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SEZNAM ZKRATEK
CR | Ceska republika
ES | Evropské spoleéenstvi
ESF | Evropsky socidlni fond
FS | Fokusni skupina
HK | Hospodarska komora
HR | Human resources
IT | Informacni technologie
KU | Krajsky Grad
MPSV | Ministerstvo prace a socialnich véci
MSP | Malé a stfedni podniky
MSMT | Ministerstvo kolstvi, mladeZe a télovychovy
NSK | Narodni soustava kvalifikaci
NSP | Narodni soustava povolani
OP | Operacni program
OP LZZ | Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost
OPZ | Operacni program Zaméstnanost
OSVC | Osoba samostatné vydéle¢né ¢inna
SS | Stfedni $kola
PO | Prioritni osa
RO | Ridici organ
UP | Utad prace
VS | Vysoka skola
ZS | Zékladni 8kola
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1. UvoD

Pololetni zprava je souhrnnym vystupem projektu , Organizace evaluacné - expertnich fokusnich
skupin OP LZZ 2010“ a jejim Ucelem je sumarizovat hlavni doporuceni vzeslé z realizace fokusnich
skupin (dale jen FS) v daném obdobi.

Projekt ,Organizace evaluacné — expertnich fokusnich skupin OP LZZ 2010“ ma za cil prlibéiné
pfispivat k formulaci pfipravovanych vyzev, identifikovat vhodné zjednodusSeni implementace
OP LZZ a v neposledni fadé poskytnout podnéty k pfipravam dalSiho programovaciho obdobi,
zejména prostfednictvim sbéru a analyzy informaci a nazord stakeholderl z terénu (Zadatelé,
prijemci, experti, zastupci implementacnich subjektt).

IX. souhrnnd pololetni zprdva md standardizovany charakter kopirujici strukturu predchozich
souhrnnych zprav.
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2. PRUBEH RESENI PROJEKTU

Projekt byl zahajen podpisem smlouvy dne 3. 1. 2011. K tomuto datu se konala Gvodni schlizka
k projektu, na které byl evaluator informovan o zdkladnich predstavach zadavatele
o realizaci fokusnich skupin.

Ptiprava jednotlivych fokusnich skupin probiha dle nasledujicich zakladnich kroka:
Ozndameni zadavatele o potiebé konani FS (emailem)
Schlizka fesitelského tymu se zadavatelem a odbornym garantem zadavatele
Vytipovani a osloveni externiho oponenta (je-li relevantni pro danou FS)
Osloveni potencidlnich ucastnikd
Predvyzkum a ptiprava scénare (ve spolupraci s externim oponentem)

Vlastni realizace FS

V V V V V V V

Zpracovani Tematické pribézné zpravy

2.1 Prehled realizovanych fokusnich skupin

Ve sledovaném obdobi, tj. od 1. 10. 2014 do 31. 3. 2015 byly realizovany tfi FS. Jedna se o nasledujici
FS:

Cislo FS Nazev FS Termin konani FS
FS 2 Rozvojové potreby podnik(l v oblasti fizeni, lidskych zdroja a 9.1.2015
strategického planovéni (MSP a OSVC)
FS3 Rozvojové potreby podnikl v oblasti fizeni, lidskych zdroja a 12. 1. 2015
strategického planovani (velké podniky)
FS4 Rozvojové potreby podnikl v oblasti fizeni, lidskych zdroja a 12. 1. 2015
strategického planovani (velké podniky)

Ke kazdé z vysSe uvedenych FS evaluator zpracoval Tematickou pribéznou zpravu. Tato zprava
shrnuje hlavni zjisténi vzesla z diskuse a doporuceni zejména pro nastaveni budoucich vyzev OPZ. Na
vSech trech FS byl uc¢asten odborny oponent. Tematické zpravy byly pfipominkovany zadavatelem a
posléze uverejnény na ESF foru k Sirsi diskusi.

2.2 Prehled fokusnich skupin v pfipravé

V soucasné dobé neni v pfipravé zadna FS.
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3. SYNTEZA ZJISTENIi PLYNOUCI Z REALIZOVANYCH FS

Cilem vsech tti realizovanych fokusnich skupin bylo vydefinovat rozvojové potreby podnik( v oblasti
lidskych zdrojl, a prispét tak ndméty k obsahovému zaméreni novych vyzev z OP Zaméstnanost
2014 -2020.

Podle zadani se scéndr zaméfil na jednotlivé oblasti rozvoje lidskych zdroja v téchto okruzich:

— Vyznam lidskych zdrojli v podnicich a identifikace slabych mist.

— Vzdélavaci potreby pracovnikll podniku (fadovych pracovnikli, vrcholového a stfedniho
managementu a HR managementu).

— Prlifezova témata rozvoje lidskych zdroju.

— Zkusenosti s dotacemi ESF ze strany podnikatelskych subjekt(.

Ackoliv téma FS bylo shodné, jednotlivé FS se odliSovaly typem ucastnikd. FS 2 byla zamérena
na rozvojové potfeby malych a stiednich podnikd a OSVC, FS 3 a 4 na potieby velkych podnikd.
Nepodafilo se naplnit pavodni zamér, kdy FS 3 méla byt zamérena vyhradné na velké vyrobni podniky
a FS 4 vyhradné na velké podniky z oblasti sluzeb. Ve FS 3 i 4 byli Ucastnici obou typl velkych
podnikd, nicméné u FS 4 akcent na oblast sluzeb prevaZoval.

Kromé zastupc konkrétnich podnikl se FS ucastnili také zastupci hospodarské komory, asociaci
a cech( a také vzdélavacich instituci.

3.1 Vyznam lidskych zdrojii v podnicich

Péce o zaméstnance a jejich dal3i vzdélavani je vyznamnou rozvojovou potiebou jak pro MSP a OSVC,
tak pro velké podniky vyrobniho charakteru i sektoru sluzeb. Na rozvoj lidskych zdrojd, konkrétné
vzdélavani a zajisténi kvalifikovanych pracovnikd je v podnicich kladen znacny dlraz. Obecné Ize fici,
Ze rozvoj lidskych zdroji stoji v hierarchii podnikli na jednom z pfednich mist. Nicméné existuji
vyznamné rozdily v moznostech investovat do vzdélavani svych zaméstnancl vyplyvajici ze specifik
dané velikostni kategorie podnikatelského subjektu.

0SVC a malé podniky jsou charakteristické omezenymi personalnimi i finanénimi moZnostmi a proto
je vzdélavani ¢asto sméfovdno pouze na zajiténi nutnych $koleni vyzadovanych zakonem. Cast
stfednich podnikd jiz disponuje persondlnim uUtvarem, proto rozvoj lidskych zdroji muiZe mit
charakter ucelené koncepce. Naproti tomu velké firmy jak vyrobniho charakteru, tak z oblasti sluzeb,
disponuji rozsahlymi personalnimi Utvary a HR feditel je vétSinou soucasti strategického vedeni firmy
a podili se na strategickém fizeni. Tyto podniky pak maji vétsi finanéni moznosti investovat
do vzdélavani, které je ucelné poskytnout svym zaméstnanctm.

Potfeba vzdélavani je zfejma jak na uUrovni béinych pracovnik(, tak na Urovni managementu
a specificky pak HR managementu (zejména v pfipadé stfednich a velkych podnik().

3.2 Vzdélavaci potieby pracovnikii technickych a netechnickych profesi

Potfeba vzdélavani a dalsiho rozvoje je ze strany podnikatelskych subjektl shledavana jak
u pracovnikd technickych, tak netechnickych profesi a to s ohledem na zaméreni podnikatelské
¢innosti. Dlraz na vzdélavani v technickych a femesinych oborech Ize spatfovat zejména u OSVC,
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Zivnostnik( a vyrobnich podnikd. Podniky z oblasti sluzeb preferuji vzdélavaci aktivity zamérené
na mékké dovednosti nutné pro sprdvnou komunikaci se zakazniky.

3.2.1 Vzdélavaci potfeby pracovnikii v technickych oborech

Klicovym zjisténim vSech t¥i realizovanych FS je naprosty nedostatek kvalifikovanych pracovnikd
v technickych a Ffemeslnych oborech, a to jak na Urovni pracovnikl svyucnim listem, tak se
stfedoskolskym a vysokoSkolskym vzdélanim. Tento problém je zcela zdsadni, postihuje vSechny
velikostni kategorie podniki (zejména vyrobniho charakteru a OSVC (Zivnostniky)) a vyznamnym
zpUsobem limituje schopnost podnik( realizovat zakazky. Markantni nedostatek technickych
pracovnikll se projevuje predevsim v technicky narocnych oborech zpracovatelského primyslu,
nicméné jejich deficit pocituji i firmy z oblasti sluzeb a obchodu (napf. potfeba IT specialist).

Za nejvyznamnéjsi rozvojovou potrebu lze proto povazovat zajiSténi odpovidajici kvantity a kvality
technicky kvalifikovanych pracovniki. Jejich nedostatek je moZné spatiovat jak v kategorii ucastnikd

pocatecniho vzdélavani (uénl a studentd), tak v kategorii absolventll a pracovnik(, ktefi na trhu
prace jiz néjakou dobu pusobi.

3.2.1.1 Uéastnici poédtecniho vzdéldvdni

Davody nedostatku kvalifikovanych pracovnikll je moiné spatfovat jiz v systému pocatecniho
vzdélavani. Odbornda ucilisté a stfedni Skoly se potykaji s nedostatkem Zzak(, ktery je dan nejen
klesajicim poctem déti danym nizSimi populacnimi roc¢niky, ale také negativnim image technickych
a femeslnych profesi.

Ucastnici napfi¢ FS se shodli na tom, 7e je nezbytné zaméfit Usili na potladeni negativniho vnimani
téchto profesi, a to pfimym plsobenim nejen na déti a zaky, ale zejména na jejich rodice (napfr.
i prostfednictvim mozZnosti financovat Ucast na veletrzich, vystavach, jobdays, ale i technickych
krouzk(i na ZS za Ucasti pracovnikd firem apod.). Jako vyznamny motivaéni faktor pro vybér studijniho
oboru absolvent( zékladnich skol je povaZovano zavedeni stipendii na ucilistich.

Zavainym problémem technického Skolstvi je nedostatecna prakticka vyuka. V soucasné dobé jsou
praxe ucna realizovany v ucilistich, pficemz kvalita téchto praxi je velmi nizkd. Souvisi to mimo jiné se
zastaralym pfistrojovym vybavenim ve Skoldch, které neodpovidd soucasnému technologickému
pokroku. DlleZitou podminkou zvyseni kvality absolventl je proto pfesunuti praxi zakd a studentd
pfimo do firem. Spoluprace se $kolami (ucilisti, SS i VS) za Ucelem zvy$ovani praxe u¢rili a studentd je
proto vyznamnou oblasti, kam zejména velké podniky, a to jak podniky vyrobni, tak ze sektoru sluzeb,
zaméruji své Usili. Mnohé firmy financuji partnerské programy, avsak finanéni narocnost téchto
aktivit je vysoka.

DaleZitou ulohu ve spolupraci se skolami mohou hrat i malé firmy a Zivnostnici, a to predevsim
nabidkou praxi studentim a uc¢ndm. Tim si mohou zajistit posileni vlastni kapacity a zajiSténi
kvalifikované pracovni sily do budoucna. Je proto potifeba motivovat mensi firmy a Sifit povédomi
o vyhodach takovéto spoluprace.

V souvislosti se sladénim potfeb nabidkové a poptavkové strany trhu prace je nezbytné sledovat
kvalifikacni potfeby a propojit analyzy a predikce trhu prace s nabizenymi studijnimi a ucebnimi
obory. To vyzaduje systematickda a konkrétni opatfeni pro navysSovani studentl a ucnd, potazmo
pracovnikl v oborech, ve kterych je poptavka ze strany zaméstnavatel(. Vzhledem k tomu, Ze feseni
nedostatku kvalifikovanych pracovnikl ma systémovy a komplexni charakter, je nutny koordinovany
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pfistup Sirokého spektra zodpovédnych instituci (MPSV, MSMT, oborové asociace, svazy, komory
a dalsi), nebot jeho feseni vyzaduje kroky jak v oblasti pocate¢niho vzdélavani, tak v oblasti dalsiho
vzdélavani.

3.2.1.2 Uéastnici trhu prdce a absolventi

Uéastnici trhu prace, stejné jako absolventi, velmi ¢asto nedisponuji odpovidajicimi kvalifikagnimi
dovednostmi, které jsou pro vykon technickych profesi potrebné.

Podobné jako u ucastnikli pocatecniho vzdélavani a absolventd, se i u Ucastnikl trhu prace projevuje
snizena ochota vykonavat technické profese. Mnohé firmy, spiSe stredni a velké, jiZ proto rezignovaly
na nabor kvalifikovanych pracovnik(i a pfijimaji pracovniky i jinych, netechnickych profesi. To
vyZaduje zajistit témto pracovnikim nezbytné preskoleni, které je v mnoha pfipadech realizovano
ve vlastnim Skolicim stfedisku. V souvislosti s preskolovanim pracovnik( vidi ucastnici FS potfebu
dobudovani systému kvalifikaci i rekvalifikaci, provazani s Narodni soustavou kvalifikaci a Ndrodni
soustavou povolani a dotvoreni celého systému prace s lidskymi zdroji.

Jak jiz bylo feCeno v predchozi kapitole, absolventi skol ve vétsiné pripadl nejsou pripraveni
na vykonavani svého povolani. Chybi jim odpovidajici znalosti a zejména praxe. Z tohoto dlivodu je
pro firmy vsech velikostnich kategorii vyznamnym tématem tzv. , dokvalifikace” pfimo v podniku,
kterd reaguje na nedostateCnost pocatecniho vzdélavani. Na rozdil od rekvalifikaci se jedna
o prohloubeni znalosti a dovednosti v oboru, nikoliv o zménu profese. Po ukonceni procesu
dokvalifikace (Ucastnici FS odhaduji ¢asovou narocnost cca na 1 rok) bude dany absolvent disponovat
odpovidajici kvalifikaci a praktickymi dovednostmi potifebnymi pro vykon své profese. To na jedné
strané umozni firmam pfipravit si pracovniky tzv. ,na miru“, na druhé strané se ucastnikiim
dokvalifikace, ktefi nezlistanou pracovat v daném podniku, vyznamné zvysi uplatnitelnost na trhu
prace.

Jedna z cest, jak alespon c¢astecné pokryt nedostatek kvalifikované pracovni sily na ceském trhu
prace, je otevfit pracovni trh zahrani¢nim pracovnikim. Stejné jako mnoho kvalifikovanych ceskych
pracovnikl odchazi pracovat do zahranici (napf. firmy s technologicky naro¢nym programem se
ve velké mite potykaji s odlivem vysokoskolsky vzdélanych expert(), tak je naopak potieba vyplnit
mezery na trhu prace externimi zdroji pracovniho potencidlu. To vyZaduje existenci odpovidajici
strategie, kterd nastavi pravidla, jak pristupovat k pracovnikiim ze zahranici a jaké nastavit legislativni
a dalsi podminky pro jejich zarazeni do systému uzndavani kvalifikaci a dalSiho vzdélavani.

3.2.2 Vzdélavaci potfeby pracovnikii v netechnickych oborech

Kromé vzdélavani pracovnikl v technickych oborech je nutné smérovat vzdélavaci aktivity
i na pracovniky pUsobici v oborech netechnického charakteru.

V pfipadé vyrobnich firem, které disponuji rozvinutou siti kontaktl s klienty (napf. ve formé
servisniho oddéleni), jsou vzdéldvaci potfeby pracovnik(i (tzv. front office) zejména v oblasti
komunikacnich dovednosti, uméni rozpoznat a celit stresovym situacim a v dalsich mékkych
dovednostech. Potfeby tzv. back office lze spatfovat zejména v oblasti marketingu, designu
a obchodnich dovednostech.

Specifické potfeby maji podniky z oblasti sluZeb, kde netechnické profese tvofi mnohdy jadro
podnikatelskych aktivit. Charakter kontaktu se zakaznikem se lisi podle oboru ¢innosti, proto je nutné
zohlednit specifické pozadavky na tyto zaméstnance.
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V pfipadé retailovych podnikll je vzdélavani zacileno na fadové zaméstnance v prodejnach, od nichz
se vyZaduje nejen odbornost, ale také mékké dovednosti (napf. chovani k zakaznik(m). Zajisténi
vzdélavani fadovych pracovnikll je narocné, zejména s ohledem na jejich vysokou fluktuaci. Obchodni
fetézce proto resi toto vzdélavani prostfednictvim regionalnich manazer( a internich lektord.

V bankovnim sektoru dochazi pti vzdélavani radovych pracovnik( k rozliSovani na oblasti hard skills
a soft skills. Vzdélavani v oblasti hard skills je nezbytné pro konkrétni pozice, zpravidla zamérené
na konkrétni znalosti a dovednosti spojené s vykondvanou profesi. Pracovnici, ktefi jsou v pfimém
kontaktu s klientem, jsou mnohdy bez nezbytnych kvalifikacnich predpoklad( a referenci, a proto je
nutné je béhem relativné kratké doby vyskolit tak, aby byli schopni pracovat s klienty v celé Sifi
nabizenych bankovnich sluzeb. Toto vzdélavani je chapano jako priorita, nebot je vnimano jako
prostifedek prindsejici zisk v kratSim horizontu. Vzdélavani v oblasti soft skills je orientovano spisSe
na oblasti uplatnitelné v ramci rGznych profesi a rdznych pozic a byva ¢asto chapano jako dlouhodoba
investice, jejiz pfinos se projevi az v dlouhodobéjSim horizontu. Vzdélavani v oblastech work-life
balance, dusevni hygieny, zvladani stresovych situaci, odolnosti proti stresu apod., predstavuji
nadstavbu nad vyse uvedenym zdkladnim vzdélavanim.

V pripadé pracovnik(l v netechnickych oborech je potfeba zamérit vzdélavaci aktivity na posilovani
mékkych dovednosti, jako napf. na komunikacni dovednosti, obchodni dovednosti, chovani
k zakaznikim, marketing, design. Soudasné je vhodné poskytnout pracovnikdim Gcast na vzdélavacich
aktivitach, které maji podplrny charakter, avsak mohou vyznamné ovlivnit pracovni vykonnost (napfr.
finan¢ni gramotnost, pravni gramotnost, dusevni hygiena).

3.3 Vzdéldvaci potfeby managementu

Vzdélavani managementu je vyznamnou rozvojovou potifebou podnikatelskych subjektl vSech
velikostnich kategorii jak vyrobniho charakteru, tak z oblasti sluzeb. Lze konstatovat, Ze tato potieba
se nelisi ve vztahu k podnikatelské Cinnosti, avsak ma odlisSny charakter z pohledu velikostni kategorie
podniku.

3.3.1 Vzdélavani vrcholového a stfedniho managementu

V pfipadé mikro a malych podnikl vykonava pozici vrcholového manaZzera v mnoha pfipadech
vlastnik, droven stfedniho managementu zcela chybi. Vzdélavaci potfeby manazera/vlastnika jsou
velmi individudlni a odlisné.

Ve stfednich podnicich je potfeba vzdélavani managementu obecné vysokd, nicméné i zde je nutné
zohlednovat individualni pozadavky kazdé firmy. Ze zkuSenosti nejen podnikd, ale i vzdélavacich
instituci vyplyva, Ze v minulych letech bylo vzdélavani zacileno spiSe na vrcholovy management, ktery
jiz v mnoha ptipadech vykazuje dostatecnou miru proskoleni.

Oproti tomu se mnoho velkych firem, jak vyrobniho, tak nevyrobniho charakteru, potyka s nizkou
kompetenci vrcholovych manazerd fidit lidské zdroje. Vzdélavani vrcholového managementu by
proto mélo mit prlifezovy charakter a mélo by byt cileno na zvySovani schopnosti strategického fizeni
a schopnosti komplexné vnimat problematiku firmy v¢. rozvoje lidskych zdrojli. Z tohoto pohledu by
vzdélavani mélo byt zaméfeno napriklad na tato témata: inovace, prace se zménou, vedeni lidi
a rozvoj lidskych zdroju, certifikované projektové fizeni apod.

Do popredi pozornosti stfednich a velkych podnik( se v soucasné dobé dostava stfedni management,
nebot podniky zjistuji, Ze se zacinaji objevovat problémy na drovni stfedniho a liniového
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managementu (mistfi, stavbyvedouci apod.). To jsou pozice, které jsou pro Uspésnou realizaci
zakazek, a tedy konkurenceschopnost podnikl, klicové. Vzdélavani a podpora by proto mély byt
sméfovany na stfedni a liniovy management a mély by byt uzplsobeny specifickym poZadavkim
téchto pozic. Na jednu stranu jsou zaméstnanci na této Urovni nadfizeni fadovym pracovnikiim,
na druhou stranu musi komunikovat s vrcholovym managementem. Nutnost komunikace
s nadfizenymi i podfizenymi na né klade vysoké naroky v oblasti komunikacnich dovednosti, zejména
s ohledem na to, Ze se vétsSinou jedna spi$ o odborniky/specialisty bez systematic¢téjsich poznatki
z oblasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se tudiZz o pozice, které jsou velmi narocné a stresujici
a zasluhuji si vyznamnou podporu. Z hlediska vécné naplné vzdélavani stfedniho managementu by
tedy mély byt zahrnuty predevsim mékké dovednosti (napf. fizeni lidskych zdrojd), v mensi mite pak
odborné znalosti s ohledem na oborova specifika.

3.3.2 Vzdéldavani HR managementu

Postaveni HR managementu se v podnicich lisi v zavislosti na velikostni kategorii podnikatelského
subjektu.

V prevainé vétsiné malych podnikd neexistuje funkce personalniho manaZzera nebo specialisty
na personalistiku, ktery by se systematicky vénoval rozvoji lidskych zdrojd. Existuje-li personalni
oddéleni, je jeho ¢innost mnohdy zamérenad pouze na mzdovou agendu a administrativu. Funkce
»personalisty” je casto kumulovana v osobé manaZera, pfip. vlastnika, ktery mnohdy nema
dostatecné znalosti z oblasti personalniho Fizeni a rozvoje lidskych zdrojd. Vzdélavani v této oblasti je
proto pro tyto manaZery Zadouci.

Stfredni a zejména velké podniky vétSinou disponuji rozsahlou persondlni kapacitou, resp.
samostatnymi Utvary, které se rozvoji lidskych zdroj vénuji. HR feditelé byvaji velmi ¢asto soucasti
strategického vedeni a podileji se na strategickém rozhodovani firmy. Nicméné role a pozice HR
feditele je Uzce svazana s jeho osobnim postojem a ambici podilet se na strategickém ftizeni firmy.
Je nutné, aby HR rteditel byl rovhocennym partnerem ostatnich ¢lend vrcholového managementu
a neomezoval se pouze na personalni agendu. Vzdélavani HR managementu by se proto mélo
zamérit nejen na problematiku rozvoje lidskych zdroj(i, ale také na posileni schopnosti prosadit se
ve vrcholovém managementu, na znalosti strategického fizeni, ale také znalosti finanéniho
a technického charakteru z dlivodu prosazovani bussines partneringu.

3.4 Priifezova témata rozvoje lidskych zdrojii (age management, work-life balance apod.)

V mensich podnicich jsou prlifezova témata, jako je age management, work-life balance, talent
management apod. Casto opomijenou, okrajovou zaleZitosti. Dlvodem je mnohdy nedostatecna
persondlni a finanéni kapacita se témto tématim vénovat.

Odlisna situace je ve stfednich a zejména velkych podnicich, a to jak vyrobniho, tak nevyrobniho
charakteru. Firmy kladou dlraz na vzdélavani v prQrezovych tématech na urovni vrcholového
i sttredniho managementu a zejména pak HR managementu, ktefi spolecné prendaseji tato témata
smérem k fadovym zaméstnancim. Prlfezovym tématlim je nutné se vénovat permanentné
a predchazet tak negativnim dasledkim jejich podcenéni.

Akcentovanym tématem je predevsim age management, resp. fizeni dle vékové struktury. Tento
koncept se dostava do popredi zejména v dlsledku starnuti populace a zvysSujiciho se véku odchodu
do dichodu, kdy je nutné fesit otazku, jak starnouci pracovniky udrzet na trhu prace co nejdéle,
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a jaka pfijmout opattfeni pro udrZeni jejich pracovni schopnosti. Spokojenost v praci a moralni
ohodnoceni kvalifikovanych pracovnik(l v pfeddichodovém a dlichodovém véku ovliviiuje to, jak
dlouho budou ochotni jeSté setrvat v pracovnim procesu. Ve firmach proto musi byt nastavena
takova firemni kultura, ktera bude privétiva ke vSem vékovym kategoriim.

Problematika nastupnictvi, resp. generacni vymény a zastupitelnosti, je dileZitym tématem zejména
specializovanych pracovist, kde je know-how specializované profese zaloZzeno na dlouholetych
zkusenostech pracovnika, a pfenos kompetenci a znalosti je dlouhodoby proces. V této souvislosti je
nezbytné nastavit takové podminky a firemni kulturu, které podpofi ochotu pracovnika sdilet své
znalosti a predavat je mladsi generaci. Lze predpokladat, Ze oteviend a pratelska firemni kultura
pozitivnim zplsobem podniti zajem pracovnikl sdilet své know-how a zmirni potencialni obavy
z mozného neprofesionalniho a neetického chovani mladsich pracovnikd.

S vyse uvedenym souvisi i koncept sebe-rozvijejici se organizace, ktery reaguje na rychlé tempo zmén
a potfebu velmi rychle na tyto zmény reagovat. Sebe-rozvijejici se organizace proto vedou své
zaméstnance smérem k osobni odpovédnosti za svUj rozvoj a pomoci v sebe-rozvijeni druhych.

Velké firmy nezaméfuji pozornost pouze na profesni vzdélavani, ale umoznuji svym zaméstnancliim
vzdélavani i v oblastech, které maji podpurny charakter. Jednd se napf. o obcanské vzdélavani,
spotrebitelské vzdélavani, dusevni hygienu, financni a pravni gramotnost, zvladani stresu, relaxacni
techniky apod. Tyto aktivity maji doplfikovy charakter, avsak mohou vyznamné pfrispét k celkové
spokojenosti pracovnika, a tim i ke zvysSeni jeho pracovniho vykonu.

Podpora zavadéni prirezovych témat je vhodna nejen na Urovni managementu, ale i mezi fadovymi
pracovniky. S ohledem na starnuti populace je potifeba zamérit vzdélavani zejména na spravné
pochopeni a prosazovani konceptu age managementu, generacni vymény a zastupitelnosti.

3.5 Kvalita dalsiho vzdélavani

Dlraz na kvalitu dalsiho vzdélavani kladou firmy bez ohledu na velikost a zaméreni podnikatelské
¢innosti.

U¢astnici FS spatFuji problém v nizké kvalité rekvalifikacnich programd a dalsich vzdélavacich aktivit,
coZz se negativné odrazi v kvalité absolventli tohoto vzdélavani. Kvalita poskytovatelt dalsiho
vzdélavani se v soucasné dobé pfilis nesleduje a ¢asto je rozhodujicim kritériem pro vybér vzdélavaci
instituce cena (a to zejména v projektech ESF). Pro zajisténi efektivniho vzdélavani je potreba
dohlizet jak na kvalitu rekvalifikaci, tak celkové na kvalitu poskytovaného dalsiho vzdélavani a kvalitu
samotnych vzdélavatel(.

V souvislosti s kvalitou vzdélavani bylo diskutovano také wvyuZiti internich lektorl, zejména
ve stfednich a velkych firmach. Z hlediska optimalizace naklad( je pro mnoho firem optimalnim
fesenim vhodna kombinace proskolenych internich lektorli a kvalitnich externich skolitel(.
Podnikatelské subjekty by proto uvitaly podporu Skoleni internich lektor(, mentor( a koucd.

3.6 Zkusenosti s projekty financovanymi z ESF

ZkuSenostmi s projekty financovanymi z ESF disponuje velké mnozZstvi firem vSech velikostnich
kategorii, nicméné jejich zkusenosti se napfi¢ témito kategoriemi lisi. Spole¢nym rysem je negativni
pohled na pfiliSnou administrativni narocnost, coZ je vyznamnou bariérou pfi dalSim rozhodovani
o predlozZeni projektovych zamér( do OPZ.

12



e PR OPERACNIPROGRAM  PODPORUJEME
s [ ﬁ LIDSKE ZDROJE VASI BUDOUCNOST

- fond v CR EVROPSKA UNIE A ZAMESTNANOST www.esfcr.cz

Problémem malych podnikl a Zivnostnikl ve vztahu k projektdm financovanym z ESF jsou kromé jiz
zminované vysoké administrativni naroc¢nosti také nevhodné nastavené limity minimalni vyse
podpory. Ve snaze dodriet minimalni limit podpory malé firmy mnohdy uméle navysSuji své
pozadavky na vzdélavani (jak v rozsahu vzdélavacich aktivit, tak personalniho obsazeni) nad ramec
toho, co skutecné potrebuji. Jednim z moznych reSeni je nastaveni takového modelu, ktery by
umoznil vice firmam sdruZit se a podat jeden spolecny projekt, ktery by byl zastfeSen oborovou
asociaci, cechem nebo hospodarskou komorou.

Velké podniky odrazuje od predkladani projektd kromé administrativni narocnosti také
uprednostiiovani financniho kritéria pred kritériem kvality pfi vybéru poskytovatell vzdélavani.
Pro zjednoduseni celého systému by podniky uvitaly na jedné strané moznost realizovat standardni
(typové) kurzy realizované za jednotkové ceny bez potireby komplikovaného psani projektové Zadosti,
na strané druhé podporu nestandardnich inovativnich projektl (napf. specifické vzdélavani
pro vrcholovy management) pfi upfednostnéni vysoké kvality vzdélavacich aktivit.

Projekt StdZe ve firmdch

Projekt Staze ve firmach byl v souvislosti s realizaci projektd v obdobi 2007 — 2013 diskutovan v ramci
vSech tfi FS.

Shoda napfic FS panovala v ndzoru, Ze stavajici nastaveni projektu nevyhovuje potfebam firem, a to
jak z hlediska oborového zaméreni stdzi, tak z hlediska kvality vzdéldvacich aktivit. Poptavka
s nabidkou se zna¢né mijela, nebot pozadavky podnikl byly z velké ¢asti sméfovany na absolventy
technickych obor(, kdeZto na strané nabidky pfevaZzovali absolventi spolecenskovédnich obord.
V programu proto chybélo zakomponovani rekvalifikacnich kurzi. Soucasné nastaveni projektu také
predpoklada 100% uspésnost absolvent(l vzdélavacich aktivit. Tento aspekt vsak devalvuje hledisko
kvality, nebot kazdy Gcéastnik, ktery absolvuje staz ve firmé, je automaticky Uspésny. Vsichni Géastnici
FS se shodli na tom, Ze otdzka kvality a kontroly kvality je klicova, a musi ji byt vénovana patficna
pozornost.

Z hlediska malych podnikl a femeslnik( je spatfovan také problém v nevhodném nastaveni financni
alokace. Naklady na zauceni v femesiném oboru jsou relativné vysoké (staZista pracuje s drahym
materidlem, ktery mnohdy zkazi) a pfispévky na staZisty zpravidla nepokryji ani ndklady na material
vynaloZeny firmou. To je dlvodem, pro¢ mnoho vyrobnich podnikli a Zivnostnikli nejevi o tento
projekt dostatecny zajem — naklady by prevysily profit z U¢asti na tomto projektu.

Podniky by uvitaly pokracovani v myslence projektu ,Staze ve firmach”, nicméné za predpokladu
vyznamného prehodnoceni nékterych aspektl (zohlednéni realnych nakladd na staze absolventd dle
jednotlivych obord, zavedeni hodnoceni kvality apod.)

Na zakladé zjisténi vyplyvajicich z realizovanych FS byla identifikovdana doporuceni pro nastaveni
vyzev OPZ v obdobi 2014 — 2020. Syntéza doporuceni z jednotlivych FS je uvedena v nasledujici
kapitole.
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4. SOUHRN DOPORUCENI PRO PRIPRAVU VYZEV OP ZAMESTNANOST

Cislo Nazev doporuceni Obsah doporuceni a jeho zdlvodnéni

Doporuceni zamérend na dosaZeni odpovidajici kvantity a kvality pracovniki technickych obort

D1 Podpofit zvySovani kvalifikace Podpofit dopracovani systému kvalifikaci a rekvalifikaci ve vazb& na NSK a NSP (MSMT
FS2,3,4 pracovniku v soudinnosti se zainteresovanymi resorty, socidlnimi a hospodafskymi partnery) a podpofit
realizaci ,, dokvalifikaci” ve firmach ve vazbé na nedostatecnou odbornou pfipravenost absolventl
zejména technickych obord.

D2 ZvySeni spoluprace Skol a | Podpofit programy spoluprdce firem a skol za Ucelem posileni praktickych dovednosti, podpofit
FS2.3, 4 podniki praci s ucni, studenty a absolventy skol.

D3 PUsobit na pozitivni image Podpofit opatfeni sméfujici k posileni pozitivniho image technickych a femesinych obord. Zamérit
FS2 3 4 technickych obort usili na potlaceni negativniho vnimani téchto profesi, a to pfimym plsobenim nejen na déti a zaky,

ale zejména na jejich rodi¢e (napt. i prostfednictvim moznosti financovat Ucast na veletrzich,
vystavach, jobdays, ale i technickych krouzkd na ZS za Gcasti pracovniké firem apod.). Svou UGlohu
zde mulze také sehrat zavedeni stipendii na ucilistich, jakoZto silného motivaéniho faktoru pro
vybér studijniho oboru absolvent(i zakladnich skol.

D4 Sir.§|' spoluprace _ Podpofit spolupraci firem, cechd, asociaci, komor a hospodafské komory na strané jedné se
FS 2 zainteresovanych subjektd vzdélvacimi institucemi na stran& druhé.

D5 Tvorba analyz vzdélavacich Zaméfit podporu na tvorbu analyz vzdélavacich potieb dle jednotlivych oborl a regionalniho
£s 2 potreb ¢lenéni. Klicovym problémem je, Ze se nesleduji kvalifikacni potfeby a nedélaji se systematicka a

konkrétni opatfeni pro navySovani pracovnikl v oborech, ve kterych je poptavka ze strany
zaméstnavateld. Re$eni tohoto problému vyZaduje systémovy, komplexni a hlavné koordinovany
pristup Sirokého spektra zodpovédnych instituci (MPSV, MSMT, oborové asociace, svazy, komory a
dalsi), nebot jeho reseni vyzaduje kroky jak v oblasti dal$iho vzdélavani, tak v oblasti poc¢ate¢niho
vzdélavani.
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D6 Podpora Skolicich stfedisek a | Podpofit Skolici stfediska a tréninkova centra ve firmach. To umozni vzdélavat efektivné pracovniky

Fs 3 tréninkovych center ve firmach | v ramci tzv. on-the-job trainingu, tedy vzdéldvat je na pracovisti pfi vykonu, nebo i mimo vykon
prace. Tento zplsob umozni podniklm , usit si vzdélavani na miru” a ,,dokvalifikovat” pravé ty lidi,
které potrebuji (napt. na tolik potfebna mista v technickych profesich).

D7 Podpora podptrnych Podpofit podplrna vzdélavaci témata, kterd vyznamné ovliviiuji pracovni vykonnost (napft. financni

FS4 vzdélavacich témat gramotnost, pravni gramotnost, dusSevni hygiena apod.). Podpofit vytvareni a propojovani
platforem a instituci ve vztahu ke vzajemnému poskytovani takovychto vzdélavacich aktivit.

Doporuceni zamérend na vzdéldavaci potifeby managementu

D8 Podpora vzdélavani Vzdélavani vrcholového managementu zaméfit na zvySovani schopnosti strategického fizeni a

FS2 3 4 vrcholového managementu schopnost komplexné vnimat problematiku firmy. Podpofit vzdélavani managementu v oblastech

T inovace, prace se zménou, vedeni lidi a prace s lidmi, rozvoj lidi, fizeni ve zméné a zvladani zmén,

dovednosti vedouci k rozvijeni svéfeného tymu, certifikované projektové fizeni. Z pohledu metod a
forem vzdélavani umoznit staze, inspirativni setkdvani s odborniky, sdileni a vyménu zkuSenosti,
cross-business setkavani, workshopy a tréninky.

D9 Podpora vzdélavani stfedniho | UmozZnit vzdélavani stfedniho a liniového managementu, pficemz by mély byt zahrnuty jak mékké

FS2,3,4 | managementu dovednosti (napf. fizeni lidskych zdrojl, komunikacni dovednosti), tak odborné znalosti s ohledem
na oborova specifika.

D10 Podpora vzdélavani HR Vzdélavani HR manaZer(i zaméfit na strategické fizeni, nebot strategie lidskych zdrojd musi byt

FS2,3,4 | Managementu navazana na vizi a strategii podniku. Dale podpofit vzdélavani HR managementu v tématech
tykajicich se fungovani podniku (pravni povédomi, financ¢ni fizeni, vyrobni postupy dané firmy
apod.). Jako nezbytnou soucast vzdélavani HR managementu zahrnout prifezova témata typu
zavadéni age managementu, work-life balance, sdileni Gvazk( zacinajicich a koncicich pracovnikd,
zkracenych uvazk(, pripravy na odchod do dichodu, postupny odchod do dichodu apod.

D11 Podpora vzdélavani celého Podpofit zavadéni prifezovych témat (napf. konceptu age managementu, work-life balance) ve

FS2,3,4 | Managementu v prifezovych firmdach a zaméf¥it Skoleni managementu na tuto problematiku.

tématech
Dalsi doporuceni
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D12 Zjednoduseni predkladani Umoznit predkladani takovych projektd, kdy by pfijemcem byly i asociace, cechy, komory, pfip.

FS2,4 projektu hospodarskd komora jako nositelé zastfesujiciho projektu, v rdmci néhoz by byly uspokojovany
vzdélavaci potfeby predem daného jmenovitého okruhu konkrétnich mikro a MSP, resp.
zivnostnika.
Dale vyznamné zjednodusit systém realizace ,typovych projektd”, umoznit predkladani
nestandardnich inovativnich projektd a proskolit hodnotitele v této oblasti.

D13 Pokracovani projektu Stdze ve | Pokracovat v myslence projektu Stdze ve firmdach, nicméné za predpokladu vyznamného

FS 2 firmach prehodnoceni nékterych aspektl (napf. zohlednéni realnych naklad( na staZe absolvent( dle
jednotlivych obor(, zavedeni hodnoceni kvality apod.).

D14 Ddraz na kvalitu vzdélavani Posilit diraz na kvalitu vzdélavani, kdy hlavnim kritériem pro vybér dodavatele vzdélavani nebude

FS2,3,4 nejnizsi cena, ale jiné indikatory kvality, zalozené napf. na pfipraveném ratingu vzdéldvacich
instituci.

D15 ZaméFeni vzdélavacich aktivit NerozliSovat specifické a nespecifické vzdéldvani a zaméfit se na rozsifovani kvalifikace.

Fs3 Z obsahového hlediska zacilit vzdélavani do oblasti prava, financniho Fizeni, podnikatelskych rizik,
benchmarkingu, personalistiky a fizeni lidskych zdroja, jazyk(i, marketingu a technickych
dovednosti.

D16 Podpora vzdélavani internich | Podniky peclivé vyhodnocuji naklady na vzdélavani s cilem jejich optimatizace. Z tohoto divodu

FS3 4 lektord pro vzdélavani vétsSinou vyuzivaji kombinaci internich zdrojl (internich lektord), které jsou levnéjsi,

’ a externich sluzeb. Z tohoto vyplyva potfeba navyseni poctu internich lektortd, koucd a mentord a

jejich vyskoleni. Priprava kvalitnich a dostate¢né motivovanych lektor( je dlouhodoby proces a
vyzaduje nemalé prostredky.

D17 Podpora vzd&lavani seniord Podpofit preseniorskou edukaci (specifické vzdélavaci programy pro pracovniky preseniorského a

£s 4 seniorského véku).

D18 Zahrnout vzdélavaci instituce | ZvaZit smysluplnost soucasné praxe, kdy z nékterych vyzev byly jako pFijemci vylouceny vzdélavaci

Fs mezi pfijemce podpory instituce — vzdélavaci instituce jsou také MSP a neni diivod nevzdéldvat jejich zaméstnance.
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5. SOUHRN DOPORUCENI PRO REALIZACI DALSICH FOKUSNICH SKUPIN

Pfi realizaci vySe zminénych FS se nevyskytl zavaznéjsi problém, ktery by vyzadoval pfijmout néjaka
opatfeni ve vztahu k realizaci FS v pfistim obdobi.
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PRILOHY

TEMATICKE PRUBEZNE ZPRAVYZFS2,3A 4
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TEMATICKA PRUBEZNA ZPRAVA

k fokusni skupiné ¢. 2

Rozvojové potieby podnikt v oblasti fizeni, lidskych zdrojti a strategického planovani

(MsP a 0sV€)

Zadavatel: MPSV CR

Resitel:

RegioPartner, s.r.o.

Termin a misto kondni

9.1.2015, 10:00 - 12:00
Technicky a zkuSebni Ustav stavebni
Prosecka 811/76a, Praha

Persondlni zajisténi FS

Moderatorka: Lucie Bucinova
Zapisovatelka: Jana Bednarova
Odborna oponentka: Miroslava Dvorakova
Cil fokusni skupiny

Cilem fokusni skupiny bylo vydefinovat rozvojové potreby podnikl v oblasti lidskych zdroju, a prispét
tak ndméty k obsahovému zaméreni novych vyzev z OP Zaméstnanost 2014 — 2020.

Podle zadani se scéndr zaméril na jednotlivé oblasti rozvoje lidskych zdrojl v téchto okruzich:

Vyznam lidskych zdroja v podnicich a identifikace slabych mist.

Vzdélavaci potreby pracovnikli podniku (fadovych pracovnikli, vrcholového a stfedniho
managementu a HR managementu).

Prifezova témata rozvoje lidskych zdroju.
Zkusenosti s dotacemi ESF ze strany podnikatelskych subjektd.

Fokusni skupina se zaméfila na potfeby malych a stfednich podnikd (MSP) a osob samostatné
vydéle¢né ¢innych (OSVC), ¢emuz byl uzplisoben vybér tcastnikl FS.

Seznam ucastniki

Jméno Instituce
Ing. Petra Michalic¢kova Centrum andragogiky, s.r.o.
RNDr. Zdenék Somr Hospodaiska komora CR
Ing. Erika Konupcikova Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o.s.
Bohuslav Hamrozi Cech topenafi a instalatér(i CR, Hamrozi, s.r.o.
Roman Pommer Cech obkladactl CR, Hospodarska komora CR
Ing. David Janata Hospodarska komora hl. m. Prahy
Mgr. Irena Bartorova Palkova Ceska asociace uklidu a ¢isténi
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1. Uvod

Oslovené subjekty, které pFijaly pozvani, zastupovaly $iroké spektrum MSP a OSVC, nebot se z velké
Casti jednalo o zastupce asociaci, cechl a hospodarské komory zastupujici zajmy svych ¢lend. Vétsina
zUc¢astnénych méla osobni zkuSenosti z podnikani, nebot kromé toho, Ze zastupovali danou
asociaci/cech, tak sami vykonavaji/li podnikatelskou ¢innost.

V uvodu FS byla Siroce diskutovana problematika vymezeni malych a stfednich podnikd, nebot
z hlediska potfeb téchto podnikl je velikostni kategorizace MSP dle definice EU velmi Siroka.
Do kategorie MSP spadd jak mikropodnik s par zaméstnanci (max. 10), tak podniky se stovkou
zaméstnanc( a vice (max. 250). Nalezeni spole¢ného jmenovatele ve vztahu k definici jejich potreb je
proto velmi problematické.

Samostatnou skupinou jsou OSVC, resp. zivnostnici, ktefi nemaji 74dné zaméstnance, pfip. vykazuji
charakteristiky shodné s mikropodniky. Na druhou stranu ve stfednim podniku vétSinou existuje
personalni oddéleni a jsou podminky pro to, vytvorit standardni systém rozvoje lidskych zdroja.
V pfipadé malych podnik( je to zpravidla vlastnik, kdo komplexné fidi veskeré podnikové aktivity,
véetné lidskych zdroju.

Tento fakt je tfeba zohlednit pfi pfipravé novych dotacnich moznosti pro podnikatelské subjekty.

2. Vyznam rozvoje lidskych zdroji pro MSP a OSVC

Rozvoj lidskych zdroji v MSP zahrnuje Siroké spektrum problém(, souvisejici s velikosti
podnikatelského subjektu.

Z hlediska vnimani problematiky lidskych zdrojii a vzdélavani v hierarchii problém( podnikl Ize
vysledovat rozdilné postoje, a to zejména s ohledem na zaméreni podnikatelské ¢innosti.

V uplynulych nékolika letech doslo v mnoha MSP k posunu v potfebnosti kvalifikovanych pracovnikd.
V obdobi 2010 — 2011 MSP disponovaly dostate¢nymi personalnimi kapacitami, avSak v souvislosti
s financni krizi a dtlumem ekonomiky se potykaly s nedostatkem zakdzek. To logicky vedlo
ke snizovani zbytnych nakladl (napf. na vzdélavani), pfip. se rusila pracovni mista. V souc¢asné dobg,
po odeznéni financ¢ni krize, maji podniky (zejména v oblasti strojirenstvi) dostatek zakazek, avsak
chybi jim kvalifikovand pracovni sila, ktera by tento objem zakdzek byla schopna realizovat.
V dusledku toho nékteré firmy museji zakazky dokonce odmitat.

Pokud vsak odhlédneme od vyrobnich podnikl smérem k podnikiim sluzeb, tak v tomto segmentu
disledky financni krize jesté zcela neodeznély, toté7 se tyka obchodu. Lidské zdroje proto v téchto
podnicich zatim nestoji v hierarchii klicovych aktivit tak vysoko, jako je tomu u vyrobnich podnikd.

Mnohé malé firmy k otdzce dalsiho profesniho vzdélavani uvadéji, ze vzdélavani nerealizuji, nebot
predavani zkusenosti uvnitt firmy nepovaZzuji za vzdélavaci aktivitu. To se pak muiZe negativné
promitnout do komplexnich statistik vykazovani podilu MSP na vzdélavacich aktivitach.

Jak vyplynulo z diskuse, na strané mikro a malych podnikg, resp. OSVC je velmi mala informovanost
0 moznostech zapojeni do projektd dalSiho profesniho vzdélavani (jak vlastnich zaméstnancd, tak
absolventa).

Z pohledu motivace zaméstnancu UGcastnit se vzdélavani Ize konstatovat, Ze i ta je velmi individualni.
Velkou ulohu hraje firemni kultura a postoj HR feditele (manazZera/vlastnika). Nicméné z prizkumu
HK vyplyva, Ze 80 % zaméstnancl ma zajem se skolit, je tedy ke vzdélavani vnitfné motivovano.
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3. Vzdéldvaci potreby pracovnikii v technickych oborech

Ustfednim tématem diskuse Gcastnikil FS, resp. nejvyznamnéjsi rozvojovou potiebou MSP a OSVC
(Zivnostnik(l), je naprosty nedostatek kvalifikovanych pracovnik(i v technickych a femesinych
oborech, a to jak na Urovni pracovnikl(l s vyucnim listem, tak se stfedoskolskym a vysokoskolskym
vzdélanim. Tento problém je naprosto zdsadni a vyznamnym zplisobem limituje schopnost podnikd
(zejména vyrobniho charakteru) realizovat zakazky.

Uc&astnici FS se shodli na tom, Ze kli€ovym problémem je, 7e se nesleduji kvalifika¢ni potieby
a nedélaji se systematicka a konkrétni opatfeni pro navysovani pracovnikd v oborech, ve kterych je
poptdvka ze strany zaméstnavatel(l. ReSeni tohoto problému vy?aduje systémovy, komplexni
a hlavné koordinovany pfistup Sirokého spektra zodpovédnych instituci (MPSV, MSMT, oborové
asociace, svazy, komory a dalsi), nebot jeho feSeni vyzaduje kroky jak v oblasti dal$iho vzdélavani, tak
v oblasti pocatecniho vzdélavani.

Podnikatelé, ktefi jsou aktivnimi ¢leny sektorovych rad, resp. pracuji pro Hospodaiskou komoru, jsou
toho ndazoru, Ze aktivita Ufadl ve vztahu k podnikatelskym subjektlim je v tomto ohledu nizka (jakoby
Urady prace a dal$i statni instituce cekaly, Ze podniky jim feknou, co maji délat). Podnikatelské
subjekty jsou schopny definovat své potreby, avsak nastavit systémova a koncepcni reseni muize
pouze statni instituce.

Nedostatek technicky kvalifikovanych pracovnik(l z hlediska jejich kvantity i kvality Ize spatfovat jak
v kategorii Ucastnikl pocatecniho vzdélavani (uénl, student(l), tak v kategorii absolventl a
pracovnikd, ktefi na trhu prace jiz néjakou dobu pUsobi.

3. 1 Uéastnici poé¢dteéniho vzdéldvdni
Systémova opatfeni jsou nutnad jiz ve fazi pocatecniho vzdélavani v ramci formalniho vzdélavaciho

systému, aby do firem prichazeli absolventi svhodnym profilem, dostatecnou kvalifikaci
a dostatec¢nymi znalostmi.

Klicovym celospole¢enskym problémem je negativni image technickych a femeslnych profesi.
V tomto sméru je nutné zameéfit Usili na potlaceni negativniho vnimani téchto profesi, a to primym
plGsobenim nejen na déti a Zaky, ale zejména na jejich rodi¢e (napf. i prostfednictvim moZnosti
financovat Gcast na veletrzich, vystavach, jobdays, ale i technickych krouzkd na ZS za Gcasti
pracovnikd firem apod.). Svou ulohu zde muze také sehrat zavedeni stipendii na udilistich, jakozto
silného motivacniho faktoru pro vybér studijniho oboru absolventl zakladnich skol.

Ucastnici FS ¢asto zmifiovali problém nedostate¢né motivace zacinajicich zaméstnanc(, jejich
nezodpovédnost a nechut pracovat a udit se. Shodli se na tom, Ze je potfeba motivovat absolventy
stfednich skol a ucilist k nalezeni a udrZeni préce.

Soucasné je potfeba dostatecné informovat a motivovat podniky, aby zacaly spolupracovat napft.
s ucilisti a nabizely mozZnosti praxi studentliim a uc¢nlm, a tim si zajistily posileni vlastni kapacity
a zajisténi kvalifikované pracovni sily do budoucna.

3.2 Uéastnici trhu prdce a absolventi

T

kvalifikace neodpovidd poZadavkiim zaméstnavateld. Ucastnici FS zde vidi silnou potfebu dobudovani
systému kvalifikaci i rekvalifikaci, provazani s Narodni soustavou kvalifikaci a Narodni soustavou
povolani a dotvoreni celého systému prace s lidskymi zdroji.
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Jak vyplynulo z diskuse, vyznamnym tématem jsou tzv. , dokvalifikace”, kterymi absolventi v podniku
prochazeji. Na rozdil od rekvalifikaci jde o prohloubeni znalosti a dovednosti v oboru, a ne o zménu
profese. Nejednd se tedy o reakci na nevhodnou strukturu absolvent(l, ale na jejich omezenou
schopnost vykondvat praci v oboru, ktery vystudovali.

Dokvalifikace reaguje na nedostatecné znalosti a praxi student(l a uénd. V soucasné dobé jsou praxe
uénud realizovany v ucilistich, pficemzZ kvalita téchto praxi je velmi nizkd. Souvisi to mimo jiné se
zastaralym pfistrojovym vybavenim ve Skoldch, které neodpovida soucasnému technologickému
pokroku. DlleZitou podminkou zvyseni kvality absolventl je proto pfesunuti praxi Zakd a studentd
pfimo do firem.

Do procesu dokvalifikace by vstupovali absolventi po ukonéeni skolni dochdazky (na rliznych stupnich
vzdélavaci soustavy). Jednalo by se tedy o vzdélavani dospélych, resp. souéast dalsiho profesniho
vzdélavani. Lze predpokladat, Ze po ukonceni procesu dokvalifikace (cca 1 rok) budou absolventi
disponovat odpovidajici kvalifikaci a praktickymi dovednostmi potfebnymi pro vykon dané profese.
Zvysi se tak jejich uplatnitelnost na trhu prace a c¢ast z nich by dokonce mohla zlistat zaméstnana
ve firmach, kde kvalifikaci ziskali.

Pokud se pfistoupi k feSeni tohoto problému systémové, lze z ¢asového hlediska povazovat cil
presunuti praxi zakd a student(l do firem jako dlouhodoby. Potfeba firem je vsak aktualni, proto je
nutné najit takova opatreni, ktera by kompenzovala nedostatek kvalifikovanych pracovnikl, dokud
nedojde k zavedeni systémového feSeni na Skoldch, resp. je potifeba vyresit, jak nahradit zatim
neexistujici praxe ve firmach.

MozZnosti jak feSit toto prfechodné obdobi vidi ucastnici FS ve zminovanych dokvalifikacich
absolvent(l, ktefi nastoupi do pracovniho procesu ve firmé. U&astnici FS se shodli, Ze dohled
nad kvalitou dokvalifikace by méla mit profesni sdruzeni (cechy, odvétvové asociace, komory).

Jako dobry ptiklad propojeni teoretického vzdélavani s praxi ve firmach bylo zmifovano Némecko.

4. Vzdélavaci potireby managementu
4.1 Vzdélavani vrcholového a stfedniho managementu

Co se tyce vzdélavani managementu ve stfednich podnicich, potfeba vzdélavani je obecné vysoka,
nicméné je nutné zohlednovat individudlni pozadavky kazdé firmy. Ze zkusenosti nejen podnikd, ale
i vzdélavacich instituci vyplyva, Ze v minulych letech bylo vzdéldvani zacileno spiSe na vrcholovy
management, ktery jiz v mnoha ptipadech vykazuje dostatecnou miru proskoleni.

V soucasné dobé vsak podniky zjistuji, ze se zacinaji objevovat problémy na udrovni stfedniho
a liniového managementu (mistfi, stavbyvedouci apod.), coZ jsou pozice, které jsou pro Uspésnou
realizaci zakazek, a tedy konkurenceschopnost téchto podnikd klicové.

Vzdélavani a podpora by proto mély byt sméfovany na stfedni a liniovy management a mély by byt
uzplsobeny specifickym poZadavkim téchto pozic. Na jednu stranu jsou zaméstnanci na této Urovni
nadfizeni tfadovym pracovnikim, na druhou stranu musi komunikovat s vrcholovym
managementem. Nutnost komunikace s nadfizenymi i podfizenymi na né klade vysoké naroky
v oblasti komunikacnich dovednosti, zejména sohledem na to, Ze se vétSinou jednd spis
o odborniky/specialisty bez systemati¢téjsich poznatk( z oblasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se tudiz
o pozice, které jsou velmi narocné a stresujici a zasluhuji si vyznamnou podporu. Z hlediska vécné
naplné vzdélavani stfredniho managementu by tedy mély byt zahrnuty predevsim mékké dovednosti
(napf. fizeni lidskych zdroja), v mensi mite pak odborné znalosti s ohledem na oborova specifika.
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4.2 Vzdélavani HR managementu

Dalsim vyznamnym diskutovanym tématem bylo vzdélavani v oblasti personalniho fizeni. V mensich
podnicich mnohdy neexistuje osoba, ktera by se systematicky vénovala rozvoji lidskych zdroju
daného podniku. Pokud existuje personalni oddéleni, tak je jeho ¢innost mnohdy zamérena pouze
na mzdovou agendu. Funkce ,personalisty” je proto casto kumulovana v osobé manaZera
a do znacné miry zavisi na ,osvicenosti“ tohoto manaZera, jak se stavi k rozvoji lidskych zdroj
ve firmé. Vhodnou oblasti pro dalsi podporu se tak jevi i vzdélavani managementu mikro a malych
firem v oblasti personalniho Fizeni.

DuleZitym aspektem v praci s lidskymi zdroji v podnicich je postaveni HR managementu, resp. jeho
podil na strategickém rozhodovani a fizeni firmy. Postaveni HR managementu je individualni a lisi se
zejména v zavislosti na velikosti firmy. Pokud je ve firmé pozice HR teditele (coZz je vétsinou
ve vyrobnich firmach scentralizovanym systémem), ten je zpravidla soucasti vrcholového
managementu a ma moznost ovlivihiovat smérovani firmy. Pokud ve firmé funguje ,jen rfadovy
personalista®, jeho postaveni je znaéné omezené.

5. Priifezova témata rozvoje lidskych zdroji (age management, work-life balance apod.)

Ucastnici diskuse se shodli na tom, Ze priifezova témata, jako je age management, work-life balance,
talent management apod., jsou akcentovdna a pripadné zavedena v mnoha velkych firmach.
V mensich podnicich jsou naopak ¢asto opomijenou okrajovou zélezitosti, a to i presto, Ze v dnesni
dobé primarnim zajmem pracovnikd mnohdy prestava byt vySe mzdy a jsou pro né dulezitéjsi i jiné
pracovni aspekty (napf. odpovidajici pracovni podminky souvisejici se specifiky rdznych vékovych
skupin zaméstnanc(, mozZnosti prace z domova, flexibilni Gvazky apod.).

Diskutujici se shodli na tom, Ze pfi prosazovani téchto témat do podnikové kultury je velmi dileZita
uloha HR managementu.

6. Kvalita dalsiho vzdélavani

Ze strany Ucastnik( FS bylo pozitivné hodnoceno probihajici zavadéni Narodni soustavy kvalifikaci
a Narodni soustavy povolani, nebot tyto jiz nyni vyznamné napomohly k systematickému pfFistupu
v oblasti ovéfovani a uznavani vysledk(l dalsiho vzdélavani vCR zavedenim kvalifikaénich
a hodnoticich standard(. TaktéZz umoznuji pracovniklim potfebnou orientaci nejen v poZzadavcich
na danou kvalifikaci, ale také v rekvalifikacich, které mlze za Uucelem dosazeni potiebné kvalifikace
absolvovat.

V souvislosti s rekvalifika¢nimi programy a dalSimi vzdélavacimi aktivitami vSak Ucastnici FS
upozorfiovali na nedostatec¢nou kvalitu vzdéldvacich aktivit. Nizka kvalita vzdélavani je mnohdy

evvs

V souvislosti s kvalitou vzdélavani bylo diskutovano také vyufZiti internich lektor(, zejména ve vétsich
firmach. Ucastnici FS se shodli na tom, Ze optimalnim Fe$enim pro mnoho firem je vhodna kombinace
proskolenych internich lektord a kvalitnich externich Skolitell. Vzdélavani internich lektort
v lektorskych dovednostech se tedy jevi jako dalsi moznd oblast podpory pro malé, predevsim vsak
stredni podniky.

7. Zkusenosti s projekty financovanymi z ESF

Casto diskutovanym problémem MSP ve vztahu k dotaénim moznostem je administrativni zatiZeni,
resp. neexistujici personalni kapacita, kterd by umoznila zvlddnout administraci projekt( (pfiprava
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projektl, studovani metodik a manualll, vykazovani, monitorovaci zpravy apod.). Z tohoto dlivodu
firmy mnohdy plni pouze poZadavky na absolvovani zakonem danych Skoleni a na dalsi vzdélavaci
aktivity financované z ESF rezignuiji. Plati, Ze ¢im mensi podnik, tim mensi ochota a moznosti vénovat
se administrativé spojené s projektovym fizenim.

Zucastnéni diskutovali mozZnosti sniZzeni administrativni zatéze. Vyznamné zjednoduseni celého
systému spattuji Ucastnici FS v nastaveni takového modelu, ktery by umoznil vice firmam sdruzit se
a podat jeden spoleény projekt, ktery by byl zastfeSen oborovou asociaci, cechem nebo
hospodafskou komorou.

V praxi by zastupci oborového sdruzeni komunikovali s firmami, resp. zjistovali jejich potreby,
vysvétlovali podminky pro zapojeni se do projektu a sdruzovali firmy do skupin pro potieby
zastresujiciho projektu.

Tuto ulohu ,mediatora” by mély hrat oborové asociace (asociace, cechy, komory, hospodarska
komora), a nikoliv vzdélavaci instituce, nebot pravé asociace, cechy a komory maji davéru podniki
a zivnostnik(, které sdruzuiji.

Nicméné uloha vzdélavacich instituci by neméla byt opomenuta, nebot, jak vyplynulo z diskuse,
asociace, cechy a komory nemohou plnit roli vzdélavaci instituce. Je proto potreba budovat tfistranny
vztah: firmy — asociace, cechy, komory — vzdélavaci instituce. To umozni nastavit proces a systém
vzdélavani ve firmach tak, aby byl skute¢né funkéni a pfispival k rozvoji jak pracovniki, tak podniku.

Toto feseni by kromé odbourani administrativy pro malé firmy a Zivnostniky eliminovalo soucasnou
praxi, kdy se malé firmy snazi dodrzet limit minimalni vySe podpory i za cenu umélého navySovani
svych pozadavk(l na vzdélavani (jak v rozsahu vzdélavacich aktivit, tak persondlniho obsazeni)
nad rdmec toho, co skute¢né potrebuji. Soucasné by tento pristup umoznil vyuzit prostfedky z ESF
i Zivnostniklm, pro které je vsoucasné dobé zvyse uvedenych davodl podpora prakticky
nedostupna, ackoliv potfebna.

Tento model by mohl byt efektivnéjsi i pro Fidici organ, nebot ten by mohl komunikovat pouze
s jednim pfijemcem, ktery by zabezpedil vzdélavani vétsimu poctu firem. Podpora by byla také
cilenéjsi, nebot firmy by ji vyuzivaly pouze v rozsahu pro né pfiméreném.

Projekt StdZe ve firmdch

Ucastnici FS diskutovali své zkuenosti s projektem , Staze ve firmach“ a upozornili na to, Ze stavajici
nastaveni projektu nevyhovuje potfebdm firem, a to jak z hlediska oborového zaméreni stazi, tak
z hlediska kvality vzdéldvacich aktivit. Soucasné nastaveni projektu predpoklada 100% uspésnost
absolventl vzdélavacich aktivit. Podle nazoru ucastnik( FS tento aspekt devalvuje hledisko kvality,
nebot kazdy ucastnik, ktery absolvuje staz ve firmé je automaticky Gspésny. VSichni Ucastnici FS se
shodli na tom, Ze otazka kvality a kontroly kvality je klicovd a musi ji byt vénovana patfi¢nd
pozornost.

Z hlediska malych podnik(i a femesInikd je spatfovan také problém v nevhodném nastaveni financni
alokace. Naklady na zauceni v femesiném oboru jsou relativné vysoké (stazista pracuje s drahym
materidlem, ktery mnohdy zkazi) a prispévky na stazisty nepokryji tedy zpravidla ani naklady
na material vynalozeny firmou. To je dlivodem, pro¢ mnoho vyrobnich podnik(i a Zivnostnik(i nejevi
o tento projekt dostatecny zdjem — naklady by prevysily profit z Gcasti na tomto projektu.
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8. Souhrn doporuceni vyplyvajici pro nastaveni vécného obsahu vyzev OP Zaméstnanost 2014 -
2020

8.1 Doporuceni zamérend na dosaZeni odpovidajici kvantity a kvality pracovniki technickych obort

Zamérit podporu na tvorbu analyz vzdélavacich potfeb dle jednotlivych oborl a regionélniho
¢lenéni.

Podpofit dopracovani systému kvalifikaci a rekvalifikaci ve vazby na NSK a NSP (MSMT
v soucinnosti se zainteresovanymi resorty, socialnimi a hospodarskymi partnery).

Podpofit realizaci ,dokvalifikaci“ ve firmach ve vazbé na nedostatecnou odbornou pfipravenost
absolventd.

Podpofit zavedeni program( specialné zamérenych na mladé lidi (ucni, studenti, absolventi).
PuUsobit na rist pozitivniho image technickych a femeslnych obord.

Podpofit spolupraci firem, cech(l, asociaci, komor a hospodarské komory na strané jedné se
vzdélavacimi institucemi na strané druhé.

8.2 Doporuceni zamérend na vzdéldvaci potfeby managementu

Umoznit vzdéldvani stfedniho a liniového managementu, pficemz by mély byt zahrnuty jak
meékké dovednosti (napf. fizeni lidskych zdrojl, komunikacni dovednosti), tak odborné znalosti
s ohledem na oborova specifika.

Vzdélavani HR managementu zaméfit na prlifezova témata typu zavadéni age managementu,
work-life balance, sdileni Uvazk( zacinajicich a koncicich pracovnikd, zkracenych tvazkd, pfipravy
na odchod do diichodu, postupny odchod do dlichodu apod.

8.3 Doporuceni zamérend na nastaveni podminek vyzev OPZ

Umoznit predkladani takovych projektd, kdy by pfijemcem byly i asociace, cechy, komory, pfip.
hospodarska komora jako nositelé zastfesSujiciho projektu, v ramci néhoz by byly uspokojovany
vzdélavaci potfeby pfedem daného jmenovitého okruhu konkrétnich mikro a MSP, resp.
Zivnostnika.

Pokracdovat v myslence projektu Staze ve firmach, nicméné za predpokladu vyznamného
prehodnoceni nékterych aspektl (napf. zohlednéni readlnych nakladd na staze absolventl dle
jednotlivych obor(, zavedeni hodnoceni kvality apod.).

Posilit dliraz na kvalitu vzdélavani, kdy hlavnim kritériem pro vybér dodavatele vzdélavani

cvvs

vzdélavacich instituci.

8.4 Doporuceni technického charakteru:

Ve vyzvach uvadét ve vyctu prijemct Hospodéiskou komoru CR explicitné (nikoliv jako soucast
neziskovych organizaci, nebot HK CR nema status neziskové organizace).

Zvazit smysluplnost soucasné praxe, kdy z nékterych vyzev byly jako pfijemci vylouceny
vzdélavaci instituce — vzdélavaci instituce jsou také MSP a neni dlvod nevzdélavat jejich
zaméstnance.
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9. Zaveér

Ustfednim tématem diskuse Gcastnikil FS, resp. nejvyznamnéjsi rozvojovou potiebou MSP a OSVC
(Zivnostnik() je naprosty nedostatek kvalifikovanych pracovnikd v technickych a femeslnych oborech.
Tento problém je naprosto zadsadni a vyznamnym zplsobem limituje schopnost podnik( (zejména
vyrobniho charakteru) realizovat zakazky. Reseni tohoto problému vyzaduje systémovy, komplexni
a hlavné koordinovany pfistup Sirokého spektra zodpovédnych instituci (MPSV, MSMT, oborové
asociace, svazy, komory a dalsi), nebot jeho feseni vyzaduje kroky jak v oblasti dal$iho vzdélavani, tak
v oblasti pocatecniho vzdélavani. Konkrétni opatfeni a doporuceni sméfovana na obsahové zaméreni
novych vyzev z OP Zaméstnanost, tak jak byla specifikovdna ucastniky FS, maji pouze dil¢i charakter
a pokud nebudou podporena systémovych pfistupem, mize byt jejich efektivita omezena.
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TEMATICKA PRUBEZNA ZPRAVA

k fokusni skupiné ¢. 3
Rozvojové potieby podnikt v oblasti fizeni, lidskych zdrojti a strategického planovani

(velké podniky)

Zadavatel: MPSV CR
Resitel: RegioPartner, s.r.o.

Termin a misto kondni

12. 1. 2015, 10:00 - 12:00
Technicky a zkuSebni Ustav stavebni
Prosecka 811/76a, Praha

Persondlni zajisténi FS

Moderatorka: Lucie Bucinova
Zapisovatelka: Jana Bednarova
Odborna oponentka: Miroslava Dvorakova
Cil fokusni skupiny

Cilem fokusni skupiny bylo vydefinovat rozvojové potreby podnikl v oblasti lidskych zdrojd, a prispét
tak ndméty k obsahovému zaméreni novych vyzev z OP Zaméstnanost 2014 — 2020.

Podle zadani se scéndar zaméril na jednotlivé oblasti rozvoje lidskych zdrojl v téchto okruzich:

— Vyznam lidskych zdroja v podnicich a identifikace slabych mist.

— Vzdélavaci potieby pracovnikQl podniku (fadovych pracovnik(, vrcholového a stfedniho
managementu a HR managementu).

— Prarezova témata rozvoje lidskych zdroju.
— Zkusenosti s dotacemi ESF ze strany podnikatelskych subjektd.

Fokusni skupina se zamérila na potreby velkych podnikl, predevsim z oblasti vyroby, ¢emuz byl
uzpUsoben vybér ucastnikl FS.

Seznam ucastniki

Jméno Instituce
Tomas Vlcek AERO Vodochody AEROSPACE, a.s.
Mgr. Tomas Brancuzsky CZ LOKO, a.s.
Ing. Robert Burda, CSc. Koordindtor sektorovych rad
PhDr. Mgr. Vojtéch Kofen BATA, a.s.
Ing. Martina Francirkova Krajska hospodaiska komora Usteckého kraje
Ing. Jarmila Modra Svaz prmyslu a dopravy CR
Ing. Dugan Svarc Asociace obranného a bezpecnostniho primyslu
Mgr. llona Storova Age Management, o. s.
Milo$ Antos Mistopredseda RLZ Jihomoravského kraje
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1. Uvod

V uvodu FS byl diskutovan vyznam vzdélavani pro velké firmy. Ze strany Ucastnik( byla vyjadiena
jednomyslna shoda v tom, Ze vzdélavani hraje klicovou roli v posilovani konkurenceschopnosti firmy
a ztoho dlvodu je na problematiku vzdélavani a lidskych zdroji obecné pohlizeno ze strany
managementu jako na jedno z prioritnich témat.

Ze strany Ucastnikl byl zminén propastny rozdil v potfebach malych podnikd, stfednich podnik(
a velkych podnikl a z toho vyplyvajici nutnost diferencovat pomoc z OP Zaméstnanost dle specifik
jednotlivych velikostnich kategorii'. Na rozdil od mikro, malych a stfednich podnik(i maji mnohé velké
firmy vétsi finanéni mozZnosti investovat do vzdélavani, které je potrfeba poskytnout svym
zaméstnancim.

2. Kvalifikace pracovniki velkych firem
2. 1 Kvalifikace pracovniki v technickych oborech

Vzhledem k tomu, Ze vétSina uUcastnik( zastupovala vyrobni firmy, byli dstfednim tématem diskuse
zejména pracovnici technickych obord.

Velké firmy se potykaji se zdsadnim nedostatkem pracovnikd technického zaméreni, a to jak
v délnickych profesich, tak u profesi vyZadujicich stfedoSkolské nebo vysokoskolské technické
vzdélani. Tento problém se projevuje predevsim v technicky narocnych oborech zpracovatelského
pramyslu.

Jak vyplynulo ze zkusSenosti Ucastniki FS, obtizné je nejen sehnat kvalifikované pracovniky,
ale obecné pracovniky, ktefi jsou ochotni technické profese vykonavat. Mnohé firmy jiz rezignovaly
na nabor kvalifikovanych pracovnikl délnickych profesi a jsou ptipraveny pfijmout kohokoliv, kdo je
ochoten technickou profesi vykonavat za pfedpokladu, Ze si ho firma sama dovzdéld, doskoli apod.
Ze zkus$enosti Gcastnikl FS vyplyva, Ze cca 70 % lidi hlasicich se na technické profese pfichazi z jinych
obor(. Nezbytné preskoleni realizuji velké podniky velmi ¢asto ve vlastnim skolicim stfedisku. Tato
situace je nejzietelnéjsi zejména ve strojirenstvi a elektrotechnice.

Je potteba podchytit lidi s technickym myslenim (at uz jsou to uéni, stfedoskolaci nebo vysokoskoléci)
a ty presvédcit pro praci vtechnickych oborech. Ze zkuSenosti Ucastnik(li FS vyplyva, Ze ¢im
kvalifikovanéjSim potencidlem pracovnikd podnik disponuje, tim vyssi je jeho konkurenceschopnost.

Aktualné se strojirenské firmy (zejména velké koncerny) potykaji s tim, Ze nesplnuji vstupni podminky
pro vstup do koncernové soutéze, protoZe nesplni podminku doloZeni struktury pracovnikl
v pozadovanych technickych kvalifikacich, a to z dlivodu jejich nedostatku. S ekonomickym oZivenim
po odeznéni finan¢ni krize také celi mnohé firmy prilivu zakazek, které jsou nuceny z dlvodu
nedostatec¢ného poctu technicky kvalifikovanych pracovnik(i odmitat.

Deficit technicky kvalifikovanych pracovnikli byl konkretizovdn na zkuSenostech pti pfipravé
sektorové dohody v Usteckém kraji, kterd je zamétena na daldi vzdélavani, zejména v chemickém
pramyslu. Chemicky primysl se potyka s markantnim nedostatkem absolvent chemickych obord.

S nedostatkem pracovnikd v nékterych technickych oborech souvisi celospolecensky problém, a to,
7e v CR je mnoistvi profesi, které jsou vyznamnym zplisobem znevazovany. Je proto potfeba plsobit
na Sirokou verejnost a cilené posilovat image technickych a femeslnych profesi, aby lidé byli ochotni
vykondvat praci, pro niz na trhu chybi kvalifikovani pracovnici.

! U&astnici byli informovani o tom, Ze problematika rozvoje lidskych zdroji v MSP byla feSena na samostatné FS
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Redeni vidi Géastnici FS v ovlivnéni spole€nosti smérem k preferenci téchto obor(l jiz pfi vybéru
stfedni Skoly/ucilisté, v uzsi moznosti spolupriace firem se Skolami, vlepsim propojeni analyz
a predikci trhu prdce s nabizenymi studijnimi a ucebnimi obory. V souvislosti s nedostatkem
pracovnikdl v technickych oborech je také tfeba obezndmit SirsSi vefejnost s principy age
managementu, a to predevsim v oblasti péce o zdravi a fyzickou kondici, kterd je pro vykonavani
mnoha technickych profesi nezbytna.

Firmy s technologicky ndroénym vyrobnim programem se ve velké mire také potykaji s odlivem
pracovnik@l do zahrani&i (jednd se zejména o VS profese), kdy absolvent ziska v éeském podniku
zkugenosti a po par letech odchazi za podstatné vys$$i mzdou do zahraniéi. Ucastnici FS se domnivaji,
Ze je proto potreba hledat také nastroje, jak udrzet kvalitni pracovni silu v regionu (napf. poskytovat
jim bydleni apod.).

Podniky proto vitaji jakykoliv program, ktery by jim byl napomocen zvysit jak pocet technicky
vzdélanych pracovnikd, tak jejich kvalitu. Oblasti, kde by velké firmy uvitaly pomoc z ESF, je mozZnost
podpory ztizovani Skolicich stfedisek pfimo ve firmdch, ktera by jim umoznila prohlubovat, rozsifovat,
obnovovat a ménit kvalifikaci pracovnik(l. V souvislosti s tim je potfebné také vzdélavani v oblasti
metodickych kompetenci pracovnikl zodpovédnych za vzdélavani ve firmach.

Jak vyplynulo z diskuse Ucastnikt FS, s problémem v oblasti nedostatku kvalifikovanych pracovnik( se
setkavaiji i podniky sluzeb a obchodu.

Spoluprdce skolskymi zarizenimi

Problém nedostatku kvalifikovanych pracovnik( je, dle nazoru diskutujicich, prohlubovan snizujicim
se poc¢tem zaka nastupujicich na technické obory. Vyznamnou oblasti, kam velké podniky napinaji své
sily, je spoluprace se gkolami (ucilisti, SS i VS) za Gi¢elem zvy$ovani praxe u¢id a studentd.

Mnohé firmy financuji partnerské programy, avsak financni narocnost téchto aktivit je vysoka,
a proto by uvitaly podporu v této oblasti.

Zapojeni zahranicnich pracovniki

Ugastnici FS se shodli na tom, e v souvislosti s demografickym vyvojem, projevujicim se mimo jiné
snizujicim se poctem déti nastupujicich do skol a celkovym starnutim populace je nutné pfehodnotit
pohled na externi zdroje pracovniho potencidlu. Tak jako mnoho kvalifikovanych ¢eskych pracovniki
odchazi pracovat do zahranidi, tak je potfeba, aby i ¢esky pracovni trh byl otevien pro absorpci
zahrani¢nich pracovnikd, ktefi umozni vyplnit mezery na trhu. Méla by proto existovat odpovidajici
strategie, kterd by nastavila pravidla, jak pristupovat k pracovnikiim ze zahranici, jaké nastavit
legislativni a dalSi podminky pro jejich zafazeni do systému uznavani kvalifikaci (NSP, NSK) a dalSiho
vzdélavani.

Progndzy zpracovavané v poslednich letech ukazuji, Ze ¢eskd ekonomika se bez externich zdroju
pracovnich sil neobejde a pfijimani zahranicnich pracovnikll je jedna z cest, jak alespori ¢astecné
pokryt nedostatek kvalifikované pracovni sily na ceském trhu prace. Je potifeba vsak mit na paméti,
Ze toto je citliva problematika a na tuto situaci se bude muset pfipravit celd spolecnost.
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2.2 Vzdélavani ostatnich pracovnikt velkych podnikd (tj. pracovniki v netechnickych oborech)

Kromé vzdélavani pracovnikll v technickych oborech je nutné smérovat vzdélavaci aktivity i na dalsi
pracovniky, napt. v oblasti marketingu, designu a obchodnich dovednosti.

Z pohledu velkych podniki nema smysl rozliSovat specifické a nespecifické vzdélavani, nebot
vzdélavani je komplexni proces. Nedostatek kvalifikovanych pracovnikd ma dle ¢lent FS nékolik
moznosti feSeni. Jednak ,dokvalifikovat” si pracovniky pfimo ve firmé nebo vyuzit rekvalifikace
realizované UP. Tyto rekvalifikace, dle minéni G¢astnikd FS, neodpovidaji potfebam trhu prace a jejich
kvalita, resp. kvalita jejich absolvent( nebyva vysoka.

Motivace zaméstnancl (technickych i netechnickych profesi) ke vzdélavani je ve firmach rdzna.
Do znac¢né miry souvisi s firemni kulturou. Uréitd motivace k prohlubovani kvalifikace zpravidla
existuje, protoZze se od ni odviji kariérni rGst a zajem firmy a pracovnika je shodny. Avsak
do vzdélavani zaméreného na zajisténi zastupitelnosti, tzn. tam, kde dochdzi k ziskani nové
kvalifikace, museji firmy své zaméstnance mnohdy nutit, resp. je slozité pracovniky k takovému kroku
motivovat. Naopak vzdélavani zamérené na prohlubovani jiz stavajici kvalifikace je ze strany
pracovnikl vitano.

3. Vzdélavani managementu
3.1 Vzdélavani vrcholového a stfedniho managementu

Jak vyplynulo z diskuse, mnoho velkych podnikd se potykd s nizkou kompetenci vrcholovych
manazerd Fidit lidské zdroje. U¢astnici se viak domnivaji, e vzdélavani vrcholového managementu
by mélo mit prarezovy charakter a mélo by byt cileno na zvySovani schopnosti strategického fizeni
a schopnosti komplexné vnimat problematiku firmy v¢. rozvoje lidskych zdroja.

Ucastnici FS se shodli na tom, Ze je velmi tézké specifikovat, jak by mélo byt vzdélavani vrcholového
managementu zaméreno, nebot kazda firma je jind a vzdélavaci potfeby nejsou shodné. Vzdélavani
vrcholového managementu by mélo byt individudlni (neni sch(dné, aby se spolecné vzdélavalo
nékolik generalnich fediteld).

Jako ucelné povazuji Ucastnici FS zaméfit vzdélavani na pracovniky v rdmci celé organizacni struktury
podniku. Vzdélavat pouze jednotlivce mlze byt neefektivni, nebot jednotlivec mad omezené moznosti
k prosazeni koncepcnich krokl. Vzdélavacim procesem tak musi projit celd struktura podniku,
od vrcholového managementu, pres stfedni management az po fadové pracovniky.

3.2 Postaveni a potfeby HR managementu

Velké podniky, na rozdil od téch mensich, disponuji vétSinou rozsdhlou personalni kapacitou, resp.
samostatnymi Utvary, které se vénuji rozvoji lidskych zdroja. | presto je potfeba se zaméfit na to, jak
praci s lidskymi zdroji jesté posilit.

Diskutovanou problematikou byla pozice HR Feditele v hierarchii podniku. Ucastnici FS se shodli
na tom, Ze HR reditel je ,,hybatelem” déni ve firmé a jeho pozice by méla byt soucasti vrcholového
managementu. Je nutné, aby HR feditel byl rovhocennym partnerem reditell ostatnich uatvarud
a neomezoval se pouze na personalni agendu.

Vzdélavani HR feditele by se proto mélo zamérit na posileni schopnosti prosadit se ve vrcholovém
managementu, ale také na znalosti finan¢niho a technického charakteru. HR teditel by mél byt
vzdélavan ve strategickém fizeni, nebot strategie lidskych zdrojd musi byt navazana na vizi a strategii
podniku.
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4. Priifezovd témata rozvoje lidskych zdroji (age management, work-life balance apod.)

Prifezovym tématlm, jako je age management, work-life balance, generaéni vyména apod. se velké
firmy vénuji ve vétsim méfitku, nezZli je tomu u MSP a Zivnostnikl, coZ je dano zejména jejich
finanénim a personalnim zazemim. U&astnici se shodli na tom, 7e témto tématdm je nutné v&novat
pozornost permanentné, a predchazet tak negativnim disledkim jejich podcenéni. Zejména
ve vztahu k managementu je nutné na tato témata upozornovat, aby byla feSena s predstihem (napf.
v ramci Skoleni zamérenych na fizeni lidskych zdroja).

Jako jedno z konkrétnich témat, na ktera by mél management zaméfit svou pozornost, byla
zminovdna problematika ndstupnictvi, resp. generaéni vymény a zastupitelnosti. Zejména
na specializovanych pracovistich, kde know-how specializované profese je zalozeno na dlouholetych
zkusenostech pracovnika a je nutny prenos kompetenci z generace na generaci, je potfeba témto
otdzkam vénovat dostatek pozornosti. To se tykd i zdkladnich profesi, jako je napf. sefizovac,
nastrojar apod.

Dalsi zmiriované téma souvisi s work-life balance a tyka se vyuzivani zkracenych Uvazkd. Z diskuse
vyplynulo, Ze velké podniky zavadéji zkracené Gvazky jen omezené, nebot jim to pfinasi zvySené
naklady. Pokud jim zvySené ndklady nejsou kompenzovany, tak nemaji dlvody chovat se
neekonomicky.

Velkd cast diskuse byla vénovana age managementu. Age management neni uréen pouze
pro pracovniky starsi 50 let, jednd se koncept zabyvajici se komplexni péci o ¢lovéka v pribéhu
celého jeho Zivota s cilem pfipravit jej na to, aby i v pozdéjSim véku byl schopen z hlediska
zdravotniho, mentdlniho aj. vykonavat pracovni Cinnost. Klicové je, aby byla ve firmé nastavena
takova firemni kultura, ktera bude privétiva ke vSéem vékovym kategoriim.

Problematiku age managementu je nutno fesit uz v ramci pocatecniho vzdélani. Dle vyrok( ¢lend FS
bude v nejblizsich letech velky problém najit pracovniky pro manudlni prace nejen proto, Ze o tyto
profese neni zajem, ale i proto, Ze mladi lidé, zvykli na jiny Zivotni styl a zplsob pohybu nezZ jejich
rodice, tuto praci fyzicky nebudou schopni zvladnout.

V souvislosti se starnutim populace a zvysujicim se vékem odchodu do dlichodu je nutné fesit také
otdzku, jak starnouci pracovniky udrZet na trhu prace co nejdéle. Je tedy nutné pfijimat opatfeni
nejen pro to, aby pracovnici vyssiho véku byli schopni pracovat, ale také aby chtéli dle pracovat. Age
management a jeho zavadéni ve firmach hraje dlleZitou roli v nastavovani nastrojli pro ovliviiovani
pracovni schopnosti.

Ucastnici FS se shoduji vtom, Ze spokojenost lidi v praci hraje ¢asto dleZitéjsi roli, nezli jejich
finanéni ohodnoceni. Zejména spokojenost v praci a mordlni ohodnoceni vysoce kvalifikovanych
pracovnikd v preddichodovém a dichodovém véku ovliviiuje to, jak dlouho budou ochotni jesté
setrvat v pracovnim procesu.

Je proto nezbytné v téchto tématech posilit vzdélavani managementu, a to jak vrcholového, tak
stredniho a HR managementu, resp. vSech, ktefi ovliviiuji zménu postojl jak v podnicich (ve smyslu
nastavovani tzv. firemni kultury), tak ve spolec¢nosti jako celku.

5. Zkusenosti s projekty financovanymi z ESF

U&astnici FS maji zkuSenosti s realizaci projekttl financovanych z ESF. Jako negativni stranku téchto
projektl zddraznili jejich pfilisSnou administrativni naro¢nost. V této souvislosti byl zmiriovan prizkum
realizovany HospodaFskou komorou Usteckého kraje, kterého se Gcastnilo cca 1000 respondent(
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a z néjz vyplyva, ze firmy maji zajem o dalsi vzdélavani. Nicméné bariérou je pravé administrativa
spojena s realizaci vzdélavacich projekt( z ESF.

Trendem, ktery se ukazuje v mnoha vzdélavacich programech (i téch realizovanych z verejnych
zdrojll), je tendence prohlubovat jiZz existujici specializaci na uUkor vzdélavani, které rozsifuje
kvalifikaci. Rozsiteni kvalifikace pfitom umozZni zajistit dostatecnou flexibilitu pracovnikll reagovat
na neustale se ménici podminky souvisejici napf. s technologickym rozvojem.

V prlibéhu jednani FS byla oteviena i otazka kvality vzdélavani v ramci projektl financovanych z ESF,
véetné kvality rekvalifikaci. Kvalita poskytovatell dalSiho vzdélavani se vsoucasné dobé pfilis
nesleduje a casto je rozhodujicim kritériem pro vybér vzdélavaci instituce cena (a to zejména
v projektech ESF). U¢astnici se shodli na tom, Ze je potfeba dohliZet jak na kvalitu rekvalifikaci, tak
celkové na kvalitu poskytovaného dalsiho vzdélavani a kvalitu samotnych vzdélavateld.

V souvislosti s projekty ESF byl diskutovan program Staze ve firmach. Dle nazoru ucastnik( FS byl
tento projekt nevhodné nastaven, nebot poptavka s nabidkou se znaéné mijela. Pozadavky podnikd
byly z velké Casti smérovany na absolventy technickych oborl, kdezto na strané nabidky prevaZovali
absolventi spole¢enskovédnich obor(l. Ugastnici FS se shodli, Ze v programu chybélo zakomponovani
rekvalifikacnich kurzd.

6. Souhrn doporuceni vyplyvajici pro nastaveni vécného obsahu vyzev OP Zaméstnanost 2014 -
2020

6.1 Doporuceni zamérend na dosaZeni odpovidajici kvantity a kvality pracovniku technickych obort
e Podpofit programy spoluprace firem a Skol za Ucelem posileni praktickych dovednosti, zejména
absolventd skol.

e Zaméfit Usili na podporu rekvalifikaci zddvodu potreby kvalifikovanych pracovnikd
v technickych oborech a dohliZet na kvalitu rekvalifikaci.

e Na zvaZeni je zahrnout do podpory z ESF i finan¢ni podporu 3kolicich stfedisek a tréninkovych
center ve firmach. Vzdélavat efektivné pracovniky v ramci tzv. on-the-job trainingu, tedy
vzdélavat je na pracovisti pfi vykonu, nebo i mimo vykon prace, umoznuje podnikiim , usit si
vzdélavani na miru“ a ,dokvalifikovat” pravé ty lidi, které potiebuji (napf. na tolik potfebna
mista v technickych profesich).

e Podpofit opatieni smérujici k posileni pozitivniho image technickych oborua.

6.2 Doporuceni zamérend na vzdéldvaci potfeby managementu
e Vzdélavani vrcholového managementu zaméfit na zvySovani schopnosti strategického fizeni
a schopnost komplexné vnimat problematiku firmy.

e Vzdélavani HR manazer( zamérit na strategické fizeni, nebot strategie lidskych zdroji musi byt
navazana na vizi a strategii podniku.

e Podpofit zavadéni prarezovych témat (napt. konceptu age managementu, work-life balance)
ve firmdch a zaméfit Skoleni managementu na tuto problematiku.

6.3 Dalsi doporuceni

e Zobsahového hlediska zacilit vzdélavani do oblasti prava, finanéniho Fizeni, podnikatelskych
rizik, benchmarkingu, personalistiky a fizeni lidskych zdrojl, jazyk(, marketingu a technickych
dovednosti.
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e NerozliSovat specifické a nespecifické vzdélavani a zamérit se na rozsifovani kvalifikace.
e Nastavit podminky novych vyzev tak, aby byla posilena kvalita vzdélavani, zejména klast dlraz
na kvalitu vzdélavatelG.

7. Zavér

Vzdélavani je pro velké firmy klicovym tématem. Velké vyrobni podniky se potykaji se zasadnim
nedostatkem pracovnik( technického zaméreni, a to jak v délnickych profesich, tak u absolventu
stredoskolskych a vysokoskolskych studijnich obord. Na rozdil od mikro, malych a stfednich podniku
maji mnohé velké firmy vétsi finanéni moznosti investovat do vzdélavani, které je potfeba poskytnout
svym zaméstnanclm okamzité (napf. v ramci adaptace).

Néktera z feSeni trvalého nedostatku kvalifikovanych pracovnikd v oblasti technickych obor( vidi
velké firmy v ovlivnéni spolecnosti smérem k preferenci téchto obord jiz pfi vybéru stfedni
Skoly/ucilisté, v uzsi moznosti spoluprace firem se Skolami, v lep$im propojeni analyz a predikci trhu
prace s nabizenymi studijnimi a ucebnimi obory. Ddle v moZnosti podpory zfizovani Skolicich
stfedisek ptimo ve firmach, ktera by firmam umoznila prohlubovat, rozsifovat, obnovovat a ménit
kvalifikaci pracovnikd. A v neposledni fadé vobezndmeni SirSi verejnosti sprincipy age
managementu, a to predevsim v oblasti péce o zdravi a fyzickou kondici, ktera je pro vykonavani
mnoha technickych profesi nezbytna.

Potfeba dalSich (dodatecnych) finanénich prostfedkl je predevsim ve vzdélavani v ramci tzv.
prarezovych témat na drovni vrcholového managementu, stfedniho managementu a specificky pak
HR managementu. Jednd se o témata jako, age management, talent management, nastupnictvi,
spolecenska odpovédnost firem, work-life balance apod., ale také strategické fizeni, systémy fizeni,
vedeni pracovnik(.
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TEMATICKA PRUBEZNA ZPRAVA

k fokusni skupiné ¢. 4

Rozvojové potieby podnikt v oblasti fizeni, lidskych zdrojti a strategického planovani

(velké podniky)

Zadavatel: MPSV CR

Resitel:

RegioPartner, s.r.o.

Termin a misto kondni

12. 1. 2015, 13:00 - 15:00
Technicky a zkuSebni Ustav stavebni
Prosecka 811/76a, Praha

Persondilni zajisténi FS

Moderatorka: Lucie Bucinova
Zapisovatelka: Jana Bednarova
Odborna oponentka: Miroslava Dvorakova
Cil fokusni skupiny

Cilem fokusni skupiny bylo vydefinovat rozvojové potreby podnik( v oblasti lidskych zdrojl a pfispét tak
naméty k obsahovému zaméreni novych vyzev z OP Zaméstnanost 2014 — 2020.

Podle zadani se scéndr zaméril na jednotlivé oblasti rozvoje lidskych zdrojl v téchto okruzich:

Vyznam lidskych zdroja v podnicich a identifikace slabych mist.

Vzdélavaci potreby pracovnikli podniku (fadovych pracovnikli, vrcholového a stredniho
managementu a HR managementu).

Prifezova témata rozvoje lidskych zdroju.
Zkusenosti s dotacemi ESF ze strany podnikatelskych subjektd.

Fokusni skupina se zaméfila na potfeby velkych podnikl, pfedevsSim z oblasti sluzeb, ¢emuz byl
uzpUsoben vybér ucastnikl FS.

Seznam ucastniki

Jméno Instituce
Mgr. Tom4ds Langer Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, Education, s.r.o.
Jana Skalkova CSOB, a. s.
Ing. Markéta Trubacova LEGIQS, a.s.
Ing. Markéta Luxova Unilegal, a.s.
Mgr. Lenka Zachova EUROVIA Services, s.r.o.
Ing. Adéla Grygarova Technicky a zkuSebni Ustav stavebni Praha, s.p.
Petra Sindelafova LOM PRAHA, s.p.
Lada Duchonova Billa, a.s.
Adéla Bouckova Ceska spofitelna, a.s.
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1. Uvod

U&astnici FS byli zastupci velkych firem, pfi¢emi prevazovaly firmy podnikajici v sektoru sluzeb. To se
v diskusi projevilo zejména v dlrazu na problematiku rozvoje pracovnikd komunikujicich s klienty
(tzv. front office). Problematika nedostatku kvalifikovanych pracovnikll v technickych oborech byla,
na rozdil od pfedchozich FS, zmifiovana v mensim méfitku.

2. Vyznam problematiky rozvoje lidskych zdrojii ve velkych podnicich

Obecné lze konstatovat, Zze ve velkych podnicich stoji v hierarchii podnikové problematiky rozvoj
lidskych zdrojl a vzdélavani na velmi vysoké pozici. Na tom se shodli vSichni G¢astnici FS, zn. zastupci
jak vyrobnich podnikd, tak zastupci podniki sluzeb.

V bankovnim sektoru je postaveni rozvoje lidskych zdroji prioritni a stoji ve firemni hierarchii velmi
vysoko. Jak vyplynulo ze zkusenosti Ucastnikl FS, v bankovnim sektoru je rozvoj lidskych zdrojd
soucasti firemni strategie, je s ni proto Uzce provazan a je prioritou.

Dochazi vsak k rozliSovani vzdélavani v oblasti hard skills, coz je vzdélavani nezbytné pro konkrétni
pozice, zpravidla zamérené na konkrétni znalosti a dovednosti spojené svykonavanou profesi,
a vzdélavani v oblasti soft skills, které je orientovano spiSe na oblasti uplatnitelné v ramci rlznych
profesi a rznych pozic. Naprostou prioritou je vzdélavani v oblasti hard skills, protoZe to je vhimano
jako prostiedek prindsejici zisk v kratSim horizontu. Vzdélavani v ramci soft skills byva ¢asto chapano
jako dlouhodoba investice, nebot pfinos se neprojevuje okamZité, ale az v dlouhodobéjsim horizontu
(mésica i let) a nemusi mit pfimy (jasné identifikovatelny) vliv napt. na zisky organizace, tak jako je
tomu u hard skills.

Taktéz v pripadé retailovych podniki je na problematiku vzdélavani kladen znacny ddraz. Vzdélavaci
aktivity jsou zaméreny jak na potfeby managementu, tak fadovych pracovnikl v jednotlivych
provozovnach.

V sektoru vyrobnich podnikl je akcentovano vzdélavani technickych pracovnikl (zejména
na délnickych pozicich), které souvisi s nedostatkem technicky kvalifikovanych pracovnik(.

Jako ,pfiklad dobré praxe” ve vztahu k vyznamu vzdélavani byla uvedena konkrétni situace podniku
s francouzskymi vlastniky (akcionari). Ve Francii je v platnosti zdkon, ktery stanovi, jaké procento
vyplacenych mzdovych prostfedk(l se musi reinvestovat do vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju.
Pfi nedodrZeni této povinnosti hrozi vysoké pokuty. Proto vzdélavani stoji ve firemni hierarchii
na jednom z prvnich mist, a pokud obecné dochazi ke snizovani naklad(, tak omezovani vydaju
na vzdélavani je aZ posledni. To se odrdzi i na postojich vrcholového managementu, kdy c¢lenové
vedeni jsou presvédceni, ze kvalitni lidské zdroje jsou zarukou Uspéchu firmy a problematika
vzdélavani je tématem objevujicim se na vsech dlleZitych poradach.

2. Vzdélavaci potreby pracovnikii velkych firem

Jednim z obecnych problém vzdélavani, ktery byl diskutovan ucastniky FS, je vékova bariéra spojena
s dalS$im vzdélavanim. Zrali pracovnici s mnoZstvim zkuSenosti mnohdy nemaji pocit, Ze by se méli
dale vzdélavat. V téchto ptipadech je klicovou udlohou HR managementu osobné hovofit s témito
pracovniky ve snaze prekonat tuto bariéru. Jako best practice byl uveden pfiklad firmy, ktera
pripravila pro zralé pracovniky téma ,vzdélavani pro treti tfetinu Zivota” a podafilo se ji vtahnout
starsi pracovniky do vzdélavani jako pfipravy na diichod. Vyznam preseniorské edukace je a v nejblizsi
dobé bude vyznamnym tématem vzdélavani.
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2. 1 Vzdélavaci potfeby v technickych oborech

Se zasadnim nedostatkem kvalifikovanych pracovnikl v technickych profesich se potykaji zejména
vyrobni firmy, nicméné jejich deficit pocituji i firmy z oblasti sluzeb a obchodu (napf. potfeba IT
specialistl).

Velké firmy vynakladaji mnoZstvi financnich prostfedkll na preskolovani a zaskolovani novych
pracovnikd na potfebné profese, a tim do znacné miry supluji poc¢ateéni vzdélavani. Z tohoto divodu
nejen vyrobni podniky, ale i podniky obchodu a sluzeb apeluji na podporu prace s ucni a studenty,
resp. na zavedeni praxe u¢nud a studentll v podnicich.

2.2 Vzdélavaci potreby pracovniki ve styku s klienty (tzv. front office)

DaleZitym tématem je vzdélavani pracovnikd, ktefi jsou v pfimém kontaktu se zdkazniky (tzv. front
office). Charakter kontaktu se zdkaznikem je vSak v rGznych oborech ¢innosti rlizny a proto je nutné
zohlednit specifické poZzadavky na tyto zaméstnance.

V pripadé retailovych podnikll se jednda o radové zaméstnance v prodejnach. Obecné se od nich
vyZzaduje odbornost, mékké dovednosti (napf. chovani k zdkaznikim) a schopnost stabilizace
na daném pracovnim misté.

Velké obchodni fetézce maji tisice radovych pracovnikll a zajisténi potfebného vzdélavani
v uvedenych oblastech je narocné, zejména s ohledem na vysokou fluktuaci zaméstnanc(. Obchodni
fetézce se proto snazi zajistit vzdélavani prostfednictvim regiondlnich manaZer( a dalSich internich
lektord, pficemz internimi lektory jsou i fadovi zaméstnanci (napt. hlavni pokladni), ktefi jsou pro tyto
Ucely specialné vyskoleni.

Zkusenosti bankovniho sektoru jsou obdobné. Pracovnici, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klientem
(pracovnici na prepazkach), jsou mnohdy bez nezbytnych kvalifikacnich predpoklad( a referenci. Tyto
pracovniky je nutné béhem relativné kratké doby vyskolit tak, aby byli schopni poradit klientlim
v celé $iti nabizenych sluzeb. Tato nezbytna vstupni skoleni firmy zajistuji prabézné, tak jak nastupuji
novi zaméstnanci. Na tato vstupni Skoleni neni mozné vyuZivat finan¢ni prostfedky z ESF, nebot
Casova prodleva mezi aktualni potfebou a findlnim schvalenim projektu ze strany fidictho organu je
v fadu mésica.

Soft vzdélavani typu work-life balance, dusevni hygiena, zvladani stresovych situaci, odolnost proti
stresu apod. predstavuji nadstavbu nad zmifiovanym zakladnim vzdélavanim. Tento typ vzdélavani se
firmy snaZi zajistovat ¢aste¢né prostrednictvim internich lektord a mezi zaméstnanci je o tyto oblasti
vzdélavani obrovsky zajem.

U vyrobnich podnik(, které maji rozvinutou sit kontakt( s klienty, je tfeba vidét potfeby front office
ve dvou rovinach, a to pokud je v kontaktu se zakaznikem vétsi mnozstvi pracovnikd (napf. servisnich
technikll), nebo jediny styk se zakazniky obstardva obchodni oddéleni. V obou pripadech jsou
vyZadovany komunikaéni dovednosti (napf. umét klast otazky) a dalsi mékké dovednosti. Nicméné
v pfipadé servisnich technikd je dale preferovana schopnost Celit stresovym situacim, resp. umét
rozpoznat stresovou situaci. Naproti tomu u obchodnich zastupcl je kladen dlraz na vzdélavani
v obchodnich dovednostech.

Interni lektori

Ucastnici FS se shodli na tom, e ackoliv rozvoj lidskych zdrojii je v jimi zastupovanych velkych
firmach prioritni, je pfesto nutné peclivé sledovat nakladovou slozku. Z tohoto divodu pro vzdélavani
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vétSinou vyuZivaji kombinaci internich zdroja (internich lektor(), které jsou levnéjsi, a externich
sluzeb.

U&astnici se shodli v potfebé navyseni poctu internich lektor( a jejich vyskoleni. P¥iprava kvalitnich
a dostate¢né motivovanych lektor( je dlouhodoby proces a vyZzaduje nemalé prostiedky. V této
oblasti proto vidi znaény prostor pro intervence z ESF.

3. Vzdéldvaci potfeby managementu
3.1 Vzdélavani vrcholového a stfedniho managementu

Co se tyce potreb vrcholového managementu, uUcastnici FS se shodli, Ze potrfeby vrcholového
managementu jsou podobné, bez ohledu na to, zda se jedna o vyrobni podnik, podnik poskytujici
sluzby, nebo obchod. Vzdélavani by mélo byt zaméreno na:

Inovace

Praci se zménou, fizeni ve zméné a zvladani zmén

Vedeni lidi a préace s lidmi, rozvoj lidskych zdroja (Leadership)
Dovednosti vedouci k rozvijeni svého tymu

Certifikované projektové fizeni

Z pohledu metod a forem vzdélavani, jsou uprednostiiovany:

Staze

Inspirativni setkavani s odborniky

Sdileni a vyména zkuSenosti

Cross-business setkdvani

Workshopy

Tréninky (ne vSak samy o sobé, ale ve vazbé na dalsi aktivity)

Koucink je u vrcholového managementu dnes jiz béznym standardem.

V ptipadé retailovych podnik(l jsou vyznamné rozdily v potiebach vrcholového a stfedniho
managementu v centrale a stfedniho, resp. nizsiho managementu v provozovnach. Klicovym ¢lankem
v hierarchii jsou regionalni manaZefi, protoZe od nich se odviji, jak budou fungovat pobocky.
Vyznamnym problémem, se kterym se setkavaji (a plati to obecné i pro dalsi firmy), je prakticka
aplikace teorie manazerskych dovednosti ziskanych na Skoleni. Ackoliv Skoleni obsahuji i trénink
modelovych pfikladd, stejné se nedafi ziskané védomosti uplatiiovat v praxi. Z tohoto pohledu by
bylo velmi U¢innou metodou tzv. ,stinovani“.

3.2 Postaveni a potfeby HR managementu

HR feditel je obvykle soucasti vrcholového vedeni a podili se na strategickém Fizeni firmy. Ucastnici
se shodli na tom, Ze je nutné, aby HR feditel byl soucasti strategického vedeni, resp. soucasti top
managementu (u organizaci, které byly zastoupeny tomu tak je).

Nicméné role a pozice HR feditele je Uzce svazana s jeho osobnim postojem a ambici podilet se
na strategickém tizeni firmy. Klicovou ulohou HR managementu je znat praci ostatnich Gtvar(, mluvit
stejnym jazykem (umét terminologii), prosazovat business partnering a mit pro ostatni manazZery
priklady srovnani s jinymi firmami.

Z hlediska vzdélavani HR managementu je potfeba podpofit tyto oblasti:
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e Pronikat cilené do odbornych zaleZitosti ostatnich utvarl firmy (otazky financovani,
zpUsob vyroby, marketing apod.)

e Vzijemné sdileni zkusenosti a sitovani mezi firmami

e Sohledem na pfechod mnoha firem na koncept projektového tizeni, zaméfit vzdélavani
specificky na oblast projektového fizeni.

4. Priifezovd témata rozvoje lidskych zdroji (age management, work-life balance apod.)

Velké firmy kladou dliraz na vzdélavani v rdmci tzv. priarezovych témat a specifickych podnikovych
témat na drovni top managementu, stfedniho managementu a specificky pak HR managementu,
jakoZzto nositeli téchto témat ve vztahu k fadovym zaméstnanclim. Jedna se o témata jako strategické
fizeni, systémy fizeni, vedeni, age management, talent management, ndstupnictvi, spolecenska
odpovédnost firem, work-life balance apod.

Z prurezovych témat je diraz kladen zejména na rozsifovani konceptu age managementu, resp. fizeni
dle vékové struktury, prosazovani diverzity a sdileni myslenky, Ze dobry tym je rozmanity tym, nikoliv
tym homogenni.

Prifezovd témata je nutné prosazovat zejména u stfedniho managementu, aby byl stfedni
management ochoten je dale uplatiiovat ve svém tymu, nebot prosazovani téchto témat je Uzce
spojeno s propojovanim lidi uvnitf struktury (napf. mlady talentovany pracovnik vytvofi tym se
zralym zkuSenym pracovnikem, ktery mu poskytne know-how apod.). Je nezbytné prosazovat tato
témata napfic organizaci ve vertikalni i horizontdlni roviné.

Dulezitym konceptem, ktery by nemél zlstat opominuty je koncept seberozvijejici se organizace.
Souvisi se zménami, které jdou dnes v rychlém sledu a tempu (nové technologie, nové produkty,
odlisna ocekavani klientl apod.) a nutnost velmi rychle na tyto zmény reagovat, coZ je mozné pouze
v rdmci internich zdroji. Kazdy zaméstnanec by proto mél vnimat jako svoji odpovédnost a svoji
prilezitost, aby se sam rozvijel, a napomahat v sebe-rozvijeni druhym. Ztotoznéni se firmy s timto
konceptem vyplyvd z nastaveni firemni kultury. | vtéto oblasti lze proto spatfovat moZnosti
vzdélavani HR manager( a vrcholového managementu.

Ucastnici FS se shodli na tom, Ze je kratkozraké zamérovat pozornost pouze na profesni vzdélavani. Je
nutné cilit i na jiné typy vzdélavani, jako je obfanské vzdélavani, spotfebitelské vzdélavani, dusevni
hygiena, finanéni a pravni gramotnost, zvladani stresu, relaxacni techniky apod. Tyto aktivity jsou
podpurné pro profesni vzdélavani, protoZe spokojenost pracovnika i v téchto oblastech vyznamnym
zpUsobem ovliviiuje pracovni vykon. Podpora by méla byt zaméfena na vytvareni platforem
a propojovani instituci za Ucelem vzajemného poskytovani vzdéldvacich aktivit (napf. banky mohou
poskytovat vzdélavani ve finanéni gramotnosti, zdravotnicka zafizeni ve zvladani stresu apod.).

5. Zkusenosti s projekty financovanymi z ESF

Velka ¢ast ucastnikd FS ma zkusSenost s realizaci vzdélavaciho projektu financovaného z ESF. Panuje
obecna shoda, Ze z hlediska obsahové ndplné projektl lze vyjadrit vysoky prinos pro zaméstnance.
Vyznamny problém, ktery velké firmy odrazuje od predkladani projektd financovanych z ESF, je
pfiliSnd administrativni naro¢nost a uprednostiovani financniho kritéria pred kritériem kvality
pfi vybéru poskytovatell vzdélavani. Jak vyplynulo z diskuse, Ucastnici budou velmi peclivé zvazovat,
zda by pfristoupili k realizaci dalSiho projektu financovaného z ESF.

Z diskuse ucastnikl FS dale vyplynulo, Ze v ramci projektd financovanych z ESF v pfistim obdobi, by
bylo efektivni realizovat dva typy vzdélavacich projekt(:
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a) Standardizované (typové) kurzy — podnik mizZe poptavat u vzdélavacich instituci, aniz by
musel vymyslet a psat ,inovativni“ projekt (podminka inovativnosti kazdého predkladaného
projektu je povazovana Ucastniky FS za nesmyslnou). Typové kurzy by byly financovany z ESF
a mély by stanoveny jednotkové ceny. Typickym pfikladem tohoto typu vzdélavani jsou
pocitacové kurzy rozdélené do rtiznych modull (Excel, PPT apod.).

b) Nestandardni inovativni projekty (napf. specifické vzdélavani pro vrcholovy management).

Jak dale vyplynulo z diskuse Géastnikd FS, pravé nestandardni inovativni projekty firmy velmi ¢asto
realizuji bez pfispéni ESF, nebot tyto vzdélavaci aktivity potfebuji mit plné zabezpeéeny dle
vlastnich specifickych potfeb (coz velmi ¢asto vyzvy OP LZZ neumoznuji). Soucasné uprednostnuji

evvs

OP LZZ). Mnohé firmy také ucinily negativni zkusSenost pri predkladani nestandardnich inovativnich
projektu, kdy aktivity, které u jejich matefskych organizaci jsou naprosto bézné, se setkaly v ceském
prostiedi v rdmci procesu hodnoceni projektovych zadosti s naprostym nepochopenim. Nicméné
pokud by byly nastaveny vhodné podminky pro realizaci téchto projektl (tzn. moznost zohlednit
vlastni potreby, klast dlraz na kvalitu vzdélavacich aktivit, pochopeni ze strany hodnotitel(),
podniky by podporu z ESF na tento typ projektd uvitaly.

Uéastnici specifikovali nize uvedena témata, na kterd by se zaméfili, pokud by podavali projekt
do OPZ:

Stinovani na Urovni stfedniho managementu

Trénink v provozu

Podpora skoliciho stfediska

Prace s ucni a studenty

Rozvoj kompetenci u pracovnik{l na klicovych pozicich

Predavani zkusenosti a dovednosti (mladym a zacinajicim pracovnikiim)

Propojovani a sdileni zkusenosti (na urovni stfedniho a vrcholového managementu
a HR)

Vzdélavani internich lektor(, ptiprava internich mentor( a internich kouc
Soft skills podporujici profesni vykon
Obchodni dovednosti a uméni sebeprezentace

Podpora konceptu seberozvijejici se organizace
Socialni u¢eni a knowledge management
Age management a dalsi prifezova témata

6. Souhrn doporuceni vyplyvajici pro nastaveni vécného obsahu vyzev OP Zaméstnanost 2014 -
2020

6.1 Doporuceni zamérend na zvysSeni kompetenci Fadovych pracovnikii

e Podpofit zvysovani kvalifikace pracovnikl technickych profesi, podpofit praci s ucni, studenty
a absolventy skol.

e Podpofit zavadéni prarezovych témat, jako je napf. age management, work-life balance apod.

e Podpofit podplirnd vzdélavaci témata, kterd vyznamné ovliviuji pracovni vykonnost
(napf. financni gramotnost, pravni gramotnost, dusevni hygiena apod.). Podpofit vytvareni
a propojovani platforem a instituci ve vztahu ke vzdjemnému poskytovani takovychto
vzdélavacich aktivit.

. Podpofit vzdélavani internich lektor(l, koucd a mentor(.
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6.2 Doporuceni zamérend na vzdéldvaci potfeby managementu

. Podpotit vzdélavani managementu v oblastech inovace, prace se zménou, vedeni lidi a prace
s lidmi, rozvoj lidi, fizeni ve zméné a zvladadni zmén, dovednosti vedouci k rozvijeni svéfeného
tymu, certifikované projektové fizeni.

. Z pohledu metod a forem vzdélavani umoznit staze, inspirativni setkavani s odborniky, sdileni
a vymeénu zkusSenosti, cross-business setkavani, workshopy a tréninky.

. Podpofit vzdélavani HR managementu v tématech tykajicich se fungovani podniku (pravni
povédomi, financéni fizeni, vyrobni postupy dané firmy apod.)

6.3 Dalsi doporuceni

. Podpofrit preseniorskou edukaci (specifické vzdélavaci programy pro pracovniky preseniorského
a seniorského véku).

. Ze strany RO zvaZiit pozadovanou formu predkladani projektovych zamérd, resp. vyznamné
zjednodusit systém realizace ,typovych projekt(”, umoznit predkladani nestandardnich
inovativnich projektd a proskolit hodnotitele v této oblasti.

. Nastavit podminky a pravidla tak, aby bylo moZné upfednostnit kvalitu poptavanych
vzdélavacich sluzeb nad nejlevnéjsim fesenim.

7. Zavér

Zavérem lze konstatovat, Ze velké firmy kladou velky dlraz na vzdélavani svych pracovnikd.
Personadlni a finan¢ni potencidl umoznuje velkym firmam zaméfit pozornost nejen na vzdélavani
nezbytné nutné, resp. na vzdélavaci aktivity nezbytné pro vykon ptridélené prace, ale také do oblasti
tzv. prarezovych témat. Z diskuse Ucastnik( zretelné vyplynulo, Ze velké firmy shledavaji jako klicové
osoby pro prosazovani téchto témat management, zejména stfedni a HR management, na které je
nutné vzdéldvaci aktivity v této oblasti zamérit.

Dulezitym aspektem dalsiho vzdélavani pracovnikl je nalezeni optimalni varianty mezi vyuZzitim
internich zdroji ve formé internich lektord a ndkupem externich vzdélavacich sluzeb. S tim souvisi
zvySena potreba vybudovani kvalifikované sité internich lektor. Soucasné je nutnou podminkou
pro rozvoj dalsiho vzdélavani ve firmdach klast dlraz na kvalitu poskytovanych vzdélavacich aktivit
i za cenu vyssich financnich nakladd.
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