs. pocet) (v %) v r"esp o §6) u
vyhodnocovani vstupnich cili 13 24 36
vyhodnocovani realizace programu 8 15 22
nebylo vyhodnocovano 19 35 53
jinak 3 5,5 8,5
Skoleni dovednosti tymové spoluprace
n =54 odpovédélo odpovédélo ? /Ojgzli(tlelooétu
(abs. podet) (v %) r‘;sp i ;8)
vyhodnocovani vstupnich cila 11 20,5 29
vyhodnocovani realizace programu 9 16,5 23,5
nebylo vyhodnocovano 19 35 50
jinak 3 5,5 8
Skoleni technickych schopnosti
I odpovédelo | odpovéddlo | /O:E‘;li‘tlel‘)oétu
(abs. potet) (v %) r"esp i 411)0)
vyhodnocovani vstupnich cili 12 22 30
vyhodnocovani realizace programu 10 18,5 25
nebylo vyhodnocovano 19 35 47,5
jinak 3 5,5 7,5
Skoleni schopnosti v oblasti informacnich a komunikaénich dovednosti
n =54 odpovédélo odpovédélo v /OSEZEi(tlelooétu
(abs. podet) (v %) t‘;SP i ;’9)
vyhodnocovani vstupnich cila 12 22 31
vyhodnocovani realizace programu 10 18,5 25,5
nebylo vyhodnocovano 19 35 48,5
jinak 3 5,5 7,5
Skoleni jazykovych znalosti
n =54 odpovédélo odpovédélo e /O:E(;Ei(tlelooétu
(abs. potet) (v %) r‘;sp A 411)0)
.y -
vyhodnocovani vstupnich cila 13 24 32,5
vyhodnocovani realizace programu 12 22 30
nebylo vyhodnocovano 20 37 50
jinak 3 5,5 7,5

Zaveéreéna otazka prazkum patrala po tom, zda mély rozvojové programy dopad na funkeni i
platovy postup svych Gcastnikl (viz Tabulka 30). Vysledky ukazuji, ze nejcastéji tomu tak bylo v
otazce funkéniho postupu (54% organizaci) - na této skutec¢nosti se nejvice podilely velké
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podniky (29%). Ve vice nez 30% organizaci nemély rozvojové aktivity dopad zadny - zde mély
naopak nejvétsi podil malé podniky (21%). Prvni zjisténi neni pfili§ prekvapujici - je
pfedpokladatelné, ze malé podniky nemohou svym zaméstnancim nabidnout takové moznosti
funkéniho postupu jako velké podniky a pokud jej nabizeji, tak Ze se bude zpravidla jednat spise
o takové obohacovani jejich prace ovliviujici jejich spolecenské postaveni a prestiz (napf.
delegovanim urcitych pravomoci a odpovédnost) nez o skutecny posun po organizacni
hierarchii. Malé podniky také daleko castéji rozvoj pracovnika spojuji s jejich platovym postupem
- 23% oproti 13,5% velkych podnika. Zarazejicim je spise vysoky podil malych organizaci, které
odborny rozvoj svych pracovniki vibec nezohlednuji - vzdavaji se tak ucinného nastroje
motivovani pracovniku.

Tabulka 30 Podil organizaci podle toho, zda odborny a osobnostni rozvoj pracovnika mél vliv
na jeho funk¢ni nebo platovy postup

odpovédélo
n =54 odpovédélo odpovédélo (v % ze skut.
(abs. pocet) (v %) poctu resp.,
n = 52)
funkcni postup 28 52 54
platovy postup 21 39 40,5
Zadny dopad 19 35 36,5
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2.1.8.

Zavéry analyzy dotaznikového Setfeni

Na zakladé analyzy ddaji o podnikovych vzdélavacich systémech a souvisejicich otazkach lze
formulovat nasledujici skutecnosti:
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)

)
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Vzdélavani pracovnika bylo povazovano za dulezitou oblast dlouhodobého strategického
zajmu organizaci, do kterého jsou ochotny investovat finan¢ni prostedky.

Podniky pfi financovani svych vzdélavacich programu téméf vibec nevyuzivaji vnéjsich
finan¢nich zdroju (cizi kapital).

Organizace se soustfedovaly nejen na prohlubovani odborné kvalifikace pracovnikd, ale i
na jejich celkovy rozvo;.

Prvotni odpovédnost za vzdélavani a rozvoj lezela na pracovnicich - i kdyz 1 zde existuji
jisté rozdily mezi pfistupem malych a velkych podnikt (viz str. 21). Je zde tedy patrny
mirny rozpor se zavérem v bodé 1), ktery vsak lze vysvétlit, pfedevsim v piipadé méné
financné zabezpecenych podnikd, obavou zaméstnavatelu ze snizeni ¢i ztraty pracovniho
fondu jednotlivci.

Rozdil mezi malymi a velkymi podniky v oblasti finan¢nich moznosti a moznostmi
organizacnfho zabezpeceni se dramaticky projevily v mife, jaké se vzdélavani a rozvoji
pracovnikil vénuje systematicka (stald) pozornost. Predev§im u malych podnikt tak
dochazelo k disonanci mezi podnikovymi cili a skutecnym stavem - navic vysledky
neukazuji na to, ze by se malé podniky snazily vyse zminéné nevyhody systematicky
odstraniovat (nahrazovat) jinymi aktivitami.

U vsech kategorii pracovnikt byly jazykové znalosti povazovany za velmi dulezité jen
okrajové (v porovnani s ostatnimi zjiStovanymi oblastmi $koleni). Naopak se prokazala
vysoka poptavka po socialnich dovednostech a pfedevsim technickych schopnostech
(potazmo po technickych pracovnich a specialistech).

Zda se, ze podniky casto spoléhaly na pfirozeny pfichod "hotovych" pracovniky, tj.
vysledky nepodporuji myslenku vyuzivani fizeni mobility pracovnikt ani jinych néstroja
aktivniho formovan{ podnikové pracovni sily.

Pracovnikim s vyssim funkénim zafazenim bylo zpravidla poskytnuto vice casu
na vzdélavani a rozvo;.

Pravni normy CR nebyly povaZovany za bariéru efektivniho provadéni podnikovych
vzdélavacich programu.

Nejcastéji pouzivanou metodou hodnoceni efektivnosti vzdélavacich programu bylo
formalni hodnoceni v prab¢hu nebo bezprostiedné po ukonceni vzdélavaci aktivity.

Hodnoceni vzdélavacich programt podle jinych nez subjektivnich kritérii ucastnikt
vzdélavacich programu bylo spise vyjimeéné.

Moznosti motivovani pracovnikia nabidkou vzdélavani jako formy odmény (tj. obecné
odmeénovani za pouziti nepenéznich nastroju) se vénuje malad pozornost, coz vypovida
o tom, ze vzdélani nenf povazovano za cenénou hodnotu.
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2.2.  Hloubkové analyzy

(Metodiku vybéru respondentt a prabé¢h hloubkovych analyz obsahuje pfiloha na str. 100.)

2.2.1. PiedbézZna typologie podnikt z hlediska vzdélavani

Pro tucely navrhové casti projektu byla s vyuzitim dat ziskanych pfi dotaznikovém Setfeni a
hloubkovych analjzich vypracovana velmi hruba typologie podnikatelskych subjekti CR, ¢lenici
je podle rozsahu a kvality vzdélavani a jeho dlohy pii naplnovani podnikatelskych cild. Vzhledem
k omezenému mnozstvi vstupnich dat ji bude v navrhové casti pfisuzovana jen orientacni a
pomocna role.

Kvalitativni clenéni se pfekvapivé pfesné shoduje s délenim podle poctu zaméstnanct.. Hranici
mezi malym a stfednim podnikem ovSem v tomto pfripadé neni mozné stanovit obecné; je
zavisla na produktivité prace. U firem s vysokou produktivitou se hranice mezi malym a
sttednim podnikem (z hlediska situace ve vzdélavani) pohybuje u cca. 20 az 30 zaméstnancu, u
firem s nizkou produktivitou se muize pohybovat az mezi 200 az 300 zaméstnanci. Budiz znovu
zopakovano, ze vzhledem k rozsahu prizkumu se mtze jednat jen o velmi orientacni hodnoty.

Jakkoli byvaji v CR nachazeny shodné rysy mezi podnikatelskjmi subjekty se zahraniéni
majetkovou Gcasti a bez ni, lze v pfipad¢ vzdélavani nalézt piiklady kvalitntho vzdélavani a
rozvoje pracovnikia v obou skupinach. Tak jako s sebou muze zahrani¢ni vlastnik pfinést pouze
ponckud formalni systém vzdélavani (bez vétsi vazby na realné podnikové procesy), tak je rovnéz
mozné se setkat s podniky, zprivatizovanymi nejriznéjsimi cestami do ,,ceskych® rukou, kde se
spole¢ny entuziasmus vedeni (tzn. vlastniki) pfelil do zbyvajici ¢asti organizace a vytvoril velice
pruzné a profesionalni prostiedi, fungujici zptsobem pro konkurenci obtizné napodobitelnym.
Hranice mezi podnikem vlastnénym zahranicnim kapitilem a tzv. ceskym je také malo
vypovidajici z davodu existence tzv. strategickych (obvykle zahrani¢nich) partnera.

Na prvnim mist¢ bude zmin¢éna kategorie malych podniki (,,malé” zde charakterizuje situaci
v podnikovém vzdélavani, nikoli pocet zaméstnancd, viz vise). Uloha vzdélavani je zde vétsinou
docenéna, avsak problémem jsou personalni kapacity — kapacitu pracovnika, absolvujictho napf.
skolent, je obtizné nahradit. Srovnatelné velkym problémem jsou omezené financni zdroje, ¢asto
zavislé na momentalni zakazce a neumoznujici tedy vzdélavani pfizpusobit aktualnim potfebam
ani planovat z dlouhodobé¢jsiho hlediska.

Dalsi kategorie uvadéné typologie se vyskytuji u stfednich a velkych podnika. Nejdifve budou
zminény (nepocetné) podniky, v nichz ma vzdélavani a rozvoj pracovnikd charakter
transformacniho uceni a je napojeno na podnikovou strategii. Patfi sem podniky, zminéné vyse,
velmi casto leadefi jednotlivych trht, povazovani na zahranicnich trzich za kvalitni
vyrobce/dodavatele.

Nasledujici kategorie zahrnuje podniky, v nichz vzdélavani a rozvoj pracovnikGi funguje
z hlediska CR ,standardnim™ zpGsobem, tzn. probiha zde §koleni odborné, velmi ¢asto jazykové
a napf. zaméfené na vypocetni techniku. Dale je zde pokus o vzdélavani sméfujici napf.
k efektivnéjsi tymové praci nebo jakosti, avsak neni proveden v navaznosti na organizaci prace a
fizeni podniku a zustava proto do urcité miry na povrchu: podnikové procesy funguji témef
nezménénym zpusobem. Do uvedené kategorie nalezi i nekteré (jinak dspésné) podniky se
zahrani¢ni majetkovou ucasti, co? je nékdy vysvétlovano schopnosti pracovni sily CR vnéjskové
se pfizpusobit téméf jakymkoli podminkam. Lze pfedpokladat, ze bez zasadni zmény vzdélavani
nebudou uvedené podniky schopny dale zvysit produktivitu prace.
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Posledni kategorii jsou tzv. ,velké ceské“ podniky, kde je vzdélavani jdouci nad ramec
bezpecnostnich apod. predpist velmi podcefiovano. Tyto podniky jsou postupné
transformovany.

Bariéry podnikového vzdélavani, identifikované v ramci hloubkovych analyz, lze rozdélit podle
stupné naléhavosti do dvou kategorii, jimz jsou vénovany nasledujici podkapitoly.

2.2.2. Nejzavaznéjsi bariéry

Prekazky, jimz byla pfisuzovana nejvétsi dulezitost, zahrnuji tfi skupiny problémi:

2.2.21.  Vybrané podnikové procesy a jejich financovani

Prvni skupina problému se tyka internich podnikovych procest, v ramci nichz lze konstatovat
nasledujici vztahy podminénosti:

kapacita a zptsobilosti
vzdélavaciho (resp. == vnéjsi financni zdroje
personalniho) useku

kvalita organiza¢niho
fizeni

Y

Y

vyhodnocovani
potieb vzdélavani

| |

realizace vzdélavani

V situaci, kdy je hlavnim cilem podstatné ¢asti podnikt stabilizovat svoji situaci na trhu, je pro
vedouci tsekt vzdelavani (resp. personalnich useku, pokud zajist’uji i vzdélavani), velmi obtizné
vytvofit prostor pro dostateéné efektivni a pruzné organizaéni fizeni. Zapojovani CR do globalni
ekonomiky s sebou ve stale vétsi mife ponese 1 naroky na zmény fizeni, jez jsou casto feSeny na
zakladé k tomu urcené analyzy podnikovych procesu. Predstavitelé podnika exportné dspésnych
takovy pfistup obvykle povazuji za nutnou podminku efektivity vzdélavani a rozvoje pracovnika
podniku. Vzdélavaci usek by mél byt schopen vyhodnotit, jaké hranice je podnik schopen
dosahnout za stavajictho organiza¢niho fizeni a poskytnout aplikovatelné piipadové studie zmény
fizeni. M¢l by také dosahnout porozumeéni vsech pracovniki novym postupum fizeni. To
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vyzaduje jak dostatecné personalni a financni zazemi, tak pomérné¢ detailni obeznamenost
s vyvojem zejm. zapadoevropskych podniki.

Externi poradenské sluzby jako v mnoha piipadech nevyhnutelné feseni byly z vnéjsich zdroja
v roce 2000 podporovany jen minimalné (srv. pfiloha na str. 127). Vyraznéjsi zménou bylo
vyhlaseni Phare 2000 - Fondu rozvoje lidskych zdroju v kvétnu 2002 ve dvou pilotnich regionech.
Jako zaméstnanecké rekvalifikace by mély byt financovatelné (pouze) tradic¢ni formy (prednasky a
seminafe) vzdélavani personalista.

Zajisténi vnéjstho spolufinancovani pro ,,upgrade® podnikového fizeni by ve vétsine piipadu bylo
spiSe psychologickym momentem (upozornénim na problém a na prostor pro jeho feseni) nez
realnou nezbytnosti.

Kapacita a zpusobilosti tseku vzdélavani (nebo jinych pracovnikd, podilejicich se na hodnoceni
pracovnikl a navrhovani vzdélavacich aktivit) jsou dale nezbytnou podminkou vyhodnocovani
potieb vzdélavani.

Vyhodnocovani potfeb vzdélavani je co do své flexibility a zpétnévazebnich mechanismut rovnéz
podminéno drovni organiza¢niho fizeni.

2.2.2.1.1. Realizace vzdélavani

Nizké cerpani vnéjsich financ¢nich zdroji, konstatované v ramci dotaznikového Setfeni, bylo
v prub¢hu hloubkovych analyz vysvétleno pfedevsim nizkou informovanosti o aktualnich
moznostech. Ackoli existuje obecné povédomi o dotacich dfadt prace (spojené s negativnim
nazorem co se tyce jejich administrativni narocnosti), je nastroj Zameéstnanecka rekvalifikace
prakticky neznamy. A to i pfesto, ze ve sledovaném roce 2000 vytvarel rozpocet aktivni politiky
zaméstnanosti dostate¢ny prostor pro subvencovani takovych aktivit. Druhou, ve srovnani
s administrativni narocnosti méné dulezitou pficinou nevyuzivani aktivni politiky zaméstnanosti
byly ideové diavody (liberalni pojeti statu.)

K programim Evropské unie, zaméfenym na podporu spoluprace napf. podnikt a vzdélavacich
zafizeni, byly zaznamenany pozitivni ohlasy. V pfipadech, kdy respondent o uvedenych
programech védél jen malo, se nazoru zdrzel.

Nepfimé nastroje podpory podnikani (pfedevsim danové), fazené ve studii mezi vnéjsi finanéni
zdroje, zaznamenaly vramci Setfeni vyrazné¢ veétsi podporu nez piimé (dotacni tituly.)
Jednozna¢na podpora byla vyslovena pro pojimani vydaju na vzdélavani jako nakladovych
polozek v danovych zakonech a pro model uzivany ve Francii a Mad’arsku, kdy podnik, ktery
stanovenou c¢ast mzdovych nakladt neutratil na vzdélavani, odvadi pfislusné dorovnani do
statnfho fondu na podporu vzdélavani. Jako duvody pro naznacenou zménu danovych zakonta
bylo uvadéno:

— wvzdélavani by mélo mit i v dantiovych zdkonech pozici, jez je mu v obecné roviné pfiznavana;
neni tedy legitimni, aby byly vydaje na vzdélavani hrazeny ze zisku

— ackoli nebyl podcenovan financni efekt danovych dlev nebo vyse zminéného
wfrancouzského modelu, hlavni smysl byl spatfovan v jejich legitimizujicim (psychologickém)
efektu — vzdélavani by upoutalo pozornost i podniku, které mu dosud nepiikladaly dostatec¢ny
vyznam/hodnotu

— neodvedeni casti penéz do statnftho rozpoctu je jednodussi nez zadani o penize ze statniho
rozpoctu (v piipad¢ jednoduchych dotac¢nich nastroju, kterymi je vétSina soucasné statni
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pomoci; v piipadé slozitéjsich projektd s vice specifikovanymi cily a dopady tato cesta mozna
neny)

2.2.2.2. Legislativa

Za nejvétsi nedostatek v nasem pravu z hlediska podnikového vzdélavani (s vyjimkou danovych
zakonu, uvadénych na prvnich mist¢ a zahrnutych vyse mezi vnéjsi financni zdroje) byl
povazovan zakonik prace. Pokud se jedna o prohlubovani kvalifikace s vydaji mensimi nez 100 tis.
K¢, nejsou zavazky z piipadné smlouvy vymahatelné, protoze ji zakonik neposkytuje vhodnou
oporu. V tomto piipadé tedy neni mozné navazat studenta nebo ucné, kterym je poskytovano
stipendium nebo hrazeny jiné vydaje, na podnik.

2.2.2.3. Nedostatek absolventu néktervch profesi

Ne¢ktefi respondenti vyjadfili rostouci obavy z nedostatku absolventd nékterjch profesi.
Domnivaji se, Ze je to zpusobeno nc¢kolika problémy: rodi¢e nejsou dostatecné informovani o
vivoji na mistnim/regiondlnim trhu price a nevedou deéti k realistickému pohledu na budouci
zaméstnani; vzdélavaci zafizeni nejsou dostate¢né informovana o poptavce podniki; spoluprace
mezi podniky a vzdélavacimi zafizenimi je vnimana jako prospésna, avsak mnohde by bylo tfeba
ucinit nezbytné ptipravné kroky (ziskani informaci o potifeb¢ a nabidce na obou stranach;
vyhodnoceni vhodnych partnert). Velmi by byla ocefiovana i moznost poskytnout vzdélavacim
zafizenim zpétnou vazbu pokud se tyce kvality a upotfebitelnosti jimi proskolenych frekventantt.

Souvisejicim problémem je financovani stipendii absolventd (ktefi jsou timto zpusobem
zaSkolovani a navazovani na podnik), uc¢ebnich pomucek, ubytovani, dojizdéni atp. S vyjimkou
pfipravované novely zdkona o zaméstnanosti’, ktera by méla (avsak az od 1. 1. 2003) umozfiovat
dotaci mzdy pracovnikovi, ktery zaskoluje absolventa, se pro uvedené typy vydaju velmi obtizné
hledaji vnéjsi financéni zdroje.

Ne¢ktefi respondenti by byli ochotni ve spolupraci s dalsimi podnikatelskymi subjekty v misté
zalozit fond pro tyto ucely. Ocekavali by vSak alespon vytvofeni informacéniho zazemi (ve smyslu
vyse uvedenych informacnich toku.)

(3 v

Za smysluplnou by byla povazovana i ucast afadu prace, ktefi maji pfehled o ,,dotované®
nezaméstnané pracovni sile a o pifpadném previsu nabidky kvalifikaci nad poptavkou.

Spolufinancovani spolupriace mezi podniky a vzdélavacimi zafizenimi je ocekavano predevsim od
programu Evropské unie, které systémem pravidel a podminek usiluji o maximalizaci druhotnych
efekta projektt (podpora horizontalni spoluprace v misté, zvySeni motivace zajmovych sdruzeni a
obcanu k ucasti na feseni obecné pocit’ovanych problémt.)

Poslednim dil¢im problémem vazicim se k absolventim nedostatkovych profesi je otazka cenove
dostupného ubytovani nové ptijatych absolventt, ktera rovnéz mifi k prohlubovani spoluprace
podnikt s dal$imi subjekty, v tomto pfipadé s mistni samospravou. I v tomto pfipadé je obtizné
nalézt spolufinancovani z vn¢jsich financnich zdrojua.

5> Pro tplnost budiz uvedena nova polozka, odecitatelna od zakladu dané¢ v roce 2002. Poplatnik si mize odeéist od
zakladu dané 30% vydaja (nakladd) vynaloZenych na vyuku Zakd ve studijnich a ucebnich oborech stfednich
odbornych ucilist’ a ucebnich oborech ucilist’, které jsou soucasti vychovneé vzdélavaci soustavy a tyto obory jsou
uvedeny v obecné zavazném pravnim predpisu.
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2.2.3. Ostatni bariéry

2.2.3.1. Certifikace a akreditace

Certifikace provadéna Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy byla jednoznaéné oznacena
za nepruznou a zdlouhavou. V nékterych piipadech ji bylo vytykano i nedostatecné zaméfeni na
obsah, ktery je certifikovan. Jako vhodné¢jsi se proto za soucasné situace jevi uzivani
vnitropodnikovych certifikatd (s prikaznym obsahem), majicich (v pfipadé velké a uznavané
firmy) 1 obecnéjsi platnost.

2.2.3.2. Vyhodnocovani efektivity vzdélavani

Vyhodnocovani je povazovano za dulezité, avsak ne vzdy jsou pro jeho funkénost jiz v podniku
vytvofeny dal$i nutné podminky. Jedna se o oblast, kterd vyzaduje feseni, avsak bez casové
naléhavosti problému kapitoly 2.2.2.

2.2.4. Dalsi otazky

Nasledujici podkapitola shrnuje témata, ktera nebyla vnimana jako bezprostfedni prekazky.
V nékterych pfipadech, jako u pozadavku Sektorového opera¢niho programu pro rozvoj lidskych
zdroj® ,,modularizovat programy dalstho vzdélavani ve vazbé na systém kvalifikaci uznavanych
socialnimi partnery a vytvofit systém certifikace nebylo téma vnimano jako bariéra
pravdépodobné z duvodu dosud nedostateéné pokrocilé a siroké vefejné diskuse.

2.2.4.1.  Pracovni vztahy

Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebyly uvadény jako pficina neefektivity
vzdélavani.

Zakotveni prav a povinnosti tykajicich se vzdélavani do kolektivnich smluv rizného stupné bylo
pracovniky odpovédnymi za vzdélavani hodnoceno dvéma zpusoby: bud’ jako negativné zuzujici
manévrovaci prostor nebo jako neuzitecné. Vzhledem k statisticky neprikaznému srovnavacimu
vzorku zaméstnancu nebylo mozné vyhodnotit zdjem zaméstnanct o takové zakotveni.

2.2.4.2. Informacdni systémy

Informacni systémy nebyly bariérou podnikového vzdélavani. Slozit¢jsi akol by nastal pii zajisténi
informacni vymény mezi podniky, vzdélavacimi zafizenimi a Gfady prace, popsanym vyse v kap.
2.2.2.3. Slozitost tkolu by spocivala pfedevsim v potencialné nestabilnim zavazku zucastnénych
ke spolupraci a v nutnosti klasifikacné propojit rizné aspekty sledovanych dat (pfi nejednoznacné
podpofte uzitych dilcich klasifikaci).

2.2.5. Specificka situace malych a stfednich podnikii

Specifika, uvedena v této kapitole, se jednoznacné tykaji kategorie malych podniku (tzn. do 50
zamestnancu.) Oproti tomu nékteré stfedni podniky (od 50 do 250 zameéstnancu), zejména

6 Sektorovy operaéni program zahrnuje opatieni, odpovidajici strategii piistupovani CR k EU a financovatelna
z budoucich Strukturalnich fondu EU (resp. z programu Phare), viz pfiloha na str. 107.
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prosperujici podniky z oblasti sluzeb a technologicky vyspélé stiedni podniky obecné, se
v problematice vzdélavan{ vice podobaji podnikim velkym.

Z problémovych okruhti, popsanych v kapitolach 2.2.2 az 2.2.4, je u malych (a stfednich) podnikua
zfetelné naléhavéjsi zejména otazka financovani, diky ¢emuz se ostatni ponékud odsouva do
pozadi. Napjaté rozpocty velké ¢asti malych a stfednich podnikd, dané mj. zvysovanim cen
vstupt a stagnaci cen vystupu, neposkytuji pfilis velky prostor pro vzdélavani. Nastroje aktivni
politiky zaméstnanosti nejsou dostatecné znamy a pokud jsou, jsou podle respondentti pomérné
administrativné narocné vzhledem k vysi dotace (jez u podniku skoliciho resp. rekvalifikujictho
jen nékolik zaméstnanct nebude vysoka.) Respondenti jsou navic presvédceni, ze dokladuji 1 data,
ktera maji organy statn{ spravy navzajem k dispozici. U financ¢nich zdroju narocnéjsich na
pfipravu projektu (zejména zdroje EU) by byla nezbytna asistence hospodaiské komory,
rozvojové agentury nebo podobného subjektu. Pokud odhlédneme od urcité casti malych
podniku, které zaméstnavaji malo kvalifikovanou pracovni silu, je problém financniho zajisténi
vzdélavani v malych podnicich nejzavaznéjsim zjisténim pfedkladané studie.

Souvisejicim problémem (ktery se u velkych a velké ¢asti stfednich podnikt v takovéto podobé
] P ry y p p
vyskytovat nemohl) jsou obtize pfi nahrazovani pracovnika, jenz se prave skoli.

Tfetim problémem je otazka zaskolovani absolventu a jejich navazovani na podnik. Byla
konstatovana v pfiblizné stejné vysoké intenzité jako u velkych podnika.

Dalsi problémové okruhy, shrnuté v kapitolach 2.2.2 az 2.2.4, byly malymi podniky z vyse
uvedenych davodu vnimany jako bezprostfedné méné naléhavé.

—44— Podnikové vzdeélavaci programy



Na stran¢ poptavky po vzdélavani (tj. na strané podniktl) respondenti navrhuji zejména:
1. posilit pravni oporu stabilizace pracovnik, jejichZz vzdélavani financoval zaméstnavatel;

2. roz$ifit dafiovou uznatelnost vydaji (niklad) na vzdélavani a vydaji souvisejicich a
motivovat tak podniky k prevzetf financovani dalsiho vzdélavant;

3. zvysit efektivitu a zajem podnikd o dalsi vzdélavani zabezpecenim informacnich tokd
v oblasti dalstho vzdélavani

Na stran¢ nabidky vzdélavani (tj. na stran¢ vzdélavacich zafizeni) respondenti navrhuji zejména:

1. v ptipadé vzdélavacich zafizeni zfizenych stitem nebo krajem: definovat celostatné
platné ramcové vzdélavaci programy, jez budou kromé povinnych vyucovacich
pfedmétt obsahovat i volitelné (z nichz vybere feditel Skoly ve vlastni ptisobnosti);
navrhnout odpovidajici systém financovani;

2. pfenést vykon akreditace vzdélavacich zafizeni na ty zaméstnavatelské svazy, které
prokazi odpovidajici odbornou kapacitu a technické zazemi

V oblasti vefejné podpory podnikového vzdélavani respondenti navrhuji zejména:

1. usnadnit pFistup kinformacim o vefejné podpofe vzdélavani snizenim poctu
informacnich center tak, aby informovala o vsech programech vefejné podpory bez
ohledu na zpusob jejich implementace; rozsifit nabidku poskytovanych informaci o
ptehledy vystupt projektt a jejich vyhodnocovani;

2. vyhlasovat programy verejné podpory vzdélavani podle schvalenych harmonogrami;
poskytnout zadatelim dostatecny casovy prostor pro piipravu projektu

Uplné znéni navrht uvadéj nasledujici podkapitoly. Kapitola 4 poté uvadi nejdaleZitéjsi navrhy,
shrnuté fesitelem projektu do podoby doporuceni a sefazené podle svych pfedpokladanych
nositelu.

b3

Piislusné podkladové informace obsahuji
respondentut obsahuje pfiloha na str. 102.

piflohy na str. 100 az 248. Metodiku vybéru
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3.1. Informacni kampan

Vzhledem k odlignosti problematiky fesené v jednotlivich regionech CR a vzhledem
k nezbytnosti fungujicich zpétnovazebnich mechanismu se vétsina navrha vaze k ¢innostem na
mistni a krajské urovni. Pro narodni droven je navrhovana informacni kampan, zaméfena na
zvyseni poptavky podnikd po vzdélavani. Informacni kampan by se méla odehravat ve dvou
rovinach.

V prvni roviné by méla byt zaméfena na personalisty, pracovniky zodpovédné za podnikové
vzdélavani a zaméstnance vibec. Jejim cilem by bylo zvysit povédomi o pfinosu personalnich a
vzdélavacich sluzeb pro podnik jako celek i zaméstnance jako jednotlivce (v podnicich s nizsi
urovn{ personalni prace si zaméstnanci casto neuvédomuji, v ¢em by mohla byt situace lepsi).
Kampan by mohla byt zalozena na pfikladu nékolika uspésnych podniki, které maji rozvinuty a
pfinosny systém vzdélavani (to mj. znamena, ze vzdélavani a rozvoj pracovniki se odviji od
celkové strategie podniku, od zpusobu, kterym dosahuje svych cilt, a Ze se jedna o transformacni
uceni.) Poselstvim kampané (pravdépodobné ve formé pul- az hodinovych televiznich reportazi)
by bylo zspésny podnik je podnik, ktery vidéliva. Kampan by mohla byt navrzena Narodnim
vzdélavacim fondem ve spolupraci s piislusnymi univerzitami, Ceskou spole¢nosti pro rozvoj
lidskych zdroji, Klubem personalisti CR apod.

Ve druhé roviné by méla byt zaméfena na generalni, ekonomické a personalni feditele, piip.
feditele pro strategicky rozvoj a méla by mit formu workshopu. Opét by méla byt vedena na
piikladu nékolika dspésnych podnikd, jejichz zastupci by mohli byt na seminafe pozvani. Pokud
by byly pfijaty navrhy na zmény danovych zakonu, pfedkladané dale, byl by to mj. dobry zptisob,
jak posunout vzdélavani do povédomi 1 technokratictéji nebo tzce ekonomicky orientovaného
veden{ podnikt, u n¢hoz v nékterych pfipadech stile pfeziva pfedstava lidskych zdroja jako
ndkladi, nikoli investic. Workshopy by mohly byt oborove segmentované, nebot’ uvodnim
tématem pravdépodobné bude nedostatek profesi v jednotlivych oborech, a zalozeny na
individualni praci s acastniky. Workshopy by mély byt pofadany Narodnim vzdélavacim fondem
ve spolupraci napf. s Asociaci manazeru, stat by mél byt iniciatorem a spolufinancovatelem.
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3.2. Vzdélavaci zafizeni

(Zakladni informace ke vzdélavacim zafizenim obsahuje pifloha na str. 116.)

3.2.1. Organizaéni a financni podminky

Doporuceni uvedena v této podkapitole se tykaji pouze vzdélavacich zafizeni zfizenych statem
nebo krajem.

Pokud se tyce normativu?, na jehoz zakladé jsou hrazeny mzdové a provozni naklady
vzdélavacich zafizeni v ramci pocatecniho vzdélavani, mél by byt stanoven ve vazbé na ucebni
dokumenty a diferencované podle naklad. To mj. znamena, ze by mélo byt soucasné feceno,
ktera osvédceni (napf. fidicsky, svafecsky nebo zbrojni prikaz) nebude vzdélavaci program
poskytovat, nebot’ jejich ziskani neni zahrnuto v dotaci (normativu.) Vzdélavaci zafizeni by dale
mélo mit narok na minimalni normativ, tzn. takovy normativ, jenz by nemohl byt dale kracen (ani
v ptipad¢ vyssich pfijmi z hospodafské cinnosti vzdelavaciho zafizeni apod.) Informace o vysi
normativi by méla byt verejna v celé CR.

Pro tcely vzdélavacich zafizeni zfizenych staitem nebo krajem by mély byt definovany celostatné
platné ramcové vzdélavaci programy, jez by kromé povinnych (tzv. nosnych) vyuéovacich
pfedmétli obsahovaly i pfedméty volitelné (napf. $irsi nabidku cizich jazykd). Z volitelnych
vyucovacich predmeéta by mohl feditel skoly ve vlastni ptsobnosti vybrat takové, které odpovidaji
aktualnim pozadavkim budoucich zaméstnavateld. Je tfeba navrhnout systém financovani, ktery
by zohlednoval rozdily mezi studijnimi obory, které jsou sestaveny z vice volitelnych pfedméta, a
studijnimi obory, které jsou sestaveny z menstho poctu volitelnych pfedmétt. (Vice k navrhu viz
pfiloha na str. 119.)

Mély by byt zavedeny pétileté ucebni obory zakoncené maturitou. Rovnéz by mélo byt zavedeno
dvouleté nastavbové denni studium a tfileté nastavbové distancni studium pro absolventy
tifletych ucebnich obort, ktefi chtéji pokracovat ve studiu a ziskat maturitu.

Prvni roc¢nik stfednich odbornych Skol by mél byt vseobecny, mj. k dorovnani pfipadné nizsi
urovné znalosti za zakladni Skoly. Doporucuje se rovnéz zvazit zavedeni certifikace pii ukonceni
zakladn{ skoly. (Vzhledem k tomu, Ze se uvedené doporuceni tyka podnikového vzdélavani jen
velmi zprostfedkované, neni zde dale rozpracovano.)

Piibuzné studijni a ucebni obory by mély byt shrnuty do skupin, v ramci nichz by bylo mozné tzv.
zkracené vzdélavani — pii pfestupu mezi ptibuznymi obory by zik/ucenn absolvoval pouze
vyucovaci pfedmeéty, které jeho pfedchozi obor neobsahoval (typicky nékolik odbornych
predmeta.)

Mezi kritérii, podle nichZ je vzdélavaci zafizeni hodnoceno, by méla byt i Groven spoluprace se
zaméstnavateli v ramci poskytovani odborné praxe. (Mezi dal§i motivaéni nastroje pro
zintenzivnén{ spolupriace podnikti a vzdélavacich zafizeni pfi poskytovani odborné praxe patii
rozsifeni danové uznatelnosti souvisejicich vydaji a podpora informacnich tokt mezi podniky a
vzdélavacimi zafizenimi — viz dale.)

7 Normativ je ro¢ni dotace na zdka, kterou zfizovatel stanovi pro konkrétni vzdélavactho zafizeni. Zhruba ctyfi
pétiny normativu jsou urceny pro mzdové naklady, zbytek (napf. 150 K¢ na meésic a zdka) k pokryti provoznich
nakladd vzdélavaciho zafizeni.
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Pro viechny stfedni skoly pusobici v odborném skolstvi (tzn. bez gymnazif) by mohl byt rovnéz
stanoven minimalni poéet tydnd odborné praxe za dobu trvani studia.

Predpisy upravujici hospodateni vzdélavacich zafizeni zfizenych staitem nebo krajem by mély byt
uvedeny v soulad s prioritou integrace CR do EU, ncbot’ uvedena vzdélavaci zafizeni se mohou
ucastnit programu EU jen pfi obchazeni zavaznych pravidel (napf. skoly nesmi vyplacet zalohové
platby, s nimiz v$ak program Leonardo pocita.)

3.2.2. Komplexita sluzeb vzdélavacich zafizeni

Respondenti z fad podnikatelskych subjekta by uvitali, pokud by sirsi procento vzdélavacich
zafizeni nez dosud bylo schopno pomoci podniku formulovat jeho pozadavky na pfislusné
vzdélavaci aktivity. Skola tak nedisponuje pouze zplisobilostmi vzdélavatele, ale i odborného
konzultanta a facilitatora.’

8 Uvadény piistup je v soucasnosti mozné zaznamenat spiSe u vzdélavacich zafizeni podnikajicich na ziklade
ivnostenského opravnéni (coz souvisi zejména s moznosti véasné zmény vzdélavacich programa.) Uzka spoluprace
vzdélavacich zafizeni a podniki se v CR prosazuje mj. prostiednictvim spoleénych projekti s partnery z Evropské
unie, viz napt. Learning Partnerships, Transnational team of participating countries Norway, Czech Republic, Portugal,
Greece and Denmark, 2001 (Supported by European Commission Leonardo da Vinci Programme)
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3.3. Legislativa

3.3.1. Zikon o dal§im vzdé&lavani

Systémovy ramec pro dalsi vzdélavani by mél vytvaret zakon o dal$im vzdélavani. Zakon by m¢l
zejména:

1. nahradit podzakonné normy, dosud upravujici dal$i vzdélavani nékterych profesi (napt.
ucitela nebo 1ékait)

2. (v navaznosti na pifpravu nového skolského zakona) upravit dal$i vzdélavani
zabezpecované vzdélavacimi zafizenimi zfizenymi statem nebo krajem (toto
vzdélavani je dosud upraveno skolskym zakonem), pfipadné rovnéz upravit vzdélavani
uchazect o zaméstnani evidovanych na ufadu prace (dosud feseno v ramci zakona o

zameéstnanosti)
3. vymezit vzdélavaci zafizeni v kontextu dal$tho vzdélavani
4. upravit koordinaé¢ni mechanismy v oblasti dalstho vzdélavani, a to jak na narodni Grovni

(Narodni rada pro rozvoj lidskych zdroju, viz pfiloha na str. 212), tak na krajské, zejména
status a pusobnost krajskych Rad pro rozvoj lidskych zdroju (viz pfiloha na str. 209);
odkaz na vymezeni Rad v zakoné o dalsim vzdélavani by obsahovaly danové zakony

(vzhledem k moznosti danové asignace, viz dale, kap. 3.4.1.2.)

5. upravit postup akreditace vzdélavacich zafizeni a jeji pravni silu (viz dale, kap. 3.6.1)

3.3.2. Dalsi predpisy

Zakonik prace by mél umoznovat vymahatelnost smluv uzavienych pfi prohlubovani kvalifikace
s vydaji mensimi nez 100 tis. K¢. Obecné, zakonik prace by mél umoziiovat stanovit prisnéjsi
smluvni podminky pro rozvazani pracovniho poméru tak, aby si zaméstnavatel mohl zajistit
pracovnika, jemuz poskytl nakladné vzdelavani a dilezité know-how.

Zaméstnavatel by mél mit moznost poskytnout pracovnikovi placené studijni volno i v piipade,
ze je jeho vzdélavani klasifikovano jako rekvalifikace. Navrh vyzaduje novelu vyhlasky 140/1968
Sh.

V piipadé, Zze pracovnik, jemuz zaméstnavatel na smluvnim zakladé hradil vzdélavani, odejde
k jinému zaméstnavateli, by méla byt (mezi témito zaméstnavateli) v plném rozsahu prevoditelna
gastka uvedena ve smlouvé. Cistka, kterou novy zaméstnavatel pracovnika proplati byvalému
zaméstnavateli pracovnika, by tedy neméla byt odvozovana od normativi, nebot’ skutecna
hodnota pracovnika zavisi z hlediska zaméstnavatele na fad¢ faktort (napf. specificka zakazka)
zohlednénych ve smlouve.

Novela zakona o zaméstnanosti umoznuje refundovat mzdu pracovnika, ktery zajiStuje
odbornou praxi absolventovi. Respondenti doporucuji uvedeny néstroj rozsifit i na poskytovani
odborné praxe studentovi nebo uitiovi (tzn. na ziskavani praxe v ramci pocatecniho vzdélavani), viz
dale, kap. 3.4.3.
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3.4. Finand¢ni nastroje

(Informace o zaméfen{ a ¢erpani financnich zdroji obsahuje pfiloha na str. 121.)

Respondenti neupfednostiuji ziizeni fondu na podporu vzdélavani (pferozdélujiciho prostfedky
mezi subjekty které vice vzdélavaji a které méné vzdélavaji, viz piiloha na str. 125).
Uvadéji nasledujici davody:

- pro podnik muze byt v dany okamzik potfebnéjsi napf. fizeni zmény, zavedeni systému
fizeni jakosti nebo zaveden{ informaéniho systému; prostfedky urcené na tyto aktivity by
vsak pferozdélovany nebyly

- vysokou pravdépodobnost nesystémového ovliviiovani rozhodnuti, kam budou
alokovany prostfedky z fondu, vzhledem k tomu, ze by se pravdépodobné jednalo o
vyrazné¢ véts{ objem pferozdélovanych prostfedka nez v ptipadé schvalovani projektu
v ramci programi napf. EU

- narust spravniho aparatu, spojeny se zfizenim fondu
Naproti tomu jednoznaéné pozaduji promitnout celospolecensky piinos vzdélavani do danovych

zakonu. Odpovida to i celkové tendenci respondentt preferovat nepfimé nastroje pred pfimymi.

3.4.1. Darfiové zakony

(Podkladové informace uvadi pfiloha na str. 122.)

Navrhované zmény v danovych zakonech se tykaji dvou typt vydaja: (1) vydaja na vzdélavani a
vydaju se vzdélavanim souvisejicich a (2) vydaju na koordinaci v oblasti podnikového vzdélavani.

3.4.1.1. Vyvdaje na vzdélavani a vvdaje se vzdélavanim souvisejici

Respondenti navrhuji, aby byly dafiové uznatelné:

1. Vydaje (naklady) na vzdélavani. Navrh zahrnuje vzdélavani zabezpecované
zameéstnavatelem, vysokou skolou, vzdélavacim zafizenim zfizenym statem nebo krajem i
vzdélavani zabezpecované vzdélavacim zafizenim na zakladé zivnostenského opravnéni
(pravni postaveni vzdélavacich zafizeni viz pfiloha na str. 116). Oproti stavajicimu stavu
se zejména jedna o danovou uznatelnost nakladti na studium na vefejnych vysokych
skolach. V soucasnosti je na vefejnych vysokych skolach placené pouze tzv. pfipravné
placené studium, zahrnujici v nékterych piipadech jen prvni ro¢nik studia. Navrh je proto
spiSe pfispévkem do diskuse, jak motivovat podnikatelské subjekty, aby pfevzaly cast
financovani vysokého skolstvi (jemuz je vytykana nizka prichodnost a mezi vyspélymi
zemémi nizké procento vysokoskolsky vzdélanych obyvatel.)

2. Vydaje na stipendia a ucebni pomticky. Mc¢ly by byt vytvofeny podminky k tomu, aby
podniky co nejuzeji spolupracovaly se studenty/ucni uz v dobé studia, napt. poskytovaly
studentim/uénim odbornou praxi.

3. PFiplatek na studijni volno
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Doporucuje se zvazit, zda by pro danové uznatelné vydaje (naklady) na vzdélavani, stipendia a
ucebni pomicky neméla byt stanovena jejich maximalni vyse na vzdélavaného pracovnika.

Respondenti dale doporucuji, aby byl zaméstnanec studujici v prezenéni formé zrovnopravnén se
studentem studujicim v ramci pocate¢niho vzdélavani i pokud se tyce pFispévku na socialni a
zdravotni pojisténi, tzn. aby jej hradil stat i v pfipadé dalstho vzdélavani. Vytvofeni shodnych
podminek pro studium v ramci pocatecniho i v ramci dal$tho vzdélavani by mélo byt obdobou
téméf shodnych podminek pfi pocatecnim studiu na Skole zfizené statem nebo krajem a pfi
pocatecnim studiu na Skole soukromé (v obou pfipadech je narokovatelny napf. pfispévek ze
statniho rozpoctu na ubytovani.)

Navrh nezahrnuje dafiovou uznatelnost vydaji na technické vybaveni vzdélavacich zafizeni a
spiSe se podporou spoluprace mezi podniky a vzdélavacimi zafizenimi snazi vytvofit podminky
pro to, aby mohla byt odborna praxe poskytovana studentim/uénim v podnicich.

3.4.1.2. Vyvdaje na zajiSténi informacnich toku a koordinaci v oblasti podnikového
vzdélavani

Mimo ,,investi¢nich® prostfedku, fesenych v pfedchozi podkapitole, respondenti navrhuji rovnéz
dafiovou uznatelnost prostfedkii vynalozenych na zajisténi informacnich tok(i a koordinaci
v oblasti podnikového vzdélavani (specifikovano dale, kap. 3.5). Danova uznatelnost by se tykala
jen piispévka poskytnutych jednomu typu pravnickych subjektd (krajskym Radam pro rozvoj
lidskych zdroja’), netykala by se pfispévku napf. vzdélavacim zafizenim. Navth je ve velmi
gredukované formé obdobou danové asignace ve vyspélych zemich, kdy je danové uznatelnym
vydajem napf. pfispévek poskytnuty obecné prospésné spolecnosti nebo nadaci. Vydaje na
zajisténi informacnich toka a koordinaci budou v porovnani s vydaji na ,,vykon“ vzdélavacich
aktivit, feSenymi v pfedchozi podkapitole, predstavovat patrné jen velmi nizké procento.

9 Krajské Rady pro rozvoj lidskych zdroja by mély byt vymezeny v zakoné o dalsim vzdélavani (viz kap. 3.3.1).
V piipadé jeho nepfijeti viz piiloha na str. 187.
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3.4.2. Programy EU

Respondenti zduraznuji vyznam programi EU zejména pro komplexni otazky, jez pfedpokladaji
uzkou spolupraci vice subjekti, nebot’” podminky tcasti v programech EU zpravidla vyzaduji
existenci mistnfho nebo meziregionadlntho partnerstvi. Neéktefi respondenti rovnéz
prostfednictvim programu EU ziskali dulezité partnery v evropskych zemich, s nimiz tzce
spolupracuji 1 po skoncen{ projekta.

Zcela bez vyznamu nenf ani fakt, ze v budoucnu jako pravdépodobni ¢lenové Unie budeme do
rozpoctu Spolecenstvi pfispivat, a proto bychom se méli pfipravit na ucast v jeho programech
regionalni politiky.

Pozadavky respondenti se tykaji:

1. Lhiity mezi vyhlaSenim programu a uzavérkou projektti. Lhuta byva zpravidla
jednomésicni nebo dvoumésicni. V takovém casovém rozmezi neni pro vétsinu podnikiy
realné pfipravit projekt (ktery musi obsahovat i vyjadfeni/doporuc¢eni mnoha dalsich
subjekti.) Zpracovani projektu je obvykle zajist'ovano externé, je tfeba vsak pocitat
s kapacitou na specifikaci pozadavku Zadatele (jez bude v dalsim kole zpétné
modifikovana podle podminek programu).

2. Zavazného harmonogramu pro vyhlasovani programill. Snahou programi vefejné
pomoci je posunout praci podnikd smérem ke strategickému uvazovani a planovani
(personalnich potfeb, vzdélavani a rozvoje pracovnikd, pozadavki na vzdélavaci zafizend
apod.), proto je pon¢kud paradoxni, ze podniky do svych plant nemohou zahrnout tcast
v programech vefejné pomoci. Vyhlaseni programu EU n¢kdy byva postponovano o vice
nez o rok, coz znamena, ze zadatel je jiz ve zcela jiné situaci (anebo nékdo z jeho
partnerd v projektu). Vyhlaseni programt vefejné podpory by mélo byt znamo alespon
rok v pfedstihu, aby mohly byt prostfedky vefejné pomoci efektivné vyuzity.

3. Programy by mély vice podporovat poptavkou stranu vzdélavani a networking ve
vzdélavani.
4, Administratofi program@ by méli pravidelné zvefejiiovat souhrnné i detailni informace

o vystupech subvencovanych projektG. Z hlediska efektivity vynalozenych vefejnych
prostfedkt i moznosti navazat na vysledky jiz realizovanych projekttd by meéla existovat
databaze, obsahujici vSechny projekty subvencované z vefejnych zdroju spolu s jejich
vystupy, vzajemnymi vztahy (jak byly vyuzity vystupy pfedchozich projektd, zda byly
aktivity planované vice soubéznymi projekty realizovany jen v ramci jednoho projektu),
kontakty na fesitele a vyhodnocenimi.

Pokud se tyce vyhodnocovani zadosti o grant, lze obecné rozlisit dva zakladni pfistupy. Prvni na
projektu hodnoti pfedevsim snadno kvantifikovatelné skutecnosti, které podle jednotné metodiky
pfevadi na pocty bodu. Napi. zadatel, ktery pozadoval za pfedkladané cinnosti nadsazenou
financni ¢astku, ztrati z celkovych 100 bodu nejvyse deset bodu vymezenych na posouzeni
rozpoctu projektu.

Druhy postup je méné technokraticky a vice intuitivni a hodnoti spiSe smysl projektu a jeho
pfedpokladatelny dopad. Pfedpoklada proto sirsi zduvodnéni projektu a moznost diskuse
hodnotitela s zadatelem v ramci osobni prezentace projektu. Je zde tedy vétsi prostor pro
(neumyslny nebo umyslny) subjektivni omyl hodnotitelt.
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Obecné Ize podle respondentti konstatovat, ze prvni postup zvyhodni zadatele, jimz projekt
pfipravoval profesionalni subjekt, obeznaly s uzivanou metodikou hodnoceni. Druhy postup
spiSe odhali potfebné a smysluplné projekty, soucasné vsak je vice nachylny podléhat raznym
lobby. V méné kultivovaném prostiedi, kde jsou postradany zpétné vazby, je pravdépodobné
vhodnéjsi prvni postup. V kultivovaném prostfedi lze ocekavat, ze schvaleni problematického
projektu (prostfednictvim druhého postupu) vzbudi dostate¢né velkou pozornost zucastnénych a
do urcité miry tak zabrani opakovani podobné situace. Respondenti se spise pfiklanéji ke
druhému piistupu. Ne proto, Ze by povazovali prostfedi v CR za kultivované, ale z piesvédéent,
ze celkovy smysl schvalenych projektt bude vétsi nez v pfipadé piistupu prvniho.

Podle respondenti muze nastat situace, kdy bude vyse financnich prostfedkd, poskytovanych
Spolecenstvim na podporu rozvoje lidskych zdroji v CR, v zemich EU velmi politicky citlivou
zalezitosti. V tom ptipadé by CR mohla spise ptedpokladat pomoc EU v oblastech napt. rozvoje
dopravni infrastruktury a ochrany zivotniho prostfedi (coz by mohlo odleh¢it statnimu rozpoctu)
a vydaje na rozvoj lidskych zdroju fesit rozsifenim danové uznatelnosti v této oblasti, jak se
navrhuje dale.

3.4.3. Programy vlady CR

Respondenti zdlraznuji negativni zkuSenosti svych kolegt (tykajici se napf. nezafinancovani
uspésnych projekti z divodu nedostatku penéz ve statnich rozpoctu) nebo nedostatek odborné
asistence (zejména malym podnikim) k Gcasti v programu. Pozadavky tykajici se jednotného
informacniho stfediska byly uvedeny vyse.

Respondenti doporucuji snizeni poctu programu a jejich zasazen{ do logické struktury: S ohledem
na snadnou orientaci by programéi mélo byt méné, m¢ély by mit $irS§i zaméFeni a m¢ély by byt
jasné strukturovany pokud se tyce pfipustného zadatele (typologie regionu a velikost podniku) a
pokud se tyc¢e miry komplexnosti (tzn. od jednoduché dotace podnikového vzdélavani po
komplexni projekty nékolika partnert s mnohovrstevnatym dopadem). Komplexni projekty lze
spiSe ocekavat u programu regionalni politiky EU, jez je na existenci rozvojovych partnerstvi
zalozena. Celkovy rozpocet programi vlady CR by nemél omezovat vysi prostfedka na (vladni)
spolufinancovani{ programt EU (v zajmu optimalntho vyuziti prostfedkd EU.) M¢la by byt
zvys$ena prumeérnd dotace jednomu projektu spolu s vyssimi pozadavky na pfinos projektu.

Respondenti upfednostiuji rozsifeni moznosti rozhodovat o vyuziti vytvofenych prostfedku,
zejména formou rozsifeni danové uznatelnosti. Vzhledem ke zvysujicim se narokim na vcéasnost
reakce na zmény v technologiich a na zmény trhu povazuji takovy model za pruznéjsi a
jednodussi (a tedy spolehlivéjsi.) Navrh tedy predpoklada ze strany podnikii pFevzeti vétsi casti
nakladi na financovani vzdélavani (formou investic do vzdélavani svych stavajicich i budoucich
zaméstnancu) 1 souvisejicich koordinacnich a podpurnych mechanismu (formou pfispévku, viz
dale, kap. 3.4.1.2), za podminky rozsifeni dafiové uznatelnosti pfislusnych vydajb a vyrazného
snizeni pFispévku na statni politiku zaméstnanosti (vzhledem k posunu k preventivhim
opatfenim ' a vzhledem k tvrzeni respondentli o neuplném vyuziti uvedenych prostfedku).
Navrhy na zmény danovych zakonu jsou uvedeny v nasledujici kapitole.

10 viz vystoupeni Ing. Tadease Kokotka, feditele odboru trhu price Spravy sluzeb zaméstnanosti MPSV, na 1L
narodni konferenci o malém a stfednim podnikani v dubnu 2000: ,,Nepfiznivy trend lze zvratit pfedevsim rozvojem
ekonomiky a podporou podnikani. Vedle pfimé podpory (viz programy podpory malého a stfedntho podnikant,
dotace na tvorbu novych pracovnich mist v ramci investi¢nich pobidek) i podporou nepiimou, tj. snizovanim daniové
zatizenosti pracovnich sil, jak propaguji zejména smérnice EU k politice zaméstnanosti. V ramci EU se rovnéz
uvazuje i o snizen{ DPH u vyrobku s vysokym podilem lidské prace.*
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Prvni oblasti, kde respondenti upfednostnuji uziti pfimého finanéniho nastroje pfed nepfimym, je
poskytovani odborné praxe studentu/ucni. Vzhledem k rychle se ménfcim kvalifika¢nim
pozadavkim zaméstnavatela 1 relativné lepsimu technickému vybaveni podnika (ve srovnani
s pramérnym vzdélavacim zafizenim) by mél byt zaveden dotacni titul, jimz by byla pIné nebo
castecné refundovana mzda pracovnika, ktery zajiSt'uje odbornou praxi studentovi nebo
ucnovi. Novela zakona o zaméstnanosti dovoluje v ramci nastroji Aktivni politiky zaméstnanosti
pfispivat na mzdu pracovnika, ktery zajist'uje odbornou praxi absolventovi.

Druhou oblasti, v niZz jsou doporucovany piimé financéni nastroje, je zvyseni zaméstnatelnosti
pracovni sily v regionech a odvétvich nejvice dotéenych restrukturalizaci. Smyslem uvedené
vefejné podpory by mélo byt prohloubeni pracovnich dovednosti pracovnika tak, aby i po
ocekavatelném zaniku jejich zaméstnavatele v horizontu cca. 2 az 5 let byli schopni podavat
pozadovany pracovni vykon (velmi pravdépodobné v jiném odvétvi) a aby byla prohloubena
jejich schopnost prubézné ménit svoji kvalifikaci.

Pokud se tyce podminek pro Gcast v navrhovanych programech vefejné podpory, je
doporucovano postupovat odlisné v piipadé vefejné podpory poskytnuti odborné praxe
studentu/ucni a v piipadé programi urcenych regionim a odvétvim postizenym strukturdlnimi
zménami ekonomiky. Refundace mzdy pracovnika poskytujictho odbornou praxi studentu/uc¢ni
by mohla byt pfiznavana na zakladé pomérné formalnich a jednoduchych kritérii. Naproti tomu
zadatel o ucast v programech zaméfenych na zvyseni zaméstnatelnosti pracovni sily v regionech a
odvétvich nejvice dotéenych restrukturalizaci by mél navic prokazat, jak predkladany vzdélavaci
projekt pfispiva k naplnovani strategickych cild podniku. Zvysi se tak pravdépodobnost, Ze
vzdélavani probihajici v ramci pfedkladaného projektu zahrnovat i vazbu na systém fizeni
podniku a tzv. mékké dovednosti pracovniku. Ptikladem muze byt britsky standard Investors in
People, jenz stanovuje, co musi podnik prokazat, aby mohl byt povazovan za organizaci pecujici o
rozvoj svych pracovnikt. Strucna informace k Investors in People je uvedena v pifloze na str. 179.
Dalsim standardem, na néjz by mohla byt ucast v programech vazana, jsou standardy popisujic
zpusobilosti pracovniku (viz pifloha na str. 222.) Pokud bude pfistoupeno k uplatnéni jinych nez
c¢isté¢ formalnich podminek pifi ucast v navrhovanych programech, méla by byt soucasné
vybudovana kapacita (1) k odpovidajicimu informovani a Skoleni potencialnich zadateld a (2)
k posuzovani pfedkladanych projektd a pfedkladateld podle stanovenych standarda. Podle
respondentt je uvedena kapacita postradana zejména v regionech, jimz by byly navrhované
programy urceny.
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3.5. Informacni toky a koordinacni mechanismy

(Podkladové informace obsahuje pfiloha na str. 201.)

Pfikladem potieby informaci miize byt zajiStovani budouci pracovni sily. Zpravidla jeden az tii
podniky spolupracuji s jednim, v nékterych piipadech dvéma vzdélavacimi zafizenimi. Vzdélavaci
zafizeni bud podnikim pfimo dodava absolventy pozadovaného oboru vzdélani a prospéchu,
nebo studenty/uéné jest¢ béhem studia ,,zapjcuje” podnikim k ziskdni odborné praxe (a
navazani na podnik.) Takovych pfipadi spoluprice je v kazdém kraji nékolik. Strategicka
rozhodnuti jsou vzdy ucinéna podnikem (pomoci jakych pobidek ziskat pozadované studenty,
jak je identifikovat, jak motivovat k setrvani v podniku), je k nim vSak potifeba zakladni
informacni servis, ktery bude provozovan ekonomictéji, pokud bude slouzit nejen jednomu
podniku ¢ vzdélavacimi zafizeni, ale vice. Lze rovnéz predpokladat, Ze s nartstajicim
nedostatkem nékterych kvalifikaci a pokracujicim pfechodu pracovni sily k nové vzniklym
(zejména v ramci systému investicnich pobidek) zaméstnavatelum s vyssi mzdovou urovn{ bude
vzdélavaci trh rozsahlejsi a promeénliveisi.

Servis by m¢l zajist’ovat zakladni informacni toky mezi podniky a vzdélavacimi zafizenimi:

1. o vzdélavacich programech (otevienych i zvazovanych) — obor, minimalni pocet
frekventantd, vazba na systémy akreditace/certifikace, pfip. cena

2. o poptavce podnikt (soucasna poptavka, odhad na pfisti rok, kvalifikace, pozadavky
odborné praxe atp.)

3. o vyuzitelnosti frekventantt jednotlivych vzdélavacich programua (béhem odborné praxe i
po nastupu do zaméstnani)

4. o velkych pfipravovanych investicich v regionu (mezi podepsanim smlouvy o poskytnuti
investicni pobidky a ndborem pracovnich sil je nejméné rok) a jejich piibliznych
pozadavcich na pracovni silu

5. o vn¢jsich financ¢nich zdrojich, jez 1ze uzit ke spolufinancovani vzdélavani a souvisejicich
¢innosti a o realizovanych a probihajicich projektech (s kontakty na potencialni partnery)

0. o ptipadnych moznostech vytvofeni podminek pro cenové dostupné ubytovani novych
absolventt (n¢ktera mésta disponuji objekty, které mohou byt upraveny k pocatecnimu
ubytovani absolventd, nez ziskaji vyssi plat; mezi potfeby mistni spravy se naopak
v rostouci mife objevuje vzdélavani v problematice evropské integrace)

7. o struktufe pracovni sily v evidenci ufadu prace (tato informace je vétsiné podniki a
vzdélavacich zafizeni zpravidla znama)

Zejména se tedy jedna o informace, které je podnik nucen pif ziskavani pracovni sily poskytnout,
aniz by tim dal podstatnéji nahlédnout do svych strategickych zamért. Uvedené informacni toky,
pokud existuji, jsou zpravidla zajistovany personalisty podniki. Zakladni uroven informacnich
tokt by vsak mohla byt podle respondentt zajistovana levnéji spoleéné, ¢imz by mohly byt
ziskany informace i od subjektt, které pro takovou komunikaci postradaji kapacity (nap¥. malé
podniky) nebo se v prostfedi dosud neorientuji (novi investofi). Z uvedenych duvodu by me¢la
byt preferovana osobni komunikace ptfed webovou databazovou aplikaci.
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Navrhovana koordinace by méla byt doplinkem zacinajici oborové komunikace, probihajici
zejména na pudé zaméstnavatelskych svazii. Regionalni pisobnost navrhované koordinace by
naopak mohla vyuzit aktivnich postoju velké ¢asti krajskych sprav a ucinit je hybnou silou
uvedenych snah. Podle respondentu by vak pocatecni impuls mél poskytnout stat — v podobé (1)
obecného systému pravidel, ktery by umoznoval slucitelnost ¢innosti a vystupt jednotlivych
regionti a v podob¢ (2) pocatecniho pfispévku na budovani pfislusné odborné kapacity, ktery
by mohl byt vhodné vyuzit i v informaéni kampani mezi potencidlnimi zajemci o uvedenou
regionalni spolupraci. Koordinace na regionalni arovni by méla zohlednovat celostatni strategické
dokumenty.

Zajistovani informacénich toka a s tim spojené koordinacni aktivity by mohl podle nazoru
respondentd provadét napf. Gfad prace, pokud by byla Sprava sluzeb zaméstnanosti vyc¢lenéna
z MPSV a byl pro ni zfizen samostatny fond nebo alespon zvlastni ucet ve staitnim rozpoctu.
Prostfedkujicim c¢lankem by totiz mél byt subjekt, ktery jiz svym zalozenim ztélestiuje

mezioborovy charakter problematiky lidskych zdroja. Prostfedkujicim ¢lankem rovnéz nemuze
byt subjekt, ktery partnery ze zikona sankcionuje."

Jinym pifkladem zprostfedkujictho ¢lanku by mohla byt sit okresnich hospodaFskych komor,
pokud by se hospodarské komory zacaly vénovat problematice lidskych zdrojt, vytvofily pro ni
potfebné odborné kapacity a presvédcily vzdélavaci zafizeni, ze na tuto oblast nenahlizeji jen
omezenou perspektivou.

Obecné vzato, prostiedkujicim clankem muze byt jakykoli existujici nebo nové zalozeny subjekt;
respondenti pouze pozaduji jeho neziskovou pravni formu — z hlediska usnadnéni kontroly
hospodateni a z hlediska moznosti se uchazet o granty programu EU. Ustaveni informac¢niho a
koordina¢nfho centra, skrze které by protékalo pomérné velké mnozstvi informaci z oblasti
lidskych zdrojt, by vsak podle respondentid nemélo narusit vyvazeni moci na regionalni drovni.
Jeho neformalni vliv by tedy mél byt omezen tim, Ze skrze néj nebudou prochazet
podstatnéjsi financni toky.

Konkrétnim rozpracovani uvedenych pozadavku jsou variantni navrhy obsazené v pfiloze na str.
206. Jednotlivé varianty se lisi mirou, v niz napliuji zakladni pozadavek (zejména malych)
podnikt — vytvofit jediné centrum, schopné poskytnout informace o probihajicich aktivitich
v oblasti lidskych zdroji, zakladni informace k vnéj§im finanénim zdrojum, jednoduché
poradenstvi s piipravou projektu a ve slozitéjsich piipadech odkazat na odborné zpusobilé
komercni subjekty.

11 Vhodnym pifkladem muze byt tripartitné zalozeny némecky Spolkovy ufad prace. Piehled podava The role of the
social partners in the design and implementation of active measures, Hugh Mosley, Tiziana Keller, Stefan Speckesser,
International Labour Office, Geneva, 1998
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3.6. Akreditace
(Podkladové informace k akreditacim obecné obsahuje pfiloha na str. 218.)

Je navrhovano wuziti dvou typu akreditace, akreditace vzdélavacich zafizeni a akreditace
zpusobilosti.

3.6.1. Akreditace vzdélavacich zafizeni

(Podkladové informace k akreditacim vzdélavacich zafizeni obsahuje pfiloha na str. 221.)

Akreditace vzdélavacich zafizeni je feSena ve dvou variantnich navrzich. Podle prvni varianty by
akreditace méla byt dale zajistovana MSMT, avSak s vazbou na doporuéeni izemné pFislusné
krajské hospodarské komory (KHK). Doporuceni KHK by mélo posilit prvek kontroly kvality.
Podle navrhu tedy vzdélavaci zafizeni poda zadost o akreditaci MSMT a soucasné ji poda na
KHK, v jejichz tzemni pusobnosti ma sidlo nebo provozovny. KHK zpravidla pozada o
vyjadieni piisluiné okresni hospodaiské komory a souhrnné stanovisko zasle MSMT.
Doporuceni hospodaiské komory by mélo byt nutnou podminkou udéleni akreditace. Navrh
vychazi zejména z dobrych zkusenosti s profesnimi svazy, pusobicimi v oborech s vysokymi
naroky na kvalitu a bezpecnost. Profesni svazy jsou kolektivnimi ¢leny Hospodafské komory
Ceské republiky, prostiednictvim niz budou informace o kvalité poskytovanych vzdélavacich
sluzeb predavany krajskym hospodaiskym komoram. Rozhodnuti akreditaéni komise MSMT tak
bude opfeno o stanovisko organu, schopnych posoudit kvalitu vzdélavaciho zafizeni na zakladé
uzemni puisobnosti a na zakladé profesni pfibuznosti.

Ve spolupraci s krajskymi hospodafskymi komorami by mély byt akreditace rovnéz odnimany.

Podle druhé varianty navrhu by m¢l byt pfenesen vykon akreditace vzdélavacich zafizeni na ty
zaméstnavatelské svazy, které prokazi odpovidajici odbornou kapacitu a technické zazemd.
Pokud zaméstnavatelsky svaz nesplni stanovené podminky, bude akreditaci v daném odvétvi dale
provadét MSMT. Podminky by mély byt stanoveny orginem reprezentujicim tripartitu v oblasti
lidskych zdrojt, napf. pfipravovanou Narodni radou pro rozvoj lidskych zdroju.

V obou variantach by mélo byt upfednostiovano zafazeni akreditujicich instituci do evropskych
siti k usnadnéni prenosu know-how (zajisténi kvalitni akreditace) a oslabeni moznych mistnich
parcialnich zajmu.

3.6.2. Akreditace zpiisobilosti
(Podkladové informace k akreditacim zpusobilosti obsahuje pfiloha na str. 222.)

Respondenti navrhuji zahajit meziodvétvovou diskusi o piiprave klasifikace zpusobilosti (viz déle,
kap. 3.7). Na zaklad¢ klasifikace zpusobilosti by bylo mozné napf. zjistit, zda je pracovnik
k urc¢itému pracovnimu tkolu zpusobily — bez ohledu na to, zda tuto zplisobilost ziskal béhem
pocatecniho nebo béhem dalSiho vzdélavani nebo od spolupracovnika na pracovisti — a pokud
neni, je bezprostfedn¢ zfejmé, jaké skoleni vyzaduje. Klasifikace zpusobilosti by rovnéz
poskytovala jakousi mapu vsech zpusobilosti v jejich oborovych vztazich a kvalifikacni urovni,
pomoci niz lze snaze planovat pozadavky na nové vytvarena pracovni mista — napf. pfi vytvafeni
nové divize nebo zasadni reorganizaci.
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3.7. Klasifikace

(Podkladové informace ke klasifikacim uzivanym v dal§im vzdélavani obsahuje piiloha na str.
242.)

Respondenti doporucuji snizit pocet studijnich oborl ze soucasnych cca. 1.400 na pFiblizné 400,
tak aby se k jednomu studijnimu oboru vazalo nékolik polozek z katalogu praci. (Studijni obor by
mél poskytnout obecné znalosti a dovednosti, dopliované v prubéhu profesniho Zivota
absolventa, a vychovavat ke schopnosti pruzné¢ aplikovat znalosti.) Seznam schvalenych obort by
mél byt pro zaméstnavatele snadno dostupny.
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3.7.1. Klasifikace zptisobilosti

Vyznam Katalogu typovych pozic (viz pfiloha str. 248) respondenti spatfuji pfedevsim v popisu
pracovnich c¢innosti na zaklad¢ analyzy prace. Vedle toho zduiraznuji rovnéz potiebu formulovat
kvalifikacni pofadavky na pracovnika. Jako doplnék Katalogu proto navrhuji vytvofit klasifikaci
zphsobilosti. Klasifikace zpusobilosti by slouzila pfedevsim k popisu pozadavki na fidici
pracovniky, specifikovala by napf. urcity zptsob jednani pracovnika se zakaznikem.

V navaznosti na pifpravé celonarodni klasifikace zpusobilosti nebo soubézné s ni by podle
respondentd  mély byt identifikovany klicové zptsobilosti dalezité pro CR  ve
sttednédobém horizontu. Identifikace klicovych zpusobilosti a jejich vyuziti je mozné rozfazovat
do tif postupnych kroku:

1. Diskuse vedend v odborné vereginosti: Vyhodnoceni strategickych dokumentd socialniho a
ckonomického rozvoje CR, postaveni CR v regionu z hlediska komparativnich vyhod,
piilezitosti a rizik.

2. Expertni tym: dopracovani Strategie rozvoje lidskych zdroji pro CR (viz pfiloha na str.
255) tak, aby zahrnovala rovnéz identifikované klicové zpusobilosti. Mélo by se jednat o
zpusobilosti, jejichz nedostatek je celostatné povazovan za bariéru dalstho hospodatského
a spolecenského rozvoje CR.

3. Implementace Strategie rozvoje lidskych zdrojli, probihajici z hlediska koordinace na
tfech nasledujicich urovnich:

3.1.  narodni droven, kde by mély byt:

3.1.1. formulovany celostatni standardy (zejména celostatni klasifikace
zpusobilosti, navrhovana vyse)

3.1.2. ustaveny celostatn{ koordina¢ni mechanismy (zejména Narodni rada pro
rozvoj lidskych zdrojt, viz pfiloha na str. 212)

3.2.  krajska uroven, kde by mély byt:

3.2.1. pilotné identifikovany klicové zpusobilosti (v pfedstthu pfed jejich
stanovenim na celostatni Grovni)

3.2.2. ustaveny krajské koordina¢ni mechanismy (prostfednictvim krajskych Rad
pro rozvoj lidskych zdroja a jejich vykonnych organt, Koordinac¢nich

jednotek; viz pfiloha na str. 209.)

3.3.  mistni Groven, kde budou probihat vzdélavaci aktivity
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4. Zavery a doporuceni

vvvvvv

do podoby stru¢nych doporuceni, adresovanych zejména zadavateli projektu.

Ministerstvo prace a socialnich véci by mélo iniciovat:

1. projekt, vyhodnocujici (1) potfeby v oblasti podnikového vzdélavani (zejména odhady
zvySujicich se potfeb podnikti pfi pfipravé na jednotny trh EU), (2) finanéni toky
v oblasti podnikového vzdélavani (zejména strukturu vydaji podnikd na podnikové
vzdélavani) a (3) soucasnou uroven rezerv ucastniki podnikového vzdélavani (jak by se
mohly zvysit vydaje podnikt na podnikové vzdélavani pfi pfedpokladatelné navratnosti
investic tohoto typu; jakymi finan¢nimi rezervami disponuji vzdélavaci zafizeni)

2. projekt, jchoz by se vedle vybranych zastupct MPSV, Ministerstva financi a MSMT
zacastnili 1 reprezentanti podnikt, vzdélavacich zafizen{ a krajské spravy, a jenz by na
zakladé azké spoluprace s partnerskymi subjekty v zemich EU modeloval uplatnéni
finanénich pobidek formulovanych v kapitole 3.4.1

Ministerstvo prace a socialnich véci by mélo zahdjit:

1. novelizaci zakoniku prace, vytvafejici Sir$i pravni oporu pro stabilizaci pracovniki,
jejichz vzdelavani financoval zaméstnavatel (viz kap. 3.3.2)

2. pfipravu programu na podporu budovani informacni a koordina¢ni kapacity v oblasti
podnikového vzdélavani (viz kap. 3.5)

Ministerstvo prace a socialnich véci by mélo na puadé tripartitné zalozenych organi zaméfenych
na oblast lidskych zdroju (napf. na pude pfipravované Narodni rady pro rozvoj lidskych zdroju)
iniciovat diskusi o:

1. piipravé celostatné platnych ramcovych vzdélavacich programii, jez by kromé
povinnych vyucovacich pfedméti obsahovaly i volitelné a o souvisejicim systému
financovani (viz kap. 3.2.1)

2. decentralizaci systému akreditace vzdclavacich zafizeni (viz kap. 3.6.1)
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5.1. Prilohy ke kapitole 1

5.1.1. Zadani projektu

5.1.1.1. Specifikace zadani

Rozvoj podnikového vzdélavani je klicovy prvek pro udrzeni zaméstnani, pro dalsi kariérovy
postup 1 pro trvalé zvySovani kvalifikacni struktury obyvatelstva. Je nezbytnou podminkou
konkurenceschopnosti soucasnych firem. Ve vyspélych statech je podporovan proces vedouci k
,»ucici se spolecnosti®. V nasich podminkach nikdo nepochybuje o dulezitosti dalstho profesniho
vzdélavani, ale nebyl zatim proveden pruzkum, ktery by popsal bariéry branici dynamickému
rozvoiji této oblasti.

Pro sluzby zaméstnanosti, které se stale vice orientuji na preventivni opatfeni na trhu prace tj.
udrzen{ zaméstnanct v zaméstnani, se tato oblast stava jednou z priorit. Vyznam této oblasti je
zakotven 1 v Narodnim planu zaméstnanosti (v pilifi 3 —,Podpora schopnosti podniki a
zaméstnancu prizpusobit se zménam®, jako jedna z podminek rozvoje lidskych zdroju“ ).

Specifikace Ize rozdélit do dvou rovnocennych casti:

- zvyseni konkurenceschopnosti  pracovni sily a podniki a podpora prevence
nezaméstnanosti trvalym zkvalitnovanim  kvalifikaénfho potencialu zaméstnanci na zakladé
doporuceni jak pro podnikatelskou sféru tak vefejnou spravu s pfihlédnutim k jeji reformé a
stanoven{ kompetenci klicovych partnert,

- zjistit potfeby podniku a identifikovat bariéry, které brani jejich realizaci, véetné postupu k
vytvofeni legislativnich podminek v tzké spolupraci se socidlnimi partnery.

Predpokladané vysledky (vystupy feseni) a pfinos pro resort MPSV:

Podkladovy material s prukaznymi zavéry a stanovenim postupovych kroka smeéfujicich k
odstranovani predevsim legislativnich bariér.
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5.1.1.2. Schvaleny navrh feSeni projektu

5.1.1.2.1. I. Etapa — Setfeni a analyzy

Pro ucely kvalitativni analyzy bude osloveno 8 zaméstnavateld, reprezentujicich stézejni
ekonomické cinnosti. Vybér se bude orientovat jak na zaméstnavatele 2z hospodafsky
stabilizovanych regiont, tak na zaméstnavatele ze strukturalné postizenych regiont. Zvlastni
pozornost bude pfi vybéru vénovana specifickym potfebam malych a stfednich podnikd, danym
zejména castym nedostatkem lidskych a financnich zdroju.

Identifikace bariér podnikovych vzdélavacich programi

U vybranych zaméstnavateld budou shromazdéna data tykajici se jejich vzdélavacich programu
(ve vazbé na personalni plan, v pfipadé jeho neexistence na cile nebo poslani organizace.)

S vyuzitim vybérové analyzy téchto dat budou s piislusnymi pracovniky zaméstnavateld vedena
interview. Kvalitativn{ analyza takto ziskaného materialu bude podkladem pro II. (navrhovou)
etapu projektu a bude zahrnuta do dil¢i zpravy, predkladané na zavér 1. etapy projektu.

Vyvhodnoceni stupné vyuzZiti a efektivity stavajici statni podpory podnikovych
vzdélavacich programii

U vybranych zaméstnavateld budou shromazdéna data tykajici se vyuziti a efektivity stavajici
statni podpory podnikovych vzdélavacich programt (zejména vyuziti nastroju Aktivni politiky
zaméstnanosti ,,zaméstnanecka rekvalifikace® a ,,absolventska praxe®.) Data budou analyzovana
v kontextu daji za celou CR.

S vyuzitim této analyzy budou s pifslusnymi pracovniky zaméstnavateld vedena interview
V ramci interview bude vyhodnocovan stupen vyuziti a efektivita stavajici statni podpory a
programt EU. Kvalitativni analyza takto ziskaného materialu bude podkladem pro II
(navrhovou) etapu projektu a bude zahrnuta do dil¢i zpravy, predkladané na zavér I. etapy
projektu.

5.1.1.2.2. II. Etapa — zpracovani navrhu a doporuceni

Navrh postupovych krokid k odstrafiovani (zejm. legislativnich) bariér v podnikovém
vzdélavani

V této casti bude navrzen koordinovany postup organu vefejné spravy pii odstraniovani bariér
v podnikovém vzdélavani. Bude zahrnovat pfedev$im navrhy legislativnich dprav (mj. skolsky
zakon a zakon o zaméstnanosti.) Navrh stanovi kompetence klicovych partnerd v oblasti
podnikového vzdélavani — oddélené na narodni a na regionalni (krajské) urovni. Navrh bude
zahrnovat doporuceni tykajici se specifické problematiky malych a stfednich podnik.

Navrh podminek moZnych preventivnich programi pro udrZeni pracovni sily
vV pracovnim procesu

V kontextu rostouci dulezitosti preventivnich opatfeni na trhu prace budou v této ¢asti navrzeny
zptisnéné podminky podpory podnikového vzdélavani. Navrh podminek bude vychazet z dat
ziskanych v predchozich fazich projektu a bude klast na pffjemce podpory (podnik vzdélavajici
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své zaméstnance — samostatné nebo prostfednictvim vzdélavaciho zafizeni) pozadavky, jez by
mély zarucovat vysokou efektivitu vynakladanych vefejnych prostfedkt. Upfesnéni podminek
vefejné podpory podnikovych vzdélavacich programia souvisi s prohlubujici se potfebou
podnikového vzdélavani a s pfipravou priorit pro cerpani prostfedka z programu EU.

Podminky budou zaméfeny zejména na nasledujici okruhy, ovliviujici celkovou efektivitu
prostfedku vynalozenych na vzdélavani:

— vazba podnikovych vzdélavacich programt na podnikatelskou strategii (na cile organizace
v piipadé nepodnikatelskych subjekta)

— uroven informacéné-technického zajisténi vzdélavani (souvisejici myj. s klasifikaci pracovnich
pozic)

5.1.1.2.3. Rozsah plnéni

Rozsah plnéni je 705 hodin (tzn. pfiblizné 2 ¢lovékomésice na analytickou ¢ast a 2 ¢lovékomeésice
na navrhovou cast).
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5.1.2. Sirsi socialni a ekonomicky kontext podnikového vzdélavani

Empiricky lze konstatovat souvislost mezi objemem lidského kapitalu a mirou hospodatského
rlstu’?, ktera je vysvétlitelnd piedevsim technologickou trovni produkce a produktivitou prace.
Celkova vzdélanost spolecnosti koreluje s preferovanim hodnot jako je zdravi, demokracie nebo
zivotn{ prostfedi”.

V situaci globalizovanych a pomérné obsazenych trha a vysoké mobility kapitalu je stupen a
zplisob vyuziti lidskych zdrojéi regionu zavisly na jejich dostupnosti a kvalit¢ v sousednich
regionech a v regionech srovnatelnych. Srovnatelnost regionli se tyka pfedevsim dostupnosti
vysoce kvalitnich pracovniki a infrastruktury, dostatecné velkého a pokud mozno rostouciho
trhu, naro¢nych spotfebitelu, globalné konkurenceschopnych dodavatel a celkového prostredi
soutézivosti'.

Pokud se tyce konkurenceschopnosti (a tedy srovnatelnosti) ekonomiky CR, na niZ se ovsem
pracovni schopnosti obyvatel podileji jen jako jeden z vice faktord, byla Mezinarodnim tstavem
pro rozvoj managementu zafazena na 37. misto ze 47 sledovanych — za Mad'arsko (27. misto),
Thajsko (33.), Slovinsko (35.) a Mexiko (36.)"

Ve smyslu vyse zminénych souvislosti je tedy na pracovni schopnosti dostupné v dané zemi nutné
pohlizet jak z hlediska hodnotovych preferenci jednotlivce (jehoZ investice do vzdélavani muze
byt motivovana ekonomicky i neekonomicky), tak z hlediska technologické Grovné ekonomiky a
zprostiedkované i socialnfho a ekonomického prostredi. Pokud se z téchto hledisek pokusime
posoudit soucasnou situaci Ceské republiky, bude vysledkem pom&rn& dramaticky obraz dosud
nerozhodnutého stietu dvou skupin faktorti. Mezi faktory pusobici ve sméru prohlubovani
pracovnich schopnosti pravdépodobné patif:

— tradice, soucasna relativné vysoka troveri vzdélanosti'® a vysoké spolecenské ohodnoceni
stupné vzdeélani (v souladu se stfedoevropskym systémem hodnot; mnohdy ovsem bez
nutné vazby na jeho kvalitu nebo upotfebitelnost)

12 Daniel Miinich a Jan Svejnar, Somvisiosti hospodirského a spolecenského riistu, Praha 2000, str. 16
13 tamt., str. 6

14 srv. Michael Porter, The Competitive Advantage of Nations, New York 1990): ,,Role toho kterého naroda se zdd byt
stejné silnd nebo dokonce silnéjsi nez kdy jindy. Pfestoze se v prabchu globalizace hospodafské soutéze mohl jevit
narod mén¢ dalezitym, opak se zda byt pravdou... Domac{ zdkladnou je nirod, v némz jsou esencialni konkurenénf
vyhody podniku vytvafeny a udrzovany.” (str. 19). Nekteré staty nebo regiony proto zfizuji specializované agentury,
které systematickou aktivitou pfesvédcujf ty investory, které dany stat (region) povazuje za zadouci, o mistni kvalitni
a pokud mozno levné pracovni sile, daniovych a celnich vyhodach, dobré infrastruktufe, stabilnim ekonomickém
prostiedi, vymahatelnosti prava atp.

133

15 Setteni za rok 2000. Setfeni je provadéno od roku 1986 a sestiva ze 140 statistickych ukazateld (napt. podil
kapitalového trhu na financovani podnikd) a 106 ukazatelti ziskavanych dotaznikovou formou (vypovidajicich o
osobnim vnimani konkurenceschopnosti CR). K $etfeni viz pifloha na str. 68.

16 Zemé ma kvalifikovanou a vzdélanou pracovni sflu, jak dokazuji kratkd osvojovaci kvalifikacni obdobf,
zaznamenand zahraniénimi investory. (Pravidelni zpriva Evropské komise za rok 2000 o pokroku CR v procesu pristonpeni,
Brusel 2000). SWOT analyza Sektorového opera¢niho programu rozvoje lidskych zdroju (str. 7, viz kap. 5.3.2.2) mezi
silnymi strankami CR vypoditava mij.: ,Relativni vysoka droveri (zejména stiedoskolska) vzdélani pracovni sily a
»,Rovnomeérna a kapacitné umérna sit’ a dobra dostupnost zakladnich a stfednich skol®.

Podnikové vzdeélavac progransy — 65—



— v podnicich se zahrani¢nim kapitalem, jejichz vznik souvisi pfedevsim se silnym piilivem
ptimych zahrani¢nich investic po roce 1998'7, je oproti praméru CR pisuzovana vétsf role
vzdélavani

— geograficka blizkost jadru EU, ktera znesnadnuje trajektorii ,,dumpingové levné pracovni
sily“’®; ve smyslu vySe naznacené souvislosti mezi urovni vzdélanosti, technologickou
vyspélosti, a kvalitou Zivota je tato trajektorie zfejmé také obtizné pfijatelna pro své dalsi
konsekvence, na néz neni &eska spole¢nost piili§ zvykla"” (otizkou ovsem zlstiva, zda si
siroka vefejnost vazbu mezi politicky citlivymi hodnotami a nasmérovanim ekonomické a
spolecenské transformace dostate¢né uvédomuje)

Naopak ve prospéch soucasné (stale jesté pomérné nizké) kvalifikacni naroénosti vyrob a sluzeb
pravdépodobné pusobi:

— obtize pfi pfekonavani disledkd spolecenské a ekonomické transformace predevsim
poloviny 90. let

- fakt, ze nakladnost vzdélavani v postkomunistické zemi zpocatku roste a teprve pozdéji
kles4 (nebot’ vzrista kvalita skoliteld i §kolenych)®

— posuzovano vysi vydaju, vzdélavani (v ramci statnfho rozpoctu i v podnicich) stale neni
spole¢nosti vnimano jako priorita™

Z vyse uvedeného lze abstrahovat urcitou snahu ceské spolecnosti véfit, ze zemé 1 hospodarstvi
mohou stile fungovat zpisobem, na néz si zvykla. Realny socialismus vycerpal téméf vSechny

17V letech 1998 az 2000 cinily piimé zahrani¢ni investice do podnika 375 mld. K¢ (z toho bylo asi 20 az 40%
fyzickych), ve srovnini s pouhymi 45 mld. K¢, které podniky ziskaly na kapitalovych trzich, a ve srovnani s 86 mld.
K¢, které podniky ziskaly od zahrani¢nich bank. (Zdroj: CNB)

18 Diifve uplatiiovana strategie transformace vedla k udrzovani konkuren¢ni schopnosti liberalizujici se ceské
ekonomiky pfedevsim defenzivni cestou, vytvafenim ,ochrannych polstata‘. Vyuzivala k tomu nakladové (cenové)
konkurence - nizkého kurzu mény a nizkych mezd a rovnéz strukturalniho sestupu produkce v obchodovatelném
sektoru ckonomiky, zejména ve zpracovatelském pramyslu. Piechod k jednodussim vyrobiam (odvétvim) se
ve kterych se vytvaii vyrazny ,rozvojovy pol® prosperujicich, dynamicky expandujicich podnikd. Dosud je toho vsak
ve zna¢né mife dosahovano sestupem k jednodussim fazim vyrobniho procesu v téchto vyrobach. Tato cesta
ptizpasobeni — spolu s nezvlddnutim institucionalnich pfemén — byla nepfiméfené nakladna a vedla k nestabilite
ekonomiky. Vytvatela setrvalé tendence k nerovnovaze zahrani¢niho obchodu nebo k potlacovani ekonomického
rastu makroekonomickou restriktivni politikou. Zpisobila finanéni krizi podstatné ¢asti podnikd, ve kterych vznikl
rozsahly ,atlumovy pol° ztratovych, ohrozenych podniki, ktery ohrozuje i banky. Vytvaii hrozbu nadmérného
nevyusiti ekonomického, pracovniho a zejména kvalifikaéniho potencialu CR.“ (Socidlni a ekonomické dopady integrace
CR do EU, kolektiv autori podle zadani Rady vlady pro socialni a ekonomickou strategii, Praha 2001, str. 73). K
problematice konkurenceschopnosti dosahované nizkymi mzdami viz pfiloha na str. 70.

19 Zemé, jimz se snazime konkurovat, maji vesmés méné¢ kvalifikovanou pracovni silu, $patny vzdélavaci systém,
vysokou miru negramotnosti, nizsi HDP na obyvatele, nizky index lidského rozvoje (souhrnny ukazatel sledovany
OSN, do néhoz se promitaji socialni, ekonomické a politické podminky zivota v dané zemi) a nizké vydaje na
vyzkum a vyvoj. Jejich vysokou kartou rastu konkurenceschopnosti je lice pracovni sily, nizké piispévky
zaméstnanct 1 zaméstnavateld na socialn{ zabezpeceni, absence norem bezpecnosti prace, nizky stupen ochrany
zaméstnanci zakonem, nizké zdanéni zisku nebo ochota k jeho snizovani.* (Socidlni a ekonomické dopady integrace CR do
EU, ptiloha 3, str. 4)

20 Daniel Miinich a Jan Svejnar, Souvislosti hospodirského a spolecenského ristu, Praha 2000, str. 11
21y roce 1999 bylo na vzdélavaci systém vynaloZeno 4,5% HDP (ve vyspéljch zemich 6% HDP); podniky v CR na

vzdélavani vydavaji méné nez 1% naklada prace (v EU 1,6%); viz taktéZ Setfeni v ramci této studie
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skryté zdroje, ¢imz umoznil nenaroény zivot, avsak byl ukoncen dfive, nez se toto vycerpani
mohlo plné¢ projevit. Je proto mozné, ze nase spolecnost necitila potfebu zmény vsech
mechanismu tak naléhavé, jak situace vyzadovala. Absence cile, jenz bychom povazovali
z hlediska duvéry v sebe za dosazitelny, torpéduje horizontalni spolupraci potfebnou mj. v oblasti
lidskych zdroji. Problém je patrnéj$i pfi srovnani se staty (regiony), obecné povazovanymi za
uspésné, napf. Irskem nebo Walesem: hybnou silou aktivit je zde Siroka snaha zlep$it spole¢nou
situaci, vytvatejici ovzdusi duveéry a spoluprace (az jistého ,,spiklenectvi®.) S ohledem na stru¢nost
zminéné domnénky nedokladujeme; pouze dodejme, ze piiblizné posledni dva roky ve
spole¢nosti pfibyva presvédceni, ze uvedené mechanismy bude nutné (nevyhnutelné) zménit a ze
to nebude mozné bez velkého usili. Tomu odpovida zvysena aktivita, popsana v pifloze na str.
201 a zabyvajici se identifikaci struktur, jez by mohly byt vyuzity pfi dynamizaci podnikového
vzdélavani.
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5.1.2.1.  Konkurenceschopnost CR*

Setfeni za rok 2000 konstatovalo v pfipadé CR nasledujici nejvétsi prednosti:

poradi v ramci 47 Zemi

1 investice do telekomunikaci

3 podil pifjmu z turistického ruchu na HDP

3 rast pfilivu pfimych zahrani¢nich investic

4 index Zivotnich naklad v hlavnim mésté

5 negramotnost

7 bilance obchodnich sluzeb

7 podil exportu obchodnich sluzeb na HDP

7 podil vnitinfho statniho dluhu na HDP

7 pramyslové vyjednavani (pocet ztracenych pracovnich piileZitosti na 1000 obyv.)
8 podil zahrani¢niho statniho dluhu na HDP

9 podil exportu na HDP

9 relace zahrani¢nfho obchodu k HDP

9 statni vydaje na kone¢nou spotiebu

9 vybrané dan¢ z kapitalu a vlastnictvi jako procento z HDP
11 pocet zaki na jednoho ucitele na stfedni skole

13 veéda a vzdélani

14 naklady na elektrickou energii pro pramyslové klienty

15 podil zaméstnaného obyvatelstva z celkové populace

19 podil Zen na celkovém objemu pracovnich sil

21 podil studentd piislusnych vékovych skupin na stfednich skolach
... a nasledujici nejvétsi bariéry™:

poradi v ramei 47 zemi

29 nizky podilu osob ve véku 17 — 34 let studujicich na vysokych skolach

42 vysoky podil povinného pfispévku na socialnf zabezpeceni na HDP na obyvatele
44 horsf relace mezi ristem zaméstnanosti a rastem objemu ekon. aktivafho obyvatelstva
45 pravni regulace financnich instituci

46 energeticky narocny rast HDP

47 dostatek zkusenych manazera

47 finanéni zdravi spole¢nosti pisobicich v CR

47 kvalita procesniho managementu

47 mezinarodni zkusenosti managementu

47 neetické praktiky v podnicich

47 neschopnost pfedstavenstev a dozor¢ich rad zabranit nespravnym praktikim

47 neuspokojiva pé¢e managementu o hodnotu majetku akcionafa

47 nizka davéra vefejnosti ve vedeni spole¢nosti

47 nizky podil kapitalového trhu na financovani spolecnost

47 prava a povinnosti akcionafa

47 ruseni pracovist’ vyzkumu a vyvoje

47 socialnf odpovédnost podnikatela

22 International Institute for Management (IMD), Lausanne, Switzerland

2 ypracovano s vyuzitim studie Socidlni a ekonomické dopady integrace CR do EU, kolektiv autord podle zadani Rady
vlady pro socialni a ekonomickou strategii, Praha 2001
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5.1.2.2.  Produktivita prace CR

Studie Socidlni a ekonomické dopady integrace CR do EU*shrnuje faktory zaostavani produktivity
prace v CR (jako dlouhodobého zakladu konkurenceschopnosti ekonomiky), zejména:

- nizky HDP v parité kupni sily na obyvatele:

Vykonnost ekonomik zemi integrujicich se do EU
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rok vi&i vstupu do EU (0 = rok vstupu)”

" vzhledemk tomu, Ze rok vstupu CR do EU neni znam, jedna se jen o velmi nepfesné srovnani
Pramen: MMF

- nizky stupent materializace poznatkt rozvoje védy a techniky ve vyrobku

— relativné nizké vjvozni ceny vyrobki z CR (na nichZ se podili nedavéra spottebiteld EU
k vyrobkim z byvalého vychodniho bloku i netrzné stanovené ,vnitrokoncernové‘
realiza¢ni ceny v ramci mezinarodnich koncernt, napf. pfi vyvozu produktd nebo
komponenti z CR a obdobné pfi jejich dovozu do CR)

Produktivita je velmi diferencovana v ramci odvétvi: produktivita zemédélstvi CR je srovnatelna
s némeckou, v pifpad¢ pramyslu je polovicni. Diferenciace produktivity (v ramci prumyslu jeste
vyraznéjs$f) nemuze byt vyrovnana nakladovou diferenciaci (jez je méné pruznai), a proto se
promita i do diferenciace rentability: ,, Stfedné vyspéla zemé — jako je CR — ma nizkou rentabilitu
na jedné stran¢ napf. v mnoha strojirenskych vyrobach, protoze zde zaostaivame v drovni

** Socidlni a ekonomické dopady integrace CR do EU, Praha 2001, str. 59nn. Studii zpracoval kolektiv autord podle zadani
Rady vlady pro socidlni a ekonomickou strategii; uzsi autorsky tym tvofili: Ing. Martin Fassmann, Ing. Eva Klvacova,
CSc., Ing. Milo§ Pick, CSc., Ing. Jaroslav Ungerman, CSc., Ing. Rtizena Vintrova, DrSc.
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produktivity za vyspélym svétem. Na druhé strané ma nizkou rentabilitu napf. v textilnim,
odévnim a kozedélném primyslu (navzdory mensimu zaostavani produktivity), protoze zde svou
urovnf mezd pfevysSuje nevyspélé zemé. Relativné nejvyssi rentabilitu (nejnizsi jednotkové
naklady) ma v tézkych, kapitalové, surovinové, energeticky a ekologicky naroc¢nych, ale jen
sttedné slozitych vyrobach (napf. v ocelafském, cementafském a v “tézkém” chemickém
pramyslu).“*

Specificka je situace podniki se zahraniéni ucastf. Na trzbach zpracovatelského pramyslu se
v roce 1998 podilely 31,5% (ve Slovinsku 24,4%, v Polsku 40% a v Mad’arsku 70%.) Jejich dopad
na horizontaln{ specializaci (oborovou) vyjroby a obchodu CR a na vertikalni (vnitrooborovou)
specializaci CR je prozatim protikladny: ,,Svou horizontalni, oborovou specializaci ¢astéji na
slozitéjsi vyroby pfispivaji k prekonani strukturalniho sestupu k jednodus$$sim vyrobam. Maji
vyrazné vyssi produktivitu, rentabilitu a exportni vykonnost nez ostatni podniky. Proto zpravidla
piispivaji ke zvyseni produktivity a rentability vice na hornim pélu sofistikovanosti vyrob, resp.
obort. Pomahaji tak pfekonavat polarizaci dosavadniho vyrazného zaostavani. Svou vertikalni
specializaci vsak tyto podniky zaméfuji ve znacné mife do jednodussich fazi vyrobniho procesu, a
to jesté vyraznéji nez ostatni tuzemské podniky. To ma nékolik nepfiznivych duasledka. Hluboka,
ale nerovna vertikalni specializace — spojena s nadpramérné vysokymi a pfitom vyrazné drazsimi
dovozy nez vyvozy — ve svych dusledcich vede k vysoké dovozni naro¢nosti vyroby a vyvozu.
Takovy vyvoz ma nizkou tuzemskou pfidanou hodnotu, takze navzdory vysoké exportni
vykonnosti se jeho vysoka dovozni narocnost stava dalsim ohniskem nerovnovahy zahrani¢niho
obchodu. Kromé toho specializace tohoto typu oslabuje poptavku po kvalifikované pracovni sile
a vede k nevyuziti nasi hlavni komparativni vyhody, kvalifika¢niho potencialu. Nadto vznika
riziko, Ze po budoucim zvyseni mzdovych hladin v CR by zahrani¢ni kapital ztratil zdjem o své
tuzemské filidlky s jednoduchymi vyrobami a ,pfestéhoval‘ by je do ,levnéjsich® zemi.**

Srovnan{ hodinovych nakladi prace v CR a SRN je ovlivnéno predeviim oslabenim kursu domaci
mény (pomér parity kupni sily koruny vici jejimu kursu ¢inil v roce 1990 5,2 nasobek v poméru
k DEM, v roce 1999 stale jesté 2,7 nasobek.) Redlnd troven hodinovych nakladé prace v CR
(mzdovych i ostatnich mimomzdovych nahrad prace v parit¢ kupni sily mény) je stale nizsi nez
uroven hodinové produktivity prace. V roce 1999 dosahovaly hodinové naklady prace 42%
urovné SRN a hodinova produktivita prace 45% drovné SRN.

Studie konstatuje, ze ,k pfekonavani uvedenych nestandardnich handicapi produktivity,
vyvolanych nedokonalosti a nerovnym ocenénim produktd (tzv. ,necenovymi‘ faktory) jsou
standardni (cenové, resp. nakladové) nastroje plosné makroekonomické politiky (stlacovani
cenovych a mzdovych hladin) pfili§ nakladné a malo uc¢inné. Dekada zkusenosti z dosavadniho
prabéhu transformace ceské ekonomiky navic prokazuje, ze dal$i mzdové usporny vyvoj v
poméru k produktivité nelze dlouhodobé udrzet stlacovanim realné mzdy, ale zvySovanim
produktivity, aby nedoslo k opétnému oslabeni nakladové konkurencéni zpusobilosti jeste vétsi
¢asti hospodatského potencidlu CR, jak k tomu doglo ve vjchodnim Némecku.“? Nizka Groven
mezd a kursu mény, zptusobena mj. zaostavanim produktivity, muze vést k dalsi nerovnovaze
zahrani¢niho obchodu a bézného uctu platebni bilance CR a mize rovnéz vést k vyssi inflaci
beéhem piistupovani k EU.

25 famt., str. 64
26 tamt., str. 68

27 tamt., str. 71
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5.2.  Piilohy ke kapitole 2

5.2.1. Vybrana statisticka Setfeni

5.2.1.1. Pruzkum dal$iho odborného vzdélavani

V zemich EU byla zahajena statistickd Setfeni problematiky dal$itho odborného vzdélavani
zaméstnancu jiz pfed nékolika lety. Prvni Setfeni bylo provedeno v roce 1994 ve dvanacti
clenskych zemich, dalsitho Setfeni (CVTS 2) za referencni obdobi roku 1999 se spolu s patnacti
zemémi EU zdcastnila i CR. V nasich podminkéch je toto Setfeni oznacovano jako VZ 1-99.
Koordinatorem a organizatorem celé akce byl Eurostat — statisticky ufad EU. Ve spolupraci se
statistickymi ufady zemi, zapojenych do Setfeni, stanovil metodiku a harmonogram praci.
Nejdulezitéjsim pozadavkem bylo zajistit srovnatelnost vysledkud, ziskanych raznymi zemémi.
V CR se na piipravé tohoto Setieni podilely kromé CSU také instituce, které pusobi v oblasti
dalstho odborného vzdélavani. Jednalo se konkrétné o Narodni koordina¢ni jednotku programu
Leonardo da Vinci, Narodni vzdélavaci fond a nékterd ministerstva.

Vybérovy soubor pro toto Setfeni byl s ohledem na rozsah ceské ekonomiky zvolen o velikosti
7000 respondentd. Jednalo se o podniky s 10 a vice zaméstnanci, pusobici ve vsech odvétvich,
kromé zemédélstvi, lesnictvi, statni spravy, skolstvi, zdravotnictvi a neziskovych organizaci. U
podnika s 250 a vice zaméstnanci prob¢hlo Setfeni formou interview, u ostatnich podniku se
Setfeni uskutecnilo postovni formou. Pro Setfeni byl pouzit dotaznik, ktery na jedenacti stranach
zahrnoval jak kvantitativni, tak kvalitativni otazky. Mira navratnosti dosahla az 70%, coz je jedna
z nejvyssich drovni v ramci skupiny zemi, které byly do Setfeni zapojeny. Duvodem této velké
navratnosti je i skutecnost, ze Setfeni bylo v souladu se zikonem ¢. 89/1995 Sb. O statni
statistické sluzbé pro vybrané respondenty povinné. Piiprava tohoto Setfeni zapocala jiz na konci
roku 1999, na zacatku a v prvni poloviné roku 2000 probéhla medialni kampan, byl proveden
nabor tazateli a rozeslani dotaznikt. Od zaif 2000 probihalo zpracovani ziskanych dat a na
zacatku roku 2001 byly Eurostatu dodany prvni vysledky. K uvolnéni dat na narodni i
mezinarodni drovni doslo v cervenci 2001.

Setfeni prokazalo, ze v roce 1999 poskytovaly dal$i odborné vzdélavani svym zaméstnanciim
vice nez dvé tretiny podnikd. Jednalo se zejména o vyuku cizich jazyka, vyuziti vypocetni
techniky a o kursy a skoleni vztahujici se k ¢innosti podniku. Podnéty, které vedly ke vzdélavani
zaméstnancu byly v zasad¢ dvojtho druhu. Ty prvni vychazely z pozadavka kladenych raznymi
pfedpisy na urcité profese a jednalo se vétsinou o skoleni, jejichz cilem bylo zabezpecit jak
ochranu zaméstnancu pfi praci, tak i ochranu zajmu spotfebiteli, odbératelt aj. z hlediska urcité
standardni kvality zboz{ a sluzeb. Druhé podnéty byly vétsinou vyvolany potfebami technicko-
ekonomického vyvoje. Podle vysledku Setfeni skoro 30% podniku zavedlo v roce 1999 technické
zlepseni svych vyrobkt nebo sluzeb, 29% podnikt uplatnilo nové technologické postupy a 23%
podnikt proslo velkymi organizacnimi zménami. Jako urcity problém se jevi vySe financnich
prostfedkt vénovanych na vzdélavani zaméstnancu, ktera dosahuje v praméru 1,1% uplnych
nakladd prace. U nejvétsich podnikt se jedna az o 1,6%. Je mozné pfedpokladat, ze
v podminkach tvrdé konkurence na trhu budou vzdélavani pro své zaméstnance zabezpecovat
spiSe ty podniky, které se nachazi na vzestupné cesté svého vyvoje a maji proto dost motivace i
financnich prostfedka.

Podle dosazenych vysledku setfeni meéla velky vliv na droven vzdélavani zaméstnanct velikost
podniku a také druh ekonomické cinnosti. Formy dalstho odborného vzdélavani byly v ramci
Setfeni rozdéleny na kursy dalstho odborného vzdélavani a na jiné vzdélavaci a instruktazni akce.
Za kursy je mozné povazovat akce urcené k odbornému vzdeélavani a vycviku, které mohou byt
intern{ i externi. Z odvétvového pohledu byly tyto kursy dalstho odborného vzdélavani

Podnikové vzdeélavac progransy 71—



organizovany nejvice v podnicich vyroby dopravnich prostfedki a nejméné v podnicich,
pusobicich v oblasti pohostinstvi a ubytovani. Z celkového poctu podnikii pofadalo tyto kursy
59% podnikt a z celkového poctu zaméstnancu zahrnutych do Setfeni se jich zucastnilo 41%
zaméstnancu (v nejmensich podnicich 21%, v nejvétsich témét 54%). V praméru se kursa
zucastnil kazdy tfeti zaméstnanec. Z hlediska vybranych skupin zaméstnanci se nejvice
pozornosti vénovalo mladym zaméstnancum (do 25 let), ale také star$im zaméstnancam (nad 50
let).Podstatnou ¢ast vzdélavacich kursa si podniky zajistovaly vlastnimi silami (50,6%).
Z externich poskytovatelu vzdélavacich kursa prevazovaly soukromé vzdélavaci instituce (44%),
dale pak vefejné vzdélavaci instituce (24%) a nakonec dodavatelé, kteff poskytuji $koleni v ramci
dodavky slozit¢jstho zafizeni (12%). Z vysledkt Setfeni je mozné vysledovat, ze malé podniky
davaly pfednost vice vefejnym institucim, odborovym svazim nebo profesnim sdruzenim a
naopak velké podniky preferovaly soukromé vzdélavaci instituce. Vyse celkovych prostfedka
vynalozenych na kursy vzdélavani zaméstnanc v roce 1999 dosahla 5,09mld.K¢. Z celkovych
vefejnych vydaji v oblasti pfedskolniho a Skolntho vzdélavani (86,8mld.K¢) prfedstavuje tato
c¢astka necelych 5,9%.

Mezi jiné formy vzdélavani byly zafazeny ucasti na konferencich, pfednaskach, ale také
sebevzdélavani formou dalkového studia. Ucast na téchto jinych formach vzdélavani umoznovaly
nejvice podniky penéznictvi a pojist’ovnictvi.

Jako pozitivni se jevi skutecnost, ze roste pocet podniki, které pravidelné hodnoti potfeby
vzdélavani svych zaméstnanca (vice nez 40%). Na druhou stranu jen madlo podnika
zabezpecovalo vzdélavani na zaklad¢é pfedem pfipraveného planu (22%) a ma pro vzdélavaci akce
vyclenén vlastni rozpocet (necelych 15%).

Vzdélavani svych zaméstnanci nezabezpecovala v roce 1999 podle Setfeni jedna tetina podnikd
a vzdélavani svych pracovniki neprovadély zejména mensi podniky. Hlavnim davodem byl
dostatek kvalifikovanych pracovnikt v podniku nebo na trhu prace, finanéni narocnost
vzdélavacich programt byla v hodnoceni az na tfetim misté. Nicméné i tak pfedstavuji finanéni
naklady pfi chybéjici podpofe nastroji finanéni a danové politiky jednu z nejvétsich prekazek
rozvoje vzdélavani zaméstnanct. Ze zavéra CSU viak vyplyva, Ze vzdélavani zaméstnanca je
v nasich podnicich vénovano stale vice pozornosti.

K porovnani vysledku setfeni za CR se zemémi EU v tuto chvili schazi vysledky Setfeni za zemé
EU a jsou k dispozici jen vysledky Setfeni z roku 1994. Z téchto porovnani je mozné zjistit, ze
rozsah a intenzita vzdélavani podléhaji stejnym zakonitostem, a to jak z pohledu odvétvové
&innost, tak i velikosti podniku. Jako piiklad urcité odlisnosti mezi CR a zemémi EU lze uvést, 7e
v zemich EU byl vys$$i podil finan¢nich prostfedki vynalozenych na vzdélavani zaméstnanca
(1,6% oproti 1,1% v CR). Podnikt, které systematicky piipravovaly vzdélavani svych
zaméstnanct bylo 28% (v CR v roce 1999 22%) a téch co zpracovavaly rozpocet vzdélavani bylo
24% (v CR v roce 1999 15%). V zemich EU bylo také vice vénovano ¢asu na jednoho ucastnika
kursu ( v praméru 45 hodin ve srovnani s 25 hodinami v CR) a vys$§i také byla intenzita
vzdélavani méfena poctem hodin stravenych na kursech na 1000 zaméstnancu (asi o 25%). Vice
kursu bylo také zajistovano interné (53,5%). Podrobn¢jsi srovnani vysledkt Setfeni za rok 1999
pfipravuje Eurostat na zavér toho roku nebo zacatek roku piistiho.
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5.2.1.2.  Audit kvalifikaci v regionu Severozapad

Narodni observatof pro odborné vzdélavani a trh prace (soucast Narodniho vzdélavaciho fondu)
se vtomto roce ucastni mezinarodniho projektu iniciovaného Evropskou vzdélavaci nadaci
v Turiné, zaméfeného na audit kvalifikaci. Do projektu je rovnéz zapojeno Polsko, Mad’arsko,
Estonsko a Litva. Obdobné setfeni prob¢hlo v regionech Velké Britanie. Cilem Setfeni je zjistit
pozadavky na kvalifikace a dovednosti v podnicich Karlovarského a Usteckého kraje (tj. v regionu
NUTS II Severozapad.)

Statistické Setfeni (sestavajici z dotaznikového Setfeni a tstnich pohovort) probéhlo ve 2. ¢tvrtleti
2000, analyza ziskanych dat ve 3. ¢tvrtleti (nebyla k datu odevzdani zpravy dokoncena.). Projekt
probiha pod patronaci Ministerstva prace a socialnich véci.

5.2.1.2.1. Metodika Setfeni®®

Hlavnim nastrojem ziskani informaci byl rozsahly dotaznikovy prizkum v podnicich v regionu
Severozapad CR (Katlovarsky a Ustecky kraje). Prizkum byl realizovan pies sit’ deseti ufada
prace tohoto regionu formou pohovoru. Dotaznik byl zaloZzen na britské metodice vyvinuté
firmou Pion Economics, ktera byla pouzita v ramci auditu kvalifikaci v regionu Severozapadni
Anglie. Dotaznik byl é&asteéné prizpisoben Ceskym podminkdm. Setfeni probéhlo v 155
podnicich v 5 vybranych hospodafskych odvétvich: v podnicich chemického pramyslu, v
informacnich technologiich a telekomunikacich, v energetice, v podnicich vyrabéjicich sklo,
porcelan a keramiku a v podnicich zaméfenych na ochranu zivotniho prostfedi.

Dotaznik zejména byl zaméfen na nasledujici oblasti:

— pracovn{ sila a procesy zmén

— fluktuace zaméstnanct

- kvalifikace a nabor

— aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki
- nedostatek kvalifikaci a dovednosti

- podnikatelské prostredi.

Analyza vysledkt Setfeni byla doprovozena socialné-ekonomickou analyzou regionu na zakladé
udaju CSU (v¢. Setfeni EUROSTATu CVTS 2), MPO, CNB, kraju aj.

Dale probéhla konfrontace nazort z dotaznikového setfeni a doplnéni informaci ve ,,fokusnich®
skupinach, tj. v tematickych diskusich s odborniky z oboru, tazatele z ufada prace, zastupce
podnika apod. na zakladé pfedem formulovanych otazek a navrzenych dat pro ovéfeni.

5.2.1.2.2. Vybrané vysledky Setfeni

— Rysy situace v regionu: nepfiznivé nizké zastoupeni kvalifikovanéjsich a naopak vyssi
zastoupenf méné kvalifikovanych skupin oproti praiméru CR; podprimérna mira

28 Text nasledujicich 2 podkapitol byl poskytnut Narodni observatoii pro odborné vzdelavani pfi Narodnim
vzdélavacim fondu; dplnou informaci o vysledcich Setfeni lze nalézt na .nvf.cz/observatory/cz/vystupy czhtm
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podnikatelské aktivity; horsi pozice regionu z hlediska miry participace zaméstnanci na
vzdélavani, a to zvlast¢ v mensich podnicich; horsi pozice regionu z hlediska rozsahu
poskytovaného vzdélavani v podnicich

Dovednosti, kvalifikace a jejich nedostatky: V¢tsina podnikt uvadi zvyseni pozadavka
na pracovni sflu a tento trend je pfedpokladin i do budoucna, soucasné prevazuje
spokojenost s jeji kvalitou oproti konkurenci. Pouze necela tfetina podnikt povazuje
nedostate¢né kvalifikace, respektive dovednosti za problém, vétsina z nich nepfedpoklada
vyrazn¢jsi zménu v budoucnu. Hodnoceni dovednosti pracovniki provadi vétsina
podnikt a vétsina je rovnéz poklada za vyznamné pro konkurenceschopnost. Jen cast
podnika  (38%) vyuziva vné¢jSich informacnich a konzultacnich sluzeb pro
hodnoceni/planovani vlastnich kvalifikacnich potieb.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki: Vzdélavani zajistuji pro své zaméstnance necelé dve
tietiny podnikd, opét v navaznosti na rust produktivity a tim i silnéji pocitované
kvalifikacni potteby. Vzdélavani zahrnuje vétsinou skupiny s jiz vys$$i drovni kvalifikace
(46% podniku poskytuje vzdélavani kategorii vedoucich a dusevnich pracovniki), u méné
kvalifikovanych je jeho rozsah nizky (pouze 28% podniku skoli pracovniky obsluhy stroju
a femeslné profese), kratkodoby a charakter méné systematicky. Efekty vzdélavani

hodnoti méné¢ podnikd, nez je realizuje.

Pouze v malé casti podnikti maji vzdélavaci aktivity planovity charakter: 54% podnika
hodnoti potfeby pracovniki v oblasti vzdélavani, 35% ma plan vzdélavani, 26% podnika
ma programy rozvoje managementu, 32% podniki ma vyclenény prostredky na
vzdélavani. Ve 42% podnikt existuje osoba odpovédna za vzdélavani, pouze 4% téchto
pracovniki vénuji problematice vice nez polovinu pracovni doby, 36% méné. Skolici
zaf{zeni, respektive piistup k nému ma 10% podniki. Vzdélavaci aktivity tedy spiSe reaguji
na stavajici, aktualné pocitované kvalifikacni potfeby. V souhrnu je vsak kvalifika¢ni
nabidka povazovana za dostatecnou, respektive fesitelnou bez vétsich obtizi. Odtud
prameni i velmi omezena ocekavani firem vuci vnéjsi podpofe, kdy vétsina nepovazuje
soucasnou situaci za problém a hodnoti ji jako vyhovujici.

Vzdélavani zajistuje pro své zaméstnance 61% podnikt. Z hlediska odvétvi a velikosti
jde predevsim o velké podniky z oblasti spoji, energetiky a chemie. Roli hraje 1 rostouci
produktivita prace a s nf spojena ocekavana potieba kvalifikované pracovni sily. Program
vzdélavani pro Cerstvé absolventy vysokych skol zajist'uje pouze 10% podnika.

Externi vzdélavaci instituce: Z externich instituci jsou pro vzdélavani pracovnika
vyuzivana pfedevsim soukromd vzdélavaci zatfizeni (44% podnikt), vysoké skoly (16%),
odvétvova zafizeni (14%).

Kvalifika€ni nerovnovahy: Vyrazn¢jsi kvalifikacni nesoulady mezi potfebami firem a
stavajici nabidkou by se pravdépodobné objevily v pfipadé silnéjstho rozvoje znalostné a
technologicky narocnéjsich aktivit. Takové tendence vsak vzhledem ke stavajici struktufe
regionalni ekonomiky nejsou dosud patrné (a spiSe nepravdépodobné i v blizké

budoucnosti). Kontextova analyza i terénni Setfeni tak spiSe naznacuji prevazujici (a
pfetrvavajici) stav rovnovahy pfi nizkych kvalifikacich.

Vystupy projektu majf slouzit jako podklad pro programovani rozvoje lidskych zdroji v regionu
Severozapad a tim zajisténi ¢erpani narodnich a evropskych prostfedki v souladu s potfebami a
ve prospéch konkurenceschopnosti podniku a regionu celkem.
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5.2.1.3.  Prognoézovani kvalifikanich potieb trhu prace

V prvnim pololeti t. r. byl dokonéen projekt «I.ABouratory pravidelné predvidani kvalifika¢nich
potfeb: srovnavaci analyza, vypracovani a aplikace metodologie», vedeny Observatofi pro
odborné vzdélavani a trh prace. Vystupy projektu nebyly k datu odevzdani diléi zpravy
publikovany.

V ramci projektu byla navrZena metodologie pétiletych prognéz aplikovatelna v prostiedi CR.
Metodologie se sklada z kvantitativntho matematického modelu a kvalitativni ¢asti. Matematicky
model, ktery vyzaduje znacné mnozstvi strukturovanych statistickych dat o pracovni sile, trhu
prace, data ze Skolstvi, demografie a to v del$ich ¢asovych fadach, je pouzitelny v soucasné dobé
pouze pro celorepublikové prognézy a jeho vysledky maji dosud jeho omezenou vypovidaci
schopnost. Kvalitativni metodologie, zahrnujici skalu Setfeni a expertnich diskusi s naslednym
analytickym zpracovanim tzv. mékkych dat, poskytuje detailnéjsi pohled na budouci kvalifikacni
potfeby zvoleného regionu, sektoru nebo odvétvi.
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5.2.2. Dotaznikové Setfeni

5.2.2.1. Dotaznik

Pokyny pro vyplnéni dotazniku
V ptipadé potteby oznacte vice odpovédi soucasné.

Setfent se tyka skute¢nosti roku 2000.

Do vzdélavani (vzdélavacich aktivit) nezahrnujte, prosim

bezpecnostni apod. zkousky.

1. Zékladni informace o podniku

1.1. Vas podnik ma:
a) mén¢ nez 50 zaméstnancu
b) 50 az 249 zaméstnancu

¢) 250 a vice zaméstnancu

1.2. Jaka je pfevazujici ekonomicka ¢innost Vaseho podniku:

a) Dobyvani nerostnych surovin
b) Zpracovatelsky pramysl
) Vyroba a rozvod elektfinu, plynu a vody

d) Stavebnictvi

¢) Obchod, opravy motorovych vozidel a spotfebniho zbozi

f) Pohostinstvi a ubytovani
@) Doprava, skladovani, posty a telekomunikace

h) Penéznictvi a pojist’ovnictvi

bl

ze zakona povinné obnovovaci,

i) Cinnosti v oblasti nemovitosti, pronajimani movitosti, sluzby pro podniky, vjzkum a vjvoj

1) JINA = UVETEE: ettt

1.3. V jakém z uvedenych typt okresti se Vas podnik nachazi:

a) Okres vykazujici vyrazny hospodafsky rist
b) Strukturalnf postizeny (pfevazné pramyslovy) okres

¢) Hospodaftsky slaby (pfevazné zemédélsky) okres

Podnikové vdeélivaci programy
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1.4. Cilem podniku v roce 2000 bylo:

a) Zvyseni kvality virobkt/sluzeb a zvyseni spokojenosti zakaznika
b) Zvyseni produktivity price

¢) Snizen{ nakladt

d) JINE - UVELE! eevveiieieeeicireciecrec ettt

1.5. Cestou k dosazeni uvedenych cilu byla:

a) Uzavieni strategické spoluprace, resp. akvizice apod.

b) Reorganizace (piip. re-engeneering) podniku

¢) Externi zadavani jinych nez klicovych ¢innosti podniku (outsourcing)
d) Omezeni rozsahu vyroby nebo poskytovanych sluzeb

€) JINE - UVE'LE! oot

2. Vzdélavaci politika, utvar, organizacni zajiSténi

2.1. Lidské zdroje (jejich kvalita, kvalifikacni struktura apod.) byly v roce 2000 ve Vasem podniku
zohledfiovany:

a) Pii ptiprave strategického planu podniku (dlouhodoby plan odvijejici se od strategické vize podniku)
b) Pii piipravé opera¢niho planu podniku (plan fizeni vyroby/sluzeb)
¢) Ani v jednom z téchto ptipadi

d) JINE - UVEEE! oeeiieiciecicc e

2.2. Vzdelavaci strategii podniku bylo:

a) Zajist'ovat prohlubovan{ kvalifikace (odborné vzdélavani) i rozvoj (v¢. manazerského vzdélavani) svych
pracovnika

b) Zajist’ovat prohlubovani kvalifikace (odborné vzdélavani) svych pracovnikd
¢) Zvysit kvalitu produkti/sluzeb ve vztahu k zakaznikim
d) Zavést kulturu tymové prace

€) JINE = UVE'LE! ottt

2.3. Podnik mél pro ucely vzdélavant:

_78— Podnikové vzdelivac programy



a) Samostatny Gtvar vzdélavani
b) Jednoho nebo vice vy¢lenénych specialistd na vzdélavani
¢) Odpoveédnost za vzdéelavani byla pfenasena na pracovniky

d) JINE - UVELE! et

2.4. Rozvoj zpusobilosti pracovnika byl zajist’'ovan zejména:

a) Systémem povinnych vzdélavacich kurst a skoleni

b) Vytvofenim dostate¢ného prostoru pro sebevzdélavani kazdého pracovnika

¢) Podporou neformaln{ vymeény zkusenosti prostfednictvim vhodné organizace prace a podnikové kultury

d) JINE - UVELE: ..

3. Financ¢ni zdroje

3.1. Uved'te, prosim, pfiblizné procento nikladt na vzdélavani vhledem k veskerym mzdovym nakladim v
roce 2000:

3.2. Vnéjsi zdroje (napt. dotace Utadi prace na zaméstnaneckou rekvalifikaci nebo absolventskou praxi,
programy Evropské unie apod.) pokryvaly v roce 2000 pfiblizné:

a) 30 a vice procent celkovych nakladd na vzdélavani (uved’te, prosim, o jaké vnéjsi zdroje se jednalo:
b) vice nez 0% a méné nez 30% celkovych nakladt na vzdélavani (uved'te, prosim, o jaké vnejsi zdroje se
JedNalo: . )

c) 0%

3.3. Pracovnik zodpovédny za vzdélavani

a) Meél podpisové pravo k zajist’ovani vnéjsich financnich zdroji na vzdélavani
b) Mél vyznamnéjsi vliv na zajist’ovani vnejsich finanénich zdroji na vzdélavani
¢) Neptredpokladal se ani jeden z uvedenych pfistupti

d) JINE - UVELE! ouvieeieceececec e

4. Lektofi
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4.1. Podnik pro ucely vzdélavani v roce 2000 disponoval:
a) Vzdélavacim stfediskem vlastnim nebo pronajatym

b) Vlastnimi lektory

¢) Ani jednim z vyse uvedeného

d) JINE - UVELE! et

4.2. Agentur pro zajistén{ externich lektora jste:

a) Vyuzivali, dokonce jsme jim poskytovali zpétnou vazbu co se tyce kvality zprostfedkovanych lektora
b) Vyuzivali

©) Nevyuzivali

d) JINE - UVELe: ..

4.3.
doplnovani prohlubovani personalni rozvoj
zakladniho vzdélani | kvalifikace (odborné | (v¢. manazerského
vzdélavani) vzdélavani)
kvalita Vasich internich lektort byla v pfipadé | a) vysoka a) vysoka a) vysoka
uvedenc¢ho typu vzdélavani: b) stfedn{ b) stfedni b) stfedni
c) nizka ¢) nizka ¢) nizka
4.4.
doplnovani prohlubovani personalni rozvoj
zakladniho vzdélani | kvalifikace (odborné | (v¢. manazerského
vzdélavani) vzdélavani)
kvalita v blizkém okoli dostupnych externich | a) vysoka a) vysoka a) vysoka
lektora, které vyuzivate, byla v piipad¢ |b) stfedni b) stfedni b) stfedni
uvedenc¢ho typu vzdélavani: c) nizka ¢) nizka ¢) nizka

5. Lidské zdroje
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5.1.

dulezitost napravo
uvedenych dovednosti byla
ve Vasem podniku v piipadé
nize zminénych kategorii
pracovniki:

vedouci pracovnici

specialisté, technici

administrativni pracovnici

ostatn{ (napf. délnici)

5.2.

manazerské | komunikacnia | dovednosti | technické | schopnosti jazykové
dovednosti | interpersonalni | tymové schopnosti | tykajici se znalosti
dovednosti spoluprace informacnich a
komunikacnich
technologii
a) vysoka | a) vysoka a) vysoka a) vysoka | a) vysoka a) vysoka
b) sttednf | b) stfedn{ b) stfedn{ b) sttedni | b) stfedni b) stfedni
¢) nizka c) nizka c) nizka ¢) nizka ¢) nizka ¢) nizka
a) vysoka | a) vysoka a) vysoka a) vysoka | a) vysoka a) vysoka
b) sttednf | b) stfedn{ b) stfedn{ b) sttedni | b) stfedni b) stfedni
¢) nizka c) nizka c) nizka ¢) nizka ¢) nizka ¢) nizka
a) vysoka | a) vysoka a) vysoka a) vysoka | a) vysoka a) vysoka
b) sttedni | b) stfednf b) stfedni b) stfedni{ | b) stfedni b) stiedni
¢) nizka c) nizka c) nizka ¢) nizka c) nizka ¢) nizka
a) vysoka | a) vysoka a) vysoka a) vysoka | a) vysokd a) vysoka
b) sttedni | b) stfedni b) stiedni b) stedni | b) stfedni b) stfedni
) nizka ¢) nizka ¢) nizka ¢) nizka ¢) nizka ) nizka

v jaké situaci byl Vas podnik pokud
se tykalo niZe uvedenych kategorif

pracovniki:

vedouci pracovnici

specialisté, technici

administrativni pracovnici

ostatn{ (napf. délnici)

5.3.

Podnikové vdeélivaci programy

a) dostatek tohoto druhu pracovniky,
vyhodou

b) dostatek tohoto druhu pracovniki

¢) nedostatek

a) dostatek tohoto druhu pracovniky,
vyhodou

b) dostatek tohoto druhu pracovniki

¢) nedostatek

a) dostatek tohoto druhu pracovnika,
vyhodou

b) dostatek tohoto druhu pracovnika

¢) nedostatek

a) dostatek tohoto druhu pracovnika,
vyhodou

b) dostatek tohoto druhu pracovnika

¢) nedostatek

jejich kvalita byla nasi konkurenc¢ni

jejich kvalita byla nasi konkurencni

jejich kvalita byla nasi konkurenc¢ni

jejich kvalita byla nasi konkurenc¢ni
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jak Vas podnik fesil nedostatek
uvedenych kategorif pracovniku:

vedouci pracovnici a) uzkou spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi (stipendia, odborné praxe)
b) rekvalifikace disponibilni pracovni sily (v€. nezaméstnanych, vyjma
absolventt)
¢) nabidkou nadprimeérnych finan¢nich podminek

specialisté, technici a) uzkou spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi (stipendia, odborné praxe)
b) rekvalifikace disponibilni pracovni sily (v€. nezaméstnanych, vyjma
absolventt)
¢) nabidkou nadprimeérnych finan¢nich podminek

administrativni pracovnici a) uzkou spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi (stipendia, odborné praxe)
b) rekvalifikace disponibilni pracovni sily (v€. nezaméstnanych, vyjma
absolventt)
¢) nabidkou nadprimeérnych finan¢nich podminek

ostatn{ (napf. délnici) a) uzkou spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi (stipendia, odborné praxe)
b) rekvalifikace disponibilni pracovni sily (v¢é. nezaméstnanych, vyjma
absolventu)
¢) nabidkou nadprimeérnych finanénich podminek

5.4.

V roce 2000 Vas podnik piijal:

a) vice nez 20 novych pracovnika
b) od 6 do 20 novych pracovnikii
¢) od 1 do 5 novych pracovniki

d) nepfijal zadné nové pracovniky

6. Legislativa

0.1. Které pravani piedpisy byly podle Vaseho nazoru v roce 2000 bariérou podnikovych vzdélavacich
programu?

a) Danové pfedpisy
b) Zakonik prace

¢) Zakon o zaméstnanosti a navazujici pfedpisy (upravujici statni podporu rekvalifikaci, akreditaci
vzdélavacich zafizeni apod.)

d) Zadné pravni piedpisy nebyly bariérou podnikovych vzdélavacich programi

€) JINE - UVE'LE! oot

7. Informacni systémy
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7.1. Byly v roce 2000 ¢innosti spojené se zabezpecovanim vzdélavacich aktivit podporovany informacné-
technickym systémem?

a) Ano, zcela
b) Ano, ¢astecné
c) Ne

d) JINE - UVELE! eevveiieieeeicireciecrec ettt

8. Vzdélavani jako celek

8.1. Které faktory omezovaly rozsah nebo kvalitu vzdélavani v roce 2000 ve Vasem podniku?
a) Nemoznost uvolnit pracovniky z jejich pracovnich povinnosti

b) Nedostate¢nd motivace pracovnika Gcastnit se vzdélavacich aktivit

¢) Nedostatek vhodnych lektort

d) Riziko ztraty firemnfho know-how v pfipadé odchodu pracovnika

e) Naroc¢nost organizace vzdélavani v podniku

f) Omezené finanéni zdroje

2) Dostatecné zpusobilosti pracovniku

h) JIN€ - UVETEE! orvvreiieceiectrcirectrect ettt

9. Vzdélavani - Identifikace potieb

9.1. Z jakych davodua Vas podnik v roce 2000 vzdélaval své pracovniky:
a) Reorganizace podniku, obohacovan{ a rozsifovani prace
b) Zavedeni novych produkti/sluzeb

¢) Zavedeni novych technologil (nové vyrobni procesy fizené pocitacem, nové systémy fizeni logistiky

apod.)

d) Zaveden{ systému certifikace jakosti (napt. ISO 9001)

e) Zvysen{ motivace pracovniku, posileni vztahu k firmé

f) Nové pravni piedpisy (vé. predpisti o¢ekavanych v ramci pfijeti CR do EU)

Q) JINE - UVELE! vttt

10. Vzdélavani - Realizace
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10.1.

kolik dna byl

v praméru
vzdélavan (podle
skolenych
dovednosti):

vedouci pracovnik

specialista, technik

administrativni
pracovnik

ostatni (napf.
délnik)

skoleni
manazerskych
dovednosti

skoleni

komunikac¢nich a | dovednosti

skoleni

interpersonalnich | tymové

dovednosti

spoluprace

skolen{
technickych
schopnosti

10.2. Uved'te, kolik dnti byl v prameéru vzdélavan nové pfijaty pracovnik:

11. Vzdélavani - Vyhodnocovani kvality a efektivity

skolen{ skolen{
schopnosti jazykovych
tykajicich se znalost
informacnich a
komunikacnich

technologii

11.1. Jak bylo v roce 2000 ve Vasem podniku nac¢asovano vyhodnocovani vzdélavacich programi?

a) V prabehu a/nebo bezprostfedné po skonceni programu a urcitou dobu (napf. 6 mésict) po skonceni

programu

b) V pribé¢hu a/nebo bezprostiedné po skonéeni programu

¢) Ani v jednom z vyse uvedenych obdobi

d) JINE - UVEE! oeeiieiceecic e
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11.2. Podle jakych kritérif byly vzdélavaci programy hodnoceny v piipadé uvedenych typu skolent:

skolenf manazerskych dovednost

a) vyhodnocovani stanovenych
vystupnich cild programu (zvyseni
produktivity apod.)

b) vyhodnocovani realizace
programu (procento frekventantd,
ktefi program  dokoncili, byli
sankcné vyfazeni apod.)

¢) nebylo vyhodnocovano

d)jiné: ............

11.3. Odborny a osobnostn{ rozvoj pracovnika mél vliv na jeho:

skoleni
komunikac¢nich a
interpersonalnich
dovednosti

a) (dtto)

b) (dtto)

skoleni

dovednosti

tymové

spoluprace

b)

a) Funkéni postup (vE. obohacovani a rozsifovani prace)

b) Zvyseni platu a pozitkl

¢) Nemeél podobny dopad

skolen{
technickych
schopnosti

b)

d) JINE - UVELE: v

Podnikové vdeélivaci programy

skolen{
schopnosti
tykajicich se
informacnich a
komunikacnich
technologii

a)

b)

skoleni
jazykovych
znalosti

b)
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12. Zakladni informace o osobé vyplfiujici dotaznik

12.1. Jaké je, prosim, Vase funkéni zafazeni v podniku?
12.2. Jakého sméru je, prosim, Vase vzdélani?

2) Humanitn{

b) Ekonomické

¢) Technické

d) Piirodovédné

e) Pravnické

£) JINE - UVELE: wecvuiiiiieiciriic

12.3. Jste: muz / zena

Dékujeme Vam za spolupraci.

V piipadé¢ zdjmu o vysledky dotaznikového Setfeni vyuzijte, prosim, kontaktu uvedeného na tvodni
strané.

—_ 86— Podnikové vzdelivac programy



5.2.2.2.  Graficka pfiloha k analyze dotazniki

Seznam grafi
Graf 1

Graf 2

Graf 3

Graf 4

Graf 5

Graf 6

Graf 7

Graf 8

Graf 9

Graf 10

Graf 11

Graf 12

Podil organizaci (v %) podle duleZitosti osvojeni manaZerskych
dovednosti u jednotlivych kategorii pracovnika

Podil organizaci (v %) podle dileZitosti osvojeni komunikacni a
interpersonalnich dovednosti u jednotlivych kategorii pracovniki

Podil organizaci (v %) podle duleZitosti osvojeni dovednosti tymové
spoluprace u jednotlivych kategorii pracovnika

Podil organizaci (v %) podle diileZitosti osvojeni technickych schopnosti
u jednotlivych kategorii pracovnikt

Podil organizaci (v %) podle duleZitosti osvojeni schopnosti v oblasti
informacnich a komunikacnich technologii u jednotlivych kategorii
pracovnika

Podil organizaci (v %) podle duleZitosti osvojeni jazykovych znalosti u
jednotlivych kategorii pracovniki

Podil organizaci (v %) podle poctu dnu Skoleni manaZerskych
dovednosti poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovnikt

Podil organizaci (v %) podle poctu dni Skoleni komunikacnich a
interpersonalnich dovednosti poskytnutych jednotlivym kategoriim
pracovnika

Podil organizaci (v %) podle poctu dnt Skoleni dovednosti tymové
spoluprace poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki

Podil organizaci (v %) podle poctu dna Skoleni technickych schopnosti
poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki

Podil organizaci (v %) podle poc¢tu dnt Skoleni schopnosti v oblasti
informacnich a komunikacnich technologii poskytnutych jednotlivym
kategoriim pracovniki

Podil organizaci (v %) podle poctu dnti Skoleni jazykovych znalosti
poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki
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Graf 1 Podil organizaci (v %) podle daleZitosti osvojeni manaZerskych dovednosti u jednotlivych kategorii pracovnikt

Manazerské dovednosti
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Graf 2 Podil organizaci (v %) podle duileZitosti osvojeni komunikacni a interpersonalnich dovednosti u jednotlivych kategorii pracovniki

Komunikaéni a interpersonalni dovednosti
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Graf 3 Podil organizaci (v %) podle dileZitosti osvojeni dovednosti tymové spoluprace u jednotlivych kategorii pracovniki

Dovednosti tymové spoluprace
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Graf 4 Podil organizaci (v %) podle dileZitosti osvojeni technickych schopnosti u jednotlivych kategorii pracovniki

Technické schopnosti
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Graf 5 Podil organizaci (v %) podle dileZitosti osvojeni schopnosti v oblasti informacnich a komunikacnich technologii u jednotlivych
kategorii pracovniki

Schopnosti v oblasti informacnich a komunikaénich technologii
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Graf 7 Podil organizaci (v %) podle poctu dnti $koleni manaZerskych dovednosti poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki

Skoleni manazerskych dovednosti

100,00

90,00

80,00

70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00

10,00

0,00 -
vedouci pracovnici specialisté, technici administrativni pracovnici manualni pracovnici

HO0 dnt 01 az 3 dny B4 az 7 dnt 08 az 14 dnu E15 a vice dnli

—94_ Podnikové vzdélavact programy



Graf 8 Podil organizaci (v %) podle poctu dnti Skoleni komunikacnich a interpersonalnich dovednosti poskytnutych jednotlivym
kategoriim pracovnika

Skoleni komunikaénich a interpesonalnich dovednosti
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Graf 9 Podil organizaci (v %) podle poctu dnti Skoleni dovednosti tymové spoluprace poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki

Skoleni dovednosti tymové spoluprace

vedouci pracovnici specialisté, technici administrativni pracovnici manualni pracovnici
HO0 dnt O1 az 3 dny B4 az 7 dnt O8 az 14 dnu EB15 a vice dnui
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Graf 10 Podil organizaci (v %) podle poctu dnii §koleni technickych schopnosti poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovnika

Skoleni technickych schopnosti
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Graf 11 Podil organizaci (v %) podle poctu dni Skoleni schopnosti v oblasti informacnich a komunikacnich technologii poskytnutych
jednotlivym kategoriim pracovniki

Skoleni schopnosti v oblasti informaénich a komunikaénich technologii
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Graf 12 Podil organizaci (v %) podle poctu dnti Skoleni jazykovych znalosti poskytnutych jednotlivym kategoriim pracovniki
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5.2.3. Hloubkov¢ analyzy

5.2.3.1. Vybér respondentu

Pivodnim zamérem bylo ze seznamu podniki, ktefi béhem dotaznikového Setfeni projevily o
pruzkum hlubsi zijem, osm subjektd, mezi nimiz budou rovnomérné zastoupeny vsechny
kategorie velikosti podniku®, geografického umisténi (region hospodafsky stabilizovany nebo
region strukturalné postizeny) i oboru ¢innosti. Po vyhodnocen{ dotaznikového Setfeni v§ak byly
patrné nasledujici skutec¢nosti:

— situace v oblasti vzdélavani byla vyrazné odlisna v malych a stfednich na strané jedné a ve
velkych podnicich na strané druhé

— vétsi diferenciace problematiky byla konstatovana u podnikd v regionech strukturalné
postizenych

— podniky pusobici ve strojirenské vyrobé byly podstatné vice ochotné ke spolupraci na
hloubkovém Setfeni nez ostatni

Vzhledem k uvedenym skutecnostem byly vybrany 4 malé a stfedni podniky a 4 velké.
Z regiond strukturalné postizenych bylo vybrano 5 podnikdi, zregiond hospodaisky
stabilizovanych 3 podniky:

Nazev Region Obor ¢innosti Velikost

Alcan Deécin  Extrusions, strukturalné strojirenstvi velky

s. 1. 0. postizeny

Evropa, s. r. 0., Ostrava strukturalné vyvoj software maly
postizeny

FOR G,; s. t. 0., Duchcov strukturalné strojirenstvi maly
postizeny

Frantschach Pulp and hospodaftsky vyroba papiru a velky

Paper, a. s. stabilizovany celulézy

IN Project Engeneering, s. strukturalné projekéni kancelat maly

r. 0., Louny postizeny

Skoda Auto, a. s., Mladé hospodatsky strojirenstvi velky

Boleslav stabilizovany

TOS Varnsdotf, a. s. strukturalné strojirenstvi velky
postizeny

Zelezniéni stavitelstvi hospodaisky stavebnictvi strednf

Praha, a. s. stabilizovany

Nad ramec zadani byla provedena hloubkova analyza nepodnikatelského subjektu, Masarykovy
nemocnice v Usti nad Labem. Byla tak ziskana srovnavaci data pokud se tyce rozsahu

29 Hranice malého a stfedntho podniku je 50 zaméstnanct, stfedniho a velkého 250 zaméstnanci.
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vzdélavacich aktivit povinnych ze zakona a ostatnich vzdélavacich aktivit a pokud se tyce
dostupnosti vnitfnich zdroji k financovani vzdélavani u podnikatelskych a nepodnikatelskych
subjekta.

5.2.3.2. Pribéh hloubkovych analyz

K ustnimu pohovoru (hloubkové analyze) byl k dispozici respondentem vyplnény dotaznik,
obecna osnova hloubkové analyzy a seznam otazek k hloubkové analyze. Posledné jmenovany
zahrnoval nekolik kvantitativnich otazek (strukturu zaméstnanca podle kategorie/profese,
vzdélani, véku a pohlavi), zejména se vSak zaméfoval na interpretaci konstatovanych skutecnosti.
Byl ptipadné doplnén o specifické otazky vychazejici z vyhodnoceného dotazniku. Ustni pohovor
trval 2 az 4 hodiny a byl z n¢j pofizen pracovni zapis. V nékterych pifpadech byly respondentem
nasledné zaslany doplnujici (zejména statistické) udaje elektronickou postou.

Ustni pohovory doplnily informace ziskané z dotazniku pokud se tj¢e podrobnosti sledovaného
tématu (napf. vazby vzdélavactho procesu na organizacni fizeni), Sife (byla zde sledovana i
spoluprace podniku se vzdélavacimi zafizenimi, Gfady prace, pramyslové vztahy ad.) i ovéfeni jiz
poskytnutych odpoveédi. Pfi detailnéjsim rozboru nékterych otazek byly totiz pfehodnoceny
odpoveédi v otazkach predchozich nebo ve vyplnéném dotazniku. Piikladem mohou byt
legislativni podminky jako mozna bariéra podnikovych vzdélavacich programut. Ackoli vétsina
respondentd v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze legislativa neni vyznamnou pifekazkou ve
vzdélavani a rozvoji pracovnikd, pfi ustnich pohovorech byly uvadény podstatné korekee.

V souladu s ¢lenénim feSeni grantu na etapu analytickou a navrhovou shrnuje nasledujici kapitola
pouze analytické zavéry (identifikace bariér). Navrhy spravného fungovani, které tvofily
podstatnou ¢ast ustnich pohovort (a od nichz se casto teprve odvijela formulace soucasného
$patného fungovani), budou uvedeny v ramci etapy nasledujici.
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5.3.  Pftilohy ke kapitole 3

5.3.1. Formulace variantnich navrhu

Navrhy byly formulovany s vyuzitim informaci uvedenych v piflohach na str. 100 az 248.

Respondenti odpovidajici zadani projektu (tj. podnikatelské subjekty piislusné velikosti,
ekonomické ¢innosti a geografického umisténi) byli v navrhové etapé projektu dale rozsitent (viz
nize.)

Rozhovor, béhem néhoz byly formulovany variantni navrhy, trval v praméru 2 hodiny a byl z n¢j
pofizen zapis. V nékolika pfipadech byl veden telefonicky a elektronickou postou.

5.3.1.1. Podniky

Podnik je uvadén ve strukturalné postizeném regionu, pokud okres jeho sidla spadd mezi
strukturalné postizené nebo hospodafsky slabé okresy (stanovenymi vladou CR). V opac¢ném
ptipadé je uvadén v hospodaftsky stabilizovaném regionu.

Vysoké zastoupeni strojirenskych podnikt bylo dano zejména jejich nadprimérnou schopnosti
spoluprace v ramci Setfeni. Naopak nizké zastoupeni podnikti stfedni velikosti bylo zptsobeno
jejich relativné nizkym zastoupenim v souboru podnikia vyhovujicich zadani a soucasné
ochotnych ucastnit se Setfeni. 3

Nazev Region Obor ¢innosti Velikost

Alcan Décin  Extrusions, strukturalné strojirenstvi velky

s. 1. 0. postizeny

Brisk T4bor, a. s. hospodaftsky strojirenstvi velky
stabilizovany

FOR G; s. . 0., Duchcov strukturalné strojirenstvi maly
postizeny

Frantschach Pulp and hospodartsky papirensky a po- velky

Paper, a. s., Stétd stabilizovany lygraficky pramysl

Ginger Alliance, s. 1. o, strukturalné zpracovani dat a maly

Zajezd (okr. Kladno) postizeny souvisejici ¢innosti

IN Project Engeneering, s. strukturalné sluzby  pfevazné maly

t. 0., Louny postizeny pro podniky

Komfi, s. r. 0., Lanskroun hospodaftsky strojirenstvi stiedni
stabilizovany

Severomoravska strukturalne energetika velky

energetika, a. s., Ostrava postizeny

Skoda Auto, a. s., Mlada hospodaftsky strojirenstvi velky

Boleslav stabilizovany

% Na formulaci navrha se nepodilela TOS Varnsdorf, a. s, kde v dob¢ Setfeni probihala zména na misté
personalniho feditele.

—102— Podnikové vzdeélavaci programy



Nazev Region

Zelezniéni stavitelstvi hospodaftsky

Obor Cinnosti

Praha, a. s. stabilizovany

stavebnictvi

Obdobneé I. etap¢ byla do vybérového vzorku nad ramec zadani zafazena Masarykova nemocnice
v Usti nad Labem — mj. proto, ze lze pfedpokladat pfeménu casti zdravotnickych zafizeni na

podnikatelské subjekty.

Geografické umistént:

- 5 podniku z regiont hospodatsky stabilizovanych a

- 5 podniku z regiont strukturalné postizenych

Oborové zaméfent:

Obor

energetika

papirensky a polygraficky pramysl
sluzby pfevazné pro podniky
stavebnictvi

strojirenstvi

zpracovani dat a  souvisejic
cinnosti

Velikost:

Velikost
velky (250 a vice zaméstnanct)

stfedni (od 50 do 250 zaméstnanct
nevéetne)

maly (do 50  zaméstnanca
nevéetne)

Podnikové vdeélivaci programy
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5.3.1.2. Dalsi ucastnici Setfeni

Stdtni sprava a ji Zalogené subjekty

MPO — Agentura pro rozvoj podnikani

MPSV — odbor piipravy Narodni jednotky ESF

MPSV — odbor trhu prace — oddéleni aktivni politiky zaméstnanosti
MPSV — SSZ — Utad price v Mosté

NVF — Observatof pro odborné vzdélavani a trh prace

Krajska samospriva

Olomoucky kraj

Vzdélavaci garizent

Integrovana stfedni skola technicka, Centrum odborné ptipravy, Most

Stfedni odborna $kola a stfedni odborné ucilisté obchodu a sluzeb, Velké Bfezno

Stfednf odborné ucilisté ndbytkafské a technické, Praha
The Caledonian School, Praha

Vysoka skola ekonomicka, Katedra hospodatské politiky
Infrastruktura na podporn regiondlniho/ ekonomického rogvoje
Agentura pro regionaln{ rozvoj Ostrava

Obchodni a hospodafska komora Brno

Odborna verejnost

AspektiM_ s, 1. o., Kralupy, ¢len Asociace danovych poradcii
Redeco, s. t. 0., Praha

Traicon Transform VSA; s. t. 0., Olomouc

Trexima, s. t. 0., Zlin

Mgr. Stépan Zezula, pracovnik médii zaméteny na oblast andragogiky
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5.3.2. Evropska integrace

V nasledujici kapitole jsou shrnuty aktivity a procesy, majici tzky vztah k integraci CR do EU.
Snahou je uvadét jen ty skutecnosti, které pfimo souvisi se specifickou dynamizaci socialné
ekonomického rozvoje, danou pravé pfistupovanim k Evropské unii, pfip. se zménou nebo
dobudovanim jejich legislativniho a institucionalniho ramce. Tedy skutecnosti, které jsou
urychlenim nebo prohloubenim spolecenské a ekonomické reformy i celkového zapojovani CR
do globalni ekonomiky.

Piikladem muize byt kvalifikace, mobilita, adaptabilita nebo cena pracovni sily. Je pravdépodobné,
ze rozvoj a postupna stabilizace ekonomik nové industrializovanych zemi spolu s relativnim
zdrazovanim ceny prace v CR by samy o sobé vyzadovaly, aby se CR do globalni ekonomiky
zafadila jako technologicky vyspéla ekonomika s kvalifikovanou, mobilni i adaptabilni pracovni
silou (viz Gvodni kapitola). Pokud se vs$ak stane soucasti jednotného trhu EU a bude tedy
s vyspélymi zemémi propojena jesté uzeji, budou uvedené pozadavky na pracovni silu
naléhavejsi.”!

Podle studie spolecnosti PricewaterhouseCoopers z roku 2001 tuzemské podniky nepfikladaji
rozsifeni EU doposud velky vyznam mj. proto, ze se piili§ soustfeduji na problémy mistniho
trthu. Zatimco mezinarodni spolecnosti podle studie jiz dokazaly pfedvidat fadu dusledka
rozsifeni EU, jako je napiiklad rozsifeni pfistupu na evropsky trh a dostupnost kvalifikované a
levné pracovni sily, tuzemské spolecnosti pravdépodobné prfecenuji faktické riziko konkurence,
coz jim brani v pfipravé na vyuziti vyhod, které pro né z rozsiteni EU plynou. Vyhody jsou podle
studie znacné, avsak dosud nedoceniované.

Reditel statni agentury MPO na podporu vivozu CzechTrade Martin Tlapa uvadi, 7e nejvétsi
nebezpeci hrozi tém ceskym podnikim, které dnes tézi z dominantniho postaveni, nizkych
mzdovych naklad (po vstupu do Unie zfejmé stoupnou) ¢i nedrzi ve vlastnich rukou distribuci
svych produktt. Problémy mohou mit také ti, ktefi neuméji komunikovat - at uz s partnery,
nebo s verejnou spravou™.

Pokud jsou nékteré aktivity sledovany programovym dokumentem, jsou uvadény v jeho ramci.

5.3.2.1.  Narodni rozvojovy plan CR

Narodni rozvojovy plan (NRP, angl. Regional development plan) na obdobi 2000 az 2006 je
zakladnim koncepénim dokumentem CR pro oblast regiondlni a strukturalni politiky. Uréuje jeji
cile a strategie a slouzi proto jako vychodisko pro pfipravu jednotlivych programu, financovanych
ze Strukturalnich fonda EU (resp. Phare — v obdobi do piijeti CR za ¢lena EU.) NejdileZitéjsim
subjektem pfi pfipravé navrhu NRP bylo Ministerstvo pro mistni rozvoj. Do navrhu byly
zapracovana neoficidlni stanoviska nékterych struktur Evropské komise a Evropské vzdélavaci
nadace ze zafl 2000, konec¢né a zavazné stanovisko vsak podle dostupnych informaci Komise
dosud nevydala.

3 srv. postoje obyvatel CR k pfijeti nabidky prace v EU a dalsi, Omnibus survey on Free Movement of 1abor, Central
European Opinion Research Group, kvéten 2001, nebo pfipravenost ¢eskych firem na jednotny trth EU, Pred vstupen
do EU, Moderni fizeni 2 (2001)

32 Euro, 18. 2. 2002, str. 32
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NRP obsahuje sektorové casti, vénované jednotlivym oborim (resortim), a regionalni casti,
zabyvajici se ucelenou problematikou jednotlivych tzemnich celki CR.

V navaznosti na NRP byly za relativné Siroké tcasti odborné vefejnosti a regionalnich zastupct
pfipraveny Sektorové operacni programy a Regionalni operacni programy.

5.3.2.2. Sektorovy operaéni program rozvoie lidskych zdroiti v CR

Sektorovy operacni program (SOP) Rozvoj lidskych zdroja byl pfipraven na zakladé
Konzultaéntho dokumentu rozvoje lidskjch zdroja (zpracovaného vladou CR ve spolupraci
s Evropskou komisf), Narodnim planem zaméstnanosti a Narodnim programem piipravy CR na
clenstvi v EU. SOP je pifipravnym programem pro budouci ucast na programech Evropského
socialniho fondu. Evropsky socialni fond je jednim ze ¢tyf tzv. Strukturalnich fonda Evropské
unie a své prostiedky vynaklada z pfevazné casti na vzdélavani. SOP formuluje cile v oblasti
lidskych zdroju, strategie k jejich dosazeni a opatfeni vyplyvajici z uvedenych strategif. Projekty,
odpovidajici opatfenim, mohou ziskat prostfednictvim SOP spolufinancovani Evropské unie.

Ridici a monitorovaci vybory, uzivané v ¢lenskych zemich EU, byly v CR ustaveny pravé pro
tento typ pipravnych programii a v piipadé piijeti CR do EU budou vyuzivany pro schvalovani
projektd urcenych pro Strukturalni fondy. Vyznam SOP Rozvoj lidskych zdroja tedy spociva
pfedevs$im v moznosti osvojit si pfipravu a prosazovani projektd, jejichz pocet se bude moci
(vzhledem ke schvalenym rozpoctim) v prub¢hu nasledujicich let zhruba exponencidlné
zvysovat. V této souvislosti je dulezité pfipomenout, ze piiprava projektd na rozvoj lidskych
zdroji, tedy tzv. mékkych projektd, je v mnoha smérech obtiznéjsi a v CR dosud méné bézné ne
piiprava investicnich (tvrdych) projektu.

V dobé¢ odevzdani pfedkladané zpravy (cerven 2002) probihaji prace na aktualizaci SOP v¢. jeho
analyzy.

5.3.2.2.1. Analvza souasného stavu

Vychozi situaci CR v oblasti lidskych zdroji popisuje hodnoti SOP mj. pomoci SWOT analyzy,

z niz uvadime nékteré pasaze.
Silné stranky:

— Aktivni ¢innost ufadt prace pii feSeni nezaméstnanosti a ziskané zkusSenosti z aktivni
politiky zaméstnanosti

— Relativné vysoka droven (zejména stfedoskolska) vzdélani pracovni sily
- Rovnomérna a kapacitné imérna sit” a dobra dostupnost zakladnich a stfednich §kol
Slabé stranky:

- Nedostate¢né rozvinuta spoluprice mezi statnim, municipalnim, soukromym a
obcanskym sektorem

- Nizka acast socialnich partnert na formovani obsahu a na organizaci odborného a dalsiho
vzdélavani, absence motiva¢ntho systému jeho vicezdrojového financovani

— Absence uceleného systému dalsitho vzdélavani
- Nedostatek kvalitnich informacnich systému a jejich propojeni

Prilezitosti:
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— Rozvoj socialnich sluzeb jako piilezitost pro pracovni uplatnéni zen
Ohrozent:

— Nedostate¢na koordinovanost mezi soustavou povolani a soustavou obora vzdélavani pfi
modernizaci vzdélavaci soustavy i celkove nedostateéné vazby mezi vzdélanim a trhem
prace

Pokud se tyce dalstho vzdélavani, dokument konstatuje, ze ,,stat prozatim nema vlastni politiku
dalstho vzdélavani a s vyjimkou rekvalifikaci nezaméstnanych dal$i vzdélavani finanéné
nepodporuje. Podniky v situaci neukoncené restrukturalizace a ekonomické stagnace nemaji
dostate¢ny zajem o dalsi vzdélavani pracovniki. Individualni zajemci o dalsi vzdélavani majf
nedostatek spolehlivych informaci o nabidce dalstho vzdélavani a jeho kvalité, a fada programu
dalstho vzdélavani je finanéné obtizné dostupna. Dalstho vzdélavani nedostatecné vyuzivaji ti,
kdo ho maji nejvice zapotiebi.”

K systému certifikaci dokument dodava, ze ,,neexistuje systém uznavanych kvalifikaci, ktery by
propojoval vzdélavaci a zaméstnavatelskou sféru, zaméstnavatelé a dal§i socialni partnefi se
doposud malo zapojuji do tvorby obsahu i metod vzdélavani a pozadavki na jeho certifikaci
(vydavani osvédceni o absolvovani urcité standardizované casti vzdélavani). Certifikaty jsou
vydavany na zaklad¢ vzdélavacich aktivit, které nejsou standardizovany ani externé hodnoceny,
problémem je tedy jejich srovnatelnost z hlediska urovné i obsahu. Osvédceni z dalstho
vzdélavani nejsou rovnocenna certifikaitim skolského systému, certifikace pocate¢niho a dalstho
vzdélavani nejsou propojeny. Chybi moznosti diléi certifikace kratkodobéjsiho, neukonceného
nebo neformalizovaného vzdélavani. Dalsi vzdélavani tak doposud neposkytuje ,druhou Sanci‘ k
ziskani plnohodnotného vzdélani.«*

SOP rovnéz konstatuje absenci ucelené koncepce dalstho vzdélavani i podptrnych informacnich
a poradenskych sluzeb.”

5.3.2.2.2. Opatfeni navrthovana v ramci SOP

Opatfeni 3.1 ,,Rozvoj systému dalstho vzdélavani zahrnuje nasledujici aktivity:
- Vytvorfeni koncepce, legislativniho a finané¢niho ramce dalstho vzdélavani

- Modularizace programt dalsiho vzdélavani ve vazbé na systém kvalifikaci uznavanych
socidlnimi partnery a vytvofeni systému certifikace™

33 Sektorovy operaini program rogvoje lidskych zdroji, Praha 1999 (zpracovatelé: Birks Sinclair & Associates Ltd a DHV CR,
s. 1. 0.), str. 39

34 tamt., str. 39

%, Sektoru dalstho vzdélavani chybi promyslena koncepce dalstho vzdélavani a strategie jeho rozvoje, vcetné
legislativniho zajisténi a prahlednych pravidel vicezdrojového financovani. K tomu bude nezbytné, aby vsichni aktéfi,
od vlady, uzemnich sprav a samosprav, socidlnich partneri, nestatnich neziskovych organizaci, az po vlastni
vzdélavaci instituce a ucastniky dalstho vzdélavani, znali své ulohy a odpovédnost v celém systému. Financovani
bude nutné zajistovat jak efektivnim a strategickym vyuzitim vefejnych zdroju zaméfenych na urcité cilové skupiny,
tak vytvafenim stimula¢niho prostfed{ pro jednotlivee a socialni partnery i vSechny instituce poskytujici vzdélavani.
Na urovni, kde se dal$i vzdélavani odehrava doposud neexistuji kvalitni informacni a poradenské sluzby, které by
usnadnovaly piistup ke vzdélavani, zejména tém, kdo ho nejvice potfebuiji, tj. lidem s nizkou kvalifikaci ¢i jinak
znevyhodnénym na trhu prace. Neprobihd monitorovani a vyhodnocovani kvality dalstho vzdélavani, ani
systematické rozsifovani a prabézna aktualizace jeho nabidky podle potieb trhu price a s vyuzitim progresivnich
forem a technik vzdélavani. Neni uc¢inné podporovano vzdélavani téch, ktefi dalsi vzdélavani poskytuji — ucitela,

13

lektoru, skoliteld, fidicich a administrativnich pracovniki ve vzdélavani®, zamt., str. 39
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— Dotvofeni informacnich systému, monitorovani a evaluace dalstho vzdélavani

- Rozsifovani nabidky dalstho vzdélavani podle pozadavku trhu prace a potieb rozvoje
ekonomiky

- Vzdélavani ucitelu, lektort, fidicich a administrativnich pracovnikt ve vzdélavani

5.3.2.2.3. Implementace SOP

V soucasné dobé se pfipravuje vyhlaseni Operacniho programu Rozvoj lidskych zdroja
v pilotnich regionech Severozapad (Karlovarsky a Ustecky kraj) a Ostravsko (Ostravsky kraj.)
Operacni program zahrnuje opatfeni SOP Rozvoj lidskych zdroji a SOP Pramysl.

Lze ocekavat, e se kvalifikovana pracovni sila (at’ uz migrujici nebo ptsobici v CR) stane
v zemich EU do jisté miry citlivym politickym faktorem pfi rozhodovani o alokaci prostfedka
(napf. mezi pfedvstupnimi programy podporujici rozvoj lidskych zdroju a programy podporujici
rozvoj dopravni infrastruktury). Tato otazka by méla byt méné aktualni po pfipadném piijeti do
EU, kdy se vyse a alokace finan¢nich prostfedkt na programy regionalni a strukturalni politiky
EU bude f{dit standardnimi pravidly EU.

5.3.2.3. Niarodni plan zamésthanosti

Narodni plan zaméstnanosti formuluje celospolecenské priority, dtlezité 2z hlediska
zaméstnanosti. Cilem je vysokd mira zaméstnanosti bez vyraznych regionalnich vykyvu,
kvalifikovana a adaptabilni pracovni sila, vhodné podminky pro podnikani, podnikatelské
subjekty schopné pruzné reagovat na strukturalni, technologické a organizacni zmény a rovné
pfilezitosti na trhu prace pro vsechny osoby. Napliovani uvedenych cili neni mozné bez acinné
spoluprace vsech resorti a samospravy.

Niérodni plan zaméstnanosti byl schvélen usnesenim vlady CR dne 5. kvétna 1999. Byly v ném ve
sttednédobém vyhledu rozpracovany zakladni priority zaméstnanosti. Snahou pfedkladatela bylo
zastavit a zvratit trend rstu nezaméstnanosti a aplikovat v CR principy Evropské unie, zejména
smérnice Evropské komise pro pfipravu narodnich akcnich plant zaméstnanosti.

Narodni plan zaméstnanosti je - stejné jako Narodni akcni plany zameéstnanosti v clenskych
zemich EU - ¢lenén do ¢tyf oblasti:

- podpora zaméstnatelnosti

- podpora podnikan{

— podpora schopnosti podnikti a zaméstnanct pfizpusobit se zménam
- podpora rovnych piilezitosti vSech osob

Ke zpracovani kazdé ztéchto oblasti vydava Evropskda komise soubor smérnic.
Implementace Narodniho planu zaméstnanosti je provadéna v pracovnim pofadku vsech
zucastnénych subjektt (resortd a samospravy) v ramci jejich vlastnich rozpocta.

3% V tomto opatfeni jsou obsazeny: ,klasifikace vzdélavacich programi véetné pfevodnich vazeb na soustavu
typovych pracovnich pozic s definovanymi kvalifikacnimi pozadavky; tvorba vzdélavacich modula a systému jejich
certifikace za Ucasti socidlnich partnerd; vznik ,,Koordinacniho a informaéniho centra pro posuzovani a hodnocenf
vzdélavacich moduld,,, které by garantovalo celkovy ramec, pojeti a provazanost moduld i ziskavanych certifikdta na
pocatecni odborné vzdelavani, vytvofeni databaze vzdelavacich moduld, posuzovani jejich kvality, resp. akreditaci a
jejich poskytovani vzdélavacim institucim ve formé modulovych sestav.” (str. 40)
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http://person.gingerall.cz/members/prispevk/prilohy/guidl_for_01.pdf

Stfednédoby charakter Narodniho planu zaméstnanosti je operativné rozpracovavan v Narodnich
akénich planech zaméstnanosti (NAPZ). V CR byl dosud zpracovin NAPZ na rok 2000
(vyhodnoceny vladou CR v éervnu 2000) a NAPZ na rok 2001. Narodni akéni plan
zaméstnanosti na rok 2001 obsahuje jak opatfeni stfednédoba, po nékterych dpravach prevzata
z Narodniho planu zaméstnanosti, tak na né navazujici konkrétni opatfeni pro rok 2001. Prvné
jmenovana maji dvoumistné, posledné jmenovana tfimistné ¢islovani.

5.3.2.4. Pravidelna zprava Evropské komise za rok 2000

Pravidelnd zpriva Evropské komise za rok 2000 o pokroku CR v procesu pfistoupeni®’
konstatuje, ze v oblasti vzdélavani a vychovy byl ,,pfi sblizovani legislativy zaznamenan pouze
maly pokrok, uréity pokrok vsak byl zaznamenan pfi jeji implementaci.“*®

Pokud se tyce volného pohybu pracovnich sil (jako jednoho z pilifa evropské integrace),
je v obdobi od vydani minulé Zpravy konstatovano ,,dosazeni jistého pokroku ve sblizovani
s acquis” (souborem norem EU). Tyka se to zejména pfijeti novely zakona o zaméstnanosti,
kterou bylo zrugena povinnost cizinci po tiech letech prace v CR tuto praci na 1 rok prerusit.
Zprava pozaduje urychlené feseni v oblasti zdravotnitho pojisténi a socialniho zabezpeceni
migrujicich pracovnika.

V oblasti vzajemného uznavani profesnich kvalifikaci ,,stale jesté pravni ramec pro vzajemné
uznavani vysvédéeni 1 profesnich kvalifikaci neodpovida pozadavkim Evropskych
spolecenstvi.“” Pravidelna zprava doporucuje reformu systému maturitnich zkousek, ,ktera by
zahrnovala zavedeni a pravidelnou aktualizaci databaze testl, zkuSebnich katalogt a testd rizné
obtiznosti pro télesné postizené zaky.«"

5.3.2.5. Narodni program pfipravy CR na &lenstvi v EU

Nirodni program piipravy CR na ¢lenstvi v EU je pfipravovan vladou CR pro kazdy rok. Jeho
verze z ¢ervna 2001 v kapitole Schopnost vyrovnat se s konkurentnim tlakem a trinimi silami fadi lidsky
kapital mezi nejdileZitéjsi ,,narodni vrobni faktory.“*! V souvislosti s konkurenceschopnosti CR
zdiraziiuje vyznam investi¢nich pobidek vlady CR, regionalni politiky (jako néstroje posilujiciho
soudrznost uzemi), ustaveni krajské samospravy (vyznamna c¢ast pravomoci krajské samospravy
se tyka oblasti vzdélavani a kulturniho rozvoje) a pfipravy dokumentt urcenych regionalni
politice EU (Narodni rozvojovy plan a jeho regionalni a sektorové casti.)

Narodni program uvadi, ze navrh zakona o zpusobilosti k vykonu zdravotnickych povolani bude
znovu pfedlozen vladé, bude wustaveno Centrum pro uznavani profesnich kvalifikaci
(spolupracujici s MSMT, Nirodnim tstavem odborného vzdélavani, Centrem pro studium
vysokého skolstvi a pfislusnymi dstfednimi organy statni spravy) a budou postupné napliovany
zavazky vyplyvajici z Lisabonské dmluvy. Vysoké skoly zavedou Dodatek k diplomu u

37z 8. listopadu 2000

38 Pravidelnd gprava Evropské komise za rok 2000 o pokroku CR v procesu pristoupen, str. 66
3 tamt., str. 67

40 zamt., str. 67

4 Ndrodni program pripravy CR na denstvi v EU, str. 28
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evropského kreditntho systému ECTS pro snazsi uznavani akademické kvalifikace. Budou
novelizovény, resp. piipraveny ptedpisy tykajici se uznavani regulovanych profesi®.

Podle novely zakona o zaméstnanost, jez vstoupi v platnost k datu vstupu CR do EU, budou mit
obcané EU stejné pravn{ postaveni jako obcané CR.

Ve stfednédobém horizontu povazuje Narodni program za svoji prioritu novelizaci zakona o
vykonu povolani autorizovanych architekti a o vykonu povolani autorizovanych inzenyra a
technika c¢innych ve vystavbé (s ucinnosti od prosince 2002) a novelizaci zakona o advokacii a
navazujicich predpist (s uc¢innosti od data vstupu CR do EU). P#i akreditacich novych
vysokoskolskych studijnich programu a reakreditacich stavajicich v prab¢hu let 2002—-2004 bude
posuzovan také soulad studijnich plant s pozadavky smérnic Evropskych spolecenstvi
upravujicich uznavani profesnich kvalifikaci.

V kapitole Vychova, vzdélavini a mlades je za kratkodobou prioritu povazovano zavedeni nového
modelu maturitni zkousky a zalozen{ a pravidelné doplnovani databanky uloh. Dalsi kratkodobou
prioritou je podpora vysokych skol pfi tvorbé studijnich programu v cizich jazycich, jez pfispéje
ke zvySeni mobility studentd a akademickych pracovniki terciarniho sektoru a k vytvofeni
Spole¢ného vysokoskolského evropského prostoru. Priotitou je rovnéZ podpora studenti z CR
tak, aby mohli ¢ast studia absolvovat v zahrani¢i (podle strategie Evropské komise by se mélo
jednat o kazdého desitého studentaz CR) a dal§i rozpracovani Sektorového operaéniho
programu pro rozvoj lidskych zdrojut.

5.3.2.6. Problematika migrace

Problematika migrace se kvalifikatniho potencidlu podnika majicich sidlo v CR dotjka jen
zprostiedkované, proto je zde podan jen velmi stru¢ny souhrn.

Pouze nékteré dvoustranné dohody mezi clenskym stitem EU a kandidatskou zemi umoznuji
docasnou imigraci, avsak za splnéni fady dalsich podminek. (Evropské dohody nezasahuji do
pravomoci clenskych statd upravovat piichod a pobyt pracovnikt kandidatskych zemi, pouze
pfiznavaji pravo tém, ktefi zde jiz jsou zaméstnani, nebyt diskriminovan.) Pokud ma pravnicka
osoba z kandidatské zemé pobocku v ¢lenské zemi EU a teoreticky by tam mohla byt i zfizena,
smi v této pobocce zaméstnavat pracovni sflu ze své matefské zem¢.

Mezi hrozby, které mohou byt vyvolany migraci, studie Socialni a ekonomické dopady integrace
CR do EU® fadi rizika pro plynuly spolecensky a ekonomicky rozvoj CR: ,V souvislosti s
charakterem piedpokliadanych migranti - obéani Ceské republiky a v souvislosti s aktuilnim
vyvojem na trhu prace, kde roste poptavka po odbornicich v fad¢ statd Evropského
hospodafského prostoru (napf. v SRN, Irsku, Norsku aj.) a s populacnim vyvojem v prakticky
celé zapadni a stfedni Evropé ve stfednédobém vyhledu i ve vyhledu dvacetiletém az tficetiletém

2,V roce 2001 bude vlade pfedlozen seznam v$ech regulovanych profesi, k jejichz vykonu bude nutné vzajemné
uznani kvalifikace dle vSeobecného systému uznavani profesni kvalifikace. Harmonizace téchto pravnich dprav s
pravem ES (zejména vypusténi diskriminacnich podminek pro vykon takovych profesi — trvalého bydlisté, statniho
obcanstvi resp. znalost ¢eského jazyka tam a v takovém rozsahu, kde by dokonald znalost ¢eského jazyka byla
nepfiméfenym pozadavkem zakladajicim vyrazné nevyhodné postaveni cizinci) bude provadéna prostfednictvim
novelizaci stavajicich pravnich pfedpist nebo v ramci piipravy novych zakont na zaklade specifickych pozadavka
vznikajicich v jednotlivych oblastech a se snahou aplikovat komunitarn{ predpisy do jednotlivych oblasti. Databaze
regulovanych profesi a aktivit bude neustale aktualizovana. V roce 2001 bude pokracovat shromazd'ovan{ podkladu
pro Pracovni skupinu a rozvoj komunikace s vnitrostatnimi i evropskymi institucemi sméfujici ke vzajemnému
uznavani kvalifikaci.* (str. 71)

B Socidlni a ekonomické dopady integrace CR do EU, kolektiv autora podle zadani Rady vlady pro socidlni a ekonomickou
strategii, Praha 2001
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existuje zna¢na pravdépodobnost, ze vyznamna c¢ast potencialnich migrantl miize najit uplatnéni
své kvalifikace a odbornosti v zahrani¢i. Tato vyvojova modalita by vedla k fadé novych
souvislosti:

— potencialni migrace ,poptavkova‘ se muze ménit v realnou migraci ,nabidkovou® (viz
zelené karty SRN pro pocitacové odborniky, uvazované tzv. ostkarty v Bavorsku apod.)

— tlumila, resp. omezovala by se rizika ,dekvalifika¢ni® migrace vyvolavané pifjmovou
motivaci

— vznikaji naopak rizika ,odliva mozka* z CR s dusledky na trh prace, pfjmovou (mzdovou)
diferenciaci a retardaci vykonnosti ekonomiky.

V situaci, kdy se redlné piblizuje termin vstupu do EU, se stava Ceska republika cilovou zemi
migrantu ze tfetich zemi. Aktualni droven migrace cizincu za praci do CR pfesahuje kapacitu,
vykonnost a flexibilitu ekonomiky a vnitinfho pracovniho trhu. D4 se oc¢ekavat zvyseny zajem o
trvalou imigraci do CR a dalsi posilovani trendu vytvafeni minoritnich enklav a s tim spojenjch
emancipacnich problémi v Ceské republice.***

4 tamt., str. 159-160
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5.3.3. Spoluprace v ramci tripartity

Rada hospodafské a socialni dohody byla zastupci vlady, odborti a zaméstnavatelt ustavena
v fijnu 1990 na zakladé¢ politické dohody (oporu v zakoné nema). Jejim cilem je udrzeni
socialnfho smiru. Doporuceni Rady v nékterych pfipadech vyusti v doporuceni vladé. Spolecné
zavéry Rady mohou byt shrnuty do Generdlni dohody CR, uzavirané zpravidla na obdobi
jednoho roku. Posledni Generalni dohoda byla uzaviena v roce 1994. Rada pro vlastni ucely
ustavila pracovni tym pro vzdélavani, jeho prace se z ¢lent Ceskomoravské komory odborovych
svazi (CMKOS) téastni CMOS pracovniki $kolstvi, OS pracovnikit obchodu, OS zdravotnictvi a
socidlni péce, Vysokoskolsky OS a oddéleni vzdélavani CMKOS.

Na regionaln{ arovni byly ustaveny Rady hospodaiské a socialni dohody a v nékterych krajich

Rady pro rozvoj lidskych zdroju, jejichz prace se ucastni zastupci odbort. Soudé podle
zahrani¢nich zkusenosti, lze ocekavat posun i v tézisti prace ceskych odbora®.

Na mistn{ drovni neni v CR tripartita formalizovana, v nepfehlédnutelném procentu mést a obci
vsak pomérné dobfe funguje neformalni spoluprace vétsich podnikti a mistn{ samospravy.

Vzhledem k vyse uvedenému rozsahu tripartitn{ spoluprace je v nasledujici kapitole strucné
shrnuta spoluprace v ramci pramyslovych vztaht (spoluprice zaméstnancti a zaméstnavateli.)

5.3.3.1.  Spoluprace zaméstnancd a zaméstnavatelid v oblasti vzdélavani

V roce 2000 bylo v podnicich, kde ptsobi odborové organizace odborovych svazu sdruzenych
v CMKOS, uzavieno celkem 4 339 podnikovych kolektivnich smluv. Smlouvy se v thrnu dotykaji
1379333 zaméstnanci  (35% zaméstnanci CR). Kolektivni smlouvy jsou statisticky
vyhodnocovény (Informaéni systém o pracovnich podminkach a dotaznikové setieni CMKOS).

Jednou z vyhodnocovanych oblasti je spoluprace smluvnich stran (tzn. odborového svazu a
zamestnavatele.) Ve sledovaném obdobi prubézné vzrusta procento podniku, v nichz kolektivni
smlouva pfiznava zakladni organizaci odborového svazu na ekonomické informace — v roce 2000
téméf 80% podnik®. Z podnikd, kde je poskytovani ekonomickych informaci zakotveno,
vzrusta ve sledovaném obdobi podil téch, kde jsou informace poskytovany formou kopie statnich
vykazt — pfiblizné 15% podnikua v roce 2000.

Oblast vzdélavani vSak uvedenym zpusobem vyhodnocovana neni, tézistém vyhodnoceni je
odménovani a péce o zaméstnance.

# Organizace zaméstnavateld a zamestnanci projevuji zvySujici se zdjem v posunu za hranice tradi¢nich
reprezentativnich a vyjednavacich rolf a v rostouci mife se angazuji v aktivitich vice zaméfenych na zvysovani
rozvojové kapacity, jako je napf. organizace $koleni, podpora novych podnikatelskych aktivit, asistence firmam pii
modernizaci jejich organizace vyroby, posileni mezifiremnich siti a zavadéni novych myslenek a technolgie.” Loca/
development initiatives and the management of change in Europe, Frank Pyke, Employment and Training Department,
International Labour Office Geneva 1998

46 viz dale, str. 116
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5.3.3.2.  Aktivity Ceskomoravské komory odborovych svazii v oblasti vzdélavani

1II

. sjezd CMKOS stanovil na obdobi 1998 a2 2002 nasledujici postupové cile:

zaméfeni odborového vzdélavani na rozvoj demokratickych odborovych organizaci
s cilem dobfe je pfipravit k obhajobé prav svych clend

koordinace vlastni vzdélavaci politiky za pfispéni vSech odborovych svazu sdruzenych
v CMKOS

vywsiti zastupci CMKOS v organech Rady hospodaiské a socialni dohody, Narodniho
vzdélavactho fondu a dalsich odbornych komisich v ramci socidlnfho dialogu
k prosazovani vlastni vzdélavaci politiky a vytvareni podminek pro rekvalifikace v ramci
systému celozivotntho vzdélavani

zachovani systému $kol a Skolskych zafizeni s moznosti pfistupu ke vzdélavani vSem
détem a mladezi bez ohledu na jejich socialni postaveni

zkvalitnén{ profesni pfipravy mladé generace tak, aby zaji§tovala Siroky odborny zaklad
pro cely zivot i konkrétni odbornost pouzitelnou na aktualnim trhu prace

vstup Ceské republiky do EU a jeji napojeni na vzdélavaci potfeby a normy tak, abychom
byli vsouladu s vyvojem koncepce celozivotniho vzdélavani v Evropé a aby doslo
k uznavan{ certifikatt ¢eskych skol

vvvvvv

hospodatské soutezi

CMKOS ma pro potieby vzdélavani ziizeno oddéleni vzdélavani. Zastupci jednotlivich
odborovych svazi pro vzdélavani se sdruzuji v ramci tzv. Burzy odborovych svazi. CMKOS ma
dale Poradni sbor vychovy a vzdélavani, CMKOS se od roku 1999 téastni price Rady pro
vzdélavaci politiku (poradni organ ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy), pfedseda
CMKOS je ¢lenem spravni rady Nérodniho vzdélavaciho fondu, vedouci oddéleni vzdélavani
CMKOS zaseda v #idicim vyboru programu Leonardo da Vinci, CMKOS rovnéz pisobi
v Asociaci instituci vzdélavani dospélych CR.

Vliv na formulovani vzdélavaci politiky CMKOS ma kromé zminéného Poradniho sboru vjchovy
a vzdélavani a Burzy odborovych svaza rovnéz Rada mladych CMKOS, vybor pro rovnost
pfilezitosti CMKOS a Regionalni rady CMKOS.
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Katalog vzdélavacich akei CMKOS na rok 2000 sledoval nasledujici priority:

legislativa

— zakonik prace

— reforma vefejné a statni spravy

— novela obcanského soudniho fidu

- dan¢

kolektivni vyjednavani

— osobnost vyjednavace

- ekonomické znalosti o firmé

nabor novych ¢lenu a stabilizace ¢lenské zakladny

vstup do Evropské unie

CMKOS se vroce 2000 rovnés ucastnil price komise ministerstva Skolstvi, mlddeze a
téelovychovy pro uznani certifikatt v ramci EU. Hodnotici zprava o napliiovani systému vychovy a
vzdélavani CMKOS za rok 2000 zmitiuje ne piilis Gspésnou snahu CMKOS (i pracovniho tymu
Rady hospodatské a socialni dohody) vnést dynamiku do uvedené agendy MSM'T,
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5.3.3.3.  Vybrané statistické uidaje

Procento kolektivnich smluv, které zakladni organizaci odborového svazu pfiznavaly pravo na
ekonomické informace, uvadi nasledujici graf (100% = pocet vSech podnikd, v nichz byla
uzaviena kolektivni smlouva a pusobila zde odborova organizace odborovych svazu sdruzenych
v CMKOS).
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Zdroj: Zprava o vysledcich kolektivniho vyjednavani na podnikové drovni v roce 2000, CMKOS
V ramci kolektivnich smluv, které v roce 2000 pfiznavaly pravo na poskytovani ekonomickych

informaci, vzrostl v obdobi 1999 az 2000 nékolikanasobné podil téch, které zarucovaly
poskytovani kopif statnich vykazu:
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Zdroj: Zprava o vysledcich kolektivniho vyjednavani na podnikové drovni v roce 2000, CMKOS
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5.3.4. Vzdélavaci zafizeni

(Pokud se tyce statistickych udaju, je ¢tenaf odkazovan zejména na studii Country monograph Ceskd
republika, wsww.nvf.cz/observatory/cz/vystupy czhtm.)

5.3.4.1. Pravni postaveni vzdélavacich zafizeni

Nasledujici popis je popis je pokusem o urcité zpfehlednéni pravnich pfedpist, tykajicich se
vzdélavacich zafizeni zaloZzenych stitem nebo krajem®.

V souladu s clenénim uzitym v kapitole 1.1 jsou vzdélavaci zafizeni rozdélena podle zpésobu
svého vzniku na:

— vzdélavaci zafizeni zfizena statem nebo krajem 2
- vzdélavaci zatizen{ podnikajici na zakladé Zivnostenského opravnéni.

Zpusobu vzniku odpovida zpusob hospodafeni. Pokud vzdélavaci zafizen{ zfizené stitem nebo
krajem ziska zivnostenské opravnéni k provadéni vzdélavaci cinnosti, rozpadne se z hlediska
hospodateni na dvé jednotky — prvni financovanou staitem/krajem a druhou financovanou na
komercnim zakladé.

Financovani statem/krajem je zalozené na tzv. normativech, tzn. vzdélavacimu zafizeni jsou
poskytnuty prostfedky na neinvesti¢ni vydaje podle poctu studentt a podle typu skoly. Vzdélavaci
zatizeni zf{zend stitem/krajem mohou ziskat dalsi prostfedky tzv. hospodafskou ¢innosti, napt.
prodejem vyrobku a sluzeb souvisejicich s oborem vzdélavani. Vysi téchto prostiedki a zptisob
jejich vyuziti vzdélavaci zafizeni projednava se svym zfizovatelem. Pfijmy z hospodafské ¢innosti
se na celkovych pfijmech $kol podileji nejvyse 10%*. V soucasné dobé neexistuji tplné tdaje o
finanénim stavu vzdélavacich zafizeni zfizenych stitem/krajem. Existuji vSak indicie o prudkém
gvyseni nartstu zadluzeni u¢novskych zafizen.

Financovani nestatnich Skol je provadéno rovnéz prostiedky statniho rozpoctu, avsak normativy
jsou zde nastaveny nize nez v piipadé skol zfizenych staitem/krajem.

Vysoké skoly: Zikon o vysokych skolach z roku 1999 zménil statni statut vysokych $kol na
vefejny, umoznil jim samostatné hospodafit se svym majetkem (budovami a zafizenimi) a rozsifil
jejich pravomoci v oblasti financovani. Vysoké skoly mohou podnikat (viz napf. jejich ucast
v podnikatelskych inkubatorech.) Prostfedky na vzdélavani zaméstnanych poskytuje vysokym
$kolam pimo MSMT.

Vzdélavaci zafizeni podnikajici na zakladé Zivnostenského opravnéni své pifjmy ziskavaji (1) od
podnika, jimz vzdélavaji zaméstnance a (2) z prostfedkt Aktivni politiky zaméstnanosti v ramci
zaméstnaneckych rekvalifikaci. Neexistuje pravni vyklad ke vzdélavani zaméstnané osoby, jiz
vzdélavani nechce proplatit zaméstnavatel, ale ktera by je rada financovala sama. Jedna se o
pomeérné Casty pifpad, avsak vzdélavaci zafizeni takové vzdelavani bez pravni opory poskytnout
nemohou.

47 Vzhledem k rozsahu a proménlivosti uvedenych pfedpisti se doporucuje ovéfovat aktudlni stav u pracovnikd
MSMT.

48 _Alternativni piistupy k_financovani celoivotnibo vidélavani, Coufalik, Jaromir; Goulliova, Kvéta a kol., Praha 1999
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http://www.nvf.cz/observatory/cz/vystupy_cz.htm

Vzdélavaci zafizeni zfizena staitem nebo krajem majf pfi svém zafazeni do sité skol pfidélen obor
vzdélani. Skutecnost, zda je zaméfeni vzdélavaciho kursu podoborem schvaleného oboru a zda je
pfi ptipravé vzdélavactho kursu uZita metodika MSMT, je rozhodujici pro vystaveni zavéreéného
osvédceni. Schéma 3 na nasledujici strané rozlisuje dva typy zavére¢ného osvédcent: certifikat
s celostatn{ platnosti, vystaveny na archu ,,Vysvédceni a prokazujici (napft. v pfipadé vyucniho
listu) dosazeni stupné vzdélani, a (pouze) osvédéeni o absolvovani kursu. Metodika MSMT
specifikuje, za jakych podminek muze kurs koncit certifikatem s celostatni platnosti: urcuje délku
kursu, vstupy a vystupy kursu. Jedna se zejména o Vyklad k aplikaci Pokynu k realizaci a nkoncovini
Studia pri rekvalifikaci ve statnich skoldch.

Metodika MSMT vyzaduje frekventanty se stejnymi vstupnimi znalostmi, coz se podle
respondentd splni v nizkém procentu pfipada. Vzdélavaci zafizeni to proto nuti vypisovat vétsi
mnozstvi kurst, které jsou nasledkem toho drazsi.

Utady prace nepreferuji financovani kursa delsich neZ rok, coZ je oviem ptipad délky kursa se
ziskanim vyucniho listu, stanovené metodikou. Uvazovalo se proto o uziti modulového systému,
jez by sestaval z krat$ich bloka (libovolné kombinovatelnych) a na zavér opravnoval k ziskani
vyucniho listu. Navrh je pfedmétem jednani.

Zmény osnov vzdélavacich zafizeni ziizenjch krajem/stitem jsou schvalovany MSMT, coZ
pfedpoklada zhruba dvou az pétileté jednani. Reakce na potieby trhu prace (jako predpoklad
udrZeni zaméstnanosti) je proto za téchto podminek pomérné obtizna.

Vzdélavaci zatizeni podnikajici na zaklade Zivnostenského opravnéni se naproti tomu pohybuji ve
velmi liberalnim prostfedi, kde je reakce na ménici se potfeby zaméstnavateld mozna. Negativni
strankou dynamického narastu poctu komercénich vzdélavacich zafizeni je podle respondenti
urcita neprehlednost trhu co se tyce kvality jednotlivych poskytovateli. Proto doporucuji trh
,»VyCistit™ uzitim akreditace vzdélavacich zafizeni.

Problematikou akreditace se zabyva pfiloha na str. 221.
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osnovy rekvalifikacnfho kursu, ktery konci udélenim
certifikatu s celostatni platnosti

pokud dotovano UP,

afizeni podnikajici na zdkladé Zzivnostenského oprivnéni

pokud dotovano UP,




5.3.4.2. Variantni navrhy k ramcovym vzdélavacim programuim

Nasledujici text porovnava navrh uvedeny v kap. Chyba! Nenalezen zdroj odkazud. s jeho
moznymi variantami, které vSak nebyly ze strany respondenti doporucovany, a se soucasnym
stavem. Navrhy se tykaji pouze vzdélavacich zafizeni zfizenych stitem nebo krajem a jsou
uvedeny v pofadi od mén¢ liberalnich k liberaln¢jsim. Cilem navrhi je umoznit Skole pruznéji
reagovat na pozadavky zaméstnavatelll (napf. na zménu vyucovaného zivého jazyka, pokud
podnik, ktery od skoly pfebira jeji absolventy, zméni zahrani¢niho partnera.)

V soucasnosti je ze strany zfizovatele Skoly (tzn. staitu nebo kraje) pfesné vymezeno vSech 35
vyucovacich hodin na zdka a tyden, k nimz se vaze hodinova dotace.

Varianta prvni navrhuje pfidat dotované povinné volitelné pfedméty.

Varianta druha (doporucovana respondenty) predpoklada stanoveni celostatné platnych
nosnych vyucovacich pfedmétil, napf. ceského jazyka, zivého jazyka, matematiky a zaklada
vypocetni techniky, u nichz budou stanoveny pocty hodin. Zbytek do 35 dotovanych vyucovacich
hodin by byl tvofen volitelnymi pfedméty, které by mohl stanovit feditel skoly ve vlastni
pusobnosti. Celek popisujici nosné vyucovaci pfedméty a rozsah volitelnych pfedméti pro dany
ro¢nik studia je nazyvan ramcovym vzdélavacim programem.

Varianta tfeti predpoklada, ze pro cely prab¢h studia budou stanoveny minimalni pocty hodin
pro (a) vSeobecné vzdélavaci pfedméty, (b) odborné predméty a (c) odbornou praxi. Vse ostatni
stanovi feditel $koly. Nevyhodou uvedené varianty je vysoka narocnost doplnovani znalosti
v pfipadé sté¢hovani zaka.
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5.3.4.3.  Clenéni vzdélavacich instituci podle MSMT

Ministerstvo $kolstvi, mladeze a tclovychovy cleni akreditované vzdélavaci instituce do
nasledujicich kategorif:

1. soukromé firmy

2. instituty

3. skoly

4. humanitarni organizace

5. podniky

6. agentury, poradenské firmy
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5.3.5. Financni nastroje

Priloha je rozdélena do péti c¢astl. V prvni je vedena obecna diskuse o moznych nepfimych
financnich nastrojich. Zaméfeni diskuse na nepr7mé finanéni nastroje je dano jejich preferenci ze
strany respondentu.

Ve druhé casti (od str. 128) je uveden prfehled zaméfeni a vyuziti pfimych financnich nastroja
v CR a to podle udaji spravcu piislusnych finanénich zdroji. Stupen vyuziti pfimych finanénich
nastroju podle ddaju jejich pfijemct, tzn. podnikatelskych subjekta, uvadi kap. 2.1..

Treti ¢ast (od str. 179) podava stru¢ny piehled o systému dalstho vzdélavani ve Francii a jeho
financovani.

Ctvrta cast (od str. 190) podava struény piehled o systému dal$tho vzdélavani v Mad'arsku a jeho
financovani.

Pata c¢ast (od str. 200) strucné informuje o britském standardu Investors in People.
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5.3.5.1.  Porovnani vybranych finan¢nich nastrojt

Pozn.: pro jednoduchost json v nasledujicim textu opomenuty odlisnosti jednoduchého a podvejného iicetnictvi.
Pougita schémata nkazuji, jak je nakliddano s prijmy (vinosy.) Pomysinyeh 100% pigmi podnikatelského
subjektu je v prikladech déleno na hruba 90% dariové uznatelnych vidaji (nikladi) a na iklad dané ve vysi
deseti procent celkovych pigimi. Tyto a ndasledujici poméry slongi jen k ilustraci, nejson dostatecné statisticky
podlogeny. Pologky pocitané ge 3dkladu dané nebo tvorici 2aklad dané jsou popsdny kurzivou.

Vidaje (naklady) na vidélavini by meély byt podle navrhi povagoviny za ndkladové pologky. Pokud by byly
povagoviny za pologky odecitatelné e dakladn dané, bylo by rozhodujici, da by mobly byt v pripadé 3trity
v ndsledujicich zdariovacich obdobich odecteny e dakladn dané (obdobné jako u ndkladovych pologek, které je
v pripadé traty mozno uplatnit po 7 ndsledujicich 3dariovacich obdobi.)

Z hlediska dafiovych zakoni CR je rozliSovano mezi vzdélavanim vedoucim k ziskani stupné
vzdélani (napf. sttedoskolského nebo vysokoskolského), které je nazyvano zvySovani kvalifikace,
a ostatnim vzdélavanim, nazyvanym prohlubovani kvalifikace. Mezi daniove uznatelnymi vydaji
jsou vydaje na ,,provoz stfednich odbornych ucilist’ a vzdélavacich zafizeni, pokud je neni
povinen hradit pfislusny organ statni spravy, nebo vydaje a vychovu zaka ucilist’, vzdélavani a
rekvalifikaci pracovnika zabezpecovanou jinymi subjekty. (§24, odst 2, pism. j, bod 3 zakona ¢.
586/1992 Sb. o danich z pifjmu). Ptislusny pokyn Ministerstva financi (pokyn D-132, jak vyplyva
ze zmén a doplnéni provedenych pokynem D-153 a s pfihlédnutim k redakénimu sdéleni
Finanéniho zpravodaje o opravé chyb uvetfejnénému v ¢. 2-3/1997) k uvedenému bodu uvadi:

(93

»Za vydaje (naklady) na vzdélavani zaméstnanci se povazuji vydaje (naklady) na vzdélavani,
pokud souviseji s pfedmétem cinnosti zaméstnavatele nebo s pracovnim zafazenim zaméstnance.
Mezi danoveé uznatelné vydaje lze zahrnout také nahrady mzdy za pracovni dlevy, piipadné
studijni ptispévek poskytovany podle zvlastniho pfedpisu (vyhliska ¢. 140/1986 Sb., ve znéni
zakona ¢. 188/1988 Sb. a vyhlasky ¢. 197/1994 Sb.). Témito vydaji nejsou vydaje vynaloZené na
dosazeni vys$siho stupné vzdélani formou studia stfedoskolského nebo vysokoskolského
v tuzemsku anebo obdobného studia v zahrani¢i jako napt. skolné, jizdné (nejedna se o pracovni
cesty), vydaje za ucebnice, skripta.*

V praxi finanénich Gfadd je hranice mezi danoveé uznatelnymi a danoveé neuznatelnymi vydaji
vedena mezi napf. programy M.B.A., které obvykle byvaji uznivany, a studiem na vefejné
vysoké skole, které neni dafiové uznavano.

Od 1. 1. 2001 byla zavedena dalsi polozka, odecitatelna od zakladu dané. Poplatnik si muze
odecist od zakladu dan¢ 30% vydajé (nakladi) vynalozenych podle §24, odst. 2, pism. j, bodu 3
(viz vyse) na vyuku zakd ve studijnich a ucebnich oborech stfednich odbornych ucilist’ a
ucebnich oborech ucilist’, které jsou soucasti vychovné vzdélavaci soustavy a tyto obory jsou
uvedeny v obecné zavazném pravnim predpisu ({34, odst. 2, pism. f zakona o danich z pffjmu.)
Podle nazoru respondentt je tficetiprocentni hranice piili§ malo motivujici a nastroj dosud neni
z uvedenych duvoda vyuzivan. Za motivujici povazuji padesatiprocentni hranici.
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5.3.5.1.1. Rozsifeni dafiové uznatelnosti vydajt souvisejicich se vzdélavanim

Schéma uvedené vlevo znazornuje soucasnou legislativn{ dpravu: vydaje na stipendia a ucebni
pomiicky pro studujici zaméstnance a piiplatky na jejich studijni volno nejsou danové uznatelné,
tzn. jsou zapocitavany do zakladu dané¢ a podnik je hrad{ ze svého zdanéného zisku.

Pokud se tyce vydaji na vzdélavani pracovniku, finanéni ufady v souhrnu danové uznavaji
veskeré vydaje na vzdélavani vyjma studia na vysokych Skolach dosud financovanych ze statniho
rozpoctu. Rozsifeni danové uznatelnosti vydaju na vzdélavani by proto nemélo vétsi financni

dopad.

Schéma vpravo ukazuje nepatrné zvyseni disponibilntho zisku v pfipadé uzakonéni danové
uznatelnosti vyse zminénych vydaji. Vyznam rozsifeni danové uznatelnosti spociva v ocenéni
celospolecenského pfinosu vzdélavani a stim spojené motivace zaméstnavatele. Objem
prostfedku odvedenych ve formeé dani by se za soucasné arovné vzdélavaci aktivity podnika snizil
jen nepatrng, a to 1 v piipad¢ existence skolného.

1
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5.3.5.1.2. Stanoveni rovnych podminek pro pocate¢ni a dalsi vzdélavani v oblasti
socialniho a zdravotniho pojisténi
Schéma vlevo ukazuje soucasnou pravni upravu, kdy socialni pojistné, piispévek na statni

politiku zaméstnanosti a pojisténi na vSeobecné zdravotni pojisténi plati za studenta v ramci
pocatecniho vzdélavani stat a za studenta v ramci dal$tho vzdélavani zaméstnavatel.

Schéma vpravo ukazuje zvyseni zakladu dané (a tedy 1 disponibilniho zisku) v situaci, kdy by stat
hradil socialni pojistné, piispévek na statni polittku zaméstnanosti a pojisténi na vSeobecné
zdravotni pojisténi i za zaméstnaného studenta.
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5.3.5.1.3. Pierozdélovani prostfedki na vzdélavani prostfednictvim fondu

V nékterych zemich (napf. Francii a Mad’arsku, viz dale, str. 179nn.) je stanoven urcity minimalni
objem vzdélavani, vztazeny ke mzdovym nakladim — je napf. stanovena hranice pro vydaje na
vzdélavani ve vysi 1,5% mzdovych naklada. Podnik, ktery vynalozil na vzdélavani méné (nez
napf. 1,5% mzdovych nakladd), je povinen odvést zbyvajici ¢ast prostiedkt do narodniho,
oborového nebo regionalntho fondu. Z uvedeného fondu jsou prostiedky zpétné prerozdélovany
podnikiam, které splni stanovené podminky. Podnik, ktery na vzdélavani vynalozil vice nez napf.
1,5% mzdovych nakladu, neodvadi do fondu nic.

Schéma vlevo na nasledujici strané ukazuje podnik, ktery vynalozil vice nez minimalni ¢astku na
vzdélavani a predlozil vzdélavaci projekt, na zakladé n¢hoz mu byla poskytnuta nezdanitelna
dotace.

Schéma vpravo ukazuje podnik, ktery na vzdélavani vynalozil méné a je proto povinen zbyvajici
c¢astku odvést do fondu. Ve srovnani s podnikem zobrazenym ve schématu vlevo vynalozil vice
prostfedki napf. na svoji reorganizaci, s ¢imz ovSem nebyla spojena zadna vefejna podpora.
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5.3.5.1.4. Chapani vydaji souvisejicich se vzdélavanim jako investic

Sam vykon vzdélavacich aktivit neni podle zakona o tcetnictvi povazovan za investici. Jedna se
napf. o mzdy pracovniki vzdélavaciho dtvaru. Pokud ovSem pracovnici vzdélavaciho utvaru
piipravi cely projekt, jenz kromé vzdélavani zahrnuje 1 dalsi zmény v podniku, méla by byt jejich
prace povazovana za investici. Podle zakona o tcetnictvi je tfeba nehmotné vysledky vyzkumu a
vyvoje ve vysi nad 60 tis. K¢ odepisovat. Jedna se o ,uspésné provedené prace, které nejsou
pfedmétem pramyslovych a jinych prav.*

Respondenti pozaduji, aby zvysovani kvality lidskych zdroji podniku bylo povazovano za
investici”. Upozortiuji vSak na skutecnost, ze Géetni chdpani vydaja souvisejicich se vzdélavanim
jako investicniho vydaje pfedpokladd dobrou spolupraci mezi napf. personalnim a investi¢nim
naméstkem feditele podniku, nebot’ financni prostfedky, jez potiebuje personalni naméstek
k zajisténi rozvoje lidskych zdroja, musi uvolnit investicni naméstek.

Y stv. rovnez: Memorandum o celogivotnim uceni, Evropska komise 2000, str. 12 ¢eského piekladu: ,,Dafiové systémy,
ucetni standardy, vykaznictvi a pozadavky na informace se v jednotlivich clenskych statech lisi. Proto nelze
uskute¢nit zadna jednotna feseni — pokud jde o stejné nakladani s investicemi podnikd do lidskych zdroja jako
s kapitalovymi investicemi.*
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5.3.5.2. Piimé finandni nastroje uzivané v CR

Kapitola obsahuje tdaje o programech podpory vzdélavani v CR. Cerpani programi je
srovnavano za rok 2000. K programim, které byly zahajeny pozdéji (tzn. k programim Phare
2000 — Fond rozvoje lidskych zdroju a k iniciativé EQUAL), jsou uvedeny zakladni informace bez
udaju o vyuziti programu, nebot’” k datu odevzdani zpravy nebyly pfedlozené projekty
vyhodnoceny.

5.3.5.2.1. Aktivni politika zaméstnanosti (APZ)

Zaméfeni APZ

Podstatou aktivni politiky zaméstnanosti je stimulace zaméstnavateld k vytvareni novych
pracovnich mist a kjejich zachovani. Zaméstnavatelim je mozné poskytnout pfispévek pfi
vytvofeni pracovniho mista pro uchazece o zaméstnani. Piispévek je mozné rovnéz poskytnout
uchazecim o zaméstnani evidovanym na ufadé prace, ktefi si pracovni mista vytvoif zahajenim
samostatné vydélecné cinnosti. APZ zaroven pusobi na stranu nabidky prace nastroji jako
rekvalifikace, doskolovani a podobné, tedy jako prevence proti vzniku nezaméstnanosti i proti
jejimu zvySovani.

V Ceské republice upravuje zakon o zaméstnanosti nastroje aktivni politiky zaméstnanosti a jejich
zabezpecovatele. V soucasné dobé probihaji prace na novele zakona o zaméstnanosti, jez by méla
vstoupit v platnost 1. 1. 2003.

Zabezpecovatelem politiky zaméstnanosti se staly jednotlivé Gfady prace a ministerstvo prace a
socialnich véci, které ufady prace zfizuje a metodicky fidi. V cele ufadu prace je feditel, které¢ho
jmenuje a odvolava ministr prace a socialnich véci Ceské republiky.

Duvodem pfeneseni kompetenci statni politiky zaméstnanosti na ufady prace, pusobici
v okresech a nadané pravni subjektivitou, je pfedev$im promeénlivost situace na trhu prace, jez je
pro néj ptiznacna, a posileni zpétné vazby™. Narodni plan zaméstnanosti (viz pifloha na str. 108)
pfedpoklada uzkou spolupraci ufadi prace se zaméstnavateli, vefejnou spravou v miste,
neziskovymi organizacemi zabyvajicimi se dotcenou problematikou, reprezentaci zaméstnanct a
nezameéstnanych a zainteresovanou vefejnosti vabec. Mezi ukoly afadu prace patif mj. podpora
koordinace vzdélavani v mist¢ s aktualnimi potfebami mistnich zaméstnavateld, vypracovavani
koncepce vyvoje zaméstnanosti v okrese, iniciovani spoluprace soukromého sektoru s vefejnym
pii realizaci podnikatelskych zamért (pfedpokladajicich urcitou infrastrukturu, plochy nebo
dopravni obsluhu) a dalsi.

K realizaci aktivn{ politiky zaméstnanosti se vyuzivaji tyto nastroje:
1. Podpora zaméstnanosti
- spolecensky ucelna pracovni mista

- vefejné prospésné prace

50 Vyhodnocovan{ uc¢inku nastroja aktivni politiky zaméstnanosti je dosud bézné pouze v USA, Kanadé, Velké
Britanii, Irsku a skandinavskych zemich. Piikladem zevrubného vyhodnocen{ mtze byt prazkum provedeny v Irsku
na 4.600 absolventech programi na podporu vzdélavani a zaméstnatelnosti s vyuzitim srovnavactho vzorku.
Prazkum neukazal podstatnéjsi dlouhodoby dopad programa. (Working Schemes? Active Labour Market Policy in Ireland,
Philip J. O’Connell, Frances McGinnity, Ashgate Publishing Ltd, Aldershot 1997).
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- chranéné dilny a chranéna pracovisté pro obcany se ZPS
- dotace na zkracenou pracovni dobu
2. Podpora vzdélavani
- Rekvalifikace
1. nezaméstnanych
2. zaméstnanecké
- Absolventska a praktikantska mista, zaméstnavani mladistvich uchazeca

Jako rizikové skupiny uchazecu se preferuiji:

—_

osoby se zménénou pracovni schopnosti

2. absolventi kol vstupujic{ poprvé na trh prace a mladistvi

&

dlouhodobé neumistitelni uchazeci o zaméstnani
4. osoby starsi 50 let veéku
5. matky s détmi

Vroce 2000 bylo v Ceské republice vyélenéno ve stitnim rozpoétu na aktivni politiku
zaméstnanosti 3 300 000 000 K¢&. Céstka, ktera byla skute¢né vycerpana byla vyssi o investi¢ni
pobidky, které cinily 106 154 000 K¢ a tedy celkova castka, kterd byla vycerpana, cinila
3106 154 000 Kc.

Podpora zaméstnanosti

Strucny pfehled Aktivni politiky zaméstnanosti zacina néstroji na podporu zameéstnanosti. Poté
nasleduje shrnuti nastroju na podporu vzdélavani, jejichz vyznam zacal byt v roce 2000 sifeji
akceptovan.

Spolecensky téelna pracovni mista

Program, ktery se tyka spolec¢ensky ucelnych pracovnich mist funguje v Ceské republice od roku
1991.

Spolecensky ucelnym pracovnim mistem se rozumi nové pracovni misto, které zaméstnavatel
ziizuje na zakladé pisemné dohody s UP na dobu minimalné dvou let a je obsazovano uchazedi o
zaméstnani evidovanymi tfadem prace, kterym nelze zajistit jinym zpusobem pracovn{ uplatnéni.
Jedna se ale i o nové zfizené pracovni misto uchazecem o zaméstnani, ktery zacne vykonavat
samostatnou vydéle¢nou ¢innost.

Ufad prace muze poskytnout zaméstnavateli, ktery zfidi spolecensky ucelné pracovni misto:

1. Dotaci na thradu mezd nebo plata a jejich nahrad, véetné pojistného na socialni
zabezpeceni a pfispévku na statni politiku zaméstnanosti a pojistného na
vseobecné zdravotni pojisténi

2. Dotaci na thradu aroku z uvera (max. 80 000 K¢)

3. Navratnou financ¢ni vypomoc (max.80 000 K¢)
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4. Jinou ucelovou dotaci (max. 80 000 K¢ )

Na jedno ucelné pracovni misto je mozné zaméstnavateli poskytnout jen jeden z druha dotace
nebo navratné finanéni vypomoci / a) az d) /

Navratnou finanéni vypomoc a jinou ucelovou dotaci lze poskytnout vedle sebe, ale maximalné
do vyse 80 000KC.

Dotace se poskytuje formou mésicnich splatek, které se vyplaceji na zakladeé pfedlozeného
mésicniho vyactovani vyplacenych mezd zaméstnavatelem po dohodnutou dobu.

Vefejné prospésné prace

Vefejné prospésné prace jsou nové pracovni prilezitosti, které jsou vytvofené hlavné pro obtizné
umistitelné a dlouhodobé nezaméstnané uchazece o zaméstnani, evidované na ufadé prace.
Pracovni mista mohou vytvafet obce (kraje) nebo zaméstnavatelé na zaklad¢ pisemné dohody
s ufadem prace ke kratkodobému pracovnimu umisténi uchazece o zaméstnani. Musi jit o
zaméstnavatele, ktefi nejsou ustfednimi organy statni spravy, okresnimi ufady nebo statnimi
fondy. Maximaln¢ ale na dobu dvanacti po sob¢ jdoucich mésict ode dne sjednaného nastupu do
pracovniho poméru. Jedna se o rizné druhy praci, které spadaji do oblasti sluzeb obyvatelstvu.
Napi: vysadba zelené, tklid mést a obci, likvidace pfirodnich katastrof, kratkodobé pracovni
piilezitosti v zdravotnickych, kulturnich zafizenich apod. Jde pfevazné o cinnosti, které maji
neziskovy charakter.

Financ¢ni piispévek je urcen na uhradu mzdovych nakladt az do vyse skutecné vyplacenych mezd
(platu) a jejich nahrad, vcetné¢ pojistného na socialni zabezpeceni a na statni politiku
zaméstnanosti a pojistného na vefejné zdravotni pojisténi. Piispévek je poskytovan formou
mésicnich splatek.

Chranéna pracovisté pro obcany se ZPS

Chranéné dilny jsou takova pracovisté, v nichz pracuje minimalné 60% osob se zménénou
pracovni schopnosti. Chranéna pracovisté jsou pracovisté vytvofena u zaméstnavatele pro obc¢ana
se ZPS nebo pracovisté zfizena v domacnostech obcani se ZPS.

Utad prace muze zaméstnavateli poskytnout na ziizeni téchto mist jednordzovou dotaci a2 do
vyse 100 000,- K¢. Stejnou dotaci je mozné poskytnout i obcanovi se ZPS, ktery si zf{di pracovni
misto zahdjenim samostatné vydélecné cinnosti. Takovéto dotované pracovni misto musi byt
vytvofeno na zakladé rozhodnuti ufadu price a pisemné dohody uzaviené s ufadem prace
nejméné na dobu dvou let od poskytnuti pfispévku.

Dotaci nelze poskytnout, pokud jiz byla poskytnuta dotace formou SUPM na ziizeni pracovniho
mista.

Zamestnavatelim lze poskytnout prispévek k ¢astecné dhradé provoznich nakladu az do vyse 40
000 K¢ ro¢né na jednoho obcana se ZPS. Nelze jej ale poskytnout obcanovi se ZPS, ktery
provozuje samostatnou vydélecnou cinnost. Piispévek je poskytovan jednorazové, a to na zakladé
rozhodnuti Gfadu prace a uzaviené pisemné dohody.

Dotace na zkrdcenou pracovni dobu

Pokud podnik pfechazi na novy program, muze ufad prace na pfechodnou dobu castecné
dotovat mzdové naklady s cilem pfedejit zbytecnému propousténi pracovniki.
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Podpora vzdélavani

Rekvalifikace

Rekvalifikaci se rozumi takova zména dosavadni kvalifikace uchazedée o zaméstnani, kterou
ziskava nové znalosti a dovednosti umoznujici mu pracovni uplatnéni ve vhodném zaméstnani.
Za rekvalifikaci se nepovazuje studium na stfednich a vysokych skolach, ani nastavbové formy
studia.

Cilem rekvalifikace je zménit kvalifikaci uchazece o zaméstnani a tim zvysit jeho Sanci pro
nalezeni uplatnéni na trhu prace.

Obecné lIze rekvalifikace rozdélit na dva druhy:
1. specifické — na konkrétni profesi s piislibem zaméstnani od zaméstnavatele
2. nespecifické — Gcastnik se rekvalifikuje bez piislibu zaméstnani od zaméstnavatele

Do rekvalifikacnich kurzi jsou zafazovani ti uchazeci, ktefi jsou fadné evidovani na tufadu prace.
Vyjimku tvoii tzv. zaméstnanecka rekvalifikace, v ramci niz jsou vzdélavany osoby zaméstnané
(viz nasledujici dale.) O zafazeni uchazece do rekvalifikace rozhoduje zdravotni stav uchazece,
dosazena kvalifikace uchazece, pfedpoklady uchazece pro vykon nové profese a u financné
nakladnéjsich kurza také potvrzeni od zaméstnavatele o pfijeti rekvalifikovaného do pracovniho
poméru.

Rekvalifikace se provadi na zaklad¢ pisemné dohody mezi ufadem prace a uchazecem. Dohoda je
zavazna pro obé¢ strany a uchaze¢ ji muze porusit jen ze zavaznych zdravotnich, rodinnych nebo
osobnich duvodu.

Uchaze¢i o zaméstnani, ktery spliiuje podminky pro vypliceni hmotného zabezpeceni je
vyplacena podpora ve vysi 60% z ¢ist¢ho vydélku z pfedchoziho zaméstnani po dobu jeho
rekvalifikace.

Rekvalifikace a akreditace

Problematika rekvalifikace Uzce souvisi s akreditaci rekvalifikacnich kursa. Pfi schvileni
rekvalifikace se sepisuje dohoda o rekvalifikaci s uchazecem o zaméstnani a se vzdélavaci instituci.
Rekvalifikace provadéji ta vzdélavaci zafizeni, ktera jsou pro dané obory akreditovana, to
znamena, ze mohou rekvalifika¢ni kursy provadét a Zze maji povéfeni k vydavani dokladu o
kvalifikaci po ukonceni rekvalifikacntho kursu. Timto dokladem je osvédceni. Akreditaci provadi
Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy CR na zikladé pisemné Zzadosti vzdélavactho
zafizeni. Tato zadost ma pfesné stanovené nalezitosti, mezi néz patii uvedeni pracovni ¢innosti,
pro které ma byt provadéna rekvalifikace a vzdélavaci projekt. Pro tento projekt je také presné
stanoveno, co ma byt jeho obsahem. Soucasti zadosti je dale doklad o zfizeni vzdélavaciho
zatizeni a doklad o vzdélani a kvalifikaci garanta kursu. Akreditace neni nutna u stfednich a
vysokych skol v ramci jejich pusobnosti, u statnich rekvalifikacnich stfedisek a v pfipadech, kdy to
vyplyva ze zvlastnich pfedpist.

Povéfeni se udéluje na dobu tif let a zadosti se neprodluzuji. Ve chvili, kdy skon¢{ platnost, je
nutné podat zadost novou. Za udélené povéfeni se vybira spravni poplatek a povéfeni se vydava
az po zaplaceni vyse uvedeného poplatku.

Certifikace a rekvalifikaén{ kursy ve statnich skolach
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Pokud skola provadi rekvalifika¢ni kursy v ramci své puasobnosti (hlavni ¢innost), neni nutné
povéteni MSMT. Pro provadéni rekvalifikaci mimo svou piisobnost (vedlejsi ¢innost) musi mit ale
skola stejné jako jiné vzdélavaci zafizen toto povéfent.

Skola nemtize naklady na rekvalifikaci hradit z finanénich prostfedkd, které jsou ptidélovany
MSMT. Néklady na rekvalifikace jsou hrazeny tzemné pifslusnym dtadem prace z prostfedki
Ministerstva prace a socialnich véci. Rekvalifikace se zajiSt'uje na zakladé Dohody o zabezpeceni
rekvalifikace, kterou uzavira skola a ufad prace. Jedna-li se o rekvalifikacni studium, je uspésnym
absolventd vydavan vyuéni list ¢ vysvédceni o maturitni zkousce, v pfipadé¢ ukonceni
rekvalifikace v oborech mimo hlavni ¢innost skoly je vydavano osvédcent.

Zahraniéni zkuSenosti

V souvislosti s akreditacemi rekvalifikacnich kurst je mozné se zminit o zahrani¢nich pfistupech
k této problematice. Konkrétné v Dansku se vétsina rekvalifikaci provadi vyluéné v ramci skol a
nerozlisuje se, zda se jedna o rekvalifika¢ni kurs v ramci hlavni ¢innosti ¢i vedlejsi ¢innosti, tak
jako v CR. Odpada tak ¢asto zdlouhava ufedni procedura, ktera je spojend s #adosti o akreditaci.
Skoly disponuji obsihlymi katalogy rekvalifika¢nich kursa a také pruzné reaguji na konkrétni
pozadavky podnikd, které maji casto svou individualni predstavu o tom, jaky kurs chtéjf
uskuteénit. Situace je zde ale jina nez v Ceské republice pokud se tykd zajmu jednotlived i
podnikt o rekvalifika¢ni kursy, ten je v Dansku podstatné vyssi.

Distanéni rekvalifika¢ni vzdélavani

Tato forma rekvalifikacniho vzdélavani je také mozna, ale Komise pro akreditaci rekvalifikacnich
programt na ni klade vétsi pozadavky. Za optimalni formu je povazovano vzdélavani
kombinované, tedy kombinace metody distanéni a prezencni, pfi dodrzeni urcitych zasad.
Napiiklad distanc¢ni forma nesmi byt pouzita pokud se jedna o pfedavani dovednosti, distanéni
formou nesmi byt provadény zavérecni zkousky, distancni ¢ast musi byt ve studijnim programu
nalezit¢ organizacné osetfena, atd.
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Zaméstnanecké rekvalifikace

Zaméstnaneckou rekvalifikaci je takova rekvalifikace, kterou provadi zaméstnavatel v zajmu
dalstho pracovniho uplatnéni svych zaméstnanct. Provad{ se na zaklad¢ pisemné dohody mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Rekvalifikace je pfekazkou v praci na strané zaméstnance,
protoze se uskutecniuje v pracovni dobé. Mimo pracovni dobu jen v pfipadé nezbytné nutném,
pokud to vyzaduje zpusob jejho zabezpeceni. Zaméstnanci nalezi nahrada mzdy ve vysi
prumérného vydélku. Na zakladé pisemné dohody s tfadem prace mohou byt zaméstnavatelim
plné nebo ¢astecné hrazeny naklady spojené s touto cinnosti. Je mozné ale uhradit jen kurzovné,
nikoli nahradu mzdy, ani napf. cestovné. Zaméstnavatel musi predlozit ifadu prace potvrzeni o
tom, ze v pfipadé, Ze se neuskutecni rekvalifikace, budou pracovnici na seznamu propusténi
z organizac¢nich davodu.

O zaméstnaneckou rekvalifikaci se nejedna, pokud:

1. je zaméstnavatel povinen zabezpecovat pro zaméstnance teoretickou nebo
praktickou pfipravu, které je zaméstnanec povinen se zucastnit v souvislosti
s vykonem svého zaméstnani.

2. rekvalifikaci absolvuje zaméstnanec z vlastntho zajmu, aniz by tato zména
kvalifikace byla nutna z hlediska jim vykonavané prace u zaméstnavatele.

V Ceské republice bylo k 31.12 2000 ¢erpano na tento druh rekvalifikace celkové 10 123 000 Ke.

Kazdoroéni vizkum MSMT v oblasti rekvalifika¢nich kurzi

Od roku 1991 je v CR kazdoro¢né (kromé roku 1996) provadén prizkum rekvalifika¢nich aktivit
v institucich, akreditovanych MSMT. Vysledky za rok 2000 se dosud zpracovavaji, ale je mozné
nastinit urcité mozné zavéry podle vysledki roku pfedchoziho. Prizkum se provadi pomoci
dotaznikt a zjist'uji se nékteré tyto skutecnosti:

1. pocty rekvalifikovanych osob v jednotlivych oborech
v jaké mife se akreditované instituce podili na rekvalifikacnich kurzech

nejfrekventovanéjsi typy kurza

>

zpusob financovani
5. ostatni vzdélavaci aktivity

V Ceské republice bylo k 31.12.1999 celkem 1578 instituci, které meély néjaky akreditovany
program. V pramér se kazdy rok rozesila 800 dotazniku a jejich navratnost kazdym rokem klesa.
V roce 1999 to bylo jen 38,4% z celkového poctu 885 rozeslanych, coz je nejmensi navratnost za
celou dobu prizkumu. Odpovedélo tedy 340 instituci a z nich 40 nahlasilo nulovou vzdélavaci
cinnost.

Pocet vzdelavacich instituci se za posledni roky relativné stabilizoval. Z dostupnych udaju je
mozné vysledovat, ze dochaz{ k minimalnimu nartstu poctu vzdélavanych a klesa pramérny
pocet rekvalifikovanych na jedno vzdélavaci zafizeni. Tento pokles zacal v roce 1994.
Vzdélavacim institucim se  tak zvySuji naklady, které je nuti zvysovat ceny. Dusledkem
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je znesnadnovani piistupu ke vzdélavani, coz vede k dalsimu snizovani poctu vzdélavanych osob
a celkovym vysledkem je snizovani efektivnosti této vzdélavaci oblasti.

MPSV vydava kazdorocné vice prostiedkii na rekvalifikace, také pocet nezaméstnanych narista,
ale podil rekvalifikovanych na celkovy pocet nezaméstnanych klesa. V zemich Evropské Unie je
procento rekvalifikovanych mezi 20% a 25%, zatimco v Ceské republice je to jen 4% az 5%.

Technickohospodafsti pracovnici se nejcastéji ucastni kurzi obsluha PC a ucetnictvi a to po
vsechny roky tohoto prazkumu. Co se tyka pracovnikt sluzeb, tak se prudky narast
rekvalifikovanych zacatkem devadesatych let postupné stabilizoval a v roce 1999 doslo
k vyraznému poklesu. Pocet rekvalifikovanych klesl na 80% roku pfedchazejiciho. Je to situace
diametralné odlisSna od vyspélych zemi, kde dochazi stale k postupnému nardstu téchto
pracovniku. Pocet rekvalifikovanych v délnickych profesich vzrostl v roce 1999 o 44% oproti
roku 1998. Je to pravdépodobné zpusobeno tim, ze narast nezaméstnanosti v roce 1999 se tykal
pfedevsim délnickych profesi.

Uhrada rekvalifika¢nich kurzi se déli do étyt zakladnich zdroja:
1. Utastnici kurzu
2. Utady préce
3. Podniky
4. Jiné zdroje

Jiné zdroje pifedstavuji 3% az 6%, zbylé naklady si déli zbyvajici tfi skupiny zhruba na tfetiny.
Toto rozvrzeni odpovida situaci ve vyspélych zemich, ale nejen co se tyka rekvalifikacnich kurzu.
Toto rozlozeni nakladu je typické pro vsechny vzdélavaci akce v dal$im vzdélavani.

Absolventskd praxe

Absolventskymi misty se rozumi takova mista, kdy zaméstnavatelé zabezpecuji absolventim
ucilist’, stednich, vyssich odbornych a vysokych skol v pracovnim poméru odbornou praxi.

Absolventem Skoly je takovy uchaze¢ o zaméstnani, u né¢hoz celkova doba zaméstnani
v pracovnim nebo obdobném poméru nedosahla po uspésném ukonceni studia nebo ptipravy
dvou let. Nezapocitava se doba vojenské zakladni nebo nahradni a civilni sluzby, doba matefské
dovolené a doba, po kterou organizace omluvila nepfitomnost muze v praci, protoze mu podle
zakona pfislusi rodicovsky pfispévek. Absolventa lze pfijmout na takové prace, které odpovidaji
jeho dosazené kvalifikaci.

Praktikantskym mistem se rozumi takové misto, kdy zaméstnavatel zabezpecuje mladistvym
pracovnikiim v pracovnim pomeéru ziskani kvalifikace.

Odborna praxe absolventd v podnikatelskych subjektech

Zameéstnavateli muze byt poskytnut finan¢ni piispévek na zakladé dohody s dfadem prace na
uhradu naklada spojenych se zabezpecenim odborné praxe. Dohodu lze uzaviit maximalné na 12
mésici. Vyse dotace se poskytuje diferencované podle dosazeného vzdélani umist’ovaného
absolventa a podle umistitelnosti profese na trhu prace. U mladistvych se poskytuje dotace vzdy,
pokud zaméstnavatel garantuje ziskani kvalifikace. Zakladni podminkou pro poskytnuti této
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formy dotace je tedy skutecnost, ze zaméstnavatel zaméstna absolventa v oboru, kterému se
vyucil nebo ktery vystudoval. Proto je také nezbytnou soucasti zadosti o vytvofeni
absolventského mista program odborné praxe absolventa.

Odborna praxe absolventd v rozpoctovych a neziskovych organizacich

(zajiovana pfes tfeti osoby a dotovana jako Spolecensky tcelné pracovni misto)

Na zaklad¢ usneseni vlady CR dne 3.4.2000 ¢.325 byl vydan pokyn ¢&.3/2000 MPSV SSZ
k Opatienim ke zvyseni zaméstnanosti absolventt $kol, kterym se v ramci rekvalifikace uplatiiuje
novy nastroj APZ. Jedna se o staz absolventi skol v ziskovych, rozpoctovych a neziskovych
organizacich. Staz se zabezpecuje prostfednictvim personalnich a vzdélavacich zafizeni a
kone¢nym zaméstnavatelim nejsou poskytovany zadné finanéni prostfedky. Zabezpeceni
rekvalifikace-staze se uskutecniuje ve smyslu §2 odst. 1 vyhlasky MPSV ¢. 21/1991 o kalkulaci
naklad. Odborna praxe absolventd v rozpoctovych a neziskovych organizacich je financovana
z nastroje APZ ,,Spolecensky tucelné pracovni misto®.

Utad prace, kterf vysila absolventa koly (uchazede o zaméstnani) na staz v ramci rekvalifikace,
uzavira dvé dohody: 1. dohodu s absolventem skoly — uchazecem o zaméstnani; 2. dohodu o
zabezpeceni rekvalifikace — staze se zaméstnavatelem (s personalnimi a vzdélavacimi zafizenimi).
Uvedena zafizeni absolventa poskytnou ziskovym, rozpoctovym nebo neziskovym organizacim,
v nichz absolvent ziska pfislusnou odbornou praxi. Odména za zprostfedkovani je 450 K¢ pokud
se jedna o absolventa se stfedoskolskym vzdélanim a 300 K¢ v pfipadé absolventa
s vysokoskolskym vzdélanim.

Zaméstnavani mladistvych uchazecd

Zaméstnavate]l ma moznost ziskat od Gfadu prace financni pfispévek na mzdové naklady spojené
se zabezpecenim kvalifikace mladistvych. Kvalifikace ale neznamena ziskani vyucniho listu. Jde o
zapracovani, ziskan{ pracovnich navyku, urcitych dovednosti. Mladistvy uchaze¢ ziskava na zaver
od zaméstnavatele osvédcéeni o tomto zapracovani. Mladistvym uchaze¢im muze byt ale ukladana
jen takova prace, ktera odpovida jejich fyzickym a psychickym schopnostem. Nesmi pracovat
v noci, pod zemi, pfescas, v tkolu.

V Ceské republice bylo k 31.12.2000 &erpano na absolventské praxe celkem 358 012 000 K¢.
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APZ ve vybranych okresech — shrnuti

Kapitola srovnava vyuziti prostredka aktivni politiky zaméstnanosti ve tfech vybranych okresech
CR (okresy Karvina, Pisek a Usti nad Labem). Snahou pii vybéru okrest bylo shrnout velmi
diferencovanou problematiku CR do nékolika piikladu, které byly nasledné detailné analyzovany.

Statisticka data jsou shrnuta v piiloze ¢. 4, jez ma totozné clenéni.”!

Okres Karvina

Utad préce v Karviné mél na Aktivn{ politiku zaméstnanosti v roce 2000 ptidéleno 100,5 mil. K¢
(tzn. v pruméru 3 990 K¢ na jednoho uchaze¢e o zaméstnani podle stavu k 31.12. 2000 a
v pruméru 357 K¢ na jednoho obyvatele okresu podle stavu k 30.9.2000.)

Zaméstnanecké rekvalifikace

Utad prace v Karviné urcil z rozpoctu APZ na rekvalifikace 16 843 tis. K¢. Na zaméstnanecké
rekvalifikace bylo na rok 2000 vynalozeno na 5 rekvalifikujicich se 56 457 K¢, coz ¢inilo 0,3%
z celkovych prostfedka vynalozenych na rekvalifikace. Z celkovych prostredki vynalozenych na
Aktivni politiku zaméstnanosti za rok 2000 cinily zaméstnanecké rekvalifikace 0,05%. Finanéni
prostiedky cerpaly Ctyfi organizace prostfednictvim ctyf vzdélavacich zafizeni.

Odborna praxe absolventd

Odborna praxe absolventa v podnikatelskych subjektech
Na absolventska mista bylo vyc¢lenéno z rozpoctu APZ 12 056 tis. K¢ (12%), z toho byly
uhrazeny zavazky roku 1999 v hodnot¢ 9 078 344 K¢.

Za rok 2000 bylo za finan¢n{ ucasti UP umisténo 454 absolventa.

Odborna praxe absolventd v rozpoctovych a neziskovych organizacich

Celkov¢ bylo vynaloZeno na tato absolventska mista 747 507 K¢, coz predstavuje 0,7% z celkoveé
cerpanych prostiedkt na APZ a 6,2 % z prostfedka cerpanych na absolventské praxe. Celkem
bylo umisténo 93 absolventt a celkove vynalozena pramérna ¢astka na jednoho absolventa ¢inila
24 470 K.

Okres Pisek

Utad prace v Pisku mél na Aktivni politiku zaméstnanosti (APZ) vroce 2000 pfidéleno
16,5 mil. K¢ (tzn. v praméru 6435 K¢ na jednoho uchazeée o zaméstnani podle stavu k
31.12.2000 a v prameéru 235 K¢ na jednoho obyvatele okresu podle stavu k 30.9.2000.)

51 Metodickd poznamka: Vzhledem k zadanému ¢asovému intervalu, rok 2000, jsme postupovali tak, Ze jsme zvolili
(po zkonzultovani moznosti piesnosti dat z OK prace) za zakladni cil zjisténi pramérnych vydaji na jednotlivé
nastroje, poéty zéastnénjch osob v programech a celkové pocty zacastnénych firem. Udaje o finanénich
prostiedcich jsme cerpali z rozpoctu APZ a to ze skuteéné vynaloZenych za rok 2000 a poté porovnavali
s vynalozenymi prostfedky v modulech OK prace (moduly APZ a Rekvalifikace.) Analyza je jednodussi a problémem
bylo jen urceni zakladnich vstupnich dat ohledn¢ absolventt, kde vznikl problém, jak utcit jejich pfesny pocet
v evidenci za dany interval (absolvent dva roky..., opétovnd evidence), proto jsme vychdzeli z mésicnich vykaza
a pramérovali pocet za rok, abychom mohli zjistit procentualni vyjadienf absolventta k ostatnim.
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Zaméstnanecka rekvalifikace

Utad préce v Pisku urcil z rozpoctu APZ na rekvalifikace 3 846 tis. K¢, z které bylo nutno uhradit
302 tis. K¢ na zavazky z roku 1999. Ze zbylé castky 3 544 tis. K¢ bylo na zaméstnanecké
rekvalifikace na rok 2000 vynalozeno na 86 rekvalifikujicich se 824 813 K¢, coz cinilo 21,5 %
z celkovych prostfedku ¢erpanych na rekvalifikace. Z celkovych prostiedkt vynalozenych na APZ
za rok 2000 cinily zaméstnanecké rekvalifikace 5 %. Financni prostfedky cerpala 1 organizace
prostiednictvim 4 vzdélavacich zafizeni. Uspé$nost téchto rekvalifikaci byla 100 %.
Zaméstnanecka rekvalifikace byla zaméfena na svafeni a obsluhu pocitacti - programu CAD.

Podil ufadu prace na nakladech zaméstnanecké rekvalifikace ¢inil 100%.

Odbornd praxe absolventa

Odborna praxe absolventd v podnikatelskych subjektech
Na absolventska mista bylo vyc¢lenéno z rozpoctu APZ 2 464 tis. K¢ (15 %), z toho na zavazky
z roku 1999 1 232 tis. K¢, skutecné se na zavazky vynalozilo 1 052 tis. K¢.

V roce 2000 byl stanoven limit 1 409 tis. K¢, ale skutecné se vynalozilo 1406 tis. K¢, coz ¢ini
57,2% z ¢erpanych prostfedkt na absolventy a z celkové ¢astky 16 472 390 tis. K¢ APZ na rok
2000 je to 8,5 %. V roce 2000 byl ptispévek na ziskani odborné praxe absolventa nebo kvalifikace
mladistvého poskytovan zpravidla ve vysi 4 000,- K¢ mési¢né po dobu 6 mésica.

Za rok 2000 bylo za finanéni spoludcasti UP umisténo 129 absolventd; VS 27, SS 102
u 97 firem. Vynalozené prostfedky cinily 2634 tis. K¢ a na 1 absolventa v praméru 19 960,- K¢.

Za pomoci dotace se tedy podafilo umistit na trhu prace 43,4 % absolventd z pramérného stavu
absolventu (297) v evidenci za rok 2000.

Odborna praxe absolventd v rozpoctovych a neziskovych organizacich

Tento nastroj APZ nebyl v roce 2000 a ani v roce 2001 realizovan

V L. pololeti 2001 bylo uzavieno 34 novych absolventskych mist v podnikatelskych subjektech.
Z rozpoctu APZ je na absolventské praxe vyclenéno 3053 tis. K¢, coz je 15,9 % celkového
rozpoctu APZ, ktery je 19 100 tis. K¢ na rok 2001. K 30.6. 2001 bylo na absolventské praxe
vynalozeno 1 123 tis. K¢.

Okres Usti nad Labem

Utad price v Usti nad Labem mél na Aktivni politiku zaméstnanosti (APZ) v roce 2000

pfidéleno 91,4 mil K¢ (tzn. v praméru 10 858 K¢ na jednoho uchazece o zaméstnani podle stavu
k 31.12. 2000 a v praméru 771 K¢ na jednoho obyvatele okresu podle stavu k 30. 9. 2000.)

Zaméstnanecka rekvalifikace

Utad prace v Usti nad Labem uréil z rozpoétu APZ na rekvalifikace ¢astku 9,13 mil K¢, z které
bylo nutno uhradit 0,586 mil K¢ na zavazky z roku 1999. Ze zbylé ¢astky 8,55 mil K¢ bylo na
zaméstnanecké rekvalifikace na r. 2000 vynalozeno na 51 rekvalifikujicich se 199 567 K¢, coz
¢inilo 2,12% z celkovych prostfedku na rekvalifikace, které byly navyseny na konecnych 9,433 mil
K¢ a z celkové ¢astky 90,93 mil K¢ na APZ vynaloZené za rok 2000 &inily 0,22%. Financ¢ni
prostiedky &erpaly étyfi organizace prostiednictvim deviti vzdélavacich zafizeni. Uspésnost
téchto rekvalifikaci byla 100%, na rozdil od rekvalifikaci uchazect evidovanych na ufradu prace. U
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zaméstnaneckych rekvalifikaci pfretrvaval zajem zaméstnavateld o wuchazece, ktefi byli
rekvalifikovani pfevazné na délnicka povolani (svafec, fidic).

Podil Utadu price na celkovych nakladech zaméstnanecké rekvalifikace ¢inil zpravidla 80%.
Podil UP v odli$né vysi stanovoval feditel UP.

Odbornd praxe absolventa

Odborna praxe absolventd v podnikatelskych subjektech

Na absolventska mista bylo vyclenéno z rozpoctu APZ 7,589 mil K¢ (8,3 %), z toho na
zavazky z roku 1999 3,989 mil K¢, skutec¢né se na zavazky vynalozilo 3,171 mil K¢ .V roce 2000
byl stanoven limit 3,6 mil K¢, ale skute¢né se vynaloZilo jen 1,763 mil K&, coz cini 49%
z vyclenénych prostfedki na absolventy a z celkové Castky 90,93 mil K& APZ na rok 2000 je
to 1,94 %. 'V roce 2000 byl financni piispévek na ziskani odborné praxe absolventa nebo
kvalifikace pro mladistvého stanoven maximalné ve vysi 4 000,- K¢ mési¢né (nejdéle po dobu 1
roku a to ve vysi 48 000,- K¢&). O rozdilnych piispéveich rozhodoval feditel UP.

Za rok 2000 bylo za finanéni spoluti¢asti UP umisténo 145 absolventi; SS 113 2 VS 32 u 102
firem. Vynalozené prostiedky cinily 4,9 mil K¢ a na 1 absolventa v praméru 34 030,-K¢. Za
pomoci dotace se tedy podafilo umistit na trhu prace 17% absolventi z praimérného stavu
absolventt v evidenci za rok 2000.

Odborna praxe absolventa v rozpoctovych a neziskovych organizacich

Od vydani metodického pokynu ¢.3/2000 MPSV SSZ, ktery vychazi na ziklad¢ Usneseni vlady
CR ze dne 3.4. 2000 &325 k Opatfenim ke zvySeni zaméstnanosti absolventt skol, se v ramci
rekvalifikace uplatiiuje novy nastroj APZ, a to staz absolventu §kol v ziskovych, rozpoctovych a
neziskovych organizacich. Staz se zabezpecuje prostfednictvim personalnich a vzdélavacich
zatizeni a koneénym zaméstnavatelim nejsou poskytovany zadné finanéni prosttedky a
zabezpeceni rekvalifikace-staze se uskuteéiuje ve smyslu § 2odst. 1 vyhlisky MPSV ¢. 21/1991 o
kalkulaci nakladi. Odborna praxe absolventd v rozpoctovych a neziskovych organizacich je
financovana z nastroje APZ ,,Spolecensky ucelné pracovni misto®.

Utad prace, ktery vysila absolventa $koly (uchazece o zaméstnani) na staz v ramci rekvalifikace,
uzavira 2 dohody: 1. dohodu o rekvalifikaci s absolventem §koly — uchazecem o zaméstnanim; 2.
dohodu o zabezpeceni rekvalifikace — staze se zaméstnavatelem (s personalnimi a vzdélavacimi
zatizenimi). Uvedena zafizeni absolventa poskytnou ziskovym, rozpoctovym nebo neziskovym
organizacim, v nichz absolvent ziska pfislusnou odbornou praxi. Odména za zprostiedkovani ¢ini
450 K¢ v pfipadé absolventa se stfedoskolskym vzdélanim a 300 K¢ v pfipadé absolventa s
vysokoskolskym vzdélanim.

V roce 2000 byly uzavieny UP v Usti n. L. prvni dvé dohody, které se zacaly proplacet a% v roce
2001.

Za 1. pololeti roku 2001 bylo uzavieno celkem 29 dohod pro 29 absolventi, celkem je tedy
uzavieno 31 dohod. Z rozpoctu APZ je vyclenéno pro zabezpecujici firmy 200 000,-K¢ na
naklady na rok 2001, coz je 0,2% z celkového rozpoctu APZ, ktery je 101 400 000,-K¢ pro rok
2001. K 30.6. 2001 bylo vynalozeno na tyto naklady 29 550,-K¢ a vySe pfispévku absolventiim
694 945,-K¢. Vyclenéna castka z rozpoctu na mzdy je 3,3 mil K¢, coz pfedstavuje 3,2% rozpoctu
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na rok 2001. Staze byly zabezpecovany prostiednictvim jednoho personalniho a vzdélavactho
zafizeni (ing. Jiff Andél), v druhém pololeti pfibylo zafizeni Krusnohorec s.r.o. Absolventi byli
poskytnuti celkem 15 organizacim. Celkové vynalozend pramérna castka na 1 absolventa za 1.
pol. roku 2001 ¢inila 23 370,-K&. Odhadovana vyse piispévku cinila v praméru 10 000,-Ke.
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Porovnani vybranych okresu

Tabulka na nasledujici stran¢ shrnuje vyse uvedena data. Graficky jsou data znazornéna v casti 4.4
piilohy ¢. 4. Data nejsou davana do dalsich souvislosti, jimiz jsou napt. demograficka specifika
okresu, situace na trhu prace, strategie ufadu prace atp. Presto lze jmenovat alespon dveé
skute¢nosti, jez jsou z jejich porovnani patrné:

- v jednotlivych okresech se rtzni vyse cCerpanych prostfedka na 1 obyvatele, resp. na
jednoho nezaméstnaného (vztazeno na 1000 obyvatel okresu je tento rozdil 356 K¢
v pipadé okresu Karvind vadi 767 K¢ v piipadé okresu Usti nad Labem; vztazeno na
1000 nezaméstnanych je tento rozdil 3 977 K¢ viaci 10 802 K&

- vydaje na vzdélavani zaméstnanych (zahrnuje 3 nastroje APZ: [a] zaméstnanecké
rekvalifikace, [b] absolventské praxe a [c] spolecensky tcelna pracovni mista, pomoci
nichz byla absolventu poskytnuta odborna praxe v rozpoctovych a neziskovych
organizacich) jsou ve vSech sledovanych okresech téméf shodné: 43 K¢ v pfipadé okrest
Karvina a Usti nad Labem a 47 K¢ v ptipadé okresu Pisek

>? Ukazatel vztazeny na 1000 nezaméstnanych byl vypocten na zakladé udaje o poctu nezaméstnanych z webové
stranky Utadu prace (k 31. 12. 2000 celkem 25 183 evidovanych na Ufadu prace); Utad prace saim uvadi jiny pomér:
23 702 tis. K¢, coz by, vzhledem k celkovému cerpani APZ, pfedpokladalo pouze 4 226 nezaméstnanych v okrese
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Prehled vyuziti aktivni politiky zaméstnanosti ve vybranych okresech v roce 2000

Karvina Pisek Usti nad Labem
Pride- Sku- Pocet % z cel- | % z dil¢t | Pride- Sku- Pocet % z cel- | % z dil¢i | Pride- Sku- Pocet % z cel- | % z dilci
lené tecné osob kové cerpané | lené tecné osob kové cerpané | lené teéné osob kové cerpané
pro- cerpano Cerpané | APZ pro- cerpano cerpané | APZ pro- Cerpano Cerpané | APZ
stedky | v ts. K& APZ stiedky | v tis. K& APZ sttedky | v tis. K& APZ
v tis. K¢ v tis. K¢ v tis. K¢
1 APZ celkem 100 500 | 100 163 - 100 -1 16500 [ 16472 - 100 -] 91400 | 90930 - 100 -
2 | APZ v priimeérn na
1000 nezaméstnanych” #3990 | #3997 - 6435 6424 - -| 10856 10802
3 | APZ v primeérn na
1000 obyvatel okresu” 357 356 - 235 234 - - 771 767 -
4 Rekvalifikace 16 843 | 16 842 1734 16,8 100 3 846 3 842 456 23,3 100 9130 9433 1092 10,37 100
celkem
— zaméstnanecké 544 56 5 0,05 0,3 - 825 86 5,0 21,5 - 200 51 0,22 2,12
— ostatn{ *16299 | 16 786 1729 16,75 99,7 - 3017 370 18,3 78,5 - 9233 1041 10,15 97,88
7 Absolventské praxe 12 056 [ 12 055 547 12 100 2 464 2458 129 14,9 100 7 589 4934 145 5,43 100
celkem
8 | — zaplacené zavazky
z minulych let -1 9078 - 9,1 75,3 - 1052 - 6,4 42,8 - 317 . 3,49 | 64,27
9 — v podnikatelskych - *2229 454 - - - 1406 129 8,5 57,2 - 1763 145 1,94 35,73
subjektech (43,4%) (17 %)
10 | — v rozpoct. a nezis-
kovych organizacich - 748 93 0,7 6,2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
11 | Ostatni APZ celkem 71601 | 71265 - 71,2 -] 10190 | 10172 - 61,8 -] 74681 76563 - 84,2 -
12| Celken vynalogeno na
1 absolventa" B} 24 B} B} 20 _ B} 34 B}
13|  Evidovanych absolventii 297 853
celkem _ * _ _ (100%) _ (100%) _

(*) udaj nebyl poskytnut; pokud to bylo mozné, byl dopocten z poskytnutych dat;

) pramér z celého rozpoctu APZ;

b) primér z celkové Castky, kterd byla vycerpana na absolventy
p Ys yla vycerp y

() poméry byly vypoéteny na zakladé tdaje o po¢tu nezaméstnanych z webové stranky Utadu prace; Utad prace sam uvadi jiné poméry: 24 112 tis. K¢ pro plan a 23 702 tis. K¢& pro skutecnost
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APZ ve vybranych okresech — statisticka data

Okres Karvina

Poznamka:

V této casti jsou uvedeny pomérové ukazatele APZ celkem na jednobo nchazele o zaméstnani, poskytnuté
Utadem prace. Ve shrnuti (viz str. 136) jsou ukazatele poskytnuté Utadem prace uvedeny v poznamkach
pod ¢arou a v tabulkach a grafech jsou uzity hodnoty 3 990 K¢ a 3 997 K¢, které odpovidaji poméru APZ
celfem ka pocet nezameéstnanych celkem. Pocet nezaméstnanych v okrese Karvina je vzat zjeho webovych

stranek (25 183 osob.)

Prehled

APZ celkem
APZ v praméru
na jednoho
uchazece o
zameéstnani
APZ v praméru
na jednoho
obyvatele okresu
Rekvalifikace
celkem

Zaméstnanecké
Ostatni

Absolventské
praxe celkem

Pocet
evidovanych
absolventt

Zaplacené zavazky
z minulych let

v podnikatelskych
subjektech

- v rozpoctovych
a neziskovych
organizacich
Celkov¢e
vynalozena
prumérna c¢astka
na 1 absolventa
Ostatni APZ
celkem

(*) udaj nebyl poskytnut
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Pridélené
prostiedky K&

100 500 000
24112

357

16 843 000

544 000

12 056 000

71 601 000

Skutecné
Cerpano K¢

100 163 214
23702

350,6

16 842 694

56 457
16 786 237
12 055 397

9078 344

)

747 507

24 470

71265 123

Pocet
osob

1734

1729
547

™

454

93

%

z celkové
Cerpané

APZ

100%

16,8

0,05
16,75
12

9,1

0,7

0,02

71,2

%

z diléi

Cerpan
¢ APZ

100%

0,3

99,7
100%

75,3

6,2

0,2
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Detailni pohled

Zaméstnanecké rekvalifikace

Nazev Pocet Finanéni Nazev rekvalifika¢niho Nazev
zaméstnavat zaméstnan spoluucas zafizeni rekvalifikacniho
ele ca t UP (K&) kursu
proskoleny
ch vramci
kursu
Milos 1 7560 MIRPAL Rozsifeni RP B/C
Jarolim
STELMAR 1 7665 SMPI OVA-Zabteh svafe¢ Z-U/V
Milos 1 5292 MIRPAL Rozsifeni RP B/C
Jarolim
Dopr. 1 25000 Dopt. podnik OVA fidi¢ trolejbusu
podnik OVA
Diakonie 1 4000 | Diakonie CCE RK v
CCE psychosocialni
rehabilitaci a
aktivizaci  starych

lidi

Odborna praxe absolventit v podnikatelskych subjektech

Pocet absolventi v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
1Witos, s.r.0. 1
ABC - kontakt, s.r.0. 1
Adéla Balonova - Interoptik 1
Agentura Juhész, s.r.0. 1
Agnella CR, s.r.0. 1
AK plus Novostav, s.r.o. 1
Albera max, s.r.0. 1
Alena Krémafova - Diadém 1
Ales Valach 1
Almi, s.r.0. 3
Amar marketing, s.r.o. 1
AnaMoka s.r.o. 1
André Cesks, s.t.0. 1
Andrzej Mynarz 3
Anna Kralova - Queen 1
Anna Wolfova - Hean 1
Anton Dobos - PRIMA 1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Antoni Kudla - IMPORT-KUANTO-EXPORT 3
Antonin Kycik - ALARM 4
Antonin Macura 2
Aqua-Sag Trading Morava, s.t.o. 2
ATEKO, s.r.0. 1
Ateliér HATA s.r.0. 1
Atelier Linea, spol. s t.o. 2
Atingo - partners for business progress 1
ATYKOV CZ, s.r.o. 1
Auto - Slumo, s.t.0. 2
Auto Dolezal, s.tr.0. 1
Auto Tichy, s.r.o. 1
AZ GEQO, s.r.0o. 1
Barbora Zerdikové 1
Bezpecnostni agentura FOOM, s.r.o. 2
Biomedica, spol. s.r.o. 2
Bohumila Zahrajova - ADELLO 1
Bohuslav Hamrozi 4
BONAP - ICCZ, s.t.0. 1
BoZena Pawelkova 3
Bronislav Moravec - Lukul 5
Byrtus Josef 1
Calw marketing, s.r.o0. 1
Calypso - cestovni kancelaf, s.r.o. 1
CARLAK, spol. s r.o. 1
Centr PM, a.s. 1
Cone - Doprava, a.s. 1
CZ Promech, s.r.o. 2
Cestmir Niemczyk - N - Projekt 1
D a L, karvinska stavebn{ spolec¢nost, s.r.o. 5
Dagmar Kovarova 3
Dagmar Milionova - D.M. KOSMETIKA 2
Dana Markova 2
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Nazev zaméstnavatele
Danex-Plast, s.t.0.

Danzas, a.s.

Denisa Mrozkova

Diana Tout, s.r.o0.

Dipl. Ing. Petr Vybiral - KatTis

DOLP stavebni spole¢nost, s.t.0.

Doubravan Car spolecnost s ru¢enim omezenym

Drahomira Husova - Betina, Kuchynka a Drogerie

Drahomira Sedova

DREXLER STEEL, s.t.o0.

DRT - Distribuce reklamniho tisku, v.o.s.

Durisova Kvétuse - Autoskola
Eduard Kaluza - Kaled

Effective Finance, s.t.0.

Eiite, s.r.0.

Elfax, s.r.0.

Elnet-Mobil, s.tr.o.

Emilia Hojdanov4 - Linea - Art
EQUUS, spol. s r.o.

Euro B.A.CH,, s.r.0.

Euro Management Consult, s.1.0.
Euro—garm, S.1.0.

Eva Kencka

Eva Pilchova

Eva Vrozinova

Fakultnf nemocnice s poliklinikou
Ferel, s.r.o.

FINIDR, s.r.o.

Fize Profes, s.r.o.

Frantisek Ptadka

Gabriela Vesela

GASCONTROL, spole¢nost s r.0.

Gavenciak Milan

Podnikeové vzdélivact programy

Poclet absolventti v roce

2000
1
1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Global express Morava 1
Gomesg, s.1.0. 2
Good Economic System, s.t.0. 1
Ginter Sembol - Auta a nahradni dily 1
Hans H. Meyer - Czechoslovakia, s.t.0. 1
Havifovska stavebni spolecnost, spol. s t.0. 1
Hayes Lemmerz Alukola, s.t.o. 1
Hedvika Buchwaldkova 1
HR systém, s.r.0. 1
Hradecka Natasa - Nad’a 1
Hrachovec Josef 1
Hyslift CZ, s.r.0. 1
ILM.K. - Zabezpecovaci systémy, s.r.0. 1
Ing. arch. Josef Kiszka - ARCHITEKT 1
Ing. Ctirad Flisnik - SAMIMONT 1
Ing. Eduard Heczko 1
Ing. Ivan Novak 1
Ing. Martin Karas - Karamont 1
Ing. Milan Weber - Weber elektronika 1
Ing. Stanislav Bilko - LS FORTE 3
Ing. Zaneta Kafiokova 1
Intaz - Int., s.r.o. 1
Interdekor HP, s.r.o. 1
Irena Dvorakova - AIA cestovni kancelaf 1
Irena Kondziolkova 1
Irena Satinska - Iris 1
Ivana Vargova - ADV 2
Ivana Vojtovicova 1
Iveta Kolbova 4
Jan Szewczyk 5
Jan Szotkowski 2
Jan Simonik - CHOVATELSKE POTREBY - VELKOOBCHOD | 3

Jana Hlavkova - Jahl 1
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Nazev zaméstnavatele

Jana Kochova - Ganésa

Jana Stérbova - Eldos Stérba
Janesikova Hana - Potraviny Hanicka
Janousek Martin

Jarmila Pfec¢kova - Penzion Jelen
Jarmila Vasendova

Jaromir Sifina - RQL

Jaroslav Buchta

Jaroslav Herec - Stolaf

Jaroslava Cicha - Salon Carol
JAVARA, a.s.

Jindfich Mackowski - Chovex
Jindfich Piiborsky

Jiti Cervinka - Kamenstav

Jitka Baranova - Méda Plus

JK - stavebni ¢innost, s.t.o.
Josef Hollein - Centrum

Josef Kresta - Redcock - hasi¢sky servis
Josef Matajsz

Josef Paulath - Sportservis

Josef Solnat PTS

Josef Vrana - Autodim Vrana
JTC Transcentrum, s.r.0.

JUDr. Jana Matyskova

JUDz. Marcela Veberova

JUDr. Pavla Dolezelova

JUDrx Stanislav Jamréz - PRONTO
Kamil Sev¢ik - Andrea

Kamila Ljuta

Kare] Fukala - Ateliér Eye

Karel Stemon - truhlafstvi

Karta cosmetic, a.s.

Karvinska hornicka nemocnice, a.s.

Podnikeové vzdélivact programy

Poclet absolventti v roce

2000
2
1
1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
KOEXIMPO, spol. s r.o0. 5
Koexpro Ostrava, a.s. 1
Koma - Loziska, s.r.o. 1
KOVONA SYSTEM, a.s. 3
Kvados, a.s. 1
Kvita, Pawlita & Partnefi, s.t.0. 1
Ladislav Dadej - Autostudio 1
Ladislav Frajkowski 1
Ladislav Nerovsky - Autoskola 1
Ladislav Sobifsek - CHEOS 1
TLama Plus Ostrava, s.t.o. 1
Lambert Galuska - Autokosmetika-GAVO 1
Lenka Rumanova - Dali 1
Libor Universal - BM Universal 1
Libor Vaclavik Libros 2
Libuse Lukova 1
Logikon Benefit, s.r.o. 1
Lubomir Laban Detektivni agentura PROXY 3
Lubomir Tka¢ - Restaurace " U Tkaci" 1
Lucanus, s.r.o. 1
Ludmila Drasnarova - Draspol 1
M.A.B. Records distribuce, v.o.s. 1
M-9, s.r.0. 1
Mannesmann Rexroth, s.tr.o. 1
Marek Chudy - MT Servis 1
Marek Krevky - KBTel 2
Marek Martynek 1
Marian Pyren - stolafstvi a vyr. nabytku 1
Marie Langrova 1
Marta Krockova 1
Martin Pomp 1
Martin Turcina 1
Martina Chmielova 1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Meésto Bohumin 1
Mésto Cesky Tésin 4
Meésto Orlova 1
Méstska nemocnice s poliklinikou v Ceském Tésiné 1
Méstska realitnf agentura, s.r.o0. 1
Metal Management, s.t.0. 1
Metasport, a.s. 1
Michal Gorol 4
Milada Paclova 1
Milan Chrobocek 1
Milan Rozehnal 1
Miloslav Novak 1
Miroslav Hampel - KVADOS H & H 1
Miroslav Hoferik 1
Miroslav Kolatek 1
Miroslav Vesely - TECHNOLIFT, Technicka kancelaf 1
Miroslava Honsova - DEBRAH 1
MT, spol. s r.o. 1
MUDr. Evzen Toman 1
MUDr. Milada Donocikova 1
MUDr. Miloslav Bfen 1
MUDr. Rostislav Granak 1
MVDr. Viaclav Mraz 1
Nadézda Andélova - Nava 1
NAM system, a.s. 2
NBS Invest, a.s. 1
Nemocnice Podlesi, s.t.o. 1
Nemocnice s poliklinikou Havifov 4
Nemocnice s poliklinikou Karvina 13
Nemocnice Ttinec 2
NOVA HUT-TECHNIKA, spol. s r.o. 1
Ochi-InZenyring, s.r.0. 1
OKD, Bastro, a.s. 1

Podnikové vzdélavac programy _7149_



Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Okresni hygienicka stanice Karvina 1
Oldfich Holes - H + CH 1
Oldfich Vicherek - Gastro sluzby 2
ORFA, a.s. 2
Orlicka hydrogeologicka spole¢nost, s.t.0. 1
PaC, spol. s r.o. 2
Pavel Kucharczyk - Dfevo Mont Stav 1
Pavel Rusek 1
Pavel Ruson - Sdruzeni DAKO 1
Pavel Stehlik 1
Pavla Czyzova 1
Pavol Balta - Informa Data Business 1
Petr Janas 2
Petr Madea - MASPO 2
Petr Peska - UFO 2
Petr Zdenék 1
Petr Zezulcik 1
Petr Zuziak 1
POLYTEX COMPOSITE, s.t.o. 1
Pro Bank Secutity, a.s. 1
Progress ISO, a.s. 1
Prosystem, s.r.o. 1
Prvn{ financni a leasingova, a.s. v likvidaci 1
Prvn{ soukromé jazykové gymnazium Hradec Kralové, s.r.o. 1
Quo-SM, s.r.0. 1
R.T.S.cs, s.r.o0. 1
Radek Némec - Raden 1
RADIAN, s.r.o. 2
Radim Hanzel 1
Radim Pinkas 2
Radim Valustik - Modex Sport 1
Ré Group, a.s. 1
REGION Silesia, s.t.0. 1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Renata Burdova - Holi¢stvi - kadefnictvi 1
Renéta Kulhidnkova 1
Renata Laznickova 2
René Kludka - Rele 1
Resorbent, s.r.o. 1
Reto Ostrava, s.r.o. 1
RnDrx. Ivo Danhel 1
Roman Jurosz - International Bussines Club 1
Ronas, s.r.o0. 3
RUGBY CZ, s.r.o. 1
SaV,s.r.o. 2
Sabina Musialova 1
Saton Alfa, v.o.s. 1
Sdruzenf Sluzba lidem v psychosocialnf krizi 1
Sherlock Bohemia, s.r.o. 1
SilesNet, s.t.0. 1
SIS Spektrum, s.r.o. 1
Slezan Frydek - Mistek, a.s. 1
Slezska diakonie 2
Soukr.gymnazium a Stfedni zdravotnicka skola-Havifov,s.r.o. 1
Spole¢nost osobniho rozvoje, s.r.0. 1
Stanislav Lupiedski - SOF 1
Statutarni mésto Havifov 1
Statutarni mésto Ostrava 1
Stavby Havelka, a.s. 1
Stavebni femesla, s.r. o. 1
Stavkont, s.t.0. 2
STELMAR, s.r.o. 1
Stfedni skoly DAKOL, Petrovice u Karviné ¢. 570, o.p.s. 1
Sunn Moravia, s.r.0. 1
Svatopluk Siekiera 2
Svatopluk Siekiera - SEKI 2

SYNPO, a.s. 1
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Poclet absolventti v roce

Nazev zaméstnavatele 2000
Technické sluzby Karvina, a.s. 3
TEXOR, spol. s t.o0. 5
Tchas, s.t.0. 1
Tibor Cizmarik 1
Tomas Pokorny 3
Tomas Suchanek - "VERDI" 2
Toény distribuce, s.t.o. 1
Trinidon, s.t.o0. 1
Tumi ovoce zelenina, s.t.0. 1
TZB Orlovi, s.t.o. 1
Univox spol. s.r.o. 1
Valet MT, s.r.o. 1
Velk, s.r.o. 2
Verma D.L. Havifov, s.r.o. 3
VINIS, s.r.o0. 1
Vit Gorecki - Stavservis 1
Vitkovickd Nemocnice Blahoslavené Marie Antoniny, a.s. 2
Vladimir Andél 2
Vladimir Harastej 1
Vladimir Viter 1
VOP GROUP, s.r.o0. 1
Vydavatelstvi Olza - Wydawnictwo Olza s.t.0. 1
W& J, s.r.0. 3
Zbigniew Franek - Spectra 1
Zdenék Hanzlik - Protea 11 2
Zdenék Michalek - Stavotex 1
Zdenck Ostry, s.r.0. 11
Zdenek Trefil 1
Zdislava Mensikova - DAM 1
ZE - FA, s.t.0. 1

Odborna praxe absolventii v rozpoctovych a neziskovych organizacich

udaje nebyly poskytnuty
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Okres Pisek
Prehled

APZ celkem

APZ v priméru
na jednoho
uchazece o
zamestnani

APZ v praméru
na 1 obyvatele
okresu

Rekvalifikace
celkem

Zameéstnanecké
Ostatni

Absolventské
praxe celkem

Pocet
evidovanych
absolventt

Zaplacené
zavazky
z minulych let

v
podnikatelskych
subjektech

v rozpoctovych
a neziskovych
organizacich

Celkové
vynaloZzena
prumeérna ¢astka
na 1 absolventa

Ostatni APZ
celkem

Podnikeové vzdélivact programy

Pfidélen
é
prostfed

ky K&
16 500
000

6 435

235

3 846
000

2 464
380

0

10 189
620

Skuteéné
Cerpano
K¢

16 472 390

3 842150

824 813
3017 337
2 458 000

1 052 000

1 406 000

0
10 172 240

Pocet osob

456

86
370
129

297 (100%)

129 (43,4%)

% z celkové
Cerpané
APZ

100 %

23,3

5,0
18,3
14,9

6,4

8,5

61,8

% z diléi
Cerpané
APZ

100%

21,5
78,5
100%

42,8

>

57,2

—153—



Detailni pohled

zaméstnancu
proskolenych

v ramci kurzu

Nazev Pocet
zaméstnavatele
ZNV7Z a.s.
Milevsko
ZNVZ a.s
Milevsko
ZNVZ a.s
Milevsko
ZNVZ a.s
Milevsko
ZNVZ a.s
Milevsko
ZVVZ a.s
Milevsko
celkem

11

12

12

44

86

Zaméstnanecké rekvalifikace
Finanéni
spoluucast
(v K¢)

UP

169 843

191 196

129 264

36 330

16 800

281 380

824 813

Nazev
rekvalifikaéniho
zafizeni
Svafec¢ska skola
ZVVZ
Svarfec¢ska Skola
ZVVZ
Svarfec¢ska Skola
ZNVZ

EGE s.r.o. C.

Bud¢jovice

SVvv

S.1.0.

Praha

Gradua s.t.0.

Odborna praxe absolventii v podnikatelskych subjektech

Nazev zaméstnavatele

AGS Promotion s.r.0.

Alfa Kontakt s.r.0.

AP vypocetn{ technika s.r.0.
Auto Kapl, s.r.o.

B a K systémy s.r.o0.

Bohemia Electronic s.r.o.

Cestovni kancelat VHT s.r.o.

CTK Horse club spol. s.r.o.
Daniel Klimes
Elo + spol. s.r.o.

Eva Vesela
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Absolventi se stredoskolskym vzdelanim

Pocet absolventa v t. 2000

2
1

Nazev
rekvalifika¢niho
kurzu

svafe¢sky kurz

svafecsky kurz

svafecsky kurz

svafecsky kurz

svafecsky kurz

obsluha

pocitaca,
program
Autocad

Podnikové vdélivaci progranmy



Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

Frantisek Hordk - H.F. Autotechnic 1
Gama akciova spolecnost Ceské Budé&jovice 1
HaK technik s.r.o. 1
Hana Krejcitftkova 1
Hana Zbornikova 1
HOTEL OLESNA s.r.0. 1
Hiiwa Bohemia spole¢nost s ru¢enim omezenym | 1
Ing. Jaroslav Hubka 1
Ing. Jaroslava Valova - Siko 2
Ing. Jifi Karel - BaK sdruzeni 1
Ing. Vladimir Soukup 1
Jan Polata 3
Jan Rezac 1
Jan Sopata 1
Jaromir Grégr 1
Jaroslav Kolafik 2
Jiff Mazal 1
Jiff Mintha 1
Jiti ZIMA VODNANY 1
Jit Zofka - Jiti Models 1
Jitex Pisek a.s. 1
Josef Jouja 1
Josef Kortan cukrarna - kavarna Luna 1
Josef Vitousek - Atos 3
JUDr. Frantisek Vachulka 1
Kalousova Véra 1
Karel Beran 1
Karel Calta 1
Karel Frybort 1
Karel Titl 1
Koch diorit, a.s. 1
Ladislav Borkovec 1
Malecha Lubo$ 1
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Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

Marcela Leva 1
Mésto Pisek 3
Minerva Ceska republika, a.s. 1
Miroslav Buril 1
MOTOR Pisek s.t.o. 2
MUDr. Ludmila Bernotova - Humanika 1
Nemocnice Pisek 1
Obcanské sdruzeni pratel matefského centra 1
Pavel Juskovi¢ 1
Pavel Kozak - sluzby pro zemédélstvi 1
Petr Vachta Servis elektro 1
Radek Miksatko 1
Roman Siller 1
S.n.o.p.czas. 3
Sanatorium Javornik s.r.o. 1
Sciron v.o.s. 1
Sdruzeni zdravotné postizenjch CR 1
Sodexho spole¢né stravovani a sluzby s.r.o. 1
Solartis s.t.o. 1
Starkova s.r.o. 1
SVOM s.r.0. MiSovice 1
Technické sluzby mésta Pisku 1
Teplarna Pisek a.s. 1
Tollmi spol. s.r.o0. 3
Toucha s.r.0. 1
Ustav socidln{ péce pro mlades Pisek 1
Viclav Burian 1
Viaclav Cais 1
Viclav Hejny 2
Viclav Kifzenecky 2
Viclav Vachta 1
Veéra Koklarova - salon ADAM a EVA 2
Vladimir Vicha - VM Motor 1
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Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

Zdenék Korbel 3
ZNVZ as. 2

Absolventi s vysokoskolskym vzdélanim

Nazev zaméstnavatele

Auto Kapl, s.r.o.

Blanka - stfedisko Diakonie CCE

Boleslav Vejvalka

Farni charita

Icaro Holding s.r.o.

Ivan Svatos a.s.

Jan Polata

Jednota, spottebni druzstvo v Milevsku, okr. Pisek
Lovato s.r.o.

Marie Luskova Zubni laboratof

MIOS - Bernartice, spol. s t.o.

MOTOR Pisek s.t.o.

Nemocnice Pisek

Obcanské sdruzen{ pratel matefského centra
Obvodni ufad méstské ¢asti Praha 5

PB Stfedn{ skola managementu Vodnany s.r.o.

RNDr. Vladimir Kozisek - Ekohydro chemicka a mikrob. lab.

SILVACO, a.s.

Silwin s. 1. 0.

Soukroma stfedni uméleckoprimyslova skola s.r.o.
Technické sluzby mésta Pisku

Ziegler Automobiltechnik spol. s r.0.

Pocet absolventi v r.

2000
1
1

Odborna praxe absolventii v rozpoctovych a neziskovych organizacich
(tento nastroj APZ nebyl v roce 2000 a ani v I. pololeti 2001 realizovan)

Okres Usti nad Labem

Podnikeové vzdélivact programy
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Prehled

APZ celkem

APZ v priméru
na jednoho
uchazeée o
zaméstnani
APZ v prameéru

na jednoho
obyvatele okresu

Rekvalifikace
celkem

Zameéstnanecké
Ostatni

Absolventské
praxe celkem

Pocet
evidovanych
absolventt

Zaplacené
zavazky
z minulych let

v podnikatelskych
subjektech

- v rozpoctovych
a neziskovych
organizacich (1)

Celkové
vynaloZzena
prumeérna ¢astka
na 1 absolventa

©)

Ostatni APZ
celkem

Piidélené
prostfedky
K¢

91 400 000

10 858

771

9130 000

7 589 000

74 681 000

Skuteéné
Cerpano K¢

90 930 000

9433 010
199 567
9233 443

4 934 000

3171 000

1763 000

76 562 990

Pocet
osob

1092
51
1041

145

853
(100%)

145 (17
%)

%

z celkové
Cerpané
APZ

100 %

10,37
0,22
10,15

5,43

3,49

1,94

84,2

%

z dil¢i
Cerpané
APZ

100%
2,12
97,88

100%

64,27

35,73

(1) + (2) Ukazatele tykajici se rozpoctovych a neziskovych organizaci jsou nulové, protoze UP
v Ustf nad Labem uzavfel v roce 2000 dohody 2, které se ale zacaly vyplacet az v roce 2001.
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Detailni pohled

Nazev
zaméstnavatele

Setuza, a.s. —

Usti nad
Labem

Setuza, a.s. —
Usti nad
Labem

celkem
Palivovy
kombinat Ust,
s.p.

Palivovy
kombinat Usti,
s.p.

Palivovy
kombinat Usti,
s.p.

celkem

Prokabel Usti
nad  Labem,
S.1.0.

Podnikeové vzdélivact programy

Pocet
zaméstnancu
proskolenych
v ramci
kursu
1
1
2
9
6
10
25
2

Zaméstnanecka rekvalifikace

Finan¢ni
spolutcast
UP (K¢)

7630

7840

15470
68026

9450

12587

90063
20000

Nazev
rekvalifika¢niho
zafizeni

Autoskola Central

17 listopadu
991/10

405 02 Décin
Olga Jirkt
OK agentura
Mladeze 71/4
40332 Povtly

Milan Fikar — Fiwel
Luzicka 3300/20a

400 11 Usti nad
Labem

Amadeus - Marek
Semancdik

Ve Smycce
2153/10

400 11 Usti nad
Labem

Dim techniky Usti
nad Labem, spol.

S 1.0.

Veleslavinova
3108/14

400 11 Usti nad
TLabem

KORUNA,
S f.0.

spol.
Nestémicka
807/61

400 07 Ust nad
Labem

Nazev
rekvalifika¢niho
kursu

Rozsiteni RP sk.
(13
))C

Odborna
zpusobilost PO

Svafe¢ské  kurzy
ZM—-1aZE-1

Zaklady
PC

obsluhy

PrezkouSeni  dle
vyhlasky 50/7856

Rozsiteni RP na
Sk “CC‘
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Nazev
zaméstnavatele

Prokabel Ust{
nad  Labem,
S.1.0.

Prokabel Usti
nad  Labem,
S.1.0.

Prokabel Ust{
nad  Labem,
s.1.0.

Prokabel Usti
nad  Labem,
S.1.0.

Prokabel Usti
nad  Labem,
S.1.0.

—160—

Pocet Finan¢ni

zaméstnancu spoluticast

proskolenych UP (K&)

v ramci

kursu
2 3600
3 8100
5 12500
2 7500
3 6000

Nazev
rekvalifika¢niho
zafizeni

KORUNA,  spol.
S 1.0.

Nestémicka
807/61

400 07 Usti nad
TLabem

KORUNA,  spol.
S 1.0.

Nestémicka
807/61

400 07 Usti nad
Tabem

skolici
Pavel

Soukromé
zafizeni-
Kodi
Miékojedska
954/15
Predmésti,
412 01 Litoméfice
1

skolici
Pavel

Soukromé
zatizeni-
Koci
Mlékojedska
954/15
Pfedmésti,
412 01 Litoméfice
1

skolici

Pavel

Soukromé
zafizeni-
Kocdi
Miékojedska
954/15

Predmésti,
412 01 Litoméfice
1

Nazev
rekvalifika¢niho
kursu

Rozsifeni RP sk.
13
7’E

Rozsiteni RP sk.
(13 (13
,C“na B

Zakladni kurz
obsluhy
kompresora

Zakladni
strojnicky kurz

Rozsiteny
strojnicky prikaz

Podnikové vdélivaci progranmy



Nazev Pocet

zaméstnavatele zaméstnancu
proskolenych
v ramci
kursu

Prokabel Usti 5

nad  Labem,

S.1.0.

Prokabel Usti 1

nad  Labem,

S.1.0.

celkem 23

SOU tech., 1

OU a U, Usti

nad Labem

celkem 1

Financni
spoluticast

UP (K&)

9000

15834

82534
11500

11500

Nazev
rekvalifika¢niho
zafizeni

Skolici

Pavel

Soukromé
zafizeni-
Kodi

MIlékojedska
954/15

Predmeésti,
412 01 Litoméfice
1

MIKROKOM,

S.1.0.

Pod vinici 622/23
Modtany

143 00 Praha 412

SVUM, a.s. Praha
post. pithradka 17,
190 11 Praha 911

Odborna praxe absolventii v podnikatelskych subjektech
Absolventi se stredoskolskym vzdeélanim

Nazev zaméstnavatele

1. Cesk4 Realitni a Investi¢ni, s. 1. 0.
A2H, s.r.0.

APLICA s.r.0.

AXXONT s.t.0.

AZ Consult, spol. s r.0.

AZ SANACE as.

BOS.org. s.r.0.

Bronda v.o.s.

CARMAS s.t.0.

Cosmetic Karl Hadek International s.r.o.

CESKA POJISTOVNA a. s.

Podnikeové vzdélivact programy

Nazev
rekvalifika¢niho
kursu

Jetabnik - vaza¢

Zaklady
vlakninové
techniky, méfeni

Evropsky
svafecsky praktik

Pocet absolventt v r. 2000

1
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Nazev zaméstnavatele

Ceska posta, statni podnik

Dragomira Hanclova Salon DRAGA

DRINKS UNION a.s.
ELEKTROCHEM s.t.0.
ELEKTROINSTALA BBS, s.r.0.
ELPRA plus s.r.o0.

ERVIS s.t.0.

FRIT, s.t.o0.

GASTRO&TIP spol. s r.o.

GENOPE, spol. s r.0.

HALE Nord Bohemia, spole¢nost s ru¢enim omezenym

Hygie druzstvo kadefnika

Ing. Vlastimil Kolat

ING.JANA MARTINKOVA
IPB Pojist’ovna, a.s.

Jan Matéjka

Jana Budinska

Kabel s.r.0.

Karel Hainz

Karel Sviha

KARTOON s.t.0.

KLUB EUROREGIONU LABE
L P VELKOOBCHOD s.t.0.
Ludék Vodi¢ka, SROUBEK

M plus travel, a.s.

Martin Prasa, PAMS
Masarykova nemocnice
MESTSKE DIVADLO

Michal Mysicka, MONTY JACK

Milan Krejéi, Kroys
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Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

MILAN VLACHY 1
Miloslav Chrastil - ELEKTRO 1
Milo$ Novak, DUON 1
Miroslav Novotny 1
Miroslava Lazarova, ELBIS 1
MONTIZOLA, s.t.o0. 1
NADEZDA MATLOVA 2
Nexen s.r.0. 1
Obcanské sdruzeni - "DRUG-OUT Klub" 1
Obecni dim mésta Usti nad Labem, s.t.0. 1
OMAT CZ s.t.0. 1
Petr Pokorny, North - Dent 1
Podfipska nemocnice s poliklinikou v Roudnici nad Labem 1
Pojist’ovaci maklérska NORTHIK a.s. 1
Pozarni sluzby Usti n.L. spol s r. o. 1
PROFES EKO s.t.0. 1
Radmila Stara 1
RAVEL spol. s r.o. 2
Rebest s.t.0. 1
REZONANCE, obcanské sdruzeni 2
Richard Musil 1
SETUZA AS. 1
SEVERNI STAVEBNI A.S. 1
Severoceska distribucni s.r.o. 2
Specialni skoly pro zaky s vice vadami, Arkadie, o.p.s. 1
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, akciova spolecnost 1
SPRAVA A UDRZBA SILNIC 1
SP-TOP s.r.o. 3
Stanislav Kabelac 1
TeeS s.r.0 1

Podnikeové vzdélivact programy —163—



Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

Technické sluzby mésta Usti nad Labem, s.r.o. 1
Tomas Plisek 1
ULIMEX, spol. s r.o. 1
USF s.r.o0. 1
Ustecka poliklinika, s.t.o0. 1
VARIA S.R.O. 1
VIAMONT a. s. 1
ZDEMAR Usti nad Labem s.r.0. 1

Absolventi s vysokoskolskym vzdélanim

Nazev zaméstnavatele Pocet absolventt v r. 2000
Alfa Finosa, s.t.0. 1
Andrea Mullerova, ENVIROCONT 1
ATELIER AP, S.R.O. 1
AZ SANACE as. 1
BUSINESS VM SERVICE, s.t.o0. 1
COM PLUS s.r.0. 1
EKORA s.r.0. 1
EKOSFERA spol. s r.o. 1
FK Ravel junior Usti nad Labem 1
GTS International spol. s t. o. 1
Ing. Jiti Zalud, CIKO 1
Ing. Petr Topol 1
Masarykova nemocnice 4
MIS AG,; s.t.0. 1
Nemocnice s poliklinikou 1
PhDr. Simona Mahnerova 1
RNDr. Larisa Stara 1
Sdruzeni pro péci o dusevné nemocné FOKUS Usti nad Iabem 1
Severoceska distribucni s.r.0. 1
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, akciova spolecnost 5
Technické sluzby mésta Usti nad Labem, s.t.0. 1
Teplarna Usti nad Labem, a.s. 1
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Nazev zaméstnavatele Pocet absolventu v r. 2000

Veselska Alena RNDr. 1
Vladimir Vagner - ERKA 1
Vyzkumny ustav anorganické chemie, a.s. 1

Odborna praxe absolventit v rozpoctovych a neziskovych organizacich
Rok 2000
(byly uzavfeny 2 dohody na zajisténi odborné praxe absolventt, aviak byly proplaceny az v roce
2001, kde jsou proto uvedeny)

1. pololeti roku 2001

Nazev organizace (kde bylo pro absolventa Nazev tfeti osoby (neziskové Pocet
vytvofeno misto) organizace, ktera je formalnim absolventa
zaméstnavatelem absolventa)

Mésto Usti nad Labem Ing. Jiti Andeél 1
MO Nestémice

Mésto Usti nad Labem Ing. Jifi Andél 3
- Magistrat

mésta Usti nad Labem

Mésto Usti nad Labem Ing. Jifi Andél 1
Trmice

Mésto Usti nad Labem Ing. Jiff Andél 4
- Magistrat

mésta Usti nad Labem

Obec Velké Ing. Jifi Andél 1
Bfezno

Obch. akad. Ing. Jitf Andel 1
Paftizska

Usti nad Labem

Pamatkovy tstav Usti nad Labem Ing. Jitf Andél 1
Pedagog. psychologicka poradna Ing. Jitf Andel 1
Pedagogické centrum Ing. Jiff Andél 2
Usti nad Labem
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Nazev organizace (kde bylo pro absolventa Nazev tfeti osoby (neziskové Pocet
vytvofeno misto) organizace, ktera je formalnim absolventt
zaméstnavatelem absolventa)

SOS Ing. Jiff Andél 2
Stara 100

Usti nad Labem

SOS Ing. Jiff Andél 2
Stara 99

Usti nad Labem

SOS a SOU Ing. Jiff Andél 3
Keplerova

Usti nad Labem

SOS elektr. Ing. Jiff Andél 3
ASOU

Vystupni Usti nad Labem

Specialni skola Ing. Jiti Andeél 1
Pro ment. postiz. ml

SPS Ing. Jiti Andél 1
Stara 99

Usti nad Labem

Stf. a vyssi Ing. Jiti Andeél 3

Zdravotni §kola Usti nad Tabem

Zvlastni a prakticka skola Trmice Ing. Jitf Andél 1
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Porovnani{ vybranych okrest

(92

Nasledujici grafy porovnavaji vyuziti prostfedkd aktivni politiky zaméstnanosti ve vybranych
okresech nejprve absolutné a poté v relaci k poctu obyvatel okresu.
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Piehled Cerpani APZ ve vybranvch okresech (absolutné)

Demograficka data

300 000
200 000
@
Q
3 i
Q
100 000
0 -
okres Karvina okres Pisek okres Usti nad Labem
DOostatni obyvatelé 256 565 67 751 110 178
M nezaméstnani 25183 2 564 8418
Vyuziti APZ
100 000
75 000
Q
X 50000
8
25 000
0 ;
okres Karvina okres Pisek okres Usti nad Labem
O podpora zaméstnanosti a 71 266 10172 76 563
handicapovanych
Ovzdélavani nezaméstnanych 16 786 3017 9233
B vzdélavani zaméstnanych 12111 3283 5134
Legenda:
klasifikator v grafu vyznam
nezamestnani pocet obyvatel vedenych v evidenci nezaméstnanych uradu prace k 31. 12. 00
ostatni obyvatelé celkovy pocet obyvatel k 31. 12. 00 sniZeny o nezameéstnané

zahrnuje 3 nastroje APZ: (1) zaméstnanecké rekvalifikace, (2) absolventské praxe a (3) spolecensky
vzdélavani zaméstnanych  |[ucelna pracovni mista, pomoci nichz byla absolventu poskytnuta odborna praxe v rozpoctovych a
neziskovych organizacich

vzdélavani nezaméstnanych |zahrnuje nastroj APZ (standardni) rekvalifikace

podpora zaméstnanostia  |zahrnuje ostatni nastroje APZ: spolecensky tcelna pracovni mista, vefejné prospésné prace a
handicapovanych chranéné dilny

cerpani prostiedku APZ se vztahuje k roku 2000
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Piehled Cerpani APZ ve vybranych okresech vztazenyv na 1000 obyvatel

Demograficka data

100+
75

2

8 504

o

25+
0 -
okres Karvina okres Pisek okres Usti nad Labem
M nezaméstnani 89 36 71
Vyuziti APZ
1 000
750
) 500
¥
250
0 .
okres Karvina okres Pisek okres Usti nad Labem
O podpora zaméstnanosti a 355 230 765
handicapovanych

Ovzdélavani nezaméstnanych 60 239 142
B vzdélavani zaméstnanych 43 47 43

Legenda: viz pfedchozi graf; vSechna data jsou pouze piepoctena na 1000 obyvatel daného okresu
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5.3.5.2.2. Ostatni podpora vlady CR

Program Poradenstvi

Program Poradenstvi je financovan jak ze statniho rozpoctu (kapitoly Ministerstva pramyslu a
obchodu), tak z programu Phare.

Program Poradenstvi - Statn{ rozpocet

Realizaci programu Poradenstvi byla povéfena Agentura pro rozvoj podnikani; program byl
schvalen 22.12.1999. Cilem programu bylo umoznit MSP v CR piistup k cenové zvjhodnénym
odbornym sluzbam podnikatelského poradenstvi, k informacim a sluzbam podnikatelskych
inkubétort. V piislu§né kapitole statniho rozpoctu na rok 2000 bylo vyclenéno pro tento
program 30 mil. K¢. Z celkové pridélené vyse finanénich prostfedka bylo schvaleno a vyplaceno
23,5 mil. K¢. Duvody, proc¢ nebyly pfidélené financni prostfedky plné vyuzity, byly nasledujici:

- opozdény termin podpisu smluv mezi MPO a ARP
- nizka droven propagace ¢innosti RPIC/BIC

- castec¢na neznalost vyhod nabizenych sluzeb sektorem MSP

Program Poradenstvi - PHARE - COP 97/11
Na zékladé smlouvy mezi Centrem pro zahrani¢ni pomoc ME CR a ARP ze dne 23.8.1999
zajisStovala ARP v obdobi od 1.9.1999 do 30.11.2000 projekt podpory podnikani MSP

financovany z fondu Phare. Z celkov¢ pridélené dotace 450 tis. EUR bylo ve sledovaném obdobi
vycerpano 449 tis. EUR.

Oba programy piispély k posileni sektoru MSP v obdobi piiprav na ¢lenstvi CR v EU a
odpovidaly pozadavku Evropské komise na spolufinancovani podpurnych programu z narodnich
zdrojt.

Z vys$e uvedeny programu byly poskytovany nasledujici dotované sluzby :
1. Odborné poradenské sluZby byly poskytovany hlavné v téchto oblastech:
- vypracovani podnikatelskych planu a realiza¢nich projektu
- ckonomické a organiza¢ni poradenstvi
- koopera¢ni poradenstvi
- marketing, management a organizace fizeni
2. Skoleni

Témata skoleni a vzdélavani byla zaméfena zejména na pfipravu firem ke vstupu na jednotny
evropsky trh, oblast dani, ucetnictvi , ekonomiky podniku, vyuzivani vypocetni techniky a
certifikace systému jakosti

3. Spoluprice s regiondlnimi orginy
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RPIC/BIC spolupracuji s okresnimi ufady, okresnimi ufady prace, okresnimi hospodafskymi
komorami, ale i s fadou regionalnich instituci, napf. s regionalnimi rozvojovymi agenturami,
obecnimi a méstskymi ufady prace aj.

ARP také spravuje Obratkovy fond Phare, vytvofeny z vracenych prostfedka Programu Phare.
Tyto prostiedky jsou spolu s prostfedky ze statntho rozpoctu vyuzivany v nasledujicich
programech: Garant, Technos-Phare, Obnova, Obnova 98, Malé ptjcky Phare a statni rozpocet

5.3.5.2.3. Programy Evropské unie

PALMIF

Uvodni informace

Fond zahdjil svou dcinnost v Ceské republice vroce 1991. Z hlediska vybéru projekti a
financovani prosel tento program postupné raznymi stadii svého vyvoje a to od centralniho fizen{
a financovani projektt (v letech 1991-1994), pfes pocatky decentralizovaného fizeni a financovani
(1995-1998) az do soucasnosti, kdy dochazi k rozvoji regionalniho, decentralizovaného fizeni a
financovani projekta. Piislusné afady prace v regionech se podileji na tomto fondu za asistence
Podpurné jednotky PALMIF a fidictho vyboru PALMIE

Zaméfeni

Program je orientovan na podporu lokalnich, regionalnich a nadregionalnich projektu, které jsou
zaméfeny na aktivni opatfenf v oblasti trhu prace. V ramci  programu PALMIF se také ovéfuji
nova opatfeni a nastroje aktivni politiky zaméstnanosti v jednotlivych regionech. Hlavnim cilem
programu je podpofit politiku rozvoje trhu prace v procesu postupného sblizovani s mechanismy

evropskych strukturalnich fondd.
Projekt PALMIF se orientuje hlavné na tyto aktivity:

1. vytvafeni novych pracovnich mist a to pfedev§im v regionech s vysokou mirou

nezameéstnanosti
2. profesni integrace dlouhodobé nezaméstnanych
3. profesni integrace mladistvych absolventt skol
4. podpora zaméstnanosti v malych stfednich podnicich
5. podpora zaméstnatelnosti pracovniku pii strukturalnich zménach

6. podpora skolicich a vzdélavacich aktivit
7. integrace téch obcanu, ktefi jsou znevyhodnéni ¢i vylouceni z trhu prace

Projekty jsou tedy orientovany pfedevsim na problémové skupiny obyvatelstva, které maji
problém uplatnit se na trhu prace.

Zadost o dotaci PALMIF muze podat kterikoli fyzickd nebo pravnicka osoba sidlici na tzemi
CR, kterd pasobi v oblasti trhu prace a zaméstnanosti. Pro projekty existuji vybérova kriteria,
kterda se ¢leni na vSeobecnd kriteria pro vSechny projekty, na specifickd kriteria pro projekty
orientované na vytvofeni novych pracovnich mist a na specificka kriteria pro projekty orientované
na skolici a rekvalifikacni aktivity. Vybér projekta se provadi v jednotlivych vybérovych kolech,
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vyhlagenych Spravou zaméstnanosti MPSV CR a je prakticky zajistovan Podpurnou jednotkou
PALMIF Narodniho vzdélavactho fondu.

Projekty je mozné rozdélit do dvou zakladnich skupin, na projekty typu A a projekty typu B.
Projekty typu A maji ptisobnost ve vice regionech a podminkou je ptisobnost projektu minimalné
ve tfech okresech. Projekty typu B ptsobi pouze v rimci okresu jediného.”

Rok 2000 spada casoveé do implementacniho obdobi programu PALMIF 97, ktery probihal od
kvétna 1998 do prosince 2000. V ramci tohoto programu bylo realizovano celkové 31 projekt,
z toho 29 projektt regionalnich typu B a 2 nadregionalni projekty typu A. Na vytvofeni novych
pracovnich mist bylo zaméfeno 25 projektt, z nich 15 zahrnovalo i rekvalifikacni a vzdélavaci
aktivity a 4 projekty byly zaméfeny hlavné na rekvalifikace. Program pfispél k vytvofeni 606
novych pracovnich mist a k proskolent ¢i rekvalifikaci 4 754 osob.

Financovani

Celkova finanéni dotace z fondu Phare ¢inila 1 600 000 EUR. Castka, kterd byla vycerpana
béhem roku 2000 cinila 461 500 EUR. Maximalni limit pro 1 projekt typu A byl 150 000 EUR a
pro 1 projekt typu B 50 000 EUR.

Nisledujici program PALMIF 1999 byl jiz spolufinancovin Ceskou republikou prostiedky ze
statniho rozpoctu. Celkové bylo vyclenéno na program PALMIF 1 500 000 EUR. Finanéni
dotace z fondu Phare predstavovala 1 200 000 EUR (80%) a Ceské republika pfispéla ¢astkou
300 000 EUR (20%).

Subjekt, ktery se stane pfijemcem dotace programu PALMIF ma povinnost uhradit 25%
celkovych nakladu pokud se jedna o podnikatelsky orientované projekt zaméfeny prevazné na
vytvofeni novych pracovnich mist. Jedna-li se o projekty experimentalniho charakteru, které maji
poskytovat specialni sluzby ufadim prace (napf. pracovni diagnostika), je mozné na navrh
Ridiciho vyboru PALMIF tento podil sniZit & ve vyjimeénych piipadech od néj aplné opustit.

Castka dotace se pijemci uvolfiuje postupné (ktomé prvni zilohové platby), pred kazdou
jednotlivou platbou se provadi kontrola cerpani plateb pfedchozich a kontrola plnéni
stanovenych vystupu.

Leonardo da Vinci

Uvodni informace

53 Mechanismus PALMIFu byl od svého pocatku koncipovan jako do velké miry decentralizovany, pficemz jeho
jedna vétev (projekty typu B) je decentralizovand zcela. Pro tuto koncepci existovaly 2 davody:

(1) PALMIF podporuje ,,nové, komplexni a pilotni pifstupy® a zaméfuje se na ,,preventivni opatieni® a na ,,hledani a
vyhodnoceni novych nastroji aktivai politiky zaméstnanosti, jez by mély byt reflektovany v nové legislativé nebo
S ohledem na tyto potieby a s ohledem na mistni podminky je dale tieba navrhovat odpovidajici opatfeni. Na mistni
urovni lze také sndze budovat zpétnévazebni mechanismy, jez by mély poskytovat informace vedouci k pfipadnym
modifikacim danych opateni. Caste¢né decentralizovany mechanismus PALMIFu pfispél k prohloubeni spoluprace
mezi narodni a mistni (okresni) urovni organu statni politiky zaméstnanosti a vytvofil tak podminky pro efektivnéjsi
vymeénu informaci a zku$enosti a tedy také pro efektivnéjsi formulovani statni politiky zaméstnanosti. Vedl také ke
zintenzivnéni spolupriace uradu prace a jeho partnert na poli zaméstnanosti a urcitému neformalnimu posileni
postaveni ufadu prace, nebot’ jeho feditel se vyjadiuje k navrhim projekta.

(2) PALMIF mél také piispet k prohlubovani know-how , souvisejictho s formulovanim a realizaci statni politiky
zamestnanosti. I v tomto sméru byl PALMIF podle stavajicich vyhodnoceni dspésny.
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Ceska republika ziskala ¢lenstvi v tomto programu na podzim roku 1997. Nasledujici roky byly
roky rozvoje programu a od letosniho roku probiha druhé obdobi tohoto programu, které bude
trvat 7 let, do konce roku 2006. Administratorem programu Leonardo da Vinci je Narodni
vzdélavaci fond.

Zaméfeni

Program Leonardo da Vinci je evropsky program zaméfeny na podporu rozvoje kvality, inovaci a
evropské dimenze odborného vzdélavani, a to prostfednictvim nadnarodnich projekta.

Hlavnim cilem programu je zlepSovat dovednosti a kompetence osob, které prochazi pocate¢nim
vzdélavanim ve stfednich, vyssich a vysokych $kolach s cilem zvysovat jejich zaméstnatelnost a
usnadnovat jejich uplatnéni na evropském trhu prace. Dale také zdokonalovat kvalitu a pfistup
k dalsimu odbornému vzdélavani, zlepSovat adaptabilitu lidi na technologické a organizacni
zmény. Dulezitym cilem je zdurazniovat vyznam odborného vzdélavani a rozvijet podnikani
prostfednictvim zlepSovani spoluprace instituci odborného vzdélavani a podniku.

Hlavni druhy projektt podporované z programu:

- pilotni projekty - jsou rozsahlejsi vzdélavaci projekty, kdy organizace z nékolika zemi
vypracovavaji spole¢né nové vzdélavaci produkty (ucebni materialy, metodické postupy, software,
osnovy apod.), které lze vyuzit v odborném vzdélavani. Tyto projekty jsou vypracované ve
spolupraci se zahranicnimi partnerskymi organizacemi. Na projektu se musi podilet minimalné 3
partnefi, z nichz alespon jeden musi byt z clenské zemé¢ EU. Maximalni délka pilotnich projektu
je 3 roky a maximalni ro¢ni pfispévek z programu na pilotn{ projekt je 200 000 EUR.

- projekty stdzi/vymén - jsou zaméfené na vysilini osob na stanovenou dobu do jiné zemé,
s cilem zlepsit jejich odborné znalosti a cizojazycné dovednosti. StaZi se rozumi odborna praxe
v zahranicnim pracovnim prostfedi. Hlavnim cilem staze je zlepSit odborné a jazykové
dovednosti mladych lidf a zvysit jejich uplatnitelnost na trhu prace. Ucastniky stize mohou byt
mladi lidé v pocatecnim odborném vzdélavani vcetné studentu vysokych skol, nezaméstnani,
cerstvi absolventi, mladi pracovnici. Doba trvan{ staze je od 3 tydnt do 12 mésica. Vyménou se
rozumi ziskavani a vyména informaci o zpusobech a metodich odborného vzdélavani
v zahrani¢f. Hlavnim cilem vymény je zvysit dovednosti téch osob, které pusobi v oblasti
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji a poznavat systémy odborného vzdélavani jednotlivych
zemi. Uéastniky mohou byt manazefi lidskjch zdroja v podnicich, uéitelé, lektofi, jazykovi
specialisté. Doba trvani vimén je od 1 do 6 tydna. Maximalni vyse finanéniho piispévku je 5000
EUR na vlastni naklady mobility (doprava, ubytovani...) pro jednoho ucastnika na nejdelsi dobu
trvani stize/vymeény. Pispévek na jazykovou a kulturni pfipravu tcastnika maximalné 500 EUR
pro ucastnika. a na fizeni a monitoring projektu maximalné 200 EUR pro tcastnika. Do kazdého
projektu musi byt zapojen minimalné jeden partner ze zemi EU, maximalni pocet partnerti neni
limitovan.

- projekty jazykovych dovednosti - podporuji rozvoj jazykovych a multikulturnich dovednosti
v kontextu odborného vzdélavani. Jedna se pfevazné o vyvoj, ovéfovani, hodnoceni a Sifeni
materiala pro jazykovou vyuku. Maximalni délka projektu je 3 roky a maximalni vyse piispévku
z programu je 200 000 EUR na projekt/rok.

V roce 2000 bylo pfedlozeno 164 projektt mobilit a 79 pilotnich projektt. Projektd mobilit bylo
schvaleno 90, pilotnich projekta 6. Z 11 pfidruzenych zemi je pocet ceskych schvalenych
projektt druhy nejvyssi.
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Rok Projekty ceskych predkladatela

staze a vimény  pilotn{ projekty

Do 1997 25 2
1998 56 18
1999 74 14
2000 90 6

Financovani

Ve finanéniho piispévku, ktery Ceské republika uhradila do rozpoétu Evropské unie na téast
v programu Leonardo da Vinci pro rok 2000 byla 2 558 000 EUR. Ceské republika uhradila vysi
uvedeného pfispévku castecné z ceského statniho rozpoctu a castecné z Narodniho programu
Phare. Z prostfedki Phare bylo uhrazeno 1 900 500 EUR. Do roku 2000 platila zasada, ze
castka, kterou kazda pfidruzena zemé do programu vklada, bude vynaloZena pravé na podporu
projektt organizaci dané zemé, v roce 2000 poprvé byla vyse piispévku na podporu projekta
zavisla vihradné na vysledku volné soutéZe projekti. Ceskd republika ziskala diky kvalité

nadnarodnich projektd vice finanénich prostfedkt nez kolik do programu vlozila a to o vice nez
20 mil. K¢.

Socrates 11

Uvodni informace

Program Socrates 11 je vzdélavacim programem Evropské unie, ktery rokem 2000 vstoupil do své
druhé faze, trvajici do roku 20006. Jedna se o cely soubor aktivit, které kladou diraz na vzdélavani
formou projektové spoluprice skol i dalsich vzdélavacich instituci, zkvalitnovani jazykového
vzdélavani, zavadéni informacnich technologii do vyuky, mobility studentu.

Vzdélavaci politika EU se opira o tfi zakladni pilife, které tvoii zaklad programu SOCRATES II a
na néz navazuji dalsi programy.

1. aktivity, které poskytuji vseobecné vzdélani — program COMENIUS

2. univerzitni vzdélavani vcetné dalsich forem vysokoskolského vzdélavani -
program ERASMUS

3. celozivotni vzdélavani — program GRUNDTVIG

Program SOCRATES II byl piijat Evropskym Parlamentem a Evropskou Radou dne 24.1. 2000
na obdobi 2000-2006 a od 20. ¢ervence mély moznost se do programu zapojit i asociacni zem¢.
Ceska republika pfistoupila k programu dne 31.8. 2000.

Podprogram GRUNDTVIG

Podprogram GRUNDTVIG  se specializuje na vzdélavani dospélych a na dalsi formy
celozivotniho vzdélavani. Cilovou skupino jsou lidé, ktefi si chtéji doplnit své vzdélani. Mohou
tak ucinit prostfednictvim ¢tyt druhu aktivit.

1. Evropské projekty spoluprace ve vzdélavani dospélych a celozivotnim vzdélavani

2. Projekty vzajemné vymény zkusenosti

—174— Podnikové vdélivaci progranmy



3. Individualni granty dalstho vzdélavani pro pracovniky puasobici v oblasti
vzdélavani dospélych

4. Projekty vytvafeni siti instituci zabyvajicich se vzdélavanim dospélych

Grundtvig 1 - Evropské projekty spoluprace ve vzdélavani dospélych a v celozivotnim vzdélavani

Zaméfeni projekta

Organizace z riznych evropskych zemi maji moznost pracovat spolecné na urcitém projektu,
vymeénovat si znalosti a zkusenosti. Projekty mohou byt zaméfeny na nékolik oblasti.

- zlepsovani dostupnosti a nabidky vzdélavacich moznosti pro dospélé

- zlepSovani znalosti dospélych lid{ o evropskych kulturach a jazycich

- rozvijeni informacnich a poradenskych sluzeb

- provadéni vyzkumu

- propagace celozivotntho vzdélavani

- §ifeni novych metod vyuky, novych vzdélavacich modult a kurza

- tvorba pruznych akreditacnich a certifika¢nich systému, aby byla zajisténa prostupnost

mezi formalnim a neformalnim vzdélavacim sektorem

Organizacni stranka

Tohoto programu se mohou zucastnit instituce, které se zabyvaji celozivotnim vzdélavanim, ale i
mistni a regionalni ufady, asociace vzdélavani dospélych nebo celozivotniho vzdélavani,
studujicich, lektord, socialni partnefi, profesni komory, podniky privatniho sektoru, uskuteénujici
celozivotni vzdélavani, které neni jen tzce specializované na odbornou stranku vykonu profese.
Musi se zapojit nejméné jedna instituce ze tfi raznych zemi, které spliuji podminky pro ucast
v programu SOKRATES a jedna z téchto instituci musi byt z clenské zemé EU. Dale se jedna
z instituci stava koordinatorem projektu, coz znamena, ze je zodpovédna za vedeni ucetni a
administrativni agendy, vypracovani zavérecné zpravy a za celkovou pfipravu projektu.

Projekty je mozné naplanovat na dobu od jednoho do tfi let. Obvykla doba jsou roky dva, tfileté
projekty jsou vyjimecné. Vyhodnocovani projektd provadi Komise evropské unie na zaklade
hodnoceni nezavislych experti. Jedna se tedy o centralizovanou aktivitu. Narodni agentury
programu Sokrates maji moznost se k projektim vyjadfit, ale do vybéru pfimo nezasahuji.

Na projekt jsou kladeny pfedevsim tyto naroky:
- ruznorodost tymu fesitelt — instituce razného charakteru
- geograficka skladba tymu fesiteltt — nemélo by jit o zemé, jez spolu geograficky sousedi.
- evropsky rozmér projektu

Urcitym zpusobem jsou preferovany ty fesitelské tymy, které maji malou zkusenost s programy
Evropské unie a které jeste neziskaly financni podporu od Evropské unie. Prednost majf také ty
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projekty, které si kladou za cil zvysit znalost cizich jazykd, hlavné téch méné pouzivanych a
vyucovanych v Evropské unii.

Projekty jsou hodnoceny ve dvou fazich. Je to proto aby se zvysila kvalita projektt a tedy 1 jejich
uspésnost. Prvni fazi je predbézny navrh Zadosti o podporu Evropského projektu spoluprace,
ktery posuzuje komise Evropské unie. Uspésni zadatelé jsou vyzvani k pfedlozeni plné Zzadosti.

Financovani projektt

Finanéni podpora ze strany Evropské unie je zalozena na principu spolufinancovani. Tedy ta
instituce, ktera je zapojena do projektu se musi podilet na pokryti naklada urcitou castkou
z jinych zdroji. Vyse grantu se obvykle pohybuje v rozmezi 20 000 — 100 000 EUR roc¢né.
Z ptidéleného grantu je mozné financovat jen ty naklady, které souvisi s fesenim projektu a také
které vznikly za doby trvani projektu. Je mozné napf. hradit v omezené mife mzdové naklady,
naklady na cestovné a pobyt, zafizeni nutné pro feseni projektu, naklady na dokumentaci, rezijni

naklady.

Grundtvig 2 - Projekty vziajemné vimény zkuSenost

Zaméfeni projekta

V ramci téchto projekta spolupracuji organizace zabyvajici se vzdélavanim dospélych na realizaci
riznych seminafu, vymén pedagogu, vymeén zkusenosti prostfednictvim novych technologii
Cilem je zapojit co nejvice mensich organizaci do evropské spoluprace v oblasti vzdélavani.

Organizacni stranka

Projektu se mus{ zucastnit minimalné tfi zemé, z nichz alespon jedna musi byt ¢lenskou zemi
EU. Zapojenych instituci z jedné zemé muze byt vice, ale ne pfili§ mnoho. Jejich optimalni pocet
zavisi na kazdém daném projektu.

Do projektt se mohou zapojit napf. organizace zabyvajici se vzdélavanim dospélych (Skoly,

university, ziskové i neziskové organizace, podniky soukromého sektoru zaméfené na vyuku,
vyvojové agentury aj.). Dulezité je, aby to byly instituce z formalniho i neformalniho vzdélavaciho
systému.
Projekty mohou byt maximalné tifleté. V piipadé Grundtvigu 2 jde o decentralizovanou aktivitu a
proto podavani zadosti, vibér a uzavieni kontraktt spada do kompetence narodni kancelate dané
zemé. Vybérové fizeni ma také dvé faze, v prvni fazi probiha vybér na narodni Grovni a ve druhé
fazi hodnoti projekty narodni kancelafe vSech zucastnénych zemi.

Financovani projektt

Na jeden rok byva vyse grantu 5000 EUR, pro instituci, ktera je koordinatorem projektu a 4000
EUR pro dalsi partnerské instituce dan¢ho projektu. Je mozné pozadat o financni podporu navic,
na pokryti nakladu, které souvisi s vyjezdy do zahranici.

Grundtvig 3 — Individualni granty dalstho vzdélavani

Zaméfeni
Tyto granty jsou urceny pro pracovniky pusobici v oblasti vzdélavani dospélych a jejich cilem je
zlepsovat kvalitu celozivotniho vzdélavani pomoci kurza pro tyto pracovniky, které mohou trvat
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jeden az ctyfi tydny. Ucastnit se muzou napf. ucitelé vzdélavajici dospélé, skolitelé téchto
pedagogu, poradci, konzultanti, pracovnici z oblasti mezikulturniho vzdélavani, aj.

Organizacnf stranka

Grundtvig 3 je také decentralizovanou aktivitou a je tedy v kompetenci narodni kancelare dané
zem¢ podavani zadosti, vybér, uzavieni kontraktu a veskeré platby. Zadatelé zasilaji své zadosti
pfimo narodni kancelafi v dané zemi.

Financovani projekta

Grant se vypocitava tak, aby mohl pokryt poplatky na kurz, naklady na cestovné a stravné, i na
jiné oduvodnéné naklady.

Grundtvig 4 — Projekty vytvafeni siti instituci

Zaméfen{ projekta

Cilem projekt v ramci Grundtvigu 4 je zlepsit vzajemnou propojenost instituci, které se zabyvaji
vzdélavanim dospélych, posilit jejich efektivnéjsi spolupraci. Vytvafti se dva druhy siti:

1. tematické sité, které se soustfeduji na vyménu informaci o klicovych otazkach,
vyzkumu nebo politice v oblasti vzdélavani dospélych.

2. projektové sité, které maji za cil udrzet propojen{ a uzsi kontakt mezi institucemi,
které se zacastnily spolecného projektu. Pomoci téchto siti jsou vysledky projektu
dale rozsifovany.

Organizacni stranka

Jedna se o projekty centralizované, tedy vyhodnocované Evropskou komisi. Narodni kancelafe
mohou vsak k projektim vyjadfit svij nazor. Pfednost dostavaji ty projekty, které zaclenuji co
nejvetsi pocet instituc! ze zemi, které se ucastni programu. Projekty mohou byt maximalné
tifleté. Postup pifi podavani zadosti ma dve faze, podani pfedbézného navrhu projektu a poté
podani konec¢ného navrhu projektu.

Financovani projekti
Finanéni podpora ve formeé grantu je pridélovana na principu spolufinancovani. Instituce, ktera
se do projektu zapoji, musi mit podil na pokryti nakladt projektu. Vyse grantu je obvykle 50 000
— 150 000 EUR ro¢né.

V roce 2000 bylo celkem schvaleno Sest projekta podprogramu GRUNDTVIG, u jednoho
projektu byla Ceska republika pfimo jeho koordinatorem, u zbyvajicich projekti byla ¢lenem
projektového tymu. Celkova castka, kterou poskytla Evropska unie ve formé grantt byla pro
téchto Sest projekttd dohromady 900 616 EUR.

Fond rozvoie lidskych zdroja (Phare 2000)*

Fond rozvoje lidskych zdroju je jednim z nastroji programu investic Phare 2000, ktery ma za cil
podpoftit ekonomickou a socidlni soudrznost prostfednictvim finanéni podpory projekta v

5% Nasledujici text je pfevzat z informace Narodniho vzdélavactho fondu
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cilovych regionech Severozapad a Moravsko-Slezsko. Prostfedky fondu Phare 2000 jsou slozeny z
50% z prostiedki EU a z 50% z ceského statntho rozpoctu. Celkovy objem prostfedkt v ramci
Phare 2000 je 8 miliont EUR.

Grantové schéma RLLZ fond ma pfispét k naplnovani narodniho planu zaméstnanosti v cilovych
regionech, podpofit pifpravu Ceské republiky na vstup do Evropské unie, obzvlast¢ pak pfi
naplnovani Evropské strategie zaméstnanosti a pfi pfipravé na vyuzivani Evropského socialntho
fondu.

Obecnym ukolem RLZ fondu je poskytovani financéni podpory jak na zlepseni zaméstnanosti a
kvalifikacni Grovné v regionech, tak na vytvofeni a rozvoj implementacnich struktur pro ESF a to
na centralni, regionalni i mistni urovni fizenf a administrace projekta typu ESE

Pro RLZ fond byla v ramci Phare 2000 vybrana 4 opatfeni z téch, ktera byla definovana v
Sektorovém operacnim planu pro rozvoj lidskych zdroja (SOP RLZ). SOP RLZ byl zalozen na
Narodnim planu zaméstnanosti. Je zpracovavana aktualni verze SOP RLZ, ktera bude podkladem
pro smérovani RLZ fondu v dalsich obdobich. Vlada by ji méla projednavat ve tfetim ctvrtleti
2002.

Opatfeni 1: Udrzitelna zaméstnanost a adaptabilita lidskych zdroja
Opatfeni 2: Socialn{ integrace a rovné piilezitosti
Opatieni 3: Rozvoj celozivotniho vzdélavani

Opatfeni 4: Rozvoj lidskych zdroja v pramyslu

Inicitativa EQUAL%

Evropska iniciativa EQUAL, ktera je soucasti politiky zaméstnanosti Evropské unie a je
financovana z Evropského socialnitho fondu, usiluje o zvyseni a zkvalitnéni zaméstnanosti. Jejim
hlavnim cilem je podpofit rovny pfistup k zaméstnani a vyvijet a ovéfovat postupy potlacujici
diskriminaci a nerovnosti na trhu prace.

V roce 2001 k této iniciativé pfistoupila 1 Ceska republika. Iniciativa EQUAL je v Ceské republice
financovana z prostiedk(i Ministerstva prace a socialnich véci, které je odpovédné za jeji
implementaci, a z programu Phare.

EQUAL poskytuje prostor pro vyzkouseni novych myslenek, které by mohly zménit budouci
politiku a praxi v zaméstnavani a v odborném vzdélavani a které by znevyhodnénym skupinam
umoznily pfFistup na pracovni trh.

Znevyhodnéné skupiny zahrnuji zeny, narodni a etnické mensiny, zdravotné postizené, starsf lidi
nebo mladé lidi bez praxe, uprchliky, byvalé vézné, zavislé na alkoholu a jinych drogach,
dlouhodobé nezaméstnané, ne plné gramotné, bezdomovce a dalsi skupiny se ztizenym
piistupem na trh prace. Evropska iniciativa EQUAL je zalozena na principu podpory konkrétnich
projektu, které trvaji 2-3 roky a jejichz rozpocet se v zemich EU pohybuje kolem 1 milionu
EUR. Projekt uskutecnuje vzdy spolecné skupina organizaci, tzv. rozvojové partnerstvi, které
spolupracuje s dal§simi partnerstvimi ze zahranici.

5 Nasledujici text je pfevzat z informace Narodniho vzdélavactho fondu
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5.3.5.3. Systém dalSiho vzdélavani a jeho financovani ve Francii

5.3.5.3.1. Vyvoj systému profesniho vzdélavani ve Francii

Hlavni rozkvét a rozvoj systému profesniho vzdélavani nastal po druhé svétové valce. Byly
vytvofeny tzv. FPA centra, pozdéji pfejmenované na AFPA centra pro dalsi vzdélavani (davod
pfejmenovani se tyka zmény jejich spravy z rukou statu do rukou Narodni-priimyslové asociace
pro racionalni vzdélavani pracovniki - ANIFRMO).

Obdobi 50 a% 60 let bylo charakteristické neuctivym a znevazujicim postojem k vzdélavani ve
Francii, podcenovani jeho dulezitosti a kvality u obyvatel. Nasledek se projevil u dvou tfetin
pracujicich, ktefi neméli odpovidajici kvalifikaci k vykonu své prace. Reformy a pfijeti novych
pomérné progresivnich zakond po roku 1960 mélo za nasledek zvyseni jejich zajmu o vzdélavani
popii praci a k doplnéni své nedostacujici kvalifikace.

Gaullistliv socialni program (Gaullist - francouzsky premiér) zabezpecil pifijeti tif zakonu,

prostfednictvi kterych AFPA centra maji povinnost poskytovat dalsi vzdélavani kazdému
pracovnikovi, ktery o néj projevi zajem.

L” roce 1963 byl zalozen FNE - Narodni fond pro zaméstnance a v roce 1966 byl pfijat zakon
tykajici se prava zaméstnance na ,,0sobni vzdélavaci dovolenou®, doplnény upravou o jeho
mzdovém zvyhodnéni pro zaméstnance.

Definitivni pfijeti profesniho vzdélavani ve francouzské spolec¢nosti vyvrcholilo jeho akceptact
odbory v roce 1971. Byli pfijaty dva podstatné dokumenty - Grenelle dohoda a Dohoda z 9.
¢ervence 1970, které¢ daly zaklad pro jeho dnesni podobu.

Posledni faze rozvoje a zdokonalovani systému vzdélavani se vaze k roku 1988. Tato konecna
faze souvisi s nékolika zakladnimi Gpravami, se:

- Zintenzivnénim pomoci socialné slabsim skupinam a mladé generaci

Jedna se o podporu generace ve véku 16 az 26 let, ktefi vstupuji do pracovniho procesu bez
kvalifikace a tim jim vznika problém ziskani pracovniho mista.

- Usmérnovanim cinnosti na trhu vzdélavani

Jedna se zejména o kontrolu cinnosti agentur zodpovédnych za poskytovani kurzt odborného
vzdélavani. Stat uklada agenturam povinnosti sepsat kontrakt se vzdélavanym subjektem. Také
dohlizi na jejich ¢innost v oblasti promotion a publicity, ma neustaly dohled nad kvalitou
poskytovanych vzdélavacich aktivit.

- Zvysovanim odpovédnosti podnikdi a socialnich partnerli v profesnim vzdélavani
zaméstnanci
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5.3.5.3.2. Pocatecni profesni vzdélavani

Charakteristika pocatecniho profesniho vzdélavani

Pocatec¢ni odborné vzdélavani poskytuje svym adeptum 2 zakladni moznosti :
- absolvovat kratkodobé profesni kurzy

CAP - kurz v oblasti obchodu
BEP - kurz v oblasti zdravotnictvi, obchodu a sluzeb.

Zavedeni certifikata typu CAP a BEP se vSak ukazalo na konci 80 let jako ne pfilis efektivni.
Vyuziti CAP v praxi bylo pro svou vysokou specializaci v praxi ve velké mife omezené. Certifikat
typu BEP byl sice vicee vyuzitelny a také praktictéjsi, ale oba byly nakonec nahrazeny
Alternativnimi formami vzdélavani (viz str. 181.)

- bakalarské studium

Systém pracovniho bakalafského studia se ukazal jako velice efektivni a pokracuje se v jeho
zdokonalovani. Pracovni trh preferuje ve vztahu k omezenosti pracovnich moznosti pro drzitele
univerzitniho magisterského certifikatu pravé bakalafe, kteff se nejlépe umist’uji na francouzském
trhu prace. Z celkového poctu bakalafi je externé studujicich bakalaia kolem 15% z celkového
poctu bakalafskych studentt. Nedostatkem dennifho bakalarského studia je jeho nedostatecna
propojenost a navaznost s praxi, kterou se stat snazi svymi intervencemi postupné odstranovat.

- magisterské studium

Postaveni kol a jejich zapojeni v oblasti profesniho pracovniho vzdélavani

Snaha o zdokonalovani systému pracovniho vzdélavani se projevila také ve vétsi podpofe
zapojeni skol v tomto procesu.. Velkou iniciativu projevilo zejména Ministerstvo Skolstvi, které
podnitilo vznik dvou instituci

- ONISEP - Narodniho informacniho uradu
- CIO - Informacniho a orientacniho strediska

ONISEP — ufad spadajici svou cinnosti pod Ministerstvo skolstvi. Vydava zakladni informacni
materialy o moznostech odborného studia .

CIO - jeho cinnost spada také pod Ministerstvo skolstvi, ale ma na rozdil od ONISEP vicee
regionalni charakter. V soucasnosti existuje 580 jeho pobocek, které pracuji jako soucast skol.
Jesté pred par lety jeho sluzeb vyuzivali pouze studenti (pouze 5% pfipadalo na ostatni populaci).
Dnes je vsak situace jind. Jeho sluzeb vyuzivaji zejména nezaméstnani a mlad{ absolventi
vysokych skol. Soustfedi se zejména na :

- informacni sluzby - poskytovani rtznych informacnich broZur a letaka se
specifickymi informacemi pro studenty se zajmem o vyssi univerzitni vzdélavani
nebo absolvovani kurza uZz tizce propojenych na konkrétni profese

- poradenské sluzby

- jako prvni vytvofila databazi vSech kurza a Skoleni, realizovanych na
francouzském trhu vzdélavani
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Cinnost této organizace sehrava dulezitou udlohu pfi postupném odstranovani mezery
v spolupraci mezi 2 dualezitymi subjekty - skolami a podniky. Nejvicee vsak jeji cinnost docenuje
Ministerstvo skolstvi, jeji pusobeni omezuje rist nezaméstnanosti v kategorii mladistvych.

Charakteristika alternativhich systému vzdélavani a zpusob jejich financovani

Novy zakon z roku 1991 piispél také k opétovné podpore prohlubovani vzdélavani mladych lidi,
Hovofime o tzv. Alternativnich Skolenich

Contrat d’orientation - Orientacni, privodni kontrakt

Kontrakt, ktery se nejdfiv vztahoval na vSechny mladé lidi véku 22 a vice s neukoncenym
potfebnym stupen vzdélani . V roce 1994 byl tento vékovy limit pfedefinovan na — méné nez 26
let. Jedna se o specialni pracovni kontrakt na obdobi 3 az 6 mésica. Neni mozné jej poskytnout
viceekrat a nemuze byt pouzit jako alternativa ¢aste¢ného respektive plného pracovniho tvazku.
Délka pracovni doby v pribéhu 3 mésici muize byt maximalné 52 hodin a v prab¢hu dalSich 3
mésict opét maximalné 52 hodin, tzn. celkové maximalné 104 hodin.

V pribéhu tohoto obdobi dostava mlady zaméstnanec odménu ve vysi

- je-li jeho vék je 16-17 ............... ... 30% ze stanovené minimalni mzdy
- je-li je ve veku 18-20.................... 50% ze stanoveného minimalni mzdy
- je-li je ve veku 21-26.................. 65% ze stanoveného minimalni mzdy

Vyhodou zaméstnavatele je osvobozeni od socialnich plateb. Na druhé strané¢ muze zaméstnanec
kdykoliv odejit, pokud se mu naskytne moznost fadného zaméstnani.

Contrat de qualification - Kvalifika¢ni kontrakt

Je urcen mladym lidem do dovrseni véku 26 let. Jedna se o mladé lidi, ktefi sice maji dokoncené
univerzitni vzdélani, ale situace na trhu prace jim neumoznuje najit si zaméstnani.

Kontrakt se vaze na obdobi 6 az 24 mésich. Zaméstnavatel je povinen poskytnout "mladému
zamestnanci”" trénink v souladu sjeho ukoncenym vzdélanim. Nesmi trvat mimo fadnou
pracovni dobu.

Mlady zaméstnance ma narok od zaméstnavatele na nasledujici mzdu ve vysi nasledujicich
percentualnich podilt ze stitem stanovené minimalni mzdy. Procento zavisi od dvou faktort,
véku mladého zaméstnance a roku prabchu kontraktu.

ek Proni rok Druby rok
16-17 30% 45%
18-20 50% 60%
21-26 65% 75%

Vyhodou zaméstnavatele je opét levna pracovni sila a osvobozeni od platby socialnich davek za
tohoto pracovnika.
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Contrat d’ adaptation - Adaptacni smlouva

Je opét urcena mladistvym do 26 let. Jejim cilem je, jak uz sam nazev napovida, pomoc novym
mladym pracovnikim se adaptovat na novém pracovisti. Toto nafizeni neurcuje pfesnou dilku
trvani tohoto adapta¢niho programu, obycejné se jedna o obdobi pul az jednoho roku. Délka je
obvykle stanovena na dobu 200 hodin. Zaméstnanec je v podstaté stylizovan do role ,,mlady
trainee®. Ma samozfejmé narok na mzdové ohodnocent, které nesmi byt nizsi jako 80% z castky
stanovené kolektivni smlouvou. To v$ak nemuze byt nizs{ nez je zakonem stanovena minimalni
mzda. V tomto piipadé vsak pro zaméstnavatele neplati vyjimka osvobozeni od platby socialnich
davek za tohoto zaméstnance.

CES - Kontrakt solidarity zaméstnani
Specialni typ kontraktu, ktery neni uréen pouze:
- mladym nekvalifikovanym zaméstnancim ve véku 18-20, ale i

- dlouhodobé nezaméstnanym ve véku pfes 50 let s minimalnimi pfijmy nebo
nezameéstnani dobu delsi nez 3 roky

Cilem tohoto projektu neni zvySovani kvalifikace, ale zabezpeceni ¢astecného tvazku pro tyto
dvé vyse uvedené skupiny.

Tento kontrakt je mozné uzaviit pouze s mistnimi samospravami, statnimi organizacemi,
neziskovymi organizacemi a nadacemi. Jeho délka trvani je stanovena na obdobi od 3 do 12
mésica, ve vyjimeénych pfipadech az na 2 roky. Pracovni doba pfedstavuje 20 hodin tydné.
Caste¢né zaméstnany ma pravo na mzdu, stanovenou podle minimalnich mzdovych tarifa.
Zaméstnavatel, ktery si zvoli tento kontrakt nemd narok na nahradni platbu od OPCA, ale
dostava pfimo grant od statu ve vySce 22 frankd, v pfepoctu piiblizné 2 EURO na hodinu,
maximalné vsak do vysky 400 hodin. V praxi se tento kontrakt uzavira prevazné na 200 hodin.

5.3.5.3.3. Dalsi (kontinualni) profesni vzdélavani

Kontinualn{ vzdélavani se tyka tii hlavnich kategorif :

- zaméstnancili v soukromém sektoru

- statnich zaméstnanci

- nezaméstnanych

V prvnim pifpadé je za jejich vzdélavani odpovédny zaméstnavatel, v druhém a tfetim stat

s mistnimi zastupitelstvy.

Vzdélavani v soukromém sektoru

Podle zakoniku prace maji zaméstnanci pravo na své profesni vzdélavani jak
- na zakladé iniciativy zaméstnavatele podle jeho planu vzdélavani
- tak na zakladé vlastni iniciativy

A. Profesni dovolena (placené volno uréené k vzdélavani)

je nécim specifickym ve francouzském vzdélavacim systému. Jeji existence byla dofesend az
zakonem z roku 1971. Pravo na CIF - osobni pracovni dovolenou stanovuje zakonik prace bez
rozdilu na velikosti a oblasti podnikani podniku, nezavisle na tom, je-li dovolena iniciovana
zaméstnancem nebo zaméstnavatelem.
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1 ptesto musi zaméstnanci splnit ndslednjici predpoklady :

- museli uz byt nejméné 2 roky zaméstnani a z toho alespoin jeden rok u
zaméstnavatele, ktery navrhuje respektive schvaluje jeho osobni profesni dovolenou

- jestli uz absolvoval vzdélavaci dovolenou, musi cekat na dalSsi moZnost jejiho
absolvovani v casovém rozpéti 6 mésicl az 6 let.

Laméstnavatel ma moZnost odmitnout zadost zaméstnance, ktery splnil pfedchozi podminky jediné ve
dvou nasledujicich pfipadech :

- pokud 2% z jeho zaméstnanct pravé absentuji z diivodu vzdélavani, zaméstnanec bude
moci nastoupit na svou pracovni dovolenou az kdyz se alespon jeden z pravé vzdélavanych
zameéstnancu vrati ze své profesni dovolené

- pokud by absence zaméstnance mohla vazné ohrozit chod podniku. Pravo odepfit
zameéstnanci vzdélavaci dovolenou z tohoto divodu ma vsak zaméstnavatel jen maximalné po
dobu 9 mésict od podani zadosti na osobni profesni dovolenou zaméstnancem

Zameéstnanec, ktery odchazi na pracovni dovolenou wmd prave na ndbradu mzdy. Tu mu vyplac
organizace OPACIF.

V prubé¢hu vzdélavactho volna-dovolené, se pracovni pomeér se zaméstnancem neukoncuje.
Zameéstnavatel je povinen po jeji ukonceni pfijmout zaméstnance spét na jeho pracovni misto.
Neni vsak povinen brat v Gvahu zvySeni jeho kvalifikace ve vztahu k nutnosti zvyseni mzdy
zameéstnance nebo k jeho pracovnimu postupu.

Financovani profesni dovolené

Zameéstnavatel (s vicee nez 10 zaméstnanci) je povinny kazdy rok, nejpozdéji do 1. bfezna, odvést
do specialnfho fondu, spravovaného organizaci OPACIF, 0,2% z jeho ro¢nich mzdovych naklada
za ucelem financovani profesni dovolené svych zaméstnanct. Organizace OPACIF musi obdrzet
od statu akreditaci - opravnén{ k shromazd’ovani financnich prostfedkt na tyto ucely. OPACIF se
svymi pobockami po celé Francii pfijima zadosti od zaméstnanct pro absolvovani vzdélavaci
dovolené. Organizace smi tuto zadost odmitnout jediné tehdy, jestli je v rozporu se zakonikem
prace, nebo neni dostatek vzdélavacich programu (volnych mist) v dané oblasti skoleni. Agentura
je povinna preplatit zaméstnanci ubytovani, cestovné a naklady na skolen{ a samoziejmé nahradu
mzdy. Jestli se tato castka nahrady mzdy rovna nebo je mensi nez dvojnasobek minima bez
ohledu na délku trvani dovolené, proplati agentura tuto c¢astku ze 100%. Jestli je vSak vyssi nez
dvojnasobek minimalni mzdy a trva vicee nez jeden rok nebo 1200 hodin, plati jen 80-90% z jeji
sumy.

Organizace OPACIF je odpovédna za progresivni zmény a uplatiiovani zakont v oblasti pracovni
dovolené-volna.

Pravo na pracovni dovolenou bylo do roku 1991 vysadou pouze pro zaméstnance zaméstnanych
v hlavnim pracovnim poméru a to na dobu neurcitou. Zakon z 31.prosince 1991 v8ak zahrnul do
kategorie moznosti o jeho zazadani také pracovniky na docasny pracovni uvazek nebo
zaméstnanym na dobu urcitou.

Zaméstnanec na dobu urditou

Podminkou je, Zze dany pracovnik musi byt zaméstnan u daného zaméstnavatele alespon 12
meésica za poslednich 5 let, z toho alesponn 4 meésice za poslednich 12 meésica musel byt
zaméstnan na dobu uréitou. Zaméstnanec je povinen zaregistrovat se u certifikované agentury
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OPACIF, pod kterou dany zaméstnavatel patfi a odvadét poplatky. Zaméstnancovi je proplaceno
60 az 80% z jeho mzdy.

Zaméstnanec na doc¢asny pracovni uvazek

Je povinen pro splnéni podminky ziskani vzdélavaciho volna odpracovat nejméné 1014 hodin ve
svém oboru a z toho 507 hodin pro daného zaméstnavatele, ktery ho na dovolenou vysila.
Zaméstnavatel je povinen podat piihlasku nejpozdéji 12 mésicti po dovrieni poctu téchto hodin,
jinak mu tato moznost propada. Zazadat o dal§i dovolenou k profesnimu vzdélavani muaze tento
zameéstnanec az po pul roce od jejiho absolvovani.

U slech -

Rocné se zrealizuje kolem 30 000 vzdélavacich dovolenych, co pfedstavuje kolem 65% pfijatych
zadosti od zaméstnanct. K vzhledem k rostoucim poctem zadosti, ale stale stejnym piispévkam
spolec¢nosti, toto procento uspokojeni bude v budoucnosti jisté klesat.

B. Dovolena k absolvovani profesniho auditu

Ma na ni pravo kazdy zaméstnanec, ktery pracuje nejméné 5 let, a nejméné rok pro organizaci,
ktera ho na tento audit posila. Hlavnim cilem tohoto auditu je analyza a sebehodnoceni osobnich
schopnosti, dovednost{ a samozfejmé zabezpeceni motivace pracovnika pro jeho dalsi profesni
rozvoj. Pracovni volno pro personalni audit nemuze pfesahnout délku 24 pracovnich hodin, a
proplaceni je regulovano obdobnymi pravidly jako plati pro pracovni dovolenou.

C. Postaveni regiondlnich rad a jejich vztah se zaméstnavateli

Pracovni regionalni (ale samozfejmé i celonarodni rada) sehrava dulezitou roli pfi profesnim
vydélavani podnika. Povinnosti zaméstnavatele je neustala (minimalné ro¢ni) konzultace v oblasti
tvorby a realizace vlastniho vzdélavaciho planu, jakoz i povinnost upozornit na veskeré zmény
v ném provedené na zakladé rozhodnuti zaméstnavatele nebo socialnich partnert, se kterymi
podnik spolupracuje.

Vzdélavani pracovniki vznika na zakladé

- iniciativy zaméstnavatele samého

- nebo podani navrhu samotnym zaméstnancem, akceptovanym zameéstnavatelem

Pii nedodrzovani podminek vzdélavani a vzajemné konzultace ohledné planu vzdélavani pro své

zameéstnance, muze ,,pracovni rada“ zvysit povinné piispévky zaméstnavatele az do vysky 50%.

Vzdélavani statnich zamésthancu

Vzdeélavani statnich zaméstnanct se tyka tif oblast: statni a mistni samospravy a personalu
nemocnic. Pro statni podniky platf stejna pravidla jako pro privatni sektor. Legislativni uprava pro
tuto oblast byla pfijatd uz v roce 1990. Jeji podstatou bylo pfevedeni zakladnich pravidel ze
soukromého sektoru do statniho. Pro kazdou kategorii pracovnikt jsou stanoveny jiné pravidla.

—184— Podnikové vdélivaci progranmy



Statni zaméstnanci maji narok na:

- 5 az 6krat za rok absolvovat gurs ve svém oboru

- vxdéldvact dovolenon na obdobi 1 mésice az 3 let, kde maximalné po dobu 1 roku je jim
hrazeno 85% z jejich mzdy. Zaméstnanci se vSak musi zavazat setrvat v statnim sektoru
dobu rovnajici se trojnasobku délky absolvované vzdélavaci dovolené

- restrukturalizacni dovolenon uréenou k prefazeni zaméstnance na jiné misto, na jiné oddéleni
nebo jiné zaméstnani v statnim sektoru, v pfipadé zaniknuti jeho pracovniho mista

Vyska piispévku do specialnich fonda, je ve statni sféfe nejvyssi, az 3,8% z rocnich mezd (ve
srovnani s privatnim sektorem 1,5%).

Pro pracovniky regionalnich mistnich samosprav plati podobné pravidla a moznosti, odlisna je
pouze vyska piispévku (je niz$i — jen 1%) a plati ji do specidlnich fonda CNFPT. Moznosti
skoleni odpovidajf skolenim na statn{ urovni.

Pracovnici v nemocnicich museji odvést minimalné¢ 2,1% z mzdovych nakladua, kde finance se
pak vyuziji pfi tvorbé vzdélavaciho planu, obsahujictho opatfeni ohledné absolvovani zkousek,
tréninkd spéjicich k ziskani specialniho diplomu nebo certifikatu, pfeskolovani nebo na projekty
adaptace. Za vzdélavani personalu nemocnic je odpoveédna asociace ANHF se svymi regionalnimi
pobocky, spravujici fond povinnych piispévka. Moznosti vzdélavani jsou obdobné jako u
pfedeslych dvou.

Vzdélavani nezaméstnanych

Politika nezaméstnanosti je velkym problémem také pro Francii, zejména problém dlouhodobé
nezaméstnanosti. Francouzska vlada si pln¢ uvédomila tento problém a vytvofila nékolik pobidek
pro zmirnéni respektive odstranéni tohoto problému. Jedna se o odpovédnost, kterou ma na
jedné strané stat prostfednictvim organizaci AFPA a ANPE, ohledné oficialnich opatfeni. Ale jiz
konkrétn{ aktivitu musi zahdjit samotny zaméstnavatel nebo nezaméstnany.

Jedna se o tfi zakladn{ zpisoby pomoci :
- SIFE - trénink pro integraci do zaméstnani

Program garantovany statem (naklady spojené se Skolenim, pfispévek v nezaméstnanosti,
socidlni pojisténi/ pro dlouhodobé nezaméstnané ve véku nad 26 let, kteff maji problémy se
svym umisténim, i p# intenzivnim hledanim prace. Uspésnost tohoto projektu je vyjadfena
tfetinovym umisténim absolventt tohoto skoleni.

- CIE - Kontrakt o zaméstnani

Pomoc o navrat do zaméstnani lidem, u kterych je dlouhodobd nezaméstnanost
nejdualezitéjsim faktorem zpusobujicim problém ziskani zaméstnani. Stat podpisuje kontrakty
se zaméstnavateli, ktefi pfi zaméstnavani této kategorie pracovnikt ziskavaji od statu jisté
finanéni vyhody (pfispévky na vzdélavani, osvobozeni od jistych povinnych plateb a

podobne).
- CES - Kontrakt solidarity

Jiz zminén v predeslé kapitole (viz str. 181)
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Vzdélavani zaméstnancu vzdélavacich instituci

V tomto sméru lezi aktivita na strané statu a socialnich partnerd, ktefi urcuji pozadavky na
udéleni certifikace a rozhoduji o samotné certifikace. Dulezity postoj vsak zaujali také samotné
vzdélavaci organizace, které si vytvofili svou vlastni Federaci pro odborné vzdélavani - FFP,
ktera haji jejich zajmy.

Povinnosti kazdé vzdélavaci instituce je dbat o zvysovani kvalifikace svych pracovnikd, z toho
vychazi povinnost obdobna povinnosti jinych podnikateld odvadét procento z rocnich mzdovych
nakladti na zvySovani jejich kvalifikace. U vzdélavacich organizacich tato castka cini 2,5% . Je
zajimavé, ze vzdélavani skoliteld pokryva Siroké spektrum dovednosti mimo jiné, zvladnuti
zakladnich jako i specidlnich vzdélavacich metod, techniky hodnoceni, organizace vyuky nebo
psychologie vzdélavani. Je samozfejmosti, Ze zaméstnanci, ktef{ odpracuji v dané skolici instituci
vice jak rok majf také narok na vzdélavaci dovolenou.

Charakteristika regionalni decentralizace v profesnim vzdélavani

Zakladni systém realizace systému vzdélavani je pomérné velka pravomoc regionalnich rad, které
jsou odpovedné za politiku vzdélavani v té-které oblasti svého pusobeni. Dale za spravu
pfidélenych financnich prostfedkti od statu, ale také ziskanych vlastni aktivitou. Jsou jistym
zpusobem meziclankem mezi staitem a vzdélavacimi regionalnimi institucemi. Povinnosti
regionalni rady je vypracovani ,,Planu vzdélavacich potfeb regionu®, kazdy rok. Samozfejmé na
kvalité¢ vypracovaného planu zavisi i objem pfidélenych finanénich prostfedka od statu. Situace
vsak neni Gplné idealni, regiony zadaji od statu jesté vétsi pravomoci a suverenitu, zejména
v oblasti dlouhodobé nezaméstnanosti.

Pravomoc regiondlnich rad se tyka také specialnich skupin zaméstnanci a jejich podpory
vzdélavani :

- svobodné matky, politicti utec¢enci, migranti, vézni

- problematicky sektor - zemédélstvi, energetika

- nedostatkové profese

5.3.5.3.4. Poradenstvi a certifikace v oblasti profesniho vzdélavani

Francie patrné vramci EU disponuje nejkomplexnéjsim systémem poradenstvi pro své
zaméstnané 1 nezaméstnané. Existuje tu cely vycet organizaci, které participuji respektive se
specializuji pouze na tuto cinnost. Je zajimavé, Ze tyto instituce se také déli podle subjektu,
kterému svoje sluzby poskytuji. Jedna se napiiklad o

- CIDF - instituce specialné pro zeny, které se chtéji vratit do prace nebo nemohou najit
pract

- APEC - dotované socialnimi partnery pro poradenstvi hlavné manazeram
- CIBS - auditorské centra pro zhodnoceni vlastnich a ziskanych dovednosti

- OPCA - soucasti jejich priace jsou také konzulta jak pro zaméstnance tak pro
zaméstnavatele

- MIF — pfedstavuji Cisté regionalni agentury informujici o zaméstnanosti a vzdélavani pro
konkrétni oblast
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Hlavni pozici v oblasti certifikace schraval stit jako monopol. Pred nckolika lety se situace
zménila a svou pozici ziskali 1 socialni partnefi. V soucasnosti existuje tzv. CPC - Rada pro
profesni konzultaci, v které maji své zastupce jak stat tak socialni partnefi. VSechny vydavané
diplomy a tituly vsak musi pfejit certifikaci Ministerstva pro vzdélavani. Ve Francii existuje také
Katalog jednotnych kvalifikaci, ktery obsahuje zakladni nalezitosti a pozadavku jednotlivych
kvalifikaci. Podnikatelé zatim vsak stile nedisponuji dostatecnymi kompetencemi pfi urcovani
kvalifikacnich standardd i1 pfestoze jsou nejblize konkrétnim pozadavkam, které vyzaduje
pracovni trh.

5.3.5.3.5. Otazky zdokonaleni systému profesniho vzdélavani ve Francii

- Jesté stile neustala potreba vySovdni vdjemné kooperace megi stdtem, Socidlnimi partnery a
podnikatelskon sféru — situace v této oblasti se za poslednich 5 let velice zlepsila, ale jeste
stale nenf uplné uspokojiva

- Zvyseni vdélanostni dirovné miladych lidi — rocné odchazi ze skol s neuplnym vzdélanim
100 000 studentt, respektive uz na pracovnim trhu je kolem 25% lidi s neodpovidajicim
odbornym vzdélanim. Je nevyhnutné dat jesté jednu piilezitost mladym lidem, ktefi
z jakychkoliv divodu neukoncili své pocatecni odborné vzdélani.

- Rovnost ~ prilezitosti & dalsimn  odbornémn  vdélivani vsem — pracovnikim s ukoncenym
pocatecnym vzdélanim se dava vétsi moznost rozsifovat své profesni vzdélani

- Podpora ncelené politiky persondlniho rizeni — podpora ucelené politiky vzdélavani svych
zaméstnancu. Francouzska vlada se snazi u podniktt podporovat zvysit zajem o vlastni
vzdélavaci aktivity. Vyzaduje od nich kvalitné vypracovany plan a strategii vzdélavani, od
které se pak odviji vyska piispévku z fondu na vzdélavani.

- ZvySovani kvality skoleni a také skolitelii- povinné odvody vzdélavacich instituci v pomérné
vysokém podila 2,5% z mzdovych naklada (ve srovnani s 1,5% u podnikatelskych
subjektd s vice nez 10 zaméstnanci).

- Stdle panuje nedostatek otevienosti ve vdélavini pro cizince i 3 EU — Francie umoznuje profesni
vzdélavani 1 pro specialni kategorie imigrantd, ale vétSina kurza je provadéna v rodném
jazyce, francouzstiné. Tim klesi moznost absolvovani profesnich kurzii pro zijemce
z jinych zemi.

- ZLvySeni pravomoci a antonomie e strany regionii — velky vyznam ma vytvofeni regionalnich
fonda, zvelké casti dotované statnim fondem povinnych piispévka. To umozni
pferozdéleni financnich prostfedka do regioni, které maji pomérné velké problémy
nepouze v oblasti vzdélavani

- Ve srovndni s Némeckem, Japonskem a USA, stat financuje ag skoro 70% potieh vzdélivini —
planuje se vSak caste¢né zvyseni 1 financovani ze strany soukromych subjektd. Také se
uvazuje o zavedeni povinného pifspévku pro samotného zameéstnance (z jeho mzdy), a
tim zvyseni jeho odpovednosti za vlastni vzdélavani. Stat si dava za tkol vytvoftit financni
pobidky i pro jednotlivce formou pujcek, tlev a podobné.

- Trh je presyceny vzdélavacimi institucemi - je pottebné snizit jejich pocet a tim zabezpecit vyssi
obrat na kazdou z nich

- Problém existuje predevsim na strané administrativy, systém vbledem na velikost Zemé je pomérné
slogity a vyZaduje si vysokon administrativni ndarolnost
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5.3.5.3.6. Pfiloha - Subjekty profesniho vzdélavani

Narodni urovern

Ministerstvo zaméstnanosti a solidarity

Jeho vyvoj zaznamenal mnoho zmén, jedno obdobi byl i spojeny s Ministerstvem pro vzdélavani
(pod nazvem ministerstvo prace, zaméstnanosti a profesnfho vzdélavani). V soucasnosti pracuji
oddélené¢ a vzajemné kooperuji pfevazné pouze v této oblasti.

Ministerstvo Skolstvi

Ma hlavné vliv na profesni vzdélavani studentd a zakl skol. Prostfednictvim sité¢ profesnich
sekundarnich vzdélavacich instituci GRETA a DAFCO ma castecny vliv i na celozivotni vzdélavani
dospélych.

Vseobecna Delegace pro zaméstnanost a profesni vzdélavani DGEPE

Spadajici pod Ministerstvo prace a solidarity. Odpovédna za monitorovani a pravni aspekty
profesniho vzdélavani.

ANPE

Specializuje se zejména na pomoc nezaméstnanym, aktivné hledajicim. Spada pod Ministerstvo
zaméstnanosti a solidarity.

AFPA

Vedena radami zastupct zaméstnancu a zaméstnavateld, jedna z hlavnich instituci v této oblasti.
Specializuje se na problémové skupiny — mladistvi a dlouhodobé¢ nezaméstnani.

INTTO

Zakladni narodni informacni centrum pro pomoc a poradenstvi.

Regionalni urover

Nad implementaci celostatni politiky dalstho vzdélavani dohlizi pobocky DGEPF v jednotlivych
odborech DRTEFP jakoz i regionech DDTEFP.

Regionalni Rady
Tvoii celkovy plan vzdélavani pro dany region a hospodaii s vlastnim Regionalnim fondem
FRAFP. Disponuji pomérné¢ velkou autonomii.

Konzultaéni organy

pocdtecniho vzdélavdani jsou soucasti skol respektive je to organizace CPC spadajici pod Ministerstvo
prace a solidarity

Dalsi vzdélavini je konzultovano Narodni radou pro profesni vzdélavani, socialni pokrok a
zaméstnanost FPPSE, zastoupeno cleny socidlnich partnerd a podnikatelskych subjekttd. Je
zejména poradnim organem pro ministerstvo a jeho rady, pfi legislativnich upravach a zavadeéni
novych zmén ve vzdélavani.
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Organy socialnich partnera
CPNE — Rada zaméstnavateltt daného odvétvi

Ta podporuje a dava navrhy na dpravu vzdélavani v tom-kterém oboru a odvétvi.

CNPE — Rada zaméstnavatelt pro dany region

Manazerské organy

OPCA — organizace zabezpecujici ziskavani povinnych pfispévka od zaméstnavatelt na profesni
zdélavani jejich zaméstnancu. Existujf na meziregionalni a regionalni drovni. V soucasnosti je jich
97.

Vzdélavaci agentury

Soukromé a Statni

Jejich pocet v obou proudech vzrostl a soukroma sféra se téméf rovna statni 41%:59%. Je
zajimavé, ze jest¢ nedoslo k vzajemnému provazani oblasti jejich pusobeni. Statni instituce
vyuzivaji zejména statnich vzdélavacich agentur, soukromé podniky zas soukromé vzdélavaci
agentury.

Federace vzdélavacich instituci

Sdruzuje vzdélavaci instituce za Gcelem neustalého zlepsovani sluzeb, které poskytuji. I stat svymi
opatfenimi neustale intervenuje do zvySovani kvality vzdélavani, co se projevilo v povinné
akreditaci vzdélavacich agentur. Nasledkem tohoto opatfent jejich pocet rapidné poklesl.
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5.3.5.4.  Systém profesniho vzdélavani v Mad’arsku

5.3.5.4.1. Vseobecna charakteristika systému

Madarsky systém profesniho vzdélavani pfesel od roku 1989, po padé zelezné opony, velikymi
zménami. I kdyZz svoboda, kterou pfinesl rok 1989 dala vétsi prostor pro realizaci progresivnich
zmén, stat narazil pfi jejich uplatnovani v praxi na velky problém souvisejici s omezenymi
finan¢nimi zdroji. Stale nartstal statni dluhu. Nejvétsi problémy piisli vSak az v roce 1995, kdy
byla znac¢né snizena vyska dodaci statu do Skolstvi. Vlada byla stale vice nucena racionalizovat
svou politiku. Zacala vice vyvazovat odpovédnost ve vzdélavani mezi centralnimi a mistnimi
ufady, podnécovat k vétsi kooperaci mezi vertikdlnimi a horizontalnimi strukturami. Zakon
z roku 1990 zvysil financni a politickou nezavislost mistnich samosprav ve vzdélani. Na zakladé
tfech dokumentd z roku 1993 byly pfijaty progresivni zmény hlavné ve tfech nasledujicich
oblastech:

- veiejného, statniho vzdélavani
- vysokoskolského vzdélavani

- pracovniho vzdélavani

—

kdyz pfedchazejicimi dokumenty doslo k pomérné velké liberalizaci Skolstvi, stat si stale
ponechal jisté pravomoci v oblasti vzdélavani :

- definuje minimalné potfebnou uroven vzdélani na skolach
- urcuje pozadavky k zavérecnym zkouskam

- urcuje délku trvani jednotlivych typu vzdélavani

- funguje zde trojstranny systém spravy skolstvi

- ucastni se na kontraktech sepsanych mezi skolou a podnikem (jedna se o kontrakt
zabezpecujici prakticky trénink pro studenta)

Sprava skol se provadi na tfech urovnich :

- centrilni (celostatni) reprezentovana Ministerstvem pro kulturu a  vzdélavani,
Ministerstvem prace, Ministerstvem vnitra, Radou pro vefejné vzdélavani jako i Radou
pro pracovni vzdélavani

- regionalni siroveri — reprezentovand zastupci nékolika skol daného regionu (jsou odpovedni
za spravu vlastniho rozpoctu, tvorbu vzdélavaciho planu, tvorbu vlastnich spravnich
organt a instituci)

- lokdlni siroveri — reprezentovana samotnymi skolami (jsou odpoveédné za vlastni finanéni
spravu skoly, zabezpeceni vlastnich zdroju financovani, tvorbu vlastntho vzdélavajiciho
programu, kde musi samozfejmé respektovat jak podminky statu tak podminky
regionalnich zastupci)
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Reforma Skolstvi v roku 1996 prispéla k vétsi autonomii zastupitelstev a skol na regionalni a
lokalni Grovni. Mistn{ samospravy ziskaly od Ministerstva skolstvi nasledujici kompetence :

- jsou vlastnici $kol a fidf jejich chod

- zabezpecuiji jejich rozvoj a modernizaci

- spravuji svij vlastni rozpocet, jsou odpovédni za spravu vlastnich financi
- zameéstnavaji feditele skol

- zasahujf do tvorby a nasledného obsahu studijnich plana

- samotné skoly muzou prospét k své , vlastni podnikatelské cinnosti® provozu rtznych
tréninkd a Skoleni, jsou uplné odpovédné za sviij vlastni management

Tato reforma si vSak kromé decentralizace spravy systému profesniho vzdélavani vytycila 1 jiné
cile :

1. zvysit pocet zajemcd o vys$s{ profesni vzdélani, ale také zaroven dat kazdému zajemci
moznost na ném participovat

2. zvysit uroven profesnitho vzdélavani srovnatelnou s drovni statd Evropské unie.
Hodnoceni mad'arského systému ve srovnani s jinymi post-komunistickymi staty vyznélo
jednoznacné vjeho prospéch. Snahou Madarska je ziskat mezinarodni uznani nim
provozovaného profesniho vzdélani od jinych stata EU

3. zlepsit metodologii vyuky na vsech urovnich

4. zvysit kvalifikaci vyucujicich

5. zlepsit materialni vybaveni potfebné k zabezpeceni vyucby

6. zainteresovat vice podnikatelsky sektor do profesniho vzdélavani, nepouze do jeho

financovani, ale také zvysit jeho participaci na tvorbé koncepce odborného vzdélavani,
stanovovan{ kritérif k akreditaci apod.

7. nakladova vyhodnost a navratnost profesniho vzdélavani

8. vénovat se také profesionalizaci permanentnfho vzdélavani pro zaméstnané jako i
nezameéstnané

9. harmonizace legislativy v oblasti vzdélavani se staty Evropské unie

5.3.5.4.2. Charakteristika pocateéniho profesniho vzdélavani

V Mad’arsku existuje n¢kolik typu stfednich skol. V nasledujicim textu se budeme vénovat pouze
tém stfednim skolam, které maji jisté pfepojeni s pracovnim vzdélanim. Jedna se o tyto druhy
skol :

- pracovné-vzdélavaci Skoly (szakmunkasképzo iskola)
- stfedni pracovné-vzdélavaci Skoly (szakkozépiskola)
- specialni pracovné-vzdélavaci skoly (special szakiskola)

A. Pracovné-vzdélavaci Skoly — trvaji zpravidla 3 roky. Vzdélavani je provadéno dualnim
systémem — jeden tyden jsou studenti ve Skole, ziskavaji teoretické poznatky. V nasledujicim
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tydnu je uplatiuji pfi praktickém tréninku. Nejvétsim problémem téchto skol v soucasnosti, je
pokles zajmu firem o umist'ovani studentt na prakticky trénink do podniku. Skoly se snazi vyfesit
tuto situaci budovanim vlastnich dilen. K ukonéeni tohoto typu Skoly se nevaze povinnost
absolvovat maturitni zavérecnou zkousku.

B. stfedni pracovné-vzdélavaci Skoly — studium trva o rok nebo dva dil nez v pfipadé A.
Studenti obdrzi po zvladnuti zavére¢né maturitni zkousky certifikat. Piiprava studentt je vice
teoreticka, jejim cilem je umoznit studentim pokracovat dal ve studiu.

C. Specialni pracovné-vzdélavaci skoly jsou urcené pro hendikepované studenty. Pocet tohoto
typu skol od roku 1990 rychle vzrostl (z 65 na 289).

Nerbéznéisi obory studia na téchto Skolich

Tézky prumysl, zemédélstvi, ekonomika, obchod, zasobovani a doprava, umélecko-pramyslové
zamcfeni jako i pedagogicka c¢innost v matefskych skolach zaznamenavaji v Mad'arsku stale vétsi
narust zajmu. Nejmarkantnéjsi vsak byl podle statistickych pruzkumu hned 2-3 roky po padé
komunistického rezimu. Ve srovnani vsech stfednich §kol s profesnim zaméfenim, jsou na tom
nejlépe stredni-pracovné-vzdélavact skoly, a to z nékolika dtvodu :

- jsou velkym konkurentem ve kvalit¢ vyucby s gymnazii, ukonceni obou typt skol je
podminéné maturitni zkouskou, akreditovanou statem

- poskytuji dobry teoreticky zaklad pro dalsi vy$sim vzdélavani

- madarsky pracovni trh potfebuje ,,sttedné-vzdélané pracovniky, absolvent této skoly ma
nejvetsi Sanci uplatnit se, ¢i uz pfimo na pracovnim trhu nebo dale pokracovat ve studiu

Nejhute v oblasti uplatnéni studentt vyznivaji podle statistik absolventi gymnazii. Tyto studenti
disponuji pouze vseobecnymi teoretickymi poznatky. Hned za nimi jsou uvadéné pracovné-
vxdéldvact Skoly bez maturity. Studie ,,Monitor* jednoznacné potvrzuje nejhorsi vzdélanostni troven
pravé na bez maturitnim typu skol. Je zajimavosti, ze madarské stredni-pracovné vzdélivact skoly
$ maturiton jsou v evropském srovnani hodnoceny jako vysoce profesionalni. Jejich pomérné
vysoka navstévnost je toho skutecnym dukazem.

Madarskym fenoménem jsou tzv. ,,mix-$koly", poskytujici kombinaci v§eobecného a profesniho
vzdélavani. Jsou ojedinélé v celé stfedni Evropé a vyznacuji se pomérné velkou flexibilitou ve
vztahu :

- uspésného uplatnéni jejtho absolventa na trhu prace
- moznosti dalstho vyssiho studia v oboru
- moznosti dalstho vy$siho studia mimo obor

Reforma zroku 1996 dale upravila ucebni plany pro Skoly. Viechny skoly jsou povinné
dodrzovat a ucit podle pfesné¢ stanovené¢ho Narodniho ucebniho planu. Dile byl také zaveden
tzv. ,Model Svétové Banky". Stiedni profesni skoly jsou na zaklad¢ tohoto modelu povinné
provadét vyukové programy pro 13 specialné stanovenych oboru. Predtim Slo o piipravu pro
specifické povolani. Divodem této zmény je snaha o zabezpecen{ vyssi uplatnitelnost absolventt
v praxi. Program byl zaveden zatim do 158 stfednich profesnich skol, pod patronatem Svétové
Banky a programu EU Phare. Byl také nadefinovan Narodni profesni registr kvalifikaci,
v kterém jsou pfesné nadefinovany pozadavky pro jednotlivych 13 oboru.
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5.3.5.4.3. Charakteristika dalSiho (kontinualniho)profesniho vzdélavani

Madarska vlada se snazi také o rozvoj kontinualniho vzdélani pro nezaméstnané, ale také pro
zaméstnance problematickych regiontt Madarska (zejména severovychod). Bylo vytvofeno
specialni Narodni pracovni metodologické centrum, které ziskava statistické informace pro
potfeby analyzy vzdélavani v jednotlivych regionech. Zdrojem téchto informaci jsou pro ného
mistni pracovni centra (iitady price).

K zakladnim opatfenim v oblasti dalsiho profesntho vzdélavani patif zejména :
- financni podpora organizacim participujicim na dal§im vzdélavani
- podpora specialnich skolicich center

V soucasnosti pod patronatem Svétové Banky vzniklo tzv. Regionalni rozvojové a skolici centrum.
Jeho hlavnim tkolem je podpora dalsiho vzdélavani pro /ne/zaméstnané, na zakladé konkrétnich
pozadavkl jejich zaméstnavateld nebo pracovnich mistnich center. Centrum poskytuje svoje
specialni odborné kurzy v souladu se stanovenym standardem Ndrodniho profesniho kvalifikainiho
registra. Celkova kapacita Regiondlniho centra pro rozvof a vzdélavant je pouze 3000 mist. Zajem o jeho
skoleni je vSak pomérné vysoky. Z tohoto divodu zacalo toto centrum vyuzivat volné kapacity
nekterych S#edni profesnich skol.

Madarské podniky se stile potykaji s financnimi problémy. I kdyz si uvédomuji potfebu
vzdélavani svych zaméstnanci, kvalita i kvantita vzdélavacich programt pro své zaméstnance
stale neodpovida pozadované urovni. Stat se snazi o podporu vzdélavani zaméstnanct formou
zavedenych povinnych piispévka ze strany zaméstnavatele, kompenzovaného raznymi danovymi
zvyhodnénimi.

Zameéstnavatelé maji povinnost podpory vzdélavani volbou z nasledujicich 3 moznosti :
- financovani vlastntho vzdélavaciho centra

- financni pifispévky pifimo odvedené riznym vzdélavacim institucim (Skoly, regionalni
vzdeélavaci centra)

- pfispévek do Vzdélavaciho profesniho fondu - VTF

Toto poradi odpovidi i skutecnym preferencim madarskych podnikatelii. Snagi se o provog svych viastnich
vzdéldvacich instituci a center.

Charakteristika VTF (Vocantional Training Fund) - Vzdélavaciho profesniho fondu

VFT — pfedstavuje Profesni vzdélavaci fond zaloZeny v roce 1992. Kromé povinného piispévku
podnikatelskych subjektt je dotovan

- penézi z privatizace statnich podniki
- a prispévky z centralniho statniho rozpoctu

Fond se sklada ze dvou casti, centralni, ktera se vyuziva celostatné (10%) a parcilni, vyuzivané
lokalne (90%).

Déleni prosttedka z narodntho fondu probiha teda na dvou drovnich, centralni ¢ast spadd do
kompetence Ministerstva prdace po konzultaci s Narodni radou pro profesni vzdélavani
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(reprezentované zastupci zaméstnavateli, obchodnich svazt, pramyslovych komor a také
pfedstaviteli mistnich samosprav). Rozdéleni prostiedkii na lokalni drovni je v rukou Mistnich
pracovnich center po konzultaci s Mistnimi rady pro profesni vzdélavani (zastoupené predstaviteli

tripartity).

S VTF fondem souvisi pravé instituce Narodni rady pro profesni vzdélavani. V roku 1996 byly
pozménény nckteré jeji pravomoci, z divodu stfetu zajmu rtznych participujicich subjektt. Jeji
rozhodovaci pravomoc pak uplné zanikla. Rada se stala vyluéné poradni organ, ktery navrhuje
zmény pro zlepSeni a rozvoj pracovniho vzdélavani. Pfi jejim zakladan{ se ptivodné vychazelo
z pozadavku tripartity. V soucasnosti hovofime o zastupcich az 5ti stran (kazda strana je
zastoupena 3 cleny jmenovanymi Ministerstvem prace). Jedna se o :

- zastupce zameéstnavateld

- zastupce zaméstnancu

- zastupce statu

- zastupce $kol

- zastupce komor

Také spolupracuje s Ndrodnim profesnim registrem pro kvalifikaci, pii tvorbé ucebnich plant a

stanovuje pozadavky k jednotlivym zavérecnym odbornym zkouskam.

5.3.5.4.4. Zpusob financovani profesniho vzdélavani

Prijeti zakona z roku 1993 je dulezitym meznikem v tvorbé madarského systému odborného
vzdélavani. Nove vytvofeny systém totizto rozdélil toto bifimé mezi dva subjekty - stat a podniky.
Z tohoto duvodu hovotime o nékolika zdrojich financovani :

- statni rozpocet, t.z. pfidél financi ze statniho rozpoctu do rozpoctu mistnich a
regionalnich samosprav

- vlastni zdroje regionalnich a mistnich samosprav
- vlastni finanéni prostfedky podniki

- pFispévky tuzemskych a zahrani¢nich organizaci na podporu odborného vzdélavani v
Mad’arsku

Pro zabezpeceni spravy povinnych pifispévka zaméstnavatelt byl zalozen jiz v 70tych letech uz
dffve zminény VET fond . Podniky byli povinné do néj zpocatku piispivat ¢astkou 0,2-0,35% ze
svych ro¢nich mzdovych nakladu. Novela zakona tykajici se spravy tohoto fondu z roku 1988,
zvysila procento povinného odvodu na 1,5% z roc¢nich mzdovych naklada (podniky pusobici
v oblasti zemédélstvi jen 1%). Pokud spolecnost provadi odborné vzdélavaci tréninky sama, jeji
procento odvodu se snizuje. Dokonce v pfipadé vyssich naklada na vlastni provoz ma spolecnost
narok na vraceni navysené castky. Konecna uprava spravy fondu se poji s reformou z roku 1996.
Podniky se mohou rozhodovat mezi nasledujicimi moznostmi povinného financovani vzdelani :

- vlastnim praktikovani tréninku respektive nakupem pomucek k vzdélavani

- podpora vzdélavani praktického vzdélavani na stfednich skolach — 75% piispévku tvoii
samotna podpora konkrétni skoly nebo vzdélavaci instituce, zbylych 25% je piispévek do
fondu VET

- pouze odvod piispevku do fondu VET
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Prerozdélovani financnich prostfedkt v prvnich letech existence fondu bylo centralné spravované
Radou pro pracovni vzdélavani a rozvoj, ktera urcovala jak budou ziskané prosttedky pouzité.
V soucasnosti ve snaze decentralizovat tento systém, jsou finance odevzdany konkrétnim
regiondlnim a lokdlnim radam tvofené zastupci tif stran :

- zastupcem asociace zaméstnavatelt a zaméstnanca
- zastupcem mistni samospravy
- zastupcem krajské pramyslové komory

Zastupci jsou jmenovani wmistnim pracovnim ditadem. Nyse piispévka do regionu zavisi na poctu
vzdélavanych v tom-kterém regionu.

Nasledujici tabulka ukazuje procentni podil jednotlivych subjektd na celkovych poskytovanych
financ¢nich prostfedcich, urcenych k profesnimu vzdélavani.

Zdroj financovini % podil na celkovém financovani
Prispévek mistnich samosprav 30-45%
Prispévek  ze statnfho rozpoctu  mistnim 30-40%
samospravam

Povinné piispévky podnikateld do VIT 15-20%
Provoz vlastniho vzdélavaciho zafizeni 4-10%
Jiné zdroje (zahrani¢ni a tuzemské fondy, nadace) 0-10%

5.3.5.4.5. Proces akreditace profesniho vzdélavani

NCC - Narodni centrum pro vzdélavaci program, je organizaci, kterd urcuje obsah a formu
vzdélavactho programu jediné pro desetiletou povinnou Skolni dochazku. Pro dalsi oblasti
vzdélavani, zejména pro odborné vzdélavani, v dasledku velké decentralizace je tato pravomoc
v rukou regionalnich a mistnich odpovédnych samosprav. Tato autonomnost je vsak limitovana
cinnosti a kontrolou Specidlni komisi, které dohlizeji na troven ucebnich plant jako i na droven
zavérecnych zkousek. V oblasti akreditace profesniho vzdélavani bylo nutné vytvofit tzv. Narodni
list kvalifikaci, obsahujictho téméf 1000 druht kvalifikaci. Finanéni pfispévek mohou obdrzet
pouze ty obory, které jsou uvedené v tomto Ndrodnim list¢ kvalifikaci. Socialni partnefi podrobili
tento piistup piisné kritice.

Pred rokem 1995 neméli zaméstnavatelé témeéf zadné pravomoci v oblasti akreditace profesniho
vzdélavani. Situace se zménila rokul996, kdy bylo vytvofeno nékolik Komor zaméstnavatell
(pramyslu a obchodu, zemédélstvi a femeslnikt). Tyto instituce ziskaly od statu pravomoc
urcitého zasahu do obsahu a koncepce odborného vzdélavani i moznost dohlizet nad drovni
zaveéreénych zkousek. Podle némeckého vzoru zaméstnavatelé zkoordinovali svou cinnost
prostfednictvim jedné Centralni komory zaméstnavateld, ktera prezentuje jejich pozadavky a
pfipominky k programu vzdélavani. Jeji zastupci se mohou stat také cleny komisi dohlizejicich u
zavérecnych  zkousek  realizovanych jednotlivymi  vzdélavacimi  institucemi.  Zastupci
zamestnavatelu vsak stale nejsou spokojeni, aroven jejich participace podle nich stale neodpovida
jejich pozadavkim a potfebam.
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5.3.5.4.6. SluZzby pracovniho poradenstvi

Sluzba pracovnich konzultaci jsou zabezpeceny prostfednictvim tif subjektu :

pro studentu existuji specialni poradenské sbory jako soucast Skol

pro nezaméstnané poskytuji tuto sluzbu mistni Gfady prace, ale jejich personal je v této
oblasti pomérné nekvalifikovany

vyznamnou ulohu maji v soucasnosti nové zalozené tfi Profesni informacni poradny,
zalozené za pomoci némecké organizace BIZ -Berufsinformationscentrum, poskytujici
konzultace jak studentim tak dospélym.

Poptavka po téchto sluzbach neustale roste. Stat si uvédomuje jejich nedostate¢né institucionalni
zabezpeceni, které musi vyfesit nejen zvysenim poctu specializovanych poraden, ale také
profesionalizaci vlastnich wistnich iiradii price.

5.3.5.4.7. Vyzvy zlepSeni pocateCniho a kontinualniho systému odborného
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vzdélavani v Mad’arsku

provést lepsi a detailnéjsi analyzu potieb vzdélavani podle potieb trhu prace

vys$si provazanost mezi jednotlivimi subjekty participujicich na tomto procesu, zvyseni
jejich vzajemné informovanosti

posilnéni postaveni socialnich partnert v profesnim vzdélavani, v praxi jsou jejich
pravomoci stale omezené

zkvalitnéni vyucujictho personalu
zintenzivnéni pomoci v nejproblematictéjsich regionech Mad’arska (severovychod)

zkvalitnén{ a zintenzivnéni spoluprace mezi $kolami - vzdélavacimi agenturami
s podnikatelskymi subjekty

podpora konzultacnich a poradenskych sluzeb v této oblasti

dopracovani Kvalifikacniho registru, pokryva pouze 1/3 vsech profesi
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5.3.5.4.8. Pfiloha

Subjekty a jejich povinné odvody na profesni vzdélavani

Subjekty povinné platit| Vyjimky ve skupiné Sazba

prispévek
Podnikatelské 1,5% z roc¢nich mezd
subjekty
Druzstva 1,5% z roc¢nich mezd
Statnf podniky Rozpoctové 1,5% z roc¢nich mezd
organizace, Narodni
Banka Madarska
Soukromi pravnici Organizace spadajici | 1,5% z ro¢nich mezd
pod Ministerstvo
spravedlnosti,
véznice a spolecnosti
zameéstnavajici vézné
Jednotlivi obchodnici | Organizace 1,5% z roc¢nich mezd

provozujici prakticky
trénink pro stfedni
odborné skoly
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VyuZiti odvodovych pfispévki — pro podnikatele

A.
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Provoz
odbornych
skol

Organizace
provozujici odborné Piispévky na
vadélivini I — vzdélévani finych i
organizaci —
max.76%
z ptispévku
Poskytovani skoleni
pro vlastni
zaméstnance — max.
0,2% z roénich mezd
Otganizace Odvod povinné

neprovozujici
odborné vzdélavani

c¢astky do
specialntho fondu
pro vzdelavani
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VyuZiti ziskanych prostfedki - pfimo z fondu

Finanéni
prostfedky pro
provoz vzdélavani
na odbornych
skolach

EU vzdélavaci

programy

Specialni fond pro
odborné vzdélavani

\ Finanéni
prostfedky pro
provoz vzdélavani

. } podnikatelskych
Vyzkum a véda

Kontrola a
informacnf systém
pro odborné

vzdélavani

subjektech
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5.3.5.5.  Britsky standard Investors in People

Iniciativa Investors in People byla zahdjena ve Velké Britanii roku 1990. Popisuje standard, jemuz
musi acastnik z fad podnikatelskych subjektt vyhovovat, aby mohl byt povazovan z organizaci,
pecujici o rozvoj svych pracovniki. Standard je popsan prostfednictvim ctyF zasad: (1)
Zavazek, (2) Planovani, (3) Aktivity a (4) Vyhodnocovani. Kazda ze zasad zahrnuje nékolik
indikatort a popis dukazu o plnéni téchto indikatora. Napf. znéni indikatoru ¢. 8, spadajictho do

zasady ,,Zavazek® je nasledujici:

Zdsada Indikdtor

Aktivity (Podnik | 8.  Manazefi  jsou
usilujici o pfiznani schopni  podporovat
standardu Investor in | rozvoj pracovnika
People efektivné rozviji

své pracovniky za cilem

zvysit jejich pracovni

vykon

Diikazy

Organizace zajistf, Ze jeji manazefi maji znalosti a
dovednosti, které potiebuji k rozvoji pracovnika.

Manazefi na vSech urovnich chapou, co potiebuji
k podpofe rozvoje pracovnikd.

Pracovnici vedi, co by méli jejich manazefi deélat
k podpote jejich rozvoje.

Manazefi na vSech urovnich jsou schopni poskytnout
ptiklady aktivit, které realizovali a realizuji k podpoie
rozvoje pracovnika.

Pracovnici mohou popsat jak jsou jejich manazefi
schopni podporovat jejich rozvo;.

Podnik, ktery ziskal certifikat Investor in Pegple, ma narok na finanéni dotaci. Poskytuji ji na
decentralizovaném principu agentury zalozené na bazi partnerstvi soukromého a vefejného

sektoru.
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5.3.6. Informacni toky a koordinaéni mechanismy

5.3.6.1.  Identifikace moZnych opérnych bodu

Jakkoli je problematické zobectiovat zjisténé skutecnosti, lze se domnivat, Ze jsme v soucasnosti
(2001/2002) svedky pomérne cetné snahy o zlepseni situace v oblasti lidskych zdroji. Situace ma
pravdépodobné nasledujici rysy™:

A. Aktivita se dosud odehrava v jakychsi ,ostrivcich®, s omezenou moznosti vyuzit
informaci a zkusenosti dosazenych jinde a vyuzit jinych aktivit ke snazsimu prosazeni
vlastnich. Povédomi{ o zahrani¢nich zkuSenostech a teoretickych pfistupech se
nevyskytuje pfili§ casto.

B. Chybi pfenos informaci a koordinaéni mechanismy mezi vefFejnou spravou na strané
jedné a podniky, vzdélavacimi zafizenimi a neziskovymi organizacemi na strané druhé.
Statni, krajska a mistni sprava koordinuji ¢innosti a zadavaji zakazky resp. vypisuji granty,
pficemz kritériem komunikace spravy s okolim jsou zpravidla zavazné pfedpisy, zadané
pracovni tkoly a pomérné malo pruzné motivacni systémy. Je postradan zprostfedkujici
clanek mezi spravnimi strukturami na strané jedné a témi mistnimi subjekty na strané
druhé, které casti svych aktivit uplatiuji vefejny zajem, ovsem nedisponuji takovymi
kapacitami, aby mohli byt informovani o vSech souvisejicich aktivitach probihajicich
v misté. Pracovnici uvedenych subjektd jsou ochotni ze své funkce (nad ramec
pracovnich tkold) prosazovat vefejny zajem, musi jim vSak byt poskytnut urcity servis.
Jedna se zejména o databazi vSech probihajicich projekta s kontaktnimi osobami, o
dostupné vnéjsi finanén{ zdroje (véetné moznych grantt krajské nebo mistni spravy) a o
pravni predpisy souvisejici s vykonavanou aktivitou. Od zprostfedkujictho clanku se
ocekava vykonnost a pohotovost obvykla v podnicich a schopnost nalezeni spole¢ného
jazyka jak se spravou, tak s podniky, vzdélavacimi zafizenimi a neziskovymi organizacemi.
Motivaci pro pracovniky ,.zprostfedkovatelskych agentur by mohla byt existence
viditelnych vysledktt vykonané prace, neformalni prostfedi a systémy odménovani
obvyklé v podnikatelskych —subjektech. Pozn. ILze pfedpokladat, ze uvedené
prostifedkovani bude v budoucnu hrazeno pfedevsim z mistnich soukromych zdroja, ve
stadiich rozbé¢hu by ovSem v Gvahu pfipadaly jen programy regionalni politiky. Ty se vsak
zaméfuji predevsim na investicni vydaje (na rozdil od tzv. ustitution building).

C. Aktivitu Ize Castéji zaznamenat na strané vefejné spravy necz na stran¢ podnikdi.
Podnikatelské subjekty ¢asto zastavaji nazor, ze stat by mél poskytovat kvalitni legislativu
a uc¢inné vymahat pravo, obce piislusnou infrastrukturu a podnikatelské subjekty by mély
byt schopny se samy uzivit. Uvedeny nazor je vsak spiSe na ustupu a podstatné vétsi
procento podniktt hledd cesty k realizaci spolecného vefejného zajmu. Podnikatelské
subjekty se podle svych slov rovnéz velmi tézko brani pocitu, ze vzdélavaci soustava
financovana z jimi vytvofenych prostfedka produkuje kvalifikace jiné nez poptavané, piip.
nereaguje na zmeény v poptavce dostatecné pruzné. Pozaduji proto urcitou moznost
volby, jak budou vyuzity prostiedky odvedené ve formé dani, resp. moznost financovat
vefejné prospesné aktivity ze zisku pred zdanénim. Nekteré podniky, kterym se v dusledku
ziskani grantu od nékterého z programu vefejné podpory urcitym zpusobem rozsifil
manévrovaci prostor (ziskani dalsi personalni kapacity, uvolnén{ vlastntho rozpoctu), jiz

% Pokus o souhrnny popis situace byl upfednostnén pied vyctem pozitivnich (a negativnich) piikladd z davoda
nedostatecného piehledu o kazuistice a z divodu strué¢nosti
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posléze ke spolupraci s dalsimi subjekty v misté pfistupovaly velkoryseji a castéji na ni
vénovaly ¢as svych pracovniki. Programy vefejné podpory jsou vsak vétSinou kritizovany
za velky pocet svych administrac¢nich jednotek, z nichz kazda mize podat informace jen o
jejich urcité casti. Kritika programt vefejné podpory se rovnéz tyka nedostani zavazku ze
strany poskytovatele (projekt je vybran, ale finanéni prostredky uz v rozpoctu nejsou.)

D. Podnikatelské subjekty pomérné casto spolupracuji mezi sebou. Jedna se zejména o
spolupraci pfi poskytovani odborné praxe studentim/uénim, spojenou s uhradou
studijnich pomiticek a vyplacenim stipendii. Stavajici i ocekavatelny nedostatek napft.
vyucenych strojait, pfipadné jejich ne zcela dostacujici praxe a pracovni navyky jsou
v mnoha regionech velmi vaznym problémem, fesitelnym jen ve spolupraci ziacastnénych
subjekta. Poskytovanim odborné praxe podnik od pocatku formuje pracovni navyky zaka
a soucasn¢ je na sebe navazuje, ¢cimz riziko odchodu zaka vybaveného podnikovym
know-how snizuje na inosnou miru. Jesté castéji se spoluprace zaméstnavateli odehrava
ve formé diskusi na nejraznéjsich férech, napf. vriamci Svazu pramyslu CR nebo
Asociace manazerta. Formulace zavéra téchto diskusi a jejich prezentace odborné
vefejnosti i pfisluSnym organim vefejné spravy je vsak ve srovnani se zaméstnavatelskymi
svazy zem{ EU dosud méné piesvédciva’.

E. Diilezitost koordinace rozvoje lidskych zdrojii si uvédomily nékteré kraje. Vzhledem
k pfekryvu mistnich trhii prace je uzemi okresu (dfivéjsi zakladni stavebni jednotky statu)
nevyhovujici. Kraje nejsou pfi svém ustaveni nadany vyznamnymi financnimi moznostmi,
mohou proto o to vice docenit formaln{ i neformalni koordina¢ni mechanismy. Velikost
kraje je z tohoto hlediska velmi vhodna (bez ohledu na otazku vhodnosti uzemniho
vymezeni konkrétniho kraje). Kraje maji ve své ptisobnosti oblast vzdélavani a jsou svoji
vahou partnerem i velkym zaméstnavatelim (na rozdil od okresnich ufada). Nelze
vyloucit ani objeveni se urcité¢ho ,,pudu sebezachovy“ v chovani kraju, nebot’ si jsou
navzajem — napf. v otazce vytvareni podminek pro pfimé investice — pfimymi konkurenty.

F. Jiz Fadu let jsou velmi aktivni néktera vzdélavaci zafizeni, poskytujic vzdélavaci sluzby
podnikatelskym subjektim (viz ¢lenéni vzdélavacich sluzeb na str. 8)) Cast z nich se
rovnéz ucastni mezinarodnich projektt vymény student a prenosu know-how, ¢imz se
dale zvysuje hodnota, kterou mohou nabidnout studentim a ucnim. Jako nedostatecna
se dosud jevi mira motivace vzdélavacich zafizenich zafazenych do sit¢ skol reagovat na
poptavku zaméstnavatel. Jako potfebné se rovnéz jevi zpruznéni a zrychleni
mechanismu, jimz jsou schvalovany zmény osnov. Naproti tomu v oblasti vzdélavacich
sluzeb  poskytovanych na zakladé Zivnostenského opravnéni se vzhledem
k nestejnomérné kvalit¢ nabiz{ otazka akreditace. Dal${ rezervu je mozno spatfovat
v zapojen{ regionalnich univerzit do projektt v oblasti lidskych zdroja. Univerzity by
mohly nejraznéjsim koordinacnim aktivitam dodavat potfebné informacni a analytické
zazemli, Casto jsou ale tvofeny pedagogy, pro které nebylo zfizeni zdejstho pracovniho
uvazku otazkou profesionalni ctizadosti a své zaky si proto vychovavaji v hlavnim meéste.

G. V krajich byly ustaveny Rady hospodaiské a socialni dohody, které v nckterych
ptipadech vytvoiily jako svtj poradni organ Radu pro rozvoj lidskych zdroju.
Nejcastéjsim zaméfenim Rad hospodafské a socialni dohody jsou otazky socialntho
smiru.

57 srv. napf. s pozadavky zapadoevropskych zaméstnavateld na urychleni reformy instituci EU i socialnich stata, ktefi
pro své navrhy ziskavaji urcitou podporu vetejnosti prezentaci nepopularnich zmén v zivotni Grovni a zameéstnanosti,
jez jsou pii oddalovan{ reforem velmi pravdépodobné
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K.

K.1.

K.2.

V nékterych krajich byly ustaveny samostatné Rady pro rozvoj lidskych zdroj. V Radé¢
pro rozvoj lidskych zdroju jsou zastoupeni: Rada kraje, vybor pro vychodu, vzdélavani a
zaméstnanost Zastupitelstva kraje a odbor skolstvi, mladeze a sportu Krajského afadu,
urad prace, krajski hospodafskd komora (pfip. sdruzeni agrarnich komor) a/nebo
zamestnavatelské  svazy, univerzita, odborové svazy. Administrativnim zdzemim
vytvofenych Rad byva Krajsky ufad.

UFady prace vstupuji do oblasti lidskych zdroji nékolika zpisoby: (1) Pfed ustavenim
kraj v listopadu 2000 byly vzhledem ke zvySujici se nezaméstnanosti ¢astym iniciatorem
koordinace na okresni nebo nadokresni Grovni. Divodem byl mj. jejich snazsi pfistup
k viznamnym zaméstnavatelim nez v pifpadé okresnich ufadu a pozdéji Narodni plan
zaméstnanosti, zduraznujici mezirezortni charakter zaméstnanosti. Od r. 2001 tuto
aktivitu v nékterych krajich pfevzala krajska samosprava, jiz jsou tzv. povéfené urady
prace (zastfesujici okresni Gfady prace v kraji) partnerem. (2) Ufady price doporuéuji
vzdélavacim zafizenim volbu studijnich oborli pocatecniho vzdélavani podle soucasné a
pfedpokladané poptavky zameéstnavatelu. Nekteré ufady prace informuji rodice a zaky —
bud ve $kolach nebo formou pravidelnych samostatnych akci, obvykle ve spolupraci
s odborem $kolstvi a mladeze Krajského ttadu. (3) Utady price mohou (¢asteéné nebo
plné) financovat vzdélavaci programy zaméstnavatelt, pokud se jednd o pracovniky, kteff
by bez prohloubeni kvalifikace pfestali vyhovovat pozadavkim svého pracovniho mista.
Jedni se o tzv. zaméstnanecké rekvalifikace. (4) Utiady prace posuzuji projekty
decentralizované vétve programu PALMIF (Pro-active Labour Market Initiative Fund),
v ramci n¢hoz jsou casto financovany vzdélavaci aktivity (s vazbou na rizikové skupiny na
tthu prace a na inovacni piistupy) Program PALMIF je, mj. prave diky své
decentralizované implementaci, fazen mezi nejuspésnéjsi programy regionalni politiky
v CR*. Zapojeni tfadii price s sebou neslo jak moznost zprostiedkovani vaéi dalsim
institucim vefejné spravy (jimz by jinak predkladatelé projektu ¢asto nebyli partnery), tak
urcité rozsifeni obzoru pracovnikt ufadu prace.

Pomérné vysoka aktivita samosprav mensich mést se v mnoha pfipadech tyka i oblasti
lidskych zdroji. Velmi castym znakem mensich mést je akceschopnost samospravy,
relativné vysoky zajem obyvatel o mistn{ situaci, snazsi prehlédnutelnost situace a z toho
vyplyvajici zpétna vazba. Nedostatkem muze byt absence komplexniho pohledu na
problematiku lidskych zdrojua.

Cinnost infrastruktury na podporu ekonomického rozvoje a lidskych zdroji nelze
zevseobecnit.

Hospodaiské komory poskytuji v nékterych okresech celou skilu velmi hodnotnych
sluzeb, v jinych (Casto sousednich) okresech se v$ak omezuji na poradani rautd. Ani
situaci v krajskych hospodafskych komorach nelze zevseobecnit.

Agentury pro regionalni rozvoj (ARR/RRA) maji historicky dané uzemni pusobeni,
nekryjici se s hranicemi kraja (viz pfiloha na str. 216). Byly zaloZzeny nejraznéjsimi
pravnickymi osobami v ruznych pravonich formach. V soucasnosti probiha usili o

58 _Assessing local job creation policies in the Cgech Republic, LEED (the Programme on Local Economic & Employment
Development), Territorial Development Service, OECD 1997. K otazce decentralizace studie uvadi: ,,Dutraz
programu PALMIF na decentralizaci byl v ¢eskych podminkach obzvlasté pozoruhodny. Pfinosy je proto mozné
zaznamenat na dvou urovnich: Pokud se tyce procesu, jak PALMIF, tak ostatni poteby Spravy sluzeb zaméstnanosti
MPSV — vyhodnocovini, rozhodovani a dohled — byly v prib¢hu fungovani programu postupné decentralizovany.
Pokud se tyce osobnich postojt, zda se, ze prazsti ufednici ve Sprave sluzeb zaméstnanosti méli opravdovou daveru
v hodnotu decentralizace.” (stt. 55)
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ujednoceni i o budovani odborné kapacity, technického zazemi a vztaha s cilovymi
skupinami

K.3. Regionalni poradenska a informacni centra (RPICy) sc v kazdém kraji vyskytuji v poctu
od jednoho do péti. Do srpna t.r. bude v kazdém kraji vytvofeno jedno sdruzeni RPICa
s pravni subjektivitou jako partner krajskym organim. Povédomost o existenci RPICu je
mezi podniky velmi omezena. Cinnost RPICd je dotovana z prostfedka vlady CR a
programu Phare, pokud splni urcité nalezitosti, napf. technické a personalni vybaveni
nebo reference od mistnich a regionalnich organt. Vice k RPICam v pfiloze na str. 217.

Cilem snah o dynamizaci podnikového vzdélavani muize byt model uplatiiovany v nékteré ze
zapadoevropskych zemi (nebo Kanady, vzhledem ke kulturni blizkosti), avsak je nutno zohlednit,
7e se v CR dosud nerozvinuly nékteré jeho opérné body, napf¥. profesni svazy. Proto i cesta ke
shodnému cili bude vyzadovat odlisné postupy. Dile je tfeba zohlednit nékteré snahy o reformu
socialniho statu (zejména Némecka™) — o zpruznéni trhu price, otevieni se konkurenci apod. To
bude rovnéz prabézné modifikovat stanoveny cil.

% Konkurenéni tlak vyvolany zavedenim eura zvysuje dilezitost dafiovych soustav a systému socialniho zabezpeceni
jako ciniteld rozhodujicich o konkurenceschopnosti. To vede k postupnému vyrovnavani vyse odvoda z mezd
v raznych clenskych zemi EU. Staty s vysokymi pfispévky na socialni zabezpeceni budou nuceny zkratit vysi
piispévka i objem poskytovanych socialnich sluzeb. Socialni rozpocet Némecka pfedstavuje vice nez tfetinu jeho
hrubého domidctho produktu, piispévky na socidlni zabezpeceni dosahuji 42% hrubé mzdy a naklady prace tak
dosahuji v prameéru 47 marek na hodinu. Vysoké naklady prace vedou k pfesunu investic a pracovnich mist na plny
uvazek do zemi s levnéjsi pracovni silou.
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5.3.6.2.  Vychozi poZadavky

Nejakutnéjsim problémem zaznamenanym v ramci 1. etapy je vzdélavani v malych podnicich,
disponujicich omezenymi lidskymi a finanénimi zdroji. Z toho divodu byly pracovni navrhy
pojaty tak, aby v maximalni mife pfispély k feseni problému.

V malych firmach ma obvykle jen jeden pracovnik (typicky majitel) ¢asovou a mentalni kapacitu
udrzovat vztahy s vefejnou spravou. V minimalnim pfipadé se jedna o jednani s financnim
ufadem, v komplikovanéjsich piipadech se muze jednat o komunikaci s mistni samospravou
ohledné¢ pozemkt nebo budov nebo, v dosud vzacnych piipadech, o spolupraci s nékterym ze
subjektd, poskytujicich vefejnou podporu mistnimu a regionalnimu rozvoji  (napf.
administrujicich dotace). Od uvedeného pracovnika nelze ocekavat, ze bude schopen udrzovat
kontakt s vice subjekty z oblasti vefejné podpory. Je proto zadouci, aby byl v daném Gzemi
pokud mozno jeden subjekt poskytujici integrované veskeré sluzby vefejné podpory
(zprostfedkovani zlevnéného uvéru, analyza pfistupu na zahrani¢ni trhy, asistence pfi pfipravé
projektt pro vnéjsi finanéni zdroje, poradenské a informacni sluzby, zprostfedkovani spoluprace
s odbérateli/dodavateli, vzdélivacimi zafizenimi apod.). Z hlediska informacni kampané by
potom nebylo natolik obtizné zanést do povédomi napf. feditelt mistnich malych podniku, ze na
urcité adrese je mozné nalézt asistenci ve vSech jmenovanych zalezitostech. Uvedeny zavér
koresponduije se studiemi uspé$nych regioni v EUY.

Subjekty poskytujici sluzby vefejné podpory jsou, jako vSechny organizace, tvofeny jak specialisty,
tak fidicimi pracovniky. Osob, schopnych a ochotnych budovat vztahy mezi soukromym a
vefejnym sektorem v podminkach nejistého financovani je omezené mnozstvi, coz je dalsi
argument pro integraci zminovanych sluzeb do mensiho poctu subjektu.

Pokud se ty¢e tzemniho zabéru uvedeného subjektu, zda se, Zze okres je z hlediska velikosti
mistnich trha prace, dosahu vzdélavacich zafizeni (zejména univerzit a velkych stfedisek pro
odborny vycvik, simulujicich vyrobu) a vyznamu vétsich zaméstnavatela pfili§ mald jednotka
(navic postupné ztracejic své spravni postaveni). Na druhou stranu Gc¢inna a pruzna spoluprace
s malymi podniky muze byt realizovana jen na decentralizovaném principu. Jako vhodna Gzemni
jednotka se proto jevi kraj, mj. i z davodu uvedenych vyse.

60 Pramyslova politika mistnich samosprav si klade za cil vytvofit prostfedi, v némz mohou malé firmy snadnéji
vstupovat na trh. Vstup je usnadnén pohotovou dostupnosti avéru, informacemi o konkurenci, sluzbami pro
podniky, nastroji pro sdileni fyzické infrastruktury a, zejména, existenc{ specializovanych dodavatela doplikovych
produktt a sluzeb, s nimiz je mozné vytvafet sité. Existence takovych siti v ramci pramyslovych okesk (industrial
districl) znamenad, ze se zacinajici firma muZe specializovat na jednu nebo né¢kolik aktivit, které dokaze nejlépe, a
zbytek nakupovat.“ The New Competition: Institutions of Industrial Restructuring, Michael H. Best, Polity Press 1990, str.
266

Podnikeové vzdélivact programy —205 -



5.3.6.3. Navrhy

Ze setfeni vramci 1. etapy projektu vyplyva pozadavek pokud mozno jednoho subjektu,
poskytujictho v ramci kraje sluzby vefejné podpory mistntho a regionalniho rozvoje
(zprostfedkovani zlevnéného uvéru, analyza pfistupu na zahraniéni trhy, asistence pfi pfipravé
projektt pro vnéjsi finanéni zdroje, poradenské a informacni sluzby, zprostfedkovani spoluprace
s odbérateli/dodavateli, vzdélavacimi zafizenimi apod. Decentralizace poskytovani uvedenych

sluzeb by mé¢la kromé uzsSiho kontaktu s podniky zarucit také flexibilitu a funkcni zpétnou
vazbu.

V souvislosti s decentralizaci budiz pfipomenut irsky piiklad. Na pfelomu osmdesatych a
devadesatych let duleziti aktéfi irské narodni urovné, predevsim urad ministerského pfedsedy a
odborové svazy, dospély k presvédceni, Ze ze své rovné nemohou dosahnout pozadovanych
cili, nebot pro né nemaji vhodné nastroje. Umoznily proto vznik mistnich partnerstvi,
ustavenych jako nezavislé soukromé spolecnosti. Kazda z instituci, jez muze pfispét k feSeni
mistni problematiky (mistni sprava, mistni pobocky narodnich vefejnopravnich agentur na
podporu lidskych zdrojia a ekonomického rozvoje, mistni pobocky celostatnich odbort, mistni
zamestnavatelé, sdruzeni mistnich nezaméstnanych, vzdélavaci zafizeni atd.) do spravni rady
partnerstvi deleguje svého zastupce, jez zde od toho okamziku nehaji zajmy své instituce, nybrz
partnerstvi. Partnerstvi jako nezavisla spolecnost provozuje vzdélavaci kursy nebo hospodarskou
¢innost a svym silnym realnym (a¢ neformalnim) vlivem téméf do urcité miry obchazi princip
zastupitelské demokracie®.

Paralela se situaci v Irsku je podle predkladatelt zpravy mozna jen pokud se tyc¢e miry koordinace
Géastnikt podnikového vzdélavani, jez se v soucasnosti zda mit v CR vétsi dynamiku na
regionalni nez na narodni urovni (jakkoli je situace v jednotlivych regionech odlisna.) Pii
srovnavan{ irské a ceské mistni a regionalni Grovné je tfeba mit na paméti, ze Irsko je tvofeno
zejména mensimi mésty.

Shrneme-li prvni pozadavek zadani, je jim vytvofeni jakési (obecné nazvano) vykonné jednotky,
jez by byla ustavena v kazdém kraji a integrovanym zplisobem poskytovala informacni a
poradenské sluzby v oblasti podnikového vzdélavani a (jak bylo uvedeno dfive), pfispivala
k vyssi mife koordinace mezi podniky, vzdélavacimi zaFizenimi a vefejnou spravou. Okamzité
vyvstava otazka zadani a kontroly takové jednotky a jeji odborné kapacity.

Pokud se tyce zadani, nékteré kraje jiz pfipravuji svoji Strategii rozvoje lidskych zdroja, jez
muze, v nejjednodussim piikladu, fici: mame 500 technikd specializovanych na vyrobu hardware.
Vzhledem kvladni podpofe tzv. strategickych sluzeb, existujicich aktivit a zajmu velkych
softwarovych spolecnosti bychom z nich radi béhem péti let vyskolili kvalitni vyvojate. K tomu
potfebujeme posilit nékteré univerzitni obory, zintenzivnit praci univerzitniho podnikatelského
inkubatoru a pfiblizit nabidku bydleni a kulturniho zazemi pfislusnym tuzemctm i cizincim.
Potiebujeme koordinovat vsechny zucastnéné a zajistit financovani.

Kvalita a srovnatelnost krajskych Strategii muze byt dosazena pozadavkem jejich souladu se
Strategii rozvoje lidskych zdroji pro CR, vypracovanou v roce 2000 pro Nérodni vzdélavaci
fond a pomérné Siroce projednavanou. Na Strategii navazuje Metodika strategického
managementu rozvoje lidskych zdroj& pro CR - krajska Groven, vypracovana mezinarodnim
tymem pod vedenim Ivana Fisery, jez metodicky stanovuje, co by méla krajska strategie

U Local Partnership and Social Innovation: Ireland, OECD 1996
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obsahovat: napf. provést analyzu firemni patefe kraje, vyzkumné a inovacni patefe kraje atp.
Metodika umoznuje formulaci strategii srovnatelné upotfebitelnosti a kvality.

Dal$im pozadavkem zadani je moznost volby, jak budou vyuzity prostfedky odvedené ve formé
dani, nad raimec rozhodovani ve volbach. Znamena to moznost financovat vefejné prospésné
aktivity ze zisku pfed zdanénim, pfedkladanou vyse v kapitole 3.2. Pfedkladany navrh by tedy mél
umoznovat, aby subjekt vytvatejici zdroje mohl do uréité miry rozhodovat o jejich vyuziti. Aby
takové vyuziti odpovidalo vefejnému a nikoli pouze parcidlnimu zajmu, je tfeba Sirsiho
projednani. Vzhledem k moznym rizikim nespravného rozhodnuti, vyzadujicim mj. funkéni
zpétnou vazbu, a vzhledem k vyse uvedené orientaci na izemni jednotku kraje to znamena uzkou
spolupraci podniku, vzdélavacich zafizeni a vefejné spravy na krajské urovni. Projednani by mélo
byt provazeno zapisem, usnadnujicim sledovat, ktery subjekt prosazoval jaké zajmy, ptipadné
v jaké neformalni koalici, a kterym zajmtum odpovida vysledné rozhodnuti. Ani takové projednani
pfirozené nezajisti odhaleni vsech skrytych parcialnich zajmt. Je vsak podle respondentd
transparentnéjsi nez stavajici uplatnovani vlivu podnikatelskych subjektt, které je zpravidla
zalozeno na zprostiedkovatelich a odehrava se tak zcela mimo dohled vefejnosti.

Oteviené projednavani potfeb podnikatelskych subjektd dale umoznuje nalézt praniky
jednotlivych parcialnich zajmu a vyuzit tak synergie. Podnikatelské subjekty se vsak projednavani
zacastni jen tehdy, bude-li mozné od partnert (zpravidla mistni spravy a vzdélavacich zafizeni)
ocekavat dostatecnou miru pruznosti. V opa¢ném pifpadé se pokusi problém vyfesit
nesystémové nebo — pokud jej mohou fesit vlastnimi silami — budou duplikovat jiz existujici
instituce, napf. nepruzné vzdeélavaci zafizeni. Podnik si bude védom skutecnosti, ze uvedenym
zpusobem plati za danou sluzbu dvakrat — prostfednictvim dani financuje nevyhovujici (a proto
jim nevyuzivané) stavajici vzdélavaci zafizeni a nadto buduje vlastni vzdélavaci zafizeni.
Upftednostn{ vsak vcasnost a kvalitu pfed cist¢ ekonomickym hlediskem.

Poslednim na tomto misté uplatnitelnym pozadavkem respondentt je vyuzZitelnost navrzeného
modelu i GspéSnymi podniky. Vysledny navrh by mél fesit nejen poskytovani dotovanych
vzdélavacich sluzeb pro malé podniky, ale také usnadnit koordinaci uspésnych strednich a velkych
podniki se spolupracujicimi vzdélavacimi zafizenimi. Tedy poskytovat sluzby, které dosud
uspésné podniky zajist'uji vlastnimi kapacitami.

PFi rozpracovani uvedeného navrhu se objevuji tFi varianty. Zacina se popisem varianty, jez
vychazi ze skutecnosti, ze garantem Sektorového operacniho programu Rozvoj lidskych zdroja
bylo stanoveno Ministerstvo prace a socialnich véci. Pozadavku respondentt nejvice odpovida
tiet{ varianta, jez umoznuje integrované poskytovani vsech sluzeb vefejné podpory mistniho a
regionalniho rozvoje. Pokud by byla zvolena prvni varianta, m¢la by byt podle durazného
pozadavku respondent zohlednéna nejen vazba vzdélavani na trh prace, ale i na
konkurenceschopnost.
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5.3.6.3.1. Varianta prvni

Ministerstvu prace a socialnich véci CR (MPSV) bude pfidélena kompetence pro oblast dal$iho
vzdélavani.

Budovani kapacity v oblasti dalSiho vzdélavani

MPSV na zakladé usneseni vlady nebo ziakona o dal$im vzdélavani (viz kap. 3.3.1) vyhlasi
Program budovani regionalni kapacity v oblasti dalSiho vzdélavani. K programu bude moci
pfistoupit kraj, jenz podle dale uvedenych podminek formuloval a obhajil svoji Strategii
(predpoklada se tedy, ze kraje budou k Programu pfistupovat v nestejnou dobu.) Pfistoupenim
k Programu se kraj zavaze dodrzovat jeho podminky, navrzené dale, a ziskiva nirok na
spolufinancovani naklada na specifikované ¢innosti v klesajici vysi: prvni rok ucasti na Programu
hradf stat 100% stanovené c¢astky a kazdy dalsi rok o 20% méné.

Program bude spolufinancovat nasledujici typy ¢innosti:

1. ustaveni koordinac¢nich mechanismé v oblasti dalstho vzdélavani (zejména Skoleni
pracovniku, kteff budou zajist’ovat tok informaci mezi podniky, vzdélavacimi zafizenimi a
vefejnou spravou, poskytnuti vychozich informaci — o vnéjsich financnich zdrojich,
zkusenostech jinych zemi{ a dostupnych socialné-ekonomickych datech o regionu,
technické vybaven)

2. informacni kampan, zaméfenou zejména na podniky a vzdélavaci zafizen{ (kampan
pfedpoklada osobni navstévu kazdého z vétsich podnikia a vzdélavacich zafizeni, plosné
osloveni zejména vsech clentu hospodafské komory, seminaf pro vykonny aparat
hospodatské komory; budou vysvétleny mozné pfinosy pro vSechny strany)

3. koordinaéni aktivity (tzv. networking, v¢. zajisténi informacnich tokd) a poskytovani
poradenskych a informacnich sluzeb (v¢. zakladni asistence pfi pifpravé projekta pro
vnéjsi financni zdroje, zpracovani podnikatelského planu a finanéni analyzy pro malé
podniky)

4. vzdélavani (v¢. vzdélavani lektort) v oblastech oznacenych krajskou Strategii za
prioritni, tzn. v oblastech, kde je tfeba neodkladné feseni, které by nemélo byt zavislé na
dostupnosti finan¢nich prostfedku

Castka poskytovana kraji roéné v ramci navrhovaného Programu MPSV bude pravdépodobné
vztazena k poctu obyvatel kraje a jeho HDP. Klesajici vyse financovani by méla od zacatku vést
k hledani vhodného spolufinancovani, zejména ze soukromych zdroji. Finanéni prostiedky
poskytnuté prostfednictvim Programu by m¢ély umoznit navazat s podniky efektivni
komunikaci a pfesvédcit je o oboustranné potfebnosti podobnych aktivit. Vladni Program
samozfejmé nesmi vylucovat moznost financovat aktivity souvisejici s implementaci krajskych
Strategif z programu vlady CR a EU.

Jakkoli je zfejmé, Zze na vzdélavani bude muset stat v nejblizsich letech vydavat podstatné vice
prostredku, zustava otazkou financovani navrhovaného Programu. V ramci posunu Aktivni
politiky zaméstnanosti (APZ) smérem k preventivhim opatfenim (pfedchazejicim tomu, aby se
pracovni sila stala nezaméstnatelnou) by pravdépodobné ¢ast prostiedktt APZ mohla byt vyuzita
timto zpusobem. Absolutni vysi finan¢nich narokt Programu je z dostupnych udajia o potiebé
vzdélavani v jednotlivych krajich obtizné stanovit. Vydaje Programu by vSak mély byt vyuzity
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pfedevsim na budovan{ koordina¢nich mechanismu, proto neni pfedpokladana vysoka absolutni
vyse prostfedku.

Realizace uvedeného programu MPSV bude rozdélena mezi Narodni jednotku ESF (soucast
MPSV), jenz bude povéfena zabezpecenim financnich tokd a kontrolou smluv a Narodni
vzdélavaci fond, jenz bude povéfen metodickym fizenim a metodickou kontrolou.

NavrZeni metodiky pro pfipravu krajskych Strategii

Narodni vzdélavaci fond rozsiFi shora uvedenou metodiku pFipravy krajskych strategii tak, aby
vykazovaly — ve zjednoduseném méfitku — podobnou strukturu jako operaéni programy, na
jejichz zakladé jsou poskytovany prostfedky ze strukturalnich fonda EU:

A. analyza socialné-ekonomické situace kraje

B. rozvojové strategie, cile, implementaéni cile a opatfeni (pro ujasnéni si rozvojovych
opatfeni muze byt doplnéno o pifklady vhodnych aktivit), tedy ,,Strategie” v uzsim slova
smyslu

C. financni plan

D. implementac¢ni mechanismus

V casti A by méla metodika stanovovat, z jakych statistickych dat musi analyza vychazet, zda maji
byt pouzita i hloubkova (sociologicka) Setfeni, jaké klasifikace maji byt uzity z davodu
srovnatelnosti, muze tu byt i pozadavek zapojeni do n¢jakého informacniho systému.

V casti B bude stanovena struktura, vychazejici z teorie strategického planovani a zajist’ujici
stovnatelnou udrovenn obecnosti. Budou zde stanovena rozmezi pro pifslusné typy vydaju
(uvedené na predchozi strané). Rozmezi budou stanovena oddélené pro prvni rok implementace
Programu MPSV, kdy bude kromé vykonu poradenskych a informacnich sluzeb provadéno i

budovani instituce.

V ¢asti C budou specifikovany nalezitosti finanéniho planu pro implementaci Strategie, v¢.
uvedeni pfedpokladanych zdroju spolufinancovani. Zdroje spolufinancovani budou potvrzovany
vzdy pfed schvalenim poskytnuti finan¢nich prostfedkt na nasledujici rok. Pfedpoklada se (v
ramci mez{ stanovenych Programem) moznost upravy rozdéleni finanénich prostfedka
v jednotlivych letech implementace Strategie, podobné jako jsou v poloviné programovaciho
obdobi modifikovany rozpocty programu EU.

V ¢asti D budou uvedeny financni toky, monitoring a vyhodnocovani. Bude zde uvedena
metodika, umoznujici vyhodnocovat plnéni neinvesticnich, ,,mékkych® cila, obdobné jako je to
provadéno v ramci socialntho auditu neziskové organizace. Vypracovani ¢asti D podle metodiky
umozni stanovit indikatory a kvantifikovatelné cile.

Rada pro rozvoj lidskych zdroju kraje

Metodika by meéla rovnéz stanovovat urcita pravidla pro proces pFipravy krajské Strategie.
Mohou zde byt uvedeny parametry informaéni kampané, ktera bude pfiprave Strategie
pfedchazet, iniciator pfipravy Strategie (pfedpokladame Krajsky ufad), minimalni casovy
harmonogram a minimalni slozeni Rady pro rozvoj lidskych zdroj& kraje. Vycet povinnych
clent Rady nebude obsahly, aby mohla byt akceschopna a vést o podob¢ Strategie realnou diskusi
(nebot’ situaci budou navic komplikovat ohledy na uzemni vyvazeni acastnikt.) V ptipadé pfijeti
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zakona o dal$im vzdélavani (viz kap. 3.2) by zde byl vymezen status a pusobnost krajské Rady pro
rozvoj lidskych zdroji. V opacném piipadé

Minimaln{ slozeni krajské Rady muze zahrnovat:

- zaméstnavatele (pfimo nebo prostfednictvim hospodatskych komor), zaméstnavajici
alespon stanoveny pocet procent pracovni sily kraje

- vzdélavaci zafizeni, zastoupend jednak podle clenéni na pocateéni/dalsi vzdélavani (v
ramci pocatecniho podle poskytovaného stupné vzdélani), podle oboru a poctu
frekventantt analogicky k pfedchozimu bodu

- krajskou samospravu a/nebo spravu

- svaz mést a obci a/nebo nékteré z vétsich mést kraje
- povéfeny tfad prace

- odbory

Navrh krajské Strategie bude podepsin vsemi cleny Rady, schvalen Narodnim vzdélavacim
fondem po technické strance (zejména navrzeni ukazateld a otazka financ¢nich tokt) a obhajen
pfed oponentni komisi jmenovanou Narodnim vzdélavacim fondem. Obhajoba bude m;.
prokazovat vazbu krajské Strategie na narodni Strategii.

Narodn{ jednotka ESF uzavie s Radou pro rozvoj lidskych zdroji kraje smlouvu o zajisténi
implementace Strategie (z toho duvodu musi mit Rada pravni subjektivitu, napf. jako zajmové
sdruzen{ pravnickych osob). Ustanoveni smlouvy se budou odvozovat od Programu a umozni
Radé povéfit vykonem cinnosti tfeti osobu, nazvanou koordinacni jednotka. Koordinacni
jednotka bude rovnéz plnit dlohu sekretariatu Rady.

Koordinacni jednotka

Koordinacni jednotka bude organizovat dil¢i vzdélavaci aktivity sméfujici k naplnéni krajské
Strategie a poskytovat poradenské a informaéni sluzby, uvedené vyse na str. 208. Ukolem
subjektu, uchazejiciho se o roli koordinac¢ni jednotky, bude posoudit, zda jsou financni prostfedky
uvedené v podminkach vybérového fizeni dostatecné pro naplnéni cila Strategie a zda v regionu
existuje dostatek vzdélavacich kapacit v odpovidajici kvalitativni a cenové drovni. Ve fazi ptipravy
na vybérové fizeni lze rovnéz predpokladat napf. uzavieni smluv o smlouvach budoucich
s poskytovateli dil¢ich vzdélavacich sluzeb.

Z hlediska vyvazeni neformalniho vlivu dilezitych aktérd v kraji je totiz koordinacni jednotce
pfisouzena pouze zprostfedkujici role. Krajska Rada pro rozvoj lidskych zdroja sice obdrzi
financni prostfedky na prioritnf vzdélavaci aktivity (viz bod 4 na str. 208), avsak vykon
vzdélavacich ¢innosti saim je ponechavan na stavajicich vzdélavacich zafizenich (stejné jako napf.
piiprava projekti na zakazku), nebot’ se jevi neekonomickym (efekt substituce) vytvafet za
pomoci statni podpory odbornou kapacitu na novém misté. Pfedpoklada se proto, ze konkrétni
vzdélavaci aktivity (s pravdépodobnou vyjimkou zakladniho $koleni pro malé podniky v oblasti
vne¢jsich finanénich zdroju, piipravy podnikatelského planu a evropské integrace, které jsou ve
zminéném clenéni uvedeny mezi poradenskymi sluzbami) bude subkontrahovat. Nejvétsi podil
vzdélavacich aktivit, které uz =z prostfedka statntho Programu financovany nebudou a
ptedpoklada se spise jejich financovani z piispévka soukromého sektoru a vnéjsich finanénich
zdroji, ovsem budou nezbytné pro naplnéni Strategie, bude nutno dohodnout s odbérateli a
poskytovateli. Pokud se tyce jejich financovani ze soukromych zdroji, mélo by zde pomoci
posileni poptavky po vzdélavani (viz kap. 3.4), motivace podnikti k prevzeti ¢asti investic do
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kvalifikace své stavajici a predpokladané pracovni sily (viz kap. 3.4.1) a celkové zpruznéni a
zefektivnéni procesu podnikového vzdélavani (fesené v této kapitole). Pokud se tyce vnéjsich
financnich zdroju, zejména programt EU, nazory na zefektivnéni jejich prostfedki byly uvedeny
v kap. 3.4.2a 3.4.3.

Koordinac¢ni jednotka by pfi své praci méla ziskavat mckka statisticka data, jdouci nad ramec dat
publikovanych Ceskym statistickjm Gfadem. Méla by ji to umozfiovat jeji zprostiedkujici role a
ptedpokladana koordina¢ni role v ramci projektt podnika a vzdélavacich zafizeni. Uvedena data
jsou postradana jak pfi snaze o kvalifikovana rozhodnuti v oblasti lidskych zdroji nebo
zaméstnanosti, tak pfi pfipravé programu typu cile 1 strukturalnich fonda. Bez uvedenych dat
nen{ rovnéz smysluplné pfistoupit k budovani regionalnich informacnich systému lidskych zdroja
a informacniho systému o vzdélavacim procesu.

Nevylucuje se nasmlouvani vice (zpravidla 2 az 3) koordinacnich jednotek v piipadé uvazeni
krajské Rady tak, aby pokryvaly homogennéjsi tzemi s obdobnym typem feSené socialné
ekonomické problematiky.

Krajska Rada bude kazdorocné vyhodnocovat cinnost koordinacni jednotky. Vyhodnocovani
bude specifikovano ve Strategii — jak pokud se tyce proceduralnitho postupu, tak pokud se tyce
indikatort, jez maji byt za dany rok splnény. Druha Groven kontroly naplnovani krajské Strategie
bude provadéna Narodnim vzdélavacim fondem.

Pravidla statnfho Programu by mohla pozadovat, aby méla koordinac¢ni jednotka pravni formu
neziskové spolecnosti, nebot’ se jedna o neziskovou cinnost. Neziskové spolec¢nosti jsou
v obdobnych funkcich preferovany programy EU (a koordinac¢ni jednotka se jich bude pfirozené
ucastnit; v programech EU jsou granty pfidélovany neziskovym subjektim a obcim a ziskovym
subjektim pouze pujcky). Pokud bude koordinacni jednotkou neziskovy subjekt, bude pro
krajskou Radu rovnéz jednodussi kontrola jeho hospodafeni. Monitoring a vyhodnocovani
¢innosti koordina¢ni jednotky bude krajska Rada zajist'ovat externé¢ subjektem nezavislym na
koordina¢ni jednotce.

Samostatnou kapitolou je role fadu prace. Za soucasné situace je ufad prace administraitorem
tzv. zaméstnaneckych rekvalifikaci, vramci nichz muze byt prohlubovana kvalifikace
zaméstnanym. Podle vysledka provedenych Setfeni vSak zaméstnanecké rekvalifikace nejsou mezi
podniky p#fli§ znamé. Utad prace za danjch personalnich stavi musi vénovat podstatnou &ast
svych kapacit poradenstvi pro nezaméstnané (Cinnosti, jez je stale vice sledovana), je pro néj
proto narocné byt s podniky v tak tzkém kontaktu, jak by vyzadovala napf. realizace projekta
z oblasti _job rotation apod. Piedkladany navrh proto doporucuje, aby ufad prace predevsim (z
hlediska svého poslani) stanovoval priority pro oblast lidskych zdrojia a z nich odvozené
indikatory a bezprostfedni spolupraci s podniky zajist’'ovala koordina¢ni jednotka. Konkrétné by
to znamenalo, Ze povéfeny ufad prace jako reprezentant okresnich urada bude v Radé prosazovat
priority sluzeb zaméstnanosti. K naplnéni uvedenych priorit navrhne koordinac¢ni jednotka dfadu
prace (povéfenému nebo okresnimu) urcitou aktivitu, napf. pfeskoleni nékterych zaméstnanca
v urditém podniku a zdtvodn{ ji ve vazbé na priority sluzeb zaméstnanosti. Utad prace v ptipadé
piijeti navrhu proplati cllovému podniku naklady na pfeskoleni (resp. jejich ¢ast) zptsobem
identickych s dnesnim®.

%2 Na uvedeny navrh je mozno rovnéz pohlizet v kontextu uréité liberalizace sluzeb zaméstnanosti a externiho
zajisténi nekterych (typicky vzdélavacich) sluzeb, které podle provedenych studii vedou k finanénim dsporam — viz
Making the public employment service more effective through the introduction of market signals, Robert G. Fay, OECD Paris 1997
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V piipadé vyclenéni Spravy sluzeb zaméstnanosti z resortu MPSV by dfad prace mohl plnit roli
koordinac¢ni jednotky.

Narodni rada pro rozvoj lidskych zdroji

Z duavodu jednoduchosti je Narodni rada pro rozvoj lidskych zdroji zminovana az na zavér
popisu implementa¢niho mechanismu. Pokud bude ustavena, bude odbornym a meziresortnim
za$titénim programu MPSV. Dalsi uloha Rady by spocivala v prostfedkovani komunikace mezi
krajskymi Radami.
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Schémata

Prehled popisovanych aktivit, uvedenych v clenéni ze str. 208, a zpusob jejich financovani
obsahuje niZze uvedené schéma 6. Pro jednoduchost jsou zde aktivity obsazené v bodech 1 az 3
(tzn. koordinacni aktivity a poradenské a informacni sluzby) shrnuty pod pojem ,,koordinace®.

Navrh vladniho Programu v prvniho varianté zobrazuje schéma 7 na nasledujic{ strané.

Schéma 6: Koordinalni a vidélavaci aktivity v kraji

ptispévky Programu
na koordinaci a na
prioritn{ vzdélavani

soukromé zdroje

___—C———"] nakoordinadi

4
3
podnik 1 2
VY

RN Rada pro RLZ kraje
7/ NN SN
NN N
! LR
1 AR YR
I AN N Y
@ AN G
I e v A
‘a e AR WY
& | 3 (I P
E 5 = = = Koordinacni jednotka
o I o 111
N 8 111
> \ 3
L

\ ‘7,
\ 20
\ / // // ‘
\ 77 7
y 4 piispévky na
— . ] prioritni vzdélavani
— . ) . . . 3 . 1. 4. . .
PR Ao R
covedel zo 1 EE

granty na

koordinaci

granty na vzdélavani

vnéjsi financnf zdroje

Legenda: pferusovanou ¢arou jsou vyznaceny ¢innosti, plnou ¢arou financni toky.

Teckované obdélniky pfedstavuji jednotlivd vzdélavaci zafizeni.
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Schéma 7
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5.3.6.3.2. Varianta druhi

Druhy variantni navrh se lisi tématickym zaméfenim dokumentu, ktery bude navrzenym
postupem implementovan. V pfipadé prvni varianty se jednalo o krajskou Strategii rozvoje
lidskych zdroju, jez by se odvijela od narodni Strategie pro rozvoj lidskych zdroji. Ve druhé
varianté se jedna o implementaci Narodniho planu zaméstnanosti (NPZ), pro n¢jz by byl
odpovidajicim zptsobem formulovan strategicky dokument na krajské arovni.

To vsak znamena, Ze ani pfi velmi detailnim rozpracovani zejména 1. a III. pilife NPZ (podpora
zameéstnatelnosti a podpora schopnosti podnikt a zaméstnanct pfizpusobit se zménam), jez by
zpusobilo urcitou asymetrii dokumentu, by nebyla v ramci implementace fesena cela site
problematiky lidskych zdroji. Mohla by vsak byt fesena cela Sife problematiky podnikového
vzdélavani (jez je tématem pfedkladaného projektu). Podnikové vzdélavani by bylo do urcité miry
vynato z kontextu ostatniho vzdélavani. Negativa druhé varianty tak podle respondentu pfevazuji
nad pozitivy, jimiz je posunuti podnikového vzdélavani do pozornosti Siroké vefejnosti
(zdtraznénim jeho vazby na zaméstnanost) a zprostfedkované i do pozornosti politické.

Implementace Narodnfho planu zaméstnanosti jako funkcéntho dokumentu by samozfejmé
nesméla byt timto krokem zuzena, tzn. stale by zahrnovala 1 tkoly legislativniho charakteru apod..

5.3.6.3.3. Varianta tfeti

Treti variantni navrh umoznuje integraci sluzeb vefejné podpory mistniho rozvoje, jak byla
pozadovana v ¢asti 5.3.6.2, a vyhovuje tak pIné pozadavkim respondenti, pfedpoklada vsak ve
srovnani s navrthem prvnim a druhym $irsi spolupraci v ramci ustfednich organt statni spravy.
Pro tfeti variantu hovoii i upfednostnéni menstho poctu Sektorovych operacnich programu ze
strany Evropské komise.

Prvni navrh pfedpoklada budovani kapacity koordinac¢nich jednotek v oblasti lidskych zdroji a
statni spolufinancovani sluzeb poskytovanych koordinacnimi jednotkami v oblasti lidskych
zdroju.

Druhy navrh by pravdépodobné budoval koordinacni kapacitu v oblasti podnikového vzdélavani,
usnadnéni pfistupu rizikovych skupindm na trh prace, podpory ekonomického rozvoje a piipadné
i rozvoje infrastruktury, pokud je pfedpokladem tvorby novych pracovnich mist (pfiprava
pramyslovych zé6n).

Tteti navrth pfedpoklada vyhlaseni viadniho programu se $irSim zaméfenim nez v predchozich
bodech. Program by byl zastitén narodni radou, slozenou mj. z ustfednich organd statni spravy
garantujicich jednotlivé SOPy a ROP, z MSMT a Ministerstva financi. V kazdém kraji by pracoval
pouze jeden subjekt (koordinacni jednotka), jez by zadatelim poskytoval poradenstvi (mj.) se
Sektorovymi a Regionalnimi opera¢nimi programy, pifpadné je odkazoval na subjekty schopné
pfipravit projekt na komerénim zaklad¢.

Soucasti tfettho navrhu by mélo byt i systémové dobudovani kapacity pro pfipravu program
typu cile 1 strukturdlnich fondd. Pfiprava uvedenych programu vyzaduje tzkou spolupraci
s regionalni trovni (otazka sbéru pozadovanych informaci na regionalni urovni byla fesena vyse) i
spolupraci mezirezortni. Na narocnost ukolu opakované upozorniuje i Evropska komise.
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5.3.6.4.  Agentury pro regionalni rozvoj (ARR/RRA)

nasledujici schéma, pfevzaté z webovych stranek Centra pro regionalni rozvoj (www.crt.cz),
ukazuje sidla agentur pro regionalni rozvoj ve vztahu k hranicim krajt:

y L
Uski pad L abem
L ] — i i
Wost hram_ce kraji )
— hranice okresi

* ® zidla RRA
Karfowy Vary

Hradec Krilové

pov nad
ou

Rye

[ ]
Ceske Budéjoiice

Stany Hrozrenkov

www.crr.cz obsahuje také odkazy na internetové stranky agentur.
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5.3.6.5. Regionalni poradenska a informacni centra (RPIC)

(text prevzat 3 materialy Agentury pro rogvej podnikdani)

Regionalni poradenska a informacni centra (RPIC) byla zakladana v Ceské republice od roku
1992 po vzoru zem{ Evropské unie. Jedna se o komercni poradenské subjekty, jejichz vybér byl a
bude provadén na zakladé doporuceni regionalnich organt (okresnich ufadu, ufada prace,
hospodafskych komor apod.) a uspé$ného absolvovani vybérového fizeni, pfi kterém prokazaly
svoji zpusobilost a odbornost pro poskytovani poradenskych a informacnich sluzeb pro malé a
stfedni podniky (MSP) v regionech.

RPIC poskytuji mimo béznych poradenskych aktivit cenové zvyhodnéné sluzby podnikatelského
poradenstvi pro sektor MSP, pomoc pfi vytvareni podnikatelskych plant a realizacnich projekta,
zprostiedkovani bankovnich avért, vytvateni novych pracovnich mist, poskytuji informace o
dalsich moznych programovych podporach a podporach regionu, organizuji vzdélavaci seminare
pro podnikatele apod. Tyto sluzby jsou podporovany v ramci programt financovanych
z prostfedku statnfho rozpoctu a Evropské unie.

RPIC zajist'uji smluvné svéfené tzemi vlastni cinnosti, prostfednictvim vlastnich detasovanych
pracovist’ a ve spolupraci se satelitnimi organizacemi, které poskytuji poradenské sluzby v oblasti
dotovaného poradenstvi na zdkladé smlouvy sRPIC. Definice satelitnich organizaci,
detasovanych pracovist’ a kontaktnich mist je obsazena v Manualu metodického fizeni
dotovaného poradenstvi pro MSP.

RPIC puisobi jako poskytovatelé dotovanych poradenskych a vzdélavacich sluzeb realizovanych
Agenturou pro rozvoj podnikini (ARP), které jsou podporovany v ramci programu
financovanych z prostfedku statniho rozpoctu a Evropské unie. V soucasnosti se jedna zejména o
program poradenstvi a vzdélavani pro malé a stfedni podniky Poradenstvi, program
nebankovnich financ¢nich schémat Malé pujcky a podprogramy Transfer a Jakost Sektorového
operacniho programu Pramysl. Pfipravuji se programy Start, zaméfeny na vzdélavani
podnikatela, a Phare CBC, podporujici pfeshranicni spolupraci malych a stfednich podnikd.
Informace o vSech v soucasné dobé realizovanych programech jsou k dispozici na internetovych
strankach ARP.

Na konci roku 2001 bylo rozhodnuto o reorganizaci sit€ RPIC se zimcrem zajiSténi kvality a
dostupnosti dotovanych poradenskych a vzdélavacich sluzeb pro malé a stfedni podniky na tzemi
nové vytvofenych kraji. Optimalni lokalizace regionalnich poradenskych a informacénich center
bude zajisténa porovnanim kvalit vSech zajemct o pusobeni jako RPIC ve vybérovém fizeni.
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5.3.7. Akreditace

Podstatou akreditace je posouzeni a formalni uznani jisté skuteénosti viéi uréitému
standardu, zakoncené vystavenim certifikitu® ,,X dosahuje drovné A“. Obvykle je vSak vhodné
jit dale a zarucit se nejen za soucasnou uroven X, ale i za pfedpokladatelnou budouci: ,,X bude
(za béznych podminek) schopno dosihnout urovné A®“. Teprve takova garance roztiidi
konkurenty X do kvalitativné odlisnych skupin, mezi nimiz po urcitou dobu nepfedpokladime
pohyb. Casovy hortizont, za néjz se uvedenym zptsobem zaruéime, se u riznych typt akreditace
lisi a je divodem casové podminénych akreditaci. Rovnéz bégné podminky budou napft. v piipadé
dovednosti projektového manazera zahrnovat $irsi variabilitu ocekavanych situaci nez v pfipadé
akreditace dovednosti pracovnika sériové vyroby.

Obecny smysl akreditace ve vazbé na dalsi aspekty podnikového vzdélavani ukazuje schéma 4.

Schéma 4: 1 ybrané sonvislosti akreditace

Akreditace
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urovné je optimalnim
potvrzenim efektivity
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efektivité vynalozenych

Informacni prostiedkd

systémy

03V oblasti akreditace dosud neni ujednoceno uzivani zakladnich pojma — viz Accreditation within adult education,
ESNAL report, Gothenburg 2000. V CR se nc¢kdy pro posouzeni subjektu nebo vzdélavaciho programu uziva
terminu akreditace a pro posouzeni individua certifikace.
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Jednoduchym piikladem akreditace muze byt posouzeni, zda vzdélavaci zafizeni disponuje
trenazérem, na némz bude vyuka probihat, a zda ma vytvofeny podminky pro dodrzovani
bezpecnostnich predpist.

Komplexnéj$im piikladem akreditace je posouzeni souladu s normami fady ISO 9000*. Normy
ISO 9000 je mozné pouzit i v piipadech, kdy nemiize byt dopfedu znamo, jak bude specifikovan
vysledny produkt (sluzba). V takovych pfipadech dodavatel nemuze pfislibit, ze dokaze néco, co
jesté nikdy (pfesné¢ v této podobé) neprovadél, nebot’ vyslednd podoba nabidky vzejde az
z komplikovaného jednani s objednatelem. Akreditace tedy muze zarucit pouze to, ze dodavatel
bude schopen kvalifikované pfijimat pozadavky objednatele, zjist'ovat nedostatky ve vykonu
produktu a oboji fadné dokumentovat. Zaru¢i tedy pouze, ze dodavatel bude pii diskusi
s objednatelem uzivat stejny jazyk a stejna kritéria, jimiz mohou byt nabidky dodavatele
ovcfovany.

Obecny mechanismus akreditace, popsany v pfedchozim piikladu, se stava nezbytnym
v souvislosti s posunem od masové fordistické vyroby k flexibiln¢jsim kooperativnim formam.
Tento posun ma svij protéjsek v ménicich se pozadavcich na zpusobilosti pracovnikd,
vyzadujicich takové postupy akreditace, které jsou schopné zachytit variabilitu pracovnich
podminek (viz dale ¢ast 5.3.7.2.)

% Pozn.: Normy fady ISO 9000 jsou uzivany i k certifikaci vzdelavacich zafizeni.
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Schéma 5: Utastnici podnikového vzdélivini 3 blediska akreditace

Pracovnik s urcitymi
dovednostmi /
zpusobilostmi

Vzdeél. zatizeni | Vzdél program

A

(jako vystup vzdek programu)

Jak ukazuje schéma 5, akreditovano muze byt:

A. vzdélavac zafizeni (posuzuji se schopnosti vzdélavat v urcité kvalite),
B. vzdélavaci program (posuzuje se jeho pfinos pro frekventanta) nebo
C. dovednosti/zptsobilosti pracovnika v kontextu jeho planu osobntho rozvoije.

Akreditace dovednosti/zpuasobilosti, zminénd v posledni odrizce, muze tymz udkonem
zodpovédeét tii razné otazky:

C.1.  jakymi dovednostmi/zpusobilostmi pracovnik v dany okamzik disponuje a jaké vzdélavaci
programy by mél z toho hlediska absolvovat

C.2.  sjakymi dovednostmi/zpusobilostmi pracovnik vstupuje do vzdélivaciho programu, tzn.
co jsou ,,vstupy* vzdélavactho programu

C.3. sjakymi dovednostmi/zptisobilostmi pracovnik ukonéuje vzdélavaci program, tzn. co
Jjaky P p ] program,
jsou ,,vystupy* vzdélavaciho programu

Z vyse naznacenych moznosti bylo respondenty pozadovano vyuzit akreditaci vzdélavacich
zatizeni a akreditaci zpusobilosti. Jimi se proto zabyvaji nasledujici podkapitoly.
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5.3.7.1. Akreditace vzdélavacich zafizeni

Hlavnim duvodem nezbytnosti vyuzivat akreditaci vzdélavacich zafizeni je podle respondenta
nadbytek a mnohdy nedostatecna kvalita vzdélavacich zafizeni. ,,Procisténi® trhu by samozfejmé
napomohla i akreditace vzdélavacich programd, jez navic upozorni i na pfipady, kdy je vzdélavaci
zatizeni schopno kvalifikované poskytovat jeden vzdélavaci program a druhy nikoli, akreditace
vzdélavacich zafizeni vSak byla povazovana za jednodussi nastroj.

Dosud jedinou akreditaci vzdélavacich zaFizeni v CR provadi Ministerstvo $kolstvi, mladeze a
télovychovy. Jak bylo uvedeno v pfehledu na str. 118, pravni sila uvedené akreditace se tyka
rekvalifikaci.

Podrobnosti akreditace MSMT uvadyi piiloha na str. 225.

Respondenti akreditaci MSMT povazuji za spise formalni, nebot’ p#i ni nejsou posuzovany
schopnosti lektoru, ani kontrolovany udaje uvedené v zadosti o akreditaci, napf. technické
vybaveni vzdélavaciho zafizeni. Akreditace MSMT proto podle jejich nazoru nerozlisuje kvalitni a
nekvalitni poskytovatele vzdélavani.

Otazkou, jez nebyla v prabéhu II. etapy zcela rozhodnuta, je mira, v jaké by méla byt v ramci
akreditace posuzovana také technologicka aktualnost poskytovaného vzdélavani (akreditaci by
ziskala pouze ta vzdélavaci zafizeni, seznamujici s technologickymi postupy, povazovanymi
v danou dobu za nejefektivnéjsi. Navrh predlozeny nize v kapitole 3.6 proto vychazi pouze
z pozadavku zaru€eni kvality poskytovaného vzdélavani.
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5.3.7.2.  Akreditace zpuisobilosti

5.3.7.2.1. Zpusobilosti

Pozn.: Za ucelem (téméf nepiipustného) zjednoduseni neni v nasledujicim textu rozliSovano mezi
dovednostmi a zptsobilostmi®.

Zaméfeni pozornosti na zpusobilosti souvis{ se zménou ojeti podnikové strategie. V situaci
trvalych produktd, stalych potfeb zakaznikt, definovanych narodnich a regionalnich trht a jasné
vymezené konkurence, byla hospodafska soutéz ,,poziénim bojem®, v némz mély podniky
obsazené jednotlivé segmenty trhu jako hraci pole na $achovnici®. Klicem ke konkurenéni
vyhodé bylo £de se podnik rozhodl prosadit. Jak se rozhodl konkurovat ostatnim bylo rovnéz

dulezité, avsak druhotné.

Avsak poté, co se trhy zacaly délit a rozsifovat, se ,,vlastnéni” urcitého segmentu trhu stalo
obtiznéjsim a méné hodnotnym. Poté, co se zrychlil Zivotni cyklus produktu, je méné dulezité
udrzovat své dominantni postaveni ve stavajicich vyrobkovych segmentech a naopak dulezitéjsi
byt schopen vytvafet nové produkty a rychle je proménovat v trzby. Poté, co globalizace zrusila
bariéry mezi narodnimi a regionalnimi trhy, se konkurence znasobila a snizila hodnotu podilu na
narodnim trhu. V popsaném dynamictéjsim prostfedi se i podnikova strategie stala dynamict¢jsi.
spiSe nez obsazovani poli na Sachovnici pfipomina interaktivni pocitac¢ovou hru. Hospodafska
soutez je ,,bojem v pohybu®, v némz uspéch zavisi na predvidani trznich trendu a rychlé reakci na
proménlivé pozadavky zdkaznikd. V takovém prostfedi neni podstatou strategie struktura
vyrobkt a trhi podniku, ale dynamika jeho chovani. Cilem je proto identifikace a rozvoj
organizacnich dovednosti, které jsou pro konkurenci tézko napodobitelné a které podnik odlisi
od konkurence v ocich vefFejnosti.

Piiklad vztahu podnikové strategie, dovednosti/zpusobilosti a vzdélavani je uveden na str. 225.

Dulezité je tedy nejen co pracovnik déla, ale i jak to déla, pficemz ,,jak™ zde znamena propojeni
raznych dovednosti jednoho pracovnika a soucasn¢ i dopliovani se riznych dovednosti v ramci
projektového tymu. Soustava dovednosti, jsouci k dispozici v ramci projektového tymu,je ve
srovnani s dovednostmi pracovnika masové fordistické vyroby variabilnéjsi, $ir${ a autonomnéjsi.
Technické dovednosti jsou dopliovany dovednostmi tymové prace, pficemz reorganizace
projektového tymu muze byt soucasti fesen{ projektu.

V kontextu uvedeného jsou zphsobilosti pracovnika odpovédi na otazku co je charakteristické pro
to, ze zwladd dané ukoly tak, jak ocekavame. ,,Charakteristické” bude v odvétvich s vysokym
stupném konkurence znamenat také ,jedinecné®. Slovesem ,,zvlada“ je naznacena interakce mezi
vlohami a tvofivym pfistupem pracovnika, situaci a tkolem v¢. mozné nejednoznacnosti nebo
konfliktu firemnich politik nebo smérnic.”’

65 Namisto zpusobilosti (angl. competence) se v CR nékdy uziva slova kompetence (minéno nikoli ve smyslu
pravomoc.)

% Srovnani obou pojeti strategie, véetn¢ piiméru, je pfevzato z clanku Competing on Capabilities: The New Rules of
Corporate Strategy, Geotge Stalk, Philip Evans, Lawrence E. Shulman, Harvard Business Review, 3—4/1992

67 Identifikace zpusobilosti nemaji vyznam pouze v podnikatelskych ¢innostech. Projekt OECD DeSeCo (Definition
and Selection of Competencies: Theoretical and Conceptual Foundations) si klade za cil urcit teoretické zaklady téch
zpusobilosti, které jedinec potiebuje ke svému vSeobecné tspésnému a odpovédnému zivotu a spolecnost k tomu,
aby mohla odpovidat na vjzvy soucasnosti i budoucnosti.
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5.3.7.2.2. Akreditace

Pri akreditaci zpusobilosti si budeme klast otizku méizeme na zakladé toho, jakym zpGsobem
pracovnik X dosahuje stavajiciho pracovniho vykonu, pifedpokladat, Zze ho bude (v obdobnych
podminkach) dosahovat i v budoucnu? Posouzeni kontextu obdobnych podminek bude vyzadovat
simulaci urcitého spektra situaci — obzvlast¢ pfi akreditaci zptisobilosti, nezbytnych pro feseni
komplexnich ukolt, pfedpokladajicich schopnost intuitivn{ otientace a improvizace®.

Konkrétnim pifkladem akreditace zpusobilosti muze byt britsky systém National Vocational
Qualifications. S pomoci uvedeného systému je mozné napf. zjistit, zda je pracovnik k danému
ukolu zpusobily — bez ohledu na to, zda tuto zplisobilost ziskal béhem pocate¢niho nebo
béhem dalSiho vzdélavani nebo od spolupracovnika na pracovisti — a pokud neni, je
bezprostfedné zfejmé, jaké Skoleni vyzaduje. Systém rovnéz poskytuje jakousi mapu vsech
zpusobilosti v jejich oborovych vztazich a kvalifikacni drovni, pomoci niz lze snaze planovat
pozadavky na nové vytvarena pracovni mista — napf. pfi vytvafeni nové divize nebo zasadni
reorganizaci.

Zakladem systému jsou standardy zp@sobilosti. Pomoci standardd muze byt posouzeno, zda
pracovnik disponuje zpusobilostmi vykonat pfislusny tkol s pozadovanym pracovnim vykonem
¢i nikoli. Standardy byly s vyuzitim metodiky funkéni analyzy definovany personalisty v ramci
piislusného oboru hospodatské ¢innosti a maji celonarodni platnost.

Pokud se tyce napf. manazerskych zpusobilosti, byly rozdéleny do skupin podle manazerskych
roli. Jsou rozlisovany Ctyfi obecné manazerské role:

- fidit aktivity (napf. vyhodnocovani a zlepSovani vykonu organizace)

- fidit zdroje (napf. zajistovan{ financ¢nich zdroji pro plany organizace)
- fidit lidské zdroje (napt. delegovani prace ostatnim)

- fidit informace (napf. pfedsedani a Gcast na poradach)

a tii specialni manazerské role:

- fidit nakladan{ s energii (napf. poradenstvi a podpora pfi vyvoji a zavadén{ systémt pro
méfeni vyuziti energie)

- fidit jakost (napf. monitoring souladu se systémy jakosti)
- fidit projekty (napf. uzavirani projektu)
- fidit environmentalni vykon (napf. formulace a dodrzovani environmentalnich smérnic)

Pro kazdou z uvedenych roli jsou rozpracovany standardy zpusobilosti. Tzn. napf. pro roli ,,fidit
lidské zdroje* je definovana jednotka ,,delegovat praci ostatnim®, ktera stanovuje standard,
jakého vykonu musi pracovnik pfi delegovani prace ostatnim dosahnout (a na zakladé c¢eho je
mozné pfislusnou uroven vykonu zjistit a prokazat). Pokud pracovnik splni stanovena kritéria, je
povazovan za zpusobilého provadét urcitou ¢innost s pracovnim vykonem a kvalitou, vyhovujici
standardu. Prokazovani zpusobilosti se odehrava na pracovisti a posuzuje proto piimo
pracovnikovu zputsobilost provadét urcitou pracovni c¢innost bez ohledu na zpusob, kterym si
zpusobilost osvojil — zda se jednalo o pocatecni vzdélavani, kurs dalstho vzdélavani nebo o
odpozorovani pracovnich postupt kolegi na pracovisti.

8 srv. Taking the Lead on Professional Standards, 1.en Holmes, Personnel Management, November 1992
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Standardy zpusobilosti byly uzity jako stavebni jednotky britského systému profesnich kvalifikaci
(NVQ®). Systém je budovéan jiz vice nez dvacet let, pficemz stit se v ramci jasnjych pravidel
omezuje na roli moderatora a podporovatele procesu.

Jako ukazka bude vybrana oblast opera¢niho managementu, vzhledem k obtiznéjsi specifikaci a
pojmové uchopitelnosti fidicich cinnosti (v protikladu k relativné snadnému popisu napf.
manualnich c¢innosti.) Ukazka zahrnuje (1) obecné informace ke standardim zalozenym na
zpusobilostech, (2) popis funkéni analyzy uzité k identifikaci standarda a (3) ukazku jedné
manazerské kvalifikace. Je uvedena v pifloze na str. 227.

V CR pozivaji vysokého kreditu nékteré systémy akreditace budované zdola, napt. akreditace
provadéna Svazem ucetnich ve spolupraci s ACCA. Akreditace je udélovana na zakladé vlastni
zkousky. Obdobnou akreditaci provadi Komora danovych poradct. Akreditace budované zdola
neumoznuji vydavat certifikity ménici pravni postaveni akreditovaného. (Certifikaitem ménicim
pravai postaveni akreditovaného je napf. certifikat o dosazeni stupné vzdélani, udélovany pii
akreditaci MSMT, popisované v piilohach na str. 116 a na str. 131.) Jsou viak v ramci piislusného
oboru povazovany za zaruku zpusobilosti vykonavat danou profesi.

Naproti tomu napt. akreditace provadéna Ceskou komorou autorizovanych inZenjri a technika
¢innych ve vystavbé a Ceskou komorou architekti ma oporu v zakoné (zik. 360/1992 Sb.) a
prave z hlediska uvedeného zakona méni pravni postaveni akreditovaného — zda napf. mtze nebo
nemuze vypracovavat projektovou dokumentaci urcitého druhu staveb. Uvedeny zakon rovnéz
ob¢ zminované komory zfizuje jako samospravné stavovské organizace a stanovuje, ze cleny
autorizacni rady jmenuje na navrh piislusné Komory clen vlady.

Nasleduji pfeklady dvou textt. Prvni ukazuje zpusobilosti jako pfevodovy clanek mezi
podnikovou strategii a vzdélavanim jednotlivych pracovnikd. Druhy je ukazkou britského
systému akreditace zptusobilosti.

“ Pfi popisu je uzito publikaci Planning and Implementing Your NVQ System. A practical guide for
employers, managers and tramners. Shitley Fletcher, London 1997 a Practical Approach to
Implementing NVQs, Engineering Training Authority, London 1994

www.dfes.gov.uk/nvq/, z akademickych napt. www.re-skill.org.uk/relskill/domestmk.htm
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5.3.7.2.3. Zpusobilosti _jako spojovaci &lanek mezi  podnikovou strategii a
vzdélavanim pracovniki

(Nasledujici text je zavérem clanku Competing on Capabilities: The New Rules of Corporate Strategy,
George Stalk, Philip Evans, Lawrence E. Shulman, Harvard Business Review, 3-4/1992.

Z angli¢tiny jej pfelozila Mgr. Jolana Novotna.)

Pokud jsou Wal-Mart a Kmart dobrym pifkladem soucasného stavu konkurence zalozené na
dovednostech, dava piibéh dvou rychle rostoucich bank tusit, jaka bude jeji budoucnost.
Wachovia Corporation, ktera ma dvoji ustfedi — jedno ve Winston-Salemu v Severni Karoliné a
druhé v Atlanté ve stat¢ Georgia - dosahuje vynikajicich vynosu a rustu trzntho podilu na jejich
klicovych trzich v obou statech. Banc One sidlici ve mésté Columbus ve statu Ohio, ma trvale
nejvy$si  vynosy z aktiv v ramci odvétvi bankovnictvi v USA. Obé banky stavi svoji
konkurenceschopnost na dovednostech, ale jejich pfistupy se od sebe velice lisi.

Wachovia konkuruje ostatnim na zakladé své dovednosti chapat a uspokojovat potieby
jednotlivych zakaznikd, coz je dovednost, ktera se projevuje nejvy$sim ,,pomérem ki{zového
prodeje® - pramérnym poctem produkti na zakaznika v porovnani s kteroukoliv jinou bankou v
zemi. Zakladnim pilifem této dovednosti je zhruba 600 ,,0sobnich bankéia® této spolec¢nosti —
zaméstnanct prvni linie, ktefi poskytuji zakaznikim Sirokého trhu Wachovie urcity stupen
individualizovanych sluzeb, které se blizi podobé sluzeb tradicné dostupnych pouze klientim
soukromého bankovnictvi. Specializované podpurné systémy spolecnosti umoznuji kazdému
osobnimu bankéfi obslouzit asi 1 200 zakaznikd. Mezi tyto systémy patif: integrovany archiv
informaci o zakaznicich, zjednodusené pracovni postupy, které bance umoznuji reagovat na
téméf véechny pozadavky zakaznikti do konce pracovniho dne, a pétilety vzdélavaci program pro
osobni bankéfe.

Tam, kde se Wachovia zaméfuje na uspokojovani potteb individualnich zakaznikd, uplatriuje Banc
One jako svoji charakteristickou dovednost schopnost pochopit potfeby celych komunit a
reagovat na n¢. Aby banka mohla efektivné realizovat komunitni bankovnictvi, musi mit v mistni
komunité hluboké kofeny. AvSak mistni banky tradicné nebyly schopny shromazdit odborné
znalosti, produkty odpovidajici nejnovéj§im pozadavkim a vysoce konkurenceschopnou
nakladovou strukturu ve stylu velkych narodnich bank, jako je Citicorp. Banc One konkuruje tak,
ze svym zakaznikim nabizi to nejlepsi z obou téchto svéta. Nebo — slovy jednoho sloganu
spole¢nosti — Banc One ,,je lokalnéjsi nez narodni banky a narodnéjsi nez lokalni banky*.

Nalezeni této stiedni cesty zavisi na dvou faktorech. Jednim z nich je mistni autonomie. Ustfedni
organizacni roli v obchodnim systému Banc One nehraji zaméstnanci prvni linie, ale prezidenti
51 bank pficlenénych do sit¢ Banc One. Prezidenti pfidruzenych bank maji v ramci svého
vlastnfho regionu vyjimecné pravomoci. Vybiraji produkty, stanovuji ceny a marketingové
strategie, rozhoduji o Gvérech a urcuji vnitini manazerské strategie. Mohou dokonce zamitnout
nebo zménit aktivity centralizovanych podnikt pfimého marketingu Banc One. Ale zatimco
pfidruzeny systém Banc One je vysoce decentralizovany, uspéch této banky zavisi také na
propracovaném a vysoce centralizovaném procesu prubézného podnikového vzdélavani.
Prezidenti pfidruzenych bank maji pravomoc piizpusobit bankovni produkty a sluzby mistnim
podminkam, ale také se od nich ocekava, ze se budou ucit z nejlepsich, praxi ovéfenych postupa
uplatnovanych v systému Banc One a Ze si je upravi pro své vlastni ¢innosti.

Banc One shromazd'uje vyjimeéné mnozstvi podrobnych a aktualnich informaci o internich 1
externich vykonech kazdé pfidruzené banky. Banka napfiklad pravidelné publikuje ,ligové
tabulky® uvadéjici razna méfeni provozniho vykonu, na kterych jsou ti, ktef{ dosahuji nejhorsich
vykonu, uvedeni jako prvni. Takovy postup spiSe napomaha spolupraci, jejimz tcelem je zlepseni
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vykonu nejslabsich pfidruzenych bank, nez aby podporoval soutézeni o to, kdo bude nejlepsi.
Banka také prabézné vyuziva pfeorganizovani pracovnich postupt a zjednoduseni procesi. 100
nejuspésnéjsich procesi, které jsou znamy jako ,,Nejlepsi z nejlepsich, bylo zdokumentovano a
dano do obéhu mezi pfidruzenymi bankami.

Jak Wachovia tak Banc One stavi svoji konkurenceschopnost na dovednostech. Obé banky se
zamétuji na klicové bankovni postupy a svéfuji rozhodujici rozhodovaci pravomoci lidem, ktefi
jsou za tyto postupy ptimo zodpovédni. Obé banky tyto procesy organizuji a #idi prostfednictvim
podpurného systému, ktery pfekonava tradi¢ni provozni strukturu, pfi¢emz se fidici pracovnici
soustfedi na management tohoto procesu spiSe nez na kontrolu rozhodovani. Obé jsou
decentralizované, ale cilevédomé; soustfedéné, ale flexibilni.

Zde vsak vsechny podobnosti konci. Wachovia celkové reaguje na jednotlivé zakazniky
individualnim pfistupem podobnym piistupu soukromého bankéfe. Banc One reaguje na mistni
trhy jako celek s flexibilitou a obezfetnosti tradi¢ni lokalni banky. V duasledku toho se soustfedi na
rozdilné obchodni postupy: Wachovia na pfenos zakaznicky specifickych informaci napfi¢ mnoha
kontaktnimi zakaznickymi misty; Banc One na pfenos nejlepsich praktickych zkuSenosti napii¢
pfidruzenymi bankami. Obé banky také pfenaseji pravomoci na jiné trovné v ramci svych
organizaci: na osobniho bankéfe ve Wachovii a na prezidenta pridruzené banky v Banc One.

A nejdulezitejsi je, Ze rostou ruznym zpusobem. Protoze velké mnozstvi dovednosti Wachovie
spociva ve vzdélavani osobnich bankéfu, realizovala tato banka pouze nékolik akvizic, které je
schopna jenom velice pomalu integrovat. Jediné, co tato spolecnost potfebuje udélat, je instalace
vlastnfho podnikového MIS (manazerského informacniho systému) a intenzivni vzdélavani
zaméfené na fidici pracovniky ziskanych bank, coz je proces, ktery muze byt zrealizovan béhem
nckolika mésict, na rozdil od mnohem delsi doby, kterou Wachovia pottfebuje k vyskoleni nového
kadru bankért prvni linie. Banc One proto ucinila z akvizic téméf zvlastni druh zbozi.

Pokud by si Banc One a Wachovia mély vzajemné konkurovat, nenf jasné, ktera z nich by vyhrala.
Kazda by disponovala silnymi strankami, ve kterych by se ji ta druha nemohla vyrovnat.
Dovednost Wachovie poskytovat zakaznikiim sluzby prostfednictvim kifzového prodeje Sirokého
spektra bankovnich produkti v dlouhodobé perspektive spole¢nosti pravdépodobné umozni
vytézit veétsi zisk na jednoho zakaznika nez Banc One. Na druhé stran¢ Wachovia nemuze
piizpusobit své produkty, tvorbu cen a propagaci podminkam mistniho trhu zptsobem, jakym to
déla Banc One. A mira rastu Wachovie je omezena mnozstvim casu, ktery je potfebny k vyskoleni
novych osobnich bankéiu.

Tyto rozdily jsou navic hluboce zakofenény. Definuji obé spole¢nosti zpusoby, které neni
jednoduché zmeénit. Dovednosti se c¢asto vzajemné vylucuji. Vybér téch pravych je podstatou
strategie.
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5.3.7.2.4.

Akreditace zptsobilosti v systému NVQ

Nasledujici text je ukazkou z publikace Operational Management — Level 5, Management Charter
Initiative, London 1999. Z anglictiny jej pfelozila Mgr. Jolana Novotna.

Uvod

Narodni odborné kvalifikace
a Skotské odborné kvalifikace

Co znamenaji ?

Narodn{ odborné kvalifikace (NOK) a jejich
obdoba pouzivana ve Skotsku, Skotské
odborné kvalifikace (SOK), ukazuji, Ze jejich
drzitelé jsou lidé, ktefi jsou zpusobili ve své
profesi. Kvalifikace jsou k dispozici pro
prakticky vsechna povolani ve Velké Britanii,
véetné inzenyru, pecovateld, obchodnikd,
zahradnikt, pravnickych povolani, spravcu a,
samozfejmé, 1 manazeru.

Jsou zalozeny na celonarodné uznavanych
profesnich standardech, které jasné popisuji, co
se od lidi pracujicich v raznych profesich
ocekava. Jsou zdrojem kritérii, podle kterych
lze hodnotit, do jaké miry je profesni vykon
kvalifikovany, a  upfesnuji védomosti,
znalosti a dovednosti, které jsou zakladem
kazdé profese a které jsou nezbytné pro jeji
kvalifikované vykonavani.

NOK a SOK se udéluji  vjedné z péti
urovni, které odrazeji stupent komplexnosti,
miry zodpovédnosti a autonomie daného
zaméstnani.  Uroven 1 je  uroven
nejjednodussi a Uroven 5 je nejkomplexnéjsi
a nejnarocnéjsi. Tato kniha obsahuje
standardy ~ odbornosti  pozadované u
manazeru, kteff pracuji na Urovni 5.

Podnikeové vzdélivact programy

Operacni management

Uroverni 5

Kziskani NOK a SOK potfebujete
prokazat, ze pii své praci konsistentné
dosahujete téchto standardi. Musite také
ukizat, ze mate védomosti, znalosti a
dovednosti, diky kterym jste schopni
pracovat v fadé jinych situaci, pokud k nim

dojde.
V Cem jsou tyto kvalifikace specifické?

Akademické  kvalifikace —  maturitni
vysvédceni, diplomy, akademické tituly a
podobné — ukazuji, ze jejich drzitelé maji
jisté védomosti a maji specifické vlastnosti,
jako je schopnost racionalntho mysleni a
dovednost vyhledat informace, zapamatovat
si je a efektivné je vyuzit. Po univerzitnich
studentech  se  pozaduje  nastudovani
definovaného  objemu  védomosti  za
stanovenou dobu, pficemz jejich zvladnuti je
hodnoceno prostfednictvim zkousek,
diserta¢nich  praci  nebo  prabézného
hodnoceni urcitych praci.

Standardy odbornosti se na druhou stranu
zaméfuji na vas vykon béhem prace a na to,
jak vyuzivate své dovednosti, jak jste
schopen aplikovat své védomosti a zdroje,
které =~ mate  pro dosazeni  vysledka
k dispozici. Neexistuji zadné zkousky nebo
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disertace. Jednoduse musite podat dikazy,
kterymi pfesvédcite svého hodnotitele o
tom, ze vase prace stabilné spliuje kritéria
vykonu uvedena v standardech.

V €em spociva jejich pfinos?

NOK a SOK jsou pro oblast managementu
k dispozici od roku 1991, ale jiz nyni se
zacina zfetelné projevovat jejich uzitecnost
v urcitych oblastech:

Jednotliver 3 nich maji ngitek, protosge:

vy jako jednotlivec muzete stavét na
svych silnych strankach a soustfedit
se na praktické vzdélavani a osobni
rozvoj v oblastech, ve kterych se
potfebujete zlepsit

neztracite ¢as studiem néceho, co jiz
znate

muzete si planovat pifpravu na
ziskan{ kvalifikace tak, aby byla
vsouladu s vasi praci a osobnimi
zavazky, a muzete své plany
pfizpusobovat vyvoji a nahodilym
udilostem

muzete si zvolit zpusob, jakym se
budete wucit tak, aby vyhovoval
ucebnimu  stylu, kterému davate
pfednost

obdrzite  certifikat, ktery bude
oficialnim uznanim vasich
manazerskych dovednosti.

Organizace 3 nich maji ugitek, protoge:
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si mohou byt jisté, Ze jejich manazefi
a nositelé NOK a SOK, které se
snaz{ ziskat na své pracovni pozice,
maji  kvalifikaci k provadéni jim
pfidélenych pracovnich povinnosti

diky  Standardim  managementu
pouzivanym jako vztazny bod,

mohou srovnavat kvalitu svych
zameéstnancy s jinymi organizacemi

- jejich naklady na vzdélavani jsou
redukovany, protoze pfi vycviku
dochazi k pfesnéjsimu zacileni na
védomosti a dovednosti, které
manazefi potfebuji k efektivnimu
vykonu a rozvoji své kariéry

- jejich  aktivity v oblasti lidskych
zdrojii se propojuji do integralniho
celku, protoze manazersky vycvik a
kvalifikace jsou jasné propojené
sjinymi  aktivitami,  jako  je
hodnoceni vykonu, odborné vedent,
nabor a systém odmén

- se diky spolecnému jazyku, ktery
manazefi zacnou pouzivat, zlepsuje
komunikace a vyviji se firemni
kultura  poskytovani  vzajemné

podpory a pfedavani pravomoci.
Spolecnost 3 nich ma ugitek, protoge:

- se pracovni sila ve Velké Britanii
stava  lépe kvalifikovanou a je
vybavena lepsimi dovednostmi

- NOK/SOK  poskytuji vSeobecné
znamé standardy, které
zaméstnavatelim pomahaji vybirat si
manazery s kvalifikaci, kterou dany
podnik potfebuje

- jednotlivei jsou 1épe schopni se
vyrovnat se zménami v zaméstnani a
pfenaset své dovednosti zjednoho
kontextu do druhého

- se zvysuje konkurenceschopnost
Velké  Britanie v mezinarodnim
kontextu.

Podnikové vdélivaci progranmy
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NOK/SOK pro operaéni management na Urovni 5

Komu jsou urCeny?

NOK a SOK pro operacni management na
Urovni 5 jsou urceny vam, pokud jste
praktikujici manazer a

- mate zodpovédnost za provadéni
dulezitych programt a management
zdroja

- mate fidici pravomoci Sirokého
rozsahu

— proaktivné identifikujete a zavadite
zmeény a zlepSeni v oblasti kvality

- domlouvate rozpocty a kontrakty a
- vedete schiizky na vysoké urovni.

Pokud se chcete stit manazerem na této
urovni, ale jesté v takové pozici nepracujete,
zjistite, ze standardy uvedené v této knize
jsou uzite¢nym pravodcem, podle kterého se
zorientujete v tom, co se od vas bude
ocekavat. Védomostni pozadavky muzete
také pouzit jako zaklad studijniho programu,
ktery vas pfipravi pro manazerskou pozici na
této urovni. NOK nebo SOK vSak
neobdrzite dfive, nez budete moci prokazat,
ze skute¢né¢ podavate vykon na urovni
pozadovaného standardu.

Pokud jste jiz jako manazer pracoval, ale
v soucasné dob¢ jste nezaméstnany, muzete
NOK nebo SOK také ziskat. Budete ale i tak
muset pfedvést své soucasné schopnosti,
napf. dolozit své dovednosti z minulého
zamestnani nebo prokazat svoji kvalifikaci
z{skanim nového pracovntho umisténi.

Co mate délat?

Podnikeové vzdélivact programy

Nejprve se musite rozhodnout, jestli je tato
kvalifikace vhodna pravé pro vas (viz.
pfedchozi oddil). Standardy obsazené v této
knize jsou pro vas vhodné, pokud jste
manazerem  pracujicim na Urovni 5.
Standardy jsou prezentovany v blocich.

Neékteré z téchto bloka jsou  povinné, tj.
pokud chcete ziskat NOK nebo SOK,
musite prokazat, ze jste v téchto blocich
kvalifikovan. Jiné bloky jsou wolitelné, tj.
muzete si vybrat ty, které nejvice odpovidaji
vasi praci, a prokazat v nich vase schopnosti.

Abyste se mohl na kvalifikace pfipravit,
musite si u kazdého zblokd, které
odpovidaji vasi individualni situaci, polozit
tfi otazky:

1. Podavam stabiln¢ takovy vykon,
jaky pozaduje popisovany standard?

2. Mohu to nécim prokazat?

3. Mim védomosti a znalosti, které

budu potfebovat k vykonu své
prace vjiném kontextu nebo za
jinych okolnosti, pokud k nécemu
takovému dojde?

Pokud jste si na vSechny vyse uvedené
otazky odpoveédel kladné, muzete se
pfipravit na hodnoceni v tomto bloku.
Musite pfedlozit dukazy, kterymi hodnotiteli
prokazete, ze trvale a stabilné spliujete
vykonnostni kritéria.

Pokud si na kteroukoliv z téchto otazek
odpovite zaporn¢, budete muset odvést
urcitou praci, nez budete na hodnoceni zcela
pfipraven.
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Pokud napiiklad citite, ze nepodavate
stabiln{ a trvaly vykon na drovni pozadované
standardem, budete potfebovat zménit své
chovani nebo zpusob, jakym provadite svoji
praci, abyste standard splnil. To bude mit
okamzity vliv na vas pracovni vykon.

Muze vam pfipadat, ze podavate vykon na
pozadované urovni standardu, ale nemate
dukazy, kterymi byste to prokazal. V tomto
piipad¢ se budete potfebovat zamyslet nad
pracovnimi  aktivitami,  které  budete
v budoucnu provadét, a nad tim, jaké vam
mohou tyto aktivity poskytnout dukazy pro
vasi kvalifikaci. Potom muzZete v prabchu
prace tyto dakazy shromazd'ovat.

Na druhou stranu muzete mit dukazy, ze ve
své profesi podavate efektivni vykon, ale
potfeboval byste vice védomosti, znalosti a
dovednosti, pokud byste mél pracovat
vijinych kontextech nebo za jinych
okolnosti.  V takovém  pfipad¢  byste
potfeboval identifikovat odpovidajici
piilezitosti ke  vzdélavani a  rozvoji
dovednosti, abyste zvysil droven svych
znalosti a zdokonalil své dovednosti.

Kdyz se budete domnivat, Ze mate dostatek
dukazu k prokazani své kvalifikace, muzete
je prezentovat hodnotiteli v akreditovaném
centru. Muzete se se svym hodnotitelem
domluvit, ze své dukazy budete prezentovat
po jednotlivych blocich (muzete ziskat
certifikat za kazdy splnény blok), nebo
predlozite dukazy za nékolik bloka nebo pro
celou kvalifikaci najednou.
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Kdyz se zaregistrujete u akreditovaného
centra, bude vam obvykle pfidélen poradce
nebo mentor, ktery ma za tkol vam pomoci
identifikovat, jaké vzdélavani nebo rozvoj
dovednosti potfebujete, a provést vas
procesem pfipravy vasich dikazi pro
hodnoceni. Vias poradce nebo mentor
obvykle nebude zaroven i hodnotitelem.

Jak dlouho to trva?

Pfestoze pro ziskini NOK/SOK pro
opera¢ni management na Urovni 5 neexistuji
zadné stanovené casové plany, vétsina
manazera voli obdobi 9 az 18 mésicu. Je
vsak dobré si svasim poradcem a
hodnotitelem domluvit plan hodnoceni.
Ziskate tim cil, kterého maite dosihnout, a
néjaké mezniky, na zakladé kterych muzete
méfit pokrok, kterého jste dosahl. Zménam
ve vaSem zaméstnani nebo osobnim zivoté
se muzete pfizpusobit sjednianim zmén
v tomto planu.

Podnikové vdélivaci progranmy
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Uroveti 5
NOK/SOK pro operaéni management na Urovni 5:

Bloky a jejich jednotlivé prvky

Klitovy smysl Kiitové role | Zpiisobilostni bloky pro operaini management na Urovni 5

A: Rizeni ¢innosti | A3 fidit aktivity tak, aby byly uspokojeny potfeby zakaznika

A5 fidit zmény v ¢innostech organizace

B: Rizeni zdroja | B4 urcit efektivni vyuziti zdroja

C: Rizen{ lidf C3  zlepSovat vas vlastni vikon

C6  zlepsovat produktivni pracovni vztahy

Dosahnout
cilg, které si
organizace
stanovila, a
neustale
zlepsovat jej
vykon.

D: Rizeni
informaci

D6 pouzivat informace k piijimani zasadnich rozhodnuti

E: Rizeni
vyuzivani energie

E3 prosazovat efektivni vyuzivani energie

F: Rizeni kvality

G: Rizeni projekti

H: Rizeni vykonua
v oblastech, které
se tykaji zivotniho
prostfedi

Podnikové vidélavaci programy —231-
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Jak se orientovat ve Standardech managementu

Funk¢ni analyza

Standardy managementu, na kterych jsou
NOK a SOK voblastt managementu
zalozeny, byly vytvofeny prostfednictvim
Sfunkéni analygy. Tato metodologie studuje
skupinu pracovniki — vtomto pfipadé
manazera — a nejprve ze vseho identifikuje
klitovy smpysl jejich ¢innosti, jinymi slovy —
¢eho pfi nich maji dosahnout.

Klicovy smysl

Na zaklad¢ vysledka vyplyvajici z mnoha
workshopti,  dotazniki a  rozhovora
vedenych s manazery zmnoha sektora
hospodatstvi po celé Velké Britanii, se
dospélo ke shod¢ v tom, ze klifovym smyslem
managementu je

dosdahnont cilii, které si organizace stanovila, a
neustdle lepsovat jeji vyikon.

Klicové role

Dalsi stupen funkéni analyzy spociva
v opakovaném kladeni otazky ‘Co se musi stit,
aby byl tento kilicovy smysl splnén?” Z tohoto
prvniho stupné analyzy vyplynuly Cctyfi
obecné pouzitelné klicové role managementu
- fizen{ ¢innosti

- fizeni zdroju
- fizeni lidi

- fizen{ informaci
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Z tohoto procesu také vyplynuly ctyfi
specializované &/itové role

- fizen{ vyuzivani energie
= fizen{ kvality
- fizen{ projekta

- fizeni vykonu v oblastech tykajicich
se zivotnfho prostfedi

V pribéhu  nékolika  dalsich  let  se
pravdépodobné objevi dalsi specializované
Rlitové role.

Bloky zpusobilosti

Béhem funkéni analyzy byla pak polozena
opét otazka ‘Co se musi stit, aby tohoto bylo
dosazeno?’, ze které vyplynul druhy stupen
analyzy, neboli bloky zpisobilosti.  Bloky
gprisobilosti poskytuji obsazny popis hlavnich
funkci vykonavanych manazery.

V nazvech blokii zpiisobilosti byste mél umét
rozpoznat hlavni slozky vasi pracovni role.
Je mozné, ze tyto nazvy bloksi mohou byt
reflektovany v ‘klicovych zodpovédnostech”
uvedenych v popisu vasi prace, pokud jej
mate. Pokud popis prace nemate, muzete si
jej snadno vytvofit tak, ze date dohromady
vsechny nazvy blokz, které se vztahuji na vasi
praci. To pak samozfejmé poskytuje jasné
voditko, podle kterého  zjistite, jaké
védomosti, dovednosti a  zkuSenosti
potiebujete  k tomu, abyste = podaval
zpusobilé pracovni vykony.

Pii revizi Standardd managementu v letech
1995-1997 byla metodologie funkéni analyzy
obohacena o vyuziti procesni analyzy. Tam,
kde to je mozné, bloky popisujii nejenom
danou funkci, ale také zavadeény proces.
Naptiklad Blok C13 Ridit vjkon tymi i
Jednotliveri - jasné  popisuje  provadéni

Podnikové vdélivaci progranmy



manazerskych procest v oblasti planovani,
pfidélovan{ prace, hodnoceni a poskytovani
zpétné vazby.

Prvky zptsobilosti

Pii funkéni analyze je opét polozena otazka
‘Co se musi stat, aby bylo tohoto dosageno?” To
vyasti do tfettho a zavérecného stupné
analyzy — prokii piisobilosti.

Proky zpiisobilosti poskytuji podrobné popisy
vykonu, které se od vas ocekavaji, spolecné

Podnikeové vzdélivact programy

s upfesnénim pozadovanych védomosti a
znalosti.

Zatimco bloky vam pomohou pochopit
rozsah vasi pracovni role, proky zprisobilosti
vam poskytnou podrobného privodce po
vykonech potfebnych k dosazeni Narodniho
standardu. Pruky také mohou pomoci vam,
vasemu usekovému fediteli a ostatnim pfi
hodnoceni vaseho vykonu a identifikaci
oblasti, které je tieba zlepsit.
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SloZky blokt zptisobilosti

Kazdy blk je kompletni sam o sobé a
popisuje funkci nebo proces spolecné s prvky
nebo subprocesy, které se k nému vztahuji.
Blok vam muze byt cennym pravodcem, az
se budete pfipravovat na zvladnuti takovych
procesu, jako je doporucovani a zavadéni
zlepseni, nabor nového c¢lena tymu nebo
vytvafeni a kontrola rozpoctu.

Pokud pracujete na dosazeni NOK nebo
SOK, muzete byt hodnocen pro kazdy blok
zpusobilosti zvlast’ a za kazdy zvlast’ ziskat i
certifikat, 1 kdyz vétSina manazerd voli
skupinu  bloksi, ktera dohromady vytvafi
uplné NOK nebo SOK.

V kazdém bloku je uvedeno jeho Shrnuti a
pocet prvks dané zpusobilosti.

Shrnuti bloku
Mezi razné slozky Shrnuti bloku patif
Prehled

Na prvni stran¢ kazdého blokn je uveden
jeho pfehled. Obsahuje téma bloku, komu je
urcen a ¢eho se tyka kazdy z prokii.

Klicovi slova a koncepty

Aby se predeslo jakymkoliv
nedorozuménim, jsou uvedeny definice
vyznamu klicovych slov a konceptii tak, jak jsou
pouzivany v kazdém jednotlivém bloku.

Védomosti a znalosti

Ve Shrnuti bloku jsou uvedeny hlavni
nadpisy z oddilu vénovaného védomostnin
pogadavkiim. U kazdého prvku jsou védomostni
pofadavky uvedeny podrobné.
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Osobni schopnosti

Je uveden seznam dovednosti a piistupdy,
které jsou nezbytné pro efektivni vykon
v daném bloku a jsou popsany jako chovani,
které Ize pozorovat.

V zavéru knihy je zafazen Glosaf, ktery
obsahuje shrnuti &lovych slov a foncepti,
spole¢né se shrnutim védomosti a znalosti a
osobnich  schopnosti pozadovanych pro tuto
kvalifikaci. Aby se zamezilo opakovani, jsou
nc¢kdy pfesné formulace uvedené v téchto
shrnutich zevseobecnény, a tak nemusi byt
vzdy totozné s formulacemi uvedenymi
v jednotlivych blocich.

Prvky

Mezi razné slozky kazdého prokn patii
Ndrodni standard

Je uveden na strané¢ vlevo a obsahuje

Vykonnostni kritéria

Tato kritéria popisuji rozhodujici aspekty
zpusobilého vykonu. Pokud si budete chtit
ovéfit, zda vas pracovni vykon odpovida
standardu, mohou vam poslouzit jako
vynikajici kontrolni seznam a také mohou
zprostfedkovat objektivni a transparentni
zpusob hodnoceni vaseho vykonu.

Vedomostni pozadavky

Jedna se o seznam toho, co potrebujete
veédét a cemu potfebujete rozumeét, pokud
mate podavat vykon na urovni standardu;
tyto pozadavky jsou sefazeny do tematickych
skupin. Védomostni pofadavky vam mohou
pomoci pii identifikovani védomosti, které
potfebujete ziskat, a pomohou vam urcit
odpovidajici programy a aktivity vedouci
k jejich rozvijeni.

Podnikové vdélivaci progranmy



Hodnoceni NOK a SOK

Tento oddil uvedeny na strance vpravo je
vhodny zejména pokud planujete hodnoceni
vaseho vykonu pro ucely NOK a SOK.
Obsahuje:

Pozadavky tykajici se predkladani ditkazu
Zde je jasné uvedeno, jaké dukazy musite
pfedlozit,  abyste  pfesvédcili  vaseho
hodnotitele, Ze jste v tomto prukx zpusobily.
Budete potfebovat prokazat, ze vase
pracovni aktivity trvale a stabilné spliuji
vykonnostni kritéria a ze mate védomosti a
znalosti potfebné k podavani zpusobilého
vykonu, a to dokonce i v situacich, kdy
nemuzete pfedlozit dukaz skutecné prace.
Rozsah kontextt, pro které je potieba
predlozit dukazy, je také jasné stanoven.

Nekteré  proky  vyzaduji, aby kandidat
prezentoval dukaz ustni formou. Nékterym
kandidatim mutze tento pozadavek kvuli
tyzické nedostate¢nosti nebo jinym faktoram
pfinaset tézkosti. V takovych piipadech
mohou byt uzitecné alternativni zpusoby
pfedkladani dukaza, které mohou byt
pouzity, aby umoznily kandidatim pfedvést
to, ¢eho se jim podafilo dosahnout (napft.
pomoci znakové feci, odezirani ze rtd,
pouzivanim technickych pomucek nebo
pocitacového vybaveni atd.)

Podnikeové vzdélivact programy

Priklady diikazsi

Jsou uvedeny piiklady typu dikazt, které lze
pii hodnoceni pfedkladat. Tyto seznamy si
necini narok na uplnost; jejich cilem je
podnitit dalsi napady. Dutkazy mohou
vznikat pfirozenou cestou, jako napf.
v piipadé pracovnich aktivit nebo vyrobku a
vystupu pracovnich ¢innosti, nebo se mohou
skladat  z osobnich  zprav, ve kterych
popisete, co jste udélal, nebo vyjadfeni
jinych lidi, ktef{ méli piflezitost vas sledovat
pii praci.

Vykonnostni - kritéria, védomostni pogadavky a
pofadavky tikajici se prediogeni dikazii  (ve
vystinovanych polickach) jsou
bezpodmineénymi pozadavky NOK/SOK
na Urovni 5 operaéniho managementu a
nemohou se ménit. Priklady dikazi (v
nevystinovanych polickach) jsou na druhé
stran¢ uvedeny pouze jako navod. Tyto
piiklady muzete dplné¢ ignorovat nebo je
muzete nahradit pfiklady vlastnimi.
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Prokazani vasi zpusobilosti

Co je to dukaz?

Existuji dva typy dukazd, které muzete
pouzit k prokazani toho, ze podavate
kvalifikované pracovni vykony

Produkty a vysledky vasSich pracovnich
cinnosti —

Produkty, které jste vyrobil nebo na kterych
jste pracoval, dokumenty vytvofené jako
soucast vasich pracovnich aktivit atd. Dikaz
muze mit podobu produktu samotného,
nebo muze byt zaznamem nebo fotografii
vyrobku.

Dikaz o zpisobu, jakym jste pracovni
¢innosti provadél —

Zde se muze jednat o vase vlastni kratké
zpravy, vyjadfeni jinych lidi, ktefi méli
moznost vas pracovni vykon sledovat,
hodnoceni vaseho pracovniho vykonu
provedené vasim  hodnotitelem, nebo
audio/video nahravky.

Pole oznacené jako Priklady dikazi
kazdého prvku obsahuje nckolik ptikladu,
které pro vas mohou byt inspiraci a
nabidnout typy dukazud, které byste mohl
snadno najit ve své kazdodenni pracovni
¢innosti, a druhy zprav nebo svédectvi, které
mohou podpofit vase narokovani dané
zpusobilosti. Pro kazdy blok byste mél
pfipravit sebehodnotici hloubkovou zpravu,
ve které zduvodnite, proc¢ jste pfesvédéen o
tom, ze jste vdaném bloku zpusobily
k dosazeni kvalifikace a jak duakazy, které

predkladate, podporuji toto vase
pfesvedcent.

Budete také potfebovat svému hodnotiteli
pfedvést, ze mate potfebné védomosti a ze
rozumite danym procesum tak, ze jste
schopen pozadovaného vykonu ve vsech
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kontextech a nepfedvidanych situacich,
pokud vyvstanou. Hodnotitel muze z vaseho
vykonu vyvodit, Ze tyto védomosti a znalosti
mate, nebo vim muze béhem rozhovoru
pokladat otazky, nebo vas muze vyzvat
k vyplnéni védomostniho testu.

Je povoleno pfedkladat fiktivni diikazy?

Pokud je to mozné, mély by vami
pfedkladané  dukazy byt  vysledkem
skutecnych pracovnich cinnosti, které jste
sam vykonal. Pogadavky tikajici se predkliddni
diikazzi u vétsiny prvka jasné stanovi, ze
dukazy zalozené na fiktivnich pracovnich
aktivitach nejsou piipustné. Je tomu tak
proto, ze se od manazert pracujicich na této
urovni pfedpoklada, ze takové aktivity
skute¢né provadéji a ze jsou schopni svoji
zpusobilost  pfedvést a  dolozit. (Je
samozfejmé dulezité vybrat si volitelné
bloky, které odpovidaji vasi praci).

V nékolika  pffpadech  je  predkladani
fiktivnich dukaza povoleno, a to kdyz

je vyskyt takovych dikazt vzacny, jedna se o
citivou nebo utajovanou zalezitost (napf.
implementace disciplinarntho fizeni nebo
feSeni pracovniho sporu)

pokud se jednd o nahodilou udalost, ke které
nemuselo  dojit (napf. feseni projeva
nesouhlasu s vasim feditelem).
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Blok C13 Ridit vykon tymu a jednotlivct

Shrnuti bloku
Prehled

Tento blok je o tom, jak nejlépe vyuzit vas tym a jeho cleny, aby mohli dosahnout cila, které si vase
organizace stanovila. Vénuje se pfidélovani prace, schvalovani cild a stanovovani pland a pracovnich
metod. Zahrnuje také monitoring a hodnoceni prace vaseho tymu a jeho clent a zpétnou vazbu, kterou
jim poskytujete k jejich vykonam.

Tento blok je urceny vam, pokud jste manazer, ktery ma zodpovédnost za
- ptidélovani prace jinym pracovnikim

- dosahovani specifickych vysledkti prostfednictvim efektivniho vyuzivani zdrojd v ramci
definovanych pravomoci

- ¢innosti, které jsou soucasti zasadnich provoznich programu a vytvafen{ rozpoctd, nebo je fidi a
kontrolujf.

Tento blok ma étyii prvky

C13.1 Pridélovini price timiim a jednotliveiin

C13.2 Schvalovani cilii a pracovnich plani ve spoluprdci s tjmy a jednotlivei
C13.3 Hodnoceni vykonii tymii a jednotiivei

C13.4 Zpétnd vazba poskytovand tymiinm a jednotliverim & jejich vykoniin

Abyste mohl pridélit prici timiim a_jednotliveiim, potiebujete se spole¢né s vasim tymem rozhodnout, jak
budete ukoly a zodpoveédnosti rozdélovat. Potiebujete se ujistit, ze takové pfidéleni prace vyuziva
schopnosti ¢lenti tymu tim nejlepsim zpusobem a poskytuje jim pfilezitosti k uceni a rozvijen{ jejich roli.
Potfebujete si ujasnit, co se od clent tymu ocekava, a ovéfit si, jak jsou oddani plnéni svych pracovnich
zavazkl. Pii omezenych zdrojich musite pravdépodobné fadit cile dle priorit nebo piesouvat zdroje a
zarovent minimalizovat rusivé dopady, které tato situace mize zpusobit.

Abyste mohl schvalovat cile a pracovni plany ve spoluprdci s timy a jednotlivei, potiebujete stanovit a schvalit
clle a pracovni plany, které jsou konkrétni, méfitelné, realistické, casoveé ohranicené a konsistentni
s celkovymi cfli a politikou vasi organizace. Potfebujete dostateéné podrobné vysvétlovat pracovni
postupy clenim vaseho tymu, aby rozuméli svym cilim a odpoveédnostem. Také potiebujete tyto cile a
pracovni plany aktualizovat ve svétle vyvoje a zmén.

Abyste mohl hodnotit vikon timi a jednotlived, potiebujete objasnit, pro¢ hodnotite a monitorujete jejich
vykony. Potebujete je povzbuzovat, aby hodnotili své vlastni vykony, kdykoliv je to mozné. Potiebujete
hodnotit jejich vykony na zakladé jasnych, schvalenych kritérii a brat pfitom v uvahu vlivy uvnitf
organizace a osobn{ situaci jednotlivet.

Abyste mohl #miim a jednotlivesim poskytovat pétnou vazbu k jejich vykonzm, potfebujete jim davat
pravidelnou zpétnou vazbu zalozenou na vasem objektivaim hodnocenf jejich vykonu. Vase zpétna vazba
by méla uznavat uspéchy a poskytovat konstruktivni navrhy a povzbuzeni. Vzdy potiebujete dodrzovat
davernost informaci a brat ohled na jednotlivee, kterych se zpétnd vazba tyka. Také byste jim meél dat
piilezitost, aby na vasi zpétnou vazbu mohli reagovat, a mél byste navrhnout, jak by mohli svij vykon
v budoucnu zlepsit.
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Blok C13 Ridit vykon tymu a jednotlivcii

Klicova slova a koncepty

Tyto nize uvedené definice vysvétluji, jak jsou klicova slova a koncepty pousity v tomto blokn

pfidélovani prace

hodnoceni vykonu

duvérnost informaci

zpétna vazba k vykonu

monitoring

cile

vlivy uvnitf organizace

cile organizace

plany

politika

stanoveni priorit

relevantni osoby

zdroje

Casové harmonogramy

hodnoty

pfedavani odpovédnosti tymim a jednotlivcim za tkoly, prostfednictvim
kterych by mély byt dosazeny schvalené pracovni cile

vyvazena analyza vykonu na pozadi planovanych cild, se zvazenim vsech
relevantnich faktort

poskytovani informaci pouze tém osobdm, které jsou k piijimani takovych
informac{ opravnéné

informace, kterou davate clenim tymu o tom, jak dobfe si vedou v porovnani
se schvalenymi cili

peclivé pozorovani ¢innosti a vysledkd a jejich porovnavani s planovanymi
cili; metody zahrnuji zvazen{ ustnich a pisemnych informaci poskytnutych
jinymi lidmi

jasn¢ definované vysledky, kterych vas tym a jeho clenové potiebuji
dosdhnout; cile by mély byt konkrétni, mefitelné, realistické
ohranicené

a casove

politika, cile a Groven zdroji vasi organizace, které omezuji vasi svobodu pii
rozhodovini a konani

jasn¢ definované a méfitelné vysledky, kterjch vase organizace planuje
dosahnout

dokumenty nebo dstn{ ujednani popisujici praci, ktera se ma vykonat, do kdy
ma byt hotova, kdo ji ma udélat, jaké standardy ma spliiovat a s jakymi zdroji,
a to tak, aby mohly byt splnény pozadavky a cile

pokyny, které se tykaji pfidélovani prace, jako jsou rovné piilezitosti, vycvik a
rozvoj a politika fizen{ vikont

rozhodovan{ o relativn{ dulezitosti a naléhavosti cilti a ukold tak, abyste vedel,
v jakém pofadi je fesit

clenové tymu, kolegové, kteff pracuji na stejné manazerské drovni, manazefi
na vyssi urovni a sponzofi, odborni personalisté, lidé mimo organizaci,
zakaznici a dodavatelé

lidé, cas, zafizeni, materidly, sluzby, energie a objekty, které mate k dispozici

dokumenty, ve kterych je zaznamenana prace, kterou je potieba udélat, kdy je
potteba ji udélat a — v nékterych piipadech - kdo ji md udélat

principy, kterym vase organizace veii a které se snazi realizovat ve vSem, co
dela; hodnoty se mohou odrazet v poslani vasi organizace, standardech prace,
vztazich mezi jednotlivel v praci, vztazich s dodavateli, zakazniky a jinymi
lidmi, ktefi se podileji na c¢innosti vasi organizace, personalistice a systémech
odménovani, vycviku, rovnych piileZitostech, zdravi a bezpecnosti a politice
v oblasti zivotniho prostfedi.
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Blok C13 Ridit vykon tymu a jednotlivcii

Védomosti a znalosti

Pro efektivni vykony v ramci tohoto bloku potiebujete védomosti a znalosti v nasledujicich oblastech:
- Komunikace

- Trvalé a nepretrzité zlepsovani
- Delegovani

- Zachazeni s informacemi

- Zapojovani a motivovani

- Kontext organizace

Osobni schopnosti

Jako diikaz vaseho efektivniho vykonu v ramci tohoto bloku, budete vykazovat, ze

Asertivni chovani - pfijimate aktivni roli pfi iniciovani aktivit a rozhodovani

- piijimate osobni zodpovédnost za realizaci

- pfijimate kontrolu nad situacemi a udalostmi
Budovani tymt - aktivné budujete vztahy s jinymi lidmi

- udélate si ¢as na podporu druhych

- povzbuzujete a stimulujete druhé, abyste co nejlépe vyuzil jejich schopnosti

- hodnotite a zvysujete schopnosti, které lidé potfebuji pro vykon své prace

- poskytujete lidem zpétnou vazbu s cilem zlepsit jejich budouci vykony

- projevujete respekt k ndzorim a aktivitim druhych

- projevujete citlivost k potfebam a pocitim druhych

- pouziviate moc a autoritu férovym a spravedlivym zpisobem

- dbate na to, aby druzi byli pravidelné informovani a planech a dosazeném
pokroku

- jasné urcujete, co se od druhych pozaduje

- vyzyvate druhé, aby pfispivali k planovani a organizovani

- stanovujete cile, které jsou dosazitelné a zaroven i narocné

- ontrolujete zapojeni lidi do specifickych aktivi
kontrolujete zapojeni lidi do specifickych aktivit

- pouzivate raznorodé techniky k propagaci plnéni povinnosti a produktivity

- identifikujete a fesite ptipady, kdy dojde ke konfliktu nebo odporu

Komunikace - aktivné naslouchdte, kladete otazky, vyjasnujete stanoviska a parafrizujete

vyjadfeni druhych, abyste si ovefil vzdjemné porozuméni

- piijimate komunikacni styly, které odpovidaji posluchacim a situacim, véetné
vybéru vhodného ¢asu a mista

- kladenim otazek a interpretaci neverbalnich signala si ovéfujete, zda vam
posluchaci rozuméli

- komunikaci uzptsobujete podle zpétné vazby, kterou od posluchact ziskate
Piemysleni a - procesy clenite na tkoly a ¢innosti

tozhodovani - piijimate rozhodnuti, ktera jsou vzhledem k dané situaci realisticka
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Blok C13
Prvek C13.1

Narodni standard

Ridit vykon tymu a jednotlivci

Pfidélovani prace tymiim a jednotlivctim

Tento oddil pfinasi kritéria, ktera vam pomohou zhodnotit, zda piidélujete prici tymiim a jednotliverim
podle Narodniho standardu odbornosti. Uvadi také seznam védomost{ a znalosti nezbytnych pro
efektivni vykon.

Vykonnostni kritéria

Védomostni poZadavky

a)

b)

d)

g

h)

Musite se postarat o to,

abyste clenim vaseho tymu dal piilezitost
vyjadfit se k tomu, jak byste mél pfidélovat
praci v ramci tymu

aby zpusob, jakym praci prfidélujete, co
nejlépe  vyuzival zdroje vaseho tymu a
schopnosti vsech jeho ¢lent

aby vase pfidélovani price poskytlo clenim
tymu vhodné piilezitosti k uceni, které
odpovidaji jejich cilim osobniho rozvoje

aby zpusob, jakym praci pfidélujete, byl
v souladu s cili vaseho tymu a cili, politikou a
hodnotami vasi organizace

abyste jasné¢ urcil zodpovédnosti vaseho tymu
a jeho jednotlivych clent, vcetné stanoveni
hranic, kde jejich pravomoci kondi

abyste poskytoval dostate¢né informace o
tom, jak pfidélujete praci, a to zpusobem,
tempem a na  urovni  odpovidajici

jednotliveam, kterych se to tyka

abyste v odpovidajicich intervalech ovétoval,
jak tym a jednotlivei pfidélovani prace
chapou a jak plnf a pfijimaji z toho vyplyvajic
zavazky

abyste v piipad¢ nedostatecnych  zdroja
dosahl shody s relevantnimi osobami o
prioritnich cilech a relokovani zdroja

abyste informoval svij tym a jeho cleny o
zménach v pfidélovani prace, a to zptsobem,
ktery minimalizuje dopady v oblasti casu,
nakladi a zpasobenych nepifjemnosti.

Co potrebujete védét a ndt v oblasti:komunikace

delegovant

gapojent a motivace

kontext organizace

dulezitost jasného definovani a sdéleni
tymovych a individualnich zodpovédnosti

jak tyto tymové a individudlni zodpovednosti
jasne sdelit tém, kterych se tykaji

jak vytvafet a prezentovat pracovni plany
s pouzitim mluvenych, psanych a grafickych
prostiedka

dulezitost, jakou md efektivni pfidélovani
prace pro vykon vaseho tymu, jakou v tom
hrajete roli vy a jakd je vase zodpovédnost
faktory, které musite zvazovat, kdyz
pfidélujete praci jednotliveim v ramci tymu
jak sladit pfidélovani price se vzdélavacimi
potiebami jednotlived a jejich plany
osobniho rozvoje

jak stanovit a pfeskupit priority v oblasti
pfidélovani prace v zavislosti na dostupnosti
zdroja

jak zmény, které provadite v pfidelovani
prace, a vyjednavani s nimi spojena mohou
ovlivnit naklady, ¢as a vhodnost takového
uspofadani

proc¢ by clenové vaseho tymu méli mit
piilezitost doporucovat, jak by price mcla
byt pfidélena

jak povzbuzovat cleny tymu a jak jim
umoznit, aby davali navrhy na piidelovani
prace a byli odevzdani plnéni zavazka, za
které nesou zodpoveédnost

cile tymu a politika a hodnoty organizace,
které majf vliv na pfidélovani prace ve vasem
tymu

relevantni osoby, se kterymi je tfeba jednat
ohledné pridélovani zdroja.
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Prvek C13.1
Hodnoceni NOK a SOK

Pfidélovani prace tymim a jednotlivetim

Tento oddil upfesniuje, jaké diukazy musite pfedlozit, pokud chcete absolvovat hodnoceni svého
pracovniho vykonu v porovnani s Narodnimi standardem pro Narodni odborné kvalifikace nebo
Skotské odborné kvalifikace. Uvadi také nékteré ptiklady dukazu.

PoZadavky tykajici se pfedkladanych diukazi

Priklady dukaza

Musite prokazat, ze pridélujete prici timim a
jedﬂoz‘/z'wz?m na urovni Narodniho standardu
odbornosti.

Za timto ucelem musite pfedlozit dukazy, které

vaseho hodnotitele pfesveédci, ze stabilné a trvale

spliujete vSechna vykonnostni kritéria.

Dukazy, které prfedkladate, musi byt vysledkem

skutecnych pracovnich ¢innosti, které jste vy sam

vykonal. Dtikazy zalozené na fiktivnich aktivitaich

jsou piipustné pouze pro vykonnostni kritérium

h) uvedené v tomto prvku.

Musite prokazat, ze provadite pfidélovani price

za obou nasledujicich okolnosti

- pii bézném pracovnim rezimu

- v naléhavych piipadech a pii
mimoradnych udalostech

Musite prokazat, ze poskytujete nejméné dva

z nasledujicich typt informaci

= mluvené
- psané
= grafické

Také musite prokazat, ze jste schopen dosahnout

shody snejméné dvéma typy nasledujicich

relevantnich osob

- cleny tymu

- kolegy pracujicimi na stejné urovni jako
vy

- manazery na vyssich urovnich fizen{
nebo sponzory

- zakazniky

- dodavateli.

Musite vsak svého hodnotitele pfesvédéit o tom,
ze mate odpovidajici védomosti, znalosti a
dovednosti, které vam, pokud se tykd vSech typu
informaci a relevantnich osob uvedenych vyse,
umoznuji podavat kvalifikovany vykon.

Zde je uvedeno nékolik pifkladd, které
pro vas mohou byt inspiraci a nabidnout
typy dukazi, které byste mohl snadno
najit ve své kazdodenni praxi.

Pracovni cinnosti

—  ptidélovani prace vasemu tymu

—  zapojovani vaseho tymu a jeho clend do
planovacich  procest, které se  tykaji
pfidélovani prace

— snaha o dosazeni shody s relevantnimi
osobami o nesrovnalostech mezi zdroji tymu,
pfid¢lovanim  price a  stanovovanim
prioritnich cild.

Vyirobky nebo vystupy

—  ptidéleni prace, které jste provedl

—  zapisy z odpovidajicich schuzek tymu

—  zapisy ze schuzek slidmi, se kterymi jste
musel vyjednavat

—  odpovidajici smlouvy a dohody.

Je mozné, Ze budete také predkladat vase vlastni

kratké zpravy nebo prohldseni jinych osob, které

vas mély moznost sledovat pfi praci.

Pisemmné nebo sistni gprivy, popisy

— jak jste spravedlivé sladil schopnosti a
vzdélavaci potfeby clenti vaseho tymu, kdyz
jste jim pfidéloval praci

— jak jste se v odpovidajicich intervalech
pfesveédcoval o tom, ze vas tym i jeho
jednotlivi clenové jsou oddani plnéni svych
zavazku.

Vyjpovédi svédkri

—  prohlaseni osob, kterym jste pfidélil praci.
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5.3.8. Klasifikace

Z hlediska dalstho vzdélavani je dulezita klasifikace ISCED, uzita v informacnim systému dalstho
vzdélavani DAT, a Katalog typovych pozic, jenz je soucasti Integrovaného systému typovych
pozic (ISTP)

Pokud se tyce vytvafeni klasifikace zplsobilosti (ke zpusobilostem viz pfiloha na str. 222), je
mozné rozliSovat vnitropodnikovou a vefejnou.

Vnitropodnikova je prostfedkujicim ¢lankem mezi podnikovou strategii a pracovniky (jzk& podnik
dosahuje svych cilt a jaké zprisobilosti proto bude potfebovat) a je proto vyuzivana pfi planovani
lidskych zdroju.

Verejna klasifikace zpusobilosti usnadnuje mezipodnikovou spolupraci (napf. pfi planovani
spole¢nych projektovych tymi) a mobilitu pracovn{ sily (podnik pfijima pracovnika, ktery byl ve
svém pfedchozim zaméstnani povazovan za zpusobilého vykonavat urcité ¢innosti: pokud novy
zaméstnavatel uziva stejnou klasifikaci zptsobilosti jako pfedchozi, je pro néj snazsi pracovnika
pfezkouset, piip. doskolit a povéfit stanovenymi cinnostmi.) Vefejna klasifikace je zpravidla
vytvafena na zakladé analyzy pracovnich mist vybranych zastupct jednotlivich obora
ekonomické ¢innosti. Zastupci obort by méli reprezentovat vysokou uroven know-how a méli by
byt ochotni uréitou ¢ast svého know-how dat timto zptusobem vefejné k dispozici. Neni od nich
vsak tfeba vyzadovat odhaleni té casti firemniho know-how, ktera z nich ¢ini leadera trhu, nebot’
jejim zvefejnénim by se zakratko stala standardem a ,know-how leadera trhu® by jiz vypadalo
zcela nové a jinak. Obecné vzato, jedinou zpusobilosti, kterou nelze od konkurence pfejmout, je
zpusobilost ucit se rychleji nez ostatni.

5.3.8.1. Databaze dalSiho vzdélavani (DAT)

V ramci programu EU Leonardo da Vinci realizovaného v letech 2000 — 2001 byla ve spolupraci
partnerd ze SRN, Rakouska, Recka a CR vytvofena mezinirodni internetova databize kursd
profesnitho  vzdélavani dospélych nazvana DAT (Database of Advanced Training).
Predkladatelem projektu byla ceska poradenska spolecnost DHV CR, hlavnim obsahovym
koordinitorem a softwarovym tvircem némecka spole¢nost Transmedia, za CR byla t¢astnikem
projektu také Sprava sluzeb zaméstnanosti MPSV, ktera tvorbu databaze zakotvila mj. do
narodnfho planu zaméstnanosti (viz pfiloha na str. 108).

V kvétnu 2001 byla DAT uvedena do internetového provozu jako vefejné aktualizovatelna
databaze, do niz ma moznost se zaregistrovat kazda vzdélavaci organizace, ktera chce v systému
zvefejiovat svou vzdélavaci nabidku. S tim, Ze po zaregistrovani obdrzi e-mailem od fy
Transmedia, ktera provozuje spole¢ny mezinarodni server DAT, piistupové heslo, potiebny
software a podrobny manual pro vkladani dat. K tomu je tfeba jest¢ z internetu provést stazeni
prostfedi Java 2 Runtime Environment a poté jiz lze vkladat a kdykoliv aktualizovat udaje o
vzdélavaci nabidce.

Systém byl tedy vytvofeny jako zivy, otevieny, permanentn¢ aktualizovatelny, za jehoz obsah si
odpovidaji samy vzdélavaci organizace. Pro poskytovani rad a informaci a pro zastupovani
partnerskych zemi pro jednani s Transmedia byla v kazdé partnerské zemi zfizena instituce
snirodniho spravee DAT. Pro CR jmenovala SSZ MPSV néirodnim spriavcem spole¢nost
Trexima Zlin.
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Databaze je umisténa na adresach www.eu-dat.com a www.eu-dat.org a ma nasledujici strukturu:

Informace o vzdélavaci organizaci

Nizev, ICO, adresa, telefon, e-mail, www, kontaktni osoba,
ptipadné dalsi informace. Polozky ,,zeme* a ,,region® jsou
zpracovany jako vyhledavaci ¢iselniky.

Informace o kursu

Nazev, vyukovy jazyk, klasifika¢nf zatazeni, témata, pfipadné
dalsi informace o obsahu ¢i metodach kursu, cilové skupiny,
moznosti finan¢ni podpory, vstupni pozadavky na ucastnika,
zpusob zaveérecné zkousky, vistupni certifikat. Polozky
,klasifikace® a ,,cilové skupiny* jsou zpracovany jako vyhledavaci
¢iselniky. Vyhledavat je ovsem mozné zadanim textu ve vSech
polozkach.

Informace o konkrétnich bézich kursu

Datum zahdjeni, datum ukonéeni, délka trvani (povinné
v hodinach, mimoto i napf. v tydnech ¢i mésicich), frekvence
opakovani, forma kursu (napf. vecerni, vikendova apod.), pocet
ucastniku, cena, pfipadné jiné misto konani nez je adresa
organizace, jeho popis. Polozka ,,forma kursu® je zpracovana
jako vyhledavaci ciselnik.

Vyznamnou soucasti databaze je klasifikace. Tvorba klasifikace prosla velmi slozitym a
zdlouhavym procesem. Za jeji zéklad byla na ¢esky navrh pfijata mezinarodni klasifikace ISCED”
s evropskou modifikac{ zpracovanou evropskym centrem profesni piipravy CEDEFOP. Tato
klasifikace ma tifaroviiovou hierarchii. Vzhledem ke zna¢né obecnosti jednotlivych obsahovych
prvki byla v CR zpracovana jeji daldi specifikace, kterd ovsem poté byla podrobena
pfipominkovani od zahrani¢nich partnera projektu DAT a vysledkem mnoha jednani byla
klasifikace v mnohem obecnéjsi podobé¢ jako vysledek mnoha kompromisa. Tato vysledna
kompromisni podoba klasifikace je na mnoha mistech nevyvazena, casto neumozfiuje

jednoznacné zafazovani kursi, obsahuje fadu duplicit.

Jesté vetsim problémem nez klasifikace je vsak u stavajici mezinarodni verze DAT piilis
tézkopadny mechanismus vkladani udajd o vzdélavaci nabidce navic doprovazeny nékterymi
technickymi nedostatky na strané centralntho némeckého serveru. Vlastni zaregistrovani
vzdélavaci organizace je velmi snadné, avsak vkladani uadaji o vzdélavaci nabidce vyzadujici
stazeni prostfedi Java a neumoznujici postupné ukladani, coz pii castych vypadcich centralniho
serveru v Mannheimu, zpusobuje ztratu vlozenych dat, zptsobilo, Ze do databaze se dostalo jen

"0 Klasifikace ISCED (International Standard Classification of Education), vyvinuta organizaci UNESCO, si klade za
cil mj. zachovavat kulturni specifika pfi mezinarodnich srovnanich cilt a obsahu vzdélavani
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nckolik set kurst. A to i pfesto, ze uvedeni databaze do provozu pfedchazelo osloveni mnoha
tisicich vzdélavajicich subjekti doprovazené osvétové informacni kampani uradt prace smérem
ke spolupracujicim vzdélavacim organizacim.

Ceska strana pivodné pozadovala urcitou autonomii narodnich subsystéma v DAT, kdy by kazdy
narodn{ spraivce mél moznost pifslusnou narodni ¢ast z internetu stahnout, a nainstalovat na
vlastni narodni server, ¢imz by se vySe uvedenym problémum dalo predejit. Narodn{ spravce by
potom také mohl databazi alespon ¢astecné modifikovat, resp. pfizptisobit narodnim potfebam,
vytvofit rozhrani s jinymi informacénimi systémy, které v dané zemi jiz existuji, pfedavat databazi
dal$im institucim i k neinternetovému provozovani apod. Stejné tak cCeska strana zadala, aby
v klasifikaci byly spole¢né pouze prvé tii urovné pochazejici z ptvodni klasifikace ISCED —
CEDEFOP s tim, ze dalsi urovné uz by byly vytvafeny na narodnich urovnich, aby odpovidaly
specifikam vzdélavaci nabidky téchto zemi. Némecky partner jako obsahovy koordinator vsak na
tyto pozadavky nepfistoupil a proto vznikl systém sjednim centralnim serverem, s jednou
spole¢nou klasifikaci a s mechanismem aktualizace, v némz ma narodn{ spravce jen informacné
poradenskou ulohu.

Uvedené problémy meély za nasledek, ze DAT se nestala Siroce pouzivanou narodni databazi
dalstho profesnfho vzdélavani, jak bylo ptivodnim zamérem. Jasné se ukazalo, Ze k tomu je tfeba
dokonala souhra nékolika faktordt — dobfe a jasné strukturovana databaze s jednoznacnou
klasifikaci, jednoduchy mechanismus aktualizace, fungujici technické zazemi a cilena informacné
osvétova kampan. Pokud néktery z téchto faktoru selze, selze i cely systém.

V soucasné dobé jsou konany prace na vzniku nové ceské verze DAT, ktera by jiz neméla mit
vyse uvedené nedostatky. Pfedevsim by registrace a vkladani dat mohlo probihat soucasné¢ a bez
specialnich narokd na softwarové prostfedi, pracuje se na upravé klasifikace. Pfed novym
spusténim systému bude muset prob¢hnout nové osloveni vzdélavacich organizaci, ovsem nyn{
jiz zfejmé cilené¢ zaméfené na organizace, které se v mezinarodni verzi DAT zaregistrovaly a
z technickych duvodu nevlozily sva data a na jiné vyznamné vzdélavaci organizace.

Jako Klasifikace by pro prvni faze, nez by se systém ve vétsi mife naplnil, zfejmé slouzila
prozatimni verze klasifikace sestavajici se z prvych tfi drovni klasifikace ISCED — CEDEFOP
rozsifené o nékteré prvky vychazejici z ceského vzdélavactho trhu (viz tabulka). Pokud by se
podafilo DAT vyznamné naplnit, doslo by k rozsifeni klasifikace o ctvrtou, pfipadné patou
uroven, kde by jiz bylo mozné pomérné specialni ¢lenéni.

Vyznam jednoznacné klasifikace vyplyva i z dalsi funkce, kterou by DAT méla mit, a sice
propojeni s Integrovanym systémem typovych pozic (ISTP). V ISTP jsou pro kazdou typovou
pozici definovany kvalifika¢ni pozadavky — mj. 1 na dalsi profesni vzdélani. Nynf je toto propojeni
provedeno prostfednictvim kodu klasifikace stavajici mezinarodni verze DAT, protoze jina verze
neni k dispozici. S pfechodem na novou klasifikaci DAT ovSem bude fesena i specifikace dalstho
profesniho vzdélani v ISTP smérem k jednoznacnéjsimu definovani pozadavka na dalsi profesni
vzdélani. Bez ohledu na to, ze v DAT zpocatku bude jen prozatimni tifaroviova klasifikace,
budou soucasné probihat prace na jejim vysSe zminéném rozsifeni o ctvrtou, pifpadné patou
uroven, kde by jiz bylo mozné pomérné specialni clenéni. V cilovém stavu by pak mél fungovat
ptimy prostup od typové pozice v ISTP, pfes pozadavek na dalsi profesni vzdélani az ke
konkrétné realizovanym kurstim.

Na Kklasifika¢ni struktury by v budoucnu mohla navazovat obsahova kritéria pro udélovani
certifikaci v jednotlivych oblastech dalstho profesniho vzdélavani. S tim tzce souvisi formulovani
kvalifikacnich pozadavka prostfednictvim zpusobilosti (kompetenci), coz je dalsi ambici ISTP.
V budoucnu by tak ISTP, DAT a systém kritérii pro certifikace mohly tvofit jeden komplexni
propojeny systém.
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Pracovni klasifikace pfipravovana pro €eskou verzi DAT:

0 'VSeobecné programy

09 Osobni rozvoj
091

092

1 Vzdélavani

14 Vzdélavani ucitelt a nauka o vzdélavani
141

142

2 Humanitni obory a uméni
21 Uméni

211

212

213

214

215

22 Humanitni védy

221

222

223

224

3 |Socialni védy, obchod a pravo
31 Studium spolecnosti a lidského chovani
311

312

313

314

315

32 Zurnalistika a informace
321

322

34 Obchod, finance, fizeni, administrativa
341

342

343

344

345

346

347

38 Pravo

Podnikové vdeélivaci programy

Zvladani prace (time management, prace s informacemi, efektivni

uceni aj.)

Zvladani interpersonalnich situaci (asertivita, komunikace,

tymova prace aj.)

Ucitelstvi a vzdélavani

Veéda o vzdélavani

Vytvarna uméni

Interpretacni uméni (hudba, zpév, tanec, herectvi, modelling)

Audio-vizualni techniky a medialnf produkce
Design

Umélecka femesla

Nabozenstvi a teologie
Cizi jazyky a kultury
Matefsky jazyk

Historie, filozofie a souvisejici nauky

Psychologie

Sociologie, antropologie
Spolecensky a kulturni zemépis
Politologie, ob¢anskad vichova

Ekonomie, hospodatské vedy

Zurnalistika a zpravodajstvi

Knihovnictvi, informace, archivnictvi

Velkoobchod a maloobchod
Marketing a reklama

Finance, bankovnictvi, pojist’ovnictvi
Ucetnictvi a dané

Management a sprava

Sekretafské a kancelafské prace

Personalistika
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4 | Matematicko-pfirodovédni nauky

42

421
422
423
44

441
442

443
46
461
462
48

481
482
5

52

521
522
523
524
525
54

541
542

543
544
58

581
582

6
62
621
622
623
624
64
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Nauky o Zivoté

Fyzika, chemie a piibuzné nauky

Matematika a statistika

Informatika, sprava, opravy a vyuziti pocitaca

Technika, vyroba a stavebnictvi

Strojirenstvi, elektrotechnika, energetika
chemie

Dalsf pramyslova odveétvi a tézba surovin

Architektura a stavebnictvi

Zemédélstvi a veterinafstvi

Zemédelstvi, lesnictvi a rybafstvi

Veterinafstvi

a

Biologie a pifibuzné nauky (napf. mikrobiologie, genetika,
antropologie)

Botanika

Zoologie

Fyzika a pifbuzné nauky (napf. statika, hydromechanika, optika
aj.)
Chemie a pifbuzné nauky (napf. biochemie)

Nauky o Zemi (napf. geografie, geologie, seismologie,
meteorologie aj.)

Matematika a aplikovana matematika

Statistika

Projektovani informacnich systému, programovani, sprava sité,
opravy PC

Vyuzivani pocitace v praci

Strojirenstvi a kovovyroba

Silnoprouda elektrotechnika a energetika
Elektronika a automatizace

Chemicky pramysl

Vyroba a opravy dopravnich prostfedka

Potravinafrstvi
Textil, odévy, obuv, kize

Zpracovani dfeva, papiru, skla, keramiky, plasti a dalsich
materiala

Dalni pramysl a tézba

Architektura a urbanistika

Stavebnictvi a technicka zafizeni budov

Rostlinna a zivocisna vyroba
Zahradnictvi
Lesnictvi

Rybarstvi
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7 Zdravotnictvi a socialni péce
72 Zdravotnictvi
721

722

723

724

725

726

727

76 Socialni péce
761

762

8 [Sluzby

81 Osobn{ sluzby

811

812

813

814

815

84 Dopravni a postovni sluzby
841

842

843

844

845

85 Ochrana zivotniho prostfedi
86 Bezpecnostni sluzby

861

862

863

9 | Ostatni

Podnikové vdeélivaci programy

Medicina
Zdravotnické sluzby
Osetfovatelstvi
Stomatologie
Zdravotnicka technika
Terapie a rehabilitace

Farmacie

Pece o déti a mladez

Socialni prace a poradenstvi

Hotelnictvi, restauratérstvi a stravovani
Cestovani, turistika a volny cas

Sporty

Sluzby v domacnosti

Péce o vlasy a vzhled

Silni¢ni doprava
Zelezniéni doprava
Letecka doprava
Lodni doprava

Postovni sluzby

Ochrana osob a majetku
Ochrana bezpecnosti a zdravi pii praci

Vojenstvi a obrana
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5.3.8.2.  Integrovany systém typovych pozic

Integrovany systém typovych pozic ke kazdé typové pozici (profesi) uvadi piiklady pracovnich
¢innosti, kvalifikacni, osobnostni, zdravotni aj. pozadavky. Je propojen s klasifikaci KIKKOV
(kmenové obory vzdélani) a KZAM (katalog zaméstnani) Systém je k nahlédnuti a
pfipominkovani na adrese http://wwwistp.cz/. Katalog typovych pozic v soucasnosti obsahuje
cca. 1 200 typovych pozic.
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5.4. Prafezové doplnujici informace

5.4.1. Piehled vybranych technickvch poimu

akreditace

capacity building

implementace

—250—

Posouzeni a formdlni uznanf jisté skutecnosti vaci urcitému standardu,
zakoncené vystavenim certifikatu. (Terminologie v oblasti akreditace neni
dosud jednotna. Akreditaci muze byt minéno i schvaleni kvalifikace
k tomu uréenou autotitou v systémech akreditace kvalifikaci.)

Zahrnuje budovan{ kapacit co se tyce personalniho stavu, odbornosti a
vztahu s cilovymi skupinami; v tzv. eurojargonu zkracené nazyvané
capacity building (,,Capacity building is defined as an enabling and
empowering process which adds value to community development
projects by strengthening the ability of organisations and individuals to
reach and deliver to tatget groups”, Gateway Europe 27/1998, Welsh
Development Agency, Cardiff)

vvvvvv

slozitost se tykd pfedev$im poctu a rdznorodych roli zucastnénych
subjektd. Typicky se realigace vize k projektu. Na projektu pracuje jeden
nebo vice subjektd, ale vSechny v roli realizatort. Implementace se vaze
k programu. Program je jednim subjektem vyhlasen, jiné subjekty
posuzuji pfedlozené projekty, dalsi projekty zajist'uji finanéni toky
(vétsinou ve slozitych vztazich) a jesté jiné subjekty de facto waplinji
(realizuji) program — v ramci schvalenych projektt vykonavaji aktivity
k naplnént cilt programu.
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5.4.2. Ptehled vybranych instituci a organt

(pozn.: v cdsti struind charakteristifa jsou pracovatelem vytuinény oblasti souvisejici s podnikovym vdélavanim)

Zkratka ndzey Strucna charakteristika URL

ARP Agentura pro rozvoj podnikani Prispévkova organizace Ministerstva pramyslu a obchodu. Jejim cilem je: WWW.Arp.cz

(1) dostupnost kvalitniho poradenstvi, informaci a odborného vzdélavani
pro malé a stfedni podniky (MSP)

(2) rozvoj inovacniho podnikani a inkubatort

(3) sprava alternativnich zdroju financovani rozvojovych zamértt MSP
(4) poskytovani ptjcek v ramci programu pro MSP

(5) tcast MSP v Programech EU

(6) analyzovani podnikatelského prostiedi a rozvoje MSP v CR, véetné navrha
na jeho zdokonalovani

(7) spoluprace na tvorbé politiky podpory rozvoje MSP

Podnikové vzdéldvaci progransy
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Zkratka
CRR

—252—

nagev

Centrum pro regionalni rozvoj

Strucna charakteristika

Piispévkova organizace Ministerstva pro mistnf rozvoj. Jejim cilem je:

(1) iniciovat rozvoj hospodatskych aktivit v uzemi formou pfimé i nepfimé
podpory podnikani,

(2) navrhovat opatieni souvisejici s pfizpisobovanim pracovni sily ménicim se
trznim  podminkam, zejména pokud jde o rekvalifikace, zvySovani
kvalifikace a dals{ opatien{ v oblasti trhu prace,

(3) spolupracovat pfi zpracovavani informacnich a rozvojovych regionalnich
programovych dokumentu a iniciovat vznik regionalnich rozvojovych agentur
zajistujicich dkoly k rozvoji uzemi a podilet se na jejich ¢innosti,

(4) s cilem efektivni a soustfedéné podpory problémovych oblasti a
odstrafiovani  vyraznéjsich regionalnich disproporci instituciondln¢ a
organizacné zabezpecovat programy podpory vlady CR a programy se
zahrani¢ni podporou a koordinovat je,

(5) monitorovat a vyhodnocovat ucinnost rozvojovych programu a
kontrolovat jejich financovani,

(6) ovétovat realnost pfipravovanych programu a vyhodnocovat je z hlediska
aplikovatelnosti a ekonomické efektivnosti,

(7) umoznovat pfistup k informacim o municipalnich projektech,

(8) podilet se na zpiistupniovani informaci o regionalnich akcich a
spolupodilet se na jejich prezentaci,

(9) zajist'ovat implementaci zahrani¢ni pomoci CR - programu EU,

(10) spolupracovat s regionalnimi poradenskymi a informac¢nimi centry,

(11) koordinovat ¢innost regionalnich informacnich kancelaf,

(12) podilet se na posuzovaci ¢innosti v navaznosti na hodnocen{ dosazenych
vysledku pfi aplikaci rozvojovych programu (regenerace méstskych
pamatkovych rezervaci a zon, program obnovy vesnice aj.)

(13) zajist’ovat vzdélavani v oblasti regionalni politiky, regionalniho
rozvoje a evropské integrace,

(14) poskytovat sluzby a provadét obchodni ¢innosti v oblasti své ptisobnosti

URL

WWW.CIt.CZ
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Zkratka
NVF

RASES

RHSD

nagev

Narodni vzdélavaci fond

Rada vlady CR pro socialni a
ekonomickou strategii

Rada hospodaiské a socialnf dohody
CR

strucna charakteristifa

URL

Obecné prospesna spolecnost, zalozena Ministerstvem prace a socidlnich véc  www.nvf.cz

v roce 1994. Sluzby a aktivity NVF jsou financovany ze zdroju poskytnutych
Evropskou komisi (zejména prostfednictvim programu Phare), Evropskou
nadaci pro vzdélavani, ministerstvy a jinymi organy vefejné spravy a
soukromym sektorem.

Poslanim Narodnfho vzdélavactho fondu je pfispivat prostiednictvim
podpory rozvoje lidskych zdroj k transformaci spolec¢nosti a ekonomiky a
procesu integrace Ceské republiky do Evropské unie. K jeho hlavnim cilim
patit: (1) rozvijet celoZivotni vzdélavani, (2) zvySovat kvalitu a
efektivnost rozvoje lidskych zdroji a (3) podporovat zaméstnanost a
socidlni rozvoj. Narodn{ vzdélavaci fond zabezpecuje mimo jiné cinnost
Narodni agentury programu Leonardo da Vinci a ¢innost Fondu aktivnich
opatfeni trhu prace PALMIF.

Rada se zaméfuje na metodickou koordinaci koncepénich dokumentd,
vypracovani "Stfednédobé koncepce socialntho a eckonomického rozvoje",
ktera je pfedkladina vlade, vypracovani srovnavaci studie o metodach
strategického planovani ve vybranych zemich EU, koordinaci studie "Socialni
a ckonomické aspekty integrace Ceské republiky do Evropské unie" a
hodnoceni podkladé vypracovanych v ramci "Vize rozvoje Ceské republiky
do r. 2015"

Tripartitni organ na narodn{ Grovni.
Doporuceni Rady v nékterych piipadech vyusti v doporuceni vladé; spole¢né
zavery Rady mohou byt shrnuty do Generdlni dohody CR, uzavirané

zpravidla na obdob{ jednoho roku. Posledni Generalni dohoda byla uzaviena
v roce 1994.

Rada pro vlastn{ ucely ustavila pracovni tym pro vzdélavani

http://www.vlada.cz /1250 /vrk
rady/ses/ses.il2 shtml)

http://wtd.vlada.cz/pages/rvk r
hsd.htm
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Zkratka ndzey Strucna charakteristika URL

RV Rada pro vzdélavani Pfedpokladana vladnim navrhem skolského zakona: ,,Rada pro vzdélavani je
organem, kterj ma pomoci ministerstvu, vladé a Parlamentu CR v feseni
nejzavaznéjsich Skolsko-politickych otazek. Navrhuje se, aby Rada pro
vzdélavani byla ustavena jako poradni orgian vlady se Sirokou spoludcasti
rozhodujicich socialnich partnert s celostatni ptsobnosti. Usneseni rady pro
vzdélavani ma pomoci Skolskym organim fesit koncepcni, strategické a
zaméry a dlouhodobé tkoly.* (patlamentni tisk 1150/0, str. 183)

RVEI Rada vlady pro evropskou integraci | Rada vlady pro evropskou integraci je stilyjm odbornym, poradnim, http://wtd.vlada.cz/pages/vrk ¢
koordina¢nim a iniciativaim organem vlady v oblasti piipravy Ceské republiky | yeihtm
na clenstvi v Evropské unii.

RVV Rada vlady CR pro vyzkum a vivoj | Rada vlady CR pro vizkum a vivoj je poradnim a odbornym organem vlady ' http://www.vlada.cz/1250/vrk
Ceské republiky v oblasti vjzkumu a vyvoje. Byla zfizena zikonem ¢&. rady/rvv/rvv.il2.shtml a
300/1992 Sb., o statni podpofe vyzkumu a vyvoje, ve znéni zikona ¢. 1/1995  www.vyzkum.cz
Sb., kterym jsou také stanoveny jeji hlavni dkoly.
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5.4.3. Ptehled vybranych dokumenta

ndzey antori | wvedouci | strucna charakteristifa rok URL

antorského Himu publikace
Alternativni pFistupy k financovani  Coufalik, Vypracovana v ramci stejnojmenného projektu OECD | 1999 www.oecd.org (v angl. jaz.)
celoZivotniho vzdélavani Jaromir; podle osnovy Vyboru pro vzdélavaini OECD. Hlavnim

Goulliova, cllem bylo popsat a analyzovat dosavadni stav a vyvoj

Kvéta financovani celozivotntho uéeni v CR a pokusit se

navrhnout cesty ke zkvalitnéni celozivotniho uceni.

Bila kniha (Narodni program Kotasek, Jifi  Vladnf programovy dokument, vychazejici z vefejné diskuse 2001 J10milionu.cz/bila khtml
rozvoje vzdélavani) Vyzva pro 10 milionii a ,,vyjadiujici myslenkova vychodiska,

obecné zaméry a rozvojové programy, které maji byt

smérodatné pro vyvoj vzdélavaci soustavy ve sttednédobém

horizontu®; Bila kniha vyjadiuje zejména pohled zevniti

skolské sféry. K dalsimu profesnimu vzdélavani mj. uvadi:

»Nedostatecné se u nas rozviji také péie o rozvoy lidskych

zdrojil, a to jak na urovni podnikd, tak na drovni sektord a

regiont. Manazefi nékdy investuji ochotnéji do ,techniky®

nez do lidi“.

Country monograph Ceska Nairodni Zprava se zabyva pocateénim odbornym vzdélavanim a | 2001 www.nvf.cz/observatory/cz/vys

republika  (Posouzeni  kapacit observatof pro dal§im odbornym vzdélavinim. Popisuje jejich pravni a tupy cz.htm

odborného vzdélavani a sluzeb  odborné koncepéni rimec, zdroje, strukturu a organizaci, schopnost

zaméstnanosti z hlediska realizace | vzdélavani  a reagovat na pozadavky trhu priace. Hodnoti schopnost

politiky zaméstnanosti a piipravy trh prace sluzeb zamé§tnanosti naplnovat cile narodni politiky

na ESF) zamestnanosti.

Lidské zdroje v CR Koucky, Jan Studie zabyvajici se pfipravou lidskych zdroji v CR, jejich | 1999 www.nvf.cz/publikace/index.ht
vyuziti (se zvlastnf pozornosti vénovanou problematice m

absolventt), vazbou vzdélavani a trhu prace (se zachycenim
kompetenci pracovni sily) a motivaci ke vzdélavani.
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Metodika strategického 'Fisera, Ivan

managementu rozvoje lidskych
zdroj& pro CR - krajska Groven

Na prahu zmén (3. vyroc¢ni zprava o
stavu a rozvoji vychovné vzdélavaci
soustavy v letech 1999 - 2000)

Narodni akéni plan zaméstnanosti
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antori | wvedouci | strutna charakteristifa
antorského Himu

odbor
MPSV

41

Navrh strategického managementu rozvoje lidskych zdrojt
v CR, vychézejici ze Strategie rozvoje lidskych zdroja pro
CR (viz té7). Navrth popisuje mj. klicové procesy
strategického managementu rozvoje lidskych zdroji a
doporucuje ziizeni inspiracnich databank pro strategicky
management rozvoje lidskych zdrojt

Cilem vyrocni zpravy je informovat o situaci ve Skolstvi, o
jejim vyvoji v uplynulych dvou letech, o zakladnich
souvislostech vzdélavani s ekonomickym a spolecenskym
vyvojem. Vyrocéni zpriava se ¢leni na dveé zakladni casti.
Prvni se zabyva vzdélavac! soustavou CR, druhi se
zamétuje na zakladni aspekty rozvoje skolstvi a vzdélavani z
pohledu nové ustanovenych kraja.

Zpracovavan pro kalendain{ rok. Obsahuje jak opatfeni
sttednédoba, po nékterych upravach pievzatia z Narodniho
planu zaméstnanosti, tak na né navazujici konkrétni
opatfen{ pro dany rok. Prvné jmenovana maji dvoumistné,
posledné jmenovana tiimistné cislovani.

rok URL
publikace

2001 www.nvf.cz/strategie/index.htm

2000 www.uiv.cz (nutno zakoupit)

rocné WWW.MPSV.CZ
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Narodni plan zaméstnanosti

antori | wvedouci | strutna charakteristifa
antorského Himu

odbor
MPSV

Narodni zprava o roli socialnich Jaromir
Coufalik, Jan

partnerd v _ rozvoji odborného
vzdélavani v Ceské republice

Priority pro ceskou vzdélavaci
politiku

Bucki, Jiff
Valenta

Vybor
vzdélavani
OECD

rok
publikace

41 | Vladn{ dokument, v némz jsou ve stfednédobém vyhledu 1999

pro

rozpracovany zakladni priority zaméstnanosti. Jeho cilem
bylo mj. bylo zastavit a zvratit trend ristu nezaméstnanosti
a aplikovat v CR principy Evropské unie. Je ¢lenén do &tyt
oblasti: (1) podpora zaméstnatelnosti, (2) podpora
podnikani, (3) podpora schopnosti podnikt a zaméstnanct
pfizpusobit se zménam a (4) podpora rovnych prilezitosti
vs$ech osob.

Soubézné snim pfijat harmonogram realizace jeho
opatfeni, obsahujici i dkoly v oblasti reformy skolského
systému (,,Postupné provedeni od skolntho roku 2000-2001
reformy fizeni a financovani skolského systému, pfedevsim
sttednfho a vysstho odborného $kolstvi, s cilem vytvafet
prostfednictvim  systému  vzdélavani podminky pro
dosahovani  optimalni  rovnovdhy mezi strukturou
kvalifikace absolventd $kol a potfebami trhu prace®, bod
¢. 1 harmonogramu.)

Zprava poskytuje mj. pfehled o socidlnim dialogu v
nckolika dulezitych oblastech odborného vzdélavani, napt.
ve vyvoji vzdélavacich standardd a kvalifikaci. Dosavadni
vyvoj a stav v zaclenéni socialnich partnerd do odborného
vzdélavani se zprava popisuje i hodnoti.

Od roku 1995 se vzdélavaci systém CR stal predmétem
procesu systematického hodnoceni Vyboru pro vzdélavani
OECD,  zahrnujictho  zpracovani  podkladové a
examindtorské zpravy. Publikace obsahuje analjzu obtizi,
které v CR doprovazely transformaci vzdélani, a navrhuje
piipadné zmény. Pozornost je vénovana kvalité vzdélavani,
spravedlnosti v piistupu k nému, prioritim v oblasti
rozvoje odborného vzdélavani, zvysené dloze ucitela.
Zprava byla v Praze projednana v bfeznu 1996.

1997

1999

URL

WWW.MPSV.CZ

www.nvf.cz/observatory/cz/vys

www.uiv.cz (nutno zakoupit)
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Sektorovy operacni program
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zdrojti

autori | wvedouci

antorského Himu

Pelikanova,
Martina
(editor)

Parish, David
(editor)

Birks Sinclair
&  Associates
Ltd,

DHV CR, s. r.
o.

strucna charakteristifa

Ptirucka ma slouzit jako inspirace ve snaze podpofit rozvoj
lidskych zdroju na regionaln{ drovni. Nejednd se o ucebnici
ani vycerpavajici popis dané problematiky, nybrz o souhrn
praktickych ndvodd a zajimavych nédpadua,jak mohou
jednotlivé zainteresované instituce v ramci regionu piispét
ke zvyseni urovné lidskych zdroji v Ceské republice a jak
mohou vzijemné spolupracovat a koordinovat své aktivity
sméfujici ke spole¢nému cili.

Cilem projektu, jehoz vystupem je uvedena piirucka, byla
podpora praktické aplikace novych koncepc¢nich a
strategickych piistupi k rozvoji lidskych zdroja v CR na
urovni odvétvi, kraji a podnikatelskych subjektu. Ptirucku
vypracoval tym slozeny ze zastupci University Fontys,
spolecnosti  PricewaterhouseCoopers a irské vzdelavaci
organizace FAS za podpory fady domécich odborniki.
Tématem pfirucky je rozvoj lidskych zdroju ve firemnim
prostredi.

Sektorovy operacni program Rozvoj lidskych zdroji byl
ptipraven na zikladé¢ Konzulta¢niho dokumentu rozvoje
lidskych zdroji (zpracovaného vladou CR ve spoluptici
s Evropskou komisf), Narodnim planem zaméstnanosti a
Nérodnim programem pifpravy CR na dlenstvi v EU.
Sektorovy operacni program je pifpravnym programem pro
budouci Wucast na programech Evropského socialntho
fondu. Zahrnuje vyvazenou analyzu soucasného stavu,
navrh opatfeni a navrh implementa¢niho mechanismu.

rok
publikace

2000

2000

1999

URL

www.nvf.cz/publikace/index.ht
m

www.nvf.cz/publikace/index.ht
m

www.dhv.cz
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ndzey antori | wvedouci | strutna charakteristifa rok URL
antorského Himu publikace

Strategie rozvoje lidskych zdroji  Fisera, Ivan Zpracovana v ramci projektu Phare v roce 2000. 2000 www.nvf.cz/strategie/index.htm
pro CR Zadavatelem projektu byl Narodni vzdélavaci fond,

dodavatelem DHV CR, s. t. o., vedoucim fesitelského tymu

Ivan Fisera. Studie zmapovala oblast lidskych zdrojt, situaci

v jednotlivych sektorech a rozkryla soucasny stav a bariéry

rozvoje. Diéle naznacila mozné cesty zmén, které by

zarucovaly dosazeni kritérii nutnjch v ramci integrace CR

do EU.
Skolsky zakon - vladni navrh - Vladni navrh zakona pfedlozeny Parlamentu 13. 11. 2001 a | 2000 WWW.msmt.cz
zakona o piredskolnim, zakladnim, zamitnuty 25. 4. 2002; mél nahradit:
stiednim, vyssim odborném a
jiIJém ] vzd,élévaini a o0zméné — zidkon & 29/1984 Sb., o soustavé zakladnich $kol,
nekterych zakonu stfednich $kol a vyssich odbornych skol (Skolsky zakon), ve
znéni pozdéjsich predpisu (viz dale),
— zékon €. 564/1990 Sb., o stitni spravé a samospravé ve
skolstvi, ve znéni pozdé¢jsich predpisa,
— zakon ¢ 306/1999 Sb., o dotacich soukromym $kolim,
predskolnim a skolskym zafizenim, a
— zékon ¢. 76/1978 Sb., o skolskych zafizenich
Skolsky zakon (zak. — Poslaneckd novela zikona ¢&.29/1984Sb. o soustavé | 2000 www.mvcr.cz/sbirka /2000
€. 19/2000 Sb.) zakladnich $kol, stfednich kol a vyssich odbornych skol
(8kolského zdkona), ve znéni pozdéjsich piedpisi, piijata 9.
12. 1999
Sbornik ze seminafe »Uloha NVF, Projekt realizovany vroce 1997 za podpory Evropské 1998
S°Ci?_"|_“ict‘ i partnerd ve VyVvoji | Observatof vzdélavaci nadace v Turiné konstatuje malou angazovanost
kvalifikacnich standardd a ve .., (dborné¢ socidlnich partnerd v oblast odborného vzdélavani a
financovani odborneho | | je)ivani upozorfiuje rovneéz na nedostate¢ny pravni a institucionalni

vzdélavani« h , s s
ramec odborného vzdélavani.
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Vzdélavani dospélych v ramci NVF
celozivotniho uceni

Zelena kniha (Ceské vzdélani a Koucky, Jan
Evropa)

—260—-

Cilem studie je analyzovat soucasnou situaci a vyvoj
vzdélavani dospelych v ramci celozivotntho vzdélavani v
Ceské republice a porovnat tento stav s trendy v EU,
zmapovat infrastrukturu vzdélavani dospelych zejména v
oblasti legislativy, financovani, zajistovani a hodnoceni
kvality, podpurnych systémi a informacniho prostiedi v
souladu s mezinarodni perspektivou a trendy a pfipravit
navrh na doplnéni infrastruktury ve vazbé na stavajic

kapacity.

Vstupni material pro vetejnou diskusi Vyzva pro 10 milioni
k ptipravé programového dokumentu, definujictho zmény
ve vzdélavacim systému, tzv. Bilé knihy (viz téz).

rok URL
publikace

2001

1999 www.10milionu.cz/zel kniha.ht

ml
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5.4.4. Teorie vzdé€lavani a rozvoje pracovniki

Vzhledem k tomu, Zze se v CR dosud nevyuzivaji vSechny soucasné metody vzdélavani, je mezi
5 vyu y y 5
vychodiska, vii¢i nimz byla posuzovana situace v ¢eskych podnicich, zafazen i strucny pfehled

teotie.

Pozn.: pokud se v nasledujicim textu uziva pojmu organizace, je to z divodu Sirstho pojeti
ekonomické teorie; predkladany projekt se omezuje na podnikové vzdélavani

5.4.4.1. Pojeti a vvznam vzdélavani a rozvoje pracovniku

Hlavnim dkolem personalni prace je co nejlépe spojit pracovnika s jeho pracovnimi tkoly a
zajistit, aby byl schopny plnit jednak dkoly, které se tykaji jeho zaméstnani a soucasné aby byl
pfipraven plnit i tkoly nové. Jak organizace, tak 1 jeji pracovnici musi byt flexibilni a pfipraveni na
mozné zmény, coz jsou vlastnosti, které dnes pfedstavuji nutnou podminku pro uspésné
podnikani a pfeziti organizace. Z toho vyplyva, ze péce o formovani flexibilnich pracovniku
pomoci systému vzdélavani a rozvoje je jednou z nejdulezitéjsich aktivit personalni prace. Nestaci
ale tradi¢ni zptsoby vzdélavani, jako napf. doskolovani nebo zacvik, ale je nutné uplatnovat stale
vice rozvojové aktivity, které jsou zaméfené na S$ir${ znalosti, dovednosti a schopnosti, na
formovani osobnosti pracovniku. Takova organizace, ktera nabizi svym pracovnikim pfilezitost
ke vzdélavani a rozvoji si buduje dobrou zaméstnavatelskou povést a soucasné s ni 1 piiznivéjsi
podminky pro ziskavani a stabilizaci motivovanych pracovnika. Jako "vedlejsi produkt" této
aktivity vystupuje i posilovani vyznamu regionu, ve kterém organizace pusobi — vzdélavanim
pracovniku organizace piispiva k obecnému rustu vzdélanosti a odbornosti lokalni pracovni sily,
dochazi k tzv. ,,koncentraci znalosti, coz pfitahuje nejen investicni kapital, ale pfispiva i k rastu
niarodniho ddchodu. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii se tak stava nejdalezitéj$i personalni
c¢innosti majici mimoradny strategicky vyznam nejen pro podnik, ale i pro stat.

5.4.4.2. Vztah podnikového vzdélavani a dalSich personalnich ¢innosti

Vzdélavani a rozvoj pracovnikt ma velky vliv a vazby na efektivni provadéni dalsich personalnich
¢innosti.

Tvorba a analyza pracovnich mist je podkladem pro rozpoznani potteby vzdélavani; vzdélavani
ma ale zaroven dopad na vytvareni a redesign pracovnich mist.

Personalni planovani (planovani potfeby pracovniki a planovani pokryti potifeby pracovnikd).
Systematické podnikové vzdélavani usnadniuje mnoho problému spojenych s planovanim pokryti
dodatecné potteby pracovnich sil z vnitfnich zdroja, s planovanim ziskavani a vybéru pracovnika,
ale i pokud jde o planovani personalniho a socialniho rozvoje pracovniku.

Jak jiz bylo jednou feceno, existence systematického vzdélavani pracovnika zvysuje
zaméstnavatelskou atraktivitu organizace a usnadnuje tak ziskavani pracovnikl. Soucasné ale
struktura a mnozstvi pracovnikd na trhu prace ovliviiuje podobu vzdélavani v organizaci.

Vybér pracovnikli je také usnadnén podnikovym vzdélavanim, protoze je mozné piijmout i
takové uchazece, ktefi nesplnuji zcela vSechny pozadavky na né kladené a potfebné vzdélani jim
umoznit. Na druhou stranu ale vhodny vybér muze minimalizovat potfebu podnikového
vzdélavani.
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Orientace pracovnikli zahrnuje zapracovani a adaptaci novych pracovniki. Pokud je provedena
peclivé a dukladné, tim mensi budou pozadavky na vzdélavani novych pracovniki.

Hodnoceni pracovniki je dilezitym podkladem pro rozhodovani o vzdélavani v podniku a o jeho
ucastnicich. Vzdélavani ma ale zpétné vliv na vykon pracovnikii a tim i na jejich budouci
hodnoceni.

Rozmistovani pracovnikiéi ma také oboustrannou vazbu na vzdélavani pracovniki. Pokud podnik
systematicky ovliviiuje potencial svych zaméstnanct, ma to pozitivai vliv na jejich mozné
rozmist’ovani. Potfeba nové rozmistit pracovniky muze na druhou stranu vyvolat potfebu jejich
vzdélavani.

Vzdélavani ovliviiuje pozitivné vykon pracovniku a tim tedy i vysi jejich vydélku. Vyssi vydélek
zase naopak muze motivovat pracovnika k dalsimu vzdélavani. Vzdélavani lze brat uz samo o
sob¢ jako urcitou odménu, protoze zvysuje konkurenceschopnost ¢lovéka na trhu prace, ale také
jeho uspokojeni z vykonané prace a sebevédomi. V neposledni fadé ovliviiuje vzdélavani
pozitivné pracovni vztahy v organizaci, ma vliv na postoje, chovani a mezilidské vztahy
pracovnikd, je znamkou toho, jak organizace o své zaméstnance pecuje.

5.4.4.3.  Vztah vzdélavani, rozvoje pracovnika a rozvoje lidskych zdrojt

Vzdélavani ma uzkou vazbu na rozvoj pracovniki. Rozvoj pracovnik(i pfedstavuje dalsi
vzdélavani a rozsifovani kvalifikace. Pracovnik ziskava $irsi znalosti, dovednosti a schopnosti, nez
jaké potiebuje k vykonu dosavadniho zaméstnani. Rozvoj pracovnika je orientovan spise na jeho
kariéru, formuje vice jeho pracovni potencial nez jeho kvalifikaci. Pracovnikovi se tak rozsifuje
moznost uplatnéni na trhu prace v organizaci 1 na vnéj$im trhu prace. Typickymi pifklady
rozvojovych aktivit jsou jazykové kursy, kursy prace s osobnimi pocitaci, kursy asertivity,
komunikace apod.

Rozvoj lidskych zdrojli ma jiny vyznam nez rozvoj pracovniki. Rozvoj lidskych zdroja
pfedstavuje novou koncepci vzdélavani a rozvoje pracovniki. Jde o rozvoj pracovni schopnosti
organizace jako celku, coz je prave ten podstatny rozdil od tradi¢niho vzdélavani a rozvoje, které
je zaméfeno pfevazné na jednotlivé pracovniky.

Organizace, ktera vytvafi klima povzbuzujici pracovniky ke vzdélavani se a rozvoji byva
oznacovana jako uéici se organizace.

Pii formovani Zzadouci kvalifikace podnikové pracovni sily je vSak tfeba vychazet
ze systematického vykonavani téchto ¢innosti, jehoz zakladem je pisemné formulovana strategie
a politika vzdélavani a rozvoje pracovnikli. Ne vzdy se vSak organizace rozhodnou jit cestou
podnikového vzdélavani a rozvoje pracovniki. Podle jejich postoje rozeznavame tfi zakladni
piistupy k vytvareni a uplatnovani politiky a strategie vzdélavani:

5.4.4.3.1. Organizace bez strategie v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Tyto organizace se oblasti vzdéelavani bud’ viabec nezabyvaji nebo jen zcela ojedinéle. Zpravidla
tomu tak byva v malych organizacich. Vzdélavani pracovnika nepatii mezi priority podniku a
omezuje se na pouhé dodrzovani obligatornich povinnosti vyplyvajicich ze zakonnych norem
v oblasti zaméstnavani pracovnika - jde pfedevsim o problematiku povinného doskolovani
pracovnikt. Pro tyto organizace je nejefektivnéjsi ziskavat takové pracovniky, jejichz kvalifikace
v podstaté odpovida pozadavkum pracovnich mist. To vsak klade zvysené naroky na kvalitni
provadéni ostatnich personalnich ¢innosti. Odpovédnost za dal$i rozvoj, v¢. sledovani vyvoje
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v oboru, je zpravidla zcela pfenesena na pracovniky organizace. Negativem tohoto pfistupu je
poskozeni zaméstnavatelské povésti organizace.

5.4.4.3.2. Organizace provadéjici vzdélavani, ale bez systematické koncepce

Aktivity spojené se vzdélavanim v téchto organizacich vznikaji nahodné a zaméfuji se na pokryti
momentélni potteby vzdélavani. Cinnosti jsou ovéem provadény bez hlubsi ndvaznosti na jiné
personalni ¢innosti, proto se lze jen dohadovat o tom, zda byly prostfedky vynalozené
na vzdélavani usetfeny nebo "vyhozeny oknem". Ani tento pfistup nepfispiva k dobré povésti
organizace na trhu prace a nevede ani k zddoucimu formovani podnikové pracovni sily, ani
ke splnéni zakladnich cila fizen{ lidskych zdroju - zajist'ovat dynamicky soulad mezi poctem a
strukturou pracovniki a poctem a strukturou pracovnich mist. V mnohém je dokonce méné
prijatelnéjsi nez pfedchozi piistup.

5.4.4.3.3. Systematické podnikové vzdélavani

Tyto organizace povazuji vzdélavani a rozvoj pracovniki za jednu z nosnych aktivit personalni
prace a vénuji témto cinnostem trvalou pozornost. Tato varianta piistupu je sice ve srovnani
s pfedchozimi financné narocné¢jsi, nicméné konecny vysledek je diky systematické praci a
neustalému hledani optimalnich variant vzdélavani podstatné ucinnéjsi.

5.4.4.4.  Systém rozvoje pracovniki a rozvoje lidskych zdroja

Jak jiz bylo vyse uvedeno rozvoj pracovniku se soustfed’uje spiSe na rozsifovani pracovniho a
socialniho potencialu clovéka. Systém rozvoje pracovnikl a rozvoje lidskych zdroji, tj. rozvoje
organizace jako celku, vychazi z myslenky, ze investice do lidi se vyplati a zhodnoti ve formé
soustavného zlepsovani individualniho, tfmového a podnikového vykonu. V ramci systému jsou
organizaci vytvafeny takové podminky a piilezitosti k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani, aby
bylo dosazeno obecného cile zabezpecit dostatecné mnozstvi kvalifikovanych a po vSech
strankach pfipravenych pracovnikii, zplsobilych a ochotnych zastavat vedouci funkce a
obsadit pracovni mista vyzadujici vykonavani naro¢nych odbornych cinnosti.

Nastroji tohoto systému jsou plany vychovy pracovnikl (individualni plany kariéry pracovniku),
vzdélavaci systém organizace a rozmistovani pracovnikid. Podstatnou soucasti celého systému
je krome¢ formalniho zabezpeceni vzdélavani i motivace pracovnika k tomu, aby pfevzali
odpovédnost za svij vlastni seberozvoj, jak kvuli zlepSeni svého pracovniho vykonu, tak kvuli
uspokojeni svych individualnich cila v ramci profesni, ale i zivotni kariéry.

5.4.4.5. Systém podnikového vzdélavani pracovniku

Do systému podnikového vzdélavani pracovnikti mizeme zahrnout:
- orientacl
- doskolovani z iniciativy podniku
- pfeskolovan{ z iniciativy podniku
- rozvoj iniciovany podnikem

Orientace pracovnika - jejim cilem je kratka a efektivni adaptace pracovnika na organizaci,
kolektiv pracovniki, praci na konkrétnim pracovnim misté. Pracovnik ziskava vSechny informace,
které jsou potfebné aby mohl fadné vykonavat svou praci.
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Doskolovani - jedna se o prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborného vzdélavani v tom
oboru, ve kterém clovék vykonava v soucasné dobé svou praci. V nékterych zemich je
doskolovani brano jako urcité pravo pracovnika a je povinnosti organizace doskolovani svych
pracovniku organizovat.

PfeSkolovani — sméfuje k osvojeni si nového povolani novych pracovnich znalosti a dovednosti.
Preskolovani byva oznacovano jako rekvalifikace. Rekvalifikace muze byt ¢astecnd, kdy jsou
nékteré dovednosti minulého povolani vyuzity v povolani novém nebo jde o rekvalifikace plnou.
Zvlastnim pfipadem rekvalifikace je profesni rekvalifikace, ktera se snazi o znovuzafazeni téch
osob, které vzhledem k soucasnému zdravotnimu stavu nemohou dlouhodobé vykonavat svou
profesi.

5.4.4.6.  Systematické vzdélavani v organizaci

Pokud ma byt vzdélavani v podniku efektivni, je nutné aby bylo dobfe organizované a
systematické. Jedna se vlastné o stale se opakujici cyklus, ktery ma ctyfi zakladni faze (viz
Schéma 1 na nasledujici strané):

1. identifikace potfeby vzdélavani pracovnika
2. planovani vzdélavani

3. realizace vzdélavani

4. vyhodnocovani vysledkt

Systematické vzdélavani pracovnikt je charakteristickym znakem moderntho fizeni lidskych
zdrojii a muzeme vysledovat nékteré pfednosti, ale i nedostatky nad nimiz ovéem pfednosti
prevladaji.

Prednosti:
1. Prispiva k zlepseni produktivity prace a pracovniho vykonu podstatné vice nez jiné
zpusoby vzdélavani.
2. Zlepsuje kvalifikaci, dovednosti a znalosti pracovniki.
3. Pramérné naklady na vzdélavani jednoho pracovnika byvaji nizs$i nez pii jiném
zpusobu vzdélavani.
4. Napomaha ristu atraktivity a konkurenceschopnosti organizace na trhu prace.
5. Zlepsuje mezilidské vztahy.
Nedostatky:

1. Naklady spojené se zaméstnavanim pracovnikii jsou vyssi.

2. Zvysuje riziko toho, ze pracovnik, ktery diky vzdélavani zvysi svoji hodnotu
na trhu prace, odejde k jinému zaméstnavateli.
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Schéma 1: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnika v organizaci

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

strategie a politika vzdélavani pracovniki

v organizaci

vytvofeni organiza¢nich a institucionalnich

pfedpokladi vzdélavani

CYKLUS

Y

Identifikace potteby vzdélavani
pracovnikl organizace

Vyhodnocovani vysledku
vzdélavani a ucinnost
vzdélavacich programu

Planovani vzdélavani

A

Realizace vzdélavaciho procesu

A

Upraveno podle Koubek: Rizeni lidskych zdroji. Management Press 1995, str. 215

Podnikové vdeélivaci programy

—265—




5.4.4.6.1. Identifikace potfeby vzdélavani

Jedna se o relativné obtizny ukol, protoze kvalifikace a vzdélani nejsou snadno méfitelné a
kvantifikovatelné vlastnosti clovéka. Je obtizné stanovit pfesné¢ pozadavky jednotlivych
pracovnich mist na kvalifikaci a vzdélani téch co by na takovych mistech méli pracovat a také je
obtizné zméfit soulad pozadavka pracovniho mista a pracovnich schopnosti pracovnika. Tato
ftaze cyklu vzdélavani je tedy zalozena pouze na odhadech. Samotny pojem potfeba vzdélavani
znamena jakykoli nesoulad mezi znalostmi a dovednostmi pracovnika a tim, co organizace
povazuje za nutné znat nebo umét.

Organizace vyuziva k identifikaci potfeby vzdélavani raznych druht udaja:

1. udaje, které se tykaji celé organizace (pocet, struktura pracovnikd, vyrobni
program, udaje o pracovni neschopnosti, absenci)

2. daje, které se tykaji jednotlivych pracovnich mist (popis pracovnich mist a jejich
specifikace)

3. ddaje o jednotlivych pracovnicich (vzdélani, kvalifikace)

4. udaje o vnéjsim prostredi organizace (profesné-kvalifikacni struktura pracovnich
zdrojt, dosavadni zkusenosti se ziskavanim pracovnikd, aktivity jinych organizaci
pusobicich na tomtéz trhu).

Visechny tyto udaje poté vstupuji do procesu analyzy potfeby vzdélavani pracovnikii a je mozné
pouzit nékterou z nasledujicich metod:

- analyza dotaznika (informace od pracovniki)

- analyza statistickych udaja

- analyza informaci od vedoucich pracovniki

- vysledky porad a diskusi

- hodnoceni pracovnich vykonu jednotlivych pracovnika

Vysledkem identifikace potfeby vzdélavani je odpoved na otazku ,,Kdo by mél byt vzdélavan®™ a
na otazku ,,V ¢em by mél byt vzdélavan®.

Jiz v této fazi vznikaji navrhy planu, které se pozdéji uptestiuji v dalsi fazi cyklu systematického
vzdélavani.
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5.4.4.6.2. Planovani vzdélavani pracovnika

Potfeba vzdélavani

Prvnim krokem, ktery je nutné provést, je porovnat zjisténou potfebu vzdélavani s moznostmi
organizace. Dobfe vypracovany plan vzdélavani pracovnikii by mél odpovédét na nasledujici
otazky:

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)

KOMU?

(Jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru tcastnik)

JAKYM ZPUSOBEM?

(Na pracovisti pfi vikonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomucky, ucebni texty, rezim

vzdélavani)

KYM?

(Interni ¢i extern{ vzdélavatelé, organizacni zabezpeceni)

KDY?

(Termin, casovy plan)

KDE?
(Misto konani, napt. konkrétn{ organiza¢ni jednotka organizace, vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté
vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejna ¢i soukroma vzdélavaci instituce,
zajistén{ ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?

(Rozpoctovi stranka planu, vnitini/vnéjsi zdroje)
JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI{ A UCINNOST JEDNOTLIVYCH

VZDELAVACICH PROGRAMU?
(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Formy a metody pouZivané pro vzdélavani

Lidé si osvojuji znalosti, dovednosti a chovani pfi riznych piilezitostech. Nékdy se jedna o fizené
aktivity, jindy o pfirozeny a kontinualn{ proces, ktery je soucasti béznych pracovnich povinnosti a
lidského Zivota. Formou vzdélavani rozumime druh proces, pfi kterém k tomuto pfedavani a
ziskavani novych informaci a procvicovani dovednosti dochazi. Rozeznavame nasledujici formy
vzdélavani:
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1. Rizené vzdélavani, pfi vykonu prace na pracovisti

Pod dohledem zpravidla interniho vzdélavatele nebo zkuseného spolupracovnika se
pracovnici uci zvladat nové poznatky a dovednosti pfi plnéni béznych pracovnich tukold.

2. Rizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti

Pracovnici podstupuji proces uc¢eni mimo své pracovisté, napft. ve skolicich mistnostech,
vyukovych dilnach ¢i jinych prostranstvich urcenych ke vzdélavani. Vzdélavatele byvaji jak
interni, tak externi.

3. Rizené vzdélavani mimo organizaci

Do této kategorie patif vzdélavani v ramci narodniho skolského systému, z hlediska
organizace pfedevsim na urovni stfednich a vysokych skol, vzdélavani ve vzdélavacich
institucich, které nejsou soucasti narodntho skolského systému (napf. oborové instituty,
specializované certifikacni instituce, komeréni vzdélavaci instituce apod.) a vzdélavani
prostrednictvim stazi a studijnich cest. Oproti pfedchozim dvéma formam se zpravidla
jedna o dlouhodobé¢jsi proces pfijimani vzdélavani a zaméstnavatel zde vystupuje v roli
spoluticastnika na fizeni vzdélavactho procesu, castéji vSak jen jako objednatel
vzdélavactho programu. Hlavni odpovédnost za fizeni vzdélavactho procesu lezi v rukou
jinych subjektd - vétsinou samotnych vzdélavacich instituci nebo jejich zfizovateld.
Stézejni ulohou zaméstnavatele je vytvatet podminky pro to, aby pracovnici mohli
moznosti vzdélavani mimo organizaci efektivné vyuzivat. Vyhodou této formy vzdélavani
je pfedevsim vyssi motivace vzdélavanych pracovniki ke vzdélavani a dalsimu osobnimu
rozvoji a moznost vymeény zkusenosti s pracovniky z jinych organizaci.

4. Nefizené vzdélavani, pfi vykonu prace na pracovisti

Ma-li ¢lovék zvladat pozadavky svého okoli na pracovisti potfebuje se béhem prace ucit
neustale, tzn. 1 v dobé, kdy na n¢j nedohlizi vzdélavatel nebo kdy zrovna nepodstupuje
skoleni zaméfené na konkrétni cile. Pracovni schopnosti a pracovni chovani si pfirozenou
cestou formuje pouhym pozorovanim prace jinych, vyhledavanim informaci potfebnych
pro plnéni pracovnich dkold ¢i samoziejmym vstupovanim do pracovnich vztaht.
Ze strany pracovnikii to vsak vyzaduje jisty zajem a aktivitu - musi byt k takovémuto
chovan{ motivovani.

5. Nefizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti

Zde vstupuji do hry S§ir${ mezilidské vztahy, tj. nejen v ramci pracovniho kolektivu, a
socialni postaveni jednotlivce v utvaru, organizaci jako celku ¢i v jinak vymezené casti
organizace. Pracovnik piijima informace 1 v ramci jinych podnikovych procesi nez
pii vzdélavacich aktivitach nebo pii praci. Zafazujeme sem jak neformalni komunikaci,
podnikovou kulturu, ktera zprostfedkovava a posiluje chovani, které je v souladu
se sdilenymi hodnotami v organizaci, tak formalnéjsi procesy, jakymi jsou napt. hodnoceni
pracovnikt, motivacni programy nebo odménovani pracovniku.

6. Nefizené vzdélavani mimo organizaci

— 268 -

Vzdélavani je v dnesni dobé celozivotni vyzvou a clovek, ktery se chce uplatnit na trhu
prace, prebira za svij osobni rozvoj zna¢ny dil odpovédnosti. Stale méné a méné oboru
muzeme oznacit za oblasti vyzadujici jen specifické schopnosti a zkusenosti a i feseni
béznych udkolt vyzaduje interdisciplinarni piistup, kdy se poznatky, dovednosti a
zkusenosti z jednoho oboru daji uplatnit i pfi jinych cinnostech. Toto prolinani vsak ne
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vzdy vystupuje na povrch samovolné a vyzaduje aktivni hledani analogif a zkousen{ jejich
aplikace.

Pfi raznych formach vzdélavani se uplatiuji rizné zpusoby, jakymi lze cilt vzdélavani dosahnout,

které nazyvaime metody vzdélavani. Jejich prehled a zakladni rozdéleni pfinasi nasledujici
subkapitola.

Metody pouzivané na pracovisti pfi vykonu prace (,on the job*)

Tyto metody byvaji vhodnéjsi pro vzdélavani manualnich pracovniki. Jsou hlavné zaméfeny na
osvojeni si dovednosti a urc¢itého zadouciho chovani. Byvaji mezi né zafazovany:

Instruktaz pfi vykonu prace - jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu. Zkuseny pracovnik
pfedvadi pracovni postup méné zkusenému pracovnikovi, ktery si tento postup osvojuje pii
plnéni svych pracovnich povinnosti.

Vyhody: zacvik byva rychly, vytvaii se pozitivni vztah spoluprace mezi obéma pracovniky.
Nevyhody: metoda pouzitelna spis u jednodussi prace.

Coaching — jedna se o dlouhodobé instruovani a pravidelnou kontrolu vykonu pracovnika, které
provadi nadfizeny nebo urceny vzdélavatel.

Vyhody:vzdélavany pracovnik ziskava neustale informace o hodnoceni své prace.

Nevyhoda: vzdélavani muze byt nesoustavné a rozkouskované, je také narocné na cas a schopnosti
toho, kdo vzdélavani provadi.

Mentoring - pracovnik, ktery ma byt vzdélavan si sam vybere svého radce (mentora). Tento
radce mu radi a poméaha iv jeho budouci kariéfe.

Vyhodyijsou  stejné jako u coachingu, pracovnik ale zde navic uplatiuje vlastni iniciativu pfi
vybéru mentora, coz je novy a podstatny prvek mentoringu.

Nevyhody: také jako u coachingu a navic muze nastat situace, ze si pracovnfk vybere $patného
mentora.

Counselling — jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani.

Viyhody: vzdélavany pracovnik se aktivné podili na celém procesu vzdélavani, mezi nim a
vzdélavatelem vznikd zpétna vazba.

Nevyhody: vetsi casova narocnost.

Povéreni Ukolem — vzdélavany pracovnik je povéfen splnit urcity tkol a jeho prace je sledovana
vzdélavatelem. Této metody se pouziva vice u fidicich a tviarcéich pracovniki.

Vyhody: pracovnik je nucen k samostatnosti a mize si tak vyzkouset své schopnosti a dovednosti.

Nevyhody: moznost chyb a nesplnéni tkolu, coz muze negativn¢ ovlivnit sebedavéru
pracovnika.

Pracovni porady — pracovnik se seznamuje s problémy, které se bezprosttedné tykaji jeho prace,
ale i s fakty, které se tykaji celé organizace.

Vyhody: roste informovanost pracovnikd, jde o neformalni a nenasilnou metodu.
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Nevyhody: pracovnici se mohou v informacich rizné orientovat, a tak si 1 odnést rtizné poznatky.
Vétsinou chybi zpétna vazba jak pracovnik aplikuje poznatky ve své praci.

Asistovani - vzdélavany pracovnik je pfidélen ke zkusenému pracovnikovi jako pomocnik. Tim,
ze mu pomaha pfi plnéni jeho tkold, uci se od néj tak pracovnim postupiim. Postupné je schopny
vykonavat praci zcela samostatné.

Vyhody: jde o soustavné vzdélavani, s dirazem na praktickou stranku véci.

Nevyhody: vykon vzdélavatele pravdépodobné poklesne, vzdélavany pracovnik se muze také naucit
né¢kterym nevhodnym pracovnim navykam, informace a instrukce také plynou jen z jednoho
zdroje.

Rotace prace — vzdélavany pracovnik je povéfovan riznymi udkoly postupné na raznych
pracovistich v organizaci. Touto metodou se vzdélavaji pfevazné fidici pracovnici.

Vyhody: pracovnik se stava flexibilnéjsi, ziskava schopnost vidét problémy organizace v $irsim
méfitku a vzajemné provazané.

Nevyjhody: velmi organizacné narocné, pracovnik také nemusi na kazdém pracovisti uspét, coz
muze podryt jeho sebeduvéru.

Metody pouzivané mimo pracovisté (,,off the job®)

Tyto metody se pouzivaji hlavné k hromadnému vzdélavani skupin tcastnikt. Moderni pfistup
uplatiiovany u téchto metod klade stejny diraz na rozvoj znalosti i dovednosti. Do téchto metod
patif:

Pfednaska — zprostfedkovava teoretické znalosti a faktické informace.
Vyhody: nenarocnost na podminky, rychly pfenos informaci.
Nevyhody: jednostranny tok informaci, ktery acastnik pfijima jen pasivné.

Pfednaska spojena s diskusi — nevyhody obycejné pfednasky ponckud pfekonava prave
moznost diskuse.

yhody: béhem diskuse jsou ucastnici podnécovani k aktivite.
Nevyhody: tato forma prednasky vyzaduje jiz dakladnéjsi ptipravu

Pfipadové studie — pouzivaji se k vzdélavani hlavné manazert a tvarcich pracovnikia. Ucastnici
dostanou za kol prostudovat urcity problém a navrhnout mozné fesen.

yhody: tato metoda pomaha rozvijet analytické mysleni a schopnost nalézt feseni problému.
Nevyhody: velké pozadavky na pfipravu i na vzdélavatele.

Workshop — jde o urcitou variantu piipadovych studii. Ukoly se fesi tfmové a komplexnéji.
Vyhody: jde o vhodny nastroj vychovy k tymové praci.

Nevyhody: velké pozadavky na piipravu i na vzdélavatele.

Demonstrovani — tato metoda klade duraz na praktickou stranku véci a orientuje se vice na
dovednosti nez na znalosti. Vyuziva pocitact, trenazéra, pfedvadéni pracovnich postupu.

V"yhody: Gcastnici si mohou vse vyzkouset bez rizika, ze zpusobi skodu.
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Nevyhody: podminky ve vzdélavacim zafizeni mohou byt odlisné od podminek na skutecném
pracovisti.

Vzdélavani pomoci pocitach — pocitace umoznuji simulovat pracovni situace, poskytuji obrovské
mnozstvi informaci, nabizeji vyuziti riznych testi a cviceni. Je mozné prabézné hodnotit proces
osvojovan{ si dovednosti a znalosti.

Vyhody: tempo vzdélavani je mozné pfizpusobit individualni potfebé, vzdélavani ¢asto probiha
zabavnou a nazornou formou, pracovnik se muze vzdélavat i doma.

Nevyhody: naro¢nost na vybaveni a na finance.

Outdoor training (adventure education) — tuto metodu je mozné oznacit jako ,,uceni se hrou* a
pouziva se prevazné k vzdélavani manazera. Ti se uci zejména tyto manazerské dovednosti:
umeéni koordinovat néjakou ¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky, hledani optimalniho
feseni ukold.

yhody: propojeni hry, sportu a procesu zdokonalovani pracovnich schopnosti manazert. Metoda
je povazovana za velmi efektivni.

Nevyhody: narocnost na ptipravu, manazefi si ¢asto odmitaji timto zpusobem ,hrat“, obavaji se
zesmésnent.

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program) — jde o moderni metodu hodnoceni a
vzdélavani manazera. Ucastnici plni raznorodé tkoly, které jsou soucasti kazdodenni prace
manazerd. Béhem programu se casto simuluje rizna hladina stresu.

Iyhody: Gcastnici se uci prekonavat stres, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem.
Nevyhody: naro¢nost na ptipravu a na technické vybaveni.

Hrani roli (manazerské hry) — metoda se snazi aby si Gcastnik (spise vedouci pracovnici) osvoijil
urcitou socialni roli a zadouc socialni vlastnosti. Jedna se hlavné o rozvoj praktickych schopnosti
ucastnik.

1yhody: metoda uci ucastniky samostatné myslet a jednat, ovladat své emoce.

Nevyjhody: nutna organizacni piiprava, velké pozadavky na vzdélavatele, podobvé jako u
piipadovych studii.

Simulace — tato metoda je zaméfena prevazné na praxi. Jedna se vétsinou o feseni bézné Zivotni
situace, kterd se muze vyskytnout v praci vedoucich pracovniku.

Vyhody: dobte se formuji schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.

Nevyjhody: naroc¢nost na piipravu.
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Pokud jde o pouzitelnost a ucinnost jednotlivych metod, pak je pfehlednym zptsobem
charakterizuje nasledujici schéma.

Schéma 2: Koncepce vzdélavani pracovnikti v organizaci a jejich charakteristiky

Koncepce vzdélavani — sestavajici se z nasledujicich metod

Pomoci pfednasek, diskusi, Predavani{ pracovnich zkusenost, Pomoci ptipadovych studii,
vyukovych dilen, pocitaca vzdélavani na pracovisti ¢i na simulaci, hranf roli, assessment
(pocitacovych programi) rozvojovém pracovisti. centre, outdoor training
Charakteristiky
Zprostredkovani znalosti Zprostredkovani dovednosti Zprosttedkovani znalosti i
dovednosti
Teoretické vzdélavani Praktické vzdélavani Praktické i teoretické vzdélavani
Casto odtrzené od skute¢nosti Zkusenost z nahodile vzniklych Skutecné zazitky bez rizik
situaci
Mala dcinnost Vyssi, ale problematicka Gc¢innost Optimalni dcinnost

Upraveno podle Koubek: Rizeni lidskych zdroji. Management Press 1995, s. 229

O vysledném efektu vzdélavani rozhoduje vybér metod vzdélavani, ale i vybér vzdélavatela. Co
vsechno ma na tyto vybéry vliv?

Faktory, které ovliviiuji vybér metod vzdélavani
1. Cile a mira potfebnosti vzdélavani
Profil vzdélavanych pracovniku (intelekt, znalosti, dovednosti.....)

Profil vzdélavatelt (odborna zpusobilost, pedagogické schopnosti...)

>

Jiné faktory (narocnost vzdélavani na cas, financni narocnost....)

Faktory, které ovliviiuji vybér vzdélavatelta

U internich vzdélavateld se piihlizi kjiz uvedenym faktorim, které ovliviiuji volbu metody
vzdélavani. Pii vybéru externich vzdélavatelt je nutné zohlednit jesté tyto udaje:

- Poslani a strategie vzdélavaci instituce (na co se specializuje, kdo ji fidi,...)
- Povest vzdelavaci instituce (jaké ma vysledky, hodnoceni difvejsich absolventu. . .)

- Zaruka kvality (jakym osvédcenim se vykazuje, jak se osvédcuji absolventi,...)
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- Nabidka vzdélavacich programu
- Vztah k zakaznikovi (dodrzovani slibt a zavazk,...)
- Cenova politika (ceny programi, co vSechno je v cenach obsazeno,...)

- Jiné skute¢nosti (vhodné prostory pro vzdélavani, pomucky,...)

5.4.4.6.3. Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani probiha pomoci vyse uvedenych metod. Tato faze vSak znamena zejména
organizacni zajisténi vzdélavacich akci, kam zafazujeme napf. rozhodnuti o dodavateli
vzdélavactho programu, popf. jmenovity vybér skoliteld, vyjednani podminek se smluvnimi
partnery, zhotoveni a uzavieni smluv, zajisténi lokality apod.

Béhem samotného vzdélavactho programu je tfeba jednotlivé kursy (Skoleni) soustavné
monitorovat, aby se zajistilo, Zze probihaji podle planu, c¢asového harmonogramu a v ramci
schvaleného rozpoctu. Kazdy ukonceny kurs by se mél evidovat, aby existoval aktualni pfehled
o stavu plnén{ planu a cerpan{ financ¢nich prostredki.

5.4.4.6.4. Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Moznosti hodnoceni

Vyhodnocovani vysledka vzdélavani je pomérné obtizny krok. Jak jiz bylo jednou feceno,
vzdélani a kvalifikace jsou kvalitativni charakteristiky a jako takové je lze velmi tézko
kvantifikovat, ¢asto jen pomoci odhadu a spekulaci. Existuje tady velka fada jak kritérif a postupt
vyhodnocovani. Je mozné hodnotit:

- samotny program vzdélavani

Jako pomérné slozité se jevi monitorovani vzdélavaciho procesu a programu a hodnoceni prace
vzdélavatela. Pokud hodnoceni provadi jako pozorovatelé odbornici, maji vétsinou sklon
hodnotit pozitivnéji pouziti téch metod, které sami upfednostnuji. Pokud hodnoti sami tGcastnici
vzdélavani, 1ze dostat také znacné subjektivni pohled. Ucastnici ¢asto hodnoti vice kladné ty

metody, které od nich vyzaduji méné usili a aktivn{ Gcasti.
- cile vzdélavaciho programu

Je mozné porovnat vysledky vstupnich testa ucastnika s jejich testy po ukonceni vzdélavaciho
programu. Tento zpusob neni ovsem bez problému. Je obtizné sestavit dva rovnocenné testy,
z nichz jeden bychom pouzili jako vstupni a druhy jako zavérecny. Vysledky testu mohou byt
ovlivhény momentalnim stavem testovaného, ale i okolnostmi, za nichz testovani probiha.

Problémem je i kvantifikace praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatelt. Jak
napifklad vzrostla produktivita prace, vzrostly prodeje, poklesly naklady apod. Slozité je také
meéfit zménu chovani, ktera by meéla byt vysledkem procesu vzdélavani. Urcite zalezi na
charakteru prace, pokud jde o plnéni relativne jednoduchych tkolu, tak se efekt vzdélavani muze
projevit vyraznéji nez naopak u kvalifikovanéjsi prace, kde se efekt casto projevuje postupné a
v nepatrnych zlepSenich.

Ddlezitou otazkou je také rozhodnout kdy zkoumat efektivnost vzdélavani. Jestli ihned po
ukonceni procesu nebo az s ur¢itym ¢asovym odstupem.
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Soucasnym celosvétovym trendem je stale vice uplatnovat spiSe neformalni metody hodnoceni
procesu vzdélavani, které jsou zalozené na informacich pfimo od ucastnikd vzdélavani nebo od
vedoucich pracovniku. Je nutna ale darazna osvéta téchto osob, aby se pokud mozno oprostili od
subjektivnich hodnoceni a zkreslovani, 1 kdyZ se nemusi jednat o jejich zamér.

Balanced Scorecard

Problematika vzdélavani souvisi uzce s vyhodnocovanim vykonnosti podniku. Je dulezité zjistit,
jestli bylo vzdélavani zaméstnanca efektivni, jestli se pozitivné odrazilo na vykonu celé
organizace. K tomuto vyhodnocovani potfebuje podnik rtzné nastroje, aby mohl posoudit
vsechny aspekty, vyplyvajici z jeho ¢innosti. Jednou z metod mozného vyhodnocovani je metoda
Balanced Scorecard. Je to systém vyvazenych ukazateli vykonnosti podniku, které jsou ve formé
souboru meéfitek finanéni 1 nefinanéni vykonnosti. Balanced Scorecard zachovava tradi¢ni
financni méfitka, kterd vypovidaji o minulé vykonnosti organizace, ale zaroven je dopliuje o
méfitka nefinancni, ktera jsou rozhodujici pro budouci vykonnost podniku.

Balanced Scorecard sleduje vykonnost podniku ze ctyf vyvazenych perspektiv. Jedna se o
perspektivu financni, zakaznickou, internich podnikovych procest a o perspektivu uceni se a
rastu. Tato metoda umoznuje sledovat nejen finanéni vysledky, ale také jak je podnik schopny
zajistovat hmotnd 1 nehmotna aktiva, jak se musi zlepsit kvalita lidskych zdroja, zpasobu prace,
aby se zvysovala vykonnost podniku.

Financ¢ni perspektiva

Financni cile podniku jsou obvykle ziskovost, risty prodeje, navratnost aktiv, zvysovan{ obratu,
tvorba cash-flow aj. V jednotlivych fazich zivotniho cyklu podniku se ale cile podniku mohou
podstatneé lisit. Podnik ve fazi rastu bude usilovat pfedevsim o rust obratu a o miru rastu prodeju,
bude se orientovat na investice s dlouhou dobou navratnosti. Ve fazi udrzeni jsou financni cile
zaméfeny hlavné na ziskovost a je mozné pouzit jako méfitka tohoto cile napf. navratnost
investic, pfidand hodnota, vynosnost vlozené¢ho kapitalu. Faze zralosti znamena pro podnik
situaci, kdy jiz neprovadi rozsahlé investice a hlavnim cilem je co nejvetsi piiliv hotovosti. Nova
investice v této fazi musi mit okamzitou a zarucenou navratnost. Pouzitelnym méfitkem dosazeni
cilt muaze byt provozni cash flow. Financni cile podniku jsou urcitym centrem, kam by mély
sméfovat vzajemné propojené cile a méfitka ostatnich perspektiv, BSC by neméla byt skupina
izolovanych ¢i dokonce protichudnych cila.

Zakaznicka perspektiva

Pro kazdy podnik je dulezité provést segmentaci trhu a urcit si zakaznické a trzni segmenty, ve
kterych chce podnikat. Podnikova strategie je potom definovana témi segmenty, které byly
zvoleny za cilové a podnik stanovi pro tyto cilové segmenty jejich cile a méfitka. Tato méfitka je
mozné rozdélit na vseobecna, jako je napf. spokojenost zakaznikd, podil na trhu, udrzeni,
ziskovost zakazniku, ziskani novych zakaznikd. Druha skupina méfitek by méla odpovédét na
otazku, co je potfeba udélat, aby podnik dokazal ziskat zakazniky nové, aby jeho zakaznici byli
spokojeni a aby si je umél udrzet. Tato skupina meéfitek byva oznacovana jako méfitka hybnych
sil. Napfiklad pro zakladni méfitko jakym je spokojenost zakaznika jsou méfitky hybnych sil ¢as,
kvalita a cena.
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Zakladni skupinu méfitek je mozné zobrazit jako fetézec pficinnych souvislosti.

> Podil na tthu |4
Ziskavani Ziskovost Udtrzeni
zakaznika ” zakaznika - zakaznika
A A
Spokojenost
zakaznika
Hodnotova Vlastnosti
i — 3 . Image Vztahy se zakazniky
vyhoda = vyrobku/sluzeb + & + y y

Jednim z cila vétsiny podnikd je budovani spokojenosti a loajality zakaznikt. Moznymi nastroji,
jak téchto cili dosahnout jsou vlastnosti vyrobka nebo sluzeb, vztahy se zakazniky, ale image a
povést podniku. Tyto nastroje byvaji oznacovany jako hodnotové vyhody zakaznika. Podnik by
mél znat své zakazniky v jednotlivych cilovych segmentech a mél by védét, co na vyrobcich nebo
sluzbach ocenuji. Podle toho potom také volit urcitou hodnotovou vyhodu

Perspektiva internich procesti

Meftitka a cile pro tuto perspektivu se obvykle vyvijeji ve chvili, kdy jsou urcena méfitka a cile
financni a zakaznické perspektivy. Kazdy podnik ma svou skupinu internich podnikovych
procesu, které slouzi k dosahovani finanénich vysledkd. Tt zakladni procesy se ale vétsinou
vyskytuji u vSech. Jedna se o:

- inovacni proces
- provozni proces
- poprodejni servis

V ramci inovacniho procesu se nejprve identifikuji ty segmenty trhu, které chce podnik pokryt
svymi vyrobky a posléze se vyvinou takové vyrobky a sluzby, které tyto segmenty uspokoii.
Inovacni proces nekteré podniky oznacuji jako podpurny, jedna se ale o zakladni prvek procesu
vytvafeni hodnoty. Zavedeni inovacnich procestu je také jednim z rozdild mezi tradicnimi
piistupy méfeni vykonnosti a pfistupem BSC.

Pokud jsou jiz vyrobky nebo sluzby vytvofeny a dodany zakaznikim, tak nastupuje proces
provozni. Podnik musi znat vysi naklada, ¢as, jakost a vykonnost, aby mohl dodavat zakaznikam
co nejlepsi vyrobky. Podnikové systémy méfeni vykonnosti se v minulosti zamétovaly hlavné na
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tento proces, duraz se kladl na bezporuchovy provoz a na snizovani nakladud. Jednalo se opét o
tradicni pfistup méfeni vykonnosti a cilem bylo zlepSovani jiz existujicich procest, které
v podniku probihaji. Balanced Scorecard se snazi oproti tomu odhalit procesy nové, takové, ve
kterych musi podnik dosahovat vybornych vysledkt, aby splnil své financni cile a uspokojil
zakaznika. Muze se jednat napf. o zavedeni procesu jak pfedvidat potfeby zakaznikt. Poprodejni
servis se zabyva sluzbou zakaznikovi po prvotnim prodeji vyrobku ¢i sluzby, je také dilezity,
protoze umoznuje odhalit nedostatky, které se mohou objevit po dodani vyrobku nebo sluzby
zakaznikim.

Perspektiva uceni se a rastu

Tato perspektiva se zabyva zakladnimi zdroji, kterymi jsou lidé, systémy a podnikové procesy, do
nichz je nutné stale investovat pro budoucnost, aby podnik dosahoval dlouhodobého rustu. Je
nutné investovat tedy nejenom do novych produktd, zafizeni nebo vyzkumu, ale i do této
podnikové infrastruktury. Dosazeni cila v této perspektivé umozni dosahnout cile i v ostatnich
tfech perspektivach. Za klicova méfitka pro tuto perspektivu muizeme povazovat spokojenost
zaméstnancy, jejich udrzeni a produktivitu zaméstnanci. Spokojenost zaméstnancu je mozné
méfit pomoci dotaznikt, dotaznik se muze tykat napf. celkové spokojenosti s podnikem,
pfesvédceni o vykonavani smysluplné prace, stupné¢ podpory od nadfizenych atd. V ramci
jednoho podniku Ize zjist’ovat spokojenost zaméstnancu podle divizi, oddéleni, mist a vedoucich
pracovnikt. Me¢fitkem udrzeni zaméstnancu byva procento obratu klicovych zaméstnancu.
Produktivita zaméstnancu se méff nejcastéji pomoci zisku na zaméstnance.Pro podnik je dulezité
urcit hybné sily pro tuto perspektivu. Ty se vétsinou odvijeji od rekvalifikace zaméstnanct,
schopnosti informacénfho systému, delegovani pravomoci, motivace a angazovanosti
zaméstnancu. Perspektivy financni, zdkaznicka a internich procest vétsinou odhali velké rozdily
mezi soucasnymi schopnostmi lidi, systému a tim, co je tfeba, aby doslo k rustu vykonnosti
podniku. Podnik tedy casto musi zacit investovat pravé do rekvalifikace zaméstnancu, zlepsit
informacni technologie, zdokonalit podnikové postupy.

Metoda BSC ale neni jen soustavou financnich a nefinanénich méfitek, rozdélenych do ctyf
perspektiv. Vechna tato méfitka by neméla byt izolovana, ale naopak vzajemné propojena a méla
by vypovidat o hlavni strategii podniku. Neni nejdulezitéjsim cilem této metody ziskat jen novy
systém méfeni podnikové vykonnosti, ale vytvofit pomoci metody BSC novy manazersky systém,
ktery by umoznil podniku zaméfit se na strategii, ktera zajisti dlouhodoby rtst a udrzeni
konkurenceschopnosti podniku.
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