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Podpora koncepénich zmé&n v Fizeni organizace a rozvoji lidskych zdrojd

I. SHRNUTI

Pozadi vysledkt

Cilem vyzkumu bylo ziskani informaci o moznostech a zkusenostech cilové
skupiny (zastupci managementu organizaci a akademici) v oblasti zavadéni
zmén v Fizeni organizaci a v rozvoji lidskych zdrojl
Témata heslovité: zmény v fizeni organizace (age management, zavadéni
modernich metod fizeni, generacni vymeéna)
Zakladni informace o konceptu podpory:
Zadatelé/prijemci podpory: podniky a NNO
Typ projektl: souté&zni projekty
Typ vyzvy: kolova vyzva
Financovani: v rezimu skuteéné vzniklych vydajd s nepfimymi naklady,
nikoli jednotkové ceny, 15-50 % spolulcast prijemce (85-50 % dotace)

Metodika: 3 focus groups (FG), Praha
Pocet Gc¢astnikd: 17 zastupcd podnikateld, 8 akademikl
Termin sbéru dat: Unor - brezen 2017
Délka diskuse: 120 minut

Udaje zjisténé prostiednictvim tohoto vyzkumu maji charakter kvalitativnich
poznatkl. Mohou byt ovlivnény rlznymi faktory, napf. poétem respondentd,
vyb&rem konkrétnich respondentd reprezentujicich cilové skupiny, Gzemni
platnosti zjisténi diskutovanych v Praze, Casovou platnosti zjisténi, ktera se
mUze v ¢ase proméfovat, Urovni porozuméni tématu a informovanosti
respondent( o tématu Fizeni lidskych zdroju & skupinovou dynamikou.

Shrnuti vysledk

Podnikatelé jsou schopni definovat hlavni obtize souvisejici s Fizenim lidskych
zdrojl, se kterymi se jejich organizace potykd. ManaZerim v&ak asto schazi
kreativita pri reSeni definovaného problému, schopnost predvidat, nazirat na
problém mimo vymezeny ramec. Za jakési samospasné vychodisko problému
jsou Casto povazovany kurzy, vzdélavani a seminare. Spise nez financovani
reseni konkrétniho problému by mnoha organizacim prospélo spise
poradenstvi v samotném fizeni lidskych zdrojG a fizeni organizace.

Pro podnikatele je velmi obtizné specifikovat pricinu potizi a popsat, jaky
konkrétni méritelny vliv na organizaci ¢i podnikani tyto potize maji. Za
pri¢iny jsou obvykle povazovany vnéjsi Cinitelé (trh prace, vliv statu,
nezdjem uchaze&l o zaméstnani, chybny & nedostateény vzdélavaci systém,
konkurence).

Problematické situace souvisejici s fizenim lidskych zdrojd, které podnikatelé
ve svych organizacich aktualné resi, Ize rozdélit do nékolika kategorii:

o Velka fluktuace zamé&stnancd

o Malo potrebnych lidi na trhu prace

o Nedostatek specialistl na trhu prace, zejm. v oblasti d&Inickych
profesi, technickych profesi a odbornik( na IT a novd média

o Nedostatecné kvalifikovani uchazeci o zameéstnani
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o Potreba $koleni/ vzdélavani zaméstnanci

o Spatnd spoluprace s Urady prace a jinymi institucemi

= Naproti tomu osobnosti z akademické oblasti maji velmi dobry prehled o
souéasné situaci v fizeni lidskych zdrojd, setkdvaji se s celym spektrem
problém{ jak na Urovni akademické, tak praktické diky zp&tné vazbé od
organizaci. Akademici jsou schopni definovat jak hlavni problémy organizaci,
tak jejich pri¢iny a navrhy resSeni a zasadit je do moznosti dotacni podpory.

= Problémy definované akademiky z podstatné ¢asti pokryvaji obtize zminéné
podnikateli, |épe je vSak vidi v kontextu, objektivnéji a dokazi je
konkretizovat.

= Problémy Osouvisejl'ci s tizenim lidskych zdrojd v organizacich Ize z pohledu
akademiku rozdélit do téchto oblasti:
o Chybi sofistikovany HR management
o Nedostatecné mezigeneracni uceni
o Malad péce o firemni kulturu
o Nedostatecné soft skills
o Mald schopnost adaptace na novou generaci, na vyvoj trhu
o Nedostatek kvalifikovanych pracovnikd na trhu

o Budouci prebytek urcitych profesi

= Oblasti mozného zaméreni vyzvy:

o Rizeni HR

o Firemni kultura

o Mezigeneracni vymeéna

o Age management

o Life - Work balance

o Adaptabilita

o Inovace

o Outplacement

o Spole¢na zodpovédnost firem

o Klicové kompetence
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II. SYNTEZA VYSLEDKU

Identifikace problémi v ramci lidskych zdrojl a Fizeni organizace

POHLED PODNIKATELU

Respondenti jsou schopni definovat hlavni obtize souvisejici s fizenim lidskych
zdrojQ, se kterymi se jejich organizace potyka. Bez ohledu na velikost organizace
respondenti shodné definuji jeden hlavni problém za organizaci. Ostatni problémy,
které v ramci organizace museji resit, podle jejich nazoru vyplyvaji z tohoto
hlavniho problému, vice ¢i méné s nim souviseji, a zastavaji nazor (nebo spise
doufaji), ze pokud by se podafrilo vyresit problém hlavni, dotklo by se to i véci
souvisejicich.

Vétsina respondentl, byt jsou vlastniky &i jinymi top manaZery organizaci, se pfi
diskutovani problému souvisejiciho s lidskymi zdroji spise toci stadle kolem
jednoho problému, nedava jej do kontextu ostatnich Gkold & probléma, se
kterymi se organizace potyka, oddéluje jej, nepropojuje reseni nékolika, treba i
zdanlivé nesouvisejicich probléma. Z diskusi se zastupci organizaci vyplynulo, ze
manazerlim ¢asto schazi kreativita pfi fedeni definovaného problému, schopnost
predvidat, nazirat na problém mimo na prvni pohled viditelny ramec. Zda se, ze
spiSe nez financovani reseni problému by mnoha organizacim pomohlo
poradenstvi v samotném Fizeni lidskych zdrojd a Fizeni organizace. Bez této
schopnosti je jednorazova dotace na zafinancovani problému s lidskymi zdroji jen
malo efektivni a docasna.

Respondenti nedokazi specifikovat problém do detailu, popsat jej v konkrétnim
kontextu prace organizace, uvéfitelné zddvodnit & vycislit, jak paléivy problém je.
Obvykle jej popisuji vSeobecnymi nazvy jako: fluktuace, malo lidi na trhu prace,
nedostatek specialistl, nedostate¢né kvalifikovani uchazeéi o zamé&stnani, potieba
8koleni/vzdélavani zaméstnancl, $patna spoluprace s Ufady aj.

Pro respondenty je velmi obtizné specifikovat pricinu téchto potizi a popsat,
jaky konkrétni méritelny vliv na organizaci ¢i podnikani to ma. Maji pocit, ze
problém je prece na prvni pohled zfejmy, neni treba jej dokazovat, kvantifikovat,
pojmenovavat priciny, definovat pracovni pozice, kterych se tyka. Navic se
respondenti domnivaji, ze podobny problém jako jejich organizace resi i jiné firmy
na trhu, jedna se o celospoleCenskou zalezitost, kterou neni tfreba néjak konkrétné&ji
dosvédcit. Za priciny totiz respondenti obvykle povazuji vnéjsi cinitele (napr.
trh prace, vliv statu, nezdjem uchaze&l o zaméstnani, chybny ¢&i nedostatecny
vzdélavaci systém, konkurenci) a ptedpokladaji, ze zmé&na téchto vnéjsich faktorl
by jejich organizaci prospéla.

Jen maélo z oslovenych podnikateld dokaze najit konkrétni ¢innost uvnitt firmy,
kterou by mohli ovlivnit a prispét tak k reseni definovanych potizi s lidskymi zdroji
v rdmci organizace; Casto se v tomto pfipadé jedna o motivaci zaméstnanci
vedouci k jejich udrzeni v organizaci, zvysSeni jejich loajality a pracovni
spokojenosti.

Za jakési samospasné vychodisko jsou Casto povazovany kurzy, vzdélavani,
seminare, Ucast v certifikacnich programech. Na druhou stranu, organizace, které
jiz zkuSenosti se vzd&lavanim zaméstnancl (a nékdy i financované formou dotaéni
podpory) maji, asto upozorfiuji, Ze tento ndzor mdze byt mylny, protoze
vzdélavani samo o sobé, pokud na néj v organizaci nenavazuji dalsi kroky, nic
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nevyresi, nezméni, ¢asto je o néj také mezi zaméstnanci jen maly zajem a
vysledky tomu pak odpovidaji.

SpisSe jako ,dobry vtip" respondenti pfriznavaji, ze problém, ktery v organizaci resi,
miiZe souviset s nespravnym vedenim firmy, lidskych zdrojl, se $patnymi
manazerskymi rozhodnutimi. Toto pfriznani a uvédomeéni si situace je blizsi spiSe
niz§im manazerskym pozicim (HR, vykonni pracovnici), nez vlastnikiim ¢&i fediteldim

organizaci.

Situace souvisejici s Fizenim lidskych zdrojd, které respondenti ve svych
organizacich aktualné resi, Ize rozdélit do nékolika kategorii (viz tabulku nize).

Z informaci uvedenych ve tretim sloupci tabulky je ¢asto zfejmé, Ze respondenti
nemaji konkrétni predstavu, jak s pripadnou finan¢ni podporou fakticky v organizaci
nalozit, jak ji spravné zacilit tak, aby pfinesla zadany efekt.

Identifikace problému

Dlsledek problému
na organizaci

Vyuziti podpory k Feseni
problému (navrhovany
z pohledu respondentd)

Velka fluktuace
zaméstnancl

Malo potfebnych lidi na
trhu prace

Nedostatek specialisti
na trhu prace, zejm.

v oblasti délnickych profesi,
technickych profesi a
odbornikl na IT a nova
média

o Vysoké Casové i financni
investice do opakovaného
vzdélavani novych
zaméstnanc

e Nemoznost vénovat se
FeSeni potiebnych ukold,
protoze na to nezbyva
dostatek casu

e ,Zneuzivani* seniornich
pracovnik{ pro
zaskolovani juniorl

e Inzeraty na obsazeni
pracovnich pozic zUstavaji
bez odezvy nebo se na né
hlasi nevhodni uchazedi,
firma tak nema dostatek
pracovnik( na vykonavani
potfebné prace, stavajici
zaméstnanci jsou
pretézovani, firma
prichazi o zakazky, které
by pomohly k rozvoji
podnikani

e Neobsazena pracovni
mista

e NemozZnost vykonavat
zakazky, které klienti
aktualné objednavaiji Ci
vyzaduji (prenechani
téchto zakdazek
konkurenci)

e Vysoké financ¢ni naklady
na zaplaceni platovych i
bonusovych pozadavkd
té&chto zaméstnanci

Zvyseni motivace pro
setrvani na pracovni
pozici (nefinan¢ni formou
- napr. bonusy formou
volné pracovni doby,
home office, budovani
loajality, vztahu se
zameéstnavatelem)
Zlepseni odménovani
zamé&stnancl (zvyseni
platt, mezd)
Vyclenéni/specializace
Skolicich pracovnik{
Zlepseni spoluprace

s Urady prace, zména
situace ve vzdélavani na
drovni SS a VS
Zabranéni ,pretahovani*
lidi mezi konkurenénimi
organizacemi,
nepreplaceni
zaméstnancu

Zmeéna systému
vzdélavani v CR,
zaméreni se na tyto
profese na Grovni udilist,
stiednich a vysokych Skol
Spoluprace se studenty/
uéni, vychova studentt
na juniornich pozicich pro
budouci setrvani v
organizaci

Zlepseni odménovani
zaméstnanct (zvyseni
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Nedostatecné
kvalifikovani uchazeci o
zameéstnani

Potreba skoleni/

vzdélavani zaméstnanct

Spatna spoluprace
s Urady prace a jinymi
institucemi

Vysoké naklady na
zajisténi téchto
zaméstnancu na trhu
prace

Vysoké naklady na
udrzeni motivace téchto
zaméstnancd

Vysoké personalni,
financni i ¢asové naklady
na doskolovani malo
kvalifikovanych
pracovnik{

Vysoké naklady na
opakované vyhledavani
kvalifikovanych osob a
jeho nizka efektivita

Vysoké investice do
vzdélavani zaméstnancd,
aby jejich znalosti byly na
dostatecné Urovni pro
neustale probihajici
zmény, které souviseji

s vyvojem trhu,
pozadavky klientd

Vysoka Casova dotace
pracovnikl organizaci ke
komunikaci s urady,
naklady na zaméstnani
téchto osob, které by se
v organizaci mohly
vénovat jiné ¢innosti,
kterd vice souvisi

s oborem podnikani

platl, mezd)

Zajisténi vzdélavani
souéasnych zaméstnancl
ke zvyseni kvalifikace

v potfebnych oblastech
(zejm. IT a nova média)

Lepsi spoluprace Uradt
prace s organizacemi,
flexibilni reagovani na
pozadavky organizaci, v
ramci rekvalifikaci
priprava uchazedl na
potiebnou oblast prace
v dostatecné urovni
znalosti

Uhrada néklad@
organizacim za skoleni/
kurzy/vzdélavani osob,
které vzdélavaci systém
statu dostatecné
nepfipravil

Financovani vzdélavacich
potieb, aby finance
usetrené za vzdélavani
mohl podnikatel
investovat do rozvoje
organizace, nakupu
novych technologii,
zlepSeni pracovnich
podminek

Zvyseni ochoty a
pruznosti spoluprace se
statem, zefektivnéni
spoluprace (napf. UP
nebudou posilat
uchazece, ktefi nechtéji
pracovat a pfijdou si jen
pro razitko)
Financovani pracovnika
vyclenéného pro
komunikaci ,se statem"
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POHLED AKADEMIKU0

Respondenti maji dobry pfehled o soudasné situaci v Fizeni lidskych zdrojl, ve
své praxi se setkavaji s celym spektrem problémd, a to jak na Urovni
akademického reSeni, tak na Urovni praktické zpétné vazby od organizaci.
Akademici jsou na vysoké urovni schopni definovat jak hlavni problémy, tak
jejich pFiciny a navrhy Feseni (v obecné roviné) a zasadit je do moznosti dotac¢ni
podpory.

Problémy definované akademiky z podstatné casti pokryvaji obtize zminéné
podnikateli, daleko Iépe je vSak vidi v kontextu, lépe je dokazi definovat,
konkretizovat a vidi je objektivné&ji.

Z komunikace s akademiky a s podnikateli Ize vysledovat zdsadni rozdil v pristupu k
tématu: akademici jsou schopni a ochotni o tématu fizeni lidskych zdrojd bez
pripravy komunikovat, ziji timto tématem, je jim blizké. Podnikatelé se orientuji
spiSe na cil svého podnikani, tvorbu produktu, zisku, reSeni kazdodennich
provoznich zalezitosti své organizace, na uvazovani o ,teoretickych oblastech"
svého podnikani, jako je napt. Fizeni lidskych zdrojd, jim, zda se, nezbyvaiji sily a
cas, nevédi, k cemu je to dobré, neuméji nahlédnout mozny prinos zmén.

Situace souvisejici s Fizenim lidskych zdroj v organizacich Ize z pohledu
akademik( rozdélit do né&kolika kategorii (viz tabulku nize).

Vyuziti podpory k reseni
problému (navrhovany
z pohledu respondentd)

Dlsledek problému

Identifikace problému . .
na organizaci

Chybi sofistikovany HR e Lidské zdroje jsou e Vzdé&lavani HR pracovnikl

management v organizacich casto (v oblastech vyhledavani
fizeny pouze intuitivné, pracovnikd, fizeni lidi,
zejména ve veétsich motivace pro udrzeni lidi,
organizacich chybé&ji znalost motivacnich
nastavené procesy, faktord pro zlep&eni
pravidla, postupy pracovniho vykonu,

e Rizeni HR zajistuji lidé bez vychovna cinnosti, prace
patfriénych schopnosti, s rliznymi generacemi,
vzdélani, zkusenosti a dialog, napln prace aj.)
znalosti, ¢asto jen jako e Vzdélavani managementu
vedlejsi ¢innost k napf. organizaci ve
mzdové agendé schopnostech vedeni lidi,

prace s tymem, tvorby
vizi, vyuzivani
ekonomickych ukazateld
a indikatorl ve prospéch
fungovani organizace

Nedostatecné e Chybéjici predavani e Nastaveni komunikace a

mezigeneracni uceni zkusenosti, znalosti, sdileni uvnitf organizace
know-how z divodu bud’ prostiednictvim
malého zajmu ze strany vzd&lavani HR pracovnik{
mladych lidi o tyto ¢i managementu firem,
informace anebo prostrednictvim

specializovanych
externich firem

Mala péce o firemni e Chybéjici integracni e Podpora programl
kulturu procesy firemni kultury na zamérenych na mladou
novou generaci generaci, ktera neprichazi
7 O - . ’ v
pracovniku (tzv. do organizace primarne
. « 710 e O ,. v o 7
milenialu), které vedou kvuli penézum, ale hleda
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Nedostatecné soft skills

Mala schopnost adaptace
na novou generaci, na
vyvoj trhu

Nedostatek
kvalifikovanych
pracovnikll na trhu

Budouci prebytek
urcitych profesi

k tomu, ze mladi lidé
neciti motivaci

Vv organizace setrvat a
pracovat pro ni
Neschopnost nové
generace pracovnikd
prijmout firemni kulturu a
pracovat v ni ve prospéch
organizace vedouci

k fluktuaci a vysokym
finan¢nim i ¢asovym
nakladdm

Zaméstnancim chybé&ji
znalosti a schopnosti

v oblastech napf.
komunikacni dovednosti,
Fedeni konfliktl a
vyjednavani, asertivni
jednani, osobni efektivita,
sebereflexe, kritické
vnimani sebe sama, tvardi
nebo tymové reseni
problémU, koncepéni
mysleni, coz brzdi
pracovni vykon i jeho
kvalitu

Prilis rychly vyvoj trhu,
technologické zmény,
digitalizace a dalsi
inovace vyzaduji od
organizaci vysoké naklady
na udrzeni tempa,
sledovani novinek, jejich
poznavani a zaclefiovani
do Cinnosti organizace

Chybéjici obsazené
pracovni pozice, zejm. v
oblasti délnickych profesi,
technickych profesi a
odbornikd na IT a nova
média

Hrozici ztrata jména a
image organizace jako
dobrého zaméstnavatele
v regionu, a to z ddivodu
propousténi nepotiebnych
pracovnikd, nepfijimani
pracovnik{

s nedostatec¢nou
kvalifikaci

v praci smysl, je tfreba
rozvijet talent ve
prospéch organizace,
pocit naplnéni z prace
Podpora sebereflexe
organizace, schopnosti
prizplsobit se inovacim,
jejich srozumitelnost,
cesty k dosazeni zdmérQ

Vzdé&lavani zamé&stnancl
ve sféfe kompetenci v
oblasti chovani se
vztahem k socialni/
emocni inteligenci, které
jsou dulezitou souéasti
odborné zplsobilosti.
Vzdélavani mohou
provadét bud' HR
pracovnici anebo externi
specializované
organizace

o Vyclenéni

specializovanych
pracovnikl na tuto pozici,
nejCastéji z fad mladé
generace, pro kterou je
rychlé tempo vyvoje

v oblasti IT a novych
médii pfirozenym
prostiedim

Sdileni informaci smérem
dovnitf firmy

Aktivni spoluprace

s Utrady préce,
komunikace s institucemi
zajistujicimi rekvalifikace

Podpora specializovanych
programd zamé&Fenych na
spolecenskou
odpovédnost, na socialni
praci s pracovniky, které
organizace nepotrebuje
napf. z dlvodu, Ze jejich
praci nahradily nové
technologie
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Podpora modernich metod Fizeni organizace, Fizeni zmén

POHLED PODNIKATELU

Respondenti, ktefi reprezentovali malé, stredni i velké organizace se shoduji, ze
Fizeni lidskych zdrojd probiha spise na intuitivni Grovni, vyuzivaji ,zdravy
selsky rozum". Vyjimku tvofi korporace, pobocky zahrani¢nich spolecnosti, kde jsou
procesy fizeni jednotné nastavené. Respondenti nemaji pocit, ze by systém rizeni
lidskych zdrojd v organizace méli ménit. Jednotlivci si uvédomuji, Zze s rostouci
velikosti organizace by mély prichazet odliSné metody rizeni, mély by byt
definované a nastavené procesy. Organizace od pfiblizné 50 zaméstnancy tedy uZ
vyzaduje zapojeni néjakych konkrétnich metod fizeni.

POHLED AKADEMIKU0

Akademici potvrzuji vyse uvedeny nazor, ze organizacim casto chybi kultura Fizeni,
nastavené procesy, nejsou pripraveny na zménu, véci se déji spise intuitivné a
metodou pokus - omyl. Také akademici zminuji jako hranic¢ni, kdy je nastaveni
procesU jiz nezbytné, velikost organizace 50+ zamé&stnancd.

Zaméreni budouci vyzvy

POHLED PODNIKATELO
Respondenti nedokazi definovat, na jakou oblast by méla byt nova vyzva zamérena,
vyzaduji, aby se jednalo o dostatecné siroké vymezeni tématu, aby se do néj
dokazali ,vméstnat".
Cas potrebny na administraci zadosti o podporu odhaduji respondenti na 1 az 3
mésice.
Z informaci od respondentd vyplyva, Ze by bylo vhodné zvazit, zda vyzvu zamé&fit
na podnikani bez zohlednéni typu a velikosti firmy, nebo zda ji formulovat jen pro
urcity typ organizaci. Z diskusi vyplynulo, Ze malé, a Casto i stfedni firmy
pravdépodobné nebudou vyraznéji usilovat o ziskani podpory, a to z nékolika
divodd:

= Nedozvédi se o vyzvé

= Nezadministruji Zadost o podporu viastnimi silami

= Externi administrace Zadosti pro né bude obtizné zajistitelnd a financné

narocna
= Nebudou ochotny podstoupit rizika zavazk( definovanych v zadosti

POHLED AKADEMIKU
Respondenti se shodli na nasledujicich oblastech mozného zaméreni vyzvy:
= Rizeni HR
= Firemni kultura
= Mezigeneracni vyména
= Age management
= Life - Work balance
= Adaptabilita
= Inovace
= Outplacement
= Spolecna zodpovédnost firem
. = Kli¢ové kompetence
Cas potrebny na administraci zadosti o podporu odhaduji respondenti na 6-7
mésicy, i jeden rok.
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Prilohy zadosti o podporu v ramci vyzvy

V ramci administrace zadosti o podporu jsou podnikatelé jednotlivé parametry
schopni naplnit nasledovné:

CAST ZADOSTI

POHLED
PODNIKATELU

POHLED
AKADEMIKU

Situacni analyza
Vstupni informace o
konkrétni situaci, ktera
vyvolala potfebu zmén v
fizeni organizace,
potrebu rozvijet lidské
zdroje

Popis cilt
hlavniho, dil¢ich (SMART
cile)

Popis klicovych aktivit

Bez potizi (shoda)

Bez vétSich potizi
(rozdilné nazory
respondentl - pro vétsi
cast bez potizi, pro
mensinu obtizné)

Bez potizi,
nejjednodussi ¢ast
(shoda)

Podnikatelé jsou schopni strucné
popsat, co se v organizaci
momentalné déje, porovnat se

s nejblizsi konkurenci, ale nejsou
schopni definovat, ,co je za tim",
kterad potreba je nesaturovana
Je tfeba jim uvést priklady,
model, Sablonu, souvislosti, proti
kterym se vymezi, protoze sami
je vétsSinou neidentifikuji

Je vhodné, aby do organizace
prisel nékdo ,zvenci* a nasel
potfebu zmeény na spravném
misté, proved| personalné
kompetencni audit

Pokud podnikatelé nebudou
nuceni definovat cile jako SMART,
dokazi to. Budou umeét popsat,
¢eho chtéji dosahnout, jaké jsou
bariéry, ale nebudou schopni
projektového popisu

Podnikatelé museji ridit
organizaci, pracovat, vénovat se
podnikani, nelze po nich zadat
obtizné definovani cilG. Dosud
tuto znalost nepotrebovali,
nemaji ji, nemaji ji odkud vzit,
proto se Casto obraceji na externi
firmy, které vSak nejsou nijak
motivovéany dosaZzenim cild,
pouze poplatkem za podani
zadosti o podporu

Cil musi byt stanoven jako
jednoznaény, napt. rdst obratu,
dosazeny zisk, udrzeni
zamé&stnancl po danou dobu,
efektivita mzdovych nakladQ,
mira fluktuace

Pravdépodobné bude nejvétsi
zajem o rdzné kurzy, vzdélavani,
seminare. Soucasny systém
vzdé&lavani zamé&stnanct ma
nevyhody:

e je ,prekurzovano", organizace

vzdélavaji zaméstnance, ale bez
jakéhokoli vyhodnoceni efektivity,
bez evaluace zmén, vzdélavani

v této podobé tedy nema zadny
smysl
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e vzdélavani je vhodné, je vSak
v soucasné dobé nevhodné
didakticky nastavené, skoli se
nevhodné vybrani zaméstnanci,
na nevhodna témata
Popis vystupt, Problém, nejtézsi ¢ast e Je tfeba v zadosti pomoci
vysledki a dopadu (shoda) podnikateldm s tim, zda jsou
vystupy spravné nastavené,
provazané s cili
e Je tfeba maximalné zjednodusit
pozadavky, které budou vice o
realité, méné o schopnosti
Zadatele vyplnit dokument
Zavazek Problém, neumé&ji Problematickd miZe byt
definovat (shoda) kvantifikace zavazku (o kolik se
zvysi zisk, o kolik se snizi
fluktuace) - obava z mozného
nedodrzeni a disledkl z toho
plynoucich

Priklady ukazatelli, mozné kvantifikace
Situacni analyza:
= Mira fluktuace za poslednich x let
= Nahravky z callcentra, jejich analyza dle internich kritérii
= Pocet reklamaci, stiznosti
= Pocet nerealizovanych poptavek, pocet neprodlouzenych smluv
= Hodnoceni zamé&stnancl (napf. vysledky 360° zp&tné vazby)
= Produktivita, kvalita prace (pocet vyrobenych ks za ¢asové obdobi, pocet
chyb apod.)
= Vysledky znalostnich, dovednostnich testl specifickych pro dané pozice,
kompetence
= Vysledky internich prizkumd (spokojenosti apod.)

Popis klicovych aktivit:

Finanéni analyza pro uéeni nakladl - bez potiZi, pokud jde o vy¢isleni ptimych
nakladd dil¢ich aktivit (cena &koleni apod.). Problematické v pfipadé systémovych
zmeén typu optimalizace HR managementu.

Popls vystupd, vysledkd a dopadu:

Ve vétsiné pripadd moznost navazat na ukazatele, které byly kvantifikovany

v ramci situacni analyzy (srovnani vychoziho stavu a stavu po zméng)

= V pripadé zavedeni nové sluzby, nového procesu (na zakladé toho, ze osoby

na danych pracovnich pozicich ziskaly pozadované kompetence) - pocet
zakazek na dany produkt/sluzbu, kterd do té doby nebyla nabizena
= V pripadé vzdélavani - skolici protokoly, dolozené zkousky atd.
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Obavy spojené s administraci zadosti o podporu

POHLED PODNIKATELJ

Nedozvédi se o vyzve, nevédi, kde vyzvy hledat, kdo je bude informovat,
Ze maji moznost se hlasit a jak

Prilis kratka doba na zpracovani zadosti

Vysoké naroky hodnotitell na 7adost, na podklady, potvrzeni, IhGty
Subjektivni pristup hodnotitelli, neexistujici jasna a méritelna pravidla
pro schvaleni zadosti a s tim spojenda marna prace pri administraci zadosti
Prilis dlouha doba schvalovani zadosti, béhem které pomine potreba resit
problém, podnikatel jej bude nucen vyresit jinym zplsobem, protoze jej
potrebuje resit rychle, a nasledné mu i schvalena zadost uz nebude uzite¢na

POHLED AKADEMIKUJ

Stanoveni indikatord v ramci Zadosti, které se nasledné ukazi jako
nespravné zvolené, nebo je organizace nedokaze splnit, nebo organizaci jiz
pred samotnou Zadosti odradi

Hodnoceni nakladtl jako neuznatelnych, riziko jejich vraceni zpétné i po
nékolika letech

Chybé&jici mira uréité volnosti diive nastavenych parametrt Zzadosti pro
organizace, kdy stat rovnéz prijme na svou stranu urcité riziko, bude
7adateldm vice dUvéFovat a podporovat je

Podminka tendrovani dodavek produktl a sluzeb, kdy si organizace
nemUze vybrat dodavatele podle jinych parametrt neZ jen podle nejnizsi
nabidkové ceny. Tato situace nasledné nuti vybrat nevhodného dodavatele,
nebo ,&iti projektt na miru* a obchazeni pravidel

Nedostatek kapacity lidskych zdrojti pro administraci zadosti

v organizacich a v pripadé externi dodavky neschopnost zajistit trvalou
udrzitelnost dle podminek vyzvy

Limity a rizika podpory a hodnoceni

Nezajem o vyzvu z divodu

Malé informovanosti o jejim vypsani

Nastaveni témat formou, ve které se zadatelé ,nenajdou"

PriliS izkého nastaveni témat

PriliS kratké doby pro predlozeni projektu

Mnoho naroénych pozadavkl na obsahovou ¢ast projektové Zadosti

PriliS velkého rizika neschvaleni Zadosti

Neodhadnutelného dal&iho vyvoje pomoci, zejm. Neuznatelnych nakladd
Obecného nezdjmu o vyzvy na zakladé ptedchozich zkudenosti zadatel( nebo
z dlvodu obecné image, Ze Zadat o dotace je problematické

Nespravna administrace zadosti z diivodu

NeumoZznéni vyuzit externiho dodavatele a zapo¢teni nakladl na Zadost do
uznatelnych nakladd

Béznym lidem nesrozumitelna forma vyzvy, které podnikatel spravné
neporozumi

Nedostatek podpory pro administraci zadosti, tj. Chybéjici poradenstvi,
aktudlni a uziteCné verejné dostupné informace pro Zadatele
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Vyfrazeni zadosti o podporu ze strany hodnotitel& z divodu
= Subjektivniho hodnoceni, do kterého budou vstupovat osobni preference,
postoje a nazory osoby hodnotitele
= PFiliSné prisnosti v hodnoceni namisto nabidnuti pomoci
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III. DOPORUCENI

Odpovédi na klicové otazky

Co konkrétné by méla obsahovat projektova zadost?

a.

Co by méla obsahovat situaéni analyza projekt?

Situadni analyza by podle nazord akademikl a schopnosti a moznosti
podnikateld vyjadfenych na diskusich méla byt vypracovéna formou popisu
aktudlIni situace v organizaci a zdlvodnéni p¥inosu podpory. Podnikatelé jsou
schopni stru¢né popsat, co se v organizaci momentalné déje, porovnat se s
nejblizsi konkurenci. Jen obtizné jsou vSak schopni definovat, co situaci
zpUsobilo, popsat konkrétni &initele, jejich vliv, definovat, které potieby nejsou
saturované.

. Jakym zplsobem by bylo vhodné efektivn& zapracovat koncept rovnosti zen a

muzU, rovnych prileZitosti a nediskriminace do situa¢ni analyzy?

Z vyzkumu nelze na tuto otazku dostatecné spolehlivé odpovédét. Respondenti
z Fad podnikateld fe&i v rdmci fizeni lidskych zdrojd zcela odli&né oblasti
(plynouci zejména z dlouhodobé nizké nezaméstnanosti a vhodnych lidi na trhu
prace), jejich problémy plynou z jinych okruhd, nez je genderova &i jina
nevyvazenost. Podnikatelé zatim rovné pfilezitosti muzu a Zen &i nediskriminaci
aktivné nezahrnuji do svych Gvah o nutnych zménach v organizaci, a to ani

v souvislosti s podporou financovani ze zdrojt EU.

Co by mély obsahovat aktivity projekti?

Popis klicovych aktivit Ize v ramci zadosti o podporu vyzadovat v detailni
podobé&, v konkrétnich krocich a jejich zdGvodnéni. Oblasti, na které by bylo
vhodné aktivity cilit:
= Rizeni HR
= Firemni kultura
= Mezigeneracni vymeéna
= Age management
= Life - Work balance
= Adaptabilita
= Inovace
= Qutplacement
= Spolecna zodpovédnost firem
= Klicové kompetence
= Podpora zavadéni jednotlivych prvkd HR managementu:
Planovani lidskych zdrojd
Ziskavani a vybér pracovniku
Rizeni pracovniho vykonu
Rozvoj lidskych zdroji (v€&. rozvoje manazertd), motivace, talent
management
Uvolfiovani pracovnikl (viz outplacement)
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d. Jak by mély byt koncipovany cile projektt?

V idedlnim pripadé by pfi popisu cill bylo vhodné ustouplt od pozadavku na
definovani SMART cilt, umoznit popis v obecné&ji roviné. Zadatelé jsou schopni
a ochotni dobre popsat, ¢eho chtéji diky podpore dosahnout, jaké jsou

v dosaZeni cild nyni i do budoucna bariéry. Deskripce cild ve formé projektového
popisu se vSak zda byt bez externi pomoci realizovatelna jen pro nékteré
organizace, spise vétsiho typu.

Cil musi byt ze strany organizaci stanoven jako jednoznacny, napft. rst obratu,
dosazeny zisk, udrzeni zaméstnancll po danou dobu, efektivita mzdovych
nakladl, mira fluktuace.

Co by mé&lo byt povazovano za relevantni vystupy projektd?

Popis vystupd, vysledkd, dopadu poskytnuté pomoci je nejobtiznéjsi ¢asti pro
administraci zadosti organizaci. Zadatelé by uvitali $ablony, pFiklady dobré
praxe, podporu a poradenstvi ze strany poskytovatele pomoci. I zde je ovSem
riziko, ze pokud se organizace ,nenajde" v Sabloné, nebude schopna
samostatné&, bez externi pomoci, definovat vystup projektu. ZadatelGm by
zejména v oblasti definovani vystupd, jejich sprdvného nastaveni a provazani

s cili projektu pomohlo poradenstuvi.

Vystupy lze definovat jako ciselné Udaje vyjadrujici zménu, napr. o kolik se zvysi
zisk, o kolik se snizi fluktuace. Bylo by vhodné navazat na ukazatele, které byly
kvantifikovany v ramci situacni analyzy (srovnani vychoziho stavu a stavu po
zmene).

Konkrétni kvantifikace vystupl ¢&i zavazku je pro Zzadatele problematickou
oblasti, zejména z ddvodu obav z mozného nedodrzeni a disledkl z toho
plynoucich.

Co by mélo byt u projektd primarné hodnoceno?

a.

Jakeé jsou rizikové faktory pfi zavadéni zmén v fizeni organizace?

= Nespravné definovani potfeby zmény

= Nespravné zvoleni Cinitelé zmény a cilova skupina zmény

= Nedostatecna komunikace potreby zmény v organizaci tak, aby byli vSichni
potrebni Cinitelé zmény v souladu

= Nespravné Ci nedostatecné vyhodnoceni zmény a jeji efektivity pro organizaci

. Jaké jsou rizikové faktory v ramci hodnoceni projektovych zadosti?

= Nedostate¢nd znalost hodnotitell v konkrétnim oboru podnikani organizace
Zzadatele, kterd ovlivni schvaleni ¢i zamitnuti zadosti

= Subjektivni pFistup hodnotitell, chybé&jici pravidla pro schvaleni zadosti
zndma zadatelim

= Prilis dlouhd doba schvalovani zadosti, béhem které pomine potreba
organizace resit problém

= Stanoveni nespravné zvolenych indikatort *adatelem v rdmci zadosti

= Nejasna problematika neuznatelnych nakladd

= Chybé&jici mira uréité volnosti diive nastavenych parametrt zadosti

= Nezkugenost ¢ neschopnost zadatell spravné porozumét pozadavkim a
formulacim Zadosti bez vyuziti externiho poradce
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c. Na co by se mé&li hodnotitelé projektl zaméFit nejvice?

Na zakladé informaci z vyzkumu nelze na tuto otdzku jednoznacné odpovédét.
Respondenti z cilové skupiny podnikatell neznaji pravidla, podle kterych
hodnotitelé postupuji pfi hodnoceni, nemaji pfedstavu o tom, jak probiha proces
hodnoceni zadosti. Akademici urcitou predstavu maji, ani oni vSak jednoznacné
nedefinovali konkrétni doporuceny postup hodnotitele. Z neznalosti véci tak
respondenti ¢asto apelovali na to, aby hodnotitelé pristupovali k zadosti
pozitivné, hledali v ni informace podstatné pro jeji schvaleni.

Podle ndzorl respondentl by se mél vyhladovatel vyzvy zasadit o poradenstvi a
komunikaéni podporu smérem k Zadatellm, aby podpofil zdjem a odvahu pfi
zadosti o podporu.

Je mozné stanovit maximalni hranice podpory v zavislosti na velikosti
firmy?

Podnikatelé, zejména ze stfednich a malych organizaci, prosazuji 100% pokryti
FeSeni problému souvisejiciho s Fizenim lidskych zdroji podporou. Velké organizace
jsou pripraveny na podporu s idedlné 15% spolutasti.
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IV. LIMITY A RIZIKA PREDLOZENYCH ZAVERU

Vliv cilové skupiny

Zjisténi a nazory obsazené v této analyze mohou byt ovlivnény vybérem
konkrétnich respondent( reprezentujicich cilové skupiny, teoreticky mohou
byt ovlivhény také nevhodné nastavenymi parametry pro cilovou skupinu.

Vysledky zjiétélv']é za oblast Prahy a jejiho okoli nemuseji byt obecné platné
na uzemi celé Ceské republiky.

Vliv metodiky vyzkumu

Udaje zjisténé prostrednictvim diskusnich skupin maji charakter
kvalitativnich poznatkd, informace z 3 diskusi nelze spolehlivé kvantifikovat
na celou populaci akademik{ & podnikatell, které cilové skupiny
reprezentovaly.

V praxi se osvédcCuje udaje zjisténé kvalitativnim vyzkumem ovéfrit na vétsSim
vzorku respondentl a zmapovat tak, nakolik jsou zji$téné postoje platné

v populaci.

Skupinovd dynamika mUzZe v pozitivhim i negativnim smyslu ovlivnit ndzory a
chovani respondentl b&hem diskuse. V nékterych respondentech podnécuje
kreativitu, premysleni, odezvu na nazory ostatnich. V nékterych naopak
mize vyvolat pocit studu ¢&i zabran vyjadFit nesouhlas & odli$ny nazor,
ostych verejné prezentovat nazory, nebo pocit ,ménécennosti" pred
ostatnimi, ktefi napr. pracuji ve vyznamnéjsich organizacich, na vyssich
pracovnich pozicich.

Omezena Casova platnost zjisténych informaci, které jsou aktualni po urcitou
dobu. Potreby organizaci se v ¢ase promeénuji, reaguji zejména na vnéjsi
faktory podminek pro podnikani. S jejich zménou, nebo se zménou interni
situace, mize dojit ke zmé&né& potteb organizace.

Vliv scénare jako podkladu pro diskuse

Ziskat zjisténi od cilové skupiny podnikatell mohla byt limitovéna
nedostate¢nym porozumeénim tématu nékterymi jednotlivci, jejich malou
informovanosti o tématu Fizeni lidskych zdroju, a tedy nedostateéném
zapojeni do nékterych bodl diskuze a tim omezeném mnozstvi a kvalité
ziskanych informaci.
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V. PARAMETRY VYZKUMU

Cil vyzkumu
= Ziskani informaci o moznostech a zkusSenostech cilové skupiny v oblasti
zavadéni zmén v fizeni organizaci a v rozvoji lidskych zdrojQ.
= MPSV urdilo zdkladni informace o konceptu podpory, ze kterych Ucastnici FG
vychazeli (informace, které respondenti predem obdrzeli, viz kapitola Pfiloha)
a které diskutovali. Informace budou vyuzity pro vhodné nastaveni podpory
zmén v Fizeni organizaci a rozvoji lidskych zdroja.

= Témata heslovité: zmény v fizeni organizace (age management, zavadeéni
modernich metod fizeni, generacni vymeéna).
= Zakladni informace o konceptu podpory:
» Zadatelé/prijemci podpory: podniky a NNO
» Typ projektd: soutézni projekty
» Typ vyzvy: kolova vyzva
» Financovani: v rezimu skute¢né vzniklych vydaji s neptimymi naklady,
nikoli jednotkové ceny, 15-50 % spolulcast prijemce (85-50 %
dotace)

Cilova skupina
= Zastupci managementu malych, strfednich a velkych firem (lidské zdroje,
exekutiva, jednatelé, vlastnici)
= Akademici

Detaily terénniho setreni
= Metodika: focus group (FG)
= Pocet realizovanych FG: 3
= Poclet Gc&astnikl: FG s podnikateli 8 + 9 respondentl, FG s akademiky 8
respondentd
= Termin sbéru dat: 27.2., 28.2. a 3.3.2017
= Misto konani: Praha
= Délka diskuse: 120 minut

= Pozndmka k metodice: Udaje ZJlstene prostrednictvim tohoto vyzkumu maji

charakter kvalitativnich poznatkd. Ciselné Gdaje by mély byt chdpéany pouze
jako dokresleni komentovanych faktd.
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VI. PRILOHA

Scénar pro skupinovou diskusi s podnikateli:
Podpora koncepcnich zmén v Fizeni organizace a rozvoji lidskych zdrojh

1. Uvod
e Privitani, predstaveni agentury a moderatora
e Pravidla diskuze, anonymita, zaznam
e Pfedstaveni respondentd:
o jméno, pracovni pozice (dle potfeby upfesnit, za co je v organizaci
zodpovédny/a), jak dlouho zde pracuje
o predstaveni organizace - ¢im se zabyva, jak dlouho je na trhu, kolik ma
zaméstnancl, jaké pracovni pozice, kdo jsou zakaznici, &m je organizace
specificka, charakteristicka

2. Identifikace problému v ramci lidskych zdrojii a Fizeni organizace
e KaZdy podnikate v jiném oboru, mate jiné cile, pro fizeni organizace miZete pouzivat
rlzné ptistupy, ale pravdépodobné se potykate s obdobnymi problémy. Byli jste
pozadani pfi telefonickém kontaktu, abyste se dopiedu zamysleli nad tim, jaké
problémy v ramci fizeni organizace, prace s lidskymi zdroji a/nebo resite
¢ Pojdme si o téchto problémech nyni povidat - s ¢im se v poslednich letech ,perete",
co vite, Ze ve vasi organizaci nefunguje
e MulzZete samozfejmé v rdmci diskuse hovofit i o problémech, které se vdm podafrilo
vyresit, mlzZe to slouzit jako ’best practice”
MOD: jelikoZ vnéjsi viivy (ekonomické, politické, legislativni atd.) neovlivnime, berme
v Uvahu pouze to, co mlZete viastnimi silami, resp. s né¢& pomoci fesit, vyresit
e ZacCneme tim, Ze si jednotlivé problémy postupné predstavime, pokusime se vytvofit
typologii problémU a nasledné se presuneme k tomu, jak jsou tyto problémy
Fesitelné, s pomoci jakych zdrojd atd. Budte, prosim, co nejkonkrétnéjsi, hovotte o
tom, jakych konkrétnich pracovnich pozic se problém tyka apod.
MOD: Nechejte respondenty postupné predstavit jednotlivé problémy, doptavejte se,
Zadejte konkretizaci tak, aby bylo zfejmé:
e Co konkrétné v organizaci nefunguje?
e Jak se to projevuje, s ¢im to souvisi?
e Jaké to mé dusledky, na co véechno to ma vliv?
e Kdo vSechno do problému vstupuje? Jaka je jeho role v ramci problému?
o Pracovnici, konkrétni pozice
o Management
o HR - doptat se, jak personalni management fakticky funguje — HR oddéleni,
HR pracovnik vs. v organizaci neni specialista na HR...
= Jaké ma postaveni v ramci strategického rozhodovani o bézném chodu
organizace
= Jaky ma vliv, na co
* K jakym strategickym informacim ma pfistup
e Jak ’“palcivy " tento problém pro vas je, tj. do jaké miry jste motivovani hledat reseni
a resit?
e Je tento problém fesitelny? (s vyuZitim vnitfnim zdrojd organizace, s vyuzitim
vné&jsich zdrojl, podpory z vefejnych zdrojd)
MOD: Zatim nediskutovat, jak je fesitelny, spis vést respondenty k uvédoméni si, zda je
resitelny
e Pokud byste problém kromé tohoto predstaveni méli dolozit néjakymi daty,
podklady, materidly, analyzami, vykazat, kvantifikovat...co byste mohli pouZit? Mize
se jednat opravdu o cokoliv (Cisla, fotografie...)
o Co mate k dispozici, relativné snadno a rychle?
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o Co byste dokazali vytvofrit, obstarat, zjistit za urcitych podminek - co byste
k tomu potiebovali? Jaké zdroje, naklady, jaka doba by k tomu byla
potrebna?
Kdyz si to shrneme - jak byste (znovu) definovali vas problém? Jaké téma ma resit?
Jasné, stru¢né, pregnantné
Jak byste definovali cil tak, aby byl:
(S) Konkrétni
(M) Méritelny
(A) Dosazitelny
(R) Realisticky
(T) Konkrétni v ¢ase, Casové ohraniceny
Kdo by byl cilovou skupinou, koho by se zména méla tykat?
Jaky pfinos pro cilovou skupinu by zména méla mit? Jaky konkrétni dopad na rozvoj
cilové skupiny?
Jakym zplisobem byste tento ptinos, dopad kvantifikovali tak, aby byla zmé&na
méritelna?
Nyni uz vime, jaky je problém, jaky je cil a kdo je cilova skupina. Pojdme se
zamyslet nad moznym Fe&enim...Mame tfi typy problémd
o 1/ ty, které jste resili a vyresili
o 2/ ty, které jste resili a nevyresili
o 3/ ty, u kterych jste zatim k reSeni nepftistoupili

@)

O O O O

MOD: Otazky vhodné modifikovat podle toho, zda pdjde o 1/2/3 - jak délali vs. jak by to
délali atd.

Jak jste resili, jaka feSeni se nabizela, jak uvazovali, postupovali, proc zvolili toto
reseni apod.
Jaké konkrétni aktivity jste si urcili

o Jak jste je definovali

o Jaké zdroje — vnitfni, vnéjsi

o Jak jste planovali rozpocet, naklady na tyto aktivity - jak jste vycislili naklady

na tyto aktivity, jak jste urdili hospodarnost, efektivitu atd.

o Naklady - jak vycislitelné, dolozitelné
Kdo byl zainteresovany, jaké role v ramci zavadéni zmén(y)

o Personalni zajisténi, realiza¢ni tym - jaké pozice

o Externi zajisténi - kdo, jaké naklady
Co jste v prib&hu zavadéni zmén sledovali, vyhodnocovali - jak bylo mozné sledovat
proces zmény v ¢ase, pribé&zné hodnoceni, Uspé&snost
Jak jste vyhodnocovali - jaka data, podklady, materialy, dokumenty - dolozitelnost,
kvantifikovatelnost
Co povazujete za klicové faktory Uspéchu
Co vam nejvice pomohlo, co se osvédcilo
Co nejvice ohroZovalo Uspésné zavedeni zmény, s jakymi prekazkami jste se
setkavali, co se vdm neosvéddilo
Jakym zpUsobem jste Fedili zapojeni viech zG&astnénych stran do zmény -
pracovnici, management, vlastnik
Redlna, odhadovana doba potfebna pro realizaci zmény, ¢im/kym ovlivhéna
Kdyz se podivate zpétné, udélali byste néco jinak, pomohlo by vdm néco v tom,
realizovat zménu lépe, snadnéji, levné;ji...apod.

3. Podpora modernich metod Fizeni organizace, Fizeni zmén

Pokud byste mé&li moznost pro projekt zmény vyuzit podpory z vefejnych zdrojd,
konkrétné z Evropského socialniho fondu (ESF), ktery podporuje aktivity jako napf.
rekvalifikace nezaméstnanych, specialni programy pro znevyhodnéné skupiny
obyvatel, tvorbu inovativnich vzdélavacich programd pro zamestnance rozvoj
instituci sluzeb zamé&stnanosti, rozvoj vzdélavacich programl apod.

PFedstavte si, Ze byste se rozhodli pofadat o podporu z ESF pravé na problémy, o
kterych jsme hovofili. Kdyz si to, o ¢em jsme mluvili, prevedeme do zakladnich
podkladl pro podani zadosti:
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1/ Situacéni analyza - analyza popisujici vstupni informace o konkrétni situaci, ktera
vyvolala potfebu zmén v Fizeni organizace, potrebu rozvijet lidské zdroje

2/ Popis cili projektu hlavniho, dil¢ich (SMART cile) - cil by mél byt konkrétni, realné
dosazitelny v daném Case a za danych podminek, méfitelny a kvantifikovatelny
(procentualné, pocetné, apod.)

3/ Popis kli¢ovych aktivit projektu (stéZejni jsou systémové prvky, doplrikové mize byt v
aktivitdch zahrnuto rovnéz vzdélavani, adresné a oddvodnéné potfebnosti pro konkrétni
osoby dle pozice v organizaci s obsahovou vazbou na popsanou situaci a stanovené cile)
4/ Popis vystupd, vysledk(d a dopadu projektu (vystupy budou zdvazné)

e Shrnuto - kolik &asu byste pravdé&podobné potfebovali pro zpracovani podkladl pro

7zadost a samotné zpracovani zadosti (doba potifebna pro podani zadosti od

zverejnéni vyzvy)?

e Co by pro vas pravdépodobné bylo nejsnazsi na pripravu a co nejobtiznéjsi?
e Co by vdm pFi zpracovani podkladd mohlo pomoci? (netfeba rozebirat poZadavek na
co nejvétsi zjednoduseni, které se jevi jako irelevantni)

4. Shrnuti, zavér

e Je néco, co byste chtéli na zavér dodat, doplnit?

Podékovani, rozlouceni

Pfiloha: Projektovy zamér - €ast Specifikace pripravovaného projektu
Ucelnost pfipravovaného projektu

Cile / ocekavané pfinosy
projektu — kvantifikace
cill

Cil by mél byt konkrétni, realné dosazitelny v daném cZase a
za danych podminek, mérfitelny a kvantifikovatelny
(procentualné, poletné, apod.).

Cilové skupiny projektu

Pro koho je projekt urcen?

PFinosy projektu pro
cilové skupiny

Jakou pFfidanou hodnotu pro cilovou skupinu méa projekt mit?
Zde uvedte konkrétni popis predpokladaného dopadu na dalsi
rozvoj cilové skupiny.

Zdtvodnéni potiebnosti
realizace projektu

Uvedte, pro¢ ma byt projekt realizovan, a na jaky problém
ma zamér reagovat? Které téma ma resit? Jaky bude dopad
realizovaného zaméru do soucasné praxe?

Soulad projektu se
strategickymi cili (MPSV
¢i jinymi relevantnimi),
konkrétni strategicky/é
dokument/y

Je-li to v daném pfipadé relevantni, uvedte odkaz na
konkrétni strategii, s niz koresponduji cile projektu.

Vazba projektu na jiné
projekty

Uvedte, zda existuje provazanost na jiny projekt/y, a uvedte,
o ktery/é projekt/y se konkrétné jedna.

Hospodarnost pripravovaného projektu

Popis klicovych aktivit
projektu vcéetné jejich
celkovych nakladd

U kazdé klicové aktivity (KA) je nutné specifikovat celkovou
vysi nakladd na zajisténi této KA. Dale je nutné uvést
konkrétni vystup kazdé KA (napfr. pocet proskolenych osob).
Priklady zpsobu stanoveni ndkladd na konkrétni KA:

e KA. 1 - vzdélavaci seminare: celkové naklady
1 000 000 = cena kurzu 5 000 * 2 000 (planovany
poclet Ucastnikd),

e KA C. 2 - tvorba publikaci: celkové naklady 500 000 =
cena za publikaci 50 000 * 10 (planované mnoZstvi
vytvofenych publikaci),

e KA C. 3 - zajisténi administrace projektu: osobni
naklady, obsazeni realizaniho tymu.
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Rozpocet projektu

v rozdéleni dle
jednotlivych kapitol
rozpoctu (predpokladané
naklady na realizaci
projektu)

Uvedte jednotlivé kapitoly rozpoctu dle standardni struktury
pro projekty (napr. osobni naklady, nakup sluzeb, nepfimé
naklady).

Zdroje financovani
projektu

Uvedte planovany rozpad zdrojd financovani - podil
z prostfedkd EU a podil ze statniho rozpoctu (v %).

Hospodarnost projektu

ProkaZte hospoddrnost projektu - uvedte, jakym zplsobem
bude cena kli¢ovych aktivit nastavena, napr.: prizkumem
trhu, vysledkem verejné zakazky, vlastni studii, pomoci
metody benchmarkingu, apod. Vysvétlete, z jakého divodu
povaZujete zvolenou variantu za nejvice hospodarnou.

Pfedpokladané
personalni naroky
na realizaci projektu
(pocet ¢lent
projektového tymu a
pldnované pracovni
Uvazky)

Personalni zajisténi / realizacni tym ma byt adekvatni pro
zajisténi plynulé realizace projektu. Postaclujici je uvést druh
pozice (napfF. financéni manazer, koordinator projektu, lektor
apod.) a pocet Uvazk( pro dané pozice. Do pfehledu pozic

v realizacnim tymu uvedte i ty, které spadaji do nepfimych
nakladd.

Ocekavané naklady po
skonceni projektu (po
dobu udrzitelnosti)

Je-li relevantni, vycCislete ocekavané naklady v jednotlivych
letech a uvedte, zda budou tyto naklady hrazeny ze statniho
rozpoctu, nebo z navazujiciho projektu financovaného z
evropskych fondd.

Efektivnost pfipravovaného projektu

Harmonogram projektu
(predpokladany termin
realizace)

Uvedte predpokladany termin zahdjeni a ukonceni realizace
projektu. Je-li to pro projekt relevantni, uvedte v ramci doby
jeho realizace také pfipravné faze a zavérecné vyhodnoceni
klicovych aktivit.

Indikatory vystupt a
vysledkd projektu

Uvedte zvolené typy indikator( - vystup( a vysledk( a jejich
planované cilové hodnoty.

Potencialni rizika
projektu

Popiste mozna rizika, kterd mohou ovlivnit realizaci projektu,
a uvedte navrhy jejich reseni.
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Scénar pro skupinovou diskusi s akademiky:
Podpora koncepcnich zmén v Fizeni organizace a rozvoji lidskych zdrojt

1. Uvod

PFivitani, predstaveni agentury a moderatora
. . . r ’ ’ o s
Pravidla diskuze, anonymita zpracovani vysledku, zaznam
v Ve o . /4 sV, v ’ .
Predstaveni respondentu (jmeno, pracoviste, pracovni pozice)

2. Identifikace problému v ramci lidskych zdrojti a Fizeni organizace

Zamysleni nad sou¢asnym stavem firem/organizaci, jaké maji cile, do jaké miry se je
dafi plnit, jakou roli hraje vné&jsi prostiedi. Pokusme se vytvofit typologii problém{ a
nasledné se presuneme k tomu, jak jsou tyto problémy fesitelné, s pomoci jakych
zdrojQ atd.

Jaké trendy, zmény nejvice v soucasnosti ovliviiuji moznost uspét firmam,
podnikatelim na trhu? (ekonomika, legislativa, technologické zmény aj.)

Jakym zménam, trenddm ve vyvoji se musi (umét) prizptsobit?

Jaky to ma dopad na pracovniky, zaméstnance, na vedouci pracovniky?

Jaké naroky jsou kladené na lidské zdroje v soucasnosti?

Jaké postupy v ramci procesu identifikace potfeb zmén ve firmé organizace vyuzivaji
- schopnost zmény pFedvidat vcas se pFizpﬁsobit pripravit a rychle reagovat?

S jakymi problémy se v Fizeni procesu zmén se firmy mohou nejCastéji setkavat?
Cim jsou tyto problémy zplsobeny, ovlivnény? Co by jim mohlo pomoci?

MOD: jelikoz vnéjsi vlivy (ekonomické, politické, legislativni atd.) neovlivhime, berme
v Uvahu pouze to, co mZete vlastnimi silami, resp. s né& pomoci resit, vyresit

Co konkrétné v organizacich nefunguje?
Jak se to projevuje, s ¢im to souvisi?
Jaké to ma disledky, na co véechno to ma vliv?
Kdo vSechno do problému vstupuje? Jaka je jeho role v rdmci problému?
o Pracovnici, konkrétni pozice
o Management
o HR - doptat se, jak personalni management fakticky funguje
Jsou problémy tesitelné? (s vyuZitim vnitfnim zdrojd organizace, s vyuzitim vnéjsich
zdroju, podpory z vefejnych zdrojd)
Pokud by organizace problémy mély dolozit néjakymi daty, podklady, materialy,
analyzami, vykazat, kvantifikovat...co by mohly pouzit?
o Co maji k dispozici, relativnhé snadno a rychle?
o Co by dokazaly vytvorit, obstarat, zjistit za urcitych podminek — co by k tomu
potfebovaly? Jaké zdroje, naklady, jaka doba by k tomu byla potfebna?
Dokazi organizace definovat cil tak, aby byl:
(S) Konkrétni
(M) Méritelny
(A) Dosazitelny
(R) Realisticky
(T) Konkrétni v ¢ase, ¢asové ohraniceny?
Kdo by byl cilovou skupinou, koho by se zména v organizacich méla tykat?
Jaky pfinos pro cilovou skupinu by zména méla mit? Jaky konkrétni dopad na rozvoj
cilové skupiny?
Jakym zplsobem tento pfinos, dopad kvantifikovat tak, aby byla zména méfitelna?
Co jste v pribé&hu zavadéni zmén v organizacich sledovat, vyhodnocovat - proces
zmény v Case, priib&zné hodnoceni, Usp&&nost?
Jak vyhodnocovat - jaka data, podklady, materialy, dokumenty - dolozitelnost,
kvantifikovatelnost
Co povazujete v organizacich za klicové faktory Gspéchu
Co nejvice ohroZuje Uspésné zavedeni zmeény
Jakym zpUsobem tesit zapojeni véech zt&astné&nych stran do zmé&ny - pracovnici,
management, vlastnik
Redlna, odhadovana doba potfebna pro realizaci zmény, ¢im/kym ovlivnéna

O

O O O O
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3. Podpora modernich metod Fizeni organizace, Fizeni zmén

Uvazuji ¢eské firmy o moZnosti podpory z fondd EU?

Jak by méla byt obecné pravidla pro zadatele a ptijemce podpory z fondl EU
nastavena, aby o moznosti vyuziti podpory organizace alespon uvazovaly, zpracovaly
7adost atd.?

Na FeSeni jakych problém{ by tuzemské firmy mohly/mély Zadat o podporu z fondl
EU, jaké podklady by v ramci zadosti byly/mély byt schopny zpracovat? Jak narocna
jejich priprava byva, jak v kontextu zadosti uvazuji nebo by mély firmy uvazovat, co
dokazi pripravit snadnéji, co obtizné&;ji?

Zakladni podklady pro podani zadosti o podporu z ESF:

1/ Situacni analyza - analyza popisujici vstupni informace o konkrétni situaci, ktera
vyvolala potfebu zmén v Fizeni organizace, potfebu rozvijet lidské zdroje

2/ Popis cilG projektu hlavniho, diléich (SMART cile) - cil by mél byt konkrétni, rediné
dosazitelny v daném Case a za danych podminek, mérFitelny a kvantifikovatelny
(procentualné, pocetné, apod.)

3/ Popis kli¢ovych aktivit projektu (stéZejni jsou systémové prvky, doplrikové mize
byt v aktivitdch zahrnuto rovnéz vzdélavani, adresné a odivodnéné potrebnosti pro
konkrétni osoby dle pozice v organizaci s obsahovou vazbou na popsanou situaci a
stanovené cile)

4/ Popis vystupd, vysledk(d a dopadu projektu (vystupy budou zdvazné)

Shrnuto - kolik ¢asu by organizace pravdépodobné potfebovaly pro zpracovani
podkladl pro *&dost a samotné zpracovani zadosti (doba potiebna pro podani
zadosti od zverejnéni vyzvy)?

Co by bylo nejsnazsi na pripravu a co nejobtiznéjsi?

Co by pti zpracovani podkladd mohlo pomoci?

4. Shrnuti, zavér

Je néco, co byste chtéli na zavér dodat, doplnit?

Podékovani, rozlouceni
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Informace, které respondenti obdrzeli predem,
podle kterych se méli pripravit na téma FG

PODNIKATELE

Zamysleni nad sou¢asnym stavem, vyvojem vasi firmy, nad tim, jaké mate cile, do
jaké miry se je dafi plnit, jakou roli hraje vnéjsi prostredi

Jaké trendy, zmény nejvice v soucasnosti ovliviiuji moznost uspét firmam,
podnikatellm na trhu (ekonomika, legislativa, technologické zmény aj.)

Jakym zmé&nam, trenddim ve vyvoji se musite (umét) prizplsobit

Jaky to ma dopad na pracovniky, vase zaméstnance, na vas samotné jako osoby,
které ve firmé pracuji, ridi ji

Jaké naroky jsou kladené na lidské zdroje v soucasnosti

Jaké postupy v ramci procesu identifikace potfeb zmén ve firmé vyuzivate -
schopnost zmény pFedvidat vcas se pFizpﬁsobit pfripravit a rychle reagovat

e S jakymi problémy se v Fizeni procesu zmén nejcastéji setkavate

o Cim jsou tyto problémy zplsobeny, ovlivnény

e UvaZovali jste nékdy o moznosti podpory z fondd EU

e Jak by méla byt obecné pravidla pro Zadatele a pfijemce podpory z fondi EU
nastavena, abyste o moznosti vyuziti podpory alespon uvazovali, zpracovali zadost
atd.

e Pokud byste se rozhodli pozadat o podporu z fondl EU na feSeni n&jakého problému
ve vasi firmé, jaké podklady byste v ramci Zadosti byli schopni k danému projektu
zpracovat

e Jak narocna by pro vas jejich pfiprava byla, jak byste v kontextu zadosti uvazovali,
co byste dokazali pfipravit snadnéji, co obtizné&ji

AKADEMICI

e Zamysleni nad soucasnym stavem firem/organizaci, jaké maji cile, do jaké miry se je
dafi plnit, jakou roli hraje vnéjsi prostredi

e Jaké trendy, zmény nejvice v soucasnosti ovliviiuji moznost uspét firmam,
podnikatellm na trhu (ekonomika, legislativa, technologické zmény aj.)

e Jakym zmé&ndm, trendim ve vyvoji se musi (umét) prizplsobit

e Jaky to ma dopad na pracovniky, zameéstnance, na vedouci pracovniky

e Jaké naroky jsou kladené na lidské zdroje v soucasnosti

e Jaké postupy v ramci procesu identifikace potfeb zmén ve firmé organizace vyuzivaji
- schopnost zmény pFedvidat vcas se pFiszsobit pfripravit a rychle reagovat

e S jakymi problémy se v Fizeni procesu zmén se firmy mohou nejcastéji setkavat

o Cim jsou tyto problémy zplsobeny, ovlivnény

e Co by jim mohlo pomoci

e UvaZuji ¢eské firmy o moZnosti podpory z fondl EU

e Jak by méla byt obecné pravidla pro Zadatele a pfijemce podpory z fondd EU

nastavena, aby o moznosti vyuziti podpory organizace alespon uvazovaly, zpracovaly
zadost atd.

Na Fedeni jakych problém{ by tuzemské firmy mohly/mély Zadat o podporu z fondG
EU, jaké podklady by v ramci zadosti byly/mély byt schopny zpracovat

Jak narocna jejich pfiprava byva, jak v kontextu zadosti uvazuji nebo by mély firmy
uvazovat, co dokazi pripravit snadnéji, co obtizné&ji
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