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1. POSTAVENI MALYCH A STREDNICH FIREM V EKONOMICE STATU

Prognézy predpovidaji, ze ekonomice 21. stoleti budou dominovat malé (do 50ti
zaméstnanct) a stfedni firmy (50 — 250 zaméstnanct). Jsou vyznamnou soucasti trznich ekonomik.
Dynamizuji rozvoj ekonomiky, posiluji konkurenéni prostiedi, vytvareji podstatnou ¢ast hrubého
domaciho produktu, zaméstnavaji obvykle vice nez polovinu pracovni sily (v Ceské republice je to
58%) a stabilizuji demokraticky vyvoj ve spole€nosti a predstavuji také stabilizujici prvek
ekonomického systému. V Ceské republice se podileji na tvorb& HDP piiblizné ze 70% a v Evropé z
60%-85%. ( Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001) Malé a stfedni podniky pozitivné ovliviiuji inovaéni
procesy. Vykazuji vysoky podil na inovacich a zavadéni novych technologii v jednotlivych odvétvich
ekonomiky. Diky schopnosti pohotové reagovat na pozadavky trhu jsou lépe pfizptisobeny rychle

vyhovét ménicim se preferencim spotrebiteld. (Bon, 2000)

2. DEFINICE POJMU

2.1 Definice malé a stredni firmy (Podle Evropské komise z inora 1996)
Hlavnim rozliSovacim kritériem v definici malych a stiednich firem je poCet zaméstnanci. Firmy

délime na:

1. mikro-podniky — podniky s méné nez 10 zameé&stnanci

2. malé podniky- podniky s méné nez 50 zamé&stnanci

e s rocnim obratem nepiekraCujicim 7 mil. ECU nebo celkovou ro&ni bilan&ni sumou neprekradujici
5 mil. ECU

e splfiujici kritérium nezavislosti, tzn. ze neni vice nez 25% kapitdlu a hlasovacich prav ve
vlastnictvi jiného subjektu

3. stfedni podniky - podniky s méné nez 250 zaméstnanci

e srocnim obratem neprekraCujicim 40 mil.ECU nebo celkovou bilanéni sumou neprekradujici 27
mil.ECU

e splfiuji kritérium nezavislosti

2.2 Definice pojmu lidské zdroje a rozvoj lidskych zdroju
Pro definovani pojmu lidské zdroje pouzijeme Palanlv vykladovy slovnik (Palén,

2002).

Zakladnim predpokladem fungovani jakékoliv organizace (podniku) jsou nezbytné zakladni
zdroje:

a) materidlové (stroje, zafizeni, materidl, energie),

b) finanéni,

c) lidské.” (Palan, 2002, s. 112)

“Nejdllezitéjsi jsou zdroje lidské, protozZe ostatni dva zdroje uvadéji do pohybu a determinuji jejich
vyuzivani. Proto je rizeni lidskych zdroji a neustalé zkvalitfiovani (pfedevsim vzdélavanim) zakladnim

ukolem podnikového managementu.” (Palan, 2002, s.113).



ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU (RLZ = HRD - Human Resource Development) — “zvy$ovani téch
znalosti, schopnosti, dovednosti, postojl, moralnich a dal$ich vlastnosti jednotlivcl tak, aby byli
schopni uspokoijit potieby legitimnich, konsensualné podporovanych uzivatell lidskych zdroja a
souCasné aby si jako lidé dokazali udrzet svou individudlni integritu a socialni, obéanskou a
osobnostni suverenitu.” (Palan, 2002, s. 113)

RLZ je mozné definovat také jako “antropocentricky orientovany koncept personalniho fizeni
pripravy ¢lovéka jako vSestranné vzdélané a harmonicky rozvinuté osobnosti.” (Palan, 2002, s.
185)

3. ZABEZPECENI RiZENi A ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

V malych a stfednich firmach provadi fizeni a rozvoj lidskych zdrojil rlizni pracovnici, vétSinou
specializovani na tuto oblast. Kompetence a pocty téchto pracovnikil se odviji od velikosti firmy
(zejména od poctu zaméstnanci).

V malych firmach je to maijitel nebo vrcholovy manazer, kdo provadi personalni Cinnosti
zasadniho vyznamu jako je odhad potieby zaméstnanct, vybér, rozmisténi zaméstnancl, stanoveni
mzdy a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Personalni administrativu, predstavujici operativni
spravu persondlnich véci, vétSinou vykonava zaméstnanec, jehoz obsahem prace je ucetnictvi a
sprava organizacnich zalezitosti.

Ve stfednich firmach byva zfizen personalni Utvar s personalnim manazerem véele a 2 — 3
personalisty — specialisty. V nékterych typech podnikl, pf. vzemédélskych podnicich, neni
vybudované personalni oddéleni, ale jen referent, pfipadné personalni Cinnosti jsou €asti naplni

nékterého pracovnika ekonomického oddéleni.(Krninska, 2002)

3.1 Personalni ¢innosti v malych a stfednich podnicich (MSP)
Persondlni prace v malych a stfednich podnicich sehravd vyznamnou roli pro zachovani

optimalnich pracovnich vztah( zabezpecujicich dobrou vykonnost. Jeji hlavni naplni je :
e Nabor a vybér zaméstnanc
e Hodnoceni a odmérnovani zaméstnancl
e Vzdélani a rozvoj zaméstnanci (BON, 2000)
My se budeme podrobnéji zabyvat pravé oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Ve firmach
této velikosti neni struktura a rozsah rozvoje lidskych zdroji tak rozvinuty jako ve velkych podnicich,

ale presto nebo také praveé proto je velmi vyznamny.

3.1.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
zdrojt, ktera ma pro podnik strategicky vyznam.

Vyvoj spole¢nosti sméfuje ke spoleénosti znalosti a stale vice se klade dlraz na celozivotni
u€eni. S rozvojem lidského potencialu souvisi také pozadavek flexibility, adaptability, rozvijeni invence

a kreativity.



Tento trend se odrazi v podnikovém vzdélavani a v novém pohledu na zaméstnance.
Organizace se musi snazit vytvoiit podminky, aby se lidsky kapital (znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
osobnostni vlastnosti pracovniki) stal zakladnim bohatstvim organizace. Takova organizace, ktera
vytvaii klima povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a k individualnimu i kolektivnimu rozvoiji,

byva oznacovana jako uéici se organizace.

Ve formovani a zdokonalovani zaméstnancu rozliSujeme tii oblasti:

e oblast vzdélavani — formovani zakladnich a v3eobecnych znalosti a dovednosti, na kterych
jedinec muze rozvijet specializované pracovni schopnosti a socialni vlastnosti,

e oblast kvalifikace (odborné profesni pfipravy) — formovani specifickych schopnosti, znalosti
a dovednosti, které jsou orientovany na pfipravu na povolani a zahrnuje zakladni pfipravu na
povolani, ale také doSkolovani, predkolovani (rekvalifikace) a profesni rehabilitace sméfujici
k opétovnému pracovnimu uplatnéni u osob se zmé&nénou pracovni schopnosti,

e oblast rozvoje — dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, orientace na formovani osobnosti
pracovnika (sebepoznavani, seberozvoj a seberealizace) a formovani socialnich zruénosti.
(Krninska, 2002)

3.1.1.1 Faze podnikového vzdélavani
Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancli je cyklus, ktery vychazi ze =zasad
celopodnikové strategie vzdélavani a rozvoje, sleduje celopodnikové cile a podnikovou strategii. Tento
cyklus ma Ctyfi faze:
e identifikace potreb,
e planovani a rozpoc&tovani,
e realizace,

e vyhodnoceni procesu. (Krninska, 2002)

o IDENTIFIKACE POTREBY VZDELAVANi A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Identifikace potieby vzdélavani predstavuje prvni krok systematického firemniho vzdélavani. Potfeba
vzdélavani je “kazdy zjistény nedostatek, mezera, problém, ktery brani zaméstnanci nebo organizaci
v dosazeni individualnich, respektive strategickych cilG a ktery mize byt prekonan nékterou z metod
vzdélavani a rozvoje” (Krninska, 2002, s. 96)

Proces identifikace potfeb vzdélavani musi byt provazany s celopodnikovou strategii, plany
osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnancli, s procesem hodnoceni zaméstnanci i s poZadavky
zaméstnance a nadfizenych. Analyza vzdélavacich potfeb je nezbytnym predpokladem pro vytvoreni
efektivniho vzdélavaciho programu. Neni uUkolem jen pro odpovédného pracovnika persondlniho

utvaru, ale predevSim pro vedouci zaméstnance.

e PLANOVANI A ROZPOCTOVANI VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU



Planovani a rozpodtovani spoliva v porovnani zjisténych potfeb s moznostmi organizace a

zabezpecdeni

procesu presunu od stavajiciho stavu ke stavu zadoucimu. Vychazi z priorit

celopodnikové strategie a strategie fizeni lidskych zdroji. Rozpo&et vzdélani ma tfi slozky:

fixni slozka financujici dlouhodobé vzdélavaci programy, které zohledfiuji dlouho- a
stfednédobé cile,

variabilni slozka zahrnujici operativni vzdélavaci programy a respektujici
kratkodobé&jsi potifeby organizace,

rezervni slozka, ktera by zabezpecila UpIlné, nebo alespoii ¢aste&né pokryti nahlé

nebo neplanované potieby vzdélavani. (Krninska, 2002)

e REALIZACE VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Faze realizace zahrnuje:

e organizaCni zajisténi vzdélavacich akci,

rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu,

e vyjednani podminek se smluvnimi partnery,

e zhotoveni a uzavieni smiuv,

e zajisténi patiicného zafizeni a mnozZstvi studijnich materiald,

e distribuce instrukci k akci. (Krninska, 2002)

e VYHODNOCENI EFEKTIVNOSTI PROCESU VZDELAVANI A JEHO ZPETNA VAZBA

B&hem vyhodnoceni efektivnosti procesu vzdélavani se zjistuje, zda ¢as a penize vynalozené

na vzdélavaci proces byly pouzity efektivné. Dilezité je, zda dlouhodoba a trvala zlepseni i zmény ve

vykonu, které byly stanoveny jako cile vzdélavaci aktivity, opravdu nastaly nebo nastavaji, to

znamena, zda bylo dosazeno vysledkd, které byly stanoveny pfi identifikaci potieb. (Krninska, 2002)

Krninskd zminuje velké mnozstvi vyhod systematického podnikového vzdélavani

zaméstnancu. Patii mezi né zejména:

zdokonalovani vzdélavaciho procesu diky zkuSsenostem z pfedchazejiciho cyklu,

priibézné formovani pracovni schopnosti lidi podle specifickych potieb organizace,

soustavné dodavani nalezité odborné pfipravenych zaméstnancu,

usnadnéni hledani cest vedoucich ke zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnancd,

zlepSeni kvality pracovniho vykonu i produktivity prace,

zvySuje kvalitu a tim i cenu prace zaméstnanct na trhu prace,

zlepSovani vztahu zaméstnancl k organizaci a zvy$ovani jejich motivace,

zvySovani konkurenceschopnosti a atraktivity organizace na trhu prace a usnadnéni

ziskavani a stabilizace zaméstnanc,

urychleni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancu, usnadnéni kariéry,

zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztahd,

zvySovani socialni jistoty zaméstnancu.



Nevyhody také existuji, prestoze je jich velice malo. Podnikové vzdélavani zvySuje naklady na praci a
zvySuje riziko, ze zaméstnanec, ktery si diky vzdélavacim programdm zvy$i svoji hodnotu na trhu
prace, odejde k jinému zaméstnavateli.

Do oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancl patii kromé vzdélavani také profesni kariéra,

osobni rozvoj a vychova k péci o zdravy zivotni styl.

3.1.1.2 Formy podnikového vzdélavani
Podnikové vzdélavani jsou cilena a planovitd opatreni a &innosti, které jsou orientovany na

ziskavani znalosti, dovednosti, zpUsobilosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho chovani
zaméstnancll. Jeho cilem je zvyS$eni ¢i prohlubovani kvalifikace zaméstnancu, které vede ke
zvyseni pracovniho vykonu jednotlivce i organizace. Cely systém rozvoje zaméstnanctl a RLZ, tj.
rozvoje organizace jako celku, vychazi z mySlenky, ze investice do lidi se vyplati a zhodnoti se ve
formé soustavného zlepSovani individualniho, tymového a firemniho vykonu.
e orientace — seznameni s podnikem a ukoly, jejichz pInéni vyzaduje vykonavani profese,
e doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — prizplsobeni znalosti novym pozadavkim

profese,
e rekvalifikace (presSkolovani) — ziskavani novych znalosti a dovednosti, které

zaméstnancim umoziuji vykonavani prace na jiném nez sou¢asném pracovnim

misté
e profesni rehabilitace — vzdélavani nezbytné pro opétovné zarazeni osob, kterym

zdravotni stav dlouhodobé branil, nebo trvale brani ve vykonavani dosavadniho

zaméstnani (Krninska, 2002).

3.1.1.3 Metody vzdélavani
Zaméstnavatel mize volit mezi internim a externim vzdélavanim. Cenové priznivéjsi je pro
malou a stredni firmu interni vzdélavani na pracovisti. MGze probihat jako:
e interni Skoleni
e interni rotace mezi pracovnimi misty uvnitf atvaru nebo mezi dtvary
e trénink na pracovisti napf. pfi zavadéni nového zafizeni
e samostudium odborné literatury nebo s vyuzitim multimedialnich prostiedk( vyuky
e prezentace produktu
e prednadka zaméstnance o novych trendech v oblasti jeho zaméreni
e vzajemna vyména zkuSenosti mezi ¢leny skupiny
e zapojeni pracovnika do projektt, které jsou prirezové
e pfistup k rGiznym internim zpravam
Vhodné metody externiho vzdélavani zahrnuiji:
e (cCast na seminafrich, konferencich, vystavach
e navstévy firemnich zakaznik( a dodavatel

e externi rotace prace v soucinnosti se zdkazniky a dodavateli



e UcCast na vlastnich vystavach a prezentacich
e spolupraci se vzdélavacimi institucemi pfi vychové budoucich absolventl napr. zajisténi praxe pro

zaky z uéebnich obord.

Externi vzdélavani v sobé skryva riziko, ze nabidky vzdélavani nemusi korespondovat s pozadavky

firmy a prostfedky na vzdélavani jsou vynalozeny neefektivné.

Personalni fizeni malych a stifednich firem

Pfi persondlnim fizeni mala a stfedni firma olekava, ze jeji zaméstnanec splni Fadu
pozadavk(. Preje si zaméstnavat kvalifikovanou a mnohostranné pouzitelnou pracovni silu. Za to ji
nabizi oproti velké firmé:
e o0sobni pfistup s atmosférou divéry mezi zaméstnancem a vedenim
e prostiedi, kde je vétSi vstficnost akceptovat spojeni pracovniho a osobniho zivota
e prostor pro autonomni a flexibilni nasazeni

e praci v malych skupinach, kde jsou prijemné&;jSi osobni vztahy

Stinné stranky

e menSijistota pracovniho mista

e niz8i mzdy

e mensi rozsah zaméstnaneckych vyhod

e pracovni doba pruzné upravovana podle mnozstvi zakdzek
e minimalni investice do vzdélavani a rozvoje

e minimalni vyhlidky na postup

Vyhody malych a stiednich podnik

Osobni a piimy kontakt s vedenim podniku. Podnikatel mize vytvoiit vztah divéry na zakladé
poznani osobnich a rodinnych problém0 pracovnikil a vést je ke spolupraci a osobnimu nasazeni.
V malém podniku se rovnéz ztraci anonymita, pracovnici vice pocituji dileZitost svych pracovnich
vykon( atd. Rada pracovnik( je pfipravena vyménit vysoké pfijmy a komfortni pracovni prostredi za

vétSi flexibilitu v zamé&stnani a uspokojeni z prace a atmosféry malych skupin.

Nevyhody malych a stfednich podnikt

Nevyhody souvisi s vy$8Si intenzitou prace, vyzaduji se spiSe univerzalngjSi pracovni sily. |
pracovni podminky jsou méné priznivé, zejména pokud jde o socialni zabezpeceni, priplatky na
dovolenou, stravovani apod. Pracovni ¢as je méné upiesnény — Gasto je tieba se pfizptisobit mnozZstvi
zakazek a prace. Jelikoz nejsou pouzivana organizani schémata a popisy funkci, dochazi

k nedorozuménim, pokud jde o plnéni tkold a ohrani¢eni kompetenci.
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