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V této ptiloze, ktera navazuje na ptilohy ¢. V/2001, 1/2002 a [1/2002, seznadmime Ctenare

s dalsi ¢asti syntetické zpravy o vyzkumu profesni ptipravy v Evropé. Tu v lofiském roce
vydal CEDEFOP'. Zprava byla zpracovéana na zaklads pokladovych studii, které byly
publikovany samostatné ve tiech svazcich’. Poskytuje uceleny obraz o problematice
odborného vzdélavani v dnesnim svété a je proto vyznamnym pramenem informaci.

Obsah zpravy je rozdélen do Sesti ¢asti. Pieklady jednotlivych ¢asti vydavdme samostatné
jako prilohy Zpravodaje, které¢ vzhledem k vétSimu rozsahu vychazeji na pokracovani. Kazda
z ptiloh je opatfena titulnim listem a ukonc¢ena tirazi, takze si ji ¢tenafi mohou sesit a ziskaji
tak n¢kolik samostatnych brozurek.

Mozna jste si v§imli, Ze pfeklad nazvu Zprévy (Training and learning for competence)
uvedeny na titulni strance prilohy V/2001, jsme v dalSich pfilohdch ponékud pozménili. Prvni
doslovny pieklad se ndm zacal zdat nedostacujici, protoze ve sv¢ strohosti nevystihuje pfesné,
o¢ se jedna. V této souvislosti je zajimavé, Ze letos vydana némecké verze zpravy’ ma jiny
nazev nez anglickd verze: Kompetentni pro budoucnost — vzdélavani a uceni v Evropé.

Tteti ¢ast syntetické zpravy o vyzkumu profesni ptipravy v Evropé se jmenuje ,,Profesni
ptiprava a zamé&stnanost z hlediska podnika*.

Pro lepsi ptehled uvadime obsah celé publikace:

Cast I: Systémy odborného vzdélavani a piipravy, 4. Podnikatelstvi a evropska strategie zaméstnanosti

koordinace s trhem prace a Fizeni (pFiloha 5. Rozvoj a méfeni lidskych zdroja '
Zpravodaje & 11/2002) 6. vZk?urPéni potl.'re!:) kvalifikaci a pfipravy prostfednictvim
1. Systémy vzdélavani a pfipravy: usmériiovani, . Setfeni v podnicich
koordinace, fzeni a spoluprace Cast IV: Zaméstnanost, hospodarska vykonnost a
2. Financovani profesni piipravy nesoulad v nabidce kvalifikaci a poptavce po nich
3. Postaveni odborného vzdélavani a ptipravy ve srovnani  (pFriloha Zpravodaje ¢. V/2001)
se v§eobecnym vzdélavanim 1. Zaméstnanost v Evropé
4. Systémy certifikace, hodnoceni a uznavani kvalifikaci 2. Vzdélavani, pfiprava a hospodarska vykonnost
5. Odbornici v oblasti odborného vzdélavani a piipravy: 3. Dynamika trhu prace a kompetence
ménici se role, profesionalizace a fizeni systémui 4. Nesoulad v nabidce a poptavce kvalifikaci na trhu prace
Cast II: CeloZivotni u¢eni a kompetence: ofekavané 5. Budouci kvalifika¢ni poZadavky
ukoly a reformy (piiloha Zpravodaje ¢. 1/2002) Cast V: Individualni vykon, pfechod do pracovniho
1. Celozivotni u¢eni: od vytvofeni konceptu k novému Zivota a socialni vylucovani
pedagogickému paradigmatu 1. Pfiprava a individuélni vykon
2. Kompetence, ucebni procesy a didaktické inovace pro 2. Piechod ze vzdélavaciho systému do pracovniho zivota
nové profesni profily 3. Socialni vylucovani a reintegrace prostfednictvi profesni
3. Individualizace a diferenciace tras odborného vzdélavani ptipravy
a ptipravy Cast VI: Vyzkum odborného vzdélavani a pripravy
4. Uceni v podniku mimo Evropskou unii
Cast I11: Profesni priprava a zaméstnanost 1. Vyzkum odborného vzdélavani a piipravy v zemich
z hlediska podniki (piiloha Zpravodaje ¢ 1V/2002) stfedni a vychodni Evropy
1. Potfeba kvalifikaci v globalni ekonomice 2. Vyzkum odborného vzdélavani a ptipravy v dalsich
2. Interni, externi a profesni trhy prace zemich, které nejsou ¢leny EU
3. Uloha malych a stfednich podniki v p¥ipravé a
zaméstnanosti

' Descy, Pascaline — Tessaring, Manfred: Training and learning for competence. Second report on current
vocational training research in Europe: synthesis report 2000. Luxembourg, Office for Official Publications of
the European Communities 2001. 440 s.

% Training in Europe. Second report on vocational training research in Europe: background report. Editors: P.
Descy — M. Tessaring. Luxembourg, Office for Official Publications of the European Communities 2001.

3 svazky: 430, 610 a 460 s.

? Descy, Pascaline — Tessaring, Manfred: Kompetent fiir die Zukunft — Ausbildung und Lernen in Europa.
Synthesebericht.
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Cast 111
Profesni priprava a zaméstnanost z hlediska podniku

1. Poti‘eba kvalifikaci v globalni ekonomice

Neexistuje zadny ziejmy nebo jednoduchy vztah mezi globalizaci, délbou prace a potirebami
podnikii tykajicimi se vzdelavani. Mnozi odbornici pripisuji zmény v deélbé prace procesu
globalizace, od néhoz se ocekava, zZe prinese nové pozadavky na kvalifikace, kompetence a
pracovni postoje zamestnancu. To na jedné strané klade naroky na prepracovani programii
odborného vzdelavani a pripravy (OVP). Na druhé strané mohou kompetence ziskané
z pozmeénéného pojeti OVP nasledné ovliviiovat proces globalizace a délby prace.

Ne vsechny tyto nové tendence tykajici se globalizace, nové organizace a delby prdce, o nichz
se diskutuje ve vyzkumu a v politice, jsou vsak prokdzany empiricky. Nékteré podniky si
zvolily koncepce vyroby a organizace, které lze charakterizovat jako , ,neo-tayloristické*.
V tomto kontextu jde o vseobecné zvySovani kvalifikace neboli o ,,rehabilitaci“ prace.

1.1. Globalizace podniki

Nejvyznamnéj$im aspektem globalizace je prostorové odd€leni riznych funkci vyroby a
vyroby a spotieby, spiSe z globalniho nez narodniho ¢i regionalniho hlediska (radmecek 3.2).
Ekonomické statky jiz nejsou produkovany tam, kde jsou spotiebovavany, ale tam, kde
mohou byt nejefektivnéji vytvoreny.

Aplikace novych komunikacnich technik a zavadéni vyspélych logistickych systémii dale
podkopava specificnost mista u ekonomickych transakci. Pouzivani informacnich a
komunikacnich technologii (IKT) vyrazné redukuje casova omezeni. Diky zvySené
informatizaci prace a digitalizaci informaci ma specificnost mista klesajici tendenci i
v sektoru sluzeb.

V extrémnim pfipad¢ se firma mulze stat ,,virtualnim podnikem®, ktery obchoduje pouze
elektronicky. To napf. tehdy, kdyZ firma nebo spolec¢enstvi samostatnych firem funguji pouze
prostiednictvim Internetu.

Ramecek 3.1: Projekt Leonardo da Vinci ,,Virtualni podniky v poéatecni profesni piipravé (ISIS
— OSIRIS)*
»Virtualni podniky* jsou obchodni struktury, které jsou vytvareny v odpovéd na nové pozadavky
konkurence. Jsou to podniky, které provadéji své obchody prostiednictvim Internetu, nebo volna
sdruzeni samostatnych podnikd, ktera obchoduji vefejné pod spoleénym nazvem, ale jejichz
organizacni spojeni jsou spravovana vyhradné prostfednictvim IKT. Pro virtudlni podniky je
charakteristické extrémni soustiedéni na zakaznika, docasné formy organizace prace, decentralizované
usporadani tymu, ktery fesi problémy, a vyhradni vyuzivani Internetu/intranetu nebo extranetu misto
pevného mista podniku.

Projekt zkoumal pozadavky na kvalifikace personalu virtudlnich podniki (odborné a klicové
dovednosti), organizaci profesni piipravy ve virtualnich podnicich a u¢eni prostiednictvim médii.
Projekt ISIS byl vyvinut v ramci partnerstvi osmi evropskych instituci. Cilem projektu je zalozit

virtualni podniky v oblasti vzdélavani a profesni ptipravy. OSIRIS evaluoval projekt ISIS.
Koordinace:

Projekt ISIS: Padagogisches Institut Wiesbaden v Hessisches Landesinstitut fiir Pddagogik.

Projekt OSIRIS: H. Martin, Institut fiir Arbeitswissenschaft, Univerzita v Kasselu.

* Tato kapitola je z velké &asti zaloZena na praci Dejonckheere, J. — van Hootegem, G.: Globalisation, division of
labour and training needs from a company view (2000).
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Tak se IKT a globalizace stale vice proplétaji (obrazek 3.1). Je to dynamicka interakce mezi
technickou revoluci a globalizaci, ktera pravdépodobné zplisobi zmény v podobé konkurence
a v disledku toho 1 v potieb¢ kvalifikaci a vzdélani.

1.1.1. Volba strategie

Podniky rozdé€luji sva oddé€leni podle samostatnych funkei a umist’uji je tam, kde tyto funkce
mohou byt vykondvany nejefektivnéji a kde Ize vyuzivat mistniho prostiedi, aby tak ziskaly
finanéné vyhodné vedeni provozu kombinované s vysokou kvalitou, rychlym dodavanim
produktt a jejich diferenciaci. Produkce naro¢na na lidskou praci se piesouva do regiont, kde
jsou nizké mzdy, zatimco produkce a sluzby ndro¢né na znalosti budou umistovany do
regiont s vysoce kvalifikovanymi pracovnimi silami a rozvinutou informacni infrastrukturou.

Obrazek 3.1: Nova podoba konkurence

Nova podoba

Globalizace vede k ustaveni novych kritérii
konkurence, aby tak byly splnény ukoly

Globalizace Konkurence

) Eg;gz‘éztfzg — ) gﬁ;‘j erkonkurencni globalni efektivnosti, reagovani na mistni
*  Nové hospodaiské *  Smazavani hranic poméry a uceni. KliCovymi kriterii pro

smlouvy a pravidla

e Liberalizace
rozvijejicich se
ekonomik

!

v

Technicka revoluce

*  Vice zmén v technice

mezi primyslovymi
odvétvimi

Zvysené strategické
disproporce a
nerovnovazné
podminky
Extrémni dtiraz na
cenu, kvalitu a
uspokojeni potieb
zakaznikl

VéEtsi zameteni na
inovace a dalsi

ekonomicky uspéch jsou inovativnost,
flexibilita a zaméfeni na zakaznika.
Kombinace flexibility a produktivity je
dalezitou strategii pro pieziti na globalnim
trhu (Huys a kol., 1995).

Heslo ,jednat globaln¢, myslet lokalné*
klade velké pozadavky na koordinaci a
komunikaci v podnicich. Pro pteziti a spéch
je dulezité¢ vyuzivani IKT. Naopak IKT —
zejména Internet a nové sluzby (,e-

a rozgiteni IKT vzdélavani commerce®), které s sebou piindsi, podstatné
*  Stoupajici intenzita e Me¢nici se dynamika ovlivni mnoh¢ tradi¢ni podniky.
znalosti profesni drahy a Inovativnost, schopnost piizplisobit se
» Informacni vek otekdvani potfebim  zakaznikii a flexibilita jsou
zamestnancu

povazovany  za  rozhodujici  kritéria
konkurenceschopnosti v globalnim kontextu.
Ptizptisobeni potiebam zakaznik a flexibilita znamenaji vnimavost vici mistnim podminkdm
a mohou mit zadvazné disledky pro délbu prace, kdyz se podnikd v globalnim métitku
(Bartlett a Ghosdal, 1989). Inovativnost se vztahuje piedev§im na vzdélavani a znalosti a na
vyzkum a vyvoj, coz jsou dulezité a nezbytné vstupy do procesu inovace (Lundvall a Johnson,
1993; Dybowski, 1998).

Pramen: Dejonckheere a van Hootegem 2000.

Réamecek 3.2: Globalizace a internacionalizace podnikii — nékteré definice

*  Globalizace je proces, jehoz prostfednictvim se zvySeny podil ekonomickych, socidlnich a
kulturnich transakci odehrava piimo nebo nepfimo mezi stranami z riznych zemich (Radice, 1999).
Existuje vSak témér tolik konceptualizaci globalizace, jako védnich obori (Parker, 1996).

V ramci globalni strategie umistuje podnik své feditelstvi v jedné zemi, zatimco jeho operace jsou
vykonavany v jedné nebo ve vice jinych zemi. Organizace tak funguje centralizovanym zpiisobem.
Efektivita ziskavana prostfednictvim uspor z rozsahu, je kliCovym kritériem efektivnosti, o kterou
usiluje globalni podnik.

»  Internacionalizace znamena rozsifovani Cinnosti podniku (export, pfimé investice) pfes hranice
statt (Lane, 1995). V tomto pfipad¢ zdstava produkce v domovské zemi, ale distribu¢ni sit¢ mohou
byt budovany v zahranici.

V ramci mezindrodni strategie podniky soutézi na celosvétovém zaklad¢€ s jinymi mezinarodnimi a
narodnimi podniky. Mezinarodni pfistup vyZzaduje horizontaln€jSi organizacni strukturu a ustavuje
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strategickd spojeni mezi zemémi, v nichz firma operuje. Jeden z klic k uspéchu v tomto pfistupu
spociva ve schopnosti podniku transferovat znalosti do zahrani¢nich oddéleni (Boudreau a kol., 1998).
*  Mnohonarodni spolecnost funguje v mnoha rtiznych zemich, ale udrzuje si jasnou domovskou
zakladnu v jedné urcité zemi.

V mnohondrodni strategii jsou narodni nebo regiondlni operace relativné samostatné a
decentralizované, aby se zvysila citlivost k rozdilim mezi jednotlivymi zemémi, v nichz podnik
operuje. Klicovou otazkou konkurence je schopnost reagovani na mistni trhy.

*  Nadnarodni spolecnosti jiz nemaji zakladnu v jedné zemi, ale ziskavaji prostfedky, produkuji a
prodavaji v globalnim rozsahu, jak ukazuje jejich obchodni strategie (Lane, 1995).

Podle Bartletta a Ghosdala (1989) budou organizace nejvice konkurenceschopné, pokud budou
simultanng plnit vyzvy globalni efektivnosti, citlivosti na mistni poméry a uceni. To vyZzaduje
nadnarodni strategii, v niz je kazda organizac¢ni ¢innost vykonavana v misté, kde mtze byt provedena
nejlépe. Podle Boudreau a kol. (1998) zavisi efektivni nadnarodni strategie do znacné miry na
ucinném vyuzivani vyspélych informacnich a komunikacénich technologii.

Pramen: Dejonckheere a van Hootegem, 2000.

1.1.2. Globalizace sluZeb

Informacni a komunikaéni technologie ovliviiuji také sektor sluzeb. IKT téméf ze své definice
umoziuji zvySenou obchodovatelnost servisnich ¢innosti.

O problému ,,globalizace ekonomiky sluzeb* se zivé diskutuje ve vyzkumu a v politice.
Rostouci vyznam sluzeb je chapan jako ,,megatrend* odvétvové strukturdlni zmény. Nekteti
autofi to chapou jako potvrzeni Fourastiéovy hypotézy tii sektort (napt. Gromling a kol.,
1998), dopInéné dokonce ¢tvrtym sektorem ,,informaci (Dostal, 2000).

Giarini (1999/2000) jde vSak na zaklad¢ analyzy sluZeb v souCasné ekonomice jesté dal.
Tvrdi, ze sluzby jiz nadale nejsou sektorem, ale funkci dominujici — pokud jde o vyuziti
zdroji — v§em vyrobnim ¢innostem v ekonomice a zejména v takzvaném vyrobnim sektoru.
Produkovani hodnot je v podstaté vSude zalozeno na sluzbach.

Podle Giariniho neexistuje zadny materialni produkt, ktery nevyzaduje néjakou sluzbu.
Sluzby jsou rozsifeny ve vSech odvétvich. Kvantitativni udaje o servisnich funkcich se zfidka
vyskytuji v oficidlnich statistikdch. Dokonce 1 pfitradiénim vymezeni jednotlivych
pramyslovych sektorti dosahuji sluzby ve vyspélych ekonomikach dvouttetinového nebo
vyssiho podilu na celkové zaméstnanosti (tabulka 3.1). Tradi¢ni pojeti tfi oddélenych sektort
se proto stava zastaralé.

Tabulka 3.1: Zaméstnanost podle primyslovych  Stile vétsi objem podnikani (jehoZz hlavni

odvétvi, 1995, v procentech - Cast dnes sestavd ze sluzeb) se nyni
_Odvétvi EU-1S  USA™ Japonsko| ygkytediiuje tam, kde jsou produkty a
Zemedelstyi 2,5 2.8 7.3 systémy vyuzivdny, a ne tam, kde jsou
Energetika 1,2 1,1 0,6 dukova Giarini 1999/2000
Stavebnictvi 5.7 53 10,5 | produkovany  (Giarini, 79/2000),
Zpracovatelsky J1s 56 .y Vdusleru ¢ehoZz se podnikatelskd cinnost
primysl ’ ’ 7 | presunuje k zdkaznikiim. Tato meénici se
Sluzby ” 66,2 75,3 58,8 | povaha sluzeb bude mit (a jiZ ma) dopad na
Trini S{“jb{’b o ;(5)2 ggg 53’1 ¢innost mezindrodnich organizaci, napf.
Netrni sluzby : : 7| Svétové obchodni organizace (WTO — World
Celkem 100,1 100,1 100,1 ..
@  1994; Trade Organisation).

(b) distribuce, hotely/restaurace/catering, doprava, komunikace,
finanéni sluzby atd.; . .
(c) vefejna sprava, §kolstvi, dalsi obecni, socialni a osobni sluzby. 1.2. Teze o glObahzaCI

Pramen: Eviopskd komise, 1959. Uspéch v podnikani dnes zavisi na global-

nim dosahu podniku, urychleném inovacemi v oblasti IKT. Néktera stanoviska:

= Neni pochyb o tom, ze konkurencni prostiedi se v poslednich deseti letech dramaticky
proménilo. Organizace rozsifily své aktivity na cely svét (Boudreau a kol., 1998).
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» Organizace a jejich fidici pracovnici se ucastni jedné z nejvétSich transformaci vSech dob.
Geografickd omezeni, psychologické vzdalenosti a politicky vnucené narodni hranice,
které definovaly nase pojeti prostoru a Casu, se podstatné pozménily (Zahra, 1998).

= Trh se stal krédem a globalizace se stala hlavnim pojetim nasi doby. Zadna zemé& dnes
neni imunni vici tlakiim vychézejicich z globaliza¢niho trendu (Lee, 1999).

1.2.1. Beztizna ekonomika

Mame-li véfit zastanciim globalizace, pak jsme vstoupili do nové faze historie, v niz tok zbozi
a sluzeb, investic, financi a technologie ptes hranice vytvaii svétovy trh, na némz ptfevazuje
zakon jedné ceny. Globalisté predpokladaji, Ze svétova ekonomika je nyni tak integrovana, Ze
omezeni v podobé mista a institucionalniho rdmce se stavaji irelevantni; Ze podniky se mohou
prosté ,,nazdarblih prochazet po svétovém trhu a unikat omezenim jediného statu (Weiss,

1998).

Nekteti védci vSak tuto ,,globalizacni tezi“ zpochybnuji (napt. Wade, 1996). Z jejich
hlediska je globalizace mddni slovo moderni marketingové literatury (Vandenbroucke, 1996),
které vstoupilo do popularniho slovniku jako nové heslo pro 90. 1éta (Weiss, 1998).

Mozn4, ze jednou z nejnebezpecnéjsich iluzi je nazor, ze informacni technologie umoziuji,
aby nyni kdokoliv mohl d¢€lat cokoliv a kdekoliv a Ze veskeré obyvatelstvo zemékoule se stalo
potencidlni pracovni silou. I kdyz je literatura o globalizaci plna eufemistickych popist
»zaniku vzdalenosti“ nebo ,.konce geografie”, je piekvapivé chudd na empirické dikazy
(Huws, 1999).

Ne vSechny lidské aktivity lze pfemistit — vétSina zaméstnani je stile pevné zakotvena
v dané lokalité (napt. dobyvani a zpracovavani surovin, stavba budov, silnic a tovaren, vyroba
materidlovych komodit, doprava, dodavani fyzickych sluzeb atd.). Tzv. ,.teze o odhmotiio-
vani“ nebo mytus o ,,beztizné ekonomice™ pro celou fadu ¢innosti neplati (Huws, 1999).

To se ukazuje zejména u vétSiny malych a stfednich podnikit (MSP), které zaméstnavaji
priblizné dvé tietiny evropskych pracovnich sil. VétSina znich slouzi mistnimu trhu a
globalizaci jsou vystaveny jen v nepatrné mife. Proto ,,globalizace™ plati zejména pro velké
podniky a mensinu malych ,hightech” nebo ambicidznich podnikd.

Casto se tvrdi, Ze vysoké mzdové naklady a regulace (napt. v nékterych evropskych zemich)
tla¢i podniky k tomu, aby ptesunuly produkci do jinych zemi. Empirické studie v§ak ukazaly,
ze to nejsou ty hlavni divody. Podil mzdovych ndkladi je v automatizovanych tovarnach,
napf. v automobilovém primyslu nebo v masové vyrobé relativné nizky. Mnohé z téchto
pfesunll se zamétuji spiSe na ziskavani novych trhit (napf. ve vychodni Evropé), nez na
nahrazeni existujici vyroby na ,,starych® trzich.

* Empirickd prace, kterou provedli Hirst a Thompson (1996), ukazuje, Ze mnohonarodni
podniky zlstavaji prevazné¢ zakotveny v ndrodnich ekonomikach, znichz vzesly,
vykonavaji v nich vétSinu svych aktivit a repatriuji zisky.

» Podobné zavéry byly vyvozeny z prizkumu jednoho sta nejvétSich podnikii na svété
(Ruigrok a Van Tulder, 1995).

» Obchod a investice se navic geograficky soustfed’uji v intraregionalnich vzorcich: napft.
intraevropsky obchod ¢ini ptiblizné 62 % z celkového zahrani¢niho obchodu v Evropé
(Weiss, 1998).

Situace se vSak rychle méni — rychleji nez ukazuji aktualizované statistické udaje, které jsou

k dispozici.

Konkuren¢ni prostfedi se v poslednich letech dramaticky zménilo. Geografické a casové
hranice i psychologické vzdalenosti zmizely; hospodaiské ¢innosti se odhmotiuji a uspéch
v podnikani z&visi na rozsifeni globalniho dosahu organizace. Ti, kdo kritizuji zvySeny dlraz
kladeny na tento aspekt, poukazuji na nedostatek empirickych dikazt, pretrvavajici vyznam
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specificnosti mista, zvySujici se regionalizaci spiSe nez globalizaci a relativné malou
kvantitativni dtlezitost nadnarodniho obchodu.

Ramecek 3.3: Projekt TSER ,,Globalizace a socialni vylu¢ovani*
Hlavnim cilem tohoto projektu je ur€it, do jaké miry ovlivituje mezinarodni obchod zaméstnanost a
relativni mzdy nekvalifikovanych pracovnikii v Evropé. Pouzivd se analyza dat, ekonometrie,
provadéji se pripadové studie a simulacni modelovani a berou se v uvahu rozdily v primyslovych
strukturach, v socialni politice, v technickych zménach, v trzich prace a v politice zaméstnanosti
v jednotlivych ¢lenskych statech EU.

Projekt zkouma, jak podniky a odvétvi v Evropé reaguji na zvySenou mezinarodni konkurenci
ekonomik s levnou pracovni silou.

Klicovym prvkem je shromazd’ovani nejvhodnéjSich 1udaji o obchodu, odvétvovych
charakteristikach (vystup, ceny, investice, zaméstnanost, mzdy), o technice, o strukturach trhu prace a
o danové a socialni politice jednotlivych stati. Tato data jsou shromazdéna a zptistupnéna v jediné

databazi.
Koordinator: J. Whalley, University of Warwick, Spojené kralovstvi.

1.2.2. Nova délba prdce

Panuje vSeobecnd shoda vtom, Ze objevujici se globalni ekonomika, nové pozadavky na
flexibilitu, inovace a reorganizaci celého pracovniho procesu podporovaného IKT vyzaduji
nové zplsoby organizace vyroby a fungovani podniku. Studie argumentujici timto zptisobem
vyhlasuji konec taylorismu a fordismu a ,,novou logiku organizace* zaloZenou na mensi délbé
prace a na novych zaméstnaneckych vztazich (tabulka 3.2).

Tabulka 3.2: Tradi¢ni versus nové zaméstnanecké vztahy

Tradi¢ni zaméstnanecké vztahy  Nové zaméstnanecké vztahy

Smluvni flexibilita Stabilita Jadro - periferie
Docasna flexibilita Tradi¢ni (napf. pfescasy) Nové formy docasné flexibility
VertikaIni mobilita Vysoka Nizka
Horizontalni mobilita Nizka Vysoka (napt. polyvalence)
Odmeénovani Urcéené, zaloZené na hierarchii Flexibilni
funkci
Stanovisko ke vzdélavani Nerozhodné stanovisko, specificky  Intenzivné a neustéle se ucici
zaméiené vzdélavani organizace
Pfijimani pracovnikti Nerozhodné stanovisko Rozhodné stanovisko, zaméfené na

potencialni rozvoj

Pramen: Dejonckheere a van Hootegem, 2000.

Kli¢ova slova fordismu jsou postupné nahrazovana jejich ,,postfordistickymi® protéjsky:
standardizace pfizpisobovanim se potfebam zakaznikl, diferenciaci nebo individualizaci;
efektivnost ndkladli inovativnosti a tvofivosti; jednoduchost slozitosti; stabilita flexibilitou
atd.

Podniky se restrukturuji, aby spliiovaly nova kritéria a priority konkurenceschopnosti a aby
piezily. ,Rizeni nerutinnich procest (Staudt, 1994) zahrnuje kromé& podnikového a
technického rozvoje také organiza¢ni a persondlni rozvoj (Dybovski, 1998).

Tato restrukturalizace je podstatnym rysem nového pojeti produkce s piesunem od
centralizovaného planovani a podpory k dekoncentraci a k decentralizaci. Oc¢ekava se, ze to
prospéje ,,senzorické schopnosti podniku, schopnosti zvolit si adekvatni cCinnosti a
schopnosti inovovat (Sels a van Hootegem, 1998).

Navic toto pojeti nabizi vice prostoru pro integrovand pracovni mista ve vyrobé¢, kde
vSechny operace a nastroje pouzivané pii vyrob¢ jednotlivého produktu mohou byt svedeny
dohromady. Tato ,,struktura orientovand na proces* muze vydlazdit cestu pro rozsifeni a
obohaceni zaméstnani ptreskupenim operaci a ukoli (Huys a kol., 1999). Lidské zasahy
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zustavaji podstatné, aby se zabezpecila kontinuita technickych procesii a efektivni vyuziti
kapitalové narocné vyrobni technologie.

,Rehabilitace* lidské prace vyzaduje novy zaméstnanecky vztah, vnémz je vertikalni

mobilita nahrazena horizontalni mobilitou, stabilita flexibilitou, nizké a specifické kvalifikace
SirSimi kvalifikacemi orientovanymi na proces a schopnosti jednat. Pozornost je vénovana
,UCici se organizaci a potencidlu pro rozvoj intenzivnich a neustdlych ucebnich aktivit
v podniku.

1.2.3. Reétorika versus realita?

Je ptekvapujici, Ze empiricky vyzkum o organizaéni restrukturalizaci nebyl (dosud?) schopen
prokazat Siroké zavadéni nového pojeti vyroby a konec tradi¢ni d€lby prace.

Nékolik odvétvovych studii provadénych v Belgii (v chemickém, automobilovém,
strojirenském a odévnim pramyslu) zkoumalo ptfechod od tradi¢ni tayloristické k nové
socialné-technické delbé prace (Huys a kol, 1995). Ackoliv dochdzi k nékterym zménam
v organizacni struktufe, vliv na obsah prace d€lnikli ve vyrob¢ zlistdva omezeny a nadale
mu dominuji pouhé provadéci a uzce vymezené prace. Zmény, které se odehravaji, maji
spolecné to, ze neméni zakladni povahu fordisticko-tayloristického vyrobniho systému
(Huys a kol., 1999).

Van Hootegem (1999) dale rozsituje empiricky zaklad této tzv. belgické ,,studie trendt*
na zaklad¢ dvaceti longitudindlnich ptipadovych studii ménicich se modelt délby prace.
Dochazi k zavéru, ze soucasné podniky méni svou délbu préce, ze vSak lze jen zfidka
mluvit o prudké nebo podstatné organizacni obnové nebo restrukturalizaci. Obecné
zakladni tayloristicka idea stale pfevazuje (van Hoogeten, 1999).

V  Némecku vypracoval zafatkem 90. let podobnou ,zpravu o trendech*
v automobilovém, strojirenském a chemickém primyslu Vyzkumny ustav sociologicky
(SOFI — Soziologisches Forschungsinstitut). Schumann a kol. (1994) uzavira: ,,Tyto nové
typy organizace jsou ve vyrobnich odvétvich také rozsiteny a ziskavaji prevahu nad t€mi
»staromodnimi®. AvSak vinou propasenych pitileZitosti v 80. letech 1ze dynamicky rozvoj
v poslednim desetileti charakterizovat spiSe jako ,,poutnikovy kroky* — dva vpted, jeden
vzad — neZ jako ucelnou modernizaci. Tyto nedostatky jsou v dnesni strukturdlni krizi
dobte patrné.*

Podle Ustavu ekonomiky a organizace prace (IAO — Fraunhofer-Institut fiir
Arbeitswirtschaft und Organisation) se tayloristickd organizace prace v némeckych
podnicich v letech 1993-1998 zvysila témét o 40 %, zatimco participativni prace méla
sestupnou tendenci. Slabé zvyseni (do 25 %) bylo shledano pouze u posttayloristické
organizace prace charakterizované polosamostatnym tymem nebo individualni praci.

Ze Setfeni provedeného v USA (Applebaum a Batt, 1994) vyplyva, Ze pouze Ctvrtina
vétSich podnikd uskutecnila vyznamné zmény v organizaci a v fizeni prace a v piipravé
lidskych zdrojii. Dokonce i1 v téchto podnicich vSak zmény neovlivnily vice nez 20 %
zaméstnancl. To vede nékteré pozorovatele k zavéru, ze ve velkych firmach je
vyznamngj$imi organiza¢nimi zménami ovliviiovano 5-10 % pracovnich sil.

Carnevale (1992) odhaduje na zékladé Setfeni Americké spolecnosti pro profesni piipravu
a rozvoj (ASTD - American Society of Training and Development), ze pouze 13 %
americkych zaméstnavatelli organizuje zaméstnance ve vysoce vykonnych systémech
prace, které nezduraziuji hierarchii, ale spolupraci a tymovou praci. Tyto systémy
zahrnuji skromné 2 % pracovnik USA.

Vyse citovana zjisténi vyzkumu nevypovidaji o tom, Ze se neméni viibec nic, avSak empiricky
hodnocené zmény (dosud?) nedovoluji vSeobecné posoudit nova pojeti vyroby (podobné:
Dybowski, 1998).
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Existuji dvé vysvétleni pro diskrepanci mezi o¢ekavanim spojenym s novym pojetim vyroby a

empirickym pozorovanim (Fruytier, 1994):

(a) Zmény, které maji postupné nahradit tayloristické pojeti vyroby, jsou provadény jen
vahavé (Huys a kol., 1999). Nova vykonnostni kritéria — napf. iniciativnost, tvofivost,
prizpisobovani se zakazniklim, extrémni orientace na kvalitu, flexibilita atd. — ktera si
vynucuji organizacni zmény — jsou velmi zfidka uplatiiovana spolecné (van Hootegen,
1999).

(b) Mohou existovat alternativni moznosti kompatibilni s tayloristickou a fordistickou
metodou. Tradi¢ni organizacni principy podporované modernimi IKT mohou byt mnohem
ptizplisobivéjsi sou¢asnému vyvoji, nez se ocekéavalo (Huys a kol., 1999).

Je tfeba znovu dodat, Ze nové pojeti organizace prace plati vice pro velké spolecnosti s jasnou

délbou prace, nez pro MSP, které poskytuji vétsinu pracovnich mist (viz 3. kapitola).

Van Hootegen (1999) na zdklad¢ empirick¢ho vyzkumu vyvozuje, ze nemizeme mluvit
o vSeobecné ,.detaylorizaci®. Podniky maji sklon Ipét na tradi¢nich strukturach provadéni
prace, které se orientuji spiSe na plynulost nebo operativnost vyroby nez na jeji na proces.
Zarovenn se podniky pokousSeji integrovat nékteré prvky nového pojeti vyroby (napf.
decentralizaci udrzby, redukci hierarchickych urovni atd.). Ve skuteCnosti se nckteré
dysfunkce taylorismu napravuji, coz vede k optimalizaci tohoto klasického modelu. Tyto
tendence vSak nijak drasticky neméni rozsah a slozeni podnikovych funkci. Proto dava autor
ptednost pfedponé ,,neo* pted ,,post* taylorismus nebo fordismus.

Tabulka 3.3: Dopad globalizace na tradi¢ni organiza¢ni model

Uroveii analyzy Tradi¢ni model Dopad globalizace

Literatura Empiricky vyzkum

Standardizace: masova
produkce a spotieba

1. Makroekonomicka
uroven

Diferenciace, ptizplisobo- Nuance hodnoceni
vani se zakazniktim, meénicich se vykonovych
individualizace kritérii na globalnim trhu

Stabilita a jednoduchost Flexibilita a slozitost

2. Délba prace mezi
podniky

Vertikalni integrace Vertikalni desintegrace:

zmensovani a outsourcing

(a) Indikuje pomalost
procesu outsourcingu

(b) Pocita se zvétsovanim
jako s alternativou
zmensovani

,,Cim v, tim lepsi‘ ,»,Malé je krasné* Voli si podnik
3. De¢lba prace uvnitf Tayloristické pojeti Nové pojeti vyroby Podporuje spise myslenku
podniku vyroby neo - taylorismu nez post -

taylorismu

Maximalni délba prace

Minimalni délba prace

, Voli si podnik*

4. Personalni strategie a  Fordisticky zaméstnanec-

Novy zaméstnanecky

Podporuje spise myslenku

jeji dusledky pro ky vztah vztah ,»heo“ nez ,,post* fordismu
odborné vzdélavania Nizka uroven pozadova-  Vysoka Groven pozadova-
ptipravu (OVP) nych kvalifikaci a mala nych kvalifikaci a naro¢né

pozornost vénovand OVP  tkoly pro OVP

Pramen: Dejnckheere a van Hootegem, 2000.

Pokud jde o zmenSovani velikosti podniku a outsourcing, lze uvést nékolik kritickych
poznamek k hypotéze, Ze ,,malé je krasné¢“. Empirickd data svéd¢i o aplikaci ,,pfistupu
organiza¢ni volby*, ktery uvadi miru svobody pfi vyrovnavani se s (ménicimi se) ukoly
v podnikovém prostfedi (van Hootegem, 1999). Podniky se angaZzuji nejen v outsourcingu, ale
také v ,,insourcingu‘ ¢innosti, napt. prevzetim podnikil strategického vyznamu v ramci svého
fetézu pridané hodnoty. Proto proces outsourcingu nevede nutné ke zmenseni neboli k malym
a krasnym podnikiim.

Ke stejnému zavéru dospéjeme, kdyz se podivame na to, co se d€je s Cinnostmi, které jsou
predmétem outsourcingu. Podniky nabizejici outsourcing se Casto rozsifuji. Poskytované
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¢innosti riznych, Casto si vzajemné konkurujicich podnikti, se nékdy integruji do jednoho
vedouciho podniku. Nékdy jsme dokonce svédky reintegrace jednotek, které se diive v ramci
outsourcingu odd¢€lily. Podniky se mohou pokouSet dosahnout financni kontroly nad
jednotkami poskytujicimi outsourcing a potom jednat jako ,,podilnici s ponékud odlisSnou
filozofii, také pokud jde o zaméstndvani a rozvoj lidskych zdroji (viz kapitola 5.1).
Vyznamnym rysem toho je rhst holdingovych podnikii se Sirokym rozsahem cinnosti
(Evropska komise, 1998).

1.3. Dopad globalizace na kvalifikace

Pracovni mista a jim odpovidajici kvalifikace a vzdélavani ovliviiuje druh délby préace
pouzivané v dané organizaci. Integrace dfive oddélenych operaci, transformace prace na
proces feSeni problémi, zvySeny vyznam informacni prace atd. podstatné ovliviuji
kvalifika¢ni pozadavky a tim potfebu podniku po uceni a vzdélavani.

Uceni v ramci organizace je povazovano za dulezity prostfedek slouZici k transformaci a
uspeésné adaptaci podnikd v globalnim kontextu (Zahra a O’Neill, 1998). Roberts a kol.
(1998) chapou védomosti jako uhelné kameny konkurenéni ptevahy na globélnich trzich.
Podle téchto autori jsou hlavnimi tkoly pii fizeni globélni pracovnich sil:

» rozmisteni kvalifikaci: dostat spravné kvalifikace tam, kde jsou v organizaci potiebné, bez
ohledu na geografické umisténi;

» rozSirovani vedomosti a inovaci: rozsifovat védomosti a praktické zkuSenosti do celé
organizace bez ohledu na to, kde mély ptivod;

» vyhleddvani a rozvijeni talentii na globalni bazi: zjistit, kdo je schopen efektivné fungovat
v globalni organizaci, a rozvijet jeho schopnosti.

1.3.1. Védomosti a produkcni inteligence

Zavadéni nové organizace prace podporuje myslenku obecné ,rehabilitace lidského kapitalu®

a zvySeni kvalifikace pracovnich sil v globalnim kontextu. Globalizace je povazovana za

hlavni divod organiza¢ni restrukturalizace a zmény v povaze prace, a proto se ocekava, ze

zpusobi vyznamné zmény v potieb¢é pozadovanych kvalifikaci a vzdélavani:

» pracovnici jsou konfrontovani s novymi neznamymi ukoly, pro které jeSté nebyla nalezena
reSeni;

= globalizace nuti k rychlej§im inovacim a zvySend konkurence vyZzaduje, aby se vice braly
v uvahu preference zakaznik;

= vEétsi pocet Cinnosti se automatizuje, coZ ma paradoxni disledek ve vétsi zavislosti na
lidskych zasazich, které maji zabranovat chybam ve fungovani technickych systémut nebo
je napravovat (Huys a kol., 1995).

V téchto situacich pracovnici potfebuji (kromé praktickych znalosti a zkuSenosti) také teore-

tické nebo abstraktni védomosti. Musi byt schopni pojmové chdpat nové problémy tak, aby

mohli hledat feSeni vhodnym systematickym a metodickym zptisobem (Schienstock a kol.,

1999).

Rozvinuté pouzivani modernich IKT v globalni ekonomice podstatné ovlivituje poptavku po
novych kvalifikacich. Oc¢ekava se, Ze diky snadnému pftistupu k technologickym databazim,
rozsitené propojenosti a prudkému nariastu Sitky vinového pasma v telekomunikacich budou
moderni IKT podstatné urychlovat inovacni procesy v podnicich nebo mezi podniky. Téchto
vyhod vsak lze vyuzit jen tehdy, jestlize zaméstnanci védi, jak moderni IKT pouzivat. IKT
neboli digitalni védomosti se proto stavaji klicovou kvalifikaci (Schienstock a kol., 1999).

V roce 1998 vyuzivalo v USA 47 % pracovnikil v zaméstnani pocita¢ oproti 25 % v roce
1984. V Némecku (1991) pouzivalo 21 % pracovnikl pocitac ptileZitostné, 15 % jako hlavni
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pracovni nastroj a 1 % prohlaSovalo, Ze mé néjakou profesni kvalifikaci v oblasti IKT (Dostal,
2000).”

Tento vyvoj znamenda, Ze organizace, které extenzivné vyuzivaji pocitace, hledaji
pracovniky, ktefi ovladaji jak kognitivni, tak ,,pocitacové* dovednosti. Vychazi se z toho, ze
pocitae efektivné vykondavaji rutinni ukoly a ponechavaji lidem feSeni vyjimecnych
problémi. To od pracovnikli vyzaduje nejen dovednost v feSeni problémt, ale cCasto také
schopnost Uspésné ziskavat informace a pomoc od ostatnich (Levy a Murnane, 1999).

Nekteti kritici se v§ak pokouseji zpochybiiovat popularni nazor, ze téméf kazdé zaméstnani
zahrnuje pravidelny kontakt s modernimi IKT. Mnohé podniky, zejména ty malé, stale
funguji jen s omezenou technikou, a podil celkovych pracovnich sil skute¢né zapojenych do
prace sIKT se vjednotlivich podnicich zna¢né ligi. Uroveni potiebnych dovednosti
z informacnich technologii je stale dosti nizka (Dench a kol., 1998).

Pokud jde o znalosti, objevuje se dalsi trend. Pro zvladnuti slozitych technickych systému
poroste vyznam nejen abstraktnich a technickych, ale také praktickych znalosti a zkuSenosti.
Zavislost podniku na schopnosti feSit problémy pfi (vyjimecnych) okolnostech, pro které
nejsou (dosud) Zadn4 feseni k dispozici, se miize dokonce zvysit.

V takovych situacich nemohou byt problémy feSeny pouze pomoci teoretickych znalosti a
systematickym myslenim; je nutny takovy druh znalosti, ktery umoziuje lidem bezprostiedné
reagovat v novych a nejistych situacich.

To vyzaduje znalosti pracovniho procesu; tzn. chépani celkového vyrobniho a pracovniho
procesu, které je mnohem $ir§i nez chapani individualniho tkolu pracovnika (Lammont,
1999). Ziskavani znalosti pracovniho procesu znamena prolomeni Uzkych praktickych
zkuSenosti z pracovnikova vlastniho ukolu a uvédomovani si, ze existuji rizné alternativni
pracovni procesy, Ze pracovni procesy jsou zakofenény v historickych procesech a ze
soucasny pracovni proces v podniku neni pevné stanoveny a muaze se zménit (Kruse, 1996).

Teoretické a digitalni znalosti a znalost pracovniho procesu mohou byt spolecné nazyvany
»produkéni inteligenci, ktera je kombinaci znalosti ziskanych vzdélavanim, podporovanych
IKT a doplnénych zkuSenostmi z praxe a neformalnim uc¢enim.

1.3.2. Dovednosti, kompetence a vitah k praci

Organizace podnikani v globdlnim méfitku vyzaduje nové dovednosti, které mohou byt
klasifikovany jako ,,mezinidrodni dovednosti“ (Dertouzos a kol., 1989). Velké mnozstvi
podnikii dnes jedna se zahrani¢nimi klienty, dodavateli, pobockami, ,,sesterskymi podniky*
atd. Globalizace obchodu a mezinarodni roz§ifovani techniky jsou mohutnymi silami, které si
vynucuji globalni soubor klicovych kompetenci. Zaroven vsSak kulturni rozdily mezi
jednotlivymi zemémi bezpochyby hraji roli v definovani vyznamu urcitych kompetenci (Levy
a Murnane, 1999). Pro tyto mezindrodni vztahy jsou vedle znalosti cizich jazykt dulezité
komunikativni dovednosti a interkulturni kompetence tykajici se kultury, vkusu, zvyka,
instituci atd. partnerské zemé (viz téz Kristensen, 1998; Tessaring, 1998).

Pokud se podnik zabyvé decentralizaci rozhodovéani nebo pokud jeho aktivity ptekracuji
statni hranice, méli by byt pracovnici schopni samostatn¢ nebo v tymu planovat, organizovat
a také tidit svou praci a méli by zvladat informacni toky. Tyto ukoly se blizi manazerskym
kompetencim.

Tymova a skupinova prace vyzaduje socidlni dovednosti a kompetence spojené se
schopnosti spolupracovat tak, aby vysledek skupinové prace byl chapan jako kolektivni
uspéch. DalSim divodem pro zvySeni vyznamu socidlnich kompetenci je skute¢nost, ze
pracovnici maji spolu s vy$si mirou samostatnosti Castéj$i pfimé kontakty s dodavateli a
zakazniky (Schienstock a kol., 1999).

> Tato zjisténi vyplyvaji ze Seteni, které provedl BIBB/IAB v letech 1991-92. Seteni bylo opakovano v roce
1998-99, ale jeho vysledky nejsou jeste v této publikaci zahrnuty.
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Od té doby, co jsou cena, kvalita a ¢as povazovany za predpoklady vstupu na globalni trh,
neztratil vztah k praci, naptiklad uvédomovani si kvality, spolehlivost, presnost, peclivost,
vcasnost apod., svllj vyznam.

Podle hesla ,,inovovat nebo zemfit“ (Hitt a kol., 1998) se dulezitou pfednosti pracovnikl
stava tvofivost a podnikatelsky duch. Transformace takovych abstraktnich pojmi jako
»heustalé zlepSovani“ nebo ,stdle se ucici organizace* do reality zavisi na tvofivych
pracovnich silach. K vytvofeni inovativni a stale se ucici organizace je potiebny ,novy
zpusob mysleni®, jinymi slovy angazovanost a zodpovédnost vSech lidi v podniku. Musi
pochopit, Ze pouze spolecné usili managementu a pracovnikili o inovativnost miize vést
k uspéchu v globalni konkurenci.

Tabulka 3.4 shrnuje argumenty o znalostech a dovednostech potfebnych v globalni
ekonomice. Tyto argumenty zieteln¢ podporuji ,tezi zvySovani kvalifikaci®, mysSlenku
vSeobecného posunu k potiebé kvalifikaci vyssi arovng.

Tabulka 3.4: Znalosti a dovednosti potFebné v globalni ekonomice

Znalosti a dovednosti | Hlavni pficina
Znalosti
Teoretické znalosti Préace jako proces feseni problému
Technické (digitalni) znalosti Zavadéni modernich IKT
Praktické znalosti, znalost Zvysena nejistota, rizikové situace zpisobené technologickou integraci
pracovniho procesu
Dovednosti a kompetence
Profesni dovednosti, multi- Integrace ukold, snizovani specializace, skupinova prace
kvalifikovani
Mezinarodni dovednosti Globalizace trhti a produkce
Socialni dovednosti Piima interakce v ramci pracovnich skupin a mezi nimi, pfizptisobovani se
pozadavkim zékaznikt, pfimd interakce s dodavateli
Manazerské dovednosti Slaba hierarchie, decentralizace, zvySend vyména informaci
Vztah k praci
Uvédomovani si kvality, Kvalita a ¢as jako klicové aspekty globalni konkurence
spolehlivost
Tvoftivost, podnikatelsky duch Inovativnost je klicovym prvkem globalni konkurence
Schopnost vést Koordinace samostatnych pracovnich skupin
Nové pracovni vlastnosti Angazovanost, zodpovédnost, pracovni obCanstvi

1.3.3. Globalizace a dovednosti: néktera kontroverzni tvrzeni

Na prvni pohled se zd4, Ze globalizace bude vyzadovat vysoce kompetentni a kvalifikované
pracovni sily. Kazdy pracovnik by mél mit zaroven potifebné znalosti, dovednosti a vztah
k praci a mél by byt schopen a ochoten se neustéale ucit po zbytek svého Zivota. Je vSak tézké
si predstavit, ze toto je reprezentativni zobrazeni dnesni reality. Uplatnovani IKT muze snizit
poptavku po urcitych kvalifikacich, je vSak iluzi, Zze kazdé zaméstnani bude obsahovat
mnozstvi informac¢ni prace. Dosud jen malo produkti je opravdu globalnich a ne vSichni
zaméstnanci globalnich podnikii potfebuji mezinarodni a rozsahlé dovednosti.

Henwood (1998) kritizuje tezi o zvySovani kvalifikace a vSeobecném pozvednuti Grovné
pracovnikll v globalni ekonomice v USA. Zkouma rozSifenou mySlenku, Ze nejrychleji
rostouci kategorii zaméstndni v globalni ekonomice je na znalosti narocné povolani tzv.
»symbolickych analytikd“ — a Ze problémem je, Ze mnozi lidé nemaji ty spravné dovednosti.
Na zaklad¢ projektovani nejrychleji rostoucich povolani v letech 1996 az 2006, které provedl
Utad pro studium pracovnich sil USA (US Bureau of Labour Studies) vyvozuje, Ze z nejvyse
umisténych 30 povoldni Cini ta, kterd se podobaji povolani symbolického analytika, nyni
pouhych 9 % a projektovany nartst je 16 %. VéEtSina povolani je dosti pfizemnich. Je t&zké
z toho vyvodit, Ze mnozi lidé nemaji ty spravné dovednosti. Na dnesnim trhu prace lze vSak
pozorovat zietelné tendence k polarizaci.

12 Zpravodaj — Odborné vzdélavani v zahranici, 2002, ptiloha IV/2002




Schienstock a kol. (1999) také varuje pted tim, aby se sméSovalo zvySené prendseni dat na
velké vzdalenosti se ziskdvanim znalosti a celkovym zvySovanim kvalifikace. Napt. nedavné
studie o call centrech napovidaji, ze tyto a podobné nové formy prace podporované procesem
globalizace predvadéji extrémni piipad opakujici se, pfisné fizené prace, jejiz tempo urcuji
stroje, a kterd je méné narocna na znalosti (Fernie a Metcalfe, 1987; Reardon, 1996;
O’Siochru a Jordan, 1999). Dokonce se mluvi o ,novych robotdrnach milénia“
kvalifikaci, i kdyz price mlze byt vykondvana na rtznych mistech a vrizné formé
zaméstnaneckého poméru (Huws, 1999). Jsou to typické ptiklady nizko kvalifikovanych
zaméstnani, o nichz se diskutuje v 5. ¢asti v kapitole 3.3.

Navzdory Siroce prokdzanému trendu potieby zvySovani kvalifikace a rekvalifikace je
dalezité mit na mysli, ze globalizace vzdy nevyzaduje vyssi kvalifikaci u vSech pracovnich
sil. Ve skutecnosti ma globalizace nékdy za nasledek nové druhy prace snizujici kvalifikacni
pozadavky na minimum: ,,Rutinni prace ptezije* (Schienstock a kol., 1999).

Vyse uvedené priklady ujasiiuji, Ze globalizace miize a nemusi skytat vice védomosti, vyssi
kvalifikacni poZadavky a obnovovat vztah k praci. Jak mizZeme sladit tento pohled s vyctem
novych dovednosti v tabulce 3.4? Neékteré ztéchto dovednosti jsou pfimym dasledkem
globalizacniho procesu (napf. potieba mezinarodnich dovednosti nebo interkulturnich
kompetenci). Jiné jsou globalizaci ovlivnény nepfimo, tfeba zvySenym pouzivanim
modernich IKT (napf. pocitacové znalosti), zachazenim s technikou (napt. praktické znalosti),
organizac¢ni restrukturalizaci (napt. osvojeni nékolika kvalifikaci), decentralizaci rozhodovani
(napf. manaZzerské dovednosti) atd.

Rozvinuti mnoha nov¢ vyzadovanych dovednosti je zaloZzeno na premise globalizace, ktera
ma za ndsledek mensi délbu prace a novou organizacni logiku.Vzhledem k vySe zminéné
kritice pojeti globalizace a skutecnosti, ze nova organizacni logika dosud neni pfili§ rozsifena,
mélo by byt zvySovani kvalifikace povazovano za jednu z celé fady moznosti.

Druh organizace, ktery si podnik zvoli, bude uréovat pozadavky na dovednosti a ptilezitosti
k uceni pro pracovniky, v€etn¢ u€eni pii praci (Lammont, 1999). Pficinna souvislost mize byt
také obracena v tom smyslu, ze program OVP mize (mél by) anticipovat a usnaditovat proces
organizacni restrukturalizace. Toto naopak miiZze ovliviiovat proces globalizace.

2. Interni, externi a profesni trhy prace®

Debaty o uloze vzdelavani v hospodarském rustu a na trzich prace se dotykaji verejné politiky
a role podnikii a jednotlivcii v utvareni a akumulaci lidského kapitalu. Tento oddil pojednava
o hlavnich trendech v soucasném vyzkumu vénovaném ekonomické analyze vztahu mezi
mzdou a praci. Jde o otazky spojené se strukturou, zpusobem fungovani a mobilitou na
internich, externich a profesnich trzich a o jejich dusledky pro ziskavani a vyuZivani
dovednosti.

2.1. Typologie trhi prace

Vzdélavani, zaméstnani a rozvoj lidskych zdroji v ramci podniku lze jen Casteéné vysvétlit
neoklasickou teorii. Strnulost a institucionalni smérnice (tykajici se naptiklad systémul
platovych stupnic, podporovani vnitini mobility a kariéry, ptistupu k dalSimu vzdélavani,
systétmti predCasného odchodu do diichodu apod.) jsou do zna¢né miry mimo piimou
»kontrolu® trhu. Na tomto zékladé¢ se teorie dudlniho trhu prace a teorie segmentace pokouseji
vysvétlit existenci riznych ,,vlastnosti trhu prace v ekonomice nebo v podniku (ramecek
3.4).

6 Tato kapitola je zaloZena na praci Hanchane, S. — Méhaut, P.: Training, mobility and regulation of the wage
relationship: specific and tranversal forms (2000).
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Ramecek 3.4: Dualni trh prace a segmentace

Nedostatky neoklasické ekonomické teorie a zejména selhdvani a nevyvazenost trhu prace, které trzni
sily samy o sob& nedokazou usmérnit, vedly k vyvoji teorie segmentace (mikrouroven) v ramci teorie
dualniho trhu prace (makrouroven).

Teorie duélniho trhu prace a segmentace se zabyva vlivem instituci, zdjmovych skupin a
nekonkurujicich si skupin na trhu prace (napf. interni pracovnik v podniku), které se snazi omezit
piistup do vyssiho segmentu vnitiniho trhu prace.

Preference a chovani jednotlivcll jsou urCovany trhem prace (nikoliv penéznimi vynosy, jak se
predpoklada v neoklasické teorii). Ekonomika je v zasad¢ rozdélena na dva sektory (segmenty):

a) primarni trh prdce se stabilnim zaméstnanim, zaru¢enym piijmem a vysokymi nebo podnikove
specifickymi kvalifikacemi;

b) sekunddarni trh prdce sniz$imi mzdami, vysokou fluktuaci, nejistym zaméstnanim a nizkymi
kvalifikaénimi pozadavky.

primarni trh prace sekundarni trh prace
interni trh prace kmenovy personal marginalni personal,
vnitropodnikovy trh prace prace pro kazdého
externi trh prace vstupni zaméstnani prace pro kazdého
profesni trh prace marginalni zaméstnani,
nezaméstnanost

Oba sektory se lisi systémy rozmistovani a odménovani pracovnikil. Na primarnim trhu prace jsou
dovednosti ziskavany na pracovisti; struktura mezd je pevna a tidi se vnitinimi postupy mobility,
napf. po¢tem odpracovanych let. Konkurence existuje jen u vstupnich zaméstnani.

Produktivita je charakteristickym rysem prace, ne pracovnika. TakZe pracovnici se musi ptizpisobit
technologii. Ti, kterym se nepodafi vstoupit do primarniho segmentu, jsou ohrozeni dlouhodobou
nezaméstnanosti v disledku zastaravani svych dovednosti.

Instituce a zasahy statu se stfetdvaji s dvéma hlavnimi ¢initeli na trhu prace — pracovniky a
zaméstnavateli — a snaZi se o to, aby trh prace fungoval podle jejich preferenci a zajmi.
Dusledkem toho miize byt omezeni konkurence na trhu prace a zménéné vzorce vynosu ze
vzdélavani, které neodpovidaji, nebo odpovidaji jen castecné, klasickému pravidlu ,,mezni
produktivity kvalifikace®.

Neoklasicka teorie je pii nejlepSim schopna popsat procesy na externich trzich prace, napt.
naborové chovani podnikd a mzdovou odchylku (externi flexibilita) pro pracovniky piijimané
z venku.

Interni trh prdce je ,,administrativni oddéleni”, v jehoz ramci je pridélovani prace a
uréovani cen (mezd) zalozeno na smérnicich a administrativnich procedurach. Tento vnitini
vztah mezi mzdou a praci se tyka pracovnich smluv, které jsou vzdy neuplné, pokud jde
o interni (psand nebo nepsand) kolektivni pravidla (napf. povySovani podle odpracovanych
let, ptistup k dal§imu vzdélavani, pracovni podminky atd.) Avsak vzhledem k asymetrickym
informacim ve prospéch zaméstnavatele — ktery by mél mit uplné informace o daném
pracovnim misté a o podniku — a vzhledem k jeho pravomoci najimat pracovniky a zaméstnat
je nebo je propustit, musi byt (interni) trhy prace regulovany zakonikem price a
instituciondlnimi smérnicemi tak, aby byly brany v tivahu také zajmy pracovniki (Cahuc a
Zylberberg, 1996; Boyer a Caroli, 1993; Caroli, 1998; Tessaring, 1998).

Interni trh prace lze déle rozdélit na nadfazeny a podiazeny segment, podobné jako v teorii
dudlniho trhu prace (rdmecek 3.4). Nadfazeny (primarni) segment je charakterizovan méné
strukturovanou praci, vysokou odpovédnosti a kvalifikaci pracovnikli. PovySovani v ramci
podniku se ptfevazné fidi poctem odpracovanych let a pracovni podminky jsou v zasadé
stabilni. Prace a vydélky v podfazeném (sekunddrnim) sektoru jsou rigidnéjsi, pracovni tikoly
a odpovidajici pozadavky na kvalifikaci jsou na nizké Grovni.
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Profesni trhy prace ptesahuji externi a interni trhy prace; mohou je hodnotit pouze
pracovnici, ktefi jsou kvalifikovani pro dané povolani (absolvovanim profesni piipravy
a/nebo praxi).

Profesni trhy prace jsou tedy charakterizovdny dovednostmi, které jsou nezbytné
k vykonani né¢jakého profesniho ukolu. Pro dané povoldni se pracovni pozadavky
jednotlivych firem podstatné neliSi. To ma za nasledek vysokou pienositelnost profesnich
kvalifikaci mezi podniky a niz§i miru asymetrickych informaci: zaméstnavatelé pii piijimani
védi o kvalifikacnim profilu uchazeCe o zaméstnani. Vzhledem k vysoké pienositelnosti
profesnich kvalifikaci v ramci raznych podnikti, maji pracovnici sluSnou Sanci najit
zaméstnani ve své profesi na externim trhu prace.

Profesni trhy prace tedy zahrnuji jak interni, tak externi trhy prace. Ackoliv zde stale
existuji prekazky, vedou standardizované kvalifikace ke zlepSené distribuci (fixnich) nékladii
spojené s regulaci vztahu mezi mzdou a praci. Ramecek 3.5 a tabulka 3.5 shrnuji hlavni
charakteristiky jednotlivych trhi prace.

Ramecek 3.5: Charakteristika trhi prace

»  Externi trh prace: stanoveni ceny (vydélku) se tidi nabidkou a poptavkou; vétSinou externi a
numericka flexibilita pokud jde o pfijimani pracovniki a rozdily ve mzdach; investice do
vSeobecngjsiho/prenositelného vzdelavani.

» Interni trh prdace: ptistup na tento trh a prubeh kariéry do zna¢né miry zavisi na chovani podniku
pfi piijimani a povySovani; vétSinou numerickd (Uprava pracovni doby) a funkéni (obsah prace)
flexibilita; investice vétSinou do specifické profesni ptipravy; kariéra/vydelky stoupaji podle poctu
odpracovanych let; povySovani je usmérnovano vnitinimi pravidly a procedurami.

V $ifeji pojaté definici se interni trhy prace neomezuji na jednu firmu, ale vztahuji se na jednu
profesi nebo obor: pracovnici se mohou pfesunovat z jedné profese nebo oboru do druhého, aniz by
opoustéli svou profesni drahu a kompetence. Je to podobné jako u profesnich trhli prace.

»  Konkurencni trh prace: neexistuji zajmové skupiny, konkurence se tyka dovednosti a zkuSenosti,
které jsou povazovany za signal produktivity; v zasadé plna mobilita, transparentnost a bezprostiedni
prizptisobeni (z neoklasického pohledu); investuje se do vzdélavani, dokud jsou vynosy vyssi nez
alternativni investice do hmotného kapitalu; urCovani mezd a ptid€lovani prace podle nabidky a
poptavky. Konkurenc¢ni trhy prace se blizi externim trhtim prace.

*  Profesni trhy prdce: ptistup je zalozen na profesnich/vzdélavacich certifikatech a/nebo na praxi;
mobilita v ramci profesni oblasti; investice do vzdélavani (po pocatecni profesni ptiprave) hlavne
kvali adaptaci a aktualizaci profesnich dovednosti. Profesni trhy prace se nachazeji jak v ramci, tak

vné podniku.

Tabulka 3.5: Charakteristika profesnich a internich trhi prace

Funkce Profesni trh prace Interni trh prace

Profesni ptiprava uénovstvi zku§enosti ziskané v podniku

Povaha profesni ptipravy v pribéhu standardizovany podle principt nestandardizovany, specificky pro

pracovniho Zivota daného povolani konkrétni podnik

Prenositelnost kvalifikaci v rozsahu dané profese v ramci podniku

Pocet odpracovanych let neovliviyje ziskavani dovednosti silny vliv na ziskavani dovednosti a
nebo vydélkl na vydélky

Urove kvalifikace pii zméné udrzeni urovné kvalifikace snizeni urovné kvalifikace

podniku

Kontrola obsahu prace zaloZena na obrané daného povolani zaloZzena na systému pravidel, ktera

plati pro vSechny pracovniky
v podniku (napf. klasifikacni

systémy)
Organizace pracovnikil zalozena na profesni pfislusnosti zalozena na podniku nebo odvétvi
Hlavni pfedmét vyjednavani pravidla ohranicujici jednotliva vSeobecna pravidla platici pro
o flexibilité pracovni mista vSechny pracovni sily

Pramen: Eyraud, Marsden a Silvestre, 1990; Hanchane a Méhaut, 2000.
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Vyzkumy zdiiraznuji vyznam instituci a funk¢énich pravidel trhii prace v riznych zemich. Ty
jsou rozhodujici pfi vysvétlovani mechanismu mobility na zacatku pracovniho zivota i
modelt kariéry v jeho pribéhu. Mezinarodni srovnavani vsak ukazuji, Zze vztah mezi mzdou a
praci je v jednotlivych zemich uspotfadan odlisné.

Ve Francii mé [’insertion mladych lidi a existence internich trhii prace velky vyznam. Ve
Spojeném kralovstvi se klade diraz na kvalifikaéni model a na externi trh prace. V Némecku
dominuje profesni trh prace, zaloZzeny na standardizované profesni piipravé v dudlnim
systému. Japonsko se fidi modelem zalozenym na kompetencich ziskanych v podniku
(Marsden, 1998). I kdyz vSak v dané zemi dominuje urcity typ trhu prace, neznamena to, ze
v této zemi nebo dokonce v jednom podniku nemohou koexistovat rizné typy trhu prace.

Konzistentni typologie trhl prace je obtizna nejen kvuli riznym tenzim mezi trhem na jedné
strané a specificnosti pohybu pracovnich sil na druhé strané. Kromé& toho rozmanitost
regulacnich systémi profesni ptipravy, dalSiho vzdélavani a zaméstnanosti v jednotlivych
zemich, specifickd pravidla v riiznych podnicich a transformace vztahu mezi mzdou a praci
v prib&hu doby ztézuje dosazeni ,,obecnych® feseni pro jednu zemi nebo skupinu zemi.

2.2. Vstup na interni trh prace

Na zacatku pracovni kariéry je lidsky kapital jednotlivece, ktery vstupuje na externi trh prace,
pro zaméstnavatele vice méné nezndmy. Predchozi investice do (Skolniho) vzdélavani nejsou
v z4sadé podnikove specifické.

Ve vétsing evropskych zemi se znacny pocet mladych absolventl $kol setkava pii vstupu na
interni trh prace s ptekdzkami. Pracovni pfilezitosti — zejména na vys$si urovnich — jsou
omezené. Mladi 1idé musi ,,stat ve fronté¢ na praci“ a mnozi z nich se musi pfesunout na
sekundéarni trh prace charakterizovany nestabilnim zaméstnanim, neptiznivymi pracovnimi
podminkami, nizkymi vydélky a neuspokojivymi kariérnimi vyhlidkami.

Podle teorie segmentace se budou muset pracovnici v sekundarnim segmentu hodné snaZzit,
aby dohonili pracovniky v primarnim sektoru pokud jde o vydélky, dovednosti a vyvoj
kariéry. Zda se pocatecni profesni pfiprava bude zlepSovat, obohacovat nebo dopliiovat a
zhodnocovat v dal§im pracovnim zivoté, to v disledku segmentace zavisi na umisténi a na
modelu pracovni kariéry (praxe, povysovani atd.).

Vefejné programy pro integraci mladych lidi mohou byt problematické. Analogicky
k rozSifenému presvédceni, ze samotny hospodarsky rist nezplisobi automatickou reintegraci
marginalizovanych lidi nebo téch, ktefi maji nejistd zaméestnani (napt. v dusledku zastaravani
svych dovednosti), nemusi byt rovnéz Gspé$né programy integrace mladych lidi do trhu prace.
Mladi 1idé mohou na trhu prace projit nékolika prechodnymi pozicemi a — kvili zvysSené
konkurenci uchazeci s vyS$si nebo stejnou kvalifikaci v priitbéhu expanze vzdelavani — budou
celit riziku ,,degradace® v procesu pfijimani do zaméstnani i v budoucich vydélcich a
kariérnich vyhlidkach.

Tyto ,,negativni ucinky zpétné vazby* stavi zna¢né prekazky vstupu do vysSich segmentli
interniho trhu prace. Piekdzky mohou v pribéhu doby silit a mit za nasledek zvySenou
nestabilitu zamé&stnani a dlouhodobou nezaméstnanost.

Na budoucnost zaméfeny systém vzdélavani v ramci celozivotniho u€eni — jako alternativa
k bezprosttednéjsim opatfenim — berouci v uvahu kratkodobé i strednédobé potieby
zaméstnani a dlouhodobé potieby jednotlivee by mohl ptekonat segmentaci trhii préce.
Profesni trhy prace mohou dospét k podobnym dtsledktim.

Longitudinalni data jsou nezbytna k prokazani teze stavové zavislosti. Do jaké miry jsou
lid¢, ktefi byli v mladi znevyhodnéni (napt. chybéjicim nebo ,,Spatnym* vzdélanim) nebo
ktefi zah4jili svou pracovni kariéru v nestabilnich a nejistych zaméstndnich na sekundérnim
trhu prace, schopni kompenzovat tyto nedostatky ve svém dal§im pracovnim zivoté, napft.
dalS$im vzdélavanim nebo rekvalifikaci? Nebo se prokaze teze o individudlni heterogenité,
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ktera tikda, Ze 1idé jsou rGzni a Ze zavisi na nich, na jejich individudlnim vykonu a na
hodnotach piiklddanych ziskanym dovednostem, zda tyto ptekazky mohou byt pfekonany
nebo ne?

2.3. PovySovani a externi mobilita

Interni trhy prace existuji, protoZze jsou vzajemné vyhodné jak pro zaméstnavatele, tak pro
pracovniky. Zejména specifické dovednosti ziskané pfipravou na pracovisti jsou urcitou
zéarukou stabilniho zaméstnani. Pracovnici se specifickymi dovednostmi jsou odrazovani od
toho, aby meénili podnik (nebo ktomu maji malo pfilezitosti); to je kompenzovano
povySovanim podle poctu odpracovanych let. Zaméstnavatel zase mlize platit nizs§i mzdy a
vyhnout se nakladim vyvolavanym fluktuaci a ztratam lidského kapitalu specifického pro
podnik.

Stabilita zaméstnani v jedné firmé spolu s kariérnim postupem podle poc¢tu odpracovanych
let a véku mulze vSak byt negativnim signalem pro zaméstnavatele na externim trhu prace.
Mohou piedpokladat, ze pracovnik neni schopen dostate¢né valorizovat v podniku sviij lidsky
kapitdl. To muze byt piekdzkou externi mobility pracovnikd. V dasledku toho, jestlize
sluzebni veék redukuje pracovni prilezitosti na externim trhu prace, mohou podniky omezovat
jiné povySovani nez podle poctu odpracovanych let, aby odradily pracovniky od opusténi
firmy.

Toto chovani ma tendenci vést k nedostatecnému vyuzivani dovednosti a k zaCarovanému
kruhu: pokud se Sance opustit podnik dale snizi, povySovani se jest¢ vice zpomali. Tyto
pracovnikl podle jejich lidského kapitalu. Stabilni zaméstnani a dlouhy pocet odpracovanych
let v jedné firmé mize signalizovat slabou valorizaci lidského kapitdlu ve vztahu k vnéjSimu
svétu a miiZze zvySovat riziko nezaméstnanosti v pripad¢é nedobrovolného vstupu na externi trh
prace.

To také znamend, Ze navraty na internich trh prace nejsou spojeny s investicemi do
vzdélavani, jako je tomu v piipadé externich trhi prace. Specifické dovednosti spolu s niz$imi
vydélky a mobilitou uvniti firmy, nizs$i naklady na fluktuaci a vyjednavani maji za nasledek
»retézec pri¢innych souvislosti*: specifické technologie = specificka prace = ptiprava na
pracovisti = specifické dovednosti = interni mobilita zdvisld na internim trhu prace =
sniZené moznosti externi mobility = omezeni interniho povySovani (podle Marsden, 1989).

Cim vice technologii a pracovnich procesii se viak stava flexibilnich, tim zastaralejsi se
stava toto Uzké spojeni mezi zaméstnanim a specifickymi dovednostmi. Existuji zjisténi, ze
podniky mohou mit zdjem o financovani nebo ocenovani vSeobecné profesni piipravy, i
s rizikem, Ze neziskaji vSechny vynosy (Katz a Ziderman, 1990; Stankiewicz, 1995; Ballot,
1996; Acemoglu a Pischke, 1999).

Tvrdi se, Ze podniky v zdpadnich zemich se snazi o kreativitu a inovace, aby ziskaly viid¢i
postaveni na trhu. O&ekava se, Ze tyto inovace budou poskytovat vynosnou rentu.” O&ekava
se, Ze vSeobecnd profesni pfiprava bude ptfizniva pro inovace, a tak poskytne podniku renty;
to ospravedliuje jeji financovani podnikem za piedpokladu, ze mira fluktuace téchto
kvalifikovanych pracovniki neni pfili§ vysoka.

7'V trzni rovnovéze se cena kazdého vyrobniho faktoru (napt. prace, hmotného kapitélu) rovna jeho meznimu
hodnotovému produktu a jeho alternativnim nakladim. Jakmile cena faktoru prekroci alternativni naklady,
vznikne piebytecny zisk, ktery se nazyva ,,vynosna renta®. Tato renta je stimulem pro vlastnika vyrobniho
faktoru, aby hledal nové ziskové vyuziti. Divodem objeveni renty u vlastnikti kapitadlu mtze byt nedostatek
zdrojl nebo zavedeni technického pokroku, monopol, ale také zasahy statu (ochrana, subvence, minimalni ceny).
Podobne¢ to plati u pracovnikti jako vlastnikt faktoru ,,prace®.
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2.4. Profesni priprava a dovednosti na internim a profesnim trhu prace

Tato kapitola pojednavd o hlavnich rysech internich a profesnich trhi prace ve Francii,
v Némecku a ve Spojeném kralovstvi.

Francie

Hanchane a Méhaute (2000) uvadégji, ze interni trhy ve Francii jsou v krizi. Tradi¢ni zisky
spojené s po¢tem odpracovanych let v podniku klesaji. Socialni partnefi maji tendenci chranit
ptedevsim pfisluSniky internich trhii prace, vcetné téch, ktefi maji nizkou kvalifikaci, a tim
zhor$uji vyhlidky mladych lidi na ziskdni zaméstnani. Stat se angazuje hlavné v programech
Iinsertion.

Ve Francii se interni trhy prace vice oteviraji lidem s vysSim vzdélanim. Externi mobilita a
vSeobecnéjsi dalsi vzdélavani maji za nasledek vyssi zisky a dokonce piiznivéjsi kariéru nez
interni mobilita a specifické dalsi vzdélavani (Beret, 1992; Balsane, Hanchane a Werquin,
1996). V disledku toho klesaji vydelky spojené s poctem odpracovanych let ve prospéch
externé ptijimanych zkusenych pracovniki nebo mladych lidi s vy$s§im vzdélanim.

Destabilizaci internich trhii prace ve Francii a klesajicimu vyznamu sluzebniho véku a
specifickych dovednosti se nedalo zabranit zavedenim novych druh vzdélavani (napf.
baccalauréat professionnel, BTS, DUT), které byly povazovany za prvni krok k profesnimu
trhu prace. Kritici tvrdi, Ze instituce a stat dosud nebyly schopny transformovat interni trhy
prace na profesni trhy prace (Verdier, 1996; Hanchane a Joutard, 1998; Mobus a Verdier,
1999).

Pieorientovani vzdélavaci politiky zacatkem 80. let vedlo k expanzi Skolnich a vysoko-
Skolskych cest. AvSak velky pocet podobnych kvalifikaci dosazitelnych riznymi druhy
vzdelavani vystavil absolventy konkurenci profesnich kvalifikaci vyS$si arovné. To mize vést
k devalvaci kurzii nizsi technické piipravy. Nizsi irovné se mohou stat zbytkovymi a vyssi
urovné mohou mit tendenci ke strukturalizaci podle nové hierarchie s riznymi kombinacemi
vSeobecného a profesniho vzdélavani.

Némecko

vvvvvv

systémem pocatecni profesni p¥ipravy® - je charakterizovan kvalifikacemi orientovanymi na
profesni obory, jinymi slovy skupiny podobnych profesnich ukold.

Vzdélavani podle ,,profesniho principu‘ (Berufsprinzip, viz ramecek 3.6) zarucuje vysoky
stupent homogenity kvalifikovanych pracovnikii v rdmci profesni oblasti a polyvalenci téchto
kvalifikaci v fad¢ podobnych povolani. Reformy vzdélavani, které byly zahajeny v poloviné
80. let, se zamétovaly nejen na snizeni po¢tu povolani, pro ktera se pfipravovalo, ve prospéch
SirSich profesnich oblasti, ale také ve prospéch profesnich klicovych kompetenci. Tyto
kompetence jsou pfi vstupu na trh prace vysoce ocenovany.

Profesni kvalifikace signalizuji vysoky stupen efektivnosti a vykonnosti. Profesionalismus
podle Berufsprinzip a odvozeného Berufsbild je tedy prostifedkem organizace profesnich trhi
prace zaloZenych na vysoce pienositelnych dovednostech.

Profesni princip stale zaujima u mladych dospélych v Némecku pfedni misto. Schaeper a
kol. (2000) na zakladé longitudinalnich udajt za obdobi 1989/90 az 1998 ukazal, ze navzdory

8 Ackoliv je vétsina mladych lidi v Némecku vzdélavana v ,,dualnim systému‘ — kombinaci uéiovstvi v podniku
a studiem se zkracenym rozvrhem v profesni §kole (Berufsschule) — neméli bychom zapomenout, ze existuji také
dalsi kurzy pocate¢ni profesni pripravy. Nechame-li stranou vysokoskolské vzdélavani, pak vice nez ¢tvrtina
vSech mladych lidi studuje v celodennich odbornych Skolach (zejména v Berufsfachschulen). Nékteré z nich
nabizeji tplnou profesni kvalifikaci, jiné dvoji kvalifikaci nebo jsou pfechodnym stadiem na cesté

k vysokoskolskému vzdélavani.
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zméné profese u nekolika kvalifikovanych pracovniki neztratila placend prace a profesni
identita vyznam. Pferuseni pracovni kariéry nelze srovnavat s nestabilitou nebo nejistotou.

Kritici zpochybiiuji orientaci na budoucnost u Berufsprinzip a Berufsbild. V dob¢, kdy se
pozadavky rychle méni a kvalifikace jednou ziskané maji sklon k zastardvani, nejsou-li
aktualizovany, kdy lidé nemohou ocekavat, ze si udrzi své povolani a zaméstnani v pribéhu
celého pracovniho zivota, se Berufsprinzip podle nich stdva anachronismem. Flexibilita
pracovnikll a pokracujici restrukturalizace organizace prace budou na Beruf vyvijet stale vétsi
natlak.

Ramecek 3.6.: Némecky Berufsprinzip

Némecky termin Beruf (povolani) znamena slozity multidimenzionalni soubor. Neni chapan jen jako
nastroj obzivy, ale také budovani personalni identity a identifikace s praci. Beruf obsahuje
» svazek kvalifikaci s typickymi charakteristikami védomosti a socialnich kompetenci k vykonu
povolani;
» profesni ukoly urCené pro tyto soubory kvalifikaci, které jsou utvareny kombinaci pracovnich
materialti, pfedmétt a pracovniho prostredi;
*  hierarchicky prostor pro cinnost, ktery vyplyva ze spojeni individualnich kvalifikaci s funkénim
navrhem pracovnich ukold (v zaméstnani).

Berufsbild (obraz profese), na némz je zaloZzen obsah profesni pfipravy, je tak urCovan tfadou
charakteristickych rys. Beruf neni jen individualni charakteristika, ale také kritérium pro

strukturovani rozdéleni tikoldl v podniku a navic princip pro strukturovani spolecnosti.
Pramen: Stoof3, 1984.

Paraleln¢ s touto diskusi — ale také jako jeji disledek — existuji obavy, ze dudlni systém, ktery
poskytuje vétSinu mladych talentl pro profesni trh prace, bude ztracet svou ptitazlivost, napf.
pokud jde o uspéch na trhu prace a o kariéru (Tessaring, 1993; Hanchane a Méhaut, 2000;
Lasonen a Manning, 2000).

Tyto problémy byly také n€kterymi z diivodli pro podstatnou reformu dudlniho systému
v Némecku v prubéhu nékolika poslednich let (viz Raddatz, 1995; BIBB, 2000).

Spojené kralovstvi

Ve Spojeném krélovstvi jsou kvalifikace tradi¢né€ ziskavany ucnovstvim, ¢imz je prekondvana
zavislost na jediném podniku (Marsden a Ryan, 1990; Lefresne, 1998; Moncel, 1998). Proto
napiiklad externi pfijimani pracovniklli v primyslu znacné pfevysovalo pfijimani na internich
trzich prace. Navic uc¢novstvi v§tépovalo kolektivni profesni identitu.

Reformy profesni pfipravy a systému kvalifikaci zacaly v 80. letech a zavedly kratké
reformy vSak byly provazeny obavami, Ze podniky se pfi pfijimani pracovnikli budou fidit
,rovnovahou nizkych kvalifikaci (Finegold a Soskice, 1988; Soskice, 1991). Kratkodoba
orientace firem na vynosnost zptsobovala, Ze firmy déavaly prednost kratkym kurzim profesni
pripravy pro mlad¢ lidi, ktefi byli najimani na malo kvalifikované prace. Ty podniky, které
poskytovaly kvalitni vzdélavani, riskovaly, Ze jeho absolventi budou odlédkani jinymi firmami.
To bylo také povazovano za dusledek upadku u¢novstvi, oslabeni vlivu odborovych svazii a
nedostate¢né soudrznosti sdruzeni zaméstnavateld.

Narodni kvalifikacni standardy (NVQ, GNVQ) zavedené v roce 1986 (NVQ) a 1990/91
(GNVQ) jsou v soucasné dobé reformovany se zaméfenim na kompletni modularizaci a
stavebnicovy princip. QCA stanovil pro obdobi let 1999 — 2002 mimo jiné tyto cile:

* rozvijet narodni kurikulum jako soucast Sirokého a vyvazeného kurikula pro 3leté¢ az
191eté zaky;

= vytvaret jasny, koherentni a dobie regulovany rdmec narodnich kvalifikaci;

= podporovat vyvoj narodnich profesnich standardi jako zakladu pro vysoce kvalitni
profesni kvalifikace;
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= zaruCit pfesny, konzistentni a spravedlivy systém hodnoceni.
Zatim vSak neni jisté, jak tyto kvalifikace pfijmou podniky, a pokracuji diskuse o tom, zda
tyto ndrodni klasifikace jsou schopny pojmout cely rozsah profesnich dovednosti
vyzadovanych na stfedni urovni.

Tato kapitola pojednavala stru¢né o nékterych spolecenskych modelech vztahu mezi mzdou
a praci ve tfech zemich. Neni zde dost prostoru pro zaclenéni severnich nebo jiznich
evropskych zemi; nékteré aspekty jsou obsazeny v projektech provadénych v ramci programu
Leonardo da Vinci I, napt. projekt VIMLT (1998) a projekt CATEWE ,,Srovnavaci analyza
piechodu ze vzdélavani do zaméstnani v Evropé®.

3. Uloha malych a sti‘ednich podnikii v profesni piipravé a zaméstnanosti

Tato kapitola ilustruje hlavni rysy vyzkumu malych a strednich podnikii (MSP) v Evrope,
zejména MSP z hlediska profesni pripravy a zaméstnavani. MSP jsou nyni povaZovany za
hlavni zdroj dynamického hospodarskeho rozvoje, inovaci a vytvareni pracovnich mist.

I kdyz ma vyzkum MSP v nékterych zemich dlouhou historii, ekonomové a sociologové MSP
v 80. letech znovu objevili. Pokles hromadné vyroby, decentralizace, terciarizace ekonomiky a
pretrvavajici nezaméstnanost postavily do popredi flexibilitu malych struktur ve snaze zlepsit
schopnost inovace a konkurence. Avsak specificnost a zaroven diverzita MSP — jesté veétsi
v evropském kontextu — brani ve vytvoreni typologie a koherentnich nazoru na ulohu MSP
v oblasti profesni pripravy a zaméstnanosti.

3.1. Vyznam MSP pro evropskou zaméstnanost

MSP tvofi velkou vétSinu vSech podnikit v Evropé (1996: 99,8 %). Dva ze tii pracovnikl
v EU jsou zaméstnani v MSP vcetné zemé&délskych podnikl (viz ramecek 3.7). Dokonce 1 bez
zemeédelstvi a sluzeb pro domécnosti prekracuje podil zaméstnanosti v MSP 50 % z celkové
zameéstnanosti (tabulka 3.6).

Mezi jednotlivymi evropskymi zemémi jsou vSak vyznamné rozdily. V zemich jizni
Evropy, v Lucembursku, v Belgii a v Dansku prevySuje podil zaméstnanosti v MSP evropsky

A

ve Spojeném kralovstvi a v Nizozemsku.

Ramecek 3.7: Klasifikace velikosti podniki

Podle klasifikace velikosti podniki, kterou pouziva Eurostat ve svych statistikach, se podniky déli do
péti skupin:

Oznaceni Pocet zaméstnanct

1. samostatné vydélecné ¢inni bez zaméstnancti 0
2. mikropodniky; velmi malé podniky 1-9
3. malé podniky 10 -49
4, stfedni podniky 50 —249
1 — 4 malé a stfedni podniky (MSP) 0-—249
5. velké podniky 250+

Pramen: Evropska komise 1998.

Eurostat dale pouziva dopliujici kritéria: roéni obrat; celkovou ro¢ni bilanci; ne vic nez 25 % kapitalu
podniku ma byt kontrolovano jednim nebo vice jinymi podniky. Dostupné narodni statistiky vSak
nemohou poskytnout vSechny tyto informace. Hlavnim kritériem je zaméstnanost. Vzhledem k témto
obtizim neni mozné poskytnout homogenni a srovnatelné statistické udaje pro vSechny zem¢ EU
(ENSR, 1997).

Poznamka: Nékteré Clenské staty EU a (ne€lenské staty EU) pouzivaji ve svych statistikach odli§nou
klasifikaci podnikil, zaloZzenou na poctu zaméstnancti. OECD pouziva tyto velikostni tfidy (zaméstnani
vcetné majitele): 1, 1-19, 20-99, 100-499, 500+.

20 Zpravodaj — Odborné vzdélavani v zahranici, 2002, ptiloha IV/2002




Tabulka 3.6: Podniky a zaméstnanost' v Evropé Tabulka 3.7 ilustruje vahu MSP v rtiznych

1994/96, EU-15, v procentech sektorech v Evropské unii. Nejvyssi podil
Velikost (pocet Podniky Zaméstnanost | M[SP se nachdzi v sektoru stavebnictvi,
zamestnanci) (1996) (1994) hoteld a restauraci, osobnich sluzeb, prodeje
0-9 93,0 27,5 , N <
10 — 49 5.9 153 a obchodnich sluzeb. MSP v téchto sektorech
50 — 249 0,9 11,1 zaméstnavaji témer jednu tfetinu
0— 249 (MSP) 99,8 53,1 z evropskych pracovnich sil.
250+ 0,2 46,1

" Bez zemédélstvi (zeméd&lstvi &ini 5,4 % z celkovych pracovnich sil v Evropg).

Tabulka 3.7: Zamé&stnanost podle sektorit NACE" a velikosti podniku 1994, EU-15, v procentech

Z | 5| 2 s |
< 5 5 T2z N . = 2

. 22| 5| 5 |=E| s |2 2| 5| 5| 2| & =
Velikost |\ 221 2 |\ 2 |§5| £ |£2| E | < | 2| 8| 2 | 2
podniku ES| @ S | 38| 2| 0= £ 2 z = =
2 8 = R T 3 a = 2 = > R [ = o

- 7 = S D o o > = =

R~ ==y =¥ = > N e

z °© <)

0-9 14,0 46,2 48,6 553 22,5 12,8 38,4 0,0 3,6 195 64,2 275
10-49 16,4 27,8 20,0 21,8 14,1 6,0 17,6 0,0 2,9 87 134 153
50-249 194 13,6 9,4 85 10,0 94 13,8 0,0 1,8 9,0 80 11,1
0- 249 528 876 78,0 856 466 281 697 00 82 373 855 539

250+ 47,2 124 22,0 144 534 7.9 30,3 100,0 91,8 62,7 14,5 46,1
Celkem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

" Bez zemédélstvi a sluzeb v domdcnosti (NACE - Nomenclature générale des activités économiques - vieobecnd nomenklatura
ekonomickych cinnosti EU).

3.2 Vyvoj vyzkumu MSP ve vybranych evropskych zemich

Tato kapitola ptredklada stru¢ny piehled vyvoje vyzkumu MSP v poslednich 20-30 letech.
Nékteré priklady z Francie, Némecka, Spanélska, Italie a Spojeného kralovstvi vybrané
znezmérné evropské literatury o vyzkumu MSP ilustruji specifickou roli MSP v téchto
zemich a ,,zménu paradigmatu®, ke které doslo v poslednim desetileti. V nasledujici kapitole
budou podrobnéji prezentovana soucasna témata vyzkumu.

3.2.1. Vyzkum MSP ve Francii

Ve Francii, jejiz podil MSP na zaméstnanosti se blizi evropskému priméru, zaZzivala vetejna
politika po dlouho dobu averzi k MSP. ,,Vefejné instituce vnimaly malé a stiedni podniky
jako archaicky sektor osidleny divokymi a bezohlednymi kapitalisty, ktefi nerespektuji
socialni a finan¢ni povinnosti“ (Saglio, 1995). Negativni obraz MSP se tykal jejich primitivni
délby prace, jednoduchého fungovani a zpatecnické politiky. Zaroveit MSP nediivéfovaly
statu a predpokladaly — nékdy ne bezdtivodné — ze velké podniky si jdou se statem na ruku.

Po dlouhém obdobi lhostejného piehlizeni se koncem 80. let MSP postupné staly modelem
socialniho experimentovani a alternativ primyslové koncentrace. Vychozim bodem pro jejich
rehabilitaci byla krize masové produkce a restrukturalizace velkych podnikli 1 nartst
nezaméstnanosti a terciarizace ekonomiky. Dodnes vSak je voldni po modernizaci MSP
zaméteno na vzor velkych podniki. Vyzkum se také nemohl oprostit od tohoto obrazu.

Vyzkum zacinajici v polovin¢ 80. let s rozvojem technologickych inovaci jako néstroje
modernizace MSP a zlepSovani jejich konkurenceschopnosti — a stile povazujici velké
podniky a masovou produkci za méfitko srovnavani — se postupné piesunul smérem
k managementu, profesni pfipravé a organizacnim otazkdm. Empiricka data ukazuji, ze
hlavnim rozhodujicim ¢initelem v poskytovani profesni ptipravy je velikost podniku — malé
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podniky vzdélavaji méné nez stiedni nebo velké podniky — a v€k podnikatele nebo
managementu, ktery ve velmi malych podnicich pfesahuje praimér.

Vyzkum piispivani MSP k zaméstnanosti je ve Francii relativné novy ve srovnani s Velkou
Britanii, Némeckem nebo Itélii. Pfes mnozstvi studii o uloze MSP v transformaci vyrobnich
systému je jejich dopad na objem, strukturu a obsah zaméstnanosti stale jeSté na pocatku
(Coral a Trouvé, 1999). TotéZ plati pro profesni ptipravu a utvareni kompetenci.

Francouzska védecka komunita se k problémiim MSP chova zna¢né nevSimaveé. Nekteri
vyzkumni pracovnici dokonce pochybuji o tom, zda jsou MSP autonomnim pfedmétem
vyzkumu (Grasser a kol., 1999). Existuje jasny pfed¢l mezi ekonomickym a sociologickych
vyzkumem na jedné strané€ a vyzkumem managementu na stran¢ druhé.

Statistickd data a Setfeni o MSP sice existuji, jsou vSak omezena (napf. statistiky
Ministerstva primyslu se zabyvaji jen podniky s vice nez 20 zamé&stnanci).

3.2.2. Vyzkum MSP ve Spojeném kralovstvi

V 80. letech a na pocatku 90. let se vyzkum MSP ve Spojeném kralovstvi zabyval ¢tyfmi
hlavnimi otdzkami (Atkinson a Storey, 1994):

(a) kvantifikace vytvareni zaméstnani;

(b) kvalita zaméstnani;

(c) samostatna vydélecna ¢innost (viz téz kapitola 4.3);

(d) interakce mezi malymi podniky a trhem prace.

Vyzkum pracovnich mist vytvafenych MSP byl siln¢ ovlivnén zakladni praci Birche (1978),
kterou provedl pro USA. Birch ukazal, Ze v 70. letech mély dvoutfetinovy podil na celkovém
¢istém zvyseni zaméstnanosti malé podniky (s méné nez 20 zaméstnanci) a piiblizné 80%
podil mély vS§echny MSP (s méné nez 100 zaméstnanci). Nasledujici studie pro obdobi 1992-
1996 ukazala dokonce dalsi zvyseni podilu na vytvéareni pracovnich mist vSemi MSP (s mén¢
nez 100 zamé&stnanci), na témét 85 % (Birch a kol., 1997). Podobny vyzkum ve Spojeném
kralovstvi to potvrdil: v letech 1987 a 1989 bylo vytvofeno 500 000 pracovnich mist ve velmi
malych podnicich (s méné nez 10 zaméstnanci), vétSinou v sektoru sluzeb; to byla polovina
celkového Cistého vzristu zaméstnanosti ve Spojeném kralovstvi.

Objevili se vSak kritici Birchova pfistupu, ktery podle jejich nadzoru pfecenoval ptispivani
MSP k vytvareni pracovnich mist, hlavné vinou nedostate¢nych udaji. Johnson (1989, 1991)
a dalsi zjistili, ze zvySeni vyznamu malych podnikii mize byt spiSe disledkem poklesu
velkych firem nez rozvojem malych firem (Atkinson a Storey, 1994).

Tato kritika vedla k mySlence brat v ivahu nejen vytvafeni zaméstnani, ale také zavirani
novych MSP a ztraty pracovnich mist v nich, a zdiiraziiovat trvalejsi charakter vytvareni
pracovnich mist v MSP. Vyzkumem se zjistilo, Ze zvySeni zaméstnanosti zavisi na velmi
malém poctu uspésné se rozvijejicich MSP, které ovliviiuji celkova Cisla. Napt. Gallagher a
Miller (1991) shledali, ze 18 % MSP zjejich vzorku pfispivd k celkovému vytvafeni
pracovnich mist v MSP 92 %.

Tyto vysledky ovlivnily politiku tykajici se MSP v éfe thatcherismu. Nediferencované
politické ptistupy sestdvaly ze snizeni finan¢niho bfemene, z administrativnich omezeni nebo
z tlaku odborovych svazii. Cilem bylo vytvofit ,,podnikatelskou kulturu®, a tim zvysit
zameéstnanost a snizit nezaméstnanost. Jsou vSak pochyby o tom, zda tato politika uskute¢nila
stanovené cile: v jinych zemich s opac¢nou politikou se pocet nové vytvorenych MSP zvysil
v podobné mife jako ve Spojeném kralovstvi.

Vyzkum kvality zamé&stnani tykajici se napt. povahy pracovnich vztaht v MSP, dostupnosti
vzdélavani, mzdovych aspekti a stability zaméstnani byl v té dobé podnicen vetfejnou kritikou
snazici se ,,chranit MSP pted vlivem odbort.

Vyzkum provadény v 80. letech a zacatkem 90. let zpochybnil idylickou vizi kvality
zaméstnani v MSP. Scott a kol. (1989) zjistil, Ze pracovnici v malych podnicich maji mén¢
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priznivé pracovni podminky ve srovnani s velkymi podniky, pokud jde o uspokojeni z prace,
piijmy, zajiSténost a stabilitu prace, ochranu ze strany odbort, pfistup ke vzdélavani a
pracovni dobu. Jini vyzkumni pracovnici vSak na zdklad¢ udajt, které shromézdili, nemohli
potvrdit vSechny tyto aspekty (napf. North a kol., 1994). ZhorSeni kvality prace bylo
pozorovano jen u mensiny MSP.

Koncem 80. let se vyzkum piesunul od problematiky zaméstnani k interakci mezi malymi
podniky a trhem prace. Otazky se tykaly ziskavani pracovnikii, vyvoje manazerskych
kompetenci, pfekonani omezeni trhu prace a zjiStovalo se, jako tohle vSechno ovliviluje
vykonnost malé firmy.

Atkinson a Meager (1994) pozorovali diskontinuitu vztahit MSP s externim trhem prace.
MSP se mohou setkévat s obtizemi pfi pfijimani kvalifikovanych pracovnikl, zejména kdyz
se zvétSuji. V tom piipad¢ jsou vystaveny konkurenci a musi organizovat svij interni trh
prace a zacit budovat formalni pfijimaci procedury, komunikaci a selekci. Na druhé stran¢ se
malé a velmi malé podniky cCasto pfili§ nezajimaji o problémy profesnich trhli prace a
kvalifikaci: vétSinou mobilizuji pracovniky v sousedstvi nebo v $ir$i rodin€. V diasledku toho
je potieba adaptace na trh prace vyssi u rychle rostoucich malych firem.

3.2.3. Vyzkum MSP v Itdlii

Jiz v 70. letech byly regionalni programy hospodaiského rozvoje v Italii zalozeny na
vyzkumu modelll netradi¢nich MSP. Hlavnim rysem tohoto alternativniho pfistupu byla
koncentrace uréitych MSP s vysokou produktivitou a vykonnosti v ,,primyslovych zénach*
(napft. textilniho, keramického, strojirenského, kozaiského a odévnického primyslu) na
periferii stfedné velkych nebo vétSich mést. Hodné autorti umistuje zéklady vyzkumu do
obdobi let 1975 — 1985.

Tato vyzkumna prace byla do zna¢né miry inspirovana pozndmkou A. Marshalla o ,,dil¢ich
trzich® (1919): hospodaiské prosperity nemilize byt dosazeno pouze konkurenci, ale také
spolupraci a solidaritou MSP. Socialni a politické podminky jsou zalozeny na psanych a
nepsanych norméch, hodnotéach a pravidlech sdilenych ¢leny primyslové zony.

Primyslové zony se v Italii vyvinuly v regiony s dlouhou tradici v oboru a v femesle. Dalsi
zdrojem rozvoje byla ,,produktivni decentralizace, kterou provedli ital§ti zaméstnavatelé
ovlivnéni krizi tayloristické organizace prace v 70. letech. Velké firmy externalizovaly Casti
své produkce a povzbuzovaly kvalifikované pracovniky a techniky k tomu, aby zacali
samostatné podnikat.

Uspéch modelu primyslové zény je zaloZen na ,hodnotach femeslnického podnikatele” a
na vysoké flexibilité¢ pracovnikid. Sit¢ podniki jsou soubézné se socidlnimi sitémi pracovnikl
schopnych rychle zménit zamé&stnani, osamostatnit se a zaméstnavat dalsi pracovniky.

Ekonomickéd regulace téchto systéml zavisi na fungovani mistnich trhii prace a na
socialnich a politickych strukturach v regionu (Trigilia, 1986, 1998). V tomto kontextu
teritoridlni, rozptylené industrializace a lokalniho hospodafského rozvoje a zaméstnanosti se
v MSP sotva vyviji profesni pfiprava.

Courault a Trouvé (1999) uvadeéji tfi hlavni viny vyzkumu, k nimz doslo v poslednich tficeti
letech:

(a) teoretické zaklady byly stanoveny zejména v 70. letech;

(b) v 80. letech se objevilo mnozstvi monografii pojednavajicich o mistnich aspektech
(Trouvé a kol.,, 2000) a o modelech ,.flexibilni specializace” (Piore a Sabel, 1984)
s mezindrodnimi odkazy;

(c) od pocatku 90. let se vyzkumna prace zaméfovala na mozny alternativni vyvoj ,,zonového
modelu®“. Divodem byly velké makroekonomické transformace nebo pochybnosti
o vnitinich regulac¢nich kapacitach zénového modelu (napt. napt. Varaldo a Ferrucci,
1997; Bologna a Fumagalli, 1997; Rullani a Romano, 1998). Posledni z uvedenych autort
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diskutovali o internacionalizaci prumyslovych zon v postfordistické éfe, zejména

o otevirani zon, premistovani produkce a politice nadnarodnich podnikd, které se snazi

ziskat kontrolu nad MSP.
Jiné nedavné vyzkumy se zabyvaji pokracujici roli femeslnické a podnikatelské dynamiky
(Bologna a Fumagalli, 1997), avSak také otazkami profesni ptipravy vztahujicimi se k MSP —
oblasti pfili§ nerozvijenou v italském vyzkumu, ktery se zaméfuje mnohem vice na
produktivni socializaci a mobilitu. Capecchi (1995) pojednava o vztahu profesni ptipravy,
podnikatelské dynamiky a mistniho rozvoje. Demystifikuje zejména rozsifené piesvédceni
o nesouladu mezi profesni piipravou a potiebami MSP: ve vétSin€ regionil jsou absolventi
odborn¢ho vzdélavani a ptipravy absorbovani bez vétSich problémli a navic prokazuji
podnikatelské schopnosti. Capecchi zdiraziuje pozitivni efekt flexibilni specializace na
ptipravu podnikateld.

Vzhledem k uspéchu ,,zénového nebo teritoriarniho modelu‘ pokracuji diskuse o tom, zda a
za jakych podminek by mohl byt tento model pienesen do jinych zemi. Existuji jak skeptici,
tak zastanci této myslenky. V rdmci evropské strategie zaméstnanosti je vénovana zvlastni
pozornost teritoridlnim paktim. Ty zdlraziiuji zakotveni v mistni a socidlni komunité 1
otvirani se zonového modelu novym formdm organizace, vnitropodnikovym vztahim, sitim a
internacionalizaci (Ganne, 1999; Rullani a Romano, 1998).

3.2.4. Vyzkum MSP v Némecku

Uloha MSP a odpovidajici vyzkum ma v Némecku své kofeny v ,socialni fadu®
(Sozialordnung), ktery vysvétluje historicky vyznam ,,Mittelstand* (stiedniho stavu).” Stiedni
stav pochazejici ze stiedovekych stavil (Stdnde) a objevujici se burzoasie byl chapan jako pilif
makropolitické regulace, kterd funguje vedle trznich sil nebo pod nimi. Vyznam stiedniho
stavu se stal rozhodujici ve 30. a 40. letech (Scheuch, 1976) a pokracoval po druhé svétové
valce — projevoval se také vytvorenim velkého poctu vyzkumnych tstavil v této oblasti.

Marbach (1942), maje na paméti predpovédi Marxe a Schumpetera o zmizeni malych
struktur a objeveni se velkych podnikli a monopolli, navrhoval socidlni rozvoj a rovnovahu
zaruCovanou stfedni vrstvou (Mittellagen). Scheuch (1976) prorokoval snizeni uniformity
vkusu a tim novy paralelni vyvoj masové poptavky kombinované s diferenciaci. Navzdory
témto ivaham dominovaly velké podniky v némecké ekonomice a v sociologickém vyzkumu
(kromé& vyzkumu v femeslnickém sektoru) az do 80. let. MSP byly casto povaZzovany za
zaostalé pozustatky.

Zacatkem 80. let usili ptrekonat hospodaiskou krizi a krizi trhu prace a splnit ukoly
strukturalni zmény transformovalo malé a stfedni podniky v ,,nositele nadéje* a strukturalnich
zmén (Biichter, 1998). ,Nova prosperita MSP“ byla vysvétlovana jejich roli ,.trznich
specialisti® a ,,trznich lokalisti* (Leicht, 1995) schopnych uchytit se na trzich, na které mély
velké firmy obtizny piistup (nebo o které¢ nemély zajem).

Znovuobjeveni malovyroby, nové sluzby, konec tayloristick¢ délby prace a blizkost MSP
k trhu posilovaly nad&ji, Ze se MSP stanou hlavnimi tvlirci pracovnich mist, ze rozvinou
silnou poptavku po kvalifikacich a posili dalsi vzdélavani. Rovnéz se doufalo, ze ptispéji
k regeneraci slabych strukturdlnich regioni a dokonce vyvinou nové koncepce investic do
lidského kapitalu (Biichter, 1998). MSP byly ve srovnani s velkymi podniky povazovany za
»alternativni socialni svét® (Kotthoff a Reindl, 1990).

V nasledujicich letech vsak tyto nadéje ustoupily realisti¢téjSim koncepcim vztahujicim se
ke skute¢nému piispivani MSP k moderni ekonomice. Uspéch MSP zavisi piedeviim na

? V némecké ekonomice a politice jsou samostatné vydéle¢né &inni (kromé vlastnikd velkych podnikii)
oznacovani za Mittelstand a zamétuje se na né Mittelstandspolitik. Sociologie je presné&jsi a rozlisuje jiz dlouho
»stary Mittelstand* podnikatell, femeslniki, obchodnikti a farmait a ,,novy Mittelstand dobte vydélavajicich
samostatné vydélecné Cinnych, zaméstnanct a tfednikt (GeiBller, 1992).
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osobnosti vlastnika nebo manazera a na jeho strategické orientaci, jinymi slovy na jeho
podnikatelské mentalité. Zamétuje se na inovaci produkti nebo na zvySeni produktivity?
Udrzuje si blizky vztah k zdkaznikiim a samostatnost nebo dava prednost smlouvam se
subdodavateli? Soustfed’'uje se na dil¢i nebo na masové trhy? Ackoliv empirické vyzkumy
odhaluji potencial MSP pfi realizaci technologickych a organiza¢nich inovaci, mnoh¢ z nich
se usilovné snazi reagovat na tyto nové potieby modernizace (Manz, 1993). Piedindustridlni
struktury (patriarchat, autoritarstvi) v MSP stdle dominuji a mohou neutralizovat jejich
konkurenéni vyhody.

Vyzkum uznavéa pocetnost a slozitost strategii MSP pohybujicich se od taylorizovanych
praci k novym formam skupinové prace, kterd odpovida Kernové a Schumannové (1984) tezi
o rekvalifikaci. Mnohé MSP neustavily (dosud) dostate¢né podminky pro socidlni,
organizacni a technologické inovace, zejména pro pouzivani IKT.

Tuto deziluzi neboli ,,novy realismus® lze nalézt vtadé vyzkumnych praci z 90. let.
V Zadném piipad€ nenabizeji vSechny MSP alternativu masové produkce (ktera se naopak
stava flexibilngjsi diky novym technologiim). V primyslu se MSP stavaji stale zavislejsi na
velkych podnicich a na prodejnich centrech. V nékterych segmentech (napf. v textilu a
odévnictvi) jsou vystaveny silné konkurenci ze zemi s nizkymi mzdami (napt. z vychodni
Evropy nebo Asie).

Tyto nedostatky MSP se vsak v jednotlivych sektorech znacné lisi (Kotthoff, 1993). Navic
Leicht (1995) ukazuje, Ze tspéch MSP se vyznamné li§i dokonce 1 v ramci stejného odvétvi
v zavislosti na tom, zda obsadily trh, nebo zda jsou vystaveny konkurenci vétsich podnikii.

Podstatny vyznam ma regionalni prosttedi: MSP umisténé v primyslové vyspélejSich
regionech vykazuji nejvysSi miru pfeziti (viz Fieten, 1995; Koch a Strutynski, 1996 pro
subdodavatele v automobilovém primyslu).

Obrazek 3.4: Rozdéleni SOHO na malé a domaci

podniky (piiklady)

Malé firmy a mikrofirmy

Doméci podniky

danovi pgradci

umélecka a
rukodélna femesla

sbér dat
programatofi

preklaNatelé kosmetici

femeslnici,
malovyrobci

obchidky,
kavarnicky atd.

Pramen: Reichwald a kol., 1999.

Na druhé strané se objevuji nové typy mikropodnikii a malych podniki, které poskytuji
sluzby zamétené na informace s pouzitim siti technologii IKT. VétSina z téchto firem funguje
jako malé kancelafe nebo domaci kancelate (small offices and home offices — SOHO).
Zabyvaji se riznymi ¢innostmi, naptiklad ptekladatelskymi sluzbami, pfipravou sta-vebnich
vykrest, programovanim pocitacii a poradenstvim nebo nahravanim text (Reichwald a kol.,
1999).

Po sjednoceni Némecka se vyzkum MSP zaméfil na transformacni proces v novych zemich.
Ruseni primyslovych kombinati v byvalé NDR vedlo k vytvofeni mnozstvi MSP. Zatimco
v NDR pracovalo 90 % pracovnich sil ve 270 kombinatech, v roce 1995 existovalo v novych
zemich 460 000 MSP s 3,1 milionu zaméstnanct (Semlinger).
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V novych spolkovych zemich doslo ke dvéma paralelnim procestim: zaprvé k privatizaci a
fragmentaci byvalych velkych konglomeratd; za druhé k masivni vefejné podpote
podnikatelskych zacatki. Pokud je nam dnes znamo, programy privatizace ukazaly vyssi miru
pfezivani a vytvafeni pracovnich pfilezitosti nez programy fragmentace. Na druhé strané vSak
vyzkumné prace ukazuje, ze zavirani podnik neni ve vychodnim Némecku castéjsi nez
v zapadnim Némecku (Hinz a Wilsdorf, 1998; Brixy a Kohaut, 1998). Relevantni a
vyznamnéj$i pro podptirné programy $it€ na miru jsou odvétvové ucinky a regionalni rozdily
(Baunach a Schmude, 1998) a uroven kvalifikace a profesni zkuSenosti vlastnikii nebo
manazéru.

3.2.5. Vyizkum MSP ve Spanélsku

Spanélsko patii k evropskym zemim s nejvy3si hustotou MSP. MSP ve Spanélsku
zamé&stnavaji témeét 80 % nezemédéElskych pracovnich sil (Evropskd komise, 1998). Ve
srovnani s jejich kvantitativnim vyznamem je objem vyzkumu vénovaného MSP relativné
maly. Zejména vyzkum zaméfeny na vytvaieni zaméstnani a na vzdélavani v MSP dosud
prili§ nepokrocil. Vysledky vyzkumu, které¢ jsou kdispozici, vykazuji nékolik
charakteristickych ryst.

» Existuje velké mnozstvi vyzkumnych praci, které se zabyvaji ekonomickou ulohou MSP,
aspekty integrace do Evropského spoleCenstvi a problémy globalizace (napt. Pérez
Gonzales, 1997). Tento vyzkum se vSak zabyva téméf vyhradné mikroekonomickou
vykonnosti MSP a diskusi o strategickych problémech (napt. Camisén Zornoza, 1996;
Fernandéz a kol., 1996; Montoya Séanches, 1997). Je otdzka, zda pozitivni vysledky
ziskané na mikrourovni a tykajici se efektivnosti ndkladti, miry vyuziti atd. plati také pro
konkurenéni postaveni na narodni irovni (napt. Camisén Zornoza, 1996).

* Ne¢kolik empirickych studii potvrzuje znacné rozdily v konkurenceschopnosti firem; tyto
rozdily jsou vétsi v ramci jednoho sektoru nez mezi jednotlivymi sektory (Fernandez,
1993). Povazuje se za podstatny pokrok, ze strategické chovani MSP a otazky rozvoje
lidskych zdroji jsou zaclenény do vyznamnéjSich statistickych Setfeni (Impi, 1995;
kazdoroc¢ni Setfeni ESEE provadéné od roku 1990).

» Dalsi oblasti vyzkumu je piispivani MSP k zaméstnanosti. VétSina studii se vSak zabyva
povahou zaméstnani (napi. pracovnimi smlouvami) a je odrazem diskuse o flexibilit¢ a
nejistych zaméstnanich, a charakteristikami pracovnikii (délka odpracovanych let, Giroven
kvalifikace).

= Ne¢které prace zneddvné doby se vénovaly problematice rozvoje lidskych zdroji a
profesni piipravé jako dilezitym faktorim konkurenceschopnosti MSP (Aragén a Sanz,
1997; Ferrer Ortega, 1999). Tyto studie se stietavaji s problémy pii rozvijeni metod
odlisnych od analytickych modelti velkych podnikl. V tomto kontextu si nékteré zajimavé
regionalni studie (napt. Garcid Ordofiez, 1997 o Andalusii) zasluhuji srovnani
s regionalnimi pfistupy pouzitymi v anglosaskych a skandindvskych zemich.

» Existuje také mnoZstvi ,,administrativnich® studii o narodni a regionalni politice MSP
(zejména v autonomnich spolecenstvich; napt. Impi, 1995; Ice, 1998) a shromazdénych
dokumentil o dispozicich, finan¢nich néstrojich a poradenstvi pro MSP.

Obecné je tieba Fici, Zze ve Spanélsku je nedostatek zékladnich védeckych studii o0 MSP a

zejména o stfedné velkych podnicich (Trouvé a kol., 2000).

3.3. Postaveni MSP

3.3.1. Heterogennost a pristupy

Neexistuje zadna standardni definice MSP, ani védecky podlozena, ani vSeobecné pfijata.
Kritérium ,,poc¢tu zaméstnanci“ je nedostacujici také proto, Ze stanovend velikost se méni
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v pribéhu doby a lisi se v jednotlivych zemich. Navic jsou MSP heterogenni pokud jde
o odvétvi, status, autonomii atd. Co ma maly femeslnicky podnik spolecné¢ho se stfedné
velkou primyslovou firmou; maléd rodinna restaurace s franSizou ve velkém fetézci; stiedné
velkd primyslova spolec¢nost (feknéme s 200 zameéstnanci) s konzulta¢ni firmou v oblasti
managementu, ktera je se 40 zaméestnanci povazovana za jednu z nejvétSich v oboru a pfitom
je definovana jako maly podnik?

Vzhledem k rozmanitosti kritérii je predstava, ze sektor malych firem je homogenni entita,
majici podobné problémy a moznosti, od zdkladu zavadéjici (Atkinson a Storey, 1994).

MSP jsou spoleCenské instituce zasazené v narodnim historickém a socialnim vyvoji. Jak
bylo uvedeno vySe, je predstava MSP v anglosaskych zemich spojena strhem a
s podnikatelskou ideologii ,,ispéch-selhani“. MSP ve Francii a v jinych zemich jsou silné
zalozeny na roding a na antropologickém pojeti (Torres, 1997, 1998). MSP v Italii maji vztah
k teritoriim a v Némecku k socialni kontinuité, protoze tvofi protivahu velkym pramyslovym
strukturam. Proto dosud neexistuje obecna teorie MSP srovnatelna s teorii velkych podnikd.

Trouvé a kol. (2000) rozlisuje n€kolik metod, jak analyzovat postaveni MSP v ekonomice a
ve spolec¢nosti a jak omezit jejich heterogennost (ramecek 3.8).

Ramecek 3.8: Metody analyzy MSP

*  Makrostatistické metody se zabyvaji strukturami a vyvojem na narodni nebo nadnarodni Grovni
(napt. Eurostat, OECD). Obsahuji obvykle vétsi souhrny, které umoziuji napf. analyzy ucinkt
velikosti nebo odvétvovych ucinkd. Jsou to vSak jen ,postupné vznikajici obrazky®, a proto
nevypovidaji o procesech a dynamice.

*  Longitudinalni metody (panely nebo demografie podnikd) zkoumaji vyvoj jednotlivych podniki
v Case, v¢etn¢ jejich zalozeni a uzavieni. Mohou poskytovat informace o kvantitativnich (napf.
zaméstnani, vzdélavani, investice) a kvalitativnich procesech (napf. organizace prace, rozvoj lidskych
zdroju, manazerské strategie).

,,Linearni” metody se vztahuji na postaveni podniku v feté¢zu piidané hodnoty, napi. zda je
umistén v mezefe na trhu nebo ve vyrobni linii s velkymi podniky (napf. jako subdodavatel). Toto
postaveni ma vliv na manazerské strategie tykajici se produkce, distribuce, personalniho managementu
atd.

o Teritorialni metody odvozené od modelu ,primyslové zoény™ v Italii povazuji MSP za
integrovanou soucast socialniho a lokalniho kontextu. Prostorova blizkost, ¢lenstvi v mistni komunité
a v sitich a socialni struktura jsou nejmarkantnéj$imi charakteristikami MSP.

* Typologie vlastnika-manazera-podnikatele se tyka jeho socialné-kulturniho zédzemi, osobnosti a
hodnot, které ovliviiuji jeho chovani pokud jde o strategie, management a organizaci, a tim utvaieji
charakter MSP.

*  Etnografické metody studuji ,,skutecny zivot™ vyrobni organizace prostiednictvim doprovodného
pozorovani nebo kvalitativné intenzivnich studii. Pokouseji se zjistit rozdily mezi formalnim a
neformalnim, viditelnym a neviditelnym, implicitnim a explicitnim chovanim.

»  Komparativni metody jsou v zavislosti na svych cilech ve vztahu k vySe uvedenym transversalni.
Pramen: Trouvé a kol., 2000.

3.2.3. Vykonnost a rozvoj

Zmény v organizaci prace a v produkénich procesech velkych podniki a strategie MSP
zaméfené na zvySeni flexibility a uchyceni se na specifickych trzich mohou smifit velkou
velkovyrobu s produkci malého rozsahu (Davis, Haltiwanger a Schuh, 1996). Vyzkum se
snazi porozumét spojenim mezi velkymi a malymi podniky, zejména uc¢inkiim racionalizace a
koncentrace velkych firem na jejich klicové zalezitosti. Nékterd hesla z toho vyzkumu jsou
subkontrakty, outsourcing, decentralizace, externalizace, zakladani pobocek velkych spolec-
nosti, spoluprace (napft. fransiza), n€kolikanasobné partnerstvi nebo endogenni rozvoj MSP.
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Vyzkum napt. ukazal, Zze ty MSP, které si udrzely svou samostatnost a trzni silu, si vedou
nejlépe pokud jde o zaméstnanost (Trouvé a kol., 2000). Tyto ptipady jsou vSak dosti vzacné
a n¢ktefi autoti dokonce ocekavaji tipadek ,,Cistého* modelu MSP.

Vyzkum se ubira cestou sméfujici k prozkoumani zakladni otazky, jak objevit kreativni a
vysoce vykonné MSP a zjistit divody a podminky jejich uspéchu. Tyto otazky nemtize
zodpovédét samotna makrostatistika — 1 kdyZ hrani¢i s kvantitativnim strukturdlnim ramcem —
vyzaduji totiz kombinované kvantitativni a kvalitativni metody, napft. longitudinalni Setieni.

Moati, Pouquet a Leborgne (1997) rozliSuji na zéklad¢ velkého vzorku malych a stfednich
prumyslovych podnikii ve Francii a v Némecku nékolik kategorii MSP podle jejich
»produktivni logiky*: otevienost k prostfedi; vnitini organizace; technicky rozvoj;
specializace; vyuzivani lidskych zdroji atd. Autofi dochazeji k zavéru, ze:

(a) sektor neni prediktivni pro produktivni logiku MSP: v radmci stejného sektoru mohou
koexistovat rizné strategie; volba strategie je reakci na specifické prostiedi. Tak Ize nalézt
tradi¢ni MSP a ty, které zabiraji technologickou mezeru, ve stejném sektoru;

(b) modely vefejné podpory jsou odlisné pro ,tayloristické“ MSP (podpora produkce) a pro
,»kognitivni MSP (podpora inovaci). Ve Francii a v Némecku jsou vSak ty MSP, které
nejvic profituji z vefejné podpory, na pokraji evoluce — napf. v organizaci prace — a
podavaji nizky ekonomicky vykon. Opatfeni vefejné podpory by proto méla byt Sita na
miru a brat v ivahu druh a vyvoj MSP mnohem vice nez dosud.

Analyzovani zmén v podniku v ¢ase je doménou longitudinélnich studii nebo podnikovych

demografii. Otazky zde probirané se tykaji zakladani a uzavirani podnika a kvantitativniho a

kvalitativniho vyvoje téch, co pteziji (napf. vytvaifeni zaméstnani, vyuziti technologie,

organizace prace atd.).

North, Smallbone a Leigh (1994) vypracovali longitudinalni panel 293 MSP v malovyrobé
ve Spojeném kralovstvi, které existovaly vroce 1979; 58 % znich prezilo do roku 1990.
Analyzovali zmény v procesu vyvoje pracovnich sil (status, strukturu, dovednosti, kvalifikace
pracovnikli apod.) u podnikii, které ptezily, a jejich vlivy na pracovni mista. Nekteré
vysledky:
= piezivajici firmy vytvorily Cisty 18% nartist pracovnich mist; avSak 52 % z nich zvysilo a

36 % snizilo pocet pracovnich mist;

» firmy, které neptezily, byly vétSinou mensi nez ty, které prezily. Mezi témi, které piezily,
ubyla pracovni mista vétSinou v téch vétSich (s vice nez 50 zaméstnanci);

= MSP ve venkovskych oblastech Iépe vytvareji pracovni mista nez MSP v méstskych
oblastech, zejména ve velkych méstech (ve Spojeném kralovstvi);

= piizptsobeni procesu vyvoje pracovnich sil z hlediska pocetni a funkcni flexibility
odhaluje zavislost na strategiich vétSich firem;

= doslo k podstatnému nartistu prace na ¢astecny uvazek a okrajové prace;

= zvySeni poctu vysoce kvalifikovanych pracovniki bylo relativné malé; obecné ziistala
potieba kompetenci dosti stabilni (s vyjimkou nékterych technicky vyspélych MSP);

» firmy v elektronické vyrobé maji tendenci zvySovat kvalifikaci svych pracovnikll nebo je
pieskolovat.

North a kol. (1994) dochéazeji k zavéru, Ze ve sledovanych deseti letech doSlo jen

k margindlnim Gpravam a ke zméndm v procesu vyvoje pracovnich sil. Je obtizné najit MSP

sjasnou strategii fizeni lidskych zdroji: vétSina aprav se tykala jinych aspekt, napf.

produktt, trhli a organizacni struktury. Z politického hlediska to naznacuje, Ze zaméfeni na
vytvafeni pracovnich mist mlize byt pfi zvySovani zaméstnanosti dlouhodobé méné Gspésné
nez zaméteni na ty firmy, které maji nejvétsi ristovy potencial.

Velikost a sektor, ackoliv jsou to nejvice vypovidajici proménné, nejsou dostacujici pro
pochopeni slozitosti a odlisSného chovani MSP v ramci daného sektoru. Manazerské strategie
zaviseji do zna¢né miry na postaveni MSP v fetézu pfidané hodnoty (Porter, 1980; Chevalier,
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1997). Jejich postaveni ovliviiuje produkci, distribuci a vnitini organizaci MSP z hlediska
technologie, mobilizace kapitalu a lidskych zdroju a vnitropodnikovych vztaht.

Existuji snahy restrukturalizovat fetéz pridané hodnoty podle linie produktu. Pfikladem jsou
spojeni a spoluprace mezi podniky v zemédélstvi a potravinafstvi, mezi vyrobou a
dopravou/logistikou, mezi textilnictvim a od¢vnictvim (Lamanthe, 1998). Tato
restrukturalizace mize ovlivnit tradi¢ni sektory a domény i teritoridlni seskupeni a mize vést
k reponovani tvorby a inovaci, napf. vytvaifenim novych okruht distribuce, novych siti a
novych sluzeb — mtize vSak také ovliviiovat tradi¢ni postaveni MSP.

Existujici fetézce mohou navic zazit postupnou hierarchizaci subkontraktii organizovanou
velkymi firmami. Jiny neddvny vyvoj — podporovany informacnimi a komunikac¢nimi
technologiemi a zejména Internetem nebo extranetem — spociva v ustavovani platforem a
otevienych celosvétové vyhlasovanych konkurzii na subkontrakty vétSinou realizovanych
nadnarodnimi podniky ve spolupraci se softwarovymi firmami. To mize zvysit konkurenci
mezi MSP z riznych zemich a miiZe to byt chapano jako krok k jejich ,,globalizaci®.

3.4. MSP a trh prace

3.4.1. Vytvdreni a ruSeni pracovnich mist

Vztah MSP k zaméstnanosti a trhu prace je dnes jednim znejvice diskutovanych témat

v politice a vyzkumu. Jak pfispivaji MSP k riistu zaméstnanosti? Jaké vlastnosti maji MSP ,

které vytvareji nejvice pracovnich mist? Poskytuji MSP prostor pro integraci mladych a

starSich lidi do trhu prace?

Vykon MSP na poli zaméstnanosti je ovlivilovan n€kolika proménnymi (viz Trouvé a kol.,

2000):

" charakterem firmy, napt. jeji velikosti a vnitini organizaci, odvétvim a postavenim
v fetézu pfidané hodnoty, stafim firmy, statusem (podnik samostatny, integrovany,
rodinny atd.), pfizptisobivosti produkce, druhem produktti (obycejné nebo inovativni),
inovacni kapacitou;

= profil, spoleCenskd draha a profesni kariéra podnikatele (typologie viz Ivanaj a Géhin,
1997);

= promeénné vyplyvajici z prostredi, napt. tlak nabidky a poptavky na externich trzich prace,
profesni mobilita, flexibilita pracovnikd, vztah kregiondlni a mistni komunité,
charakteristiky konkurentti, decentralizace vétSich firem, politické a institucionélni zfizeni
(ptiznivé nebo ne), podpora z programi EU (zejména ze socidlnich fondt), fyzické
podminky regionu.

Existuje uzky vztah mezi vytvatenim, rastem a uzavirdnim podnikii na jedné stran¢ a

vytvafenim, ristem a ruSenim pracovnich mist na strané¢ druhé. Tento vztah se vSak

v jednotlivych zemich lisi. Napiiklad ve Spanélsku bylo v letech 1991-95 piipisovano 38,5 %

(hrubého) nartstu pracovnich mist MSP (s méné nez 200 zaméstnanci) a 13 % vétSim

podnikiim (s 200 nebo vice zamé&stnanci). Na druhou stranu zaniklo v MSP 23 % pracovnich

mist ve srovnadni s 16 % ve vétSich podnicich. V poslednich letech se vytvafeni pracovnich

prilezitosti novymi firmami zna¢n¢ zvysilo (Ruano, 1997).

V jinych zemich vSak nartst po¢tu MSP neznamenal nutné zvySeni po¢tu pracovnich mist.
Ve Spojeném kralovstvi a v Némecku to platilo jen v ptipad¢ velmi malych podnikd.

Rovnéz OECD (2000) informuje o tom, Ze pro rdst zaméstnanosti je vyznamna jen
podskupina rychle se rozvijejicich malych firem (ve Francii, v Italii a v Nizozemsku). Témto
rychle se rozvijejicim podnikim dominuji mladi zaméstnanci, kteti podavaji vyjimecné
vykony pokud jde o inovace a vytvaieni pracovnich mist. Rychle rostouci firmy se nejcastéji
nachazeji v servisnich sektorech narocnych na v€domosti a v regionech charakterizovanych
intenzivni hospodafskou ¢innosti a seskupovanim podnikd.
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Neékteré podniky vytvareji mnoho novych pracovnich pfilezitosti, zatimco jiné je rusi.
K vytvéfeni a ruSeni pracovnich mist miize dokonce dochazet zaroven v jednom podniku, jak
ukazuji napft. pravidelna Setfeni francouzského ministerstva zaméstnanosti DMMO/EMMO.
Proto je tieba rozliSovat mezi hrubym a Cistym narGistem pracovnich mist. Pozitivni nebo
negativni zména v pracovnich mistech je rozdil mezi narGstem a ztratou pracovnich mist
v jednom podniku (nebo ve skupiné podniki).

Jednim ze zakladatelli empirického vyzkumu pfispivani MSP k zaméstnanosti byl Birch
(1979; Birch a kol., 1997).

Pocetné vyzkumné studie — mnohé z nich zalozené na longitudinalnich podnikovych udajich
— provedené od té doby v evropskych zemich, vice ¢i méné potvrdily Birchova zjisténi,
navzdory nékterym pochybnostem, které se tykaly jeho metodologie. Rovnéz se ukézalo, ze

Evropska komise (1998) odhaduje na zakladé vysledkt Setfeni pracovnich sil Spolecenstvi
vzrist poctu zaméstnanych v MSP v sektoru sluzeb v letech 1992-1995 o pftiblizné 1,5
miliénu ve srovnani s celkovym zvySenim zaméstnanosti v sektoru sluzeb o 3,5 miliénu. To
mélo za nasledek rozsdhlé zvyseni podilu MSP v celkové zaméstnanosti v sektoru sluzeb
v EU.

Ackoliv nelze popfit, Ze MSP jsou hlavnimi poskytovateli zaméstnani v EU (vice nez 50 %
nezemédelskych pracovnich mist; z nichz jedna tfetina je poskytovana velmi malymi podniky
smén¢ nez 10 zaméstnanci), nékteré problémy s empirickym zaznamendvanim vytvareni
pracovnich mist ziistavaji. Je to vinou nedostacujicich udajii a metod a zejména nepeclivym
rozliSovani mezi hrubym a Cistym vytvafenim pracovnich mist.

3.4.2. Zaméstnavatelské chovani MSP

Podle Leichta (1995) a Leichta a Stockmanna (1993) existuje n¢kolik diivodt pro vyssi rust

zaméstnanosti u malych podniki:

» individualizované ptizptisobovani kazdému jednotlivému ptipadu (,,trzni specialisté*);

» lokalizovand préace, kterd je svazéna surcitou lokalitou nebo oblasti trhu, napf.
femeslnicky podnik (,,trzni lokalisté*);

= opravaiské prace, které nelakaji velké firmy.

Tyto specifické trhy nejsou snadno pfistupné pro velké firmy nebo je pfili§ nezajimaji.

Nejvykonnéjsi malé podniky zabiraji segmenty trhu s tésnou blizkosti k zakaznikovi a

produkuji zbozi a sluzby s proménlivym nebo nizkym objemem poptavky.

Kromé toho maji velké firmy tendenci decentralizovat nebo smluvné zadavat aktivity, které
vyzaduji vysokou profesionalitu a jsou méné vhodné pro racionalizaci, internacionalizaci
nebo standardizaci. VSechny tyto aktivity vyZzaduji kapacitu pro feSeni individudlnich
problému.

Piikladem je stavebnictvi, femesla, materialové sluzby, planovéni, instalace, opravy a
pfesnd mechanika, optika, montdZz pocitacl, biotechnologie, odborné sluzby pro podniky,
manazerské poradenské sluzby a ucetnictvi, specialni sluzby v socidlnim nebo zdravotnickém
sektoru (Leicht a Strohmeyer, 1998).

Rozhodovani o pfijimani a personalni politika MSP se podstatné lisi od politiky vétsich
firem. Absence dlouhodobého personélniho planovani, rozhodovani o kratkodobém piijimani,
které odpovidd docasné poptavce, a Casto neformalni selekéni procedury v blizkém okoli
(rodina, sousedstvi, region) jsou charakteristické pro malé a velmi malé firmy.

Jsou MSP prostorem pro integraci mladych lidi do trhu prace nebo pro reintegraci starSich
1idi? Jak dalece mohou fungovat jako ,,pfechodné trhy prace* (Schmid, 1998; Gazier, 1998),
jako ,,prostfedni postaveni* mezi sekundarnim a primarnim segmentem na dudlnim trhu prace
(Lefresne, 1998)? Jaka je jejich tloha pro celozivotni mobilitu?
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Neékteré indikatory jsou (viz téz Trouvé a kol., 2000; Evropska komise, 1998):

» integrace mladych a starsich lidi. Podil mladych pracovnikl (ve vé€ku 15-24 let) v malych
podnicich (s méné nez 50 zaméstnanci) v zemich EU (s vyjimkou zaméstnankyn v Irsku)
se ve srovnani s vét§imi podniky zvySuje. To plati zejména, s n€kolika vyjimkami, pro
obchod, hotely a restaurace a pro podnikatelské servisni firmy;

= MSP skoli vice uciii a zaméstnavaji vice diive nezaméstnanych (vétSinou starSich lidi) a
vice Clenti rodiny nez velké firmy. Tak funguji jako ,, prechodné trhy prace* mezi
vzdélavanim, zaméstnanim, nezaméstnanosti a praci v domacnosti;

= Bentabet, Michun a Trouvé (1999) ukazuji, Zze ve Francii dokonce i ve velmi malych
podnicich existuje primarni segment se stabilnim zaméstndnim a véEtSim poctem
odpracovanych let, s kvalifikovanéjsimi a Iépe placenymi kmenovymi pracovniky, a
sekunddrni segment s v&tSinou mladsimi pracovniky;

» uroven vzdelani v EU se obecné zvysuje s velikosti firmy (tabulka 3.8). To plati zvlasté
pro vysokoskolskou urovent (ISCED 5-7) ve vSech nezemédé€lskych sektorech kromé
sluzeb. Pracovnici se stiedni Grovni jsou vice zastoupeni v malych firméch (11-49) nez
v mikrofirmach nebo vétSich podnicich. Sektor sluZzeb se od tohoto vzorce 1isi v n€kolika
ohledech. Zaméstnava podstatné vyrazné vice vysoce kvalifikovanych pracovnikii nez jiné
sektory. To plati — s ur€itymi odchylkami — pro vSechny velikostni tfidy a pro muze a
zeny. Na stfedni Girovni je zaméstnanost muzt pod primérem;

» stabilita pracovniho mista ve velmi malych firméch je niz$i neZ v malych nebo velkych
firmach: smlouvy na dobu urcitou jsou castéj$i ve velmi malych firmach. To plati pro
muze a zeny a pro vSechny sektory, i kdyz rozdily mezi jednotlivymi zemémi jsou
v dusledku rtiznych legislativnich a administrativnich smérnic zna¢né;

» kvalita prdace. Dostupné udaje obecné potvrzuji niz§i mzdy, delsi pracovni dobu a nizsi
miru vyuzivani dovednosti v MSP. Nékteti autoii predpokladaji, Ze nariist malych firem
byl vysledkem mzdové flexibility a deregulace. Evropska nadace pro zlepSeni Zivotnich a
pracovnich podminek (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions) ve snaze vyjasnit tyto problémy zahdjila vroce 1998 program vyzkumu
o kvalit¢ pracovnich mist v MSP zaméfujici se na pracovni smlouvy, vytvafeni
zaméstnani a pracovnich mist, mezindrodni srovnavani a indikatory. V roce 1998 a 1999
se konaly dva seminaie a vyzkumna studie zpracovala n¢kolik indikatord (Cowling a
Storey, 1998).

o

Tabulka 3.8: Uroveii vzdélani osob zaméstnanych podle sektori™ a velikostnich t¥id, EU-15,
1995, v %

Urovei Velikost podniku (pocet zaméstnancii)
vzdélani 1-10 11-49 50+ 1-10 11-49 50+
(ISCED)™ Vsechny sektory Sektor sluzeb
Muzi
Vysoké 18,1 21,4 27,9 34,5 37,3 39,9
Stiedni 423 47,5 45,2 39,6 38,9 37,7
Nizka 39,6 31,1 26,9 25,9 23,8 22,4
Zeny
Vysoké 17,2 24,3 24,9 28,0 35,5 35,0
Stredni 44,5 44,8 45,1 46,5 39,8 42,1
Nizka 38,3 30,8 30,0 25,5 24,7 22,9

(a) Bez zemé&dé¢lstvi.
(b) Vysoka: ISCED 5-7; Stiedni: ISCED 3; Nizka: ISCED 0-2.
Pramen: Eurostat (Evropska komise, 1998).

Vztahy MSP s externim trhem prace se lisi od vztaht velky firem tim, Ze jsou nepravidelné;si,
mén¢ predvidatelné a systematizované (Atkinson a Meager, 1994). Srozvojem malého
podniku vzristaji problémy s piijimanim.
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Tyto problémy obvykle zacinaji, jakmile velikost firmy ptekro¢i pocet okolo 10 zaméstnan-
cl: rozhodovani o pfijeti je delegovano a stava se formalngjsi. Organizace prace musi byt
strukturovana a hierarchizovana a zaroveil musi byt formalizovany vztahy s internim a
externim trhem préace. Pfekroceni tohoto prahu je druhy tézky ukol pro MSP po jeho zalozeni
a to vysvétluje, proc je mnoho z nich po usp€sném startu za prvnich nékolik let uzavieno.

3.5. Uloha MSP ve vzdélavani a ziskavani kompetenci

MSP hraji roli nejen ve vytvaieni pracovnich mist, ale také v integraci mladych lidi do trhu
prace, vcetn¢ pripravy ucni. Maji vSak obtize s tim, aby si udrzely vysoce kvalifikované
mladé pracovniky a aby doplnily jejich pocatecni odborné vzdélani pokracujicim
vzdélavanim. Pokud jde o roli pocateéniho Skolniho vzdélavani, tak zejména
v jihoevropskych zemich (napf. ve Spanélsku, v Italii, v Recku, ale i ve Francii) existuje
znaény rozpor mezi potiebami specifickych kompetenci v MSP a vSeobecnéjsSimi
kvalifikacemi produkovanymi formalnim vzdélavacimi systémy.

3.5.1. Pocatecni profesni priprava v MSP

Dva aspekty profesni pripravy a piijimani kvalifikovanych pracovnikd, které jsou ptiznivé pro
MSP, hraji dileZzitou roli: flexibilizace standardii zaméstnani a nové vztahy mezi profesni
ptipravou a podnikem.

(a) Liberalizace standardii zaméstnani v nékolika zemich povzbuzuje malé firmy k tomu, aby
pfijimaly zejména mladé lidi a tim podporovaly jejich integraci do svéta prace. To se
projevilo napiiklad ve Spanélsku zvysenim poétu doéasnych pracovnich smluv; ve Velké
Britanii snizenim mzdovych nakladd; v Italii zavedenim ,zafazovaciho platu® pod
normalnim mzdovym tarifem a v Némecku zvySenym pouzivanim smluv na dobu urcitou
a na zkraceny uvazek pro mladé lidi po absolvovani po¢ate¢ni profesni ptipravy.

(b) Ve vétSin€é zemi vzniklo uz§i spojeni mezi praci a profesni pfipravou, zejména
prostfednictvim alternacni profesni pfipravy a ucnovstvi. Zatimco nékteré zemé (napf.
Némecko, Rakousko, Dansko a Nizozemsko) maji dlouhou tradici piipravy uéit, jiné
zavedly alternacni profesni piipravu az v poslednich dvaceti letech. Naptiklad smlouva
profesni ptiprava-zaméstnani (CFL — Contratto di Formazione-Lavoro) v Italii je opatfeni
zavedené na regiondlni tirovni pro ty, kdo hledaji své prvni zaméstnani. Profesni piiprava
probiha na pracovisti a trva az dva roky. Jeji vyznam vSak klesa. Podobnymi opatfenimi
jsou Youth training scheme (projekt ptipravy mladeze) ve Velké Britanii, praktika ve

Svédsku, contrats de stage a uéiovstvi

ve Spanélsku.

Tabulka 3.9: Poskytovani profesni piripravy podle V zemich bez dlouhé tradice uthiovstvi viak

velikosti podniku, Némecko, 1994/95, %

nejsou tyto formy profesni pfipravy plné
A. poskytovani pFipravy® 1995 ) Y y p pripravy p

Velikost akc'ep'toveiny jednotliyci ani podpi}(y a casto
14 | 549 |50-499 | 500+ | celkem | Maji image ,,odkladisté pro lidi s nizkou
Podle zdkonaood- | o | 55 | o0 | gy 30 | kvalifikaci nebo nelsp&$né v predchaze;ji-

borném vzdélavani

cim Skolnim vzdélavani. Naptiklad v Italii

Podle jinych 1 6 10 15 5 . 1, R r s
predpisi® je formdlni pocatecni profesni piiprava
Bez prof. pifpravy | 79 54 34 12 63 Casto nabizena tém zakuim, ktefi by nemohli
Neuvedeno 3 3 L 2 - 0 4 pokracovat v trasach vSeobecného vzdé¢la-
B. Intenzita profesni pripravy' 1994 ini. Al < s . < . L xy
Velikost vani. Alternacni systém ucnovstvi se témet

19 | 10-49 | 50-499 | 500+ | celkem | Vyhradné vénuje profesni ptipravé manudl-
79 | 66 | 46 | 45 56 | nich pracovnikii v malych podnicich ve

(a) Podil vSech podniku stejné velikosti. ’ ’ o -
(b) Napt. zdravotnictvi, socialni sluzby atd. Verbl’lll’Il sektoru (Marglrler’ 1 999)

(c) Ucni jako procento ze vSech zaméstnanct v dané velikostni Ziskani kvalifikace na zakladé CFL je

kategorii. Vv ; , . vr .
Pramen: A: BMBF 1996: B: BIBB 1996, vétSinou nabizeno mladym lidem, ktefi byli
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ve $kole neusp&sni. Podobna situace je ve Francii a v Recku.

To by se mohlo stdt zaCarovanym kruhem pro MSP, které davaji pfednost piijimani
pracovnikl s nizkou kvalifikaci a nenabizeji adekvatni dal§i vzdélavani: kvalifikovani nebo
motivovani mladi lidé ptfejdou do vétsich firem nebo do rozvijejicich se MSP, které maji
vysokou technickou urovent (Mansuy a kol., 1999). Tak se miize objevit dudlni trh prace pro
MSP: tradi¢ni MSP pozadujici pracovniky s nizkou kvalifikaci a inovativni a rostouci MSP
s vysokymi pozadavky na kvalifikace, zejména v oblasti intelektualné¢ narocnych sluzeb
(Campinos-Dubernet, 1999; viz téZ tabulka 3.8).

Némecko je jednou ze zemi s dlouhou tradici ucnovstvi. Intenzita profesni piipravy
v menSich podnicich je pozoruhodné vysokd, ackoliv se podil firem nabizejicich profesni
ptipravu zvySuje s jejich velikosti (tabulka 3.9). Zna¢ny pocet mladych lidi v Némecku
pokracuje po ukonceni ucnovstvi ve vysokoskolském studiu (vétSinou pivodni absolventi
gymnazia, kteti chtéji ziskat profesni kvalifikaci i vysokoskolsky diplom). Profesni ptiprava
ve vyrobnich odvétvich klesd ve prospéch sektoru sluzeb a tzv. svobodnych povolani (viz téz
Zpravodaj 2001, ¢. 7/8).

MSP se vzhledem k profesni ptipravé a potfebé dovednosti setkavaji s nékolika obtiZzemi:
= obecné¢ stoupajici troven vzdélani mladych lidi a zména jejich aspiraci pokud jde

studiu a hledali zaméstnani ve vétSich podnicich;

» krize u¢novstvi nebo alternacni pfipravy v tradicnich povolanich je zplsobena hlavné
strukturalnimi zménami v ekonomice a na trhu prace. Mladi lidé, ktefi ziistavaji v téchto
sektorech a podnicich jsou nebezpeci, Ze budou nepfiznivé ,,ocejchovani* a dostanou se
do nejistého postaveni. Vykonné&j$i z nich budou odlakani do vétSich firem nebo do
inovativnich MSP;

» technicky vyspélé MSP nebo ty, které funguji v nové se objevujicich oblastech, pfijimaji
vice kvalifikovanych mladych lidi, vétSinou z externiho trhu prace. Pro mnohé z jejich
aktivit dosud neexistuje formalni vzdélavani, a to podporuje pfijimani kvalifikovanych lidi
a odlakéavani zaméstnanct z jinych podniki.

Ramecek 3.11: Projekt Leonardo da Vinci ,,Vzdélavaci procesy v malych a stfednich podnicich

Obecnym cilem tohoto projektu je analyzovat divody omezeného pfistupu evropskych MSP
k aktivitam dals§i profesni pripravy a identifikovat linie efektivni politiky pro zlepSeni strategii
v profesni pfipravé a pro rozvoj programt zamétenych na evropské MSP.

Studie obsahuje pét specifickych cilt:
(a) zkoumani toho, jak MSP provadéji profesni piipravu;
(b) identifikace problému a obtizi, s nimiz se MSP setkavaji pti vzdélavacim procesu;
(c) zpracovani kvalitativni analyzy charakteristik nabizené profesni ptipravy a podptrnych programi;
(d) srovnavaci analyza situace v riznych zemich;
(e) doporuceni tykajici se podptrnych strategii, které jsou nejvhodné&jsi pro proces profesni piipravy

v MSP.

Vyzkum je zaloZen na Setfeni 75 vyrobnich MSP pro kazdy vybrany region a na kvalitativni analyze
nabidky vzdélavani, kterou maji tyto podniky k dispozici. Vysledky se tykaji vzdélavacich procesti
v MSP, analyzy existujicich regionalnich systému dalsi profesni piipravy v Evropé€, hodnoceni téchto
systému a prekazek ve vzdélavani. )
Koordinator: A. Corral Alza, The Baskicky vyzkumny ustav (IKEI), San Sebastian, Spanélsko.
Zavérecnd zprdva: Training processes in SMEs: practices, problems and requirements. European Report, 1997.

3.5.2. Dalsi profesni priprava v MSP

Dalsi profesni ptiprava (DPP) je v MSP méné vyrazna nez ve velkych firmach. Na evropské
urovni podle Setieni dalsi profesni ptipravy (CVTS; Eurostat, 1994, 1997 [vztahuje se k roku
1993]) vice nez 50 % vSech podnikii (s 10 nebo vice zaméstnanci) nabizi DPP. Opét se zde
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projevuje silna korelace s velikosti podniku. Zejména (vétsi) firmy, které prochazeji

vyznamnymi technologickymi a organiza¢nimi zménami zvySuji podstatné svou miru tcasti

na vzdélavani (napi. energetické, postovni, telekomunikac¢ni, bankovni a pojistovaci firmy).

Naopak oblasti hotelti a restauraci, stavebnictvi, maloobchodu a opravarenstvi — kde dominuji

MSP — ukazuji 25% a niz§i miru ucasti (Evropska komise, 1999).

Tak mohou mit mladi lidé — vétSinou s nizkou kvalifikaci a zvlasté v menSich firmach —
potize s dlouhodobym zlepSovanim svych dovednosti a zaméstnatelnosti (Matlay, 1997).
Aktivity DPP se vSak v jednotlivych zemich zna¢né 1i8i a nezavisi pfitom ani v nejmensim na
povaze pocatecni profesni piipravy a vaze, ktera je ji v dané zemi pfipisovana.

Rizné modely profesni ptipravy v riznych zemich odraZeji nejen riznou komplementaritu
mezi pocatecni a dalsi profesni ptipravou, ale také rizné role zaméstnavatelti v OVP (obrazek
3.9).

V mezinarodnim srovnavani se utvareji Ctyti skupiny:

(a) velké investice do DPP, ale nepatrné nebo prumérné angazovani v pocatecni profesni
piipravé: to je piipad Finska, Svédska a Spojeného kralovstvi, kde je poGateéni piiprava
ucnd malo rozvinuta;

(b) velka angazovanost v po¢ate¢ni profesni pripravé a stfedni mira investic do DPP existuje
v Némecku a v Rakousku;

(c) malo formalizovana pocatecni profesni piiprava a nepatrné angazovani v DPP plati pro
Spanélsko, Portugalsko a Recko. Tyto zemé& viak postupuji komplementarné v usili
restrukturalizovat po¢atecni profesni pfipravu a zavadét organizacni upravy DPP;

(d) ze vSech srovnavanych zemi pouze v Dansku existuje silnd komplementarita mezi
pocatecni a dalsi profesni pripravou na stejném zaklad¢.

MSP poskytuji obecné méné formalniho a

Tabulka 3.10: Podniky nabizejici razné druhy vice praktického vzdélavani. Méné a odlis-

DPP podle velikosti podniku, EU-15, % nym zpiisobem vyuzivaji DPP pro rozvoj a
= & < aktualizaci kompetenci svych pracovnikd.
5 g o -§ £ | Zatimco velké firmy davaji pfednost
Velikost S =2 SE |3 . & | organizovanému vzdélavani, MSP preferuji
= =325 % 2z % )é’ pfipravu na pracovisti a pfijimani mladych
- 8 |¥3 5% %> | pracovniki pred formalnim vzd&lavanim

10-49 36 34 29 10 10 | (Aventur a kol., 1998).
13833 5 22 gg ‘6‘2 gé gé Ve vétsing piipadi se aktivity DPP skladajf
250-499 35 6 71 33 33 | Zkurzd a seminaiti (tabulka 3.10). Pfiprava
500-999 93 74 76 47 43 | na pracoviSti vSak neni zanedbatelna:
1000+ 92 85 80 50 52 | vSechny podniky, vcetné malych podnikt
Celkem 43 38 34 14 13 | povazuji u€eni délanim nikoliv za nahradu,

Pramen: Evropské komise, 1999. ale za dopln&k formalngjsich udebnich
aktivit. Organizace a ucebni nastroje vSak nejsou vzdy jasné. Zejména malé podniky vyuzivaji
specializovany vyucujici personal nebo plany vzdélavani v mensi mife nez vétsi firmy
(Evropska komise, 1999). AvSak malé firmy, které plan vzdélavani maji, vykazuji témér
stejné miry ucasti jako velké firmy.

Je tieba se zminit o dvou hlavnich diivodech nedostatku formalizované DPP v MSP:

(a) selhani instituciondlniho vzdélavaciho systému v dusledku prehnaného formalismu
v pfedpisech a smérnicich. Napt. ve Francii svéd¢i provedeny vyzkum o nezadouci ztraté
spojeni mezi produkci a zaméstnanosti na jedné strané a specifickymi charakteristikami a
vzdélavacimi potfebami MSP na strané druhé (Verdier, 1999; Santelmann, 1999).

(b) MSP vzdelavaji pracovniky jinak nez velké podniky. Jejich preference (a pravdépodobné i
moznosti) spocivaji v uceni na pracovisti. Pfikladem je Italie se svym mistnim prostfedim,
dlouhou tradici v (neformélni) profesni piipravé a vSeobecnou nedivérou ke statnim
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vzdélavacim institucim. Biichter (1998) poukazuje na to, ze 1 v Némecku — v rozporu
s oficialnimi stanovisky — velmi malo MSP (kromé¢ téch, které plisobi v sektoru vyspélé
techniky) si stézuje na problémy s kvalifikacemi. Vykazuji pozoruhodnou ptizptisobivost
a v pfipad¢ potfeby adaptace (uenim na pracoviSti) se mohou spolehnout na svoje
pracovniky.

3.5.3. Determinanty chovani MSP v oblasti vzdélavani

3.5.3.1. Prekazky

VétsSina determinant chovani MSP v oblasti vzdélavani se podoba determinantam jejich

chovani v oblasti zaméstnanosti (napt. velikost, odvétvi a pozice v fetézu pridané hodnoty,

trzni podminky, pravni status, instituciondlni rdmec, osobnost a strategie vlastnika nebo
manazera, regionalni zdzemi atd.). Existuje vSak n€kolik piekdzek v poskytovani vzdélavani

ve srovnani s velkymi podniky (Gil a kol., 1993; Grasser a kol., 1999):

» faktory poptavky, napt. nedostatek infrastruktury pro vzdélavani, nedivéra v tradi¢ni
(formalni) vzdélavani;

» faktory nabidky tykajici se nakladi na vzd€lavani a nedostatecnych prostiedk,
nepiiméfené vzdeélavaci metody, chybéjici analyza kvalifikaénich potieb, nedostate¢né
pedagogické kompetence internich vzdé¢lavateli, nedostate¢na znalost MSP u externich
vzdélavatelu;

» faktory prostredi, napt. byrokracie, nedostate¢nd spoluprace mezi MSP a velkymi
firmami;

» interni faktory, napt. nezajem nebo nemotivovanost pracovnikli, omezeny ¢asovy horizont
pro adekvatni vzdélavaci politiku, obtize s nahrazovanim pracovnikli v obdobi vzdélavani,
schopnost nabidnout perspektivy interni kariéry a povysSovani, obavy, ze vyskoleni
pracovnici mohou opustit firmu.

MSP ziidka povazuji kvalifikace za podstatné faktory vykonnosti (Hofkes a Beyer, 1995).

Rozhodnuti o vzdélavani jsou Casto zalozena na prosté kalkulaci ndkladii a vynost a na

ptizpisobovani se kratkodobym potfebam — zejména v zemich bez pravniho ramce pro DPP

(napf. v Némecku). Pocetné ,,analyzy potfeb* sektori a povolani poskytuji jen vagni a

vSeobecné informace. VéEtSina z nich neni pouZitelnych a ani aplikovatelnych na specifické

potieby MSP.

3.5.3.2. Formalni a neformalni vzdélavani
Matouci vysledky ptedlozili Baldwin a kol. (1994) a Baldwin (1998). Podle jejich vyzkumu

vvvvvv

vvvvvv

formalni kvalifikace a mén¢ Casto poskytuji vlastni neformdlni vzdélavani. To néas vede
k problému vztahu mezi formalnim a neformalnim vzdélavanim v rdmci MSP (typologie viz
obrazek 3.10).

Dovednosti vytvarené (a pozadované) MSP se lisi od formalniho vzd€lavani. Pro mnoho
malych firem je mnohem vhodnéjsi prfedavat elementarni a prakticky orientované znalosti a
know-how. Pro jiné MSP, napt. v femeslnickém sektoru s definovanymi profesnimi profily, je
mnohem piihodnéjsi kombinace vSeobecného (formalniho) vzdelavani a specifické piipravy
v tésné blizkosti profesni praxe — zaclenéné do produktivni prace (Kucera, 1997).

Realizace riznych konceptii (dal$itho) vzdélavani zavisi na charakteru a typu malého
podniku. Tato praxe se mliize ménit v pribéhu doby nebo podle cyklu firmy. Vzdélavani ma
razné rysy:

» vtradinich rodinnych nebo samostatnych firmach svelkym vlivem majitele je
konstrukce kompetenci méné zalozena na formalni ptipravé nebo certifikatech. Dominuje
zde neformalni piiprava na pracovisti;
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* firmy provozované manazéry (véetné franc¢iz nebo pobocek) jsou vysoce citlivé k trhu a
jsou &asto zapojeny v mezipodnikovych sitich. Rizeni lidskych zdrojti je formalizovangjsi
a opateni DPP jak formalni, tak externi jsou intenzivné;si;

* mezi témito dvéma extrémy jsou podnikatelské MSP sriznymi a specializovanymi
produkty a sluzbami. Pracovni vztahy maji tendenci k formalizaci (v zavislosti na ristu
firmy). DPP méa vSak hybridni charakter: je formalni a externi, také je vSak kombinovana
s pfipravou na pracovisti a s ndsobnymi uc¢inky.

Zvlastnim piipadem jsou inovativni malé firmy v netradi¢nich aktivitach. Vzdélavani zde

obecné neni planovano, ale odrazi interni faktory i externi ukoly. Tyto firmy zjiStuji, Ze

ptiprava na pracoviSti omezuje schopnost zvladat nové a slozité situace. Proto se vice uchyluji

k formalnimu vzdélavani mimo pracovisté a spoléhaji na externi konzultace, vzdé¢lavaci

instituce nebo sité.

Avsak hlavni politikou vétSiny MSP je ziskavani kompetenci neformalnimi vzdélavacimi
aktivitami. Ne&ktefi kritici tvrdi, ze ke zvySeni vyznamu ,kompetenci dochazi paralelné
s poklesem ,kvalifikatniho paradigmatu® (Rainbird, 1995), ktery byl zalozen na profesnich
vztazich (napf. diive ve Velké Britanii, nebo ve Francii a v Némecku). Termin ,.,kompetence*
se objevuje v dobé&, kdy kolektivni smérnice a také vliv socidlnich partnerti byly v krizi a
model MSP byl chapan jako alternativa ke striktnim profesnim pfedpisim fordistické éry.

Obrazek 3.10: Typologie formalniho a neformalniho vzdélavani na pracovisti nebo mimo néj

Formalni vzdélavani Neformalni vzdélavani

o | V8echny formy vyucovani mimo pracovisté Aktivity mimo pracoviste, které rozvijeji individualni
32 | (napf. v institucich dal§iho vzdélavani) know-how. Konaji se ob¢as nebo maji omezenou délku
g § zaméiujici se na zvyseni znalosti a know-how | trvani a nejsou uzce spojeny s piesné definovanymi
= & | vztahujicich se k vykonavané praci. Vzdélavani | kvalifikacemi. Pfiklady: Gi€ast na seminafich, navstévy
= & miZze nebo nemusi vést k uznavané kvalifikaci. | v jinych firméch, studium dokumentace atd.
Piprava zaméfena na ziskavani dovednosti Aktivity, které rozsituji znalosti a know-how
= nezbytnych pro pracovni vykon, ale odlisna od | pracovnikii ve vztahu k jejich pracovnim ukolim.
2 produktivni prace (piiklady: Skoleni Vzdé€lavani nevyzaduje zadny nebo jen kratky cas
54 organizované dodavateli vybaveni pro straveny mimo produktivni praci. Ptiklady:
g pracovniky firem jejich zakazniki; Skoleni mentorovani novych pracovnikti nebo pracovniki
« organizované automobilkou pro jeji pobo¢né s nizkou kvalifikaci zkuSengjSimi kolegy.
z zavody pii zavadéni nového modelu vozu atd.)

Vsechny formy vzdélavani se mohou konat v ramci pocatecni nebo dal$i profesni ptipravy.

Vzdélavaci proces zahrnuje tfi dimenze: trvani (obdobi, intervaly); intenzitu (v zavislosti na stupni
formalizace, slozitosti, stratifikaci); rozsah (v zavislosti na vyznamu vzdélavani a jeho vlivu na
vykonavanou praci).

Pramen: Trouvé a kol., 2000.

Tyto tendence vedou ke kiehkosti vztahu mezi mzdou a praci a k individualizaci vzdélavani.
Individualizace vSak muZe mit za nasledek desocializaci, neni-li bran v uvahu kolektivni
kontext. To mtize zptisobit vylouceni nékterych skupin lidi a také posilovat separaci mezi

MSP a velkymi podniky.

3.5.3.3. Uznavani a validace neformalniho profesniho uceni

O soucasném stavu aktivit hovoii Bjerndvold (2000 a 4. kapitola I. ¢asti této zpravy). Nekolik
aspekti této diskuse ma dusledky také pro MSP, zejména pokud jde o jejich specifické
potteby a strategické chovani tykajici se pfijimani pracovnikli z externiho trhu préce.
Bjernédvold (1997) identifikuje ¢tyfi podminky pro validaci neformalniho uceni:

(a) zvazovani socialni a profesni hodnoty dovednosti v rychle se ménicim produkénim

systému;
(b) vyskyt novych organizacnich praktik, které vyzaduji diverzifikovanéjsi pfistupy uceni a
vzdeélavani;
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(c) rozvoj celozivotniho uceni a transformace trhli prace, zejména pokles pfijimani z interniho
trhu préce;

(d) zvySeny vyznam ptijimani z externich trhl prace, které vyzaduji identifikaci formalnich i
neformdalnich dovednosti kandidata.

Prvni a ¢tvrtd podminka je klicova pro MSP, protoze vétSina z nich (respektive jejich vlastnici

¢1 manazeti) zpochybnuje hodnotu dovednosti ziskanych ve formalnich Skolskych systémech

a protoZze pfijimaji pracovniky z externich trha intenzivnéji nez velké firmy.

Ackoliv v Evrop¢ byly zahdjeny nékteré iniciativy pro identifikaci a validaci neformalnich
dovednosti na narodni, odvétvové a firemni Grovni, jejich uznavani a predevsim akceptovani
podniky a spolecnosti neni dosud zajisténo (Bjernévold, 1997). To odhaluje dilema strategie
uznavani neformalnich dovednosti. Centralizovany pfistup, ktery zarucuje homogenitu a
hodnovérnost systéml uznavéni, stavi problém pfiili§ daleko od konkrétni praxe a potieb
MSP. Na druhé strané¢ decentralizovana strategie postupujici zezdola nahoru, kterd nabizi
pragmatickd feSeni a flexibilitu, riskuje svou legitimnost a mize vyustit ve ,,slataninu® prvka
védomosti.

3.5.3.4. Aplikace novych technologii ve vzdélavani

Hlavnim cilem pedagogickych inovaci ve vzdélavani je lepSi pfizpisobovani dal§iho
vzdélavani potfebam a moznostem MSP prostfednictvim zvySeného vyuzivani IKT,
distan¢niho uceni, siti, podnikovych klubt, teritoridlnich plani nebo odvetvovych organizaci.
Existuje rozsahly vyzkum o aplikaci novych technologii v uceni, ve formé¢ modulérnich a
individualizovanych pfistupli, samostatné¢ ftizeného wuceni, otevieného a distan¢niho
vzdélavani atd. Ocekava se, ze tyto formy vzdélavani zlepsuji flexibilitu a ptistupnost uceni, a
proto mohou byt vhodné&;jsi pro MSP.

Muze byt vSak obtizné kombinovat tradicni vzdélavaci metody a koncepty MSP, které
vyzaduji blizkost mezi vzd€lavatelem a zdkem, a pouZzivat pfitom napiiklad koncepty
distanéniho uceni. Uzivani novych technologii ve vzdélavani odrazi také nové postupy a
inovace managementu, které existuji pouze v mensin€ malych firem (Fournet a Bedin, 1998).

Nejméné urcita jsou zjisténi vyzkumu o ucincich mezipodnikové spoluprace, napi. mezi
malymi a velkymi podniky nebo mezi klienty a dodavateli. Tyto formy spoluprdce mohou
omezit piekazky v pfistupu ke vzdélavani a vést k rozsifeni docasného horizontu MSP
tykajiciho se jejich investic do lidskych zdrojt. Tato partnerstvi, sité, kluby a asociace jsou do
zna¢né miry podporovany také vetrejnou politikou.

Ptikladem jsou italské primyslové zony nebo mistni produktivni systémy ve Francii a ve
Velké Britanii. Zatimco v téchto zemich se v prubéhu let vyvinula vétSina forem spoluprace,
vetejnd podpora ,,umélé spoluprace* napt. na zdkladé smlouvy, odhaluje nékteré problémy
pokud jde o zlepSeni pfistupu k dalsimu vzdélavani nebo jeho pfijimani malymi podniky.

4. Podnikatelstvi a evropska strategie zaméstnanosti

Podpora podnikatelstvi je jednim z hlavnich ukolii evropské strategie zaméstnanosti na
narodni urovni i na urovni EU. Cilem je posilit zaméstnanost, inovace a rist, a tim snizit
nezamestnanost. Tato kapitola se zabyva riuznymi aspekty podnikatelstvi, napr. podminkami
pro zalozeni podniku a jeho uspésnost, samostatnou vydélecnou cinnosti a ulohou socidlnich

podnikui.
Ukazuje se, zZe odstranéni fiskdlnich a administrativnich prekazek a pristup ke kapitdlu jsou
dulezitymi  prostredky podpory podnikatelstvi — ne vSak dostatecnymi. Priprava

k samostatnosti zacinajici ve skolich a pokracujici v dalsich fazich vzdelavani je nyni
povazovana za dileZitou strategii pro podporovani samostatnosti jak podnikatelii, tak
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zaméstnancii v modernich podnicich. To ukazuje prehled nékterych aktivit provedenych na
narodni vurovni a na vurovni EU.

4.1. Definice a profily podnikateli

Definice podnikatelstvi, nezavislé¢ prace a samostatné vydélecné ¢innosti neni jednoznacna.
Jaky je rozdil mezi vlastniky-manaZery, profesionaly, lidmi na ,,volné noze*, samostatnymi
podnikateli, samostatné¢ vydéle¢né cinnymi a ,kvazisamostatné vydélecné cCinnymi®,
vykonnymi fediteli nebo c¢leny spravni rady velké spolecnosti, ktefi nejsou v zavislém
zaméstnaneckém poméru?

D4 se aplikovat ,,podnikatelstvi* a samostatna prace v Sir§Sim smyslu také na zaméstnance,
napf. v restrukturovanych firméch, v decentralizovanych oddélenich nebo ve francizach, od
nichZz se ocekavd, ze budou samostatné pldnovat, vykonavat a fidit svou praci? Nova
organizace prace, ale také ménici se ocekavani a cile jednotlivcl tykajici se jejich prace,
kariéry a osobniho zivota, je charakterizuji jako ,,podnikatele se svou vlastni pracovni
kapacitou®, jak uvadéji Lutz a Voss (1992). Lze odkazat na Johna Locka (,kazdy je
architektem své budoucnosti®) nebo dokonce na Aristotela, ktery byl spolu s dal§imi feckymi
filozofy presvédéen, Ze Clovék sam je odpovédny za to, zda se stane $tastnym a bude mit
,»dobry Zivot* nebo ne.

Vratime-li se k pragmatictéjSimu pojeti podnikatelstvi a k jeho definici v teorii a praxi, je
»idealni podnikatel“ v materidlech OECD (1998) charakterizovan takto: ,,Podnikatelé jsou
Ciniteli zmén a rdstu. Nejen vyhleddvaji a rozeznavaji potencialni ziskové ekonomické
ptilezitosti, ale jsou ochotni také riskovat. Podnikatelské aktivity se neomezuji na nové
technicky vyspélé obory, jsou rozsifeny vSude a zahrnuji inovativni pristupy ke vS§em hlavnim
funkcim podnikani.® M¢li bychom dodat, Ze vhodna persondlni politika, management a rozvoj
lidskych zdrojt jsou zakladnimi charakteristikami ,,idedlniho podnikatele*.

Podnikatelstvi je obtizné méfit, protoze neexistuje konsensus v otdzce spolehlivych a
praktickych indikatord. ,,Né&kteti zdlraziuji pocet nové zalozenych firem, zatimco jini se
soustfed’uji na vykony rychle rostoucich firem, at’ uz jsou nové nebo dobte zavedené. I kdyz
mnohé velké a dobtfe zavedené firmy mohou byt velmi podnikatelské, jsou kritéria rozvoje
malych a zejména novych firem Castéji pouzivdna jako indikatory podnikatelské aktivity.
(OECD, 1998).

Tyto nazory se vztahuji k Birchovym (1979, 1987) zjisténim v USA, Ze velké firmy se
pokouseji docilit potencialnich uspor inovacemi a zesilenym vyuzivanim novych technologit,
aby ve svém segmentu na trhu ziskaly vedeni v cenach. Podle Birchova nazoru to bude mit
kratkodob¢ a stfednédobé za nasledek masivni omezeni pracovnich mist. MSP jsou vSak
méné schopny investovat do modernich vyrobnich procesti vedoucich ke zvySeni ndkladd, a
tak jsou naro¢né&jsi na mnozstvi prace. Proto v USA rust zaméstnanosti v malych podnicich
(s méné nez 100 zaméstnanci) kompenzuje zna¢nou miru ztraty pracovnich mist ve velkych
firmach.

V literature je definovano né€kolik rysi, které odliSuji podnikatele od zaméstnanct. Jsou to
napiiklad (OECD, 1998):

* vlastnosti — ptijimani rizika, inovativnost, iniciativnost pfi zkoumdni podnikatelskych
moznosti, vytvareni pracovnich mist;

» atributy — ptedvidavost, pfedstavivost, inteligence, rozhodnost, ostrazitost, organiza¢ni
schopnost;

* chovani — zvySovéani ziskli a finan¢nich odmén, osobni vysledky, samostatnost,
seberealizace, tvar¢i ¢innost.

Mnozi ze zavislych zaméstnancti v§ak maji tyto rysy takeé.

Typologie podnikatelstvi — v malych a stfednich firméch jako hlavni doméné¢ podnikatelti —
musi brat v uvahu sociologicky a osobnostni profil vlastnika-manazera. Ti nejednaji pouze
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ekonomicky, ale také v politickém a rodinném kontextu. Podnikatel je kli¢ovou postavou
malého podniku. Jeho chovani a uznavané hodnoty utvareji charakter firmy.

4.2. Zakladani a prezivani podniki

Tato podkapitola nebyla preloZena, protoze se tyka jen MSP a nezabyva se jejich vztahem ke
vzdeélavani a trhu prace.

4.3. Samostatna vydéle¢na ¢innost

Vyzkum a politika se stale vice zajimaji o samostatnou vydéleénou &innost (dale SVC) jako
zdroj vytvareni pracovnich mist a jako alternativu zavislé ¢innosti nebo nezaméstnanosti.
K rozmachu SVC muize vést restriktivni legislativa pro zajiténi prace a vysoké prispévky,
které plati zaméstnavatel¢é na socidlni zabezpeceni. Ti se pak snazi uzavirat smlouvy
o vykonavani nékterych ¢innosti se samostatné vydélecné ¢innymi, a dokonce povzbuzuji své
zaméstnance, aby pracovali ve vlastni rezii. To se d¢je zejména v Italii, ale 1 v jinych zemich.

Pravni a fiskalni uspotadani a definice SVC se vsak v jednotlivych zemich 1idi. Nékde jsou
samostatné vydélec¢né Cinni se zaméstnanci poc€itdni jako samostatné vydélecné €inni, jinde
jako zaméstnanci podniku, ktery vlastni (Evropska komise, 1998). Svobodna a akademicka
povolani (napf. 1ékafi, pravnici, advokati, architekti, spisovatelé atd.)'’ se samoziejmé lisi od
vlastnikii-manazérii firem, pokud jde o pfijimani rizika, inovativnost apod., protoze ptistup
k témto profesim je omezenéjsi (napf. pomoci certifikatil) a tito pracovnici se do urcité miry
nepohybuji na konkurenénich trzich.

Opatieni vefejné podpory (finanéni pomoc, poradenstvi) povzbuzuji nezaméstnané, rizikové
skupiny lidi a Zeny, aby se stali nezavisle vydélecné ¢innymi. Zamérem je posilovat inovace,
vytvafet pracovni mista a snizovat nezaméstnanost. Z globalniho pohledu a s pouzitim udaja
Eurostatu a OECD vsak ve vét§iné zemi nebyl na makrourovni nalezen zadny tUzky vztah
mezi témito faktory.

Mezinarodni srovnavani odhaluje rozdilny rozsah SVC — také kvili riznym narodnim
definicim. Zatimco severské evropské zemé vykazuji dosti skromny podil nezemédélské SVC
(ve vétsing piipadi kolem 10 % nebo méné), SVC v zemich jizni Evropy piekraduje 20 %,
v Recku dokonce 30 %. V t&chto zemich pfiblizné polovina viech samostatné vydéletné
¢innych pracuje v obchodech, restauracich a hotelech; v Nizozemsku, ve Spojeném kralovstvi
a v USA pouze jedna ¢tvrtina a v Némecku jedna pétina (Luber, Gangl a Leicht, 1997). Okolo
60 % samostatné vydéleéné ¢innych v nezemédélskych sektorech v Evropé nezaméstnava
nikoho jin¢ho neZz sebe (Evropska komise, 1998).

Tabulka 3.13 zalozena na Setfeni pracovnich sil Spoletenstvi (1998) ukazuje rozdé&leni
samostatné vydéle¢né ¢innych v EU podle odvétvi a pohlavi.

Ve vétSin€ evropskych zemi a zemi OECD v letech 1975-1998 podil samostatné vydélecné
¢innych klesal nebo zlstdval vice méné konstantni (tabulka 3.14, véetné zemcdélstvi).
Vyjimku tvoii nepatrna zvyseni v Némecku, Nizozemsku a ve Svédsku.

Rizna vadha zemédélstvi v evropskych zemich a samostatné vydélecné ¢innych lidi v tomto
sektoru vsak tento vzorec zkresluje. Je-li zeméd¢lstvi vyloueno (OECD, 1998; data byla
k dispozici pouze do roku 1994-95), vzorec a predev§im relativni vyznam SVC se v priibéhu
doby podstatné méni. Ve vétsiné zemi vykazuje nezemédélska SVC v letech 1980 — 1994/95
vice ¢1 méné markantni narist (zejména v Belgii, Némecku, gpanélsku, Nizozemsku,
Portugalsku, Finsku, ve Svédsku, Spojeném kralovstvi, v Ceské republice a v Kanadg), nebo
zUstava nezménény. Jedinymi vyjimkami s klesajici tendenci jsou Francie a Lucembursko.
Také v Japonsku maji dosti nizké miry nezemédélské SVC tendenci klesat.

' Naptiklad v Némecku se mezi svobodna povolani (Freie Berufe) poitaji i povolani, ktera, alespon asteéng,
vyzaduji védecko-teoretické vzdelavani (zdravotni sestry). Viz té€z Zpravodaj, 2001, €. 7/8, s. 15-16.
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Je ztejmé, 7e SVC pozitivné koreluje s urovni kvalifikace. Napiiklad v roce 1995 méli
samostatné vydéleéné ¢inni bez zaméstnanct (v EU celkem 11,5 %) tyto trovné vzdélani:

ISCEDO, 1, 2 7% | Tato pozitivni korelace je jeSt¢ vyraznéj§$i u samostatné
ISCED 3 28 % | vydelecné ¢innych se zaméstnanci (Pfeifer a Falk, 1999).
ISCED 5, 6,7 56 % Kromé tohoto vyvoje se méni také vnitini struktura SVC

v modernich sluzbach narocnych na znalosti a ve svobodnych
povoléanich (Luber, Gangl a Leicht, 1997; Granato a Leicht, 1996). Jin¢ zmény ukazuji na
zvySujici se podil samostatné vydéleéné ¢innych absolventi vysokych skol, Zen a cizincti.

Tabulka 3.13: Samostatné vydélecné cinni Tabulka 3.14: Samostatna vydélecna ¢innost
podle odvétvi a pohlavi, 1998, EU-15, % v Evropé, 1975-1998, EU-15, %®
Odvétvi Muzi | Muzi Zeny Zemé 1975 1985 1990 1998
a Zeny
Zemédé€lstvi 16,7 16,9 16,0 EU-15® 15,8 15,2 15,4 14,7
Pramysl 22,5 27,4 9,3 Belgie 14,8 15,9 16,1 15,4
Hornictvi a tézba kamene 0,1 0,1 0,1 Dansko 13,9 9,9 9,5 8,4
Vyroba 106 | 11,7 7.8 Némecko™ 9.4 92 8,9 10,0
Elektiina, plyn, voda 0,1 0,1 - Recko 37,7 36,0 34,8 32,5
Stavebnictvi 11,7 15,5 1,4 Spanélsko 21,0 22.6 20,9 20,2
Sluzby 60,6 55,4 73,8 Francie 14,4 12,6 12,9 10,9
Obchod a opravarenstvi 22,4 153 25,2 Irsko 24,4 21,5 22,6 19,5
Hotely a restaurace 5,9 5,0 8,3 Italie 29,5 24,1 24,3 244
Doprava, komunikace 4,5 5,6 1,5 Lucembursko 15,8 9,4 9,5 8,8
Financni zprostredkovani 1,6 1,7 1,3 Nizozemsko 10,3 9,1 10,0 10,8
Reality, obchodni ¢innosti 11,7 12,0 10,8 Rakousko 13,7 11,3 11,3 11,0
Verejna sprava 0,1 0,1 0,2 Portugalsko 27,7 26,2 25,8 26,4
Jiné sluzby 14,2 9,7 26,5 Finsko - 14,7 14,1 14,0
Bez odpovédi 0,4 0,3 0,8 Svédsko 7,2 9,5 9,3 10,9
Celkem v SVC 100,0 100,0 100,0 Spojené kral. 8,1 11,4 13,4 12,1
Celkem (v tisicich) 22423 | 16428 5995 (a) % z celkové zamé&stnanosti, véetn¢ zemedelstvi;
Pramen: Eurostat 2000: Setfeni pracovnich sil Spole¢enstvi (b)  rok 1998 je v€etné novych némeckych zemi.
1998. Pramen: Evropska komise, 1999.

Je tato vzestupnd tendence odrazem nového ,,ducha podniku“ nebo podnikatelské kultury?
Trouvé a kol. (2000) o tom pochybuji a poukazuji na politiku velkych firem, které omezuji
rozsah své Cinnosti, a na tlaky, které nuti nezaméstnané a byvalé zaméstnance, aby se stali
samostatné vydélecné c¢innymi (,,nucend samostatnost*; Granato a Leicht, 1996). Tyto aktivity
nevytvareji vzdy nova pracovni mista.

Setfeni ve Spanélsku (Carrasco, 1997) odhalila, Ze situace na trhu prace, zejména
nedostatek pracovnich mist, a vlastnosti jednotlivcl, zvlasté jejich byvalé pozice, jsou
nejvlivnéjSimi Ciniteli v rozhodovani stat se samostatné vydélecné ¢innym. Nepfizniva situace
na trhu prace mize zvysit pravdépodobnost — hlavné u nezaméstnanych a u lidi s nizkou
kvalifikaci — zahdjeni SVC. Podniky vytvofené témito lidmi vSak mivaji vice potizi nez
podniky zalozené lidmi, kteti byli pfedtim zaméstnani.

To plati zvlasté tam, kde neexistuji opatieni vefejné podpory. Nékolik zemi tato opatieni
v poslednich deseti letech posililo a bylo dosti uspéSnych (Bogenhold a Schmidt, 1999).

Vétsina primyslove vyspélych zemi wustavila programy pro zaklddani podnikl
nezaméstnanymi, piedevs§im dlouhodob& nezaméstnanymi. Jejich intenzita a UspéSnost se
vSak lisi. Relativné mala icast v téchto opatienich — primérné kolem 5 % nezaméstnanych —
muze byt zplsobena tim, ze psychosocidlni u€inky dlouhodobé nezaméstnanosti oslabuji
ochotu stat se nezavislymi. Navic vétSina ucastnikii méla stejn¢ v umyslu zalozit si vlastni
podnik, i kdyz ne v takovém rozsahu nebo az pozdéji.

V Némecku byl realizovan a evaluovan program ,pieklenovaciho pfispévku
(Uberbriickungsgeld). Byla u n&j zjiiténa relativng vysoka efektivita ndkladd, protoze vétsina
ucastnikli — pokud nezlstali samostatné¢ vydélecné ¢innymi — naSla potom dlouhodobé

40 Zpravodaj — Odborné vzdélavani v zahranici, 2002, ptiloha IV/2002



zaméstnani. Podpora, poradenstvi a vzdélavani Sité na miru zvysi podstatné nadéji na pieziti.

V Némecku zlstava 70 % byvalych nezaméstnanych ucastnikli programu po ttech letech

samostatné vydelecné ¢innymi. Navic pfiblizné polovina z nich zaméstnava alespon jednoho

dalsiho zaméstnance (WieBner, 1998). Podobné uspésné jsou prislusné programy ve Velké

Britanii a v USA. Ve Francii se program kapitalizace piispévkil v nezaméstnanosti ukazal

jako piili§ ndkladny a byl nahrazen komplexnéj$im programem.

Vyzkumy ukazuji, ze hranice mezi zavislou a nezavislou praci se stavaji méné zietelnymi.
Marchand (1998) poukazuje na piiklady ze Spojeného kralovstvi a Svédska, kde se vlivem
externalizace Cinnosti a subkontraktd objevuje nova kategorie lidi. Jsou to byvali
zaméstnanci, ktefi jsou svymi zaméstnavateli povzbuzovani (nebo nuceni), aby se stali
nezavislymi, aby vSak nadale pracovali vyhradné pro byvaly podnik. Ackoliv jsou formalné
»samostatné vydélecné ¢inni“ jsou v ranku zaméstnanych lidi s odlisnym modelem rizika a
Sanci.

V Némecku zacala debata o téchto ,.kvazi samostatné vydéle¢né cinnych® jiz zacatkem
90. let; jednu z nejobsahlejsich empirickych studii provedl IAB (Dietrich, 1996, 1998). Pro
(a) osobni zavislost, tzn. byt podfizen smérnicim pokud jde o misto, ¢as nebo obsah;

(b) integrace do organizace objednavatele, napt. pokud jde o spolupraci s persondlem nebo
pouzivani pracovnich materiali objednatele;

(¢) podnikatelské riziko, napt. zadna firemni organizace, pouze jeden objednavatel, zZadné
prislusné rozdé€leni prilezitosti a rizik (zadnd podnikatelskd svoboda jednat na mistni
urovni, organizovat si ¢as, najit si nové zdkazniky, stanovovat ceny atd.).

Podle téchto kritérii a dalsich indikatorti se podil ,.kvazi SVC* v Némecku odhaduje az na

3,2 % zcelkovych pracovnich sil. Uvnitf této Sedé zoény lze 0,6 % az 1,4 % definovat

jednoznaéné jako ,.kvazi SVC* (Dietrich, 1996). Diskuse o tomto problému v roce 1999 vedla

k zakonu o ,kvazi SVC*, ktery viak byl pfedmétem ostrého sporu.

4.4. Socialni podniky
4.4.1. Neziskové organizace

OECD (1998, 1999) identifikuje nové formy podnikatelstvi v rdmeci ,,nové socialni ekonomi-
ky“, tzn. neziskového sektoru (nebo ,tietiho* sektoru) mezi stitem a trhem. Neziskové
organizace jsou charakterizovany smeésici komercénich a nekomerénich aktivit a tzkou
interakci s vefejnou politikou. Plni potieby, které nejsou vitbec nebo jsou jen ¢aste¢né plnény
vefejnym sektorem ¢i trhem. VétSina z téchto organizaci ma socidlni tlohu, napt. poméhat

lidem s nizkou kvalifikaci nebo nezaméstna-

Tabulka 3.15: Zaméstnanost a zdroje , . . g
nym nastoupit do zaméstnani, stat se samo-

financovani v neziskovém sektoru, %

Zemé Zamé&stnanost® | Vefejné statn€ vydéleéné cinnymi, nebo obecnéji
financovani® | posilit lokdlni ¢i  regiondlni  rozvoj

Madarsko 0,8 21 prostiednictvim siti zahrnujicich vefejné

Italie 1,8 42 titady a soukromé firmy.

Japonsko 2,5 38 . ; . , .

s Definice a vymezeni neziskovych organi-

Svédsko 3,0 - ; S 1 o . .

Spojent krdl s 0 zaci a socidlnich podnikli se v jednotlivych

Nemecko 37 63 zemich 1isi. Jejich postaveni v ekonomice

Francie 42 59 nckterych zemi ukazuje tabulka 3.15.

USA 6,8 29 L _y

(a) Podil na celkové zaméstnanosti. 4.4.2. ,,Nova socialni ekonomika

(b) Podil z celkovych finan¢nich zdroja. R . - . . .

Pramen: OECD, 1998. Za socialni ekonomiku se nejcastéji povazuje

ta, ktera propojuje ekonomické cinnosti
provadéné druzstvy, vzajemnymi pojistovnami a sdruzenimi s témito etickymi principy:
» sluzba ¢lentim nebo spolecenstvi spiSe nez zisk;
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" samospravny management;

» demokraticka struktura;

= pii sdileni zisku je ddvana piednost pracovnim silam pted kapitadlem (Defourny, 1997).
Definice ,,nové socialni ekonomiky* je kombinaci kritérii z klasické definice a novych prvki.
Ty mohou byt odvozeny z historického vyvoje a z obnoveného zajmu v 70. letech.

Tyto organizace jsou zapojeny doekonomické cinnosti, ale nemély by patfit ani
k vefejnému, ani k soukromému sektoru. Toto postaveni socialni ekonomiky ziistava jednou

Tyto organizace plni kromé svych ekonomickych tkolt socialni ulohy, které nemohou byt
feSeny vefejnym sektorem. ,,Stard socidlni ekonomika® se pokousela zasahovat do téchto
oblasti: spofeni a uvéry; socidlni bydleni; spotfebni zbozi; socidlni a zdravotnickd péce;
kultura, informace a tisk; vzdjemné a druzstevni pojiSténi a zamé&stnanost. Organizace ,,nové
socialni ekonomiky* plsobi v odlisnych sektorech: etické spofeni a investice; renovace;
recyklace; nové potieby péce a zaméstnanost.

Soucasné iniciativy se zaméfuji veétSinou na problémy nezaméstnanosti vytvarenim
pracovnich mist, poskytovanim vzdé€lavani a vénovanim zvlastni péce rizikovym skupinam.
V primyslové vyspélych zemich je zakladan velky pocet druzstev, sdruzeni a
spotiebitelskych organizaci s cilem socidlni integrace prostfednictvim prace, na lokdlni Grovni
Casto také spojenym s ekologickymi ukoly. Timto zplsobem ptevzaly socidlni podniky
nckteré funkce od vefejného sektoru, ktery se stahuje z urcitych oblasti socidlniho zZivota.

Krom¢ toho si nova socidlni ekonomika podrzela nékterd kritéria a klasické definice.
Pfedev$im ma sluzba ¢lenim nebo obci stile prednost pfed vytvafenim zisku. Za stejné
dialezité je povazovano uchovavani demokratické struktury. VétSina organizaci je vznika
zezdola, a proto lze predpokladat, Ze princip samospravy ziistdva zachovan, 1 kdyz soucasné
formy socialni ekonomiky Casto nespliuji toto kritérium.

Na zéklad€ vySe zminénych definic mohou byt formulovana kritéria pro odliSeni socialné
ekonomickych organizaci od jinych organizaci (Vranken a Frans, 2000):

» angazovani v hospodarské ¢innosti;

= qkoly vsocidlni oblasti; napf. integrace socidln¢ vylucovanych, nezaméstnanych a
chudych lidi;

= ukoly v oblasti ekologie;

* poskytovani sluzeb, které reaguji na naléhavé individudlni nebo kolektivni potieby
zanedbavané verejnym sektorem;

= pracovni sily maji pfednost pted kapitalem;

= samospravné fizeni;

= ustaveni demokratické struktury;

= zaloZeni organizace zdola;

» pravni forma typickd pro socialni ekonomiku: druZstevni spolecnost, vzdjemnd
pojistovna, neziskova organizace, registrovana charita.

Nejdulezitéjsi jsou prvni dvé kritéria. Iniciativa, kterd se neangazuje v hospodaiské ¢innosti a

nesleduje socialni cile, nepatii do ,,nové socialni ekonomiky*.

4.5. Vzdélavani vedouci k samostatnosti

Nékteré studie zkoumaji spojeni mezi manaZerskym vzdélavanim a vykonnosti MSP nebo
samostatné vydélecné ¢innych, posuzovanou napt. podle délky pasobeni, ziskovosti, ristu a
vytvafeni pracovnich mist.

Vysledky vsak nejsou vzdy presvédcivé. Napi. Cosh a kol. (1998) na zakladé Setfeni 1640
MSP s méné nez 500 zaméstnanci ve Velké Britanii (1987-90, 1990-95) korelovali formalni
vzdélavani manazeri MSP s indikétory risty a poc¢tu vytvorenych pracovnich mist. Shledali,
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ze formalni vzd€lavani manazert ovliviluje délku piisobeni a vykonnost jen v nékterych
skupinach MSP a jen v nékterych obdobich.

Ackoliv né¢ktefi autofi nachdzeji jen slabd spojeni mezi vzdélavanim manaZera a
ekonomickou vykonnosti, vétSina studii ukazuje, ze technologické know-how, vysoka troven
kvalifikace a specifické znalosti z daného oboru jsou bezpodmine¢nou podminkou tspéchu.
Uspéch nebo selhani jsou méné zavislé na financovani a na pfistupu ke kapitilu neZ na
lidskych zdrojich. K tomu patii znalost mistnich trhi a integrace do siti s jinymi firmami nebo
s vysokymi Skolami a vyzkumnymi Gstavy.

To vSe vyzaduje cilenou podptirnou politiku, kterd pfipisuje stejny vyznam informacim,
poradenstvi, vzdélavani a mentorovani jako finan¢nim aspektiim a odstrafiovani legislativnich
a administrativnich prekdzek. Cilena podpora znamena brat v tvahu oblast podnikatelské
¢innosti, region, odvétvi, druh podnikani, ale také vek, pohlavi, kvalifikaci a profesni praxi
uchazece. Na miru $ité poradenstvi a vzdélavani jsou nyni integrujicim prvkem témét vSech
evropskych programi pro zakladani podniku.

Z hlediska vzdélavani by se mélo zvazit, zda by se o podnikatelstvi SVC nemélo uéit jiz
diive, ramci povinné Skolni dochazky a v pocate¢ni profesni ptipravé. Jak jiz bylo uvedeno,
samostatné jednani je klicova kompetence, kterd hraje vyznamnou roli nejen u podnikatelt,
ale 1 ve vSech sférach pracovniho a soukromého zivota.

Nasledujici podkapitoly prezentuji méné vysledka dikladného vyzkumu. Poskytuji nékteré
ptiklady a myslenky o tom, jak pfenaset ,,podnikatelského ducha® na Zzidky ve vzdélavani.
Soustfedime se na zdkladni Skoly a pocatecni a dalSi profesni pfipravu, ackoliv vétSina
iniciativ pro zakladani podnikl se nachézi na vysokych Skoléch a obchodnich akademiich.

4.5.1. Zakladni skoly

Zaklady samostatnosti by mély byt systematicky vytvafeny jiz v prubéhu povinné Skolni
dochazky. Prvnimi kroky by mohlo byt planovani a provadéni malych projekti v tymech
s ménicimi se rolemi Gcastnikil, prebirani riznych funkci ve skole a spole¢na evaluace vétsiho
¢1 mens$iho uspéchu. Mén¢ tspésné vysledky by mohly byt chdpany jako zkuSenost. Kromé
samostatnosti by mohla byt cilem podpora motivace a sebedivéry, zejména u zaku, ktefi jsou
nesméli nebo se obtizné€ integruji do tfidniho kolektivu (napt. déti ptist¢hovalcit).

Podobné aktivity jsou zahajovany v nékolika zemich, i kdyz s rtiznou intenzitou. Vyména
zkuSenosti na evropské urovni by byla velmi uzite¢na. Tento typ projektové pedagogiky je
také jednim z nejvhodnéjsich pro ziskavani klicovych kvalifikaci a socidlnich kompetenci.

Jakmile jsou déti starsi, 1 kdyz stale ve v€ku povinné Skolni dochazky a pted vstupem do
profesni piipravy, mohou byt navazany kontakty se svétem prace, intenzivnéjSi a
systematicky realizované. Prvnim krokem mohou byt exkurze do mistnich firem, které by
mély byt nésledovany souvislejSimi kontakty. Aktivni pozorovani tymu v diln¢ nebo
v oddéleni firmy, vhled do povinnosti manazerd, do jejich Zivotopisii a koncepci by mohly
zmensit vzdalenost mezi Skolou a svétem prace, stejné tak jako prazdninova brigada a jeji
nasledné hodnoceni ve $kole.

4.5.2. Sekundarni uroveri a pocdtecni profesni piriprava

Na urovni sekundarniho vzd€lavani nebo v pocateéni profesni piipravé lze dale rozvijet
podnikatelskou samostatnost. Cilem je naucit se samostatné jednat, ziskat sebedlivéru a
socialni kompetence a shromazdit prvni dojmy ze svéta prace.

Ve véku 15-20 let se volba ,,podnikatelstvi® stava profesnim cilem sama o sobé. VSeobecné
nebo odborné $koly nebo dokonce podniky — pokud se v nich provadi profesni pfiprava —
mohou podstatné pfispivat k dosazeni tohoto cile. Napi. v Némecku pfipravuje znacné
mnozstvi uéebni podnikl uéné pro SVC, i kdyz to neni vyslovné uvedeno ve smérnicich pro
profesni pfipravu.
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Ve Skolach na sekundarni Urovni mohou fungovat projekty malych podniki, napft.
potiskovani tricek, vyroba hracek, organizace vecirkli, pocitacové poradenstvi nebo
dodavatelské sluzby. Tyto Cinnosti v§ak musi byt ve vétSiné zemi v souladu s obchodnimi a
daflovymi zdkony a administrativa s tim spojend je nékdy zavaznou piekazkou uskute¢néni
téchto iniciativ. Uvadime nékolik typl projektové profesni ptipravy.

* Vramci projektu ,Junior” némecké pracovni skupiny Skola-hospodarstvi (Arbeitskreis
Schule-Wirtschaft) si mladi lidé ve véku 15-20 let zakladaji na omezenou dobu vlastni
podnik. Studenti pod dohledem Institutu némeckého hospodatstvi (IW), uciteli, mistnich
ufadi a sdruzeni prodéavaji podilové certifikaty (napt. piibuznym nebo pratelim) a
ukladaji je do banky. Maji svou ,firmu* zaregistrovanou a po skonceni projektu se
dozvédi, jak byli tispésni.

* V Rakousku existuji dva typy pfipravy na podnikani. Jednim z nich je ,,fiktivni firma* ve
sttednich obchodnich Skolach. Fiktivni firma je simulacni model a zaci se musi zabyvat
skute¢nymi scénaii z obchodniho Zivota. Druhy model Junior Enterprises je realizovan ve
vSeobecné vzdelavacich skolach a zachéazi se skutecnymi penézi a zbozim (Skolni noviny
apod.), v€etné urcitého financniho rizika. Oba projekty jsou uskute¢iiovany ve spolupraci
s partnery ze svéta prace, ktetfi se podileji o své podnikatelské zkuSenosti a sponzoruji
kanceléiské vybaveni (Altrichter, 2000).

= Ve Skotsku se na ptipravu mladych lidi pro SVC zaméfuji rtizné programy (napt. Young
Enterprise, Achievers International, Go for Enterprise!, Enterprise Infants). Programu
snazvem Industry and Enterprise Awareness for Teachers and Schools (Povédomi
o primyslu a podnicich pro ucitele a Skoly) se zuCastni 3600 uciteli, ktefi v pribéhu tii let
absolvuji desetidenni stdze v rtiznych firmach, kde se budou ucit o podnikani a o svété
préace.

» Jiné zem¢ zahgjily podobné modely; ve vétsiné piipadt simulaci podniku, projekty
tymové prace, planovani vykonu nebo hrani roli, ucebni kancelare, modelové projekty a
podobné. Povazuje se za dilezité, aby se tyto aktivity odehravaly mimo Skolu v redlném
pracovnim prostfedi a s konkrétnimi ucebnimi zkusenostmi. V tomto véku by mély byt
,vnitini aspekty* podnikatelstvi podporovany konstruktivnim — nikoli instruktivnim —
ucenim a zkuSenostnim ucenim za ucelem rozvijeni tvofivosti, motivace, iniciativy,
sebedtivéry, schopnosti prebirat riziko a spolupracovat.

Jak se vSak zduraziuje ve finské iniciativé pro integraci podnikatelstvi do rozvojovych plant

kol (Ojala a Pihkala, 1994), didaktické cile by mély byt dalekosahlejsi. Zak by si mél

uvédomit vyznam a ucel podnikatelské samostatnosti jako soucasti blahobytu spole¢nosti a

mél by vnimat potencidlni konflikt mezi ptirodou a hmotnou prosperitou. M¢l by veédét

o smyslu trvale udrzitelného rozvoje a o vyznamu nejistoty v podnikatelstvi a ve spolecnosti.

Spolu s uzite¢nymi informacemi o profesi podnikatele ziskavaji zaci zakladni znalosti a

kompetence relevantni pro vytvoteni a tspéch firmy.

4.5.3. Priprava na zaloZeni podniku: narodni programy a programy EU

Ve vétsiné zemi jsou konkrétni rady, podpora a ptiprava pro potencidlni zakladatele podniku
poskytovany predevSim ve vysokoSkolském vzdélavani nebo v dal§i profesni piipravée,
vjejimz ramci jsou poradany specifické seminafe a kurzy organizované statem nebo
regionalnimi ufady, federacemi a profesnimi sdruzenimi atd. Mnohda z téchto opatfeni jsou
podporovana Evropskou komisi, zejména v ramci evropskych socidlnich a regionalnich
fondi.

4.5.3.1. Navrhovani programii

Zakladni podminkou je existence podnikatelského zaméru a planu. Podnikatelsky plan
popisuje myslenku, obsahuje analyzu trhu a indikaci o¢ekavanych ndkladi, obratu zisku a
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finan¢nich, legislativnich, fiskalnich a jinych podminek a perspektiv do budoucna. Ve vétSiné

zemi, které poskytuji finan¢ni podporu pro zahajeni podnikéni, je evaluace podnikatelského

planu svéfovana externim kompetentnim institucim. Mohou to byt komory, danovi nebo
manazer$ti poradci, banky atd., ale také porota sestavena vyslovné k tomuto ucelu.

V zemich EU existuje mnoho program, které zde nemohou byt vSechny popsany. Lze fici,
ze se diive vSeobecnéjsi a nespecifikované ukoly téchto programli méni na cilend opatfeni.
Existuje n¢kolik zakladnich cill, které se ¢astecné prekryvaji:

* podpora podnikatelstvi v inovativnich oblastech s vyspélou technikou, zejména v sektoru
sluzeb;

* podpora mladych dospélych, Zen a dlouhodob& nezaméstnanych;

* podpora znevyhodnénych, véetné prist¢hovalct, ktefi se pohybuji ve stinové ekonomice;

* podpora prosttedi pro zakladdani podniku, napi. védecké parky, technologicka centra,
mentorovani, ,,inkubatory*, stfediska poskytujici pomoc a informace najednou a na
jednom miste.

Tyto programy jsou obvykle lokalnimi nebo regiondlnimi iniciativami, v nichz pracuji mistni

zainteresovani lidé. Mnohé programy jsou podporovany z evropskych strukturalnich fonda.

Uspéch téchto programil zavisi na nékolika podminkach, které jsou zaroveii vyzvami pro
budouci, na miru Sitou politiku:

* na regionalni a lokalni urovni je nezbytné monitorovat situaci, aby se zjistily nedostatky
v kvalifikacich, vzdélavaci potteby a pozadavky mistniho trhu;

»  vzdélavani by se mélo zaméfovat na podminky sektor a trhli, v nichz ma byt podnik
zalozZen, 1 na kvalifikaci a profesni zkuSenost podnikatele;

» vzdélavani by se mélo pokud mozno odehravat mimo skolu; mélo by poskytovat praktické
zkuSenosti a mit jak kratkodoby, tak dlouhodoby charakter;

» vzdélavani by nemélo byt ukonceno po zalozeni podniku, potom by mélo byt poskytovano
dalsi vzdé€lavani. V mnoha ptipadech je faze rozsifovani Gspésné zalozené firmy klicovéjsi
nez zalozeni samo;

» odbornici, zvlast€¢ UspéSni podnikatelé v regionu, techniCti experti a penzionovani
manazeti by méli byt presvédceni k tomu, aby fungovali jako mentofi;

* mély by byt ustavovany a rozvijeny sité, spoluprdce a partnerstvi s jinymi firmami,
s vysokymi Skolami a vyzkumnymi stfedisky; védecké parky, inkubacni modely,
technologicka centra atd. jsou vhodné k uspordm ndkladi a k synergickému efektu.

4.5.3.2. Aktivity Evropské komise

Evropskéd komise podporuje jiz po néjakou dobu narodni a mistni iniciativy na pomoc
podnikatelstvi, zejména pomoci strukturdlnich, socidlnich a regionalnich fondt. Pokud jde
o vSeobecné a profesni vzdélavani, zahajily né€kolik projektd vtomto sméru programy
Leonardo da Vinci, Sokrates a jejich predchidci a také programy TSER.

Po vrcholné schiizce v Lucemburku, na zadkladé¢ Amsterodamské smlouvy a nasledné na
konferenci osmi nejvyspélejSich zemi svéta (G8) bylo podnikatelstvi identifikovano jako
jeden ze Ctyt pilift evropské strategie zaméstnanosti. Na tomto zakladé jsou zpracovavany
narodni akéni plany. Problémem je odstranéni legislativnich a administrativnich ptekazek,
ptistup ke kapitalu, vytvareni piiznivého prostiedi pro podnikatelstvi a budovani siti — a
ponékud vSeobecné — ,,reforma systémi vzdélavani® v rdmcei programti Leonardo a Sokrates.

Evropska komise vyvinula fadu aktivit, z nichz uvadime nékolik ptikladu.

Komise BEST (Business environment simplification — ZjednoduSeni podnikatelského

prostiedi) doporucila néktera opatieni na podporu firem a zvlast¢ MSP. Pro pocatecni a dalsi

vzdélavani to jsou:

» restrukturovani vzdélavacich systémi tak, aby se 1épe pfizpisobovaly mistnim potfebam a
kvalifikacim;
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» zalozeni sit¢ podnikatelského vzdélavani (Business education network — BENE) pro
vzajemnou vyménu mezi vzdélavacimi organizacemi a firmami a pro identifikovani
dobrych zkuSenosti z praxe;

» stimuly pro MSP, aby poskytovaly vzdélavani;

= identifikace vzd€lavacich potieb potencialnich podnikatelt a MSP;

= piepracovani navrhu programu Leonardo II svétsi Ucasti podnikll a s posilenim
flexibilnich forem vzdélavani.

Evropské komise pfijala tato doporuceni a zahgjila akéni plan NOW, ktery obsahuje podporu

podnikatelstvi a zlepSeni schopnosti konkurovat. Kromé¢ toho Komise realizovala paralelné

s ,,dialogem s ob¢any* ,,dialog s hospodatstvim*.

Spole¢né vyzkumné sttedisko (Joint Research Centre) Komise zahdjilo program seminait,
které vedou k ziskani ,,certifikatu v podnikatelstvi‘.

4.5.3.3. Dobré zkuSenosti z praxe na narodni urovni

Na nérodni trovni bylo v poslednich letech realizovano mnozstvi iniciativ. Nékteré ptiklady:

= model adopce® v Recku, kde jsou mistni velké podniky povzbuzovany k tomu, aby
poskytovaly vzdélavani zenam a poucovaly je, jak zalozit maly podnik. Nova firma je
,adoptovana® velkym podnikem, ktery ji poskytuje kapital a podporu v managementu;

= vRecku a vItalii funguji podpirné modely, které poméhaji v SVC piistéhovalcim a
pracovnikiim stinové ekonomikys;

» Uspésna realizace ,,Zakona 44 podporujiciho mladé podnikatele v Italii. Tento italsky
model ziskal cenu ,,nejlepsi praxe v Evropé® (,,best practice in Europe*) — ramecek 3.19;

Réamecek 3.19: Legge 44 v Italii

Legge sull’Imprenditorialita Giovanile (zakon o podnikatelstvi mladeze) byl piijat v roce 1986 a je
povazovan za nejdilezitéjsi iniciativu pro mladé zakladatele podnikt v Italii. Provadi ji agentura (IG
Spa.), jejimz majoritnim vlastnikem je stat. Ta nabizi fadu sluzeb zaméfenych na specifické potieby a
problémy mladych podnikateltt ve véku od 18 do 35 let. Sluzby sahaji od podpory podnikatelské
kultury az po spolupraci s mistnimi ufady a pienos informaci Skolam a univerzitam. IG Spa. poskytuje
vyhodné financni prostfedky; vzdélavani provadi kvalifikovany management a instituce profesni
ptipravy.

Kromé toho organizuje IG Spa. mentorovani podnikateli zalozené na presvédceni, ze podnikatelstvi
mohou nejlépe uéit zkuSeni podnikatelé. Mentorem je etablovana spole¢nost, ktera zajistuje podporu
nejprve zdarma, pozdé€ji na komercni bazi, a prebird poradenstvi na celé obdobi splaceni uveérd.
Mentor pomaha pii vypracovavani podnikatelskych pland a pti hodnoceni podnikatelskych zaméri
komisi.

Od zavedeni iniciativy v roce 1986 bylo evaluovano kolem 5000 podnikatelskych plant, na jejichz
zéklade bylo vytvoteno 1000 novych firem a 25 000 novych pracovnich mist. Mira pieziti po tfech
letech je 81 %, coz je nad narodnim i evropskym primérem. Legge 44 byl v pribéhu doby rozsiten a
dnes obsahuje také podporu podnikani zen. Planuji se nové iniciativy pro piebirani rizikovych podnikt
zameéstnanci.

Pramen: OECD, 1998.

= v Italii bylo zahdjeno n¢kolik modelovych projektt v ramcei pakti o izemni zaméstnano-
sti. Ty zahrnuji vyménu zkuSenosti sjinymi evropskymi regiony o experimentech
v oblasti novych povolani a v podpote SVC, napi. Patto Territoriale del Miglio d’Oro;

= technologické parky v Italii a v Baskicku (Spanélsko) podporuji MSP pii zavadéni novych
technologii a organizace prace;

» v Portugalsku se sit' lokalnich partneri snazi zaklddat servisni firmy v sousedstvi
zchatralych ¢tvrti velkych mést;

= ve Svédsku jsou vytvaiena druZstva pro nezaméstnané nebo vylucované lidi, kteii pracuji
v ,,pracovnich stfediscich jako zaméstnanci nebo jako samostatné vydélecné cinni.
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Uspokojuji mistni potfeby, které nejsou pokryty etablovanymi firmami. Stfedisko také
poskytuje vzdélavani v IKT a poradenstvi;

= programy zahajené v Némecku Spolkovym tiadem prace se snazi posilovat SVC
(dlouhodobg) nezaméstnanych; tato opatfeni jsou dosti uspésna (Wiener, 1998);

= Strategie nového podniku (New Enterprise Strategy) ve Spojeném kralovstvi je partnerstvi
mezi vefejnymi a soukromymi organizacemi, zamétené na podporu cilovych skupin;

= v Belgii (Valonsko) podporuje projekt ,,Business Angels in Walonia* mladé podnikatele
ve vzdélavani, v pfistupu ke kapitdlu a v managementu;

» Plato 100* v Belgii je konzulta¢ni iniciativa, v jejimz ramci manazeti velkych mistnich
firem poskytuji rady a podporu mensim podnikiim v procesu jejich rozsifovani;

= odvétvové projekty (napf. v logistice v Nizozemsku a v ndbytkarstvi ve Finsku) se zame¢-
fuji na podporu v zaklddani podnikli a ve vzdélavani a na ustavovani spolupracujicich siti;

» ve Francii poskytuje nevladni organizace ,,Ouest 12 poradenstvi a podporu MSP a
femeslnickym podnikiim a ucastni se novych podnikatelskych projekti.

5. Rozvoj a méieni lidskych zdroju

o (¢

Termin ,,rozvoj lidskych zdrojii” (RLZ) oznacuje aktivaci a rozvoj vzdélavacich cinnosti
v podnicich. Prvni cast této kapitoly se zabyva hodnotami a politikou toho, co Ize volné nazvat
evropskym svétem prace a kulturou odborného vzdélavani a pripravy. Zkoumaji se ucinky
dvou konkurujicich si modelit ,, managementu lidskych zdrojii** — utilitarniho a
instrumentdlniho modelu.

Druha cast pojednava o podavani zprav o lidském kapitalu a o zpiisobech, jimiz podniky
meéri lidsky kapitdl, tzn. vedomosti, dovednosti, kompetence a jiné atributy, které maji
Jjednotlivci nebo skupiny jednotlivceu. Podavani zprav o lidskem kapitilu znamena méreni
hodnot a procesu vztahujicich se k ziskavani, rozvoji a rozsirovani védomosti. Objevuji se
nové pristupy, které kombinuji podavani zprav o lidském kapitalu podnikii s Fizenim tohoto
kapitalu. Zaméruji se bud’ na specifické prvky, nebo na souhrn prvkii tvoricich lidsky kapital a
na jeho vyuzivani.

5.1. Rozvoj lidskych zdroji

V prubéhu poslednich patnécti let evropské podniky radikaln¢ ptehodnotily své postoje
k organizaci prace a k ,fizeni lidskych zdroji* vzhledem k dramatickym zménédm, k nimz
dochazi ve svéte prace.

Mnohé podniky ptijaly nové typy organizace prace, které se odraZeji v novych formach
strategie ,.fizeni lidskych zdroju (RLZ) (Sparrow a Hiltrop, 1994; Miles a Snow, 1984).
VyZaduji realizaci novych modeli pracovnich sil, které pfenasSeji na zaméstnance Sirsi
odpovédnost (horizontalné€ i vertikaln¢). To klade zna¢ny diraz na metody rozvoje lidskych
zdroji (RLZ), napt. na vytvafeni tymi, nc¢kolikandsobné kvalifikace a u€eni na pracovisti,
které maji podpofit vetsi stupen funkeni flexibility (OECD, 1999).

5.1.1. Rizeni lidskych zdrojit

Jednim z modelti RLZ, ktery ma velky vliv na evropské a $ir§i mezindrodni podnikani a
vyzkum (Hollinshead a Leat, 1995) je ,,humanisticko-vyvojovy* model, ktery vytvofili Beer a
kol. (1984, 1985) v Harvard Business School. Silnou strankou tohoto modelu je, ze se pokou-
§t sladit cile efektivity podniku s blahobytem jednotlivct a s prospéchem pro spolecnost.

Harvardsky model zavadi termin ,,z4jmy zainteresovanych osob* (stakeholder interests):
vSichni, kdo jsou zainteresovani v podniku, maji n€jakou roli v ovlivilovani politiky podniku
(ramecek 3.20). Patfi k nim zaméstnanci, odborové svazy, obec, vlada a také tradicni
podnikové fidici skupiny podilnikd a managementu. Lze identifikovat tfi postoje:
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(a) postoj podilnikt (shareholder approach);
(b) postoj poucenych podilnikii (enlightened shareholder approach);
(c) postoj zainteresovanych osob (stakeholder approach).

Dosud neni jasné, ktery z uvedenych postojii bude dominovat. Na jedné strané se zvySuji
z4jmy podilnikl a jejich ekonomicka sila (napt. prostiednictvim akcii) podporovany globali-
zaci financnich kapitdlovych toki, jako v pfipad¢ velkych nadndrodnich spole¢nosti, které
v poslednich letech piebiraji kontrolu nad mensimi podniky. Na druhé stran¢ roste vyznam
postoje poucenych podilnikli a postoje zainteresovanych osob. To dosvédcuje mnoho analyz
role podnikli ve spolecnosti a podnikovych a vladnich iniciativ, které se zamétuji na dalsi
ulohy podniki mimo vytvareni zisku a poskytovani pracovnich mist (Westphalen, 2000).

Réamecek 3.20: Pojeti managementu

Postoj podilnikii
Tradi¢ni identifikace podniku jejimi podilniky se fidi logikou toho, ze podniky jsou zakladany a
spravovany ve prospéch podilniki a ve prospéch skute¢nych a potencialnich véfitela.

Vzhledem k tomu, Ze podilnici jsou ti, kdo maji skute¢ny nebo potencialni ekonomicky zajem
v podniku, vykazy a ucetnictvi se vztahuji pfedev§im, ne-li zcela, ke kratkodobému nebo
sttednédobému hospodatskému vykonu podniku uvadénému v Cislech.

Hodnoty podilnikt tak odrazeji skute¢nost, Ze tkoly podniku definuji vyhradné jeho vlastnici (a do
uréité miry vefitelé) v ramci vefejnych pravidel a ze hlavnim cilem je zajistit podilnikiim maximalni
hodnotu.

Postoj poucenych podilniki
Postoj poucenych podilnikd také uznava, ze hlavnim cilem podniku je zajistit podilnikiim maximalni
hodnotu; lisi se vSak prostfedky, jimiz se toho ma dosdhnout. Tento postoj zduraznuje, ze vyhradni
zamétfeni na kratkodobé financni ukazatele mize mit dlouhodobé za nasledek podprimémé zisky
podilniki.

Tento postoj zduraziiuje dlouhodobé podnikatelské strategie, vcetné vztahti se zameéstnanci,
smluvnimi partnery, zdkazniky atd. Aktivné¢ reaguje na trendy a vyvoj ve spole¢nosti a na vefejna
pravidla. O tikolech podniku rozhoduji podilnici.

Postoj zainteresovanych osob
Postoj zainteresovanych osob je zalozen na argumentu, ze hlavnim cilem, kterym je maximalizace
hodnoty pro podilniky, se dlouhodobé nedosahne maximalni prosperity a blahobytu ani pro podilniky,
ani pro jiné zainteresované osoby nebo pro spolecnost jako celek.

Tento postoj pfekonava pojeti podilnikl. Zajmy dalSich zainteresovanych osob, napf. zaméstnanct,
smluvnich partnert a zakaznik by mély ovliviiovat ukoly a fizeni podniku. Podniky jsou

identifikovany jako entity zasazené ve spolecnosti, které se management podniku musi ptizpisobovat.
Pramen: Westphalen, 2000.

Z hlediska pracovnich vztahti zaméstnancti predstavuje model RLZ radikalni pfechod od

»tayloristického* védeckého manazerského (instrumentdlniho) pojeti zalozeného na ptisné

kontrole pracovnikl k pojeti zalozenému na ziskéni jejich angazovanosti v kontextu spole¢né

sdilenych cilti. Klade velky diraz na RLZ pii zvySovani kompetence zaméstnancii. Dalsi

ocekavané vysledky této filozofie jsou:

= véEtsi loajalita k podniku;

= efektivita nakladt vzhledem k nizké fluktuaci, nizké miry absence;

» veEtsi shoda mezi managementem a zaméstnanci, mezi riznymi skupinami zaméstnanct a
mezi zaméstnanci a spolec¢nosti jako celkem (Beer a kol., 1984).

Jednim z hlavnich disledkii pfijeti tohoto modelu RLZ je, Ze politika lidskych zdrojt je

integrovana do vSech c¢innosti podniku. To znamena posun od rozdrobeného chéapani

managementu problémi spojenych slidmi provadéného vramci specializovaného

personalniho oddé€leni k integrovanému pojeti. Celkovd zména je popisovana jako piechod od

personalniho managementu k managementu lidskych zdroja.
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Tento model fizeni lidskych zdroji poskytuje vyznamny stimul aktivitim RLZ, protoze
jednim z kli¢ovych ukold, na které by se mély zamétovat, je integrovana politika izce spojena
s otazkami pfijimani pracovniki, fizeni kariéry, rozvoje organizace, planu prace, mezd a
pracovnich vztaht (Sparrow a Hiltrop, 1994; McLagan, 1999). Vzhledem k tomu, Ze hranice
mezi RLZ a RLZ jsou ve skutetnosti mélo zfetelné, se ndktefi autofi, napf. Mc Lagan,
pfimlouvaji za vétsi integraci, protoZze povazuji rozdil mezi nimi za pfili§ jemny.

5.1.2. RLZ a rozvoj kompetenci

Ukoly rozvoje lidskych zdroji se zamétuji také na rozvijeni ,.kompetence* zaméstnancti na
vSech urovnich.

Kontextové/situacni pojeti ,.kompetence a jeji ,,vysoké transferové hodnoty™ vytvoftilo
teorie a podpofilo ,,socidlni inovace* vztahujici se k integraci individudlniho uceni a pracujici
s programy organiza¢niho uc¢eni. Senge (1990, 1997), ktery je jednim z exponentd koncepce
ucici se organizace, se pta, pro¢ neni mozné, aby lidé doséhli podnikovych cili ,,v pracovnim
prostiedi, které je blizké vécem, jichz si pracovnici v Zivoté skuteéng vazi«."

Podle Senge je veSkeré uceni spjaté s cinnosti svou povahou socidlni a kolektivni.
Nezbytnou podminkou pro uceni je rozvoj smyslu pro souvislost, smyslu pro spolupraci
v n¢jakém systému a chipani toho, jak je kazda cast systému ovlivnéna nebo ovliviilovana
jinymi ¢astmi a ze celek je vétsi nez souhrn jednotlivych ¢asti“ (Senge, 1997).

Ucici se organizace tedy mize byt popsana jako instituce, kterd zapojuje vSechny své ¢leny
do zvySovani organiza¢ni a individudlni kompetence prostfednictvim neustalého uvédomova-
ni si toho, jak jsou zvladany strategické a kazdodenni tkoly (Nyhan, 1999). Obsah prace se
stava obsahem uceni, protoze prace a uceni jsou soucasti spiraly neustalého zlepSovani, ktera
ma vliv na aroven kompetence jednotlivych pracovnikii, na kolektivni uceni pracovnich
skupin a na celkovou organizaci (Nyhan, 1999; Stahl a kol., 1993).

5.1.3. Empirické ditkazy

Tato opatfeni RLZ neboli rozvoje kompetenci piijalo alesponn do urc¢itého stupné 25-50 %
podnikti (Ellstrom, 1999). Cressey a Kelleher (1999) nasli vysoky stupenn konsensu mezi
zaméstnavatelem a zdstupci zaméstnancl o potiebé pifijmout tyto nové modely RLZ
v podnicich automobilového primyslu, v telekomunikacich a v bankovnim sektoru ve
Spojeném kralovstvi, v Némecku a ve Svédsku.

Existuje vSak i1 dosti skepticky nazor na vliv téchto novych modell, Ze totiz zajem
managementu a akademickych spolecenstvi o tyto koncepty byl podnicen spiSe tim, Ze je
autority v managementu atraktivné¢ prezentuji, nez solidnimi dikazy z vyzkumu (OECD,
1999). Méhaut a Delcourt (1997) tvrdi, ze ani na evropské ani na globalni scéné nevidi
konvergenci k jednotnému modelu novych forem prace a ucicich se organizaci, ktery
nesouvisi se ,,starym* tayloristickym modelem fizeni.

Intenzivni pfipadova studie jedenacti evropskych podniki, které prohlasily, ze zavedly
radikalni principy ucici se organizace, zjistila, Ze mnohé zmény mély vliv pouze na zavedeni
novych ucebnich metod na trovni pfednich pracovnikii a managementu. Nebyly identifi-
kovany z4dné vyznamnéjsi transformace v hodnotach, vizich a kultufe podniku (Doherty a
Nyhan, 1997; Nyhan, 1999). Skute¢né¢ proménujici urovné zmén, pohanénych zevniti a
vybudovanych na radikéln¢ novém pochopeni toho, ¢im zaméstnanci mohou podniku ptispét,
bylo dosazeno jen v péti z jedenacti zkoumanych podniki.

"' Podle Senge (1997) termin ,.klicova kompetence” (core competence) znamena , kolektivni kompetence*
(collective c.) nebo ,.kolektivni uceni (collective learning) néjaké organizace, vztahujici se zejména na
schopnost koordinovat a integrovat rizn¢ dovednosti a technologie.
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5.1.4. RLZ v Evropé

Ptes americky ptivod Harvardského modelu lidskych zdroji 1ze tvrdit, Ze jeho ,,humanisticko-
vyvojoveé“ hledisko a zejména jeho usili sladit cile podniku s potiebami jednotlivce a
spolecnosti jako celku predstavuje hlavni proud evropskych tradic ve svété prace (ramecek
3.22).

Ramecek 3.22: Narodni podnikova kultura
,wWilove orientovana® podnikova kultura: Viudce v této hierarchické, ale osobnostné orientované
kultufe mize byt povaZzovan za starostlivého ,patrona“. Tuto formu vedeni lze oznalit za
,»0sobnostni management®. Zptsoby mysleni a uceni v této kultufe byvaji intuitivni, holistickeé,
laterdlni a zaloZené na opravovani omyli. Podle Trompenaara jsou typické pro Spanélsko a
v mensi mife pro Francii a Belgii.

»  Podnikova kultura , orientovana na role“ je zaloZzena na byrokratické délbé prace s rtiznymi
predem piedepsanymi pravidly a funkcemi. Je-li kazda role vykonavana v souladu s celkovym
systémem, jsou ukoly efektivné splnény. Postoj k mysleni a ueni v této kultuie, ktera je typicka
pro Némecko a v mens$i mife pro Dansko a Nizozemsko, je logicky, analyticky, vertikalni a
racionalni.

= Projektove orientovana* podnikova kultura se 1i8i od ptedchozich dvou tim, Ze je rovnostaiska.
I kdyz se podoba modelu orientovanému na role v tom, Ze je neosobni a zamétena na ukoly, lisi se
od ného tim, Ze prace, kterou lidé vykonavaji, neni urena pifedem. Ve Spojeném kralovstvi
(a v USA) existuje mnoho ptikladt téchto druhii podnikii, v nichz jsou zplisoby mysleni a uceni
soustfedéné na problémy, praktické a interdisciplinarni.

»  Podnikovad kultura orientovana na seberealizaci je zalozena na predstavé, Ze organizace jsou
podfizeny seberealizaci jednotlived. Tyto druhy organizaci funguji v prostiedi intenzivni
emocionalni angaZovanosti a jsou typické pro Svédsko. Piistupy k mysleni a k uceni v tdchto
organizacich jsou kreativni, vytvofené ad hoc a inspirujici.

Source: Trompenaar, 1993.

Ptijeti nebo alespon aplikace zékladniho principu Harvardského modelu, ktery spociva
v zasazeni ,,otevieného” a vyvojového fizeni lidi a ucebnich aktivit do vSech aspektl
podnikovych ¢innosti, vétsinou velkych evropskych zemi koncem 80. a v prubéhu 90. let,
mélo pozitivni vliv na revitalizacni praxi, kterd byla ¢asto provadéna dosti ,,seSnérovanym*
zpusobem.

Humanisticko-vyvojovy model fizeni lidskych zdroji sdili nckteré spoleéné zakladni
principy s inova¢nimi hnutimi, které maji ptivod v Evrop€. Tradice mysleni v ,socidlné-
technickych® systémech je jednim z nich. Piivodni prace v této oblasti byla provedena v 50.
letech Tavistockym tustavem (Tavistock Institute) ve Spojeném kralovstvi a zrealizovana
zejména v severskych zemich (napt. v Norsku v 60. letech) a v Nizozemsku.

Navrh organizace prace predlozeny socidlné-technickou Skolou, ktery se soustfed’oval na
koncepci ,,polosamostatnych skupin®, zdiraziioval prospéch ziskany z toho, ze pracovnici fidi
a utvareji svou praci a technické prostfedi. Nova technologie je zavadéna tak, aby se plné
vyuzily dovednosti a motivace pracovnikll. Prospéchem z této socidlné-technické tradice je
vysoka produktivita a pracovni vykonnost a také mnohem podnétnéjSi pracovni prostiedi,
které nabizi ptilezitosti k u€eni a k rozvoji.

V némecké tradici je vztah mezi ,,humanistickym® fizenim lidskych zdroji a konceptem
»socidlniho utvéafeni technologie a prace” (viz Rauner a kol., 1988; Heidegger, 1997)
charakterizovan vysokym stupném utvaieni (Gestaltung) pracovniho prostiedi pracovniky. To
je podstatné proto, aby se zajistila produktivita a vytvofilo se prostfedi, v némz se lidé
neustale uci.

Tato koncepce ma podobné rysy se socialné-technickym mysSlenim, avSak lisi se v tom, Ze
je odvozovana spise z odborného vzdélavani a ptipravy nez z metody navrhovani systémi
seshora doll. Je zaloZena na nazoru, Ze helnym kamenem efektivnich vyrobnich systému je
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pracovnikova odbornost neboli znalost pracovniho procesu, nikoli technologie. Podle
ptibuzného konceptu ,,antropocentrické technologie* jsou technologie optimalné produktivni
jen tehdy, kdyZ umoziuji rozvoj lidskych schopnosti a dovednosti (Wobbe, 1990).

Tento dlraz na Ustfedni postaveni kvalifikovaného pracovnika (profese stfedni urovné nebo
femeslo), ktery ma vysoky stupeni volnosti v uvazovani, autority a odpovédnosti — témata,
kterd jsou také cili reformy dudlniho systému zacinajici v poloving 80. let — mtize byt chapan
jako jeden z charakteristickych ryst rozvinutéjsi ptivodni politiky lidskych zdroji v Evropé.
To déva pracovnikim jasnou roli zainteresované osoby v podniku — coz se odrazi i ve
mzdach. Tato role je posilovdna profesni identitou prostfednictvim clenstvi v profesnich
skupinach a v $irsi spole¢nosti tim, co byvéa oznacovéno jako ,,pracovni obCanstvi® (industrial
citizenship).

Nedavno vydana studie o trendech RLZ v sedmi evropskych zemich (Ter Horst a kol.,
1999) uzavird, ze tvaii v tvar globalizaci se objevuje tendence ke konvergenci v politice
lidskych zdroji v Evropé, ve Spojenych statech a v Japonsku. Spole¢né aspekty politiky
lidskych zdrojti ve velkych podnicich v téchto tfech nejmocnéjsich globalnich obchodnich
blocich jsou povazovany za mnohem vyznamnégjsi nez rozdily.

Rozvoj lidskych zdroji jako odlisna ¢innost mize nebo nemusi byt soucasti politiky fizeni
lidskych zdrojt.

,»Ivrdy* model RLZ je zalozen na principu ,.externi flexibility*; zasoby lidskych zdroji
mohou byt obnovovany mnohem efektivnéji prostfednictvim kratkodobého piijimani
pracovnikll zalozeného na projektech, outsourcingem produktii a sluzeb, snizovanim poctu
pracovnikl atd. Tento model kontrastuje s ,,mékkym* humanistickym modelem, ktery se
pokousi sladit potfeby podniku s vyvojem individudlni kariéry a SirSimi spolecenskymi
ucinky.

Rozdil mezi témito dvéma strategiemi je v tom, Ze ta prvni vyzaduje metodu ,,nadbytecnosti
slozek (lidi)“, pfi které jsou lidé neustdle vyménovéani v souladu s ukoly, které je tfeba
vykonat. Druha predpokladda metodu ,nadbytecnosti funkci (Morgan, 1986), podle niz,
ackoliv se vykondvana prace mize ménit, podnik chape, Ze je v jeho dlouhodobém zajmu
udrzet si lidi dostate¢né kvalifikované (nebo schopné rekvalifikace), aby pievzali nové tikoly.
To je jeden z hlavnich mechanismt internich trhli prace.

Dominance neoliberalni politiky a ubyvani internich trhli prace v nékterych zemich posiluji
pozici téch, ktefi prosazuji hledisko ,,nadbytecnosti slozek®, a zpochybiiuji ,,humanisticko-
vyvojovy* model lidskych zdroju.

V jedné své star§i publikaci zobrazuje Handy (1989) pfichod flexibilniho trhu prace
s flexibilnimi podniky (,,shamrock companies*), které nabizeji lidem (s portfoliem
dovednosti) osvobozeni od rigidnich modelii zaméstndni a poskytuji jim moznost volby a
osobni seberealizace. Pozdé¢ji zménil nazor a tekl, ze i kdyz tato situace muze byt v z4jmu
elity vysoce kvalifikovanych odbornikii — ,,symbolickych analytikd®, ktefi tvoii malé
procento pracovnich sil — nezvySuje ve skutecnosti kvalitu pracovniho Zivota pramérnych lidi
(Handy, 1994).

Adler a Cole (1993) se pokouseji fesit polarizaci ,,instrumentalniho* a ,,humanistick¢ho*
typu organizace prace. Vysledkem je koncepce ,,demokratického taylorismu®, kterd se snazi
integrovat rysy efektivni byrokracie a neotayloristickych linii s opravdovym humanizujicim
prosttedim (charakterizovanym dobrymi pracovnimi podminkami a vzd€lavacimi
ptilezitostmi). Chapou ji spiSe jako ,,umoznujici“ nez ,,donucovaci“ systém formalizace
Vv organizaci prace.

Tvrdi, ze mluvit o predstavé pracovisté charakterizovaného samostatnymi pracovnimi
skupinami je romanticky nesmysl. Povazuji naptiiklad ,.humanizovanou S§tihlou produkci‘
v tovarné NUMMI — spole¢ného podniku firem Toyota a General Motors v USA — za model,
ktery lze realizovat v praxi (viz Cressey a Kelleher, 1999; Ellstrom, 1999).
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5.1.5. Zavéry

Jaka bude role politiky rozvoje lidskych zdrojii v evropském kontextu?

Lundvall a Borras (1997) se piimlouvaji za rozsahlé, preménujici socialni inovace a kladou
diraz na budovéani spolecenskych systémi zamétujicich se na nové formy meziinstitucionalni
spoluprace a spojeni mezi podniky a vzdélavacimi institucemi. Neoliberdlni a neo-
protekcionistické feSeni musi podle jejich nazoru ustoupit ,,novému novému udélu® (,,new
new deal), ktery se zaméfi zejména na schopnost ucit se u slabych zaki, lidi a regiond.
Z tohoto hlediska se regiondlni teritorialni dimenze stdvéa dilezitou, protoze Gzemi a blizkost
hraji tstfedni roli v genezi neuvédomovanych (tacit) znalosti a ve schopnosti je vyuzivat.
Region se stdvd Urovni, na niz se vytvareji inovace prostfednictvim regiondlnich siti
inovatorl, mistnich seskupeni a vzajemné obohacujici spoluprace vyzkumnych ustavi.

Vratime-li se k otazce ,,humanistického* versus ,,instrumentalniho* modelu, je potfeba divat
se na RLZ vice z hlediska podnikii stavéna do kontrastu s mechanistickym, autoritaiskym
svétovym nazorem, v némz jsou lidé povazovani za zdroje vtom smyslu, Ze maji byt
optimalné vyuzivani a dokonce vykofistovani. To ukazuje na dichotomii mezi utilitafskym
zamérem zalozenym na behaviorismu a tviréim zdmérem zalozenym na humanistické
filozofii.

5.2. Podavani zprav o lidském kapitalu

Podavani zprav o lidském kapitdlu je pfedev§im spojeno s podnikovym pfistupem k méteni
lidského kapitalu jakozto znalosti, dovednosti, kompetenci a jinych atributii obsazenych
v jednotlivcich a ve skupindch jednotlived, ziskanych v pribéhu Zivota a pouzivanych
k produkovéni zbozi, sluzeb nebo myslenek za trznich podminek (OECD, 1998).

5.2.1. Pristup k méfeni vstupii a vystupi pii investovdni do lidského kapitdlu

Vypocitavani navratnosti soukromych investic do vzdélavani a profesni piipravy neni
adekvatni v ptipad¢, kdy se nejistota tykajici se vynost z investic stale zvySuje. Zatimco je
dosti snadné identifikovat piimé a nepfimé ndklady (strana vstupll) nebo investice do
udrzovani ¢i zvySovani lidského kapitdlu v podnicich, o strané¢ vystupi a zejména
o navratnosti t&chto investic se vi malo (viz Barrett a kol., 1998). Ugetnictvi lidskych zdroji
by mohlo byt odpovédi na toto ,,slepé misto, jenze je jeste v plenkach.

Omezengj$i pristupy, napiiklad analyzy uzitku nakladl a ziskid strategii zaméstnanosti a
politiky ochrany zdravi a bezpecnosti pfi praci se staly standardni praxi v mnoha podnicich a
hraji urcitou roli v sou¢asném podavani zprav o lidském kapitalu nebo v jeho Gcetnictvi. Tyto
pristupy vsak ve skute¢nosti neméii zasoby lidského kapitalu, postihuji jen vztah vstup-vystup
ve specifickych oblastech vztahujicich se k lidskému kapitalu. Pfikladem jsou ndklady na
ochranu zivotniho prostfedi a na podnikové strategie zamétujici se na vysokou fluktuaci
personalu a prospéch z nich. Tyto informace jsou relativné jednoduchou metodou evaluace.

Zvysené pouzivani benchmarkingu (hodnoceni podle danych kritérii) je znamkou
nedostatku informaci o névratnosti investic. Benchmarking je nastrojem pro poskytovani
informaci o korelaci mezi investicemi do vzdélavani a Cistym ziskem nepiimo, métfenim
navratnosti investic. Benchmarking vSak neni metodou pro pfimé¢ mefeni ndvratnosti investic
do ptipravy v podnicich.

Evaluace zvySeného investovani do dalSiho nebo celozivotniho ueni je proto podrobena
nejistoté. Nedostatek spolehlivych a pfesnych informaci o ndvratové stran¢ podnikovych
investic do utvéieni lidského kapitalu je jednim ze zékladnich divodd, pro¢ jsou pro méteni
navratnosti pouzivany jiné nez financni ukazatele. Proto jsou také nefinanéni metody
podavani zprav a benchmarking vyuzivany jako zastupnd opatieni.

Promyslenost evaluacnich metod mtize prekonat nékteré ze slabin v pouzivani zastupnych
indikatort. Ma-1i se vSak plné vzit v uvahu teorie lidského kapitilu, je tieba vytvofit
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koherentni teoreticky a metodicky ramec. Zejména na trovni podniku by mély byt vyvinuty
standardni metody pro podavani zprav o lidském kapitalu, jak na stran€ vstupu, tak na strané
vystupu.

5.2.2. Systém pro podavani zprav o lidském kapitalu

Ekonomicka teorie lidského kapitdlu na urovni podniku je relativné malo rozvinuta, zatimco
daraz kladeny na podavani zprav o lidském kapitalu roste. Je tfeba jit za ekonomické teorie a
dikladnéji se zabyvat tim, jak manaZzefi vnimaji vztahy podnikti k okolnimu svétu.

Na cilech managementu a zainteresovanych osob i na prostfedcich k dosazeni téchto cili
zavisi, jaky pfistup bude zvolen a zda budou nebo nebudou vypracovavany nestatutarni
zpravy a vyuctovani.

Podéavani zprav o lidském kapitalu podniku je jednim z prostfedki, jak brat v ivahu cile
tradi¢nich podilnikli i z4jmy zainteresovanych osob.

Podavani zprav o lidském kapitdlu postupné méni zamétfeni podle riznych predstav
podnikového managementu. Nové vyvinuté pristupy spojuji podavani zprav o lidském
kapitalu se $ir§imi problémy, napf. s internim managementem nebo s externim poskytovanim
informaci a nezaméiuji se tolik na ucetni systémy. Tento posun naznacuje, ze podavani zprav
se stava spiSe prostfedkem nez cilem. To také znamend, Ze termin ,,podavani zprav musi byt
interpretovan v nejsirSim slova smyslu, tzn. jako systematizované odkryvani informaci, které
neni spojovano pouze s financnimi vykazy.

Mezi riznymi pfistupy nelze udélat jasnou délici ¢aru, protoze vétSina z nich se navzajem
prekryva. AvSak i primitivni rozdé€leni hlavnich pfistupti, které ukazuje tabulka 3.16, ilustruje
postupny posun v orientaci.

Tabulka 3.16: Hlavni pristupy k podavani zprav o lidském kapitalu

Piistup

Vypoéitavani
nakladi na
personalni politiku

Uéetnictvi lidského
kapitalu

Rizeni lidského
kapitalu

Strategicky
management

Doba vzniku

polovina 60. let

zacatek 60. let

konec 70. let

zacatek 90. let

Charakteristika Financ¢ni uzitecnost | Finan¢ni hodnota Uceni a rozsifovani | Kombinace
vybirani personalu | lidského kapitalu znalosti jako vnitini | finan¢nich
podnikt strategie indikatord, lidského
managementu kapitalu, vnitfnich
podnikovych
procest, vztaht se
zdkazniky a inovaci
Pouzitd metoda Analyza uzitku = Ugetnictvi = Ucici se Vyvazeny systém
lidskych zdroja organizace ukazatell
= Kalkulace a =  Management (The balanced
ucetnictvi znalosti scorecard)
lidskych zdroji

System pro podavani
zprav

Kalkulace naklada a
zisku

Finan¢ni vykaz

Nefinanéni vykaz
(pokud existuje)

Meéfeni celkového
vykonu

Pramen: Westphalen, 2000.

Pivodné Slo o to, ohodnotit lidsky kapitdl v ramci Gcetnictvi, tzn. piifadit mu hodnotu a
zaclenit ji jako aktivum do finan¢niho vykazu (Evropska komise, 1995). Ackoliv se o tomto
pristupu stale diskutuje, jevi se jako nerealny vzhledem k nevyhnutelnym problémim
s m&fenim a také proto, ze lidsky kapitdl neni obecné kvalifikovan jako aktivum v ramci
ucetnich norem (International Accounting Standards Committee, 1998).

Podavani zprav na trovni podniku se postupné posunuje od tcetnich principti k principtim
managementu a za n¢. Tabulka 3.17 ukazuje Ctyii stadia tohoto procesu.

Prvni stadium je zaloZeno pfevazné na Ucetnich principech a na nékolika analyzach uzitku.
Druhé stadium zacina z perspektivy znalostniho managementu, ktery se zamétfuje na
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optimalni vyuziti lidského kapitalu jako prostiedku k ziskani konkuren¢ni vyhody. Tteti
stadium ma globalni perspektivu, vniz jsou podniky a ndsledné jejich lidsky kapital
v interakci s okolnim svétem. Lidsky kapital je dominantni prvek, ve vztahu k némuz jsou
formulovany a realizovény strategie, a tudiz tvoii hlavni vstup pro evaluaci celkové hodnoty
podnik, napf. formou vyvazeného systému ukazatelt (balanced scorecards)."

Tabulka 3.17: Stadia v podavani zprav o lidském kapitalu na drovni podniku

Stadium | Charakteristika Zacatek Metody
1. stadium | lidsky kapital v ucetnictvi pocatek 60. let = {cetnictvi lidskych zdroja
=  analyzy uzitku

2. stadium | lidsky kapital v interné konec 70. let = udici se organizace
orientovaném managementu *  management znalosti

3. stadium | lidsky kapital v globalné pocatek 90. let vyvazeny systém ukazateld
orientovaném managementu (balanced scorecard)

4. stadium | lidsky kapital jako revizni systémy | pocatek a polovina Investofi do lidi (Investors in
(audit systems) 90. let People), benchmarkingova méteni

Pramen: Westphalen, 2000.

Ctvrté stadium kombinuje zakladni informace o investicich do lidského kapitalu se strategie-
mi lidského kapitalu a s evaluaci navratnosti. Ackoliv je tento revizni systém spiSe pragmatic-
ky a mén¢ ambicidzni nez napt. vyvazeny systém ukazateld a jiné vyspelé metody manage-
mentu, za¢ind se Castéji pouzivat jako uzite¢ny interni nastroj. Lze ho pouzit také k hodnoceni
(benchmarkingu) podnikll v jednom odvétvi, v riznych odvétvich i v riznych zemich.

Revizni systémy jsou snadnéji proveditelné nez jiné postupy a ukazuji paralely se systémy
fizeni kvality a jinymi alternativnimi mechanismy podavani zprav. Nenabizeji vSak feSeni
vSech informacnich potfeb vztahujicich se k dominanci nehmotnych vstupi do produkce.
Zvysené vyuzivani reviznich systéma a benchmarkingovych programti podniky naznacuje
jejich praktickou vyuzitelnost, kterd prekonava teoretické a metodologické obavy.

5.2.3. Méieni lidského kapitdalu

Mnohé slabiny v metodach podavani zprav pochazeji z nedostatku adekvatnich méticich

technik. To plati pfedev§im pro identifikaci lidského kapitalu.

K identifikaci lidského kapitalu na Grovni podniku je nezbytné
(a) ustavit konzistentni ramec pro definici lidského kapitalu;

(b) identifikovat procesy vztahujici se k ziskavani, udrzovani a rozvoji formalnich a
neformalnich kompetenci na individualni Grovni (Bjerndvold a Sellin, 1998; Frederiksen a
Westphalen, 1998);

(c) rozliSovat mezi individualnim a kolektivnim lidskym kapitdlem. Kolektivni lidsky kapital
zahrnuje organizaci prace, pracovni procesy, informacni sit€¢ a jiné formy nehmotnych,
neviditelnych znalosti obsazenych spise ve skupinéach lidi nez v jednotlivcich.

Identifikace lidského kapitalu a formy jeho ziskavani, udrzovani a rozvoje byly v poslednich

letech predmétem intenzivniho vyzkumu. I kdyZ nékteré teoretické a metodologické potize

stale pretrvavaji, mizeme souhlasit s Hartogem (1999), ze problémem neni definice, ale
méteni lidského kapitalu.

Nehmotna povaha lidského kapitalu a obtize pii stanovovani spolehlivych technik pro jeho
méteni maji za nasledek pouzivani pfibliznych zastupnych indikatori, naptiklad trzni hodnoty
misto ucetni hodnoty (viz Ernst a Young, 1997) nebo nékladii vstupu misto aktivit vystupu na
urovni podniku.

Ekonomické méfici metody se vztahuji k ndkladim a ziskim ziskavani, udrzovani a
rozvijeni lidského kapitalu na individudlni, spolecenské a podnikové urovni. Zahrnuji pfimé a

12 Podrobngjsi informace o balanced scorecard viz ¢asopis Modemi fizeni, 2002, ¢. 3, s. 22-23; 2001, ¢. 2, s. 55-
56; 2000, ¢. 7, s. 34-36, €. 8, s. 46-49. (K dispozici v knihovné¢ NUOV.) [pozn. pteklad.]
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nepifimé néklady na vzdélavani, alternativni naklady, monetarni a nemonetadrni navratnost
danych investic, navratnost existujicich zasob lidského kapitalu a jejich devalvaci. Ustaveni
zprav o lidském kapitélu.

Identifikace zasob lidského kapitalu proto mize byt do urc¢ité miry dostacujici pro splnéni
budoucich potieb a pozadavkl. Prehlizi v§ak ekonomickou dimenzi a komplikuje odhalovani
pirehnanych a nedostatecnych investic do lidského kapitdlu i vybér alternativnich strategii
vztahujicich se k lidskému kapitdlu a v nemalé mife také rozdéleni nékladli mezi rGzné
zainteresované osoby.

5.2.4. Zdajmy zainteresovanych osob

V tomto procesu se zajmy hlavnich zainteresovanych osob na podavéani zprav o lidském

kapitalu stavaji podstatné. Zainteresované osoby jsou jednotlivci, soukromé organizace nebo

vetejné instituce, které maji pfimy zdjem o podavani zprav o lidském kapitdlu nebo moznost
ovliviovat jeho vyuzivani nebo rozsifovani.

(a) Mezinarodni nebo nadnarodni statni organizace jsou dosti aktivni v podporovani investic
do lidskych zdroji. Evropska komise (1995) zastava nazor, Ze s kapitadlovymi investicemi
a investicemi do vzdélavani by se mélo zachazet stejné a mély by byt méfeny na stejném
zaklad¢é. Komise se vSak dosud vyhyba tomu, aby ovliviiovala dalsi vyvoj v této oblasti
poskytnutim podpory specifickym systémim pro podavani zprav o lidském kapitalu.
Podobné OECD jesté nevypracovala jasna doporuceni nebo specifické systémy.

(b) Z4jmy jednotlivych viad smétuji k efektivnosti a spravedlivosti vzdélavacich opatieni a ke
sdileni nakladl na rozvoj lidského kapitalu — a také jejich vlastniho personalu. V disledku
toho maji vlady vlastni i spolecensky zdjem na ustaveni mechanismi pro poddvani zprav
o lidském kapitdlu. Mohou se proto stat hnaci silou pro popularizaci zprav o lidském
kapitalu a pro upraveni povinného poddvani zprdv na Grovni podniki.

Az dosud podpotily pilotni studie o podavani zprav o lidském kapitalu na Grovni podnika
a vefejnych organizaci pfedevsim vlady skandinavskych stat a Nizozemska.

(c) Odborové svazy vétsinou nejsou intenzivnéji zapojeny do podavani zprav o lidském

kapitalu, protoze se zabyvaji lidskymi vztahy na Grovni podniku. Naptiklad ILO (1997)
konstatoval, ze hlavni riziko spocivd v zaméfeni pozornosti na ¢ist¢ ekonomicky — ¢i
dokonce ekonometricky — pfistup k lidskym vztahtm.
Vyjimku tvoii opét severské zemé, kde odborové svazy (napt. LO — Danska odborova
konfederace) rozvijeji postupy podavani zprav o lidském kapitdlu. Ty jsou povazovany
nejen za prostiedek ke splnéni ekonomickych pozadavk, ale také socialnich a etickych
cilt, a navic k realizaci celozivotniho uceni a ucici se organizace, jako prostiedku ke
zlepSeni pracovisté. V metodé, kterou pouziva LO, jsou indikatory efektivita prace,
tvofivost, fluktuace a absentérstvi, coz odrazi jak pozadavky podnikl na vynosnost, tak
zajem zaméstnancll o vhodné pracovni prostiedi.

(d) Hledisko investorii bylo tstfednim bodem vétSiny praci zahdjenych OECD v této oblasti.
Dtivodem je soustfedéni na méfeni redlné hodnoty podniku dané tim, ze financni vykazy
nevypovidaji zcela o nehmotnych aktivech, zejména o znalostech zaméstnancii ve
vyspélych technickych odvétvich. Zda se vsak, ze samotni investoti maji dosud jen maly
zajem o takové informace.

(e) Divody podnikii pro podavani zprav o lidském kapitalu obecné vychazeji z cili
managementu zlepS$it vykonnost. Rozhodnuti mohou ovlivnit také vnéjsi tlaky ze strany
investort, odborl nebo vlady, ¢i vnitini tlaky od pracovnich a jednotlivct.

Ve vétsiné€ pripadt podniky zavadéji podavani zprav o lidském kapitélu, aby ziskaly:
= externi informacni systémy, které ptilédkaji investory;
= interni informacni systémy o problémech lidskych zdroji;
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= analyzu nédkladu a ziskt investic do lidskych zdroji;
= zlepSeni v RLZ.
Mnohé pilotni projekty vSak ukazaly, ze svou roli hraji 1 dalsi cile:
= udrzet nebo zlepsit image podniku ve spole¢nosti;
= ukazat socidlni odpovédnost a etické hodnoty okolnimu svétu;
= zlepsit marketing tykajici se soucasnych a potencialnich zdkaznik;
= hodnotit fizeni a rozvoj lidskych zdroji;
= prildkat a udrzet kvalifikované pracovni sily.
Pouzivani ucetnictvi lidského kapitdlu nebo podavani zprav o ném je jiz v nckterych
zemich rozSifeno. V Setfeni manazert lidskych zdrojii v podnicich s vice nez 200
zaméstnanci ve Stockholmu uvedlo 70 % respondentl, Ze néjakym zpusobem aplikuji
systémy poddvani zprav. VétSina z nich stim zacala pocatkem 90. let. Pfi prizkumu
provadéném Svédskym sdruzenim mistnich ufadi se zjistilo, Ze 22 % z 276 respondentti
se rozhodlo pro pouzivani ucetnictvi lidského kapitalu. Pouze 5 aZz 15 % personalnich,
ucetnich a finan¢nich manazerti neprojevilo zadny zdjem o ucetnictvi lidského kapitalu
(Grojer a Johansson, 1996).
(f) Zamestnanci jsou ve stiedu jakéhokoliv mechanismu podavani zprav. Podavani zprav o
lidském kapitalu mtze byt chapano jako néstroj k vytvotreni nové smlouvy mezi podnikem
a zaméstnancem. Jednotlivec prebira odpovédnost za své vlastni vzdélavani. Zaméstnanec
se zavazuje, ze bude usilovat o rozSifovani znalosti a o vzdélavani, zatimco podnik se
zavazuje, ze ucini zaméstnance vhodnym pro zaméstnani.
Zameéstnanci vSak obvykle nevyjadiuji zvlastni zajem, dokud management podavani zprav
o lidském kapitalu nezavede.
Obecné lze fici, Ze zainteresované osoby (stakeholders) nereformuji politiku nebo strategii
tykajici se podavani zprav o podnikovém lidském kapitalu. Vyjimku tvoii jen nékolik
izolovanych pilotnich projekti zahdjenych entuziastickym managementem, hlavné ve
skandinavskych zemich, kde se v této oblasti aktivné zapojuji socidlni partnefi i vlady.
Dokonce ani tyto zemé a mezindrodni organizace vsak jeSté neformulovaly jasnou politiku a
vétsina prace se dosud vénuje spise testovani nebo teoretizovani nez aktivni podpoie systému
pro podavani zprav.

5.2.5. Trini stimuly nebo veiejnd narizeni?

Ptes jasny zdjem o podavani zprav o lidském kapitalu v podnicich se jesté neobjevila zadna
strategie pro realizaci systémi podavani zprdv ve velkém méftitku. Ackoliv se o jejich
vyznamu nediskutuje, je otdzkou, zda mohou byt ustaveny pouzitelné nastroje pro podavani
zprav a jestlize ano, jaké informace by mély byt odhalovany: financni nebo nefinanéni
indikatory nebo oboji? Pokud jde o praktickou realizaci a rozSifovani systému podavani
zprav, byl dosud ucinén jen maly pokrok. Divodem je, Ze systém je pftili§ omezeny,
povazovany za nespolehlivy pro externi pouziti nebo proto, Ze ve srovnani s jinymi nastroji
podavani zprav dostatecné nepiispiva k ptidané hodnoté.

Pro rozsahlej$i rozsifovani je nezbytné ustanovit systém podavani zprav, ktery bude
relevantni, relativné snadny pro pouziti a mize byt podroben externimu auditu (podrobnéji
viz ramecek 3.25). Podavani zprav musi byt podporovano a byt dostupné a atraktivni pro
vétSinu podnik.

Existuje nékolik zptisobt, jak takovy systém podavani zprav podpoftit. Nestrukturované,
dobrovolné trzni metody by mély byt nahrazeny systematickymi pfistupy, bud’ zalozenymi na
trhu, nebo vetejné odménovanymi, které spliuji normy ISO 9000 a mohou byt pouzity také
pro benchmarkingové programy.

Objevuji se znamky toho, Ze trh preferuje specifické metody a Ze se mozna ptipravuje trzni
norma pro podavani zprav o lidském kapitalu. Na druhé strané projevuji vetejné titady malou
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ochotu vénovat se podpofe aktivit a ustavit dobrovolné mechanismy odménovani, které
existuji v jinych sférach podnikovych problémil (s vyjimkou ,,/nvestors in People* — odméné
udélované ve Spojeném kralovstvi).

Z predeslého vyplyva, Ze neni pravdépodobné, ze by vetejné urady v blizké budoucnosti
vydaly néjakou formou smérnice. Mé-li se objevit standardizovany systém pro podavani
zprav o lidském kapitalu v podobném rozsahu, jako maji normy ISO nebo TQM v oblasti
fizeni kvality, musi byt jeho vznik iniciovan trhem.

Ramecek 3.25: Soucasné systémy pro podavani zprav o lidském kapitalu v Diansku, ve Finsku,
ve Francii a ve Spojeném kralovstvi

Soucasné systémy pro podavani zprav se soustifed’uji na zasoby lidského kapitalu v podnicich, napt. na
devalvaci, vzdélavani nebo vyuzivani lidského kapitdlu. VétSina téchto systémil je povazovana za
manazérské nastroje, analyzy nakladt a uzitku nebo za standardy kvality vzdélavani. Nékteré z nize
uvedenych ptikladi maji omezeny rozsah a nemusi byt kvalifikovany jako dokonaly nastroj ucetnictvi
lidského kapitalu.

Zaznamy o intelektualnim kapitalu, Dansko

Déanské ministerstvo obchodu a primyslu testuje model systému pro zaznamy o lidském kapitalu.
Projekt probihal v letech 1997 az 2000. M¢l by poskytovat prehled faktori, které tvoii rozvoj podniku:
lidé, kteti vném pracuji, jejich kvalifikace a zpiisob, jakym vykonavaji svou praci (Danské
ministerstvo obchodu a primyslu, 1998).

Danské ministerstvo predklada nékteré polozky, které by mély byt zahrnuty v zdznamu o inte-
lektualnim kapitalu: Néklady na vzdélavani; dovednosti z informacni technologie; pocet sluzebnich let
u kazdého zaméstnance; doba zab&hu u novych organizacnich jednotek; spokojenost zaméstnanct;
naklady na proces; uspokojeni zakaznikll. Prvni zprava o dosavadnich zkuSenostech ze Setfeni byla
publikovana v roce 1999. Kazdy podnik, ktery se GcCastni Seteni, vytvari individualizovany zdznam
o lidském kapitalu, a proto jsou individualizované i zkuSenosti. Na zakladé tohoto Setfeni se ukazuje,
ze hlavni vyznam ma prezentace firmy jako znalostniho podniku, za ucelem ziskani zaméstnanct a
zékazniki a podpory celkové obchodni strategie. To ukazuje, ze zpravy o lidském kapitalu jsou
nastroje externiho informovani ve stejné mife jako jsou pouzivany pro ucely vnitiniho fizeni.
Ucetnictvi lidskych zdrojii, Finsko
Finské ministerstvo financi zahdjilo projekt systému ucetnictvi lidskych zdroji v roce 1995 pro
vetejny sektor, 1ze ho vSak aplikovat i v soukromych podnicich. Byly testovany tyto hlavni kategorie
(Rouhesmaa a Bjurstrom, 1996): soucasné personalni zdroje (mnozstvi, struktura, pracovni doba,
naklady na pracovni sily); budouci potteba personalnich zdroji (nabidka a poptavka); rozvoj a podpo-
ra lidskych zdroji (motivace a schopnost pracovat, investice do personalu); vystup a produktivita
lidskych zdroja (finanéni indikatory, uspokojeni zakaznikii, pozadavky na pracovni mista, vykonnost,
zaslouzeny plat); financ¢ni informace o ucetnictvi lidského kapitalu; kalkulace nakladt a piijmu
(bilan¢ni kalkulace).

Podle Setfeni provedeného v roce 1998 pouziva ucetnictvi lidskych zdroji 28 % respondenti ve
vetejném sektoru (Eronen a Ahonen). Finsky model ukazuje na trend k vét§imu rozsifeni ucetnictvi
intelektualniho kapitalu. Jak soukromé, tak vefejné organizace hledaji alternativy k ucetnictvi lidskych
zdroju a k Cisté finanénimu méfeni a indikatortim.

Socialni zaznamy, Francie

Od roku 1977 jsou ve Francii vyzadovany socialni zaznamy u podnikli s vice nez 300 zaméstnanci.
Slouzi vyhradné pro vnitini potfebu a zaméiuji se predevsim na poskytovani informaci ve prospéch
vyjednavaci pozice zaméstnancli vii¢i managementu.

Tyto socialni zaznamy poskytuji bohaté a podrobné informace o vzdélani, profesni piiprave atd.
Indikatory jsou specifikovany stovkami popisti a definic. To svéd¢i o administrativni a organizacni
zatézi podnikl a vyvolava to pochybnosti o uziteCnosti zdznami pro manazerské ucely. V souCasné
dob¢ pokracuji ve Francii diskuse o tom, jak zlepSit socidlni zdznamy pro pouziti v managementu
(Fruleux, 1999).

Investori do lidi, Spojené kralovstvi
Investoii do lidi (IiP) je standard pro investice do vzdélavani, ktery je v platnosti od roku 1991. V roce
1999 tento standard piijalo vice nez 33 000 organizaci (podnikd, Skol, vefejnych a soukromych
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instituci atd.) zaméstnavajicich 33 % z celkového poctu pracovnich sil Spojeného kralovstvi. Standard
se nevztahuje na finanéni vystupy, je to relativné jednoducha analyza vzdélavacich potieb orientovana
na uplatiovani strukturovanych metod profesni ptipravy (viz Hillage a Moralee, 1996). Obsahuje Ctyii
principy (zavazek, planovani, ¢innost a evaluaci) a 24 indikator v ak¢ni linii (pfehled = Cinnost =
hodnoceni = vysledek = dalsi zlepSovani).

Standard je zalozen na spole¢ném ramci, avSak s vysokou mirou flexibility. Kazdy plan [iP je indivi-
dualizovany podle potieb jednotlivé organizace. Z hlediska standardizace je to slabina, ale z hlediska

pouzitelnosti je to silna stranka. Udéleny titul /nvestors award musi byt kazdoro¢né obnovovan.
Source: Westphalen, 2000.

5.2.6. Normy pro podavani zprav o lidském kapitalu

Zpravy o lidském kapitalu se vyvijely béhem poslednich 10 az 15 let. Novym jevem jsou vSak
zpravy kombinujici méfeni a fizeni lidského kapitalu jak pro externi, tak pro interni ucely.
Jesté noveEjsi jsou pokusy systematizovat vyvoj standardizovanych rdmcti pro podéavani
zprav o lidském kapitalu. Tyto pfistupy existuji v Dansku, v Nizozemsku a v mezinarodnim
projektu MERITUM v ramci programu Evropské unie TSER (ramecek 3.26). Dale jsou tu
pocetné metody vyvijené konzultacnimi firmami, vétSina z nich se vSak zamétuje na tkoly
interniho managementu. Metody individualnich podnikii jsou negativné poznamenany svymi

individuélnimi styly a nedostatkem moznosti zevSeobecnéni.

Réamecek 3.26: Projekt TSER ,,Méieni nehmotnych hodnot pro pochopeni a zlepSeni inova¢niho

managementu (MERITUM)*

Cilem projektu je zlepsit schopnosti politického rozhodovani v Evropské unii v oblasti védy a techniky

a zejména inovacéni politiky poskytnutim konzistentniho zakladu pro spolehlivé méfeni nehmotnych

investic.

Ukoly projektu jsou:

= vyytvofit klasifikaci nehmotnych hodnot;

= analyzovat manazerské kontrolni systémy pro méfeni vystupl z investic a pro vyuzivani téchto
méfeni v manazerském rozhodovani;

= dosahnout relevance nehmotnych hodnot pro tcely ocenovani kmenovych akcii na kapitalovych
trzich;

= vytvorit soubor voditek pro méfeni a odhalovani informaci o nehmotnych hodnotach;

= testovat platnost vytvorenych voditek.

Predpokladaji se Ctyti Cinnosti:

(a) klasifikace nehmotnych hodnot;

(b) studie manazerského fizeni,

(c) studie kapitalovych trhii;

(d) navrhy a testovani voditek. )

Koordinator: L. Canibano, Universidad Auténoma de Madrid, Spanélsko.

Vétsina existujicich standardnich metod podévani zprav ma nizkou miru abstrakce, a tak se
mohou sotva kvalifikovat jako néstroj podavani zprav o lidském kapitdlu. Jak lze vytvofit
funk¢ni normy?

Jednou z moZnosti je stanovit minimalni soubor standardnich indikatora spliujicich potiebu
spolehlivosti a srovnatelnosti a pfitom ponechavajici prostor pro individudlni pozadavky a
perspektivy. Timto piistupem se fidi dansky projekt, i kdyZ rdmec jesté nebyl vytvoren. Jinou
otazkou je, zda by podavani zprav o lidském kapitdlu mélo byt povinné nebo dobrovolné.
Vetejné urady se zdrdhaji vnucovat podnikiim né&jakou metodu podéavani zprav. Také
francouzské zkuSenosti nemluvi pro regulaci v této oblasti, protoze ta byla zamyslena jako
posileni vyjednéavaci sily zaméstnancti proti managementu. Rizeni na zakladé stimult — uvnitf
standardniho rdmce — spiSe nez na zakladé zdkona muze ustanovit tu ¢i onu variantu podavani
zprav o lidském kapitélu, jak ukazuje metoda Spojeného kralovstvi ,,Investofi do lidi*.
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Norma ISO 10015 o kvalité fizeni vzdélavani a program ,,Investoii do lidi* jsou ptiklady
minimalistického pfistupu, ackoliv vzdélavani a ptibuzné oblasti tvoii hlavni prvek. Na druhé
stran¢ Business Excellence, Balanced Scorecards a dalsi obecné manazerské metody jsou
omezené, protoze funguji na trovni vysoké abstrakce a neposkytuji operacni nastroje nebo
indikétory na tirovni podniku.

Mezi minimalistickym a vSeobecnym pfistupem by mély byt vyvinuty nastroje, které by se
zamétily na specifické potieby podniku tykajici se interniho i externiho podavani zprav.
Systémim, které nebudou uspokojovat celou fadu potieb a pozadavkl vyjadfovanych vSemi
relevantnimi zainteresovanymi osobami, se nepodafi natrvalo uspét.

5.2.7. Rizeni kvality ISO — voditka pro vzdélivani; ISO/DIS 10015

Norma ISO o vzdélavani méla vstoupit v platnost koncem roku 1999 (dosud vSak nevysla) a
méla se stat soucasti norem o zajistovani a fizeni kvality. Norma jako takova se pfili$ nelisi
od jinych metod v oblasti analyz vzdélavacich potfeb, ma vSak vyhodu vtom, Ze je
mezinarodni. JeSté vyznamnéjs$i je, ze na jejim zakladé¢ se postupné buduje databaze
kompetenci zaméstnancti v podniku, ktery si zvolil normu ISO jako prostiedek podavani
zprav o lidském kapitélu.

V disledku toho jsou zajimavym aspektem modelu ISO, jak ho ukazuje obrazek 3.13,
perspektivy, které podniky mohou béhem doby pouzivanim této normy ziskat. Norma bude
postupné budovat komplexni databanku a
poskytovat podrobny pichled kompetenci a
kvalifikaci lidského kapitalu podniku. Pokud
bude tato norma spravné¢ pouzivana, bude
také poskytovat informace o toku lidského
kapitalu, o soucCasnych a pozadovanych
zasobach v pribéhu Casu.

Podnik tak bude moci systematicky a ve
standardizované formé identifikovat pottebné
kompetence ve srovnani s existujicimi kom-
petencemi personalu. Organizace by méla
rozeznat potiebné kompetence pro kazdy

Obrazek 3.13: ISO a cyklus vzdélavani

Identifikovat a analyzovat
vzdélavaci potieby

/ \

Vysledky Planovat
vzdélavani

N

Poskytovat vzdélavani

ukol, ktery ovliviluje kvalitu produktu,
hodnotit kompetence personalu vykonat ukol a vytvafet plany pro odstranéni jakychkoliv
mezer (ISO, 1998). To poskytuje dileZity néstroj pro mapovani sou€asnych zasob lidského
kapitalu na irovni podniku a neustalé zlepSovani téchto informaci.

Z tohoto hlediska ma norma ISO potencidl k tomu, aby vydlazdila cestu pro podavani zprav
o lidském kapitalu.

6. Zkoumani potreb kvalifikaci a profesni pripravy prostrednictvim Setieni
v podnicich

Aktéri a vyzkumni pracovnici na trhu prace jsou zavisli na spolehlivych informacich o vyvoji
poptavky po pracovnich silach a o kvalifikacnich pozadavcich na urovni podniku. Tyto
informace jsou vSak stdle neuplné vinou nedostatku prislusnych udaji. Pocet empirickych
studii provedenych na urovni podniki demonstruje potencial téchto Setieni pro vyzkum
odborného vzdélavani a pripravy.

Tato kapitola se zabyva aspekty flexibility firem a z nich vyplyvajicimi pozadavky na
kvalifikace, problémy podnikového vzdeélavani, udrzent jeho absolventii a dalsiho vzdelavani.
Diskutuje se také o projektu Setreni podnikii — zejména o longitudinalnich a panelovych
Setrenich.

Zpravodaj — Odborné vzdélavani v zahranici, 2002, ptiloha IV/2002 59



Rozhodujici ¢initelé v politice a v podnicich a také vyzkumni pracovnici vyzaduji spolehlivé
informace o vyvoji poptavky podnikli po pracovnich sildch a o kvalifika¢nich pozadavcich.
Neékteré z hlavnich diivodl pro to jsou: nedostatecné vyuzivani lidskych zdroji zptisobené
nezaméstnanosti nebo neadekvatnim zaméstnanim a potieba posilit konkurenceschopnost
investicemi do lidského kapitalu.

Dostupna data na poptavkové strané jsou vSak skromnéd ve srovnéani s daty na nabidkové
stran¢ (pracovnici). Ackoliv se systematicky shromazd’uje velky pocet podnikovych udajt,
nejsou tyto idaje zaméefeny na aspekty profesni piipravy a kvalifikaci a jejich faktort vlivu —
nebo je dokonce opomijeji, a pfitom jsou tato témata velmi dilezita (Lynch, 1998).

Mnohé otazky mohou byt fadné zodpovézeny pouze kombinaci tidajii o zaméstnancich a
o podniku. Jsou to naptiklad: Vyvoj kvalifikaci a kvalifikaénich pozadavki, poptavka po
nahrazovani pracovnikl a ndborové chovani podniku, nedostatek kvalifikaci nebo nadbytecna
kvalifikace, vydélky a otdzky tykajici se evaluace vefejné financovanych opatieni profesni
pfipravy.

Kapitola se zaméfuje na nékteré ztéchto aspektii: pozadavky na profesni piipravu a
kvalifikace vyvoldvané zvySenou flexibilitou firem, podnikové vzdélavani a udrzeni jeho
absolventi a trendy v dal$i profesni pripravé. Tyto oblasti jsou nejvhodnéjsi k demonstrovani
potencialu Setfeni podnikd.

6.1. Metodické aspekty

Existuji dva zakladni pfistupy ke shromazd’ovani udaji na trovni podniku: prifezova a

longitudinélni Setfeni. Ackoliv jsou longitudinalni Setfeni — napt. panely identickych podnikli

za urcité casové obdobi — mnohem ndro¢néjsi na Cas a drazsi, maji nesporné vyhody pokud
jde o Uplnost, konzistentnost a hodnovérnost.

Navic shromazd’'ovani dat v opakovanych prifezovych Setfenich neni vyrazné levnéjsi,
protoze velké podniky musi byt ve vzorku hodnoceny nadproporéné. Longitudinalni Setfeni —
tak jako opakovand prifezova Setfeni — mohou pouzivat modulové dotazniky s klicovymi
polozkami zahrnutymi v kazdém Setfeni a s variantnimi polozkami (napf. témi, které
nepodléhaji rychlym zménam) aplikovanymi v delSim ¢asovém rozpéti.

Pokud jde o zpracovani dat je nejvétSi vyhodou longitudinalnich (panelovych) Setfeni
zvazovani heterogenity podnik, vztahti pricina-nasledek a upravy chovani podniku.

Nevyhodou longitudindlnich Setfeni je selektivnost problémi zplisobena mezi jinym
umrtnosti panelti. Obecné je pravdépodobnost pieziti noveé zalozenych firem zna¢né nizsi nez
novymi firmami, které by mély byt v longitudindlnim vzorku zastoupeny nadprimérné.

Existuji n€které dilezité aspekty, které dokonce vyZaduji panelova data. Jsou to napiiklad:

» ndklady na pfizpisobeni persondlu zménénym pozadavkl — tyto ndklady se normalné
nahromadi v delSim ¢asovém obdobi;

= otdzka, pro¢ podnik neposkytuje vzdélavani viibec, nebo jen v urcitém obdobi;

* vyvoj v pribéhu doby miize byt 1épe analyzovan opakovanym dotazovanim u identickych
jednotek; to umoziluje rozliSovat mezi zménami v chovani jednotlivych firem a zménami
ve slozeni mnoziny firem;

= otazky, tykajici se minulych obdobi (jak jsou pouzivany v prufezovych Setfenich), jsou
nachylné k chybné interpretaci; to nemluvi ve prospéch panelovych 1daji
shromazd’ovanych v delSim ¢asovém obdobi.

Dulezita otdzka pti provadeéni podnikovych Setfeni se tyka adekvatni jednotky Setfeni. M4 to

byt zadvod jako lokalni jednotka, nebo podnik, ktery muize byt konglomeratem nékolika

zavoda?

Obvykle se dava prednost zavodu, jako lokalni jednotce, protoze rozhodovani o vzdélavani
a naboru je v pribchu reorganizace podnikil pfendSeno na nizsi trovné. Dilezité indikatory
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(objem vyroby, fluktuace, pracovni doba, mzdy atd.) jsou pravdépodobnéji zjistitelné na
trovni zavodu. Setieni dal§i profesni piipravy (CVTS — Continuing vocational training
survey, Evropska komise, 1998) odhalilo, ze informace o dalsi profesni ptipravé Casto nejsou
na urovni hlavniho podniku k dispozici.

6.2. Vybrana Setfeni podnikii

Vybrand Setieni podnikii — prafezova nebo longitudinalni — kterd obsahuji informace
o vzdélavani a kvalifikacich jsou provadéna ne€kolika narodnimi a nadnarodnimi organizacemi
(tabulka 3.18).

Tabulka 3.18: Vybrana $etieni podnikii a zavodi' s idaji o profesni piipravé

Region Nazev Setfeni Témata Seteni Organizace Vybrané
publikace
Evropska | Continuing vocational training dalsi profesni piiprava | Eurostat 1993 | Eurostat, 1997;
unie survey — CVTS (Setteni dalsi EE, 112998;t )
;s , Burostat,
profesni ptipravy) Cedefop, 1997,
1999
Studie Price Waterhouse Cranfield | manazerské praxe Brewster a kol.,
1994
Némecko | IAB-Betriebspanel persondlni politika a Institut fiir od Bellmann a kol.,
Panel zavodi IAB politika zamé&stnanosti | Arbeitsmarkt- und roku | 1996, 1999
(zaméstnani, kvalifika- | Berufsforschung (Ustav | 1993
ce, vzdélavaci opatieni, | pro vyzkum trhu prace a
udrzeni absolventd, povolani)
DPP? atd.)
Hannoveraner Firmenpanel (Panel personalni politika a Hannoverska univerzita | 1993- | Brand a Car-
hannoverskych zavodii) politika zamé&stnanosti 1995 | stensen, 1995
Friiherkennungssystem Qualifika- profesni ptiprava 9 Gstavi od Alex a Bau,
tionsentwicklung (systém v&asného roku | 1998, 1999
rozpoznani vyvoje kvalifikaci) 1998
Kosten und Nutzen betrieblicher profesni priprava BIBB — Bundesinstitut | od Bardeleben a
Berufsausbildung (Néklady a uzitek | (ndklady, zisky fiir Berufsbildung roku | kol., 1995,1997
podnikové profesni ptipravy) z pocatedni profesni (Spolkovy ustav 1994
ptipravy) odborného vzdélavani)
Weiterbildungserhebungen (Setieni | DPP (délka, G€astnici, | IW — Institut der 1987, | WeiB, 1997
dalsiho vzdélavani) naklady) deutschen Wirtschaft 1992,
(Ustav némeckého 1996
hospodafstvi)
USA NES — National employer survey National Center on the Lynch a Black,
(Nérodni $etfeni zaméstnavatelil) Educational Quality 1995
(Néarodni stredisko pro
kvalitu ve vzdélavani)
Longitudinal research database US-Bureau of Census Troske, 1999
(databaze longitudinalniho vyzkumu) (Statisticky ufad USA)
BLS survey of employer provided DPP US-Bureau of Labour Frazis a kol,,
training (Setfeni BLS o vzd&lavani Statistics (Utad statisti- 1995
poskytovaném zaméstnavateli) ky pracovnich sil USA)
ASTD state of the industry report DPP, manazerska American Society for od Bassi a
(zprava ASTD o stavu priimyslu) praxe Training and roku | McMurrer,
Devepment (Americka | 1997 | 1998, 1999;
o . Troske, 1999
spole¢nost pro profesni
ptipravu a rozvoj)

"Termin ,,zavod* v této kapitole oznaduje nejniz§i samostatnou jednotku (pozn. prekl.)
2 DPP = dalsi profesni pfiprava

Pramen: Bellmann, 2000.

Nejrozsahlej$im evropskym Setfenim v oblasti OVP je Setieni dal§i profesni piipravy (CVTS,
které provedl Eurostat vroce 1993 s podporou narodnich statistickych uradi. CVTS bylo
opakovano vroce 2000. Vyhodou tohoto Setfeni je moznost mezinarodniho srovnavani.
Vroce 2000 byla zlepSena koordinace ndrodnich dotaznikli a wurceni determinant
v rozhodovani o DPP.
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6.3. Vybrana témata zahrnuta do Setfeni podnikii

Néktera témata v oblasti vyzkumu profesni pfipravy — Gizce spojend s trhem prace a s podniky
— lze adekvatné zjistovat pouze v Setfenich lidi a podnikt (strana nabidky a poptavky).

Soustfedime se na tfi témata zahrnutd do raznych Setfeni podniki: flexibilita firem; chovani
podnikl v profesni pfipravé a udrzovani absolventll v podniku; dal$i profesni ptiprava. Ta
ukazuji potencidl Setfeni podnikl pro hlubsi analyzu zékladnich pfi¢in a nasledki.

6.3.1. Flexibilita podnikii

Opatieni firem ur¢end pro zvyseni flexibility jsou uzce spojena se zvySenim pozadavkil na
kvalifikace. Zmény v organizacni struktufe podniku, napf. tymova prace, pienaSeni
odpovédnosti v disledku zplostujici se hierarchie, zavadéni produkce ,just-in-time* atd.,
smétuji ke zvySeni poptavky po kvalifikovanych pracovnicich a k nezbytnosti dal$iho
vzdélavani. Uzavirani dil¢ich smluv (subcontracting) a vyuzivani zdrojii mimo podnik
(outsourcing) ma za nasledek vznik novych servisnich podnikli v blizkosti vyroby.
Rozhodujicim ¢initelem proto neni vyhradné vyuzivani a rozmisténi pracovniki, ale také
celkova struktura podniku, jeho lidské zdroje a strategie.

Existuji tésna spojeni mezi interni a externi flexibilitou na jedné strané a hospodaiskym
rustem, konkurenceschopnosti a zaméstnanosti na strané druhé (Evropska komise, 1993;
OECD, 1996). Podniky se snazi restrukturalizovat svou organizaci prace a produkci. Vzrasta
védomi toho, ze flexibilita pracovnikii je pro Uspé&Snost klicova a Ze vznikd piedev§im ze
ziskavani novych dovednosti a kompetenci.

Reorganizace obchodniho procesu, ktery zahrnuje cely fetéz piidané hodnoty podniku
vcetné subdodavatelt a zékazniki, sméfuje k lepSimu vyuzivani kvalifikaéniho a motivacniho
potencidlu zaméstnancl. Proto jsou kompetence a povinnosti raciondlnim zplsobem
decentralizovany.

Vytvafeni samostatnych center, navraceni procesii zlepSovani z centralnich do operacnich
oddé€leni (proces neustalého zlepSovani), intenzivni tymova a skupinova prace a komplexni
fizeni jakosti (fotal quality control) jsou nékteré aspekty, které mohou byt zachyceny
v Setfenich podnikt tak, aby se zjistilo, do jaké miry jsou podniky na cesté ke zvySené interni
nebo funkéni flexibilité.

Brewster, Hegewisch a Mayne (1994) zduraznuji, Ze podnikova flexibilita ¢asto neznamena
jen interni flexibilitu, ale i externi a numerickou flexibilitu. Pfiliv a odliv personalu, atypické
pracovni smlouvy, upravy pracovni doby a objeveni se kmenovych a marginalnich
pracovnikll v jednom podniku jsou klicovymi proménnymi, které by také mély byt soucasti
Setfeni podnikdi.

Existuji Gzk4 spojeni mezi interni a externi flexibilitou. Vysoka externi flexibilita mlize
ovlivnit produktivitu prace, angazovanost personalu, nabor a interni mobilitu. Od vzd€lavani
pomocnych sil, sezonnich, doCasnych a okrajovych pracovnikli se upousti, protoze se
nevyplati.

Funk¢ni flexibilita v podniku tedy bude rozhodujici pro dlouhodobé orientovanou politiku
podniku tykajici se adaptace na externi pozadavky. Setfeni podnikid by méla poskytovat
informace o strategiich, jimiz se fidi razné velké firmy, aby se tak ptizptisobily potiebam trhu,
zakaznikli a produkce a sladily tyto potfeby s pracovni dobou, internimi kvalifikacemi a
participaci pracovniki.

Praxe ftizeni lidskych zdroji byla pfedmétem riznych evropskych piipadovych studii.
Zajimava jsou také srovndni mezi evropskymi a americkymi firmami, kterd naznacuji
ptiblizovani téchto rznych ,,.filozofii* (Nyhan, 1999).

Neptekvapuje, ze diraz kladeny na flexibilitu trhu préce je pfili§ uzky a mél by byt
nahrazen §ir§i perspektivou teorie organizace. Svédska studie NUTEK (1996) definuje
flexibilni organizaci ¢tyfmi charakteristickymi rysy: organizované zlepSovani znalosti a
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dovednosti; pfenaSeni odpovédnosti; plocha hierarchie a systémy individualizovanych mezd.

Z tohoto hlediska je v poptedi cela struktura organizace, jeji lidské zdroje a strategie, nejen

rozmistovani pracovniki.

Rozsifeni flexibilnich organizaci je jednim z hlavnich témat analyzy Bellmanna a kol.
(1996) zalozené na panelu zavodii IAB. Studie se zabyva flexibilnimi podniky a pracovni
dobou, flexibilitou mezd, inovacemi produktl a vyrobnich procesti, vyzkumem a vyvojem a
stavem pocatecni a dalsi profesni ptipravy. Zajimavy je také vliv zavadéni a rozSifovani
flexibilnich forem organizace prace a vliv inovaci na zaméstnanost pracovniki s riznymi
kvalifikacemi.

Nékteré vyznamné vysledky panelu IAB jsou (Bellmann, 2000):

* snizeni poctu pracovnikl s nizkou kvalifikaci a zvyseni poctu kvalifikovanych a vysoce
kvalifikovanych pracovnikil (zejména absolventl vysokych skol);

» firmy prochazejici procesem inovace ve vyrobé a sluzbach se vyznacuji vysokym
naristem zaméstnanosti;

» organizaCni zmény, napt. skupinova prace, omezeni hierarchie, pteneseni odpoveédnosti na
niz8i aroven, slucovani oddéleni, zakladani ziskovych sttedisek (profit centres), zavadéni
produkce just-in-time maji tendenci snizovat pocet pracovnikli v podniku, pfinejmensim
kratkodobég;

» dlouhodob¢ vede organizacni restrukturalizace ke zvysSeni zaméstnanosti kvalifikovanych
a vysoce kvalifikovanych pracovniki;

= zejména MSP maji vysoky potencial pro organizacni zmény.

6.3.2. Vzdélavani a udriovani pracovniki

Setfeni podnikli umoziuji analyzovat intenzitu a provadéni vzdélavacich aktivit firem i
divody pro poskytovani profesni ptipravy v disledku specifickych podnikovych struktur
(napt. velikost podniku ¢i odvétvi). Diky pozorovani chovani podnik v oblasti vzdélavani za
delsi dobu mohou byt analyzovany zmény a jejich divody. Nize uvedené vysledky jsou
z némeckych Setfeni (viz tabulka 3.18).

(a) Nekteré vysledky panelu zavodi IAB:

MSP poskytuji (ucnovskou) pifipravu v nadprimérném mnozstvi vzhledem k poctu
zameéstnanct; pripravuje se v nich vice nez 50 % vSech uc¢nd;

= existuje obecny trend omezovat vzdelavajici podniky; chovani firem v oblasti vzdélavani
je zavislé na odvétvi, velikosti podniku, na predpokladané fluktuaci, kvalifika¢ni struktute
pracovnikl a na druhu regionu (velké mésto, periferie, venkov);

= profesni pfiprava je ve vét§in€é vyrobnich odvétvi poskytovana v nadprimérné mite,
zatimco v odvétvi sluzeb vztahujicich se k vyrobé je jeji poskytovani podprimérné;

» angazovanost firem ve vzdélavani mize byt brzdéna nedostatkem zptisobilosti vzdélavat,
vysokymi naklady na profesni ptipravu, neschopnosti udrzet lidi po absolvovani ptipravy
v podniku a nedostatkem vhodnych uchazect;

* srovnani zmén v zaméstnanosti a poskytovani ucebnich mist ukazuje, ze firmy snizuji
zaméstnanost mnohem vice, nez pocet ucebnich mist;

» vysledky analyzy rtznych vlivli na udrzeni pracovnikli po absolvovéni profesni ptipravy
ve firm¢ ukazuji, ze firmy vzdélavaji vice mladych lidi nez odpovida jejich vlastni
poptavce po kvalifikovanych pracovnicich. Neudrzi vSechny absolventy, pokud zisky
klesaji nebo se zhorsi situace v podnikani;

* rostoucimu poctu mladych lidi jsou po ukonceni profesni pfipravy nabizeny smlouvy na
dobu urcitou nebo na zkraceny tivazek.

(b) Setieni podnikii jsou také jadrem nového systému ,v&asného rozeznavani potieby

kvalifikaci“ podporovaného BMBF a provadéného spolecné 9 némeckymi vyzkumnymi

ustavy. BIBB provadi Setfeni v pfiblizn¢ 1900 referencnich firméch ochotnych tcastnit se této
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¢innosti pravidelné. Otazky se tykaji jejich angazovanosti ve vzdélavani a dal§im vzdélavani,
zmén v kvalifika¢nich pozadavcich v pribéhu inovace produktli a pracovnich procesi. Infas
analyzuje MSP v sektoru sluzeb a ISW se na zaklad¢ rozhovort s podniky, které ,,stanovuji
trendy*, pokousi identifikovat trendy v kvalifikacich, vyplyvajici napt. z pouzivani novych
technologii.

(c) BIBB n¢kolikrat provedl analyzu nékladt a ziskG zprofesni piipravy na zakladé
piipadovych studii podnikti. Ukazalo se, ze néklady podniku na pfipravu lze zaznamenat
mnohem snadnéji nez prospéch zni, zejména ten dlouhodoby. Podniky Skoli proto, aby
ziskaly kvalifikované pracovniky, ktefi nejsou k dispozici na externim trhu prace. Profesni
ptiprava také umoznuje identifikovat nejschopnéjsi mladé talenty, zlepsit jejich angazovani ve
firmé a snizit miru fluktuace.

6.3.3. Dalsi profesni piiprava

Mnohé (vétSinou ekonometrické) analyzy zalozené na Setfeni podnikli se zabyvaji vynosy

zDPP a jejim vlivem na produktivitu. Tyto studie se Casto zaméiuji na evaluaci vefejné

financovanych opatieni DPP.

V panelu zavodi IAB byl vroce 1997 pouzit specidlni dotaznik tykajici se DPP

poskytovane podniky. Vysledky ukazaly, ze:
ochota firem nabizet DPP se zvysuje s jejich velikosti;

* nabidka DPP se znacné 1isi podle odvétvi, nejméné cCastd je v zemédélstvi, hotelech,
restauracich a v odvétvi Cisténi;

= kvalifikaéni struktura pracovniki, investice do modernizace a nedostatek kvalifikovanych
pracovnikll na externim trhu prace jsou hlavnimi faktory ovlivitujicimi aktivity DPP;

= pracovnici s vy$si kvalifikaci maji vyrazné lepSi Sanci Ucastnit se opatfeni DPP nez
pracovnici s nizkou kvalifikaci;

= aktivity DPP jsou uzce spojeny sramcovymi podminkami, zejména s cilenym
rozmisténim pracovnich sil a konceptem organizace prace;

= vétsi podniky povazuji DPP za doplitkovou strategii k pocatecni profesni piiprave,
zatimco MSP obvykle nemaji pro DPP systematickou strategii.

Setieni dalsi profesni ptipravy (CVTS) provedené Eurostatem v roce 1994 v rAmci programu

FORCE sestavalo z rozhovori s 50 000 zastupci podnikti s vice nez 9 zaméstnanci. Ve zpravé

Evropské komise (1998) o tomto Setfeni jsou mimo jiné uvedeny informace:

= o aktivitach podnikti v DPP, o mife Gcasti pracovniki v nich a o forméch programt;

= 0o délce a intenzité ucasti pracovnik v DPP;

» 0 budoucich kvalifika¢nich pozadavcich a o odhadech dalsiho vyvoje aktivit DPP.

OECD (1998) na zaklad¢ ptehledu literatury z riznych zemi dochézi k zavéru, ze profesni

ptiprava zvysuje mzdy jednotlivcl, mé vSak také pozitivni vliv na produktivitu firem, které

vzdélavaji a inovuji. Rozdily v produktivité¢ jednotlivych zemi jsou pfipisovany riznym

investicim do lidského kapitadlu. Podnikové vzdélavani ma nejvétsi dopad na vykonnost,

pokud je provadéno ve spojeni se zménami v organizaci prace, struktufe pracovnich mist a

s technologickymi inovacemi.
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