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ZvySovani kvality lidského kapitalu je rostouci mérou povazovano za jeden z kliCovych faktort
ekonomické vykonnosti a konkurenceschopnosti kazdé organizace. Kvalita lidského kapitalu je
v moderni ekonomice zalozené na znalostech zaroven uUzce propojena s vytvarenim a zavadénim
novych technologii. To, do jaké miry vénuji podniky pozorost pravé této otazce, je znaéné specifické,
nicméné zavéry se shoduji v jednom: malé a stfedni podniky otazku lidského kapitalu podceriu;ji.
V této seminarni praci se zaméfujeme na zmapovani pristupl malych a stfednich podnikd k rozvoiji
lidskych zdroju, identifikujeme hlavni bariéry v této oblasti a nasledné navrhujeme souvisejici
doporuceni. Vychazime pfi tom z pomérné aktualni studie, ktera byla vydana v roce 2003. Analyza

byla provedena na souboru 900 podnikt (z toho 84 % malych a stfednich).

POJEM MALE A STREDNI PODNIKY

Pro ¢eskou hospodarskou sféru se pfi vstupu do Evropské unie stava rozhodujicim pouzivani pojmu a
definice malych a stfednich podnikl tak, jak je EU stanovila ve svych "“Doporu€enich” z kvétna roku
2003. V tomto smyslu se podnikem rozumi organizaCni jednotka, ktera uskute¢nuje ekonomickou
¢innost. Pro zarazeni organizacnich jednotek do jednotlivych kategorii malych a stfednich podnikt

jsou stanovena tato kritéria po¢tu pracovnikl a finan¢nich vysledk:

= Kategorii strednich podniku tvori organizaéni jednotky, jejichz po¢ty pracovnikt jsou v rozmezi
50 az 250 zaméstnanych osob. Souc¢asné jejich ro¢ni obrat neprekracuje 50 mil. EUR, a/nebo
celkova bilanéni hodnota majetku nepfesahuje 43 mil. EUR.

= Kategorii malych podniku tvori organiza¢ni jednotky, které maji méné nez 50 zaméstnanych
osob. Soucasneé jeji roéni obrat a/nebo celkova bilanéni hodnota majetku nepresahuje 10 mil.
EUR.

= Vramci malych podnikd Ize vyClenovat i kategorii tzv. mikropodnikd. Jde o organizaéni
jednotky, které maji méné nez 10 zaméstnanych osob. Souasné jejich ro¢ni obrat a/nebo

celkova bilanéni hodnota majetku nepresahuje 2 mil. EUR.

Malé a stiedni podniky vénuji, v porovnani s velkymi podniky, méné pozornosti problematice rozvoje
lidskych zdroji. Tento jev neni charakteristicky pouze pro Ceskou republiku, potykaji se s nim ve
vSech okolnich statech. Malé a stfedni podniky vSak zaméstnavaji v priméru 58 % vSech
zaméstnanych osob CR, a proto rozvoj lidského kapitalu pravé v malych a stfednich podnicich je

jednou z priorit ramce evropské politiky zaméstnanosti.

Po vstupu do Evropské unie bude mit Ceska republika narok na ¢erpani strukturalnich fondu a
problematika podpory rozvoje lidskych zdroju v malych a stfednich podnicich je jejich sou¢asti. Fondy
budou poskytovany podnikim a dal$im subjektiim na realizaci opatieni a projekt v oblasti rozvoje

lidskych zdroju, v€etné realizace opatrfeni systémového charakteru. Je proto velmi dulezité motivovat



podniky, organizace a instituce statni spravy a samospravy k ucelnému &erpani a poskytnout jim
inspirativni priklady a moznosti, které by prispéli nejen k efektivnéj§imu ¢erpani prostredki, ale i k co

nejvétsSim pfinosim pro stat, regiony ¢i samotné podniky a organizace.

PRISTUPY MALYCH A STREDNICH PODNIKU K ROZVOJI LIDSKYCH ZDROJU

Pristupy organizaci k rozvoji lidskych zdroji jsou vyznamné ovliviiovany jejich vykonnostnimi a
kvalitativnimi charakteristikami. Priznivé vykonnostni charakteristiky jednak vytvareji odpovidajici
zdroje, které Ize vénovat na rozvoj a vzdélavani pracovniki a dalsi oblasti podporujici v
dlouhodobéjsim horizontu zvySovani kvalitativni Urovné aktivit organizaci (napf. vyzkum a vyvoj,
marketing). Priznivé vykonnostni a kvalitativni charakteristiky na druhé strané predstavuji vyznamny
impuls pro konceptné a dlouhodobé& zaméiené investice organizaci do dalSiho zvySovani urovné

kvalitativnich charakteristik.

Malé a stfedni podniky ve srovnani s celkovym souborem vykazuji horsi vysledky témér ve vSech
sledovanych aspektech. Uvedeny jsou ty oblasti, kde byla horsi pozice malych a stfednich podnikui

nejvyrazné;jsi.

» Malé a stredni podniky uvadéji nejCastéji tyto davody zajiStovani vzdélavani a rozvoje
pracovnikl: udrzovani a aktualizace stavajicich dovednosti pracovnika (65,1 %), zvySovani
standardtl kvality (46,9 %), zavadéni ¢&i rozSifovani informacnich a telekomunikacnich
technologii (34,8 %), rozSifeni aktivit podniku, pripadn& nové produkty nebo sluzby (36,3 %),

zmény v legislativé (33,3 %).

» Nejcasté&ji uvadénym didvodem nezajiStovani vzdélavani a rozvoje je, ze naklady na
vzdélavani jsou pfili§ vysoké a piinosy jim neodpovidaji (27,4 %), nasleduje odpovéd, ze
stavajici dovednosti jsou dostacujici a naroky se nezvysuji (20,1 %), pracovnici nemaji o
vzdélavani zajem (14,4 %), pocet pracovniki se neméni nebo se snizuje (13,0 %) a

zaméstnavame pouze lidi s praxi nebo vyskolené jinde (13,8 %).

» V pfipadé délky Skoleni jednoznacné prevazuji Skoleni kratka, tedy do péti dnd; dlouhodobé

vzdélavaci aktivity v délce vétsi nez 6 mésicu jsou realizovany spiSe vyjimecné.

» U forem vzdélavani je trend do jisté miry podobny. Protoze externi Skoleni je ve vétsiné
pfipad drazsi, investuji podniky do téchto kurz(i vyrazné vice u védeckych pracovnikd,
nejméné u pomocnych sil. Umérné rostoucim narokim na jednotlivé kategorie klesa podil

externich Skoleni a stoupa podil internich. Pomocni pracovnici jsou Skoleni témér vyhradné



touto formou. Otevrené a distanni formy vzdélavani nejsou vyuzivany skoro vibec, okrajovou

roli hraji jen u prvnich tfech kategorii.

» Pro typ vzdélavani je opét zi'ejmé rozdéleni na dvé skupiny, kategorie s vy$$im vzdélanim a
ostatni. V prvni skupiné se pracovnik jiz jen specializuje a zvySuje si stavajici kvalifikaci, ve
druhé skupiné je €asto vyzadovana zakladni vyuka na pracovisti. V&decti a odborni pracovnici
se jen malokdy uc€astni vyuky a €asto absolvuji kurzy, zatimco nekvalifikovana pracovni sila
se ucastni vyuky v 81,7 % pfipadli. Z porovnani vysledkl pro typ a formu vzdélavani je
patmé, Ze vyuka je vétSinou interni, kurzy naopak externi. Z hlediska realizovaného typu
vzdélavani neprekvapuje, ze jejich nejvétsi spektrum poskytuji velké podniky. Vétsi vyznam v
jejich pripadé (oproti malym a stfednim podnikiim) sehravaji formy vzdélavani odehravajici se

mimo pracovni prostiedi, tj. konference, workshopy, pfednasky a seminare.

» Podle zaméfeni kurzi podniky nej¢astéji vyhledavaji kurzy na tato témata: finance a

Ucetnictvi, pravni ¢i danové otazky, informaéni technologie a cizi jazyky.

HLAVNi BARIERY ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Nedostateéné zdroje

Investice do lidskych zdroju jsou spojeny spiSe s dlouhodobég&jsi navratnosti. ZvySeni produktivity v
disledku vyssi kvality lidského kapitalu je rovnéz podminéno odpovidajici efektivnosti vyuziti dalSich
vyrobnich vstupt, napf. zavadénim novych technologii. Vynosy investic do lidského kapitalu nejsou z
uvedenych divodl obvykle okamzité, bezprostiedni a hmatatelné, proto investi¢ni aktivita v této
oblasti velmi silné zavisi na dostupnych zdrojich, které je organizace schopna vynalozit. Schopnost
dosahovat odpovidajici marze vSak zavisi predevsim na efektivnosti vyuziti stavajicich zdroju, kterou
kliCovym zplsobem ovliviiuje pravé jejich kvalita. Organizace se tak pohybuji v za¢arovaném kruhu
nizkych investic do lidského kapitalu, nizké produktivity a nizké schopnosti vytvaret dostateéné zdroje

pro investice s dlouhodobou navratnosti.

Vzhledem ke zminénému pomémé vyznamnému podilu podnikii zdavodnujicich nezajistovani
vzdélavani a rozvoje pracovnik(l pfili§ vysokymi naklady, kterym neodpovidaji pfinosy, ¢ i
nedostateénymi zdroji vzhledem k nepfiznivé ekonomické situaci podniku, je velmi zarazejici obecné
nizky podil organizaci vyuzivajicich finanéni prostfedky z verejnych programu, vcéetné vyuzivani

opatreni aktivni politiky zaméstnanosti.



Nesystémovy piistup a kratkodoby horizont

Nedostate¢na pozornost vénovana rozvoji lidskych zdroji jako zdroji dlouhodobé a kvalitativné
zalozené konkurenéni vyhody se odrazi v nesystémovém pfistupu zna¢né Casti organizaci v této
oblasti a spiSe kratkodobé& orientovaném horizontu jejiho fizeni a realizace. Respondenti zmiruji
nejasnosti v podnikatelskych zamérech, chybgjici dlouhodobé koncepce rozvoje a nedostateéné

schopnosti podnikového planovani.

Ve velmi omezené mife jsou realizovany vzdélavaci programy zamérené na zvysSeni flexibility
pracovnikul, tj. rekvalifikace a vySkoleni na zastavani dvou a vice profesi, prfipadné programy
vyuzivajici moderni formy fizeni lidskych zdroju jako cesty ke zvySeni produktivity pracovnikd.
Kratkodobost a nesystémovost pfistupu k oblasti rozvoje lidskych zdroju potvrzuje i vySe zminény
nizky rozsah vyuzivani podpdrnych programd, jejichz Cerpani je podminéno predlozenim

propracovanych a dlouhodobé&ji orientovanych projekta.

Tento problém je dale umocnén skute€nosti, ze v drtivé vétd§iné mensich organizaci nema pracovnik
odpovédny za oblast vzdélavani a rozvoje specializované vzdélani a jen zanedbatelné procento

takovych pracovnikil ma vzdélani pfimo v oblasti managementu lidskych zdroju.

Systémové nedostatky

V prvé fadé je za problémovou povazovana absence systému celozivotniho vzdélavani (resp.
nedostate¢na nabidka programt vzdélavani dospélych) a ucinnych finanénich stimult k investicim do
celozivotniho vzdélavani pro zaméstnavatele i zaméstnance. Za nepfiznivy faktor je povazovana i
administrativni naro€nost vypracovavani souvisejicich zadosti, nevstficnost pfi jejich podavani a
vyfizovani. Kritizovana je dale nedostate¢na zacilenost programu a kurzii bez zohlednéni specifickych
podminek malych a stfednich podnik(i obecné a specifik konkrétnich podnik(l a rovnéz nedostate¢na

komunikace mezi za€astnénymi subjekty.

V takovém pfipadé je nepochybné& nutno prenést ulohu aktivatora ve vétsi mife na stat ve formé
systémovych opatieni, zejména v podobé uc&inngjSich finanénich stimull, ofenzivn&jsi strategie
nabidky souvisejicich programd a u€inného managementu jejich realizace. Jinymi slovy, nelze
argumentovat nedostateénym zajmem ze strany podnikd, ale spi$e je nutno se soustredit na nastroje

a opatreni, které budou tento zajem ucinné stimulovat.

Nedostate¢na nabidka

Dalsi okruh bariér rozvoje lidskych zdroju predstavuji nepfiznivé charakteristiky jejich nabidky.

Kritizovan je v prvé radé nedostatek, Spatna uroven ¢i nevhodna struktura absolventld. V ramci



zkoumaného souboru jsou v malych a stfednich podnicich v mensi mife pfijimani na kvalifikatné
naro¢né pozice absolventi s vysokoSkolskym vzdélanim. Jako ddavod nepfijimani absolventl je
obecnéji nej¢astéji zminovana nedostateéna praxe, v malych a strednich podnicich jsou zkuSenosti s
pfijatymi absolventy ¢ast&ji méné pfiznivé (z hlediska urovné odborné pfripravy, pfistupu k praci a

motivace, praktickych dovednosti a ochoty ucit se).

Na druhé strané malé a stredni podniky jsou méné aktivni pfi spolupraci se vzdélavacimi institucemi,
ktera je zaméfena na cilené vyhledavani budoucich absolventll se Zzadoucimi kvalitativnimi
charakteristikami. Velmi mala ¢ast menSich podnikd napr. nabizi studentim moznost odborné praxe

(zejména v pripadé vysokoskolskych studentt).

DOPORUCENI PRO OLBAST ROZVQJE LIDSKYCH ZDROJU

V prvé rfadé je nutno zohlednit vySe zminénou skute¢nost, ze malé a stfedni podniky si mnohdy
dostate¢né neuvédomuji vyznam rozvoje lidskych zdroji a ekonomickou hodnotu vzdélavani. Primo &i
neprimo vynalozené prostiedky v této oblasti se potom jevi jako nadmémé bifemeno zatézujici
rozpoCet organizaci bez hmatatelného efektu. Souvisejici doporu€eni vychazejici z uvedeného
nedostatku proto jednoznacné sméfuje k podpore pristupu ke vzdélavani prostiednictvim danovych
ulev pro podniky, které takové aktivity pro své pracovniky realizuji &i zabezpecuji. Je nutno vychazet
ze zakladniho pravidla, Zze totiz chovani ekonomickych subjektd neju¢innégji ovliviiuji predevsim
ekonomické stimuly. V fadé zemi EU jsou takové darnové ulevy poskytovany a je mozno tedy Cerpat

z dosavadnich zkuSenosti.

Nepochybné je v8ak z&douci odpovidajicim zplsobem motivovat i samoiné zameésinance, protoze
fada podnikl uvadi jako duavod nezajiStovani vzdélavani pravé nizky zajem samotnych pracovnikd.
Jen v omezeném poctu podnikd je soucasné zahrnut &lanek o rozvoji a vzdélavani pracovnik v
kolektivnich smlouvach. Na druhé strané v podnicich ¢asto chybi ¢i je nedostate¢né rozvinuta zpétna
vazba zvyseni Ci rozSireni kvalifikace pracovnika, napr. ve formé& zvySeni mzdy &i zmény pracovniho
zarazeni. Demotivacni disledky uvedeného pfistupu podnikli na zdjem zaméstnanct o vzdélavani je
mozno kompenzovat a samotné zaméstnance k dalSimu vzdélavani uc¢inné motivovat vytvorenim
systému uznavani nabytych zkuSenosti a znalosti ve formé certifikatl pro stanovené kvalifikace s

celostatni platnosti.

VV kombinaci se zminénymi danovymi ulevami je mozno zpristupnit programy celoZivotniho vzdéldavani
pro pracovniky malych a stfednich podnikii a souasné motivovat k odpovidajici nabidce téchto

vzdélavacich prilezitosti (zejména verejné) vzdélavaci instituce, napf. zohlednénim realizace



vzdélavacich aktivit pro malé a stfedni podniky pfi pfidélovani verejnych finan¢nich prostredk.
Systémovy pfistup v oblasti celozivotniho uéeni zahrnuje i podporu vzniku programd kombinovaného
a distanéniho studia, v€etné uplatnéni metod e-learningu, které zohlednuji specifické potreby a

omezeni studia pfi zaméstnani.

Treti oblast zahrnuje potiebu cenfiradiniho zastreseni a koordinace programu podporujicich malé a
stfedni podniky, v€etné oblasti rozvoje lidskych zdroji. Ve vztahu k malym a stfednim podnikiim je
rozvijeno pomérné Siroké spektrum aktivit, které realizuje rovnéz Siroké spektrum instituci. Vysledkem
je znagna nepriehlednost nabidky, neprovazanost jednotlivych opatfeni, jejich duplicity a nepochybné i
nehospodarné vyuzivani prostfedkd. Pro malé a stfedni podniky predstavuje vysledna neprehlednost

vyznamnou pirekazku pfi snaze o vyuziti nabizenych programd.

Prislibem se v uvedené oblasti jevi vytvofeni mozného centralniho zastreSeni Radou viady RLZ,
jejichz odpovidajici plsobeni a naplnéni predpokladanych cili v8ak vyzaduje aktivnéjsi pfistup na
centralni i regionalni urovni, sjednoceni koncepCnich pfistupt, vyfeSeni problému financovani ¢innosti

a v neposledni fradé odpovidajici propagaci.

Ctvrta oblast zahmuje analyzu kvalifikaénich potreb malych a stfednich podnikt, bez jejichZ presné
znalosti Ize stézi realizovat odpovidajicim zplsobem zacilené vzdélavaci aktivity. Probihajici
standardizace typovych pozic je nepochybné krok spravnym smérem v této oblasti a muze slouzit jako
vychodisko pro Setfeni standardizovanych kvalifikaénich potfeb na podnikové urovni na lokalnim a

regionalnim trhu.

V neposledni radé je nutno apelovat vedle systémovéjSiho pristupu stitu v oblasti podpory rozvoje
lidskych zdroju ve vztahu k malym a stfednim podnikiim také na uc€innéjSi a aktivnéjSi osvétové
pusobeni ze strany statu, které bude soustavné a koncep&né zdlraziiovat a objasnovat vyznam
kvalifikované pracovni sily a dal$iho odborného vzdélavani jako zakladniho predpokladu pro zvySeni a

udrzeni konkurenceschopnosti ¢eské ekonomiky a jejich podnikd.
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