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Abstrakt

DUSEK, R. Kompetence v fizeni lidskych zdroji malych a stiednich podniki. Ceské
Budg&jovice, 2014. 165 s. Ekonomickd fakulta. Jihoteska univerzita v Ceskych

Budé¢jovicich. Vedouci disertacni prace: doc. Ing. Rizena Krninské, CSec.

vvvvvv

vybér zaméstnanci, ktery je ve své podstaté zalozen na kompetencich. Aby uchazeci
0 pracovni mista z fad absolventll s vysokoskolskym ekonomickym vzdélanim v tomto
procesu obstali, méli by disponovat Zzadoucimi kompetencemi, jez vyplyvaji

Z pozadavki podnikii.

Tato disertacni prace se zabyva tvorbou kompeten¢niho modelu absolventa vysoké
Skoly ekonomického sméru na zékladé pozadavkl personalistli a manazerti malych
a sttednich podnikti z JihoCeského kraje na odborné a klicové kompetence téchto
absolventi arovnéz identifikovanim miry vybavenosti studenti koncicich roénikd
Ekonomické fakulty Jihoéeské univerzity v Ceskych Budgjovicich zadoucimi kliGovymi

kompetencemi dle potieb podniki.

Na zékladé dat, zjisténych dotaznikovym Setfenim u 189 malych a stfednich podniki,
byl autorem sestaven kompetencni model reflektujici kompetenéni pozadavky
zamé&stnavateld. Nasledné byla v praci zjiStovana mira vybavenosti studentll koncicich

ro¢nikt Ekonomické fakulty JU zddoucimi klicovymi kompetencemi.

Kli¢ova slova

fizeni lidskych zdroji, kompetence, malé a stiedni podniky, kompetencni model,
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Abstract

DUSEK, R. Competencies in the SMEs’ human resource management. Ceské
Budgjovice, 2014. 165 p. Faculty of Economics. University of South Bohemia in Ceské
Budgjovice. Doctoral dissertation supervisor: doc. Ing. Rizena Krninska, CSc.

In the context of human resource management can be argued that employee selection
process is a major activity. This process is essentially based on competencies so job
applicants including university graduates with an economic education, should have the

desirable core and key competencies that result from job requirements.

The aim of this doctoral dissertation is to build up a competency model
of economically educated university graduates, according to the needs of employers
from the South Bohemian Region’s small and medium-sized enterprises and to identify
the level of desirable key competencies of students of the Faculty of Economics, the

University of South Bohemia in Ceské Budgjovice.

Core and key competencies® preferences were collected through the questionnaire
survey from the 189 human resource managers. The competency model creation was
based on the statistical analysis of the identified results. Following the determined
employers’ preferences of the competencies, the skills of Faculty of Economics’

students were also tested to find out their current level of key competencies.
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human resource management, competencies, small and medium-sized enterprises,

competency models, graduates
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1. UvoD

Ve 21. stoleti se spolecnost spolu s procesem globalizace posouva ke znalostni
ekonomice, ve které je kvalita lidského kapitalu rozhodujicim faktorem systematického
rozvoje podniki. Lidské zdroje pfedstavuji pro jednotlivé podniky ustfedni nositele
hodnot, know-how, kreativity ¢i inovaci a tim pfispivaji k dlouhodobé perspektivé
kazdé organizace. I kdyz podniky disponuji témi nejmodernéjSimi technologiemi, stale
musi mit dostatek zkuSenych a kreativnich pracovnikii, ktefi zajisti jejich fungovani
a budou tak vytvaiet konkurenéni vyhodu dané organizace. Lidsky potencial malych
a stfednich podnikt by mé&l byt systematicky zabezpeCovan v ramci fizeni lidskych
zdroju tak, aby piijimani jedinci disponovali znalostmi a dovednostmi, které odpovidaji
aktualnim pozadavkim konkrétnich pracovnich pozic. Klicovou personalni ¢innosti
jevtomto sméru ziskavani a vybér zaméstnancl. V malych a stfednich podnicich
se Vv této prvotni fazi fizeni lidskych zdroji stale Castéji zacina uplathovat pristup

zalozeny na kompetencich.

Podniky pii ném kladou na uchazee o pozice, vyzadujici ekonomické vzdélani,
takové naroky, které plynou z pozadavki konkrétniho pracovniho mista a jez jsou
kombinaci nejen pozadované trovné odbornych a funkcnich znalosti (tzv. odbornych
kompetenci), ale také tzv. kompetenci klicovych. Ty muzeme charakterizovat jako
komplex znalosti, dovednosti, hodnot a postojli, jez ptesahuji rdmec odbornych
kompetenci a dovoluji je efektivné vyuZzivat v praxi. Klicové kompetence tvoii zaklad
jak pro celozivotni uceni a rozvoj osobnosti, tak pro ziskani odborné kvalifikace. Navic
zajistuji flexibilitu absolventi, protoze jsou prenositelné a vyuzitelné v Sirokém spektru

riznych pracovnich pozic.

K vyznamnym néstrojim, jeZ pomahaji identifikovat a méfit zplisobilosti, které jsou
zasadni pro dosahovéani Zadouci urovné pracovniho vykonu, patfi tzv. kompetencni
model. Ten piedstavuje uceleny soubor jednotlivych pozadavkl na konkrétni odborné
aklicovée kompetence, kterymi musi dany pracovnik disponovat, aby uspél pfi
pfijimacim fizeni a mohl bez problému vykonavat ukoly, vyplyvajici z dané pracovni
naplné. Kompetenc¢ni modely, jeZ jsou stéZejnim néstrojem moderniho piistupu k fizeni
a rozvoji lidskych zdroju, ptispivaji k usnadnéni prace manazerd zejména zefektivnénim

procesu vybéru pracovnikli. Navic jsou rovnéz ufinnym instrumentem pro ziskavani



informaci o vykonu zaméstnance a zdkladnim métitkem pro budouci rozvoj lidského

potencidlu vV dané organizaci.

Sestaveni kompetencniho modelu ekonomicky vzdélaného absolventa vysoké Skoly,
ktery by reflektoval pozadavky zaméstnavatelll zfad malych a stiednich podnikt,
a nasledné zjisténi vybavenosti studentll zddoucimi kli¢ovymi kompetencemi, je cilem
této prace. Vysledny model, jehoz identifikaci se vénuje prvni ¢ast vyzkumu, definuje
zékladni predpoklady tuspéchu zminénych jedinc pii  vybérovych fizenich

a naslednému zvladani pracovnich tkolu.

Vzhledem k tomu, ze konkurenceschopnost absolventd v praxi je dana piedevsim
urovni jejich kompetenci ziskanych v prubéhu studia, je zcela nezbytné, aby vysoké
Skoly ekonomického sméru presné veédely, jaké specifické naroky maji potencialni
zameéstnavatelé na jejich Cerstvé absolventy. Na zdklad€ téchto poznatki by pak mély

zabezpecit systematicky rozvoj zadoucich kompetenci u svych studentt.

Ke zjisténi miry konkurenceschopnosti budoucich absolventi Ekonomické fakulty
JihoGeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich, byla po sestaveni kompeten¢niho modelu
nasledné zjiStovana mira vybavenosti studentd fakulty Zadoucimi kliCovymi
kompetencemi dle jeho pozadavkd. Vysledky této komparace jsou pak uvedeny v druhé

¢asti disertacni prace.



2. LITERARNi RESERSE

2.1 Termin kompetence

Na tvod je v souvislosti s pojmem kompetence, jez ma své zaklady v latinském sloveé
conpetere (souhlasit, shodovat se), nutné definovat dva zakladni vyznamy, které jsou
S timto terminem spojovany. V prvnim piipadé je mozné kompetenci vymezit jako
pravomoc, rozsah plsobnosti ¢i souhrn opravnéni a povinnosti, které jsou zpravidla
svéfené formadlni autoritou nebo urcité autorit€é v podobé jednotlived nebo instituci.
Z hlediska tohoto vyznamu je pojem kompetence tzce spojen s dal§imi terminy, jako
je napt. vliv nebo moc. V tomto piipad¢ je tedy mozné zmifiované autority danych
pravomoci, resp. kompetenci, zbavit (Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004; Petrackova

& Kraus, 1998; gedivy & Mendlikova, 2009; Tureckiova, 2004).

Druhy vyznam, ktery postupné definovala zejména zdpadni manazerska literatura,
chape termin kompetence jako schopnost vykonavat urcitou c¢innost, byt k jejimu
provadéni zptsobily a rovnéz disponovat potifebnymi dovednostmi a védomostmi

K jejimu bezproblémovému vykonu (Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004).

Obrazek 1: Vstupy a vystupy kompetence

SCHOPNOST | Efektivni vyuiti v kontextu situace KOMPETENCE
vstup > vystup
potencial k akci efektivné zvladnuta akce

Zdroj: Veteska & Tureckiova, 2008

Uvedenou diferenci lze vysvétlit tim, Zze v rdmci prvniho vyznamu je na zaklade
zpusobilosti a rozhodnuti druhych jedinci ¢i instituci néco uréeno zvenku. Druhy
zmifovany vyznam terminu kompetence se primarné tyka vnitinich kvalit jedince, jez
mu Vv daném okamziku dovoluji podavat urCité vykony bez kritické zavislosti

na externich faktorech (Bergeron, 2003; Tureckiova, 2004).

V této praci bude dale pojem kompetence chapan a pouzivan pouze ve smyslu

vyjadreni ptedpokladi (zpiisobilosti a schopnosti) k podévani urc¢itého vykonu.
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2.1.1 Vyvoj terminu kompetence

V roce 1973 publikuje vyznamny americky psycholog David McClelland ¢lanek
snazvem Testing for Competence rather than for Intelligence. McClelland v ném
doporucuje, aby byl pii piijimani novych zaméstnanc bran ohled zejména na jejich
kompetence a ne pouze na miru inteligence, jak tomu bylo doposud. Jeho piedpoklad
byl zalozen na hypotéze, ze pouhym testovanim védomosti jedince nelze spolehliveé
predikovat jeho zpusobilost k pozadovanym vykonim dané pracovni pozice

(McClelland, 1973; Vazirani, 2010).

Pravé tento ¢lanek byl podle Hortona, Hondeghema a Farnhama (2002) prvotnim
impulsem k budoucimu pohledu nakompetence lidskych zdroji jako na jeden

z klicovych faktorti konkurenceschopnosti a uspésnosti podniku.

Jak uvadi Raven (2001), tak pravé McClellandova poradenska spole¢nost McBer
jako jedna z prvnich realizovala vyzkum, jehoz cilem bylo zjistit, které kompetence jsou
klicové pro uspé$né zvladnuti manazerské pozice. Mezi prioritni manazerské
kompetence, které tato studie identifikovala, patfila naptiklad dostate¢na podnikatelska

a pracovni vyspélost, interpersonalni dovednosti ¢i intelektualni vyzralost.

DalS§im dilem, které vyrazné pfispélo k popularizaci a nasledné aplikaci
kompetenéniho ptistupu do praxe, byla kniha The Competent Manager: A Model for the
Effective Performance, kterou v roce 1982 publikoval odbornik na emo¢ni inteligenci,
Richard E. Boyatzis. Termin kompetence zde Boyatzis (1982, s. 11) definoval jako
., klicovou schopnost jedince dosahovat Zadouciho vykonu, jenz mu umozZnuje plnit

pozadavky dané pracovni pozice“.

Praveé kompetentnost jedince je na zédklad¢ Boyatzisovo teorie jednou ze slozek, ktera
se podili na efektivité pracovniho vykonu (viz obrazek 2). Boyatzis kladl diiraz
na odliSeni poZadovaného vysledku cCinnosti pracovnika a schopnosti a dovednosti,
kterymi dany pracovnik musi disponovat, aby zadané tukoly bez problému splnil

(Boyatzis, 1982).
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Obrazek 2: Model efektivniho pracovniho vykonu

individualni
kompetence

poZadavky
pracovni pozice

efektivni
pracovni
vykon

podnikova kultura

Zdroj: Boyatzis, 1982

2.1.2 Dalsi pohledy na pojem kompetence

Woodruffe in Kubes, Schillerovd & Kurnicky (2004) ptirovnava termin kompetence
k destniku, pod ktery se vejde vSechno, co ma piimou nebo nepiimou souvislost
S pozadovanym pracovnim vykonem (viz obrazek 3). Pojem kompetence definuje
Woodruffe (s. 27) jako ,, mnoZinu chovaini pracovnika, které musi v dané pozici pouzit,

aby ukoly z této pozice kompetentné zviladl a dosahl tedy ocekavaného vysledku .

Obrazek 3: Klicové faktory ovliviiujici efektivitu pracovniho vykonu

chovani

CcO? a hodnoty

JAK? /

Zdroj: Weiss & Kolberg, 2003

Znalosti
a dovednosti
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Abychom mohli podle Woodruffovo teorie pracovnika oznacit za kompetentniho,
musi tento jedinec soucCasné spliiovat nasledujici predpoklady (Woodruffe in Kubes,

Schillerova & Kurnicky, 2004):

1. Je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi

a zkusenostmi, jez jsou k takovému chovani nezbytné.

2. Je motivovany dané chovani pouzit, resp. vidi vném uréitou hodnotu

a je ochotny pro néj vynalozit potfebnou energii.
3. M4é moznost v daném prostfedi organizace zminéné chovani pouzit.

Problematikou kompetencniho ptistupu se dlouhodobé zabyva také Cesky autor Jifi
Plaminek. Podle n¢j ma kompetence, resp. zpusobilost k mnozin¢ tloh konkrétni
pracovni pozice, dvé hlavni slozky — vlastni vykon jednotlivce a potenciadl nutny
k danému vykonu. Pracovnik je zpusobily, pokud spliiuje pozadavky obou slozek
kompetentnosti. To znamena, ze ma vzhledem k tkolim dostateény potencial
a skute¢né podava ocekavané vykony. Mezi obéma slozkami uspéchu je synergicky
vztah. V piipadé, Ze pracovnik nedisponuje potfebnymi zdroji, projevi se tento
nedostatek diive ¢i pozdé&ji selhanim v ramci ocekdvaného vykonu. Kompetentni
jedinec dosahuje ve své roli uspéchu, protoZze mé predpoklady k vykonu a ve své praci

je skute¢né vyuziva (Plaminek, 2008a, 2009, 2010, 2011).

2.1.3 Struktura kompetence

Na vrchol hierarchického modelu kompetence (viz obrazek 4) umistili autofi
Lucia & Lepsinger (1999) védomé chovani, které se da bezesporu nejsnaze ovlivnit
¢inaucit. Na dalSim stupni jsou pak tyto osobnostni slozky konkrétniho jedince:
védomosti, dovednosti, zkuSenosti a know-how. Ty jsou nutné k dosazeni takového
vykonu, ktery je v rdmci pracovni pozice pozadovan. Muzeme je do urcitého stupné
rozvijet pfedevSim vycvikem a koucCovanim. Stabilni charakteristiky osobnosti
(tj. inteligence, talent, postoje, osobnostni typ, temperament, atd.), které 1ze ovliviiovat
¢irozvijet jen velmi komplikované za pomoci silné ville a odhodlani, pak nalezi

v

Folwarczna, 2010; B&lohlavek, 2000; Miihleisen & Oberhuber, 2008).

13



Obrazek 4: Hierarchicky model struktury kompetence

chovani
védomosti
dovednosti | zkusenost
know-how
inteligence hodnoty
talent postoje
schopnosti motivy

Zdroj: Lucia & Lepsinger in Kubes, Spillerova & Kurnicky (2004)

2.2 Profesni kompetence

Profesni kompetenci 1ze chépat jako urcity komplex schopnosti, znalosti, dovednosti
a zkuSenosti (pracovnich 1 zivotnich), jenz pfi aplikaci do procesu pracovniho jednani
vede, pti dostatecné motivaci, k efektivnimu zvladnuti pracovnich funkei a roli, které
vyplyvaji z konkrétni pracovni pozice a jenz jsou pfitom alespoil v urcitych svych
aspektech mezioborové pienosné (Chamoro-Premuzic & Furnham, 2005; VeteSska
& Tureckiova, 2008; Gardenswatz, Cherbosque & Rowe, 2008).

Profesni kompetenci je tedy mozné zaradit nad formalni kvalifikaci, ktera je v tomto
smyslu pouze jednou z pozadovanych slozek profesni kompetence pracovnika.
Kvalifikaci 1ze oznacit jako urcity soubor znalosti a dovednosti, ktery jedinec ziskal
v ramci sekundarniho, terciarniho a dalSiho profesniho vzdélavani a jenz nésledné
roz§ifoval o profesni a osobni zkuSenosti. Kvalifikace je tak urcitym pfedpokladem

k utvareni profesni kompetence (Tureckiova, 2004; Veteska & Tureckiova, 2008).
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V literatute, zamétujici se na fizeni lidskych zdroji a koncept kompetenci, mizeme
nalézt celou tadu c¢lenéni tzv. profesni kompetence. Zakladem téchto typologii
je ve zjednodusené podobé charakteristika komplexniho souboru riznych schopnosti
a dovednosti, kterymi musi jedinec disponovat, aby v ramci svych pracovnich ukoli

podal kvalifikovany, resp. kompetentni vykon (viz obrazek 5).

Obrazek 5: Model profesni kompetence

faktory avlivy prostfedi

VYV VY
4 ) )

MY

VSTUP
% VYSTUP
PREDPOKLAD
Klizové |mP rofesni
kompetence - mpetence
CINNOST
(odborne POZADOVANY
CMpPELeEnCe VYKON
PREEDPOKLAD
N J ———

N—

Zdroj: Veteska & Tureckiova, 2008

Profesni kompetence je ve své podstaté tvoirena dvéma zékladnimi typy kompetenci

(Armstrong, 2011; Whiddett & Hollyford, 2003; Gomez-Mejia, Balkin & Candy, 2012):

1. Kli¢ové kompetence (osobni a socialni kompetence)
Tyto kompetence zahrnuji zdkladni schopnosti, dovednosti, postoje a motivy, tedy
kvalifikace ptesahujici pozadavky jednotlivych odbornosti, které ale jednotlivci
nasledn¢ promitaji do svého pracovniho vykonu. Mezi tyto kompetence patii
zejména komunikac¢ni dovednosti, kreativita, samostatnost, schopnost pracovat

V tymu ¢i nést odpovédnost.
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2. Odborné (technické, specifické, tvrdé) kompetence
Témito kompetencemi museji disponovat vSichni jedinci, kteti vykonavaji
specifické povolani. Jednd se o odborné znalosti a dovednosti. Lidé je aplikuji
Vjejich konkrétni roli, proto tyto kompetence nejsou piimo zavislé na urcité
organizaci. Tykaji se skupin pracovnich mist ¢i kategorii zaméstnancii (napt. védci,

1ékari, svarec, ucetni).

Pouze klicové kompetence bez kompetenci odbornych a naopak nejsou v ramci
pracovniho vykonu podle Miihleisena & Oberhubera (2008) zarukou jeho uspésného
zvladnuti. V mnoha piipadech nemohou jedinci dosahovat ocekavanych vysledkl
s vyuzitim vyluéné odbornych faktorii nebo pouze klicovych kompetenci. Nutné je

vyvazené spojeni obou slozek profesni kompetence.

Kompetentniho pracovnika lze charakterizovat takto (Ottl & Hirter, 2006):
1) Visirady, je si védom svych hranic a je schopen piiznat, kdyz néco nevi.
2) Neustale se vzdélava, a to nejen v ramci svého oboru.
3) Vi, jaky je a co umi.

4) Ukazuje to, co umi.

2.2.1 Klicové kompetence

Klicové kompetence ve vztahu k uplatnéni jednotliveli na trhu prace a jejich
osobnostnimu  rozvoji  jako prvni definoval Dieter Mertens v  Clanku
Schliisselqualifikationen — Thesen zur Schulung fiir eine moderne Gesellschaft, ktery
byl publikovan v roce 1974. Charakterizoval je jako ,,fakové zpiisobilosti, které jedinci
pomahaji vyrovnat se s realitou okolo néj a reagovat tak lépe na stale se ménici

pozZadavky trhu prace* (Mertens, 1974).
Mezi 4 primarni kli¢ové kompetence podle Mertense (1974) nélezi:

1. Zakladni kompetence - primarni mysSlenkové operace, jez jsou zakladem

kognitivniho zvladnuti riznorodého pozadavku ¢i situace.
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2. Horizontalni kompetence - umoziuji ziskdvani informaci a jsou predpokladem
k jejich naslednému porozuméni a zpracovani.

3. Rozsirujici elementy - zahrnuji zékladni dovednosti (Cteni, psani, pocitani)
a znalosti dalezité v ramci urcitého povolani (prace s PC, Gctovani, svareni).

4. Dobové faktory - pocitaji se systematickym dopliovanim znalosti jedince
novymi poznatky, které piindsi doba, ve které zije (véda a technika, pravo,

legislativa, soudoba literatura).

Mnozi autofi se shoduji na tom, ze klicové kompetence mizeme definovat jako
schopnosti, dovednosti, znalosti, postoje a hodnoty, které jednotliveim dovoluji
adekvatné jednat v rdmci rGznorodych situaci osobniho i1 pracovniho Zivota. Navic
dovoluji zastavat rozlicné pracovni pozice, protoze v sob¢ zahrnuji Sirokou Skalu
dlouhodobych kvalifikaci a predpokladt k flexibilni reakci na proménlivé pozadavky
globélniho trhu prace. Lze tedy fici, Zze klicové kompetence nejsou piimo zavislé
na narocich konkrétni pracovni pozice, ale predstavuji urcité univerzalni zplsobilosti
pro zvladani neustalych zmén. Klicové kompetence nesouvisi jen s mirou
zamestnatelnosti jedinct, ale také s otdzkou jejich rozvijeni v ptipad¢ nezaméstnanosti
(Belz & Siegrist, 2001; Veteska & Tureckiova, 2008; Bunker & Wakefield, 2004;
Mitchell, Skinner & White, 2010).

Obrazek 6: Vliv znalosti a zkuSenosti na klicové kompetence

klicove
kompetence

zhalosti a dovednosti

)

zkusenosti

b

Zdroj: Debling, 1989
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V pribéhu 90. let minulého stoleti vstoupila teorie kliCovych kompetenci rovnéz
do oblasti vzdélavani, zejména za UcCelem zvySovani jeho kvality a efektivnosti.
To piisp€lo k zasadni proméné stylu a obsahu vyuky, protoze rozvijeni klicovych
kompetenci neni zalozeno na pouhych védomostech, ale zejména na aktivitach a rozvoji
osobnosti. Tato zména vychazi z presvédceni, ze jednotlivec béhem vzdélavani prochazi
procesem ziskavani znalosti a osvojovanim dovednosti. Klicové kompetence jsou pak
souhrnem zkuSenosti, které vznikaji v prubéhu praktického uplatiiovani védomosti
a dovednosti, ziskanych v pribéhu vzdélavani (Belz & Siegrist, 2001; Veteska
& Tureckiova, 2008).

Kli¢ové kompetence pomahaji firmam a jejich lidskym zdrojim zvladat stale rychleji
ptichazejici technologické a spolecenské zmény. I pfes soucasny technologicky rozvoj
museji pracovnici vynakladat stale vétSi usili proto, aby se vzajemné instruovali,
koordinovali a domluvili. V souvislosti s fesenim komplikovanych kol proto podniky
stale Castéji sazeji na vytvafeni projektovych tymi, jejichz pracovni vykon je kriticky

zavisly na urovni klicovych kompetenci kazdého €lena tymu.

Na druhé strané si ipracovnici podle Miihleisena & Oberhubera (2008) pieji
V soucasné dob¢ zastavat takové pozice, které nevyzaduji pouze jednotvarné a striktné

predepsané plnéni ukoli, ale kde mohou naopak uplatiiovat své kreativni mysleni.

Obsah klic¢ovych kompetenci

Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum schopnosti a dovednosti, pfesahujicich
hranice jednotlivych odbornosti. Jsou vyrazem schopnosti ¢lovéka chovat se pfimétene
situaci, v souladu sam se sebou, tedy jednat kompetentné¢. Rovina kompetenci
se vyznacuje mimo jiné tim, Ze rlzné schopnosti plsobi ve vzdjemné synergii a tim
soucasn¢ ovlivituji chovani a vykon jedince.

Kli¢ové kompetence v sobé odrazi schopnost clovéka vyuzivat paralelné rtzné
dovednosti, kterymi disponuje, a chovat se tak adekvatné v dané (problémové) situaci.

Samy o sobé jsou ale klicové kompetence obsahové neutralni, protoze jsou

aplikovatelné v libovolné zivotni ¢i pracovni situaci. Jejich osvojeni a rozvijeni je tedy
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vzdy spojeno sfteSenim néjakého konkrétniho ukolu nebo problému (Veteska

& Tureckiova, 2008; Weiss & Kolberg, 2003; Klaus, 2007; Belz & Siegrist, 2001).

Obrazek 7: Prioritni kli¢ové kompetence

leadership
PRIORITNI
KLIGOVE

KOMPETENCE

@ cdpovédnost

Zdroj: Armstrong, 2011; Mitchell, Skinner & White, 2010; Belz & Siegrist, 2001

Individualni kompetentnost k poZadovanému chovani jedince je vytvafena
spolupiisobenim téchto konkrétnich klicovych kompetenci (Hronik, 2006; Stevens
& Campion in Weber, Finley & Crawford, 2009; Rao, 2010):

1. Kompetence tykajici se feSeni problému (metodicka kompetence),
2. Socialni (vztahova, interpersonalni) kompetence,

3. Kompetence seberizeni.

Tyto druhy kompetenci jsou pojaty vSeobecné, vétSinu schopnosti a dovednosti

je proto mozné zaclenit do uvedenych skupin.

19



Ad 1) Kompetence tykajici se FeSeni problému (metodicka kompetence)

Kazdy clovek celi v radmci svého zivota rliznym problémim a ukolim. Na jedné

strané stoji proaktivnost, tj. vyhleddavani ukolii a ptedvidani problémi. To s sebou

pfindsi potiebu kreativity, tedy schopnosti pfichazet s origindlnim a tvofivym feSenim

daného problému. S tim souvisi systematicky postup, schopnost prace s novymi

informacemi a rozeznavani souvislosti. Opaénym piistupem je pak pasivita, chaoti¢nost

a neschopnost ¢i neochota fesit problémy (Hronik, 2006; Plaminek, 2008b; Veteska

& Tureckiova, 2008).

Tabulka 1: Popis slozek kompetence tykajici se feSeni problému

Slozky kompetence tykajici

se FeSeni problému

Popis chovani

kreativni FeSeni problémi

zvladani  problémti  originalnimi  postupy

a feSenimi

prezentovani

systematické a srozumitelné pfedneseni fakti

rétorika a vyjednavani

pfichazeni s  argumenty,  pfesveédCivost,

srozumitelné vyjadieni myslenek a piani

time management

realisticky odhad potfebného casu, vyfizovani

ukold v uréeném ¢asovém rozvrhu

zpracovani informaci

nalézani, tfidéni a =zarazovani relevantnich

informaci a orientace v nich

pripravovani rozhodnuti

shromazdéni, vyhodnoceni a stanoveni priorit

Vv ramci slozitych situaci

Zdroj: Miihleisen & Oberhuber, 2008

Ad 2) Socialni (vztahova, interpersonalni) kompetence

V souvislosti s feSenim problému a plnénim pracovnich kol vzdy jedinec piichazi
do kontaktu s druhymi lidmi. Mnohé pracovni pozice a role jsou v soucasné dobé
definovany s dirazem na tymovou praci a kooperaci. Pro uspéSné zvladani téchto
pozadavkl musi byt Clovék vybaven tzv. socidlni kompetenci, kterou néktefi autofi

nazyvaji téz napt. vztahovou ¢i interpersonalni. Je charakterizovana urcitou obratnosti
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a kvalifikovanosti v ramci mezilidského styku. Socidlni kompetence zahrnuje

schopnosti a dovednosti, které jednotlivei umoznuji bez problémi jednat s kolegy,

nadfizenymi ¢i zadkazniky. Jsou to zejména komunikacni dovednosti, schopnost
kooperovat se spolupracovniky a ochota sdélovat jim nové znalosti nebo zpiisobilost

k feseni konfliktnich situaci. Néktefi jedinci preferuji uzky socialni kontakt, jini lidé

upiednostiuji spise bezpecny odstup (Armstrong & Stephens, 2008; Hronik, 2006;
Jelphs, 2006; Rao, 2010; Jarosova, Komarkova, Pauknerova & Pavlica, 2005).

Tabulka 2: Popis slozek socialni kompetence

Slozky socialni kompetence Popis chovani

znalost lidi

schopnost  odhadovat  Umysly, potieby

a schopnosti ostatnich

empatie a pozornost

vciténi se do pocitti druhych lidi, pozornost ve

vztahu Kk ostatnim, schopnost podporovat druhé

navazovani kontaktu a vztahu

ptimy ptistup k lidem, schopnost budovat

vztahy a kontakty, spolehlivost a diivéra

komunikativnost

jasné vyjadfeni faktd, schopnost efektivné

jednat s riznymi skupinami osob

tymova prace

aktivni a kooperativni jednani s kolegy, snadné
zalenéni do nového tymu a jeho budovani,

divéra v ostatni ¢leny tymu

schopnost vést a motivovat

presvédcivost, efektivni delegovani tukold,
realisticky odhad schopnosti  pracovnik,
projevovani  davery, rychlé rozhodovani,

charisma

reSeni konflikta

rozpoznavani konfliktt, pojmenovavani

problémt a hledani jejich moznych feSeni

styl a takt

schopnost piizpusobit své chovani dané situaci,

etiketa

Zdroj: Miihleisen & Oberhuber, 2008
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Ad 3) Kompetence seberizeni

Tabulka 3: Popis slozek kompetence sebefizeni
sebejistota, sebevédomi, piresvédCivost, jasné
asertivita apiimé vystupovani a vyjadieni vlastnich

nazoru

sebekontrola, time management, planovani,
samostatnost a seberizeni » S
systematicnost, Iniclativnost

pfemysleni o vlastni osobé, sebekritika,
sebereflexe a vnimani sebe
vniméni vlastni hodnoty, kontrola vlastniho
Sama
chovani

pozitivni piistup k zivotu, optimistické nahledy
radost ze Zivota a optimismus .. o
na zivotni situace

zachovavani pohody a klidu, stanovovani
odolnost vuci stresu o ] .
priorit a dosazitelnych cild, nepfetézovani se

snaha o dosazeni stanovenych cilii, zaméfeni se
orientace na cil a vysledek
na konecny vysledek

o prizpiisobeni ~ se  konkrétnim  situacim
flexibilita o
a zadanym ukolim

otevienost vu¢i vSemu novému, akceptace
ochota k uceni o
zmén, reakce na zpétnou vazbu a kritiku

propojeni mysleni a jednani promysleni nasledkt vlastniho jednani

posuzovani rizika, ochota riskovat, kladny
védomi rizika
pfistup ke zménam

) definovani vizi a motivatord, vule a ochota
sebemotivace ) )
podévat vykon

védomi odpovédnosti schopnost stat si za svymi ¢iny, respekt

Zdroj: Miihleisen & Oberhuber, 2008

K podavéani pozadovanych vykonii musi ¢lovék zvladat a tidit sdm sebe. K tomu
je nutna schopnost sebereflexe, ochota k u¢eni a zmé€nam, sebemotivace a orientace

na cil a vysledek. Ke klicovym slozkam kompetence sebetizeni nalezi rovnéz schopnost
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objektivné posuzovat svou vlastni osobu. Zde existuji dve krajni moznosti — jedinci maji
Casto tendenci se bud’ podceniovat, nebo naopak nadhodnocovat. V souvislosti s vyse
uvedenou socialni kompetenci je mira objektivniho zhodnoceni sebe sama nesmirné
dalezita, protoze na sebedlivéfe jedince je kriticky zavisla jeho schopnost byt
presvédcivy a diveéryhodny pro druhé (Hronik, 2006; Cohen, 2002; Eikenberry, 2007,
Miihleisen & Oberhuber, 2008).

Dtiraz kladeny podniky a jejich personalisty na klicové kompetence je podle
Miihleisena & Oberhubera (2008) zpisoben tim, ze:
a) rozvinuta socialni kompetence a kompetence sebefizeni je charakteristickym
znakem uspéSnych a vykonnych manazerd,
b) vyrazna socialni kompetence napfti¢ celym podnikem usnadiiuje implementaci
a funkcnost znalostniho managementu,
c) vyrazné vyssi efektivitou se vyznaCuji firmy s vedenim, které je tymové
orientovano,
d) v podnicich, které se disledné¢ zaméfuji na rozvijeni kliCovych kompetenci

svych lidskych zdrojt, jsou €asto pracovnici vice spokojeni.

Rozvijeni klicovych kompetenci

Jak uvadéji autoti Veteska & Tureckiova (2008), mira rozvoje kli¢ovych kompetenci
je zavisla na jednotlivych slozkach celozivotniho uceni (tj. Skolni, podnikové a dalsi
vzdélavani). Ziskavani, trénovani a rozvijeni klicovych kompetenci muzeme tedy
charakterizovat jako celozivotni individudlni proces kazdého jedince, ktery slouzi

k rozvoji jeho osobnosti.

Ptedpokladem rozvijeni klicovych kompetenci jsou podle Faerberové & Stowa
(2007) tyto zékladni hypotézy:
a) lidé se mohou zménit,
b) lidé se chtéji zménit,

c) V lidech je néco, co je mozné rozvijet.
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Belz & Siegrist (2001) doporucuji zaméfit se v ramci vzdélavacich a rozvojovych
programt na téchto Sest prioritnich slozek individualni klicové kompetence:
1) schopnost komunikovat a kooperovat,
2) schopnost fesit problémy a byt kreativni,
3) samostatnost a vykonnost,
4) schopnost piijmout odpovédnost,
5) schopnost pfemyslet a ucit se,

6) schopnost zdivodiovat a hodnotit.

Tabulka 4: Zakladni formy rozvojovych aktivit v organizaci

Forma vzdélavani Role ucastnika Role ucitele
) _ je ,trenérem®, stimuluje
trénink je ,,evicen® trenérem )
K nacviku
Skoleni je informovéan lektorem je zdrojem informaci

stimuluje u€astnika ke
koucovani ,,ucl se ucit se* .
generovani poznatkt

o ) je zdrojem navodi k chovani
konzultace je instruovan expertem o
a feSeni

uleni z vlastniho [ ) ' o
je pozorovatelem reality je vzorem k napodobovani

vykonu

Zdroj: Plaminek, 2010

Bélohlavek (2000) uvadi tento vy¢et moznych rozvojovych aktivit v podniku:

1. Vzdélavani a sebevzdélavani
V souvislosti s rozvijenim klicovych kompetenci nalezi do této kategorie prakticky
vycvik zaméfeny zejména na vyse uvedené dovednosti.

2. Koucovani
Tento termin muZeme definovat jako individualni uceni konkrétniho jedince
koucem, kterym byva nejcastéji nadiizeny pracovnik, jez touto aktivitou ovlivituje

pfedevsim postoje a dovednosti kou¢ovaného.
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3. Motivovani
Vyuzivéani riznych motivacnich prostiedkii za Gcelem zvySovani ochoty pracovnika
k vlastnimu seberozvoji, ktery by mél mit za nasledek rust jeho vykonnosti.

4, Zména pracovni naplné
Vede k dopliovani a rozSifovani pracovnich ukoli a povinnosti za ucelem
efektivnéjsiho vyuziti schopnosti a zkusenosti zaméstnance a rozvijeni jeho znalosti

a dovednosti.

2.2.2 Odborné kompetence

Odborné¢ kompetence, které jsou nékterymi autory nazyvany také jako tvrdé,
specifické, technické ¢i funkéni, 1ze charakterizovat jako soubor znalosti a dovednosti,
které se vztahuji ke konkrétni pracovni pozici a jsou predpokladem uspesného plnéni
typickych kol a povinnosti daného jedince (Armstrong, 2007; Dubois & Rothwell,
2000; Krompf, 2007). Podle minéni Armstronga (2011) se vztahuji ke skupindm
ptibuznych pracovnich mist nebo k individualnim specifickym rolim. Z hlediska
odbornych kompetenci neni proto dulezité, aby byl jednotlivec kompetentni ve vSech
podnikovych oblastech. Jeho znalosti a dovednosti ho podle Beardwella, Holdena
& Claydona (2004) pteduréuji k uspésnému vykonavani konkrétni role v organizaci,

jako napf. ucetni, logistik, personalista.

Podle Steigaufa (2011) lze vSeobecny vyznam odbornych kompetenci pozorovat
na zajimavém piikladu dirigenta orchestru. Jeho néaplni prace je vedeni zkouSek
orchestru. Proto musi disponovat odbornymi kompetencemi vztahujicimi se k rytmu,
hudebni kompozici a znalosti velkého poctu hudebnich nastrojii. Tyto dovednosti jsou
pak nasledné pfedpokladem k fizeni vSech €lent orchestru tak, aby jako celek tspésné

fungoval.

Odborné kompetence se tykaji plnéni pfedem stanovenych urovni vykonu, které jsou
o¢ekavany od kazdého jednotlivce vykonavajiciho specifickou roli. Tyto kompetence
se tedy zamétuji piredev§im na schopnost bezproblémového dosahovani pozadovanych
vysledki v rdmci pracovni pozice a neberou ohled na celkovou turoven védomosti

a schopnosti jedinct (Dubois & Rothwell, 2000; Litecky, Arnett & Prabhakar, 2004;
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Vodak & Kuchar¢ikova, 2011). Mizeme mezi né zatadit naptiklad formalni kvalifikaci
¢i vzdélani.

Pro odborné kompetence je charakteristické, ze je na rozdil od kli¢ovych kompetenci
muze jedinec v ramci vzdélavani nabyt za pomérné kratkou dobu a muze se tak stat
specialistou v téméf jakémkoliv oboru. Tyto kompetence jsou flexibilni a Ize je v ramci
podnikovych potieb prohlubovat a zdokonalovat. Podle zavért jedné americké studie
se mira znalosti lidstva v soucasné dobé zdvojnasobuje piiblizn¢ béhem dvou let.
V nékterych odvétvich se tedy znalosti mohou za tuto dobu zménit natolik, Ze dany

pracovnik musi své odborné kompetence neustale aktualizovat (Krompf, 2007; Klein

& Kresse, 2008).

Obrézek 8: Proces stanoveni pozadavkl na odborné kompetence u konkrétni pracovni

pozice

identifikace pracovnipozice

definovani pracovnich povinnostia akoll pro danou pozici

vymezeni nezbytnych odbornych kompetencivzhledem
k oéekavanym vystupim

usporadani jednotlivych odbornych kompetencidle jejich
priority

provazani konkrétnich ikold s konkrétnimi kompetencemi

stanoveni detailniho popisu kompetenénich poiadavkina
danou pracovni pozici

Zdroj: Krompf, 2007
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Jasn¢ urcené odborné kompetence, které se definuji na zaklad¢ analyzy pozadavk
pracovni pozice (viz obrazek 8), jsou predpokladem k pfijimani kompetentnich
pracovnikil s konkrétné vymezenymi znalostmi a dovednostmi. Jeding¢ tito zaméstnanci

pak mohou svym vykonem pfispivat k ispéSnému plnéni strategickych cil organizace.

2.3 Malé a stredni podniky

Mal¢ a stiedni podniky maji v hospodafstvi vSech rozvinutych statii nezastupitelnou
funkci. Vyrazné se podileji na tvorbé bohatstvi, posiluji dynamiku konkuren¢niho
prostiedi, vytvareji zdsadni cast hrubého narodniho produktu a zaméstnavaji velkou ¢ast

pracovnich sil, ¢imz vyrazné ptispivaji k vyuzivani potencidlu lidskych zdroja.

Legislativa vymezuje nékolik odlisnych hledisek ke klasifikaci jednotlivych
organizaci do kategorie maly, stfedni nebo velky podnik. Doporuceni Evropské komise
2003/361/EC z roku 2003 stanovilo jako primarni kritérium klasifikace kvantitativni
hledisko, tj. poCet zaméstnancii, rocni obrat a celkovou hodnotu aktiv (Vodacek

& Vodackova, 2004; Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001; Veber & Srpova, 2008).
Na zakladé vyse uvedeného doporudeni se podniky &leni na (Srpova & Rehot, 2010):

1. Mikropodniky
Do této kategorie se fadi firmy, které zaméstnavaji méné nez 10 pracovniki

a jejich ro¢ni obrat a vyse aktiv neptesahuje 2 mil. EUR.

2. Malé podniky
Tyto podniky maji do 50 zaméstnanct, horni hranice ro¢niho obratu a vySe aktiv

pro zafazeni firmy do této skupiny je 10 mil. EUR.

3. Stiedni podniky
Firmy s celkovym pocétem do 250 pracovniki, ro¢nim obratem do 50 mil. EUR

a aktivy neptresahujicimi hodnotu 43 mil. EUR.
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4. Velké podniky
Podniky, které prekracuji uvedené limity tykajici se poctu zaméstnanci, obratu

¢1 vyse aktiv.

Malé a stiedni podniky jsou bezpochyby zakladnim hnacim motorem evropské
ekonomiky, proto je podpora malych a stfednich podnikli jednou z priorit Evropské
unie. Malé a stfedni podniky jsou nejvétSim evropskym zaméstnavatelem a jejich
prosperita ma pro budoucnost evropského hospodafstvi zasadni vyznam (Vodacek

& Vodackova, 2004).

Tabulka 5: Rozdily v pojeti fizeni u malého, stitedniho a velkého podniku

MALY A STREDNI PODNIK VELKY PODNIK

Rizeni podniku

Vlastnik - podnikatel ManaZer

mnohdy nedostacujici predpoklady ‘
‘ kompetentni pro fizeni podniku
K fizeni podniku

o _ skupinova rozhodnuti jsou béznou
minimum skupinovych rozhodnuti

praxi
Casta improvizace nepatrny vyznam improvizace
nizka mira delegovani pravomoci vysokd mira delegovani pravomoci

o . vytvareni rozsahlych a dlouhodobych
minimalni vytvareni plani

plant
minimalni moZnost napravy chybnych pomérné dobrd moznost napravy
rozhodnuti chybnych rozhodnuti
uzky vztah k déni v podniku vzdalovani se od podnikového déni
nenahraditelny fidici potencial fidici potencial 1ze nahradit

Zdroj: Lednicky & Vangk, 2004
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Malé astfedni podniky maji nezastupitelnou ulohu rovnéz v Ceské ekonomice.
Predstavuji vice nez 99 % z celkového poctu vSech podnikatelskych subjektli. Piblizné
dv¢ tietiny pracovnich sil jsou zaméstnany pravé v malych a stfednich podnicich

(Srpova & Rehot, 2010).

K typickym tuzemskym zastupcim malych podnikt patii predevSim zivnostenské
podniky, které plisobi v oblasti zakazkové a malosériové vyroby, v obchodu, sluzbach

a ve stavebnictvi.

Mezi stiedni podniky pak dle zjisténi Lednického & Varka (2004) nalezi hlavné
mensi primyslové podniky, jez lze charakterizovat vyssi mirou délby prace, jednotnosti
produkce, kombinaci vyrobnich faktori a mensim dirazem kladenym na individualizaci
zakaznickych potieb. Piestoze tyto podniky zaméstnavaji vétsi pocet pracovnikl nez

malé podniky, stale se v tomto piipadé jednad o malosériovy charakter vyroby.

Malé a stfedni podniky nejsou ve vétSiné piipadi ve vlastnictvi zahrani¢nich
subjektt. Veber & Srpova (2008) konstatuji, Ze tyto firmy jsou reprezentanty piedevsim
regionalniho kapitdlu a mistnich vlastnickych poméri. Efekty z jejich podnikdni byvaji
tedy Casto zachovany v ramci daného regionu. Jednou z moznosti, jak rychle ozivit
ekonomiku konkrétni oblasti, je pravé podpora rozvoje regionalnich malych a stiednich

podnikd.

2.3.1 Kritické faktory uspéchu malych a stirednich podniku

ZjednoduSenou charakteristiku pozadavkii na UspéSnou a efektivni manaZerskou
praci v malych a stfednich podnicich vystihuje tzv. koncepce kritickych faktora uspéchu
(viz obrazek 9). Piedpokladem tspéSného fungovani a prosperity podniki
je harmonické podle Vodacka & Vodackové (2004) sladéni téchto vzajemné se
ovlivitujicich faktorii uspéchu: ,,lidfi, struktura, procesy, IS/ICT (systémy zalozené na

informaéni a komunikac¢ni technologii), lidské zdroje a strategie.
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Obrazek 9: Model kritickych faktorti ispéchu malych a stiednich podnikt

lidske
zdroje

Zdroj: Vodacek & Vodackova, 2004

2.3.2 Vyhody a omezeni malych a stiednich podnikd

Mezi hlavni vyhody malych a stfednich podnikl patii (Veber & Srpova, 2008;

Lednicky & Vangk, 2004; Srpova & Rehot, 2010):

a) schopnost pruzné reakce a adaptace na ménici se trzni podminky,

b) snaha odlisit se od konkurence v ramci nevyrobnich faktord,

C) znalost lokalnich trhu,

d) jednoducha organizacni struktura,

e) osobni vztah k zaméstnancum,

f) schopnost vytvaiet pracovni mista,

g) flexibilita lidskych zdroju,

h) vysoka mira motivace k vykonu u vlastnikti podnik,

1) blizky vztah k zdkaznikovi a znalost jeho potieb,

J)  méné rozsahla administrativni ¢innost.
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Ze zésadnich omezujicich faktori malych a stfednich podnikli je mozné uvést
(Veber & Srpova, 2008; Lednicky & Van&k, 2004; Srpova & Rehot, 2010; Jag,
Rydvalova & Zizka, 2005):

a) nedostacujici kapitalova vybavenost,

b) obtizny ptistup k aveéram,

C) omezené inovacni kapacity,

d) zahrani¢ni konkurence,

e) nizké vydaje do védy a vyzkumu,

f) nizka efektivita marketingu,

g) nadmérna administrativni zatéz vyplyvajici z pozadavka statni spravy,
h) nizky diraz kladeny na rozvijeni lidskych zdroju,

i) vysoka citlivost na zmény v podnikatelském prostiedi,

J) omezeny piistup ke statnim zakazkam,

k) ohrozeni chovanim velkych nadnarodnich podniki a obchodnich fetézci,

[) nedostate¢na mira spoluprace s ostatnimi malymi a stfednimi podniky.

2.4 Rizeni lidskych zdroja malych a stiednich podniki

vvvvv

na fizeni firem v rdmci vSech oblasti podnikového managementu. Uz pfed vice nez
deseti lety upozoriioval Trunecek (2003), ze proud globalni spoleenské transformace
bude postupovat stale rychleji, nez tomu bylo v minulosti. Globalizace, jez je dnes
v ramci konkuren¢niho horizontu zcela dominantnim jevem, je zdrojem nejen novych
vyzev, ale také zasadnich problému. Rychle se transformujici trhy vyZaduji nejen nové
produkty anové zplsoby uvazovani, ale téZ nové schopnosti a zcela novy pristup
K pojeti podnikani. V ramci nové znalostni ekonomiky, ktera zduraziuje predevsim
efektivni vyuzivani lidského kapitalu, jsou vyzadovany takové pftistupy, které do
novych souvislosti uvedou znalosti, dovednosti a kreativitu lidskych zdroji jako hybné
sily nutnych zmén a inovaci (Dytrt & Stiiteska, 2009; Krninskd, 2002; Ulrich, 2009;
Mabey, Salaman & Storey, 1999).

Na zéklad¢ zkuSenosti top manazert UspéSnych firem lze fici, Ze klicové faktory,

které rozhoduji o tom, zda podniky dosahnou S$pickové urovné vykonnosti, spocivaji
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v jejich schopnosti efektivné pracovat se svymi lidskymi zdroji. Zcela prioritni
je zformovani lidskych zdroji do takové podoby, jez zajisti komplexni vyuzivani
intelektualniho potencidlu a kreativity pracovnikli, a tim bude pfispivat k plnéni

stanovenych cili podniku (Armstrong, 2006; Mathis & Jackson, 2008; Ulrich, 2009).

Obrazek 10: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVY SOVANIM PRODUKTIVITY

+

ZLEPSOVANIM VY UZITI

L 4 L 4 L J L 4

Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdroja zdroju zdroju zdroja

1 1 1 )

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2006

Nedilnou soucasti trzni hodnoty firmy je bezpochyby jeji lidsky kapital.
Armstrong (2007) se na lidské slozky podniku divé jako na slozky, jez jsou nositelem
zmén, inovaci, kompetenci, kreativniho mysleni a které v soucasném turbulentnim

prostiedi dlouhodobé¢ zajist'uji preziti dané organizace.

Vétsina know-how podniku je tudiz podle Burese (2007) v samotnych lidech. Mnoho
manazerti si az v poslednich letech hospodaiské krize zac¢ind uvédomovat, ze mezi
investovanim do lidskych zdroji a vykonem organizace existuje piima souvislost.
Pti planovani dlouhodobych strategii vSak management neni Casto schopen situovat
lidské zdroje do stfedu svych podnikatelskych zdmér. V ramci nového uvazovani
pracovnici podnikli jsou totiz specifickymi nositeli hodnot, z4jmt a cili organizace.

Ma-li byt rozvijeni lidského faktoru organizace co nejvice produktivni, musi byt lidé
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povazovani za nejcennéjsi kapitdlové aktivum. Soucasné musi dochédzet k zdsadnim
zménam v piistupu k rozvoji lidského potencialu. Své lidské zdroje musi fidit v§echny
organizace. A to jim Casto piinasi nemalé problémy. Na rozdil od ostatnich aktiv, jako
napfiklad finan¢ni prostfedky, zasoby a nemovitosti, nemiize firma znalosti, které
reprezentuji lidské slozky, vlastnit. Nositelem znalosti je vzdy jedinec nebo skupina lidi.
Podniky tedy nemohou fidit lidské zdroje shodnym zpisobem, kterym ftidi ostatni
klasicka aktiva (Felin, Zenger & Tomsik, 2009; Koubek, 2007; Krninska, 2002; Veber,
2009; Vodacek & Vodackova, 2004).

Rizeni lidskych zdroji je podle Armstronga (2007, s. 27) ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,
kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii*. Obecnym cilem
tohoto konceptu je tedy zajistit, aby byl podnik schopen prostiednictvim zaméstnancti

uspesné plnit stanovené cile (Ulrich, 2009).

2.4.1 Cile fFizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se primarné zaméfuje na plnéni téchto dil¢ich cilt
(Armstrong 2007, 2011; Koubek, 2006):

1. Zatazovat spravného pracovnika na spravnou pozici a usilovat o to, aby byl
tento jedinec schopen pruzné reagovat na ménici se pozadavky pracovniho
mista.

2. Optimalné vyuZzivat potencial lidskych zdroji organizace, tj. ptedevsim jejich
kompetence.

3. Podporovat rozvoj kompetenci vSech zaméstnancii organizace a fidit jejich
pracovni kariéru.

4. Vytvétet a udrzovat takovou podnikovou kulturu, ve které prostfednictvim
ucinného vedeni lidi a harmonickych vztahti mezi pracovniky efektivné
funguje tymova spoluprace.

5. Zvolit takovou strategii odménovani, jejimz cilem bude pracovniky
dostatecné motivovat, zvySovat jejich oddanost k podniku a zajistit

identifikaci pracovnich cili jednotlivel s cili organizace.
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6. Dodrzovat vSechny stanovené zakony tykajici se zaméstnavani lidi a vytvaret

tak dobrou zaméstnavatelskou povést organizace.

Podle Koubka (2006) by se mély systémy fizeni lidskych zdroji do budoucna zaméftit

na nasledujici tkoly a priority:
a) zlepseni kvality pracovniho Zivota,
b) zvyseni produktivity,
C) zvySeni spokojenosti pracovniki,
d) zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivd,

e) zvySeni pfipravenosti na zmény.

Cilem vySe uvedenych ukolll je zejména neustéale zlepSovat a prohlubovat schopnosti
a dovednosti lidského kapitalu a tim zvySovat konkurenéni vyhodu organizace (Lawler
& Boudreau, 2006). Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji predpoklada stale se snizujici
zavislost efektivnosti firem na jejich organizacnich strukturach. Drucker (2001)
je ptesvédéen o kritické vyznamnosti pfechodu od izolované pracujicich oddéleni
kooperace. Strategickym tkolem fizeni lidskych zdroji je nasledné vytvaiet zadouci
podnikovou kulturu organizace. Tyto procesy ale museji podle Kaplana
& Nortona (2004) probihat v synergii s celopodnikovou strategii.

Koncept fizeni lidskych zdroji upozoriiuje na novy diraz kladeny na fizeni lidi
z diivodu dosahovani strategickych cilti organizace. Implementace tohoto moderniho
systému personalniho managementu neni zavisla na tom, zda se jedna o velké firmy
s n€kolika tisici zaméstnanci ¢i 0 malé podniky zaméstnavajici méné nez 50 pracovnikl

(Mathis & Jackson, 2008; Tyson, 2006).

Persondlni prace ma klicovy vyznam pravé u malych a stfednich podniki, které
mohou na rozdil od velkych, globalné pusobicich organizaci, pruznéji reagovat jak
nazmény uvnitf firmy, tak na meénici se okolni prostfedi. V disledku tak mohou
rychleji odstranovat piipadné nedostatky, tykajici se pozadované trovné kompetenci

lidskych zdroja, scilem zformovat sehrany pracovni tym, ktery bude klicovou
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konkuren¢ni vyhodou daného podniku (Sanchez, Popescu & Chivu, 2006; Ferligoj,
Prasnikar & Jordan, 1997).

Obrazek 11: Model systému tizeni lidskych zdroja

RIZENI LIDSI;{‘?CH
ZDROJU

k J

Koncepce RLZ

Rizeni lidského ) Strategie, politiky Spoleéenska
kapitalu - a procesy RLZ odpovédnost firmy

L

vy v ' v

Zabezpeceni Rozvoj Rizeni Zaméstnaneckeé
lidskych zdroju lidskych zdroju odm énovani vztahy

Zdroj: Armstrong, 2011

2.4.2 Personalni utvar

Plnéni tkoll fizeni lidskych zdroji je zaleZitosti persondlniho utvaru. Koubek (2006,
S. 29) jej definuje jako ,pracovisté specializované na rizeni lidskych zdrojii. Zajistuje
odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni
a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby

vedoucim pracovnikiim vSech urovni “.

Personalni utvar je zodpovédny za formulaci, vytvafeni a prosazeni personalnich
strategii a politik a za realizaci zejména niZe uvedenych klicovych personalnich
¢innosti, které vychazeji z hlavnich cili fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2006):

a) personalni planovani,

b) ziskavani a vybér pracovnikd,

C) fizeni pracovni kariéry

d) fizeni znalosti,
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e) vzdé¢lavani a rozvoj,
f) fizeni odménovani,
g) vztahy na pracovisti
h) péce o pracovniky,

1) bezpecnost a ochrana zdravi pii praci.

Struktura personalniho utvaru je podle Armstronga (2007) zavisla piedevs§im
na velikosti podniku a na roli, kterou personalni utvar v dané firmé ma. Efektivita
procesti, jakymi jsou lidské zdroje fizeny v malych podnicich sméné nez

50 zaméstnanci, pak vychazi pfedev§im z organizace personalni prace.

Veber a Srpova (2008) uvadgji tyto pfistupy k fizeni lidskych zdroji, se kterymi se

v praxi u malych podniki mizeme nejcastéji setkat:

1. Ziskavani, vybér, rozmistovani, hodnoceni, odménovani a fizeni rozvoje
zaméstnancu provadi vrcholovy manazer, resp. vlastnik podniku.

2. Vrcholovy manazer, resp. vlastnik, si ponechavd pravomoci pii rozhodovéani,
tykajiciho se vyse uvedenych personalnich aktivit. Cinnosti, jez pfedchazeji
konecnému rozhodnuti manaZera a jejich vlastni vykon, mé4 na starosti podiizeny

pracovnik.

Za kritickou hranici, pii které je zddouci zaméstnat personalistu na plny pracovni
uvazek, je podle odbornikii pocet 100 - 120 pracovnikd (Armstrong, 2011; DeCenzo
& Robbins, 2010; Veber & Srpova, 2008). Cilem tohoto kroku je soustfedit vykon
personalnich ¢innosti, zvysit jejich uc¢innost a poptipadé rovnéZ minimalizovat naklady
na personalni sluzby, které jsou vyuzivany naptiklad v ramci outsourcingu. S rostoucim
poctem zaméstnancl je pak nutné systematicky zvySovat i pocet personalistii (Veber

& Srpova, 2008).

V souvislosti s pozici personalniho utvaru v ramci managementu podnikt jsou dle
minéni Koubka (2007) v poslednich deseti letech patrné vyrazné zmény, které reflektuji
rostouci vyznam fizeni lidskych zdroji v managementu organizace. V podnicich, jezZ se
vyznacuji modernim pojetim fizeni, je vedouci pracovnik persondlniho utvaru mnohdy

soucasti vrcholového managementu firmy.
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2.4.3 Kompetencni pristup k procesu ziskavani a vybéru pracovniku

Ziskavani a vybér pracovniku je podle Koubka (2006) z hlediska formovani lidskych
zdrojii podniku kli¢ovou personalni ¢innosti. Jak uvadi Tyson (2006), jejim cilem je
ziskavani dostate¢ného mnozstvi kvalitnich zaméstnanct, kteti budou odpovidat
pozadavkim konkrétnich pracovnich mist a prispivat tak k realizaci cild daného
podniku.

Ptestoze se proces ziskavani a vybéru pracovniki odliSuje v zavislosti na charakteru
pracovni pozice a velikosti podniku, je Vv jeho ramci podle Armstronga (2007) nutné

vzdy realizovat tyto tii zakladni faze:

1) Definovat pozadavky — tzn. pfipravit specifikaci konkrétnich pracovnich mist
avymezit nezbytné pozadavky na pracovnika (napf. vzdélani a kvalifikace,

pracovni zkuSenosti, dovednosti, osobnostni charakteristiky).

2) Prilakat uchazefe — tzn. identifikovat a vyhodnotit rizné zdroje uchazeéu
z vnitiniho 1 vnéjsiho prostfedi podniku a nasledné vyuzit k informovani
potencialnich zajemcid o misto z vné€jsich zdroji naptiklad inzerci ¢i personalni

agentury.

3) Vybrat nejvhodnéjsiho uchazefe — tzn. analyzovat dokumenty zajemct
0 nabizenou pracovni pozici (Zivotopisy, motivacni dopisy, reference). Nasledné
uskutecnit pohovory s vybranymi jedinci nebo realizovat testovani pracovnich
i osobnostnich charakteristik a rozvojového potencialu uchazec¢ti formou
assessment centra. Na zakladé prubéhu tohoto procesu pak vybrat

nejvhodnéjsiho kandidata a uzavtit s nim pracovni smlouvu.

Vybér vhodného jedince se podle Walkera (2003) z dtvodu permanentné
pozadavkli na sladéni potieb podnik s individudlnimi schopnostmi pracovnikl
je v soucasnosti vramci zavérecné faze malymi a stfednimi podniky stale castéji
k vybéru nejvhodnéjsiho uchazeCe vyuzivan kompetenc¢ni pfistup. Ten spociva
ve vymezeni zaddoucich odbornych a klicovych kompetenci zaméstnancii pro konkrétni

pracovni pozice, jeZ jsou pak ramcem procesu vybéru (Kocianova, 2010).
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Jak uvadi Taylor in Armstrong (2007), kompetencni piistup se primarné nezamétuje
na praci, ale na lidské zdroje. Vychodiskem je zjistit, které znalosti, schopnosti

a dovednosti jsou klicové pro jejich efektivni pracovni vykon.

Vyhody vybéru pracovnika zaloZzeného na kompetencich 1ze podle Wooda & Payna
(1998) shrnout do téchto bodu:

a) napomaha ke snaz§imu porovnavani pozadavkd pracovniho mista s dovednostmi

uchazece,

b) je vychodiskem jednotlivych metod vybéru pracovniki, resp. na jeho zakladé

je ptipravovana struktura pohovort, assessment center a testt,

C) vyrazné prispiva k vybéru toho nejvhodnéjsiho uchazece.

Podstata  kompeten¢niho  pfistupu  k vybéru  pracovniki  vychazi podle
Koubka (2006) z piedpokladu posuzovani zpusobilosti jedince k vykonavani konkrétni
pracovni pozice. Na zakladé mnoziny klicovych a odbornych kompetenci je tedy
definovan ramec (tzv. kompetencni model — viz Kapitola 2.7), uréujici ocekavané
chovani pracovnikl, nutné k uspéSnému plnéni cinnosti vyZadovanych pracovnim

mistem.

Volba konkrétnich kompetenci, které jsou vyuzivany v prubéhu procesu ziskavani

a vybéru pracovniki, by méla vychazet z nasledujicich predpoklad (Armstrong, 2007):

a) uchaze¢ mize svou kompetentnost prokazat na ptikladech ze svych dosavadnich
pracovnich ¢i studijnich zkuSenosti (napf. schopnost tymové prace,

samostatnost, komunikativnost atd.),

b) lze je posoudit na zakladé otazky, tykajici se chovani daného jedince v realné
zivotni situaci, resp. uchaze¢ mize na piikladech dolozit, kdy uspé&sné vyuzil
konkrétni kompetenci v praxi,

C) mira vybavenosti kompetenci miize byt testovana napiiklad v ramci assessment

centra (viz kapitola 2.5.1).

Kompetenéni pfistup je mozné komplexné aplikovat i v ramci dal$ich personalnich
¢innosti — V tom ptipadé hovofime o fizeni lidskych zdrojii podle kompetenci, které je

podrobnéji popsano v nasledujici kapitole.
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2.5 Rizeni lidskych zdrojii podle kompetenci

Armstrong (2007) oznacuje tizeni podle kompetenci jako systém fizeni lidskych
zdroji, ktery slucuje jednotlivé persondlni procesy do komplexniho systému, ve kterém
jsou jednotlivé funkce fizeni lidskych zdroji integrovany soustavou pozadovanych
zpusobilosti, resp. modelem profesni kompetence. Rizeni podle kompetenci (resp.
competency based management) je progresivni pfistup k fizeni firem, ktery je zaloZzeny
na vzajemné synergii "tvrdych" faktorG fizeni (struktura a strategie) a aspektl
"mekkych" (kompetence pracovnikll). V pfipadé, Ze je tento pfistup vhodné
implementovan v ramci systému fizeni lidskych zdroj, miize byt pro danou organizaci
a jeji lidské zdroje velmi piinosny (Armstrong, 2007; Heinsman, De Hoogh
& Koopman, 2006; Plaminek & Fiser, 2005; Veteska & Tureckiova, 2008).

Obrazek 12: Zakladni prvky systému fizeni podle kompetenci

ziskavani
avybér
pracovniki

fizeni vzdélavani

odménovani a rozvoj

fizeni
pracovniho
vykonu

Zdroj: Armstrong, 2011

39



Pro zvySeni efektivity fizeni lidskych zdroji v organizaci je dle ndzoru Dytrta (2004)
nutné opustit zab¢hlé stereotypy a rutinu a do budoucna se vice spoléhat na kreativitu
ana co nejefektivnéj$i vyuzivani rezerv lidského faktoru v ramci specifickych pod-

minek kazdého podniku.

Jedindk (2010) tvrdi, ze fizeni podle kompetenci je vysledkem snahy podniki
0 zestihlovani organizacnich struktur, v ramci kterych je po kazdém zameéstnanci
pozadovana vétsi mira flexibility pfi prohlubovani dovednosti a adaptability na zmény.
Kompetenéni ptistup vychazi z presvédCeni, ze klicovym faktorem uspéchu cinnosti
kazdé organizace je schopnost vyuzit a rozvijet veskery potencidl, kterym lidské zdroje

daného podniku disponuji.

Modemi piistup k fizeni zalozeny na kompetencich je podle Shermona (2004)
aplikovatelny v kazdé organizaci — nezalezi na tom, zda je to maly, stfedni ¢i velky
podnik. Jak uvadi Martone (2003), tak praxe ukazuje, ze pracovnici podnikt, kde byl
tento systém implementovan, pocituji zasadni rozdily — zvySila se jejich pracovni

ochota, soustfedénost a pocit sounalezitosti s podnikem pfi plnéni stanovenych cilu.

2.5.1 Aplikace rizeni lidskych zdroji podle kompetenci

Prvky fizeni podle kompetenci jsou nej€astéji vyuzivany v ramci téchto vzajemné

provazanych personalnich ¢innosti (Armstrong, 2011):

1) vybér pracovnikd,
2) ziskavani pracovniki,
3) ftizeni pracovniho vykonu a odménovani,

4) vzdélavani a rozvoj pracovnikd.

Soustavy kompetenci, definované na zdkladé¢ analyzovani pozadavkd kazdého
pracovniho mista, jsou v podnicich ¢asto vyuzivany pro specifikovani hlavnich narok,
kter¢é musi splnovat uchaze¢ na konkrétni pracovni pozici. Pozadované trovné
zpusobilosti, vymezené jednotlivymi kompetencemi, jsou pak podle Armstronga (2007)

urCitym zavaznym vychodiskem pii ziskdvani a vybéru pracovnikii. Kompetence
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uchazeci jsou v pribéhu piijimaciho fizeni zjiStovany na zakladé psychologickych

testd ¢i strukturovanych pohovord.

K dosazeni co nejvyssi miry shody mezi pozadovanymi kompetencemi na danou
pozici a profilem uchazece, jsou stale Castéji vyuzivana tzv. assessment centra. Odhad
schopnosti a dovednosti jednotlivych kandidatt vychazi v tomto ptipad¢ z pozorovani
jejich chovani pti simulacnich cvicenich, ve kterych jsou uchaze¢i konfrontovani
se situacemi typickymi pro danou pracovni pozici. Na zékladé¢ pozorovani pak
personalisté vyvozuji zavéry o piedpokladaném budoucim chovani konkrétniho jedince
pfi redlném pracovnim vykonu. ZkusSenosti z poslednich let ukazuji, ze pfi vyuzivani
aktivit assessment centra je uspeéSnost zjisténi skuteéného aktualniho stavu
pozadovanych kompetenci u testovanych kandidati vyS$i nez pii strukturovaném

rozhovoru (Brenner & Brenner, 2008).

V souvislosti s Fizenim pracovniho vykonu jsou kompetence vyuzivany
k zabezpeceni toho, aby byla krom¢ vysledkti vénovana pozornost i kvalitativni strance
prace, tedy chovani nutnému k dosazeni pozadovanych vysledkd. Na zakladé tohoto

zkoumani jsou pak planovany aktivity podporujici osobni zlepSovani pracovnik.

Jak jiz bylo uvedeno, soustavy kompetenci (tzv. kompetenéni modely) definuji
poZadovanou kombinaci odbornych a klicovych kompetenci jak pro urcity okruh
podobnych pracovnich pozic, tak pro konkrétni individualni pracovni roli v podniku.
Tyto soustavy zpusobilosti jsou pak vychodiskem pro identifikovani potieb rozvoje

a vzdélavani lidskych zdroja organizace (Armstrong, 2007, 2011).

Zminéné personalni procesy jsou zdkladem systému fizeni lidskych zdroji
zaloZzeného na kompetencich, jehoZ cilem je ziskani a udrZeni kvalitnich pracovnikl
a soustavného rozvijeni jejich profesni kompetence dle aktualnich potieb organizace

(Capaldo, landoli & Zollo, 2006; Kochanski, 1997).

Podle minéni Plaminka & FiSera (2005) souvisi vSechny uspéchy a neuspéchy
podniku pravé s kompetencemi lidi, ktefi v ném pracuji. Z tohoto divodu lze také
vSechny myslitelné potize feSit zdsahy na urovni kompetenci. Rozvoj kompetenci
pracovnikil proto patii ke kliCovym cilim manazerské prace v ramci vSech urovni

fizeni. Kompetentni zaméstnanec usnadiiuje manazerovi praci, protoze na n¢j bez obav
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muze delegovat fadu kol a povinnosti bez nutnosti neustalého dohledu pfi jejich

plnéni (Pavlica, JaroSova & Kaiser, 2010).

Kompetence jsou dualitou potencidlu (lidskych zdrojii), ktery je soucésti svéta
moznosti podniku, a vykonu (lidské prace), ktery je reakci na firemni svét pozadavk.
Pokud chybi jedna nebo ob¢ slozky této duality, chybi i kompetence (Plaminek & Fiser,
2005; Plaminek, 2006).

V souvislosti s potfebou zajistit vitalitu firmy, vznika systém firemnich myslenek
a dlouhodobych strategii. Zn¢ho vyplyvaji pozadavky na vykon. Na zikladé
strategického myslenkového ramce podniku vznikaji ulohy, které jsou zékladnim
prvkem popisujicim praci lidi v organizaci. Charakterizuji, co ma byt konkrétnim
¢lovékem vykondno. Zdroje ke splnéni stanovenych uloh, které musi byt k dispozici na
urovni jednotlivel,, jsou pak definovany jednotlivymi kompetenénimi modely.
Konkrétni kompetence jsou v nich vazany na konkrétni ulohy daného pracovnika. Na
jedné stran¢ stoji v tomto ptipad¢ role a tilohy a na stran¢ druhé relevantni soubor 6 — 12

kompetenci, ktery je nutny k dosaZeni pozadované urovné vykonu (Kochanski, 1997;

Plaminek & Fiser, 2005).

Uroveti rozvoje konkrétniho jedince ve vztahu k pracovnim tikoltim je déna synergii
kompetenci pracovnika a jeho pracovni ochoty splnit zadané ulohy. Na zdklad¢ riiznych
kombinaci Urovné kompetenci a miry pracovni ochoty lze podle Pavlici, JaroSoveé

& Kaisera (2010) definovat 4 hlavni typy rozvojové tirovné pracovniku:
1. NadSeny zacatecnik

Tento pracovnik disponuje nizkou kompetenci, ale velmi vysokou mirou pracovniho

odhodlani.
2. Rozéarovany zacatecnik

Takto je mozné nazvat pracovnika, ktery jiz ma urcité znalosti a dovednosti a je tedy
V podstaté zptsobily k plnéni konkrétnich ukoli. Na druhé strané se ale na zdkladé

nekterych negativnich zkuSenosti a neuspéchti snizila jeho pracovni ochota.
3. Schopny, ale rezervovany pracovnik

Uroveti kompetenci tohoto pracovnika ma vzestupny charakter, ale mira jeho

odhodlani podévat pozadované vykony je kolisava.
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4. Samostatny a vykonny pracovnik

Pracovnik je nejen kompetentni, ale také odhodlany zvladnout dané tkoly.

V ramci aktivniho a cileného pfistupu k rozvoji zaméstnanctli, porovnava utvar fizeni
lidskych zdroji detailné soucasnou troven kompetenci kazdého pracovnika
s pozadovanou urovni znalosti a dovednosti, kterou aktudlné¢ vyzaduje konkrétni
pracovni pozice. Kaplan & Norton (2006) poukazuji na to, Ze za ucelem pieklenuti
zjisténych nedostatkii v kompetencich urcitych pracovnikli by mély byt na miru

vytvareny vzdélavaci programy, zaméfené na rozvijeni pozadovanych kompetenci.

Obrazek 13: Proces rozvoje kompetenci v ramci fizeni podle kompetenci
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Zdroj: Sicilia, 2007, upraveno autorem
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2.6 Rozvoj kompetenci lidskych zdroja

Koncepce tizeni lidskych zdrojii vychazi z predpokladu, ze rozvoj lidskych zdroji
je vyznamnym piispévkem k napliiovani cila podniku a proto s nimi musi byt tzce
provazan. Oproti diivéj§imu pojeti tak ziskava fizeni lidi silny strategicky rozmér, diky
némuz patii bezesporu mezi nejvyznamnéjsi slozky managementu organizace (Charvat,

2006; Trunecek, 2004).

Obrazek 14: Optimalni prubéh pracovniho procesu u kompetentniho jedince
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Zdroj: Goodridge in Koubek, 2007

V soucasné dobé¢, kdy dochéazi v podnikatelském prostredi k Castym zménam, stale
vice organizaci pohliZi na své zaméstnance jako na zasadni zdroj konkuren¢ni vyhody.
Technologicky pokrok, rostouci konkurence, ménici se potieby zdkaznikli a globalizace
— to vSe pfispiva k tomu, Ze pozadavky kladené na jednotlivé pracovniky z rtiznych
oborl jiz nyni neodpovidaji tém, které museli tito jedinci spliiovat naptiklad pied
patnacti lety. Resenim, diky némuZ mize podnik drzet krok s rostoucimi naroky na své
lidské zdroje pro zachovani konkurenceschopnosti, je dle Faerbera & Stowa (2007)

vyuzivani cileného rozvoje kompetenci u svych lidskych zdrojt.
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Manazefti nejen velkych, ale i malych a stiednich podnikil, zacinaji chapat zvysujici
se dulezitost investovani do rozvoje jak kliCovych, tak odbornych kompetenci
pracovnikii z divodu zabezpeceni pozadované kvality lidskych zdroji (Steen, Noe

& Hollenbeck, 2009; Dusek, Dolezalova & Dalikova, 2012; Vojtovic, 2011).

Jak vystizné uvadi Bélohlavek (2000), kvalita manazera byvd mnohdy posuzovana
nepiimo pravé na zakladé kompetentnosti jeho podiizenych pracovnikii. Praveé ti pak
reflektuji schopnost manazera rozvijet lidské zdroje a vést je k napliiovani aktualnich

pozadavku a naroki, které na né klade jejich pozice v organizaci.

Pokud chce byt podnik uspésny, nemiize podle minéni Kaplana a Nortona (1996)
akceptovat stale stejnou troven vykonnosti a produktivity, ale musi ji permanentné
zvySovat. S napady na zlepSovani procest a vykonnosti vzhledem k pozadavkim
zdkazniki, by méli pfichdzet ptedev§im pracovnici v prvni linii, kteti maji

k podnikovym procestim, a rovnéz zakaznikim, nejblize.

Z tohoto diivodu jsou v ramei fizeni lidskych zdroji v podnicich vytvareny logické,
komplexni a jednotné ramce pro rozvijeni pracovniki firmy, které si kladou za cil
zvySovat jejich schopnosti a dovednosti (Gémez-Mejia, Balkin & Candy, 2012). Cilem
rozvijeni lidskych zdroji je snaha o to, aby se kazdy pracovnik organizace stal

€0 nejkompetentnéjs$im v ramci svého pisobeni (Dolezal, Lacko & Machal, 2009).

Hall in Armstrong (2007, s. 443) definuje strategicky rozvoj lidskych zdroji jako
»identifikaci potrebnych schopnosti a dovednosti a aktivni Fizeni vzdélavani pro
dlouhodobé ucely, vztahujici se k explicitne formulované podnikové a podnikatelské

Strategii ““.

Proces systematického rozvijeni kompetenci pracovniki v organizaci Ize rozdélit do

tiech urovni (Belcourt & Wright, 1998):

1. Vyevik — rozSifovani znalosti, dovednosti a ovliviilovani postojii s cilem zlepSeni

vykonu.

2. Rozvoj — ziskavani znalosti a postoju, které jsou pozadovany v ramci dlouhodobého

strategického rozvoje individuélni kariéry jednotlivce.
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3. Organizaéni rozvoj — proces, jehoz zdmérem je dosazeni efektivnéjsiho fungovani

organizace jako celku a vytvoreni takové prostiedi, které prispiva k vyssi kvalité

prace.

Obrazek 15: Slozky a aplikace rozvoje lidskych zdroji
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Zlep3ovani kvality procest
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Vycvik, Individualni Organizaéni
vzdélavani rozvoj a uceni rozvoj

Zdroj: Swanson in Tureckiova & Veteska, 2009

Harrisonova in Armstrong (2007) definuje téchto pét priorit strategického rozvoje

lidskych zdrojt:

1.

Zvysovat védomi potieby kultury uceni a vzdé€lavani, ktera je predpokladem

neustalého zlepSovani.

Zapojit manazery do aktivniho procesu vzdélavani vedoucich pracovniki

a vytvaret tak nové znalosti.
Rozsitit schopnosti ucit se a vzdélavat napti¢ celou organizaci.
Zaméfit se na rozvoj vSech pracovnikd, nikoliv pouze na klicové jedince.

Vyuzivat e-learning (elektronické vzdélavani) k vytvareni a preddvani znalosti.
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2.6.1 UCici se organizace

S aplikaci pfistupu strategického rozvoje lidskych zdrojii izce souvisi termin "ucici
se organizace". Senge (2007, s. 11) ji definoval jako ,,organizaci, kde lidé soustave
rozsiruji sve schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdu preji, kde jsou péstovany
nové a expanzivni zpusoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni

aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecne .

Koncept ,,ucici se organizace* vstoupil do praxe v prubéhu 90. let minulého stoleti.
Primarnim divodem zajmu o rozSifovani znalostni zdkladny je skutecnost, Ze vyvoj
avyroba konkurenceschopnych produkti neustile zvySuje miru pozadavkl
na kompetence pracovniki. Znalostni aktiva jsou proto v mnoha pfipadech dilezitéjsi
nez aktiva hmotna (Dédina & Odchézel, 2007). Prvotnim divodem pro vytvareni
ucicich se organizaci je dle Sengeho (2007) to, Ze az v souc¢asné dobé€ je zifejmé, jakymi
schopnostmi museji disponovat uspésné podniky. Diive se snaha o budovani ucicich
se organizaci Casto setkdvala s bezradnosti, dnes se vSak diky novym piistuptim, jako

je napiiklad fizeni lidskych zdroji podle kompetenci, situace vyrazné zlepsila.

Ucici se organizace se na zakladé podpory rozvoje kompetenci vsech svych ¢lent
postupné transformuje (Tichd & Hron, 2002). Jejim prioritnim cilem je zvySovani
konkurenceschopnosti prostfednictvim inovaci produktti, procesti a snaha o flexibilni
reakci na zmény prostiedi (Senge, 1999). Hlavnim ukolem managementu je podle
Dédiny & Odchézela (2007) vytvoreni takového interniho prostiedi, jenz podporuje
vzdélavani napfic¢ celym podnikem. Na jedné strané se podiizeni pracovnici u¢i od
manazer, ale na druhé strané se 1 vedouci pracovnici prostfednictvim zpétné vazby uci

od svych podtizenych.

Ucici se organizace je strukturovéna tak, ze detailn¢€ zpracovava informace ze svych
kratkodobych i1 dlouhodobych aktivit s cilem ucit se stale né¢emu novému, riist a vyvijet
se. Cim vice znalosti pak podnik ma, tim lépe je schopen dale se rozvijet. Firmy
s rozsahlej$i znalostni zakladnou maji tedy véEtsi Sanci vytvafet svou uspéSnou

budoucnost (Ticha & Hron, 2002; Ticha, 2006).

Odlisnost mezi ucici se organizaci a tradi¢ni organizaci S autoritativnimi rysy spociva

ve vétsi flexibilité, rychlé reakcei a schopnosti 1épe se pfizplisobovat zménam. PfedevSim
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jde ale o diiraz kladeny na rozvoj novych schopnosti uceni se, které se v klasickych
organizacich nevyskytuji. Jako nazorny ptiklad konkrétnich schopnosti uceni lze uvést
Sengeho teorii "péti disciplin". Mezi né patii napiiklad schopnosti jednotlivci pocitovat
urcity smysl své vlastni existence a spolecn¢ budovat skutecné vize podniku. Neméné
dulezité je rovnéz chapani vzajemnych zavislosti a zvySovani kompetenci lidi tak, aby si
kazdy pracovnik dokazal uvédomit své vlastni piedpoklady a svou hodnotu pro

organizaci (Senge, 2007, 2008).

Tabulka 6: Klady a zapory ucici se organizace

KLADY UCICI SE ORGANIZACE ZAPORY UCICI SE ORGANIZACE

o ‘ slozité soubory praktik, jejichz
multidimenzionalni koncept s vyraznym S ‘
‘ systematickd implementace je Casto
dopadem na organizacni chovani .
velmi obtiznd a ndkladna
implementace inovacnich piistupi snaha aplikovat pfistupy ucici se
Kk uceni, znalostnimu managementu a organizace i na ¢innosti, kde neni
investovani do intelektualniho kapitalu jejich zavedeni zcela efektivni
nové motivujici koncepty zamétené na novy slovnik v rameci ucici se
ziskavani a rozvoj znalosti v§ech organizace miiZe mit za nasledek
pracovnikll organizace demotivaci pracovnikil
inovaéni pfistup k vyvoji firmy, inovaéni pfistup muze zesilovat
managementu a lidskych zdroji centralizaci fizeni
vyuzivani novych informaénich pfistup, ktery vyuziva informacni
technologii v ramci znalostniho technologie, mize vést k ignorovani
managementu skute¢ného vyvoje v organizaci

Zdroj: Dédina & Odchazel, 2007
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2.7 Kompetenéni modely

Kompetenéni model definuje kombinaci prioritnich dovednosti, schopnosti
a védomosti, tedy jednotlivych klicovych a odbornych kompetenci, jez jsou nutné
ke zvladani danych ukold na konkrétni pracovni pozici v organizaci. Tyto kompetence
jsou vybrany a seskupeny podle uréitych predpokladu tak, aby byly provazany
se strategii podniku a zaroven s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi v ramci politiky
fizeni lidskych zdroji. To vede k Zadoucimu propojeni hodnot organizace

a jednotlivych vykont pfi plnéni ukola.

Pti implementaci kompeten¢nich modeli do fizeni lidskych zdroj jde v podstaté o to,
aby bylo dosazeno souladu mezi pozadovanymi vysledky, vyplyvajici z ur€ité pozice,
a redlnym pracovnim vykonem. Nesplnéni stanovenych ¢innosti pracovnikem miize mit
pti¢inu jednak Vv nepochopeni daného ukolu, nizké pracovni ochoté, nedostatecné
motivaci, ¢iVnemoznosti jedince konkrétni pracovni ukol splnit (tedy v jeho
nekompetentnosti). Podniky mohou pfedchizet témto nesouladim vyuZivanim
kompeten¢nich modeld, které v sobé zahrnuji jasné definované naroky na zptisobilosti
kazdého pracovnika. Tyto pozadavky jsou pak brany v potaz jiz v prvotnim procesu
vybéru novych zaméstnanch (Cooper, 2000; Hola, 2007; Hronik, 2007; Veteska
& Tureckiova, 2008; Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004).

Kompetenéni modely mizeme tedy zjednoduSené vymezit jako strategicky nastroj
tfizeni lidskych zdrojl, ktery napomaha plnéni stanovenych cilt firmy tim, ze definuje
méfitelné trovné poZzadovaného chovani a zvySuje tak ptfipravenost podniku na neustalé
zmény na globalnich trzich. Lidské zdroje pak 1ze na zakladé téchto konkrétnich model
nejen hodnotit, motivovat a odméiovat, ale také dale vzdelavat a rozvijet. Na jedné
stran¢ tedy kompetencni modely poskytuji pracovnikiim jasné definovany seznam ukold
a cill a na stran¢ druhé jsou jednoznacnymi hodnoticimi nastroji pro jejich nadiizené
(Dubois & Rothwell, 2000; Emery, 2002; Jedinak, 2010; Vazirani, 2010).

Vyuzivani kompetencnich modelti v ramci fizeni lidskych zdroji poskytuje podle
Vaziraniho (2010) urcitou sjednocujici ptirucku pro subjekty v rdmci organizace. Tento

systematicky ramec je pak vychodiskem zadouciho chovani a mySleni uvnitt daného

celku.
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2.7.1 Typy kompetenénich modelt

Na zéklad¢ cila, které vedou podniky k sestavovani a vyuzivani kompetencnich
modeld, 1ze kompetenéni modely rozd¢€lit na tii zakladni typy (Dubois & Rothwell,
2004; Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004; Sanghi, 2004):

1. Pii definovani generického kompetenéniho modelu je kladen diiraz na vytvoreni
modelu vSeobecné vyuzitelnych a osvédCenych kompetenci, ktery reflektuje
pozadavky nezbytné v kazdé organizaci bez ohledu na vykonavanou pracovni
pozici. V tomto ptipad¢ se tedy nejcastéji jedna o model kli¢ovych kompetenci, jako
napiiklad leadership, komunikativnost, schopnost kreativné fesit problémy
¢i efektivné pracovat v tymu. Tyto vSeobecné platné modely jsou prvnim krokem
podniku k uspésné implementaci kompetenéniho pfistupu v souvislosti s Fizenim
lidi. Jeho nevyhoda vsak spociva pravé v jeho Castém zaméteni na velice Sirokou

skupinu pracovnikd podniku. Tim se Gi¢innost tohoto modelu snizuje.

2. Specificky kompetenéni model na rozdil od vySe uvedeného modelu identifikuje
takové kompetence, které jsou predpokladem pozadované¢ho vykonu daného
pracovnika podniku na konkrétni pozici. Zmitlovany model, ktery je vyuZivan
predev§im pro manazerské pozice (viz obrazek 16), detailné popisuje ocekavané
chovani jedince pii plnéni stanovenych cilli, které jsou Vtomto piipadé Uzce

provazany a sladény s podnikovou strategii.

3. V pfipad¢ strategickych cili firmy, pfi jejichz naplilovani je zapotiebi zapojeni
vSech pracovnikd podniku, jsou vyuzivany tzv. modely ustfednich kompetenci,
které se dotykaji kazdého zaméstnance z diivodu zefektiviiovani vykonu firmy.
Tento model zahrnuje napiiklad kompetence zaméfené na tymovou spoluprici,
orientaci na zékaznika nebo na zkvalithovani procesli, a to na vSech urovnich

organizace.
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Obrazek 16: Priklad specifického kompetenéniho modelu pro pozici manazera prodeje

vyhledav ani

informaci

tvorba
koncepti

arientace

orientace koncepéni
na vykon pruinost
i fizeni
Vi interakce

sebedlvéra orientace
na rozvoj

pochopeni
Jinych

Zdroj: Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004

2.7.2 Pristupy k tvorbé kompetenénich modeli

Rothwell (2010) uvadi ti1 zékladni pfistupy vyuzivané pii tvorbé kompetencnich

modelu:

1. Pii aplikace jiz hotového generického kompetenéniho modelu neni vytvaren novy
model, ale organizace se rozhodne vyuZit jiz hotovy, univerzalni kompetencni
model z nabidky externich poradenskych spole¢nosti, specializujicich se na tuto
problematiku. Tento zptisob je pro firmu sice nejmén¢ nakladny, u¢innost ziskané¢ho
nastroje je ale znacné limitovdna, pokud nebyl zvoleny model vytvofen dle

parametrt, které jsou v souladu s hodnotami, strategiemi a organizacni strukturou
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dan¢ho podniku. Dal$im negativnim znakem byva castd nepruznost modelu

vzhledem k budoucim zménam uvnitf i vné organizace.

2. Dalsi moznosti je vytvoireni kompetenéniho modelu na miru podniku. V tomto
piipadé je na zakladé¢ zmapovani a analyzovani podstatnych aspekti jednotlivych
pracovnich pozic sestaven zcela konkrétni kompetencni model, ktery mtizeme podle
Kubese, Spillerové a Kurnického (2004) oznacit jako ,,model Sity na miru*. Ten
definuje urovné jednotlivych kompetenci pro nadstandardni vykon, naptiklad na
zéklad€ vyuziti $kal. Pro jednotlivé kompetence jsou tak stanoveny riizné zadouci
urovng. Takto identifikované modely se vyznacuji svou komplexnosti, snadnou

aplikovatelnosti, integritou a flexibilitou.

3. Lze vyuzit i kombinaci obou pFistupii, kdy je jiz vytvoifeny kompetencni model
uzpisobovan na zakladé konkrétnich organiza¢nich podminek dané¢ho podniku.
Cilem této modifikace je korekce rozdili mezi hotovym modelem a specifiky firmy,
jenz ho bude implementovat v rdmci fizeni lidskych zdroji. V praxi je tento zptsob
Casto vyuzivan nadnarodnimi spolecnostmi, které tak aktualizuji své kompetencni
modely pii adaptaci na lokalni podminky (Dubois & Rothwell, 2004;
Kubes, Spillerova & Kurnicky, 2004; Rothwell, 2010).

Po identifikaci konkrétniho kompetencniho modelu je nutné jej podle Bartoitkové
(2010) ptipravit k uzivani, tzn. implementovat ho ze strategického hlediska do systému
fizeni lidskych zdroji. V souvislosti stim je také nutné urcit, které z kompetenci,
uvedenych v modelu, lze rozvijet vzdélavanim a na zakladé toho pak pfipravit

a realizovat konkrétni vzdélavaci programy.

2.7.3 Predpoklady funkéniho kompetenéniho modelu

Pti definovani kompetencnich modeld se podle Hronika (2007) v soucasné dobé
vychéazi pfedev§im z tzv. strategického vychodiska. To se vyznafuje sméfovanim
od kompetenci podniku ke kompetencim jedince, nikoliv naopak. Kompeten¢ni modely
pro konkrétni pracovniky jsou vtomto pfipadé konstruovany na zakladé

identifikovanych kompetenci organizace.

52



V praxi jsou jednotlivé kompetence v modelu fazeny hierarchicky dle priority nebo
rozdéleny do skupin a opatfeny komentdfem. Celkovy pocet kompetenci
V konkrétnim modelu je zavisly na povaze a naro¢nosti pracovniho mista a podnikové

kultufe dané organizace (Shipmann in Shuk Ying & Frampton, 2010).

Mezi hlavni ptedpoklady efektivné fungujiciho kompetencniho modelu patii zejména
jeho provéazanost se strategii firmy, funkcnost a sdileni napfi¢ celou organizac¢ni
strukturou, komplexni vyuzitelnost v ramci vSech personalnim procesii a piedevsim

jeho jednoduchost (Sanghi, 2004; Hronik, 2006; Cooper, 2000).

Obrazek 17: Proces efektivniho fungovani kompeten¢niho modelu

INDIVIDUALNI KONKRETNI )
PREDPOKLADY KOMPETENCNI VYSTUP
JEDNOTLIVCE MODEL
zakladni fe
schopnosti klicove o
kompetence optimalni
motivace pracovni
brostni odborné vykon
osobnosini
charakteristiky kompetence

Zdroj: Northouse, 2010

Efektivni kompetenni model musi podle Hronika (2006) spliiovat piedevsim tyto

pozadavky:

a) musi vychazet z o¢ekavané role a pozorovatelného chovani jedince, ne z jeho
vlastnosti a osobnostnich charakteristik,

b) nemél by obsahovat vice nez 12 konkrétnich kompetenci,

€) musi byt pojitkem mezi hodnotami organizace a pozadavky na jednotlivé
pracovni pozice,

d) musi byt neustale aktualizovan.
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3. VYMEZENI CiLU, HYPOTEZ A POUZITYCH METOD

Oblast mozného vyuziti kompetenci vramci fizeni lidskych zdroji malych
a sttednich podniktli je pomémé Siroka. Lze je aplikovat ke zvySeni efektivnosti procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanct, V jejich hodnoceni, rozvoji a fizeni pracovniho
vykonu. Z divodu zna¢né rozsihlosti nemiize byt cela problematika kompletné
vyfeSena v této praci. Ta se proto zaméfuje na kliCovou personalni Cinnost, tj. fazi

vybéru zaméstnancti, jez je ve své podstaté zalozena na kompetencich.

Vyzkumny problém fesené prace se soustiedi na nalezeni odpovédi na otazku, jaké
pracovniky z fad absolventli vysokych Skol ekonomického sméru, a zda tito uchazeci

disponuji pozadovanymi znalostmi a dovednostmi.

3.1 Cil prace

Cilem disertacni prace je sestavit genericky kompetenéni model absolventa vysoké
Skoly ekonomického sméru na zdkladé¢ pozadavkl personalisti a manazerti malych
a sttednich podnik z JihoCeského kraje na odborné a klicové kompetence téchto
absolventii a nasledn¢ identifikovat miru vybavenosti studenti koncicich ro¢nika
Ekonomické fakulty Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budéjovicich zadoucimi kli¢ovymi

kompetencemi dle potieb podnik.

Navrhovany vSeobecny kompetenéni model definuje takovou skupinu kompetenci,
kterymi by mél absolvent disponovat, aby uspél pii konkrétnich vybérovych fizenich
V ramci procesu zabezpefovani lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich
na takové pozice, které vyzaduji vysokoskolské ekonomické vzdélani, a nasledné obstal

pfi plnéni svych pracovnich povinnosti.

V navaznosti na modelem stanovené pozadavky podnikid na kli¢ové kompetence
bude poté zjisténo, do jaké miry je spliuji studenti koncicich ro¢nikti Ekonomické
fakulty Jihoceské univerzity. V pfipad€¢ nesouladu mezi naroky potencialnich
zaméstnavatelll a zjiSténou realitou bude formulovdn navrh s cilem zvysit efektivitu

rozvoje klicovych kompetenci budoucich absolventu této fakulty.
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3.2 Dil¢i kroky k naplnéni cile prace

1. Vrémci teoretické roviny vypracovat literdrni reSerSi se zaméfenim
na problematiku kompetenci v oblasti fizeni lidskych zdroji malych a stfednich
podniki. Teoretickd ¢ast prace tedy shrnuje dosavadni zjisténi zejména v oblasti
jednotlivych typt kompetenci, jejich rozvoje a efektivniho vyuziti v procesu
fizeni lidskych zdroju.

2. Ve vyzkumné rovin¢ disertacni prace z hlediska Setfeni u podnikii se zamérit
nafazi vybéru novych pracovnikli, a to sdirazem na identifikovani
kompeten¢nich kritérii, které maji malé a stfedni podniky stanoveny pro
posuzovani uchazecl o absolventské pozice, jez vyzaduji vysokoskolské vzdélani

ekonomického sméru.

3. Na zéiklad¢ teoretickych poznatki navrhnout dotaznik ke zjiSténi potiebnych
informaci od respondentd, tzn. personalisti nebo manazeri odpovédnych

za ziskavani a vybér novych pracovnik.

4. UskuteCnit prizkum u takovych malych a stfednich podniki z Jihoceského kraje,

které pifijimaji ekonomicky vzdélané absolventy vysokych Skol.

5. Na zékladé¢ ziskanych dat identifikovat prioritni odborné a klicové kompetence dle

pozadavkl dotazanych personalistll ¢i manazerd.

6. Navrhnout genericky kompetenéni model vysokoskolského absolventa
ekonomicky zaméteného studijniho oboru, ktery reflektuje potieby zkoumanych

podniku pti zabezpecovani lidskych zdroja.

7. Ve vyzkumné roviné pruzkumu u studentd provést Setfeni mezi studenty
konéicich roéniki Ekonomické fakulty Jihoteské univerzity v  Ceskych
Budgjovicich (dale jen Ekonomicka fakulta JU) za ucelem zjisténi jejich aktualni

vybavenosti zadoucimi kli¢ovymi kompetencemi.

8. Formulovat navrhy tykajici se pfipadného posilovani rozvoje klicovych

kompetenci u studentli Ekonomické fakulty JU v ramci vyuky.
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3.3 Vyzkumné otazky a hypotézy
3.3.1 Setieni u podnika
Vyzkumné otazky

VO;: Jaka je vyznamnost jednotlivych odbornych a kli¢ovych kompetenci ekonomicky
vzdélanych absolventti vysokych $kol pro jejich pfijeti a nasledné efektivni zvladani

konkrétni pracovni pozice vV malych a stfednich podnicich z Jiho¢eského kraje?

VO,: Je pro pfijeti a nasledné bezproblémové plnéni pracovnich ukoli rozhodujici

vybavenost absolventi spise odbornymi nebo kli¢ovymi kompetencemi?

VO3: U jakych odbornych a klicovych kompetenci maji dle dotazovanych podniki

absolventi ekonomickych vysokych skol nedostatky?
Hypotézy

H;: Miry vyznamnosti jednotlivych odbornych a kli¢ovych kompetenci jsou z hlediska

pozadavkl podnikll na potencialni zaméstnance z fad absolventd odlisné.

H: V ramci skupin podniky vyzadovanych odbornych a kli¢ovych kompetenci existu;i
vzajemné vazby mezi jednotlivymi kompetencemi.

3.3.2 Setfeni u student

Vyzkumné otazky

VO,: Jakou urovni prioritnich kli¢ovych kompetenci disponuji studenti koncicich
ro¢nikli 3 zkoumanych obortt Ekonomické fakulty JU?

VOs: Odpovida vybavenost studentli Ekonomické fakulty JU kli¢ovymi kompetencemi
pozadavklim podnikl z Jihoceského kraje, stanovenych V navrzeném kompetencnim

modelu?
Hypotézy

Hs: Vybavenost studentti konkrétni klicovou kompetenci v ramci zkoumané populace

je zavisla na studovaném oboru.

H4: Vybavenost studentt konkrétni klicovou kompetenci v ramci zkoumané populace

je zavisla na studovaném roc¢niku.
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Hs: V ramci vybavenosti studentii klicovymi kompetencemi existuji vzajemné vazby

mezi jednotlivymi klicovymi kompetencemi.

3.4 Metodicky postup
3.4.1 Definovani mnoziny zkoumanych kompetenci

V prvni fazi bylo nutné na zaklad¢ studia odborné literatury a stejn¢ zamétenych, jiz
kompetenci, kterymi by méli disponovat absolventi po uspésném dokonceni
ekonomické vysoké Skoly. Zaroven muselo byt pii jejich identifikaci pfihlizeno
k dostatecné relevanci zvolenych kompetenci pro personalni manazery malych
a sttednich podnikd, pro které jsou Vramci fizeni lidskych zdroju tyto kompetence
uréitym méfitkem pfi posuzovani uchazecli o zaméstnani a jejich naslednému piijeti

¢i nepfijeti.

Po analyze sekundarnich zdroji (Stiedisko vzdélavaci politiky, 2010; Kompetence
pro trh prace, 2009a; Allen, 2005; Kalouskova & Vojtéch, 2008) byla navrzena nize
uvedena mnozina prioritnich klicovych kompetenci, na kterou se vyzkum zaméfil.
Charakteristiky jednotlivych vybranych kliCovych kompetenci jsou uvedeny
Vv literarnim ptehledu (viz tabulky 1, 2 a 3).

Klic¢ové kompetence

Flexibilita,

Ochota ucit se,

Komunikativnost,

Kreativni mysleni,

Nalézani a orientace v informacich,
Samostatnost,

Schopnost asertivity,

Schopnost kooperace,

© © N o O bk~ w D

Schopnost pracovat pod tlakem,

10. Schopnost fesit problém.
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Skupina vybranych odbornych kompetenci vychdzi z hlavnich oblasti, ve kterych
jsou studenti nejcastéji vzdélavani v ramci jednotlivych studijnich oborti na tuzemskych
vysokych Skolach ekonomického sméru. Primérni je v tomto piipad¢ problematika

managementu, ekonomiky a finan¢niho fizeni.
Odborné kompetence

Ekonomika podniku,

Management,

Prace s PC a internetem,

Pravni problematika,

Psychologické a sociologické poznatky,
Rizeni lidskych zdrojt,

Statistika a analyzy dat,

Strukturalni politika EU,

© 0 N o g b~ w0 DR

Ucetnictvi a dafiova problematika,

10. Znalost cizich jazyki.

3.4.2 Setfeni v podnicich

Dotaznik

Sestaveny dotaznik (viz piiloha 1) je tvofen kombinaci uzavienych, otevienych

a polootevienych otazek. Primarnim cilem dotazniku bylo zjistit:

1. Miru vyznamnosti jednotlivych odbornych a klicovych kompetenci z hlediska
prijimani ekonomicky vzdélanych absolventi vysokych $kol.

Zde respondenti na pétistupnové skale 1 — 5 (kde 1 = velmi vyznamné;

2 = vyznamné; 3 = dulezité; 4 = nevyznamne; 5 = zcela nevyznamné) urcovali

dilezitost konkrétnich kli¢ovych a odbornych kompetenci v rdmci procesu vybéru

novych zaméstnancii z fad absolventli vysokych Skol ekonomického sméru.

58



2. Znalosti, dovednosti a pozorovatelné chovani, které je spojeno s vysokou mirou
vybavenosti jedince konkrétni kompetenci.

V této oteviené otazce respondenti stru¢né definovali svou predstavu optimalniho

chovani (v pfipad¢ klicovych kompetenci) kompetentniho jedince, resp. jeho

o¢ekavanych znalosti a dovednosti (v ptipadé odbornych kompetenci).

3. Spokojenost S vybavenosti pFijimanych absolventi zkoumanymi
kompetencemi.
Zde respondenti hodnotili  spokojenost s urovni klicovych a odbornych
kompetenci, kterou disponuji zaméstnavani ekonomicky vzdélani absolventi
vysokych skol (na Ctyistupnové skale rozhodné ano; spise ano, spise ne; rozhodné

ne).

4. Jednotlivé kompetence, u kterych mivaji prijimani absolventi urcité rezervy.
U této otazky mohli respondenti zvolit maximalné¢ 4 odborné a 4 klicové

kompetence z vyse uvedeného souboru nebo uvést kompetence jiné.

Zakladni soubor

Pro ucely tohoto vyzkumu bylo nezbytné nejprve vymezit zakladni soubor podnikd,
jejichz personalisté ¢i manazefi odpovédni za vybér novych zaméstnancii, budou
dotazovani. Byla definovana nasledujici kritéria pro identifikaci cilové skupiny:

1. Podniky s celkovym poctem 25 — 249 zaméstnancii, tzn. malé a stfedni podniky
(MSP). (Pozn.: V praci je respektovano tfidéni podniki na zakladé poctu
zaméstnanct, definovaného v Aplika¢nim vykladu pro vymezeni MSP z roku 2012,
jenz vychazi z Doporuceni Evropské komise 2003/361/EC z roku 2003. Piestoze
na zaklade¢ téchto dokumentii nalezi do kategorie MSP také podniky, které maji vice
nez 10 zaméstnancii, V ramci tohoto vyzkumu byla z divodu pfedpokladané vyssi
miry fluktuace, a tedy mozného castéjSiho ptijimani novych pracovnika, posunuta
dolni hranice tohoto omezeni na minimalni pocet 25 zaméstnancu. Terminologie
pouzitd v disertacni praci vychazi ze zadani definovaného v roce 2010, a proto
nebere v potaz zmény, které s sebou k 1. lednu 2014 piinesl do oblasti malych

a stftednich podnikti novy obcansky zakonik.)
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2. Podniky se sidlem v Jiho¢eském kraji.

3. Podniky naleZici svou ekonomickou ¢innosti do téchto sektori: obchod, sluzby,

stavebnictvi, penéznictvi a pojisStovnictvi, zpracovatelsky pramysl, zemedélstvi.
4. Podniky, které prijimaji absolventy vysokych §kol ekonomického sméru.

Pro stanoveni pfesného rozsahu zdkladniho souboru bylo vychdzeno z Registru
ekonomickych subjektii pro rok 2011, ktery byl ziskan od Ceského statistického tiadu.
Dany registr obsahoval o jednotlivych podnicich tyto informace: ICO, oblast podnikani,

kategorii po¢tu zaméstnancd, adresu.

Z téchto dat bylo nasledn¢ vyextrahovano celkem 1197 podniki, které splnovaly
prvni 3 stanovena kritéria, tzn. odpovidajici pocet zaméstnancli, ekonomickou ¢innost

a sidlo (viz tabulky 7 a 8).

Tabulka 7: Zakladni soubor podniki a realny pocet dotazanych podniki dle velikosti
a mira navratnosti

Celkem podnikii Celkem dotazdno Navratnost
#

Pocéet zaméstnanct

25-49
50-99
100-199
200-249
Celkem
Zdroj: Interni data Ceského statistického tfadu a vlastni vyzkum
* = hodnota aritmetického priméru za cely soubor

Tabulka 8: Zakladni soubor podniki a realny pocet dotazanych podnikid dle odveétvi

a mira navratnosti

Navratnost
# %

Celkem podnikli Celkem dotazano

Odvétvi
vétvi 4 % 4 %

Obchod

PenéZnictvi a pojistovnictvi
Sluzby

Stavebnictvi

Zemédélstvi
Zpracovatelsky prumysl
Celkem

Zdroj: Interni data Ceského statistického tifadu a vlastni vyzkum
* = hodnota aritmetického priiméru za cely soubor

60



Sbér dat

Sbér dat, uskute¢nény v letech 2011 - 2012, probihal formou vycerpéavajiciho
dotaznikového Setfeni, tzn. s cilem oslovit cely soubor 1197 podnikii. Na urcity pocet
subjekti se vSak v dobé sbéru dat nepodafilo ziskat relevantni kontakt (nejcastéji
z divodu ukonceni podnikatelské ¢innosti). Proto musel byt zakladni soubor snizen
0 148 subjektil na aktualni cilovou skupinu s celkem 1049 podniky, kterd byla nasledné

dotazovana (viz tabulky 7 a 8).

Za uéelem dosazeni vyssi miry navratnosti byly zejména v okresu Ceské Budgjovice
dotazniky osobné piedloZzeny personalistim a manaZzerim ve fyzické podobé.
K urychleni procesu sbéru dat v ostatnich okresech kraje byla vyuzita volné¢ dostupna
online aplikace GoogleDocs, ktera slouzi k vytvareni elektronickych dotaznikl a sprave
dat ziskanych od respondentl. Elektronické verze dotazniku byly distribuovany

prostfednictvim e-mailu.

Pro zjisténi, zda podniky spliuji kritérium ¢. 4, tedy ze pfijimaji také ekonomicky
vzdélané absolventy vysokych skol, obsahoval dotaznik filtracni otazku, jez méla
zamezit tomu, aby se vyzkumu zucastnil takovy podnik, ktery absolventy
nezaméstnava. Dotaznik byl uren zejména pro personalni manazery. U podniki
s menSich podnikli, které vétSinou typickym personalistou nedisponuji, vypliovali
dotaznik ptredevsim jejich majitelé, respektive manazeti vénujici se pfijimani novych
pracovnikl. U vétsich podnikt pak byli respondenty vyhradné personalisté odpovédni

za vybér a ziskavani pracovnikll v rdmci procesu fizeni lidskych zdroji.

Tabulka 9: Piehled respondenti z fad podniki dle velikosti a odvétvi

Pocet zaméstnancu
50-99 ‘ 100-149 150-199
%

Odvétvi 2549

PenéZnictvi a

#

Obchod 9
eewv I . r 4
pojistovnictvi

Sluzby 10

Stavebnictvi

Zemédélstvi

Zpracovatelsky 59
pramysl

Celkem

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
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Data byla sesbirana celkem od 189 podnikl, tzn. miru navratnosti 18 % (viz tabulky
7 a 8). U jednotlivych tabulek a obrazku ve vyzkumné ¢asti prace je vzdy uvedena
velikost vybérového souboru (N).

Vzhledem Kk tomu, Ze rozlozeni respondentti dle jednotlivych odvétvi (viz tabulka 9)
piiblizn¢ odpovida rozlozeni odvétvové struktury zakladni skupiny podniki
(viz tabulka 8), bylo s nim pracovano dale. Vyjimku tvoii podniky z odvétvi penéznictvi
a pojistovnictvi, jejichz ochota zucastnit se vyzkumu byla z hlediska srovnani

s ostatnimi podniky nejvyssi (mira navratnosti 66,7 %).

Obrazek 18: Procentualni rozdeleni respondentt dle odvétvi a poctu zaméstnanct

B Obchod m25-49
W Penéinictvi a pojistovnictvi B 50-99
W Sluzby w 100-149
:;ta"?z[‘:cg', M 150-199
emédélstvi
W Zpracovatelsky pramysl " 200-249
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Analyza dat

Ke statistickym analyzam byl vyuzit software STATISTICA 9. Z toho duvodu, Ze
ziskand data jsou svou povahou ordindlni a nesleduji tedy normalni (Gaussovo)

rozdéleni, byly K jejich analyze vyuZzity pouze neparametrické testy.
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Pouzité metody statistické analyzy

1) Friedmanuv test

K testovani hypotéz o shod¢ vyznamnosti jednotlivych odbornych a klicovych
kompetenci byl vyuzit Friedmanuv test (Friedmanova ANOVA). Je neparametrickou

metodou analyzy rozptylu dvojného tfidéni a ovéfuje shodu medidni vice nez dvou

souboru (Hendl, 2009; Andél, 2003).

Testujeme hypotézu o shod¢ mediant:
HO 'LZ]_ :,LZZ e T /Zm

Hy: alespoti pro jednu dvojici i, j plati, Ze u1 # u2

Po zaneseni dat do tabulky se nejprve zjist'uji pofadové hodnoty (Rjj) pro kazdy

fadek pozorovani (resp. méteny objekt).

Testovaci statistika Q je pak urcena vzorcem:

o > _arcrom
G ”thZR —3I(J+1)

kde:
| - pocet opakovéni,i=1,..., |.
J - pocet métenych objektl, j=1,..., J.

V ptipadé, Ze hodnota testové statistiky Q je vyssi nez kriticka hodnota na hlading
vyznamnosti a, zamitdme Hg (Andé¢l, 2003; Hendl, 2009; Litschmannova, 2012).

2) Kruskal — Wallisuv test

Pro identifikaci jednotlivych shlukd kompetenci, vyznacujicich se pro zkoumané
podniky podobnou mirou dulezitosti, byl pouzit Kruskal-Wallistv test s naslednou Post-
hoc analyzou. Neparametricky Kruskal-Wallisiv test je, jak uvadi Hendl (2009),

metodou jednoduché analyzy rozptylu, jez zkouma rozdily primért sledované zavislé
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proménné mezi skupinami, které urcuje jedna kategoridlni nezévisld proménna (resp.
faktor).

V ramci této analyzy bylo zjisStovano, zda jsou miry vyznamnosti vSech kompetenci
podobné nebo zda jejich jednotlivé primeéry vytvareji néjaké shluky, které lze
identifikovat.

Nulova hypotéza v tomto ptipadé predpoklada stejné mediany ve vSech skupinéach:

HoZ ,u~1 =,u~2 e = ,u~m

H1: alespoti pro jednu dvojici i, j plati, Ze u1 # u2

Pro jeji ovéfeni jsou nejdiive usporddana vSechna n meéteni dle velikosti a je jim
piifazeno pofadi. Poté je jako soucet pofadi (Rj) meéfeni v ramci skupiny i zjistén

koeficient T;.

Testova statistika Q se vypocita takto:

[}

12 T
_ 3 1)+ ——= § ~i_ 3 1
Q) 3(n+1)+ n(n+1) . 3(n+1)

i=1

Statistika Q ma pro velky podet n; v piipadé platnosti Ho piiblizng 2 rozdéleni.
Shoda mediant je zamitnuta na hladin€ vyznamnosti a, jestlize je Q vétsi nez piislusna
kritickd hodnota 42 rozdéleni sn-1 stupni volnosti (df). V pripadé zamitnuti nulové
hypotézy o shodé¢ mediani mizeme poté identifikovat shluky za pomoci nasledné Post-
hoc analyzy. Ta porovndvanim shody medianii kazdé dvojice veliin stanovuje hodnotu
p-value v intervalu <0,1>. Shoda medianti je prokazana v piipadé p-value > 0,05. Cim
je p-value blize hodnot¢ 1, tim je piibuznost jednotlivych kompetenci z hlediska jejich
vyznamnosti vyssi a lze je zafadit do jedné mnoziny (Freedman, Pisani & Purges, 2007;

Litschmannova, 2012).
3) P-value

Pro zamitnuti ¢i nezamitnuti nulovych hypotéz Hg byly softwarem STATISTICA 9
vramci veSkerého testovani hypotéz, vyuzitého v této praci, prevadény hodnoty

testovacich statistik na tzv. p-value, jez je vyjadfenim pravdépodobnosti Skaly

v
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a mizeme zamitnout nulovou hypotézu Ho. V pfipad¢, ze p-value < a, pak na stanovené

hladin¢ vyznamnosti o nulovou hypotézu Hp zamitdme (And¢l, 2003; Hendl, 2009).

Hladina vyznamnosti byla pro vSechny statistické testy stanovena a = 0,05 (tzn.
stanoveni zavéru s 95% statistickou jistotou). Proto:

p-value < 0,05 — zamitame nulovou hypotézu Hy

p-value > 0,05 — nezamitame nulovou hypotézu Hy
4) Spearmanova korelace

Ke zjisténi zavislosti mezi dvéma veli¢inami kompetenci byl vypocitan Spearmantv
korela¢ni koeficient rs. Ten udava silu vztahu mezi veli¢inami X a Y, a to v ptipad¢, ze
nepochazeji z normalniho rozdéleni. Pro stanoveni Spearmanova korelac¢niho
koeficientu pro n pozorovanych dvojic ve vybéru, je nutné nejdiive obéma fadam

hodnot x; a y; pfifadit pofadi Ry a Ry (Hendl, 2009).

Koeficient rs je nasledné vypocitan takto:

T

6 ,
e l—— 2 N“(Ry —Ry
! TICEESY ;( x;, — y;)

Vysledna zavislost miZze vykazovat vzestupny ¢i sestupny charakter. Spearmantv
korela¢ni koeficient totiz nabyva hodnot -1<r.<1. V ptipad¢, Ze rs = 1, lezi parové
hodnoty (x;, yi) na vzestupné funkci, resp. sestupné, pokud rs = -1. Veli¢iny X a Y jsou
nahodné zptehazené a nekorelované, pokud hodnota koeficientu rs = 0 (Hindls
& Hronova, 2007; Litschmannova, 2012).

3.4.4 Tvorba kompetenéniho modelu
Rozsah vysledného generického kompetencniho modelu byl na zadkladé¢ doporuceni
autoru (tj. 6-12 kompetenci), uvedenych v literarni reser$i (viz kapitoly 2.5.1 a 2.7.3),

stanoven na celkem deset kompetenci, tj. pét kompetenci klicovych a pét kompetenci

odbornych. K uréeni prioritnich kompetenci, které se nasledné¢ staly jednotlivymi
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slozkami vysledného modelu, byly vyuzity vySe uvedené statistické testy. K ur¢eni miry
vyznamnosti konkrétnich kompetenci to byl Friedmanlv test a rovnéz Kruskall-
Wallistv test. Zavislosti mezi klicovymi kompetencemi byly stanoveny na zakladé
hodnot Spearmanova korelaéniho koeficientu u jednotlivych dvojic kli¢ovych

kompetenci v modelu (vzajemné zavislosti jsou vyjadieny Sipkou).

Velikost jednotlivych bunék u kazdé kompetence v modelu charakterizuje jeji
vyznamnost vac¢i ostatnim kompetencim. Rozsah celkovych oblasti, nalezejicich
v modelu klicovym a odbornym kompetencim, byl stanoven na zakladé zjisténé
skute¢nosti, Ze podniky pii procesu vybéru zaméstnanct preferuji mnozinu kli¢ovych

kompetenci pred mnozinou kompetenci odbornych (viz kapitola 4.3).

Charakteristiky jednotlivych kompetenci z modelu, které byly zaneseny do
doplnujicich tabulek 27 a 28, byly identifikovany na zakladé generalizace tdaju,
kterymi respondenti charakterizovali v dotazniku pozadované chovani ¢i znalosti

u konkrétnich kompetenci.

3.4.5 Testovani kompetenci studentti Ekonomické fakulty JU

Zakladni soubor

DalSim krokem k naplnéni cile disertacni prace bylo testovani trovné kliCovych
kompetenci studenti koncCicich ro¢niki Ekonomické fakulty JU, tj. studentl

3. a 5. ro¢niku (respektive 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia).

K testovani byli zvoleni studentli nasledujicich obori:

1. Obchodni podnikani (dale jen "OP") - tento obor pfipravuje svym zaméienim
absolventy zejména pro juniorské pozice v managementu nadnarodnich podnikd,
a to hlavné v odvétvich obchodu a cestovniho ruchu. Uplatnéni mohou nalézt
rovnéz na odbornych pozicich napf. v obchodnich oddélenich podnikil

zpracovatelského prumyslu, v bankach ¢i v oblasti public relations a marketingu.

2. Rizeni a ekonomika podniku (dale jen "REP") - jedinci, kteii absolvovali tento
obor, se mohou uplatnit pfedev§im na pozicich v ramci stfedniho managementu,

a to v oblasti projektového fizeni, fizeni lidskych zdroji ¢i operacniho
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managementu. Obor se systematicky zaméfuje na rozvoj manazerskych

kompetenci studentt.

3. Uletnictvi a finanéni Fizeni podniku (dale jen "UFRP") - absolventi tohoto
oboru jsou piipravovani na pozice v oblasti uletnictvi, financovani, analyz
hospodareni, controllingu, finan¢niho fizeni a vykaznictvi. Napln studijniho
planu vychazi rovnéz z pozadavkl tuzemskych profesnich organizaci

na odborné kompetence jedincti, ktefi se uplatnuji na vyse uvedenych pozicich.

Zminéné obory byly vybrany z téchto divodi:

1. Jedna se klicové obory Ekonomické fakulty JU a jsou tedy zastoupeny nejvetSim
poctem studenttl.

2. Nabizeji moznost navazujicitho magisterského studia a tim spliiuji stanovené
kritérium, tzn. testovani studentii nejen z bakaldfského programu, ale také
z 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia (dale jen "5. ro¢nik™).

3. Vramci dfive provedeného vyzkumu bylo zjiSténo, ze zaméstnavatelé
z JihoCeského kraje preferuji pravé absolventy téchto studijnich oborQ

Ekonomické fakulty JU (Dusek, 2011a).

K testovani studentl byl vyuzit souhrnny on-line test kli¢ovych kompetenci, ktery
byl jednim z vystupl projektu "Kompetence pro trh prace", realizovaného
v letech 2005 — 2008 v Moravskoslezském kraji (Kompetence pro trh prace, 2009b).
Jde o nastroj identifikujici miru, jakou testovany jedinec disponuje 14 vybranymi
klicovymi kompetencemi. Test obsahuje celkem 62 otazek (viz piiloha 2), v ramci
kterych jsou na ¢tyfbodové skale (mdlo, cdstecné; hodne, zcela) zjistovany jak postoje
testovanych Kk ur¢itym zivotnim situacim, tak jejich reakce a osobnostni charakteristiky.

Vystupem testu je graf znadzornujici celkem 14 sloupcu, které urcuji miru
vybavenosti jedince jednotlivymi kompetencemi. Délka sloupce je v tomto piipadé
zavisla na mife vybavenosti konkrétni kompetenci — ¢im je vysledny sloupec delsi, tim

vice disponuje testovana osoba danou kompetenci.
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Sbér dat

Zakladni soubor byl tvofen vSemi studenty prezencniho studia z vySe uvedenych
ro¢nikl a obord, tj. celkem 376 jedinct. O moznosti zapojeni do vyzkumu byli vSichni
studenti ze zakladniho souboru osobné informovani vyzkumnikem Vv ramci jejich vyuky

Vv pribehu letniho semestru akademického roku 2011/2012.

Jak je patrné v tabulce 10, test absolvovalo 227 studentt z celkového poctu
376 studenti zapsanych do letniho semestru. To predstavuje navratnost 60,4 %.
Ve 3. ro¢niku projevili nejvétsi zajem o ucast na tomto Setfeni studenti oboru OP,
v 5. roéniku pak nepatrnd pievazovali testovani studenti z oboru REP. Hodnoty miry
navratnosti za jednotlivé ro¢niky a obory jsou znazornény Vv tabulce 10. Velikost

vybéroveého souboru (N) je vzdy uvedena u jednotlivych tabulek a obrazkii.

Tabulka 10: Piehled testovanych studentti dle oboru a ro¢niku
Studentli Poéet testovanych Navratnost
celkem studentu v %
3. rocnik 68,0
OP 67 69,1
REP 33 80,5
UFRP 32 51,6
5. rocnik 95 52,2
OP 32 344
REP 34 79,1
UFRP 29 63,0
Celkem 227 60,4*
Zdroj: Vlastni vyzkum a informacni systém JU STAG
* = hodnota aritmetického priméru za cely soubor

Rocnik a obor

Obrazek 19: Procentualni rozdéleni testovanych studentti dle oboru a roéniku

mOP mREP mUFRP m 3. rocnik m 5. roénik

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Pro ucely této disertacni prace byl u testovanych studenti Ekonomické fakulty JU
sledovén a nasledné analyzovan pouze vystup tykajici se mnoziny téchto 9 klicovych
kompetenci:

Flexibilita,

Ochota ucit se,

Komunikativnost,

Nalézani a orientace v informacich,
Samostatnost,

Schopnost asertivity,

Schopnost kooperace,

Schopnost pracovat pod tlakem,

© ©° N o gk~ w DN PE

Schopnost fesit problém.

Vysledky testovanych studenti u jednotlivych kompetenci, znazornéné ve 227
vystupnich grafech, byly pfepocitany na procentualni vyjadieni. Na zakladé ziskané
hodnoty byla identifikovana mira vybavenosti testovanych jedinci konkrétnimi
kompetencemi na pétibodové Skale v tomto procentualnim rozmezi: 100-81; 80-61;
60-41; 40-21; 20-0 % (kde 100 % = zcela disponuje; 0 % = wvithec nedisponuje). Tato
Skala byla zvolena v zdvislosti na prvni ¢asti vyzkumu, kde byla pro hodnoceni
vyznamnosti kompetenci z hlediska podnikli pouZita rovnéZ pétibodova Skala
(vintervalu 1-5). Z divodu nasledné komparace zjiSténych zavért v aplikacni Casti
prace, byla vyse uvedena procentualni skala nasledné transponovana téz na pétibodovou

Skalu v rozsahu 1-5 (kde 1 = zcela disponuje; 5 = vitbec nedisponuje).

Analyza dat

Ze ziskanych dat byly v softwaru MS Excel 2010 vytvofeny dvourozmérné
kontingenc¢ni tabulky. Jednotlivé kategorie proménnych jsou v nich uvadény v prvnim
sloupci a fadku. Datovéa oblast tabulky pak udava absolutni a relativni Cetnosti, resp.
Cetnosti pozorované a oc¢ekavané (Kozel, Mynafova & Svobodova, 2011; Geis, 1997).
Vzhledem ktomu, ze kontingen¢ni tabulky piehledné zndzoriuji vztahy mezi

jednotlivymi statistickymi znaky, jsou zakladnim nastrojem pro testovani zavislosti,
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a to naptiklad v ramci testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce, jez byl

V tomto piipadé€ pouzit k oveéfeni hypotéz Hs a Ha.

Test chi — kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce

Ke zjisténi, zda mé studovany rocnik nebo obor vliv na miru vybavenosti
testovanych studentti konkrétnimi kompetencemi, byl na data aplikovan neparametricky

test chi-kvadrat nezavislosti dvou znaki v kontingenc¢ni tabulce.

Hypotézy chi-kvadrat testu nezavislosti jsou nésledujici:

Ho . = dva sledované znaky jsou nezavislé

Hi: = non Hyp

Pfi testovani hypotézy se vychazi z rozdilu empirické Cetnosti nj; a teoretické (resp.

oCekavané) Cetnosti €j;. Teoretickd Cetnost je urcena takto:

Test chi-kvadrat nezavislosti 1ze aplikovat pouze pfii splnéni téchto predpokladi:

1. ei,->1

2. Alespon 80 % teoretickych Cetnosti dosahuje hodnot > 5

V ptipadég, Ze jsou tyto podminky splnény, hodnota testového kritéria je zaloZena na

rozdilu obou zminénych cetnosti:

e (”,, _eij)Z
K=y 3L

i=1 j=1 €;
kde:
I - pocet fadkt kontingen¢ni tabulky

C - pocet sloupcti kontingen¢ni tabulky.
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Na zaklad¢ vypocteného testového kritéria K s rozdélenim chi-kvadrat (z2) s celkem

df = (r-1)(c-1) stupni volnosti je ziskana kriticka hodnota podle vzorce:

721-a; (r-1)(c-1).

Nulova hypotéza o nezévislosti je na hladiné vyznamnosti o potvrzena v piipade, ze
testové kritérium K vykazuje vy$si hodnotu nez kriticka hodnota (Andé¢l, 2003; Hendl,
2009; Litschmannova, 2012).

V tabulkach 29 — 46 v kapitole 4.5 jsou mimo testovych kritérii (chi — kvadrat)
a p-value uvedeny také hodnoty adjustovanych rezidui, jez jsou na zakladé rozdilu mezi

empirickymi a teoretickymi ¢etnostmi zjistovany takto:

( ny ‘e;,-')z

=
b
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4. RESENi A VYSLEDKY

4.1 Setfeni u podnikil — zadouci odborné kompetence

Tato kapitola se vénuje identifikaci vyznamnosti jednotlivych odbornych kompetenci
pro malé a stfedni podniky pfi procesu pfijimani ekonomicky vzdélanych absolventii

vysokych skol a rovnéz zjistuje vzajemné vazby mezi zkoumanymi kompetencemi.
4.1.1 Vyznamnost odbornych kompetenci dle pozadavku podniku

Pomoci Friedmanovy ANOVY byly na hladiné¢ vyznamnosti o = 0,05 testovany
hypotézy:

Ho: Primérna mira vyznamnosti jednotlivych odbornych kompetenci, stanovena

zkoumanymi podniky, je shodnd.
Ha: non Hy
Vysledky Friedmanovy ANOVY:
ANOVA =660, 2496
df =9; N =189
p-value = 0,000
p-value < 0,05 — zamitame nulovou hypotézu

Tabulka 11: Primérna vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci
Aritmeticky Smérodatna
primér odchylka
Prace s PC a internetem 1,43 0,79
Znalost cizich jazyka 2,00 1,09
Ekonomika podniku 2,06 1,02
Uéetnictvi a darfiova problematika 2,21 1,16
Management 2,62 1,01
Statistika a analyza dat 2,78 1,17
Rizeni lidskych zdroja 2,98 1,08
Pravni problematika 3,08 1,00
Psychologické a sociologické poznatky 3,36 1,06
Strukturalni politika EU 3,80 1,06
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cim je pramér blize hodnoté 1, tim je dana kompetence pro podniky vyznamnéjsi.

Odborné kompetence
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S vyuzitim Friedmanovy ANOVY byla testovana nulova hypotéza o shod¢ mediand,
kterda tvrdi, Ze mira vyznamnosti jednotlivych odbornych kompetenci, stanovena
dotazanymi podniky, je shodna. Vzhledem Kk ziskané hodnoté p-value = 0,000 zamitame

nulovou hypotézu na zvolené hladiné vyznamnosti 0,05.

Platnost alternativni hypotézy tedy potvrzuje existenci statisticky vyznamnych
odchylek u podniky stanovenych dulezitosti jednotlivych odbornych kompetenci,
kterymi by zhlediska vybéru novych pracovniki méli absolventi disponovat

po uspesném dokonceni vysoké skoly ekonomického sméru.

Obrazek 20: Primérna vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci pro podniky
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =189 Pozn.: Cim je pramér blize hodnoté 1, tim je kompetence vyznamnéjsi.
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Na obrazku 20 je patrnd primérnd mira vyznamnosti jednotlivych odbornych
kompetenci tak, jak je ohodnotily zkoumané malé a stiedni podniky z Jiho¢eského kraje
na pétibodové skale (kde I = velmi vyznamna kompetence, resp. 5 = zcela nevyznamna
kompetence). Na zakladé vysledku lze fici, ze pro podniky je zcela zasadni, aby pfijaty
absolvent bez problému zvladal praci S poc¢itatem a internetem. Platnost tohoto tvrzeni
posiluje i hodnota smérodatné odchylky, ktera identifikuje odliSnost typickych ptipada
v souboru dat. Jeji nizké rozpéti vic¢i smérodatnym odchylkam ostatnich kompetenci

sveéd¢i o malé mife variability jednotlivych odpovédi respondent.

K Zadoucim kompetencim nalezi rovnéz znalost cizich jazykt (S primérnou mirou
vyznamnosti 2,00), orientace v ekonomice podniku (2,06), zbé&hlost v Gcetnictvi
a danové problematice (2,21) a také védomosti tykajici se managementu (2,62). Dalsi
kompetence vykazuji niz§i miru vyznamnosti, a to v tomto potadi: statistika a analyza
dat; fizeni lidskych zdroji; pravni problematika; psychologické a sociologické

poznatky; strukturalni politika EU (viz tabulka 11).

4.1.2 Vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle odvétvi

Tabulka 12: Primérna vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle odvétvi

e

tvi a

Odborné kompetence

enéznic
pojistovnictvi

o

Zpracovatelsky
prumysl

Stavebnictvi
Zemédeélstvi

P

Prace s PC a internetem
Znalost cizich jazyka

Ekonomika podniku
Ucetnictvi a dariova problematika
Management
Statistika a analyza dat
Rizeni lidskych zdroja
Pravni problematika
Psychologické a sociologické
poznatky
Strukturalni politika EU

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
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Z hlediska komparace Zzebricku vyznamnosti odbornych kompetenci pro celkovy
zkoumany soubor podnikt vici zjisténym preferencim za jednotliva odvétvi lze fici, Ze
zadné odchylky nebyly zjistény pouze u zpracovatelského prumyslu (viz tabulka 12).
Odlisnosti jsou patrné v odvétvich zemédélstvi, stavebnictvi a obchod. Pro podniky,
které se zabyvaji penéznictvim a pojiStovnictvim, neni napiiklad tolik dulezita
vybavenost absolventi znalosti cizich jazykt nebo managementu. Naopak

je preferovano povédomi o ekonomice podniku a o t¢etnictvi a dantové problematice.

Obrazek 21a: Primérna vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle odvétvi

® obchod B penéznictvi a pojistovnictvi ® sluzby
® stavebnictvi m zemédélstvi m zpracovatelsky pramysl
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15 - ——— — — — -

1,0 -

PracesPCa Znalost cizich Ekonomika Ucetnictvi a Management
internetem jazyka podniku danova
i problematika
odborné kompetence
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Pozn.: Cim je pramér blize hodnoté& 1, tim je pro podniky dana kompetence vyznamngjsi.

Primérméd mira vyznamnosti jednotlivych odbornych kompetenci pro vSechna
zkoumana odvétvi je ziejma z obrazkid 21a a 21b. Nejvétsi pozadavky na ekonomicky
vzdélané absolventy v oblasti odbornych kompetenci maji podniky ptisobici v odvétvi
pfedev§im znalosti a dovednosti spojené s financni gramotnosti a analyzou dat.
Podniky, zamétujici se na obchod, kladou nejvétsi duraz na praci s PC a internetem a na
znalost cizich jazykd. Zbyla odvétvi nevykazuji vyznamné odchylky od zjist€éného

celkového pofadi vyznamnosti odbornych kompetenci, které je uvedeno v tabulce 11.

75



Obrazek 21b: Primérnd vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle odvétvi

® Obchod B PenéZnictvi a pojistovnictvi m Sluzby
m Stavebnictvi m Zemédélstvi m Zpracovatelsky prdmysl
4,5
4
B
2 3,5
£
H 3
c
>
Z 2,5
8
et 2
n
1,5
1
Statistika a Rizeni lidskych Pravni Psychologické a  Strukturdini
analyza dat zdroj problematika sociologické politika EU
poznatky
odborné kompetence
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Pozn.: Cim je primér blize hodnoté 1, tim je pro podniky dand kompetence vyznamng;jsi.

4.1.3 Vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle velikosti

podniku

Tabulka 13: Primérna vyznamnost jednotlivych odbornych kompetenci dle velikosti

podniku

Velikost podniku dle po¢tu zaméstnancti . -
Aritmeticky

Odborné kompetence e
pramér

25-49 50-99 100-149 150-199 200-249

Prace s PC a internetem
Znalosti cizich jazykt
Ucetnictvi a dafiova
problematika
Ekonomika podniku
Management

Rizeni lidskych zdroja

Pravni problematika

Psychologické a sociologické

poznatky

Strukturalni politika EU
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

|
|
|
|
Statistika a analyzy dat \
|
|
|
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V ramci porovnani celkové vyznamnosti odbornych kompetenci s jejich zjisténou
dilezitosti pro rizné kategorie podnikd dle velikosti, nebyly prokazdny markantni
rozdily. Z vysledku je patrné, ze naptiklad schopnost absolventa pracovat s pocitacem

a internetem, komunikovat v cizich jazycich nebo byt vybaven znalostmi z G¢etnictvi

vvvvvv

tabulka 13).

Na zaklad¢ identifikovanych mér vyznamnosti U jednotlivych kompetenci lze fici, ze
¢im je podnik vétsi, tim jsou jeho pozadavky na trovent odbornych kompetenci noveé
pfijimanych absolventd vysokych ekonomickych skol vyssi.

4.1.4 Identifikace homogennich skupin odbornych kompetenci

Kruskal-Wallisovym testem byly na hladiné vyznamnosti a = 0,05 testovany

hypotézy:
Ho: Mediany jednotlivych odbornych kompetenci jsou shodné.
Ha: non Hg

Vysledky Kruskal-Wallisova testu:

Q =569,1739
df =9; N =189
p-value = 0,000

p-value < 0,05 — zamitame nulovou hypotézu

Hodnoty Kruskal-Wallisova testu potvrzuji statisticky vyznamné rozdily mediant
zkoumanych odbornych kompetenci. K nasledné identifikaci takovych skupin
kompetenci, které se vyznacuji podobnou mirou vyznamnosti pro podniky, byla na data
aplikovana Post-hoc analyza Kruskal-Wallisova testu. Ta porovnavanim shody mediant
pro kazdou dvojici kompetenci ur¢i hladinu vyznamnosti, resp. p-value, ktera nabyva
hodnot v intervalu <0,1>. Podle hodnot p-value, uvedenych v tabulce 14, byla ur¢ena

shoda mediant jednotlivych dvojic velicin (kde cervené hodnoty p-value > 0,05
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znamenaji statisticky vyznamnou shodu mediani) a na jejich zakladé pak piislusnost

kompetence do konkrétniho shluku se vzajemné blizkymi urovnémi vyznamnosti.

Tabulka 14: Hladiny vyznamnosti shody mediand u jednotlivych odbornych kompetenci

<
o
\>
=
(%]
8

PracesPCa
internetem
Znalost cizich
Ucetnictvi a
problematika
Ekonomika
Management
Statistika a analyza
problematika
Psychologické a
sociologi. poznatky
Strukturalni
politika EU

Rizeni

-
~

Prace s PC
a internetem
Znalost cizich jazykt

Uéetnictvi a dariova
problematika
Ekonomika podniku

Management

Statistika a analyza
dat
Rizeni lidskych zdroj

o|0O| ©O [O|lO| © |©O| ©

Pravni problematika

Psychologické a
sociolog. poznatky
Strukturalni politika
EU

=

0

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cervené jsou oznaeny hodnoty se statistickou vyznamnosti na hladiné p-value > 0,05.

Dle vysledkt Post-hoc analyzy Kruskal-Wallisova testu byly stanoveny tyto skupiny

vzajemné blizkych kompetenci z hlediska jejich vyznamnosti pro podniky:

Skupina ¢. 1: ekonomika podniku, Géetnictvi a danova problematika, znalost cizich
jazykl

Skupina €. 2: management, fizeni lidskych zdroju, statistika a analyza dat

Skupina €. 3: pravni problematika, psychologické a sociologické znalosti

Mimo tyto zminéné skupiny stoji na zékladé¢ svych vyznamnosti kompetence "prace

s PC a internetem" a "strukturalni politika EU". V prvnim ptipadé se z pohledu podnika

jedna o nejvyznamnéjsi kompetenci, v druhém pak o nejméné vyznamnou.
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4.1.5 Vzajemné vztahy mezi odbornymi kompetencemi

Korelace mezi dvéma konkrétnimi odbornymi kompetencemi byla stanovena
na zakladé hodnoty Spearmanova korelacniho koeficientu, ktery udava silu zavislosti.
Vzhledem k tomu, Ze koeficient nabyva hodnot -1<r;<1, vykazuji vzestupny charakter

zavislosti v§echny dvojice kompetenci s hodnotou rs> 0 (viz tabulka 15).

Tabulka 15: Hodnoty Spearmanova korela¢niho koeficientu pro kazdou dvojici

kompetenci

Odborné
kompetence

Praces PCa
internetem
problematika
Management
Ekonomika
Ucetnictvi a dan.
problematika
Rizeni lidskych
Strukturalni
politika EU
Statistika a
analyza dat
Psych. a sociolog.
poznatky
Znalost cizich

-
v

Praces PCa
internetem

Pravni
problematika

Management

Ekonomika
podniku

Ucetnictvi a
danova
problematika

Rizeni lidskych
zdroju

Strukturalni
politika EU

Statistika a
analyza dat
Psychologické a
sociologické 0,38 | 0,32
poznatky
Znalost cizich
jazyka

0,48

-0,01 | 0,12

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cerven& oznatené korelace jsou statisticky vyznamné na hlading p-value > 0,05.

Z tabulky 15, ve které jsou Cervené oznaceny ty hodnoty rs, jeZ jsou statisticky

vyznamné na hladiné p-value > 0,05, je dale ziejmé, Ze nejsilnéji korelované jsou tyto

dvojice odbornych kompetenci: ucetnictvi a danova problematika — ekonomika
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podniku; ekonomika podniku — management; fizeni lidskych zdroji — psychologické
a sociologické poznatky; strukturalni politika EU — statistika a analyza dat; fizeni

lidskych zdrojti — management.

Tyto zavéry lze interpretovat tak, Ze pokud je pro dany podnik vyznamna naptiklad
absolventova znalost ucetnictvi a danové problematiky, bude po ném zaméstnavatel

zéaroven pozadovat dostatecné védomosti tykajici se ekonomiky podniku.

Sestupnou zavislost (tj. rs < 0) vykazuji tyto konkrétni pary kompetenci: znalost
cizich jazyki — pravni problematika; znalost cizich jazykli — Ucetnictvi a dailova
problematika; znalost cizich jazykl — ekonomika podniku. Pfestoze nejsou tyto zjisténé
zaporné hodnoty rs statisticky vyznamné, lze z nich vypozorovat trend, Ze v ptipadé
dirazu kladen¢ho na schopnost absolventa komunikovat v cizich jazycich, nemusi byt
tento jedinec nutné zb&hly naptiklad ve znalostech z ucetnictvi nebo ekonomiky

podniku a naopak.

4.1.6 Spokojenost podniki s vybavenosti absolventi odbornymi

kompetencemi

Tabulka 16: Spokojenost s vybavenosti absolventti odbornymi kompetencemi (v %)

Mira

spokojenosti

’

Penéznictvi a

pojistovnictvi
Stavebnictvi
primys

prumér

Zpracovatelsky
|
Aritmeticky

Rozhodné ano , 4,3

Spise ano 71,4 | 81,8 | 74,3 | 85,0 | 80,0 | 87,0 | 80,4

Spise ne 20,0 | 18,2 | 18,0 | 10,0 6,7 7,2 12,7

Rozhodné ne 0 0 2,6 0 0 1,5 1,1

Celkem \ 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Ztabulky 16 je zifejmé, ze u dotazovanych podnikd pievazuje pozitivni
hodnoceni urovné odbornych kompetenci, kterou disponuji jejich soucasni pracovnici
ztad absolventli vysokych Skol ekonomického sméru. Z hlediska odvétvi panuje

nejvetsi spokojenost s odbornymi znalostmi a dovednostmi absolventd v odvétvich
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zemédé@lstvi, obchod a zpracovatelsky primysl. Rezervy pak podle respondenti maji
zejména absolventi pracujici v podnicich, které nalezi do odvétvi penéznictvi

a pojistovnictvi.

4.1.7 Nedostatky absolventtl v oblasti odbornych kompetenci

Podniky mély vramci vyzkumu moznost zminit odborné kompetence, U nichz
pozoruji u pfijimanych absolventi ekonomickych vysokych skol jisté nedostatky a na
jejichz rozvoj by se tedy mély skoly vice zamé&fit. Dle vysledkt maji tito jedinci urcité
rezervy zejména v oblasti zakladi ekonomiky podniku, znalostech cizich jazyku
arovnéz Vv problematice ucetnictvi a dani (viz tabulka 17). Celkové procentualni
hodnoty u téchto zminénych odbornych kompetenci vsak nevykazuji vyrazné rozdily

(viz obrazek 22).

Tabulka 17: Odborné kompetence, ve kterych maji pfijimani absolventi nedostatky (dle

odvétvi; v %)

>
@ "E - — >
R EN e
- o -_ — o __
Odborné kompetence >§ ~c>, s 'Q -
e [7] > Q
O > £ c £
o © fx] o] s S
a o (7] N N Q
Ekonomika podniku 9
Znalosti cizich jazyki 4,6
Uéetnictvi a dafiova problematika 15,2 9,1 13,5 | 13,8 | 19,4 | 14,6 | 14,5
Prace s PC a internetem 11,2 17,4 12,8 14,6 13,3 7,7 11,2
Management 12,4 12,9 10,0 10,0 10,6 9,4 10,5
Pravni problematika 4,1 12,1 6,2 12,5 | 12,2 8,9 8,3
Statistika a analyzy dat 4,3 11,4 8,1 1,7 1,7 10,4 7,2
Rizeni lidskych zdrojti 5,2 2,3 10,7 5,4 3,3 4,0 5,6

Psychologické a sociologické
poznatky

Strukturalni politika EU 0 2,3 4,5 2,9 1,7 2,4 2,4
Jiné 0 0 1,5 0 1,7 1,3 0,9
Neodpovédélo 11,4 0 2,6 10,0 0 4,4 5,3
Celkem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

8,1 18,9 3,2 0 2,2 1,5 4,0
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Z hlediska pohledu jednotlivych odvétvi na rezervy ve schopnostech absolventl
se jako nezanedbatelné jevi jejich nedostatky v oblasti prace s PC a internetem
vV odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi (viz tabulka 17). Vysoké pozadavky daného
odvétvi na tuto kompetenci lze vysvétlit tim, Ze pravé v téchto podnicich jsou Casto
K pInéni celé tfady pracovnich ukoli vyuzivany specifické pocitacové informacni

systémy, které mohou zptisobovat nove ptijatym absolventim jisté problémy.

Obrazek 22: Procentudlni vyjadfeni odbornych kompetenci, ve kterych maji dle podnikt

ptijimani absolventi nedostatky

B Ekonomika podniku

2,4%90,9% B Znalosti cizich jazykl

m Ucetnictvi a dafiova
problematika

B Prace s PC a internetem

B Management

M Pravni problematika

W Statistika a analyzy dat

| Rizenf lidskych zdrojd

 Psychologické a sociologické
poznatky

B Strukturalni politika EU

W Jiné

= Neodpovédélo

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
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4.2 Setfeni u podnikii — zadouci kliéové kompetence

Nésledujici kapitola se zabyva zjiSténim vyznamnosti jednotlivych klicovych
kompetenci pro malé a stiedni podniky z JihoCeského kraje v ramci procesu vybéru
pracovnikl z fad ekonomicky vzdé€lanych absolventli vysokych kol a také nalezenim

vzajemnych vztahi mezi zkoumanymi kompetencemi.
4.2.1 Vyznamnost kliCovych kompetenci dle pozadavkl podnik(i

Pomoci Friedmanovy ANOVY byly na hladiné¢ vyznamnosti o = 0,05 testovany
hypotézy:

Ho: Primérna mira vyznamnosti jednotlivych klicovych kompetenci, stanovend

zkoumanymi podniky, je shodna.

Ha: non Hy
Vysledky Friedmanovy ANOVY':
ANOVA = 312,3921
df =9; N =189
p-value = 0,000
p-value < 0,05 — zamitame nulovou hypotézu

Tabulka 18: Primérna vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci
Aritmeticky Smérodatna

prumér odchylka
Samostatnost 1,40 0,62
Komunikativnost 1,44 0,62
Schopnost resit problém 1,48 0,62
Ochota ucit se 1,58 0,64
Schopnost kooperace 1,68 0,80
Flexibilita 1,78 0,77
Nalézani a orientace v informacich 1,81 0,74
Schopnost pracovat pod tlakem 1,83 0,83
Kreativni mysleni 2,22 0,94
Schopnost asertivity 2,23 0,85

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Pozn.: Cim je primér blize hodnoté 1, tim j pro podniky kompetence vyznamné&jsi.

Odborné kompetence

83



Na hladin¢ vyznamnosti o = 0,05 byla Friedmanovou ANOVOU testovana nulova
hypotéza o shod¢ primérné vyznamnosti jednotlivych klicovych kompetenci pro
podniky. Vzhledem k ziskané hodnoté p-value = 0,000 zamitame Vtomto piipadé
nulovou hypotézu. Stejné jako u odbornych kompetenci byly tedy nalezeny odli$nosti
V podniky vnimané vyznamnosti jednotlivych klicovych kompetenci pii procesu

pfijimani ekonomicky vzdélanych absolventt vysokych skol (viz tabulka 18).

Obrazek 23: Primérna vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci pro podniky
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Pozn.: Cim je primér blize hodnoté 1, tim je pro podniky kompetence vyznamnéjsi.
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Priméma vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci absolventt dle pozadavki
dotazovanych podnikii je ziejma z obrazku 23. Cim jsou jednotlivé priméry blize

hodnoté 1, tim je vyznamnost konkrétni kompetence pro zameéstnavatele vyssi.

Na zaklad¢ vysledku lze z hlediska kli¢ovych kompetenci definovat profil zadouciho
absolventa takto — komunikativni jedinec se schopnosti efektivné fesit problémy jak
samostatné, tak v tymu. Aby dosahl svych pracovnich cild, je ochoten se neustale
vzdélavat a nema problém s nalezenim relevantnich informaci a orientaci v nich. Navic
je flexibilni a mnohdy musi zvladat také praci pod tlakem. Na druhou stranu nemusi byt
typickym kreativcem a za dilezitou neni povazovana ani jeho schopnost asertivné se
prosadit.

Je zajimavé, Ze u zjiSténych vyznamnosti klicovych kompetenci existuji mezi
jednotlivymi priméry daleko mensi rozdily nez u primémych mér vyznamnosti
kompetenci odbornych. Nizsi variabilitu jednotlivych odpovédi potvrzuji i pomérné
nizké hodnoty smeérodatnych odchylek. To svéd¢i o vysoké dulezitosti zadoucich

kli¢ovych kompetenci pracovnikl v praxi.

4.2.2 Vyznamnost jednotlivych klicovych kompetenci dle odvétvi

Tabulka 19: Primérna vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci dle odvétvi

e

tvi a

Klicové kompetence

enéznic
pojistovnictvi

o

Zpracovatelsky
primys

Stavebnictvi
Zemédélstvi

P

Samostatnost
Komunikativnost
Schopnost resit problém
Ochota ucit se
Schopnost kooperace
Flexibilita
Nalézani a orientace v informacich
Schopnost pracovat pod tlakem
Kreativni mysleni
Schopnost asertivity
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
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Primérna vyznamnost klicovych kompetenci dle jednotlivych odvétvi se vyznacuje
jen malymi rozdily vzhledem k celkovému potfadi vyznamnosti kompetenci,
stanoveného na zakladé preferenci vSech zkoumanych podnikt. Jak je patrné v tabulce
19, jiné priority ma ptredev§im odvétvi zemédélstvi, ve kterém je nejvice Zzadanou
klicovou kompetenci "schopnost fesit problém" a vyssi mira dulezitosti je prikladana
také dovednosti nalézat informace a orientovat se v nich.

Pro odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi je v porovnani s jinymi oblastmi podnikani
problémy. Tato zjisténi odpovidaji obvyklym charakteristikdm absolventskych pozic,
typickych pro toto odvétvi v JihoCeském kraji, které spocivaji predevSim v samostatné

praci v oblasti prodeje finan¢nich produktii a v individualnich konzultacich s klienty.

Obrézek 24a: Primérna vyznamnost jednotlivych klicovych kompetenci dle odvétvi

B Obchod B PenéZnictvi a pojistovnictvi ® Sluzby

m Stavebnictvi m Zemédélstvi = Zpracovatelsky pramysl

1,9

1,8

1,7 ——

1,6 L.

1,5 — — — — -

14 +u—B-0—BR-Bu—808—FR-

skala vyznamnosti

13 -l--mB—N— —— —— —

12 + — — —— — -

11+ — — — — -

1 .
Samostatnost Komunikativnost Schopnost fesit Ochota ucit se Schopnost
problém kooperace

klicové kompetence

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cim je pramér blize hodnoté 1, tim je dana kompetence pro podniky vyznamngjsi.

V ramci grafického zndzornéni miry vyznamnosti jednotlivych kliCovych
kompetenci pro rizna odvétvi, jsou na obrazcich 24a a 24b patrné nékteré zajimavé

rozdilnosti. U ekonomicky vzdélanych absolventl vysokych skol, pfijimanych do
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podnikii, které se vénuji obchodu, je vramci vSech zkoumanych odvétvi nejméné

dilezita kreativita, asertivita a také schopnost jedince pracovat pod tlakem.

Schopnost absolventi zvladat stresové situace je pak cenéna hlavné ve sluzbach
¢1 ve stavebnictvi. Komunikativnosti, jez je jednou z prioritnich kli¢ovych kompetenci,
jevelky  vyznam  piikladan  predev§im v zemédé€lstvi, sluzbach a  také
ve zpracovatelském primyslu. To odpovidd aktudlni situaci v rdmci zaméstnavani
absolventll vysokych $kol ekonomického sméru v uvedenych odvétvich. Tito jedinci
zde Casto ziskavaji uplatnéni rovnéz na obchodné zaméfenych pozicich, kde je jejich
ukolem zejména komunikovat s vnéjsim prostfedim podniku. Vysoka vybavenost touto

kompetenci je proto kli¢ova.

Obrazek 24b: Primérnéd vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci dle odvétvi

® Obchod B PenéZnictvi a pojistovnictvi m Sluzby

m Stavebnictvi B Zemédélstvi m Zpracovatelsky pramysl|

2,8

2,6

2,4

2,2 —ol-B =

2 — . L.

1,8 + — = |t - -

16 —l-—-BE-B— ——Hn- — — -

skala vyznamnosti

14 + — - — — -

1,2 + — — — — —

1 -
Flexibilita Nalézani a Schopnost  Kreativni mysSleni  Schopnost
orientace v pracovat pod asertivity

informacich tlakem

klicové kompetence

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cim je pramér blize hodnoté 1, tim je dana kompetence pro podniky vyznamngjsi.
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4.2.3 Vyznamnost jednotlivych klic¢ovych kompetenci dle velikosti podniku

Tabulka 20: Primérna vyznamnost jednotlivych kli¢ovych kompetenci dle velikosti

podniku

Velikost podniku dle po¢tu zaméstnancti . -
Aritmeticky

Klicové kompetence oy
prameér

25-49 50-99 100-149 150-199 200-249

Samostatnost 1,46
Komunikativnost 1,51 | 1,39 1,56 1,31 1,38 1,44
Schopnost fesit problém 1,39 | 1,56 1,63 1,38 1,54 1,48
Ochota udit se 1,52 | 1,76 1,63 1,25 1,65 1,58
Schopnost kooperace 1,73 | 1,66 1,75 1,31 1,73 1,68
Flexibilita 1,75 | 1,93 1,69 1,31 1,95 1,78

Nalézani a orientace v

. , 1,86 | 1,73 1,75 1,56 1,95 1,81
informacich

Schopnost pracovat pod tlakem 1,71 | 1,95 2,13 1,63 1,89 1,83

Kreativni mysleni 2,24 | 2,24 2,31 2,00 2,22 2,22

Schopnost asertivity 2,23 | 2,41 2,31 2,13 2,03 2,23
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Z hodnot primérnych vyznamnosti jednotlivych kompetenci u riiznych kategorii
podnikt dle jejich velikosti, vyplyvaji n€které zajimavé skutec¢nosti (viz tabulka 20).
Schopnost pracovat samostatné a ochota se ucit jsou naptiklad Castéji vyzadovany
u absolventt pfijatych do podnikt se 150-199 zaméstnanci.

U podnikd s vy$§im poétem pracovniki je rovnéz velmi zadana schopnost jedince
efektivné  komunikovat. V souvislosti stim byla u nejvétsich  podnikid
(j. 200 — 249 zaméstnancti) zjiSténa ve srovnani s ostatnimi kategoriemi podnikt také

vyrazngjsi preference schopnosti ptijatého absolventa asertivné prosadit své nazory.

4.2.4 ldentifikace homogennich skupin klic¢ovych kompetenci

Kruskal-Wallisovym testem byly na hladiné vyznamnosti a = 0,05 testovany

hypotézy:
Ho: Mediany jednotlivych klicovych kompetenci jsou shodné.

Ha: non Hy
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Vysledky Kruskal-Wallisova testu:

Q =224,2142
df =9; N =189
p-value = 0,000

p-value < 0,05 — zamitame nulovou hypotézu

Rovnéz u klicovych kompetenci byla na zakladé Kruskal-Wallisova testu zamitnuta

nulova hypotéza o shodé¢ mediant. Naslednou aplikaci Post-hoc analyzy byly

identifikovany 3 skupiny kliCovych kompetenci, které vychazeji ze statisticky

vyznamné shody mediani jednotlivych veli¢in (tzn. p-value > 0,05; v tabulce 21

oznaceny cervene).

Tabulka 21: Hladiny vyznamnosti shody mediant u jednotlivych klicovych kompetenci

Komunikativnost

Komunikativnost
Schopnost fesit

problém

Flexibilita 0

Schopnost
kooperace

Schopnost fesit
problém

=
o
o

Samostatnost

Schopnost pracovat
pod tlakem

Kreativni mysleni

Ochota ucit se

Schopnost asertivity

Nalézani a orientace
v informacich

0,01

0,34

'
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0 0 1,00 0 0
0 1,00 0 0
0 1,00 0 1,00
0 1,00 0 1,00
0 0,57 0 0
0 0,71 0 1,00
1,00 0,01
0 0
1,00

Zdroj: Vlastni vyzkum

N =189
Pozn.: Cervené jsou oznateny hodnoty se statistickou vyznamnosti na hlading p-value > 0,05.

Kazda z nize uvedenych skupin se vyznacuje vzajemnou piibuznosti v ni obsazenych

kompetenci z hlediska miry jejich podobné trovné vyznamnosti pro podniky.
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Jedna se o nésledujici skupiny kli¢ovych kompetenci:

Skupina €. 1: komunikativnost, schopnost fesit problém, samostatnost

Skupina €. 2: schopnost kooperace, ochota ucit se, flexibilita, schopnost pracovat

pod tlakem, nalézani a orientace v informacich

Skupina €. 3: kreativni mysleni, schopnost asertivity

4.2.5 Vzajemné vztahy mezi klicovymi kompetencemi

Ke zjisténi zavislosti mezi pravé dvéma kliCovymi kompetencemi byl vypocitan
Spearmantiv korelacni koeficient, nabyvajici hodnot -1<r;<1. U kli¢ovych kompetenci
dosahuje tento koeficient pouze kladnych hodnot (viz tabulka 22), vSechny korelace
maji tedy vzestupny charakter.

Tabulka 22: Hodnoty Spearmanova korela¢niho koeficientu pro kazdou dvojici

kompetenci

Komunikativnost
Schopnost fesit
Kreativni mysleni

Flexibilita
Schopnost
kooperace
Samostatnost
Schopnost
pracovat pod
Ochota ucit se
Schopnost
asertivity
Nalézani a
orientace v
informacich

Komunikativnost

problém

Flexibilita

Schopnost
kooperace

Samostatnost

Schopnost pracovat
pod tlakem

Kreativni mysleni

Ochota ucit se 0,22

0,51 0,34

|
Schopnost fesit
o,
\
\
o,
o,

Schopnost asertivity

N?Iezam a ’orlentace 0,31 | 0,33
v informacich
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
Pozn.: Cervené oznaéené korelace jsou statisticky vyznamné na hladiné p-value > 0,05.
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Z vysledku je zfejmé, ze z hlediska vzajemnych zavislosti (statisticky vyznamné
korelace na hladiné p-value > 0,05 jsou v tabulce 22 oznaceny Cervené) je zasadni
kompetence flexibility, u které byl zjistén silny vztah s témito dal$imi kompetencemi:
schopnost kooperace; samostatnost; schopnost pracovat pod tlakem. Nejvice vzajemné
korelované jsou ale kompetence "kreativni mysleni” a "schopnost asertivity".
Vyznamnou zavislost vykazuji také naptiklad kompetence samostatnosti se schopnosti

fesit problém a efektivné pracovat pod tlakem.

V ptipadé, Ze podnik hleda kreativniho, ekonomicky vzdélaného absolventa vysoké
Skoly, lze tedy na zaklad¢ zjisténych korelaci predpokladat, Ze od tohoto jedince bude
vyzadovana také vrozena schopnost asertivné se prosadit a naopak. Rovnéz je mozné
ocekavat, ze at’ uz bude konkrétni absolventska pozice zaméfena na tymovou praci nebo
spiSe na samostatné feSeni ukoll, bude potencidlni zaméstnavatel od uchazece
pozadovat téz vysokou miru flexibility. Navic bude od pfijatého absolventa chtit, aby

YoM v

byl schopen G¢inng fesit problémy, a to i ve stresovych situacich.

4.2.6 Spokojenost podniki s vybavenosti absolventi klicovymi

kompetencemi

Tabulka 23: Spokojenost s vybavenosti absolventt klicovymi kompetencemi (v %)

Mira

spokojenosti

’

Penéznictvi a

pojistovnictvi
Stavebnictvi
pramys

Zpracovatelsky
|
primér

Aritmeticky

Rozhodné ano 20,0 4,4

Spise ano 74,2 | 81,8 | 76,9 | 85,0 | 66,7 78,2 77,2

Spise ne 22,9 9,1 18,0 | 15,0 | 13,3 17,4 17,5

Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0 0

Celkem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Spokojenost podnikit s urovni kli¢ovych kompetenci U pfijimanych absolventa
vysokych $kol ekonomického sméru, je patrna z tabulky 23. Piestoze v oblasti
klicovych kompetenci pfevazuje Se zaméstnavanymi absolventy spokojenost, v ramci

srovnani téchto zjisténi S vyhodnocenim stejné otazky, tykajici se odbornych
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kompetenci (viz tabulka 16), byla v tomto ptipadé podniky c¢astéji uvadéna moznost

"spiSe nespokojeni”.

Nejvetsi rezervy ve vybavenosti klicovymi kompetencemi maji podle nazoru
respondentll absolventi zaméstnavani v podnicich, vénujicich se obchodu a sluzbam.
To odpovida vSeobecné vysokym aktudlnim pozadavkim téchto odvétvi na
zaméstnance — dulezitou roli zde mimo jiné hraje i schopnost efektivné komunikovat

se zakazniky, uméni zaujmout a samostatné dosahovat stanovenych cilu.

4.2.7 Nedostatky absolventt v oblasti klicovych kompetenci

Obrazek 25: Procentudlni vyjadreni klicovych kompetenci, ve kterych maji pfijimani

absolventi dle podniki nedostatky

B Komunikativnost
2,5%

1,7%

B Schopnost Fesit problém
M Flexibilita
B Schopnost kooperace
B Samostatnost
m Schopnost pracovat pod tlakem
m Kreativni mysleni
1 Ochota ucit se
Schopnost asertivity
1 Nalézani a orientace v

informacich
Neodpovédélo

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Dle zjisténych hodnot, uvedenych v obrazku 25, maji absolventi ekonomickych
vysokych §kol, pfijimani dotazovanymi podniky z JihoCeského kraje, ve vybavenosti
klicovymi kompetencemi ur€ité nedostatky. Jde pfedev§im o rezervy v oblasti feseni

problémti pii plnéni pracovnich ukolii. Zaméstnavatel¢ dale spatiuji u absolventa
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rezervy v ramci samostatné prace a efektivni komunikace. Zaméstnavani jedinci podle
nich naopak nemaji problémy s Kreativitou, nalézanim relevantnich informaci
¢i asertivnim chovanim. Nicméné pravé kreativita a zdravé sebeprosazeni nalezi do
skupiny téch klicovych kompetenci, které nejsou pro potencialni zaméstnavatele

absolventi pfili§ vyznamné (viz obrazek 23).

Tabulka 24: Kli¢ové kompetence, ve kterych maji absolventi nedostatky (dle odvétvi,
Vv %)

Klicové kompetence

pojistovnictvi

Penéznictvi a
Stavebnictvi
emédélstvi
Zpracovatelsky
|

Schopnost fesit problém 21,5
Samostatnost 18,8 | 26,5 | 16,7 | 16,3 | 11,1 | 13,8 | 16,1
Komunikativnost 11,4 8,3 17,5 12,5 7,2 14,4 | 13,4
Flexibilita 11,4 7,6 12,6 | 11,3 | 10,0 | 15,1 | 12,7
Schopnost kooperace 12,6 | 12,9 | 13,7 | 10,0 | 11,7 9,2 11,2
Ochota ucit se 5,5 9,1 5,6 14,2 | 15,0 9,4 8,8
Schopnost pracovat pod tlakem 3,6 9,9 8,6 4,2 12,2 7,4 7,1
Kreativni mysleni 3,1 2,3 3,6 2,5 7,2 2,1 3,0
Nalézani a orientace v informacich 1,0 6,1 3,2 1,3 1,7 2,9 2,5
Schopnost asertivity 3,6 4,6 0,6 1,3 0 1,5 1,7
Jiné 0 0 0 0 0 0 0
Neodpovédélo 8,6 0 0 10,0 6,7 2,9 4,2
Celkem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Z hlediska pohledu jednotlivych odvétvi na nedostatky v kompetentnosti absolventi,
byl zjistén problém ve schopnosti jedinct samostatné dosahovat stanovenych cild, a to
zejména V odvétvi penéZnictvi a pojistovnictvi (viz tabulka 24). Pravé v téchto
podnicich je kladen diraz pfedevSim na samostatnou praci, coz v disledku vede
k vysokym pozadavkiim na kompetentnost v oblasti komunikativnosti, schopnosti fesit
problém a flexibility u téch absolventd, kteti chtéji budovat kariéru pravé v oblasti

penéznictvi a pojistovnictvi.
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4.3 Podniky preferovany typ kompetenci

Tabulka 25: Podniky preferovany typ kompetenci absolventl V ramci vybérovych fizeni
a nasledného zvladani pracovnich povinnosti (dle odvétvi, v %)

Preferované kompetence
odborné klicové
Obchod 34,3 65,7
PenéZnictvi a pojistovnictvi 9,1 90,9
Sluzby 33,3 66,7
Stavebnictvi 55,0 45,0
Zemédélstvi 60,0 40,0
Zpracovatelsky priimysl 36,2 63,8
Aritmeticky pramér 37,2 62,8

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189

Z hlediska zaméstnani a nasledného uspés$ného zvladani pracovnich tkold nové
pfijatym absolventem, povazuji zkoumané podniky jako vyznamnéjsi jeho vybavenost
klicovymi kompetencemi (viz tabulka 25). To odpovida trendu poslednich let, kdy je
vysoka mira jejich dilezitosti pro bezproblémové uplatnéni absolventd v praxi, patrna
zejména v odvétvich penéznictvi a pojistovnictvi, sluzeb a obchodu. V téchto oblastech,
zamétfenych hlavné na prodej a casty osobni kontakt sriznymi skupinami osob,
je z tohoto divodu kladen vétsi duraz praveé kli¢ové kompetence. A t0 zejména na
schopnosti  komunikovat, efektivné pracovat nejen samostatné, ale také Vv tymu,

asoustavné se vzdélavat. U podnikli, vénujicich se zemédé€lstvi a stavebnictvi,

prevazuje naopak preference kompetenci odbornych.

Tabulka 26: Podniky preferovany typ kompetenci absolventl v ramci vybérovych fizeni
a nasledného zvladani pracovnich povinnosti (dle velikosti, v %)

Pocet Preferované kompetence
zaméstnancu odborné klicové

25-49

50-99

100-149

150-199

200-249

Aritmeticky pramér
Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak je patrné ztabulky 26, tak v hodnoceni vyznamnosti konkrétniho typu
kompetenci z hlediska velikosti podniku, jsou ve vsech 5 kategoriich upfednostnovany
kompetence klicové. Mén¢ vyrazny rozdil v preferenci klicovych kompetenci je ziejmy
u skupiny podnikt s poétem 150-199 zaméstnanct. To je zplisobeno predev§im tim,
ze tato kategorie podnikli zahrnuje rovnéz nezanedbatelny pocet respondentll z odvétvi
zemé&déelstvi, stavebnictvi a zpracovatelského prumyslu, ktefi u svych pracovniki kladou

diraz spiSe na kompetence odborné.
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4.4 Kompetenéni model absolventa vysoké skoly ekonomického sméru

Na zdklad¢ dat ziskanych od respondentii a jejich vySe uvedenych statistickych
analyz, byl sestaven genericky (tzn. vSeobecny) kompetenéni model ekonomicky
vzdélaného absolventa vysoké Skoly dle pozadavkli malych a stiednich podnika
z JihoCeského kraje (viz obrazek 26). Tento kompetencni model urcuje takovou profesni
kompetenci (resp. kombinaci klic¢ovych a odbornych kompetenci), kterou by mél
kompetentni absolvent disponovat, aby byl konkurenceschopny na trhu prace, uspél pii
vybérovych fizenich a néasledné obstadl pii plnéni svych pracovnich povinnosti
na takovych pozicich, které vyzaduji vysokoskolské ekonomické vzdélani.

Z celkové mnoziny 20 odbornych a klicovych kompetenci absolventli vysokych skol
ekonomického sméru, u nichz podniky urCovaly jejich miru vyznamnosti Vv ramci
procesu vybéru zaméstnanct, bylo na zaklad¢ statistické analyzy do vysledného modelu
aplikovano 10 kompetenci, resp. 5 kompetenci odbornych a 5 kompetenci kli¢ovych.

Vyznamnost kazdé kompetence je piimo umérnd rozsahu své piidélené Casti

v grafické podob¢é modelu. To znamend, Ze napiiklad konkrétni klicové kompetence,

v v

fazeny nad nimi. Pfi konstrukci modelu bylo vychazeno z vysledkli pouzitych

statistickych testl1, které jsou podrobné&ji popsany v metodice prace.

Navrzeny kompetenéni model se sestava ze tii ¢asti:
1. Komplexni grafické vyjadieni modelu (viz obrazek 26),

2. Tabulka s charakteristikou podniky pozadovaného chovani kompetentniho

absolventa v oblasti klicovych kompetenci (viz tabulka 27),

3. Tabulka s charakteristikou ocekavanych znalosti absolventa disponujiciho

konkrétnimi odbornymi kompetencemi dle pozadavka podniku (viz tabulka 28).

Jednotlivé charakteristiky kli¢ovych a odbornych kompetenci, uvedené v tabulkach
27 a 28, byly sestaveny na zdéklad¢ slouceni a nasledné generalizace respondenty

nejcastéji uvadénych zadoucich charakteristik u jednotlivych kompetenci.
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Obrazek 26: Genericky kompetencni model Zzadouciho absolventa vysoké Skoly

ekonomického sméru

UPLATNENI
V PRAXI

5. MANAGEMENT
4. UCETNICTVI A DANE
3. EKONOMIKA PODNIKU
2. CIZi JAZYKY

1. PRACE S PC A INTERNETEM

A ODBORNE KOMPETENCE g

5. OCHOTAUCIT SE 4. SCHOPNOST KOOPERACE

¥ osvojeninovychznalosti » Gfast na tymové praci

¥ pouteniz nedspéchd ¥ sméfovanik spoleénému cili

¥ systematicky rozvoj ¥ sdileni jedineénych znalosti

y y

1. SAMOSTATNOST 2. SCHOPNOST 3. KOMUNIKATIVNOST
#  plnénidkold RESIT PROBLEM # jednanis kolegy
» sebefizeni »es 7 realizace akce a zakazniky
¥ iniciativnost > odpovédnost »  jasnévyjadienifaktd
#  ziskévéniinformaci > leadership # schopnostzaujmout
s KLICOVE KOMPETENCE s

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Tabulka 27: Charakteristika pozadovaného chovani kompetentniho absolventa v oblasti

jednotlivych klicovych kompetenci dle potieb podnikt

7

KLICOVE KOMPETENCE

KOMPETENCE

POZOROVANE CHOVANI

1. SAMOSTATNOST

efektivné plni zadané ukoly

samostatné ziskdva informace a na jejich zakladé cini
rozhodnuti

zvlada ridit sebe sama

planuje

je iniciativni

je schopen prevzit odpovédnost za vysledky své prace

2. SCHOPNOST RESIT
PROBLEM

v€asné a efektivné uskutecniuje ucinné akce
stoji si za svymi rozhodnutimi

pfichdzi s argumenty podporujicimi jeho akce
je schopen prevzit odpovédnost

v pfipadé nutnosti zvlada byt lidrem

3. KOMUNIKATIVNOST

efektivné jedna nejen se svymi nadfizenymi, podfizenymi
a kolegy, ale také se zdkazniky

jasné, strucné a srozumitelné vyjadruje fakta

zvlada fakta prezentovat pred skupinou posluchacl
efektivné zvlada telefonickou komunikaci se zakazniky
umi zaujmout, argumentovat a vyjedndvat

4. SCHOPNOST
KOOPERACE

aktivné participuje na tymové praci, umi pfijimat ukoly
sméfuje spolu s ostatnimi ke spolecnému, predem
definovanému cili

ochotné predava své jedinecné znalosti a dovednosti
respektuje spolupracovniky

poskytuje zpétnou vazbu

dodrZuje terminy a stanovena pravidla spoluprace

5. OCHOTA UCIT SE

bez problém si osvojuje nové znalosti a dovednosti
pouci se z vlastnich chyb a nelspéchi

je vytrvaly

ma pozitivni vztah ke zménam

klade diraz na sv(j systematicky rozvoj

Zdroj: Vlastni vyzkum

98




Tabulka 28: Charakteristika ocekavanych znalosti a dovednosti kompetentniho

absolventa v oblasti jednotlivych odbornych kompetenci dle potieb podniki

7

ODBORNE KOMPETENCE

KOMPETENCE

POZOROVANE CHOVANI

1. PRACESPCA
INTERNETEM

zvlada praci s kancelarskymi programy na pokrocilé Urovni
je schopen vyhledavat informace na internetu, analyzovat je
a pfipravovat reporty

vytvari zajimavé prezentace jak po obsahové, tak po
grafické strance

je zbéhly ve vyuZivani elektronické posty

2. ZNALOST CIzicH
JAZYKU

je vybaven minimalné stfedné pokrocilou znalosti anglictiny
(B1), znalost némeckého jazyka je nezanedbatelnou
vyhodou

nema problém komunikovat slovem i pismem s kolegy,
nadfizenymi a zdkazniky v cizim jazyce

je schopen vytvaret reporty v cizim jazyce

zna zakladni odborné pojmy v cizim jazyce

3. EKONOMIKA
PODNIKU

orientuje se ve znalostech z oblasti ekonomiky podniku
a ekonomie a chdpe vzajemné souvislosti

ma zakladni poznatky o trzni praxi

chépe cile podnikani a zakladni podnikové funkce

vyzna se v majetkové a kapitalové strukture podniku

4. UCETNICTVI
A DANOVA
PROBLEMATIKA

vyznd se v zasadnich Ucetnich pojmech (zasoby, investice,
majetek, dodavatelsko-odbératelské vztahy, atd.)

chape princip zakladnich ucetnich operaci

orientuje se v podstatnych uUcéetnich vykazech

je schopen chapat souvislosti mezi naklady/vynosy
a vydaji/pfijmy, cizim/vlastnim kapitalem a jejich vlivem na
hospodarskou situaci podniku

orientuje se v tuzemském danovém systému a v danovych

povinnostech podniku

5. MANAGEMENT

chape zakladni principy fizeni podniku

zna zakladni manaZerské Cinnosti a v pfipadé potieby je
dokaze aplikovat pfi feseni svych pracovnich ukolt

orientuje se v zakladech analyz prostredi podniku (SWOT)
rozumi principlm pracovni motivace

Zdroj: Vlastni vyzkum

99




4.4.1 Pfinos navrzeného kompetenéniho modelu absolventa

Na zaklad¢ pozadavkt zaméstnavatelti z JihoCeského kraje popisuje vyse uvedeny
kompeten¢ni model profil kompetentniho a tudiz zadouciho absolventa vysoké Skoly
ekonomického sméru. Pti tvorbé modelu byl kladen diiraz na jeho vSeobecnost, a to
pfedevSim z divodu snazSi prenositelnosti a nasledné aplikovatelnosti na Sirokou
skupinu  pracovnich pozic, kter¢é muze ekonomicky vzdélany absolvent
ve vystudovaném oboru vykonavat. Splnéni téchto zékladnich pozadavka
zamé&stnavateli je tedy urCitym piedpokladem bezproblémového vstupu tohoto

absolventa do praxe.

Z hlediska pfinosu navrzen¢ho kompetencniho modelu Ize zminit dvé roviny.
V prvni tadé¢ jde o piinos teoreticky — model rozSifuje poznatky o soucasnych
pozadavcich zaméstnavatell na absolventy stfednich a vysokych skol. Navic nebyl
doposud realizovan zadny obdobny vyzkum, jehoz vystupem by byl kompetencni
model, popisujici zadouci strukturu profesni kompetence absolventi vysokych $kol
ekonomického sméru, ktery by vychdzel vyluéné z pozadavkli malych a stfednich
podnikti z JihoCeského kraje. Komparace vysledkd této studie se zavéry dalSich

prizkumu u tuzemskych zaméstnavatelt je uvedena v kapitole 5.

Proces terciarniho vzdélavani by mél ve své podstaté sméfovat k dosazeni souladu
mezi profesni kompetenci, vyZzadovanou zaméstnavateli, a profesni kompetenci, kterou
studenti ziskavaji a rozvijeji V prib&éhu svého vysokoskolského studia. Proto lze
navrzeny kompetencni model chapat jako urcity sjednocujici manual, definujici prioritni
slozky profesni kompetence absolventa — tj. Zadouci kombinaci konkrétnich odbornych

a klicovych kompetenci.

Hlavni zptsob vyuziti kompetencniho modelu ekonomicky vzdélaného absolventa
vysoké Skoly v praxi lze tedy spatfovat v oblasti postupného zlepSovani profesni
zpusobilosti studentll, a to prostfednictvim cilen¢ orientovanych studijnich programi
podle modelem definovanych pozadavkl podnikii. Z toho diivodu je mozné ho chépat
jako strategicky nastroj, pfispivajici ke zvySovani konkurenceschopnosti absolventi
ekonomickych vysokych $kol na trhu prace. Lze jej vyuzit k aktualizaci a pfehodnoceni

naplni jednotlivych studijnich programi, a to pfedevSim z hlediska systematického
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rozvoje zadoucich klicovych kompetenci. Z tohoto pohledu se kompetenéni model jevi
jako nejptinosngj§i pro Ekonomickou fakultu JU, kterd ,,vychovavd“ budouci

zamé&stnance piedevsim pro podniky z Jihoc¢eského kraje.

Diky svému vSeobecnému zaméfeni na absolventa vysoké Skoly ekonomického
sméru, muze byt model K vyse zminéné aplikaci samoziejmé efektivné vyuzit i dal§imi

vysokymi Skolami, které se zaméfuji na poskytovani ekonomického vzdélani.
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4.5 Testovani vybavenosti studentt klicovymi kompetencemi

V nasledujici kapitole jsou uvedeny vysledky testovani studentti obort OP, REP
aUFRP z 3. a 5. roénikd Ekonomické fakulty JU, a to se zaméfenim na jejich

vybavenost témito 9 zkoumanymi klicovymi kompetencemi:

Komunikativnost,
Schopnost kooperace,
Flexibilita,
Samostatnost,
Schopnost fesit problém,
Ochota ucit se,
Schopnost asertivity,

Schopnost pracovat pod tlakem,

© 0o N o g bk~ w DD

Nalézani a orientace v informacich.

Mira vybavenosti studentl jednotlivymi kompetencemi byla métena na Skéle 1-5:

1. Hodnoceni 1-2 vypovida o vysoké mife vybavenosti jedince konkrétni kli¢ovou
kompetenci. Je jeho silnou strankou a zédkladem pro budovani kariéry. Piesto by

dané osoba méla tuto kompetenci dale rozvijet.

2. Hodnoceni 3 naznacuje, Ze jedinec disponuje dobrym zakladem pro dalsi
systematicky rozvoj dané kompetence. Dulezité je tedy tuto miru vybavenosti

nejen udrZet, ale také ji neustale zvySovat.

3. Hodnoceni 4-5 udava, Zze kompetence s timto hodnocenim nejsou u testovaného
jedince pfili§ rozvinuté, v hor§im piipad¢ jimi vlibec nedisponuje. To miize mit
negativni dopad jak na budouci uplatnéni v praxi, tak na osobni Zivot. V ptipade,

Ze je to mozné, je nutné tento stav napravit.

Zaroven byly testovany zavislosti mezi mirou vybavenosti danymi kompetencemi
a studovanym oborem a rocnikem. V tomto pfipadé bylo cilem zjistit, zda je
kompetentnost studentii v jednotlivych oblastech ovliviiovana tim, jaky na Ekonomické

fakulte JU studuji obor nebo v jakém jsou ro¢niku.
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4.5.1 Komunikativnost

Obrazek 27: Mira vybavenosti studentti kompetenci komunikativnosti (dle obort)

mOP mREP m UFRP

60

mira vybavenosti

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a oborem studia

Na zéklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii komunikativnosti je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hy

Tabulka 29: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory

Rezidua pro jednotlivé
stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3 4-5
0 0,32 | 0,22 0,94 0,816
0,28 | 0,13 | 2,04 3,71 0,295
0,89 | 0,30 | 9,98 11,43 0,010

Celkem 16,08

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
Pozn.: Cervené jsou oznageny hodnoty p-value < 0,05.

p-value < 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame nulovou hypotézu
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Vztah mezi vybavenosti studenti kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii komunikativnosti je v ramci zkoumané populace

nezavisld na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 30: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Roc¢nik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

0,836
0,61 | 0,46 | 0,04 1,19 0,756
Celkem 2,04 0,564

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Po aplikaci chi-kvadrat testu nezavislosti na ziskana data, tykajici se vybavenosti
studentti Ekonomické fakulty JU kompetenci komunikativnosti, 1ze zamitnout nulovou
hypotézu. Alternativni hypotéza, ktera byla timto potvrzena, tvrdi, Ze schopnost

studentti komunikovat je zavisla na studovaném oboru.

Vysvétleni tohoto zjisténi podava obrazek 27, na kterém je patrné,
7e s komunikativnosti maji uréité problémy studenti oboru UFRP. U téchto jedinci jsou
na pétibodové Skéale vybavenosti touto kompetenci CcCastéji zastoupena hodnoceni
3 a zejména 4 (viz obrazek 27). Bylo rovnéz zjisténo, ze kompetenci komunikativnosti
vyznamné neovliviiuje studovany ro¢nik. To znamend, Ze miry vybavenosti studenti

3 a 5. ro¢niku nevykazuji v této oblasti statisticky vyznamné rozdily.
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4.5.2 Schopnost kooperace

Obrazek 28: Mira vybavenosti studentti schopnosti kooperace (dle obori)

mOP mREP m UFRP

70
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1 2 3 4
mira vybavenosti

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a oborem studia

Na zéklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti kooperovat je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hg

Tabulka 31: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé
Obor stupné skaly vybavenosti chi-kvadrat @ p-value
2 | 3-5

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu
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Vztah mezi vybavenosti studenti kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti kooperovat je v ramci zkoumané populace

nezavisld na rocniku studia.

Ha: non Hg

Tabulka 32: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Rocnik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

U analyzy dat, tykajicich se kli¢ové kompetence "schopnost kooperace”, mizeme
na zaklad¢ vysledkd chi-kvadrat testu nezavislosti zamitnout ob¢ alternativni hypotézy
0 existujici zavislosti mezi Urovni vybavenosti kompetenci, ro¢nikem a oborem. Lze
tedy konstatovat, ze jak studovany obor, tak ro¢nik, nemaji statisticky vyznamny vliv
na schopnost studentii pracovat v tymu. Cetnosti $kal jednotlivych oborti jsou patrné

na obrazku 28.

4.5.3 Flexibita

Obrazek 29: Mira vybavenosti studentti kompetenci flexibility (dle obort)

mOP mREP m UFRP
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a oborem studia

Na zaklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii kompetenci flexibility je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hg

Tabulka 33: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory

Rezidua pro jednotlivé
Obor stupné skaly vybavenosti chi-kvadrat | p-value

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii kompetenci flexibility je v ramci zkoumané populace

nezavisla na rocniku studia.
Ha: non Hy

Tabulka 34: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Rocnik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

2 3-5

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Obé alternativni hypotézy o prikazném vlivu studovaného roéniku a oboru

na schopnost studenta byt flexibilni, byly zamitnuty i v tomto piipadé. Jak je patrné
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Z obrazku 29, zptsobilost studentl k pruznosti v chovani, mysleni a jednani je spiSe na

pramérné Grovni.

4 5.4 Samostatnost

Obrazek 30: Mira vybavenosti studentti Kompetenci samostatnosti (dle obort)

mOP mREP m UFRP
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a oborem studia

Na zaklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii kompetenci samostatnosti je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hy

Tabulka 35: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé

Obor stupné skaly vybavenosti chi-kvadrat | p-value

P 3-5

0,25 0,49 0,783
0,09 0,15 0,929
2,13 3,84 0,146

Celkem
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu
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Vztah mezi vybavenosti studenti kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii kompetenci samostatnosti je v ramci zkoumané populace

nezavisld na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 36: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Rocnik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Kli¢ovou kompetenci "samostatnost” oznacily dotazované¢ podniky z Jihoceského
kraje jako zcela prioritni pro piijeti jedince a jeho usp&$né zvladnuti absolventské
pozice. Z obrazku 30 je ziejmé, ze studenti jednotlivych zkoumanych oborti nemaji
s touto kompetenci vyrazné problémy. I v tomto piipadé nebyla zjisténa statisticky
vyznamna zavislost mezi vybavenosti danou kompetenci a studovanym oborem, resp.

ro¢nikem.

4.5.5 Schopnost reSit problém

Obrazek 31: Mira vybavenosti studentti kompetenci samostatnosti (dle obort)

n =R = UFR
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a oborem studia

Na zéklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti resit problém je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hg

Tabulka 37: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé
Obor | stupné Skdly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3-5

1,37 0,849
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu
Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti resit problém je V ramci zkoumané populace

nezavisld na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 38: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro ro¢niky
Rezidua pro jednotlivé
Rocnik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3-5

2,68 0,262
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Piestoze i v ramci analyzy dat, tykajicich se schopnosti fesit problém, byly zamitnuty
ob¢ alternativni hypotézy o zavislosti mezi mirou vybavenosti touto kompetenci

a studovanym ro¢nikem nebo oborem, zobrazku 31 je zfejmé, Ze vétsi Cetnost
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hodnoty 4 byla zaznamenana zejména u studentd oboru UFRP. To vypovida
0 omezengjsi schopnosti téchto jedincti Cinit G¢inné akce k efektivnimu feSeni

konkrétnich problém1.

4.5.6 Ochota ucit se

Obrazek 32: Mira vybavenosti studentti ochotou k uceni (dle oborti)

mOP mREP mUFRP
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a oborem studia

Na zéklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii ochotou ucit se je v ramci zkoumané populace nezavisla

na studovaném oboru.

Ha: non Hy

Tabulka 39: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé
Obor stupné skaly vybavenosti chi-kvadrat | p-value
p 3-5

Celkem
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu
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Vztah mezi vybavenosti studenti kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii ochotou ucit se je v ramci zkoumané populace nezavisla

na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 40: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Roénik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Klicova kompetence zaloZend na ochoté k uceni, resp. otevieny postoj absolventa
viéi novym podnétim a pozitivnimu piijimani zmén, je zdkladem osobniho rozvoje
jedince a jeho mozného systematického kariérniho postupu. Vysledky provedené
statistické analyzy potvrzuji v obou piipadech platnost nulové hypotézy o nezavislosti

urovné této kompetence na studovaném oboru ¢i roéniku (viz tabulky 39 a 40).

4.5.7 Schopnost asertivity

Obrazek 33: Mira vybavenosti studenti schopnosti asertivity (dle obort)
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a oborem studia

Na zéklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti asertivity je v ramci zkoumané populace

nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hg

Tabulka 41: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé
Obor | stupné Skdly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3-5

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studenti schopnosti asertivity je v ramci zkoumané populace

nezavisld na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 42: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro ro¢niky
Rezidua pro jednotlivé
Roénik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3-5

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Schopnost asertivné se prosadit je dle vyjadieni zkoumanych podnikid nejméné
potiebnou kompetenci ke zvladani pracovnich pozic vhodnych pro ekonomicky

vzdélané absolventy vysokych Skol. Piesto Ize tvrdit, ze studenti Ekonomické fakulty
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JU touto kompetenci disponuji v uspokojivé mite. Test chi-kvadrat nezavislosti
neodhalil ani u této klicové kompetence jeji zavislost na studovaném oboru ¢i roéniku —

ob¢ alternativni hypotézy byly tudiZz zamitnuty.

4.5.8 Schopnost pracovat pod tlakem

Obrazek 34: Mira vybavenosti studenti schopnosti pracovat pod tlakem (dle oborti)

50 = OP = REP = UFRP
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Vztah mezi vybavenosti studentii kompetenci a oborem studia

Na zaklad¢ testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti pracovat pod tlakem je v ramci zkoumané

populace nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hy

Tabulka 43: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce pro obory
Rezidua pro jednotlivé

stupné Skaly vybavenosti
P 3-5

chi-kvadrat p-value

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu
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Vztah mezi vybavenosti studenti kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti pracovat pod tlakem je v ramci zkoumané

populace nezavisla na rocniku studia.

Ha: non Hy

Tabulka 44: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro ro¢niky

Rezidua pro jednotlivé
Roénik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Na zéklad¢ provedeného testovani hypotéz je zfejmé, Ze mira schopnosti studenti
pracovat pod tlakem neni ovliviiovana nejen studovanym oborem, ale ani ro¢nikem
studia. Dle zjisténych zavéra lze fici, ze nejmensi problém s negativnim vlivem stresu

na pracovni vykon maji studenti oboru UFRP (viz obrazek 34).
4.5.9 Nalézani a orientace v informacich

Obrazek 35: Mira vybavenosti studentli schopnosti nalézat a orientovat se v informacich

(dle obort)
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a oborem studia

Na zékladé testu chi — kvadrat nezavislosti v kontingen¢ni tabulce byly na hlading

vyznamnosti a = 0,05 testovany nasledujici hypotézy:

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti nalézat a orientovat se v informacich

je v ramci zkoumané populace nezavisla na studovaném oboru.

Ha: non Hy

Tabulka 45: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro obory

Rezidua pro jednotlivé
Obor stupné skaly vybavenosti chi-kvadrat | p-value

Celkem
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
Pozn.: Cervené jsou oznaéeny hodnoty p-value < 0,05.

p-value < 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame nulovou hypotézu

Vztah mezi vybavenosti studentil kompetenci a roénikem studia

Ho: Mira vybavenosti studentii schopnosti nalézat a orientovat se v informacich

je v rdamci zkoumané populace nezavisla na rocniku studia.
Ha: non Hg

Tabulka 46: Vysledky testu chi-kvadrat nezavislosti v kontingenéni tabulce pro ro¢niky
Rezidua pro jednotlivé
Rocnik stupné Skaly vybavenosti chi-kvadrat p-value
2 3-5

Celkem 0,56 0,758
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

p-value > 0,05 — na hladiné vyznamnosti 0,05 zamitame alternativni hypotézu

Po provedeni testu chi — kvadrat nezavislosti 1ze konstatovat, Ze existuje statisticky

vyznamna zavislost mezi mirou schopnosti nalézat a orientovat se v informacich

116



a studovanym oborem. Tento vzajemny vztah byl identifikovan u studenti oboru UFRP.
Zjisténé zavery je mozné vysvetlit tim, ze pravé tento obor je ze vSech zkoumanych
oboril nejvice specializovan na orientaci studentll v riiznych analyzach, dokumentech
a vykazech, tykajicich se tcetnictvi a finan¢niho fizeni podniku. Procentudlni ¢etnosti
miry vybavenosti testovanych studentti touto kompetenci dle jednotlivych obort jsou

uvedeny v obrazku 35.

4.5.10 Shrnuti vysledkt testovani kompetenci studentt
Mira vybavenosti testovanych studenti kompetencemi dle ro€niku

Tabulka 47: Primérna mira vybavenosti studentti kompetencemi (dle ro¢niki)

Rocnik Aritmeticky
3. 5. pramér
Schopnost kooperace 1,99 | 2,04 2,01
Samostatnost 2,29 | 2,12 2,22
Komunikativnost 2,51 12,42 2,47
Ochota ucit se 2,42 | 2,58 2,49
Schopnost pracovat pod tlakem 2,53 | 2,47 2,51
Nalézani a orientace v informacich PRAYRWPN:L] 2,51
Schopnost asertivity 2,61 | 2,51 2,57
Schopnost resit problém 2,58 | 2,69 2,63
Flexibilita 2,74 | 2,78 2,76

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
Pozn.: Cim je pramér nizsi, tim jsou studenti 1épe vybaveni danou kompetenci.

Klicové kompetence

~r o7

Studenta konciciho ro¢niku Ekonomické fakulty JU Ize na zakladé¢ vysledki
uvedenych vtabulce 47 zhlediska vybavenosti klicovymi kompetencemi
charakterizovat takto — diky rozvinuté schopnosti kooperace vynika zejména pti
tymovych Cinnostech, ale nemé problémy ani se samostatnou praci. Je komunikativni
a ma pozitivni postoj kK rozvoji svych znalosti a dovednosti. Pomérné dobie zvlada
i praci pod tlakem, ¢emuz odpovida i vyvinuta schopnost nalézat potiebné informace
a orientovat se v nich. N¢kdy ovsem miva problém se asertivné prosadit nebo efektivné

vyiesit uréity problém. Nelze jej také charakterizovat jako piili§ flexibilniho jedince.

Jako prekvapivé lze bezpochyby nazvat zjisténi relativné malych odchylek mezi
mirou vybavenosti studentli 3. a 5. ro¢nikli jednotlivymi klicovymi kompetencemi
(viz obrazek 36). Studenti z 5. roénikd pievySuji své mladsi kolegy zejména v mife

samostatnosti, komunikativnosti a schopnosti asertivné se prosadit. Ze tyto rozdily ale
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nejsou statisticky pfili§ vyznamné, potvrzuji testy chi-kvadratu nezavislosti, aplikované
na data ziskand ke kazdé jednotlivé klicové kompetenci. Ve vSech piipadech byly
zamitnuty veSkeré hypotézy tvrdici, Ze existuje zavislost mezi mirou vybavenosti

konkrétni kompetenci a ro¢nikem studia.

Obrazek 36: Primérnd mira vybavenosti studentd klicovymi kompetencemi (dle

ro¢niki)

m3. m5,

bavenosti

z

mira vy

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
Pozn.: Cim je hodnota niZi, tim jsou studenti 1épe vybaveni danou kompetenci.

Mira vybavenosti testovanych studentti kompetencemi dle obort

Tabulka 49: Primérna mira Grovné vybavenosti studenti kompetencemi (dle obort)
Obor Aritmeticky

Klicové kompetence

REP UFRP  pramér
Schopnost kooperace \ 2,10 | 1,93 | 1,87 2,01
Samostatnost \ 2,27 | 2,22 | 2,00 2,22
Komunikativnost \ 2,48 | 2,30 | 2,84 2,47
Ochota ucit se \ 2,49 | 2,54 | 2,35 2,49
Schopnost pracovat pod tlakem \ 2,50 | 2,58 | 2,35 2,51
Nalézani a orientace v informacich \ 2,59 | 2,46 | 2,32 2,51
Schopnost asertivity \ 2,61 | 2,61 | 2,32 2,57
Schopnost resit problém \ 2,62 | 2,63 | 2,65 2,63
Flexibilita | 2,75 | 2,79 | 2,71 2,76
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
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Obrazek 37: Primérna mira vybavenosti studentl kli¢Covymi kompetencemi (dle obort)
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Pozn.: Cim je hodnota niZi, tim jsou studenti Iépe vybaveni danou kompetenci.

Na zaklad¢ dat uvedenych v tabulce 49 a obrazku 37 lze obecné charakterizovat
studenty jednotlivych zkoumanych oborG z hlediska jejich vybavenosti kli¢ovymi

kompetencemi takto:
Obchodni podnikani (OP)

Studenti tohoto oboru nemaji problém efektivné pracovat jak samostatné, tak v tymu.
Jsou komunikativni, zvladaji praci pod tlakem a maji dobré predpoklady
Kk celozivotnimu uceni. Rezervy jsou u téchto jedinci patrné v oblasti asertivniho
prosazeni se a schopnosti efektivné fesit problém. Hife jsou na tom rovnéz s mirou

flexibility.
Rizeni a ekonomika podniku (REP)

Tyto studenty Ize charakterizovat jako velmi komunikativni a samostatné jedince,

ktefi maji rovnéz znatné piedpoklady pro uspéSnou praci v tymu. Bez problému
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se orientuji v ziskanych informacich, neradi ovSem pracuji pod tlakem. Nedostatky byly
zjistény také v jejich schopnosti byt flexibilni. Nicméné v oblasti flexibility maji

rezervy studenti ze vSech analyzovanych obord.
Ucetnictvi a finanéni Fizeni podniku (UFRP)

Studenti oboru, ktery je Uzce specializovan zejména na finanéni stranku fizeni
podniku a tcetnictvi, jsou kvalitnimi tymovymi hraci, kteti vynikaji rovnéz pii
samostatné préci, a to bez ohledu na stres, ktery je mize ovliviiovat. Bez obtiZi nalézaji
potiebné informace a dokazi se v nich spravné orientovat, coz je zakladem pro jejich
ochotu k neustalému uceni se. Jako zasadni nedostatek pii hledani uplatnéni v praxi
se muze projevit niz$i vybavenost téchto studentli schopnosti efektivné komunikovat

S ostatnimi.

Vzajemné vztahy mezi jednotlivymi kompetencemi studentt

Tabulka 48: Hodnoty Spearmanova korela¢niho koeficientu pro kazdou dvojici

kompetenci

Schopnost resit

problém

z

7

Komunikativnost
kooperace
Flexibilita
Samostatnost
Ochota ucit se
asertivity
Schopnost
pracovat pod
ézani a
orientace v
informacich

Nal

Komunikativnost
Schopnost
kooperace
Flexibilita
Samostatnost
Schopnost resit
problém
Ochota ucit se
Schopnost asertivity
Schopnost pracovat
pod tlakem
Nalézani a orientace
v informacich

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Pozn.: Cervené oznacené korelace jsou statisticky vyznamné na hladiné p-value > 0,05.

0,53

0,48 | 0,37
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K identifikaci sily zavislosti mezi jednotlivymi dvojicemi klicovych kompetenci
testovanych studenti byl vypocitdn Spearmantv korelacni koeficient. Prestoze miize
nabyvat hodnot -1<r,<1, je vtomto piipadé vymezen pouze kladnymi hodnotami

(viz tabulka 48). VSechny zjisténé korelace maji proto vzestupny charakter.

Hodnoty koeficientu podavaji ditkaz piedevsim o silné zavislosti kompetence
"ochota ucit se" s kompetencemi "schopnost asertivity" a "flexibilita”. Vzajemn¢ silné
korelované jsou rovnéz kompetence ,,schopnost asertivity* - "flexibilita" a "schopnost

fesit problém" - ""samostatnost".

Lze tedy ptredpokladat, Ze studenti Ekonomické fakulty JU, ktefi maji predpoklady
amotivaci K uceni se, nemaji rovnéz problém s asertivitou a flexibilitou. V piipad¢, ze
studenti dokazi pracovat samostatné, zvladaji také podnikat uc¢inné akce k efektivnimu

vyfeseni problému.
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4.6 Vybavenost studentiit Ekonomické fakulty JU kliCovymi kompetencemi

dle pozadavki kompetenéniho modelu

Ptinos vytvofeného kompetencniho modelu spocivd nejen v mozné budouci
aktualizaci obsahu studijnich obord tak, aby podporovaly systematicky rozvoj
prioritnich znalosti a dovednosti studentd. Na zakladé komparace modelu s daty,
ziskanymi z testovani klicovych kompetenci studentii 3. a 5. ro¢niki Ekonomické
fakulty JU, lze rovnéz uréit, do jaké miry spliuji budouci absolventi této fakulty

predstavy regionalnich zaméstnavatelt v oblasti klicovych kompetenci.

Jak doklada vySe uvedeny genericky kompeten¢ni model (viz obrazek 26 — s. 97),
v oblasti kli¢ovych kompetenci jsou pro zkoumané podniky zriznych odvétvi

nejdalezitéjsi tyto konkrétni klicové kompetence:

Samostatnost,
Schopnost fesit problém,
Komunikativnost,

Schopnost kooperace,

o b w DN

Ochota udit se.

Obrazek 38: Prumérna mira vybavenosti testovanych studentu podniky nejvice

zadanymi klicovymi kompetencemi
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Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Pozn.: Cim je hodnota niZi, tim jsou studenti Iépe vybaveni danou kompetenci.
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Primérna mira vybavenosti testovanych studentl fakulty vyzadovanou mnozinou
kompetenci je patrnd z obrazku 38 (viz strana 122). Vsechny zjisténé prumérné miry
vybavenosti u jednotlivych kompetenci se nachazeji v rozmezi hodnot 2,01 — 2,63
(na hodnotici $kale 1-5). Lze tedy fici, ze studenti disponuji dobrym zakladem k tomu,
aby byli zaptedpokladu dalsiho systematického osobnostniho rozvoje v téchto

oblastech kompetentnimi jedinci.

Nejlépe jsou testovani jedinci vybaveni schopnosti kooperace a také kompetenci
samostatnosti. Toto zjisténi lze vysvétlit tim, zZe pro uspeSné absolvovani studia
na Ekonomické fakult¢ JU je osvojeni téchto dvou kompetenci zcela zasadnim
predpokladem. Navic je na rozvoj zminénych kompetenci kladen diiraz i v rdmci vyuky.
Jako pfiklad je mozné uvést Ucast studentll na nckterych semestralnich tymovych
projektech, jejichz zvladnuti je zaloZzeno na efektivni kooperaci vSech ¢lent
jednotlivych tymt. Na druhou stranu museji studenti zvladat isamostatnou tviirci
¢innost pii zpracovavani individudlnich seminarnich praci a samoziejmé také svych

bakalatskych a diplomovych praci.

V souvislosti se stanovenim zavéru, do jaké miry spliiuji studenti Ekonomické
fakulty JU pozadavky kompetenéniho modelu, je dilezité zminit aspekt, ze ne vSechny
prioritni klicové kompetence lze v ramci vysokoskolského studia efektivné rozvijet.
Naptiklad dvé vyse zminované kompetence, tedy schopnost kooperace a samostatnosti,
mohou vysoké Skoly u svych studenti ze vSech péti praxi nejzadanéjSich kli¢ovych

kompetenci rozvijet relativné nejsnaze.

Z obrazku 38 je ziejma niz§i mira vybavenosti studentd ostatnimi vybranymi
kompetencemi, mezi které nalezi komunikativnost, ochota ucit se a schopnost fesit
problém. Z hlediska rozvoje dalsich pozadovanych klicovych kompetenci,
specifikovanych v kompetencnim modelu, Ize konstatovat, ze studenti se mohou
v pribéhu svého studia naucit pomérné¢ dobie prezentovat zjiSténad fakta pred vétsi
skupinou posluchact, struéné vyjadiovat ty nejdalezitéjsi informace a formulovat
relevantni zavéry. Uméni zaujmout v ramci efektivni komunikace rizné typy osob,
vhodné argumentovat, vyjednavat a presvédCovat, uz vyzaduje nejen komplexnéjsi

a dlouhodobg;jsi rozvojové metody, ale také urcité vrozené predpoklady jedince, nutné

Kk plnému osvojeni téchto dovednosti.
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Stejné zaveéry lze vyslovit také v ramci rozvoje schopnosti feSit problém a ochoty
osvojovat si nové znalosti a dovednosti u studentd vysokych Skol. Jak ukazuji vysledky
testovani vzajemnych zavislosti jednotlivych kli¢ovych kompetenci studentd (viz
tabulka 48 — s. 120), existuji tzké vazby mezi schopnosti studenta fesit problém, resp.
uskuteciiovat ucinné akce k vyfeSeni konkrétni situace, a jeho samostatnosti
a kooperativnosti. V ptipadé¢ urcitych vrozenych piedpokladi studenta tak mize byt pfi
soustavném durazu vysoké Skoly, kladeném na rozvoj kompetenci kooperace
a samostatnosti, dosahovano zaroven zlepSeni jeho schopnosti v oblasti efektivniho

feSeni problémovych situaci.

Vysokoskolské studium Ize bez pochyby nazvat kliCovym a zaroven kritickym
zivotnim usekem konkrétniho jedince Vv oblasti ziskani proaktivniho pfistupu
K vytrvalému celozivotnimu osvojovani novych znalosti a dovednosti a vybudovani
si pozitivniho vztahu ke zménam. V piipadé, ze je studentovi poskytovano kvalitni
vysokoskolské vzdélani aplikovatelné v praxi, dany jedinec ma vrozené dispozice
K osobnostnimu rdstu a uvédomuje si jeho dilezitost, existuje zde silny ptredpoklad,
Ze tato Zivotni etapa vyznamné pfisp€je k nastartovani procesu aktivniho celozivotniho
uceni. Pokud neni splnén jeden nebo vice zminénych piedpokladi, je pravdépodobné,

ze jedinec ustrne nebo si dokonce k rozvoji svych kompetenci vybuduje negativni vztah.

4.6.1 Vybavenost studentli pozadovanymi kompetencemi dle obort

Tabulka 50: Primérné miry vybavenosti studentd vybranymi klicovymi kompetencemi

Obor Aritmeticky

Klicové kompetence

REP UFRP  pramér
Schopnost kooperace 1,93 | 1,87
Samostatnost 2,27 | 2,22 | 2,00 2,22
Komunikativnost 2,48 | 2,30 | 2,84 2,47
Ochota ucit se 2,49 | 2,54 | 2,35 2,49
Schopnost resit problém 2,62 | 2,63 | 2,65 2,63
Aritmeticky pramér 2,39 | 2,32 | 2,34
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Pozn.: Cim je primér nizsi, tim jsou studenti 1épe vybaveni danou kompetenci.
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Tabulka 50, ktera obsahuje jednotlivé primérmé miry vybavenosti studentt fakulty
péti klicovymi kompetencemi, uvedenymi v kompetenénim modelu, udava rovnéz
souhrn primérnych mér vybavenosti celého souboru zkoumanych kompetenci dle
jednotlivych studijnich oborti Ekonomické fakulty JU. To ukazuje, jak skupiny
testovanych studenti z jednotlivych obort disponuji mnozinou prioritnich klicovych

kompetenci dle pozadavki praxe.

Pfestoze jsou mezi zjiSt€énymi hodnotami celkového priméru jen malé rozdily
(2,32 - 2,39), lze je interpretovat tak, ze nejvyssi mirou vybavenosti danou skupinou
péti kompetenci disponuji studenti oboru REP. Ti vynikaji pfedev§im v tymové praci
a komunikativnosti. Pravé v oblasti komunikativnosti maji naopak rezervy studenti
z oboru UFRP, ktefi ale prevysuji studenty ostatnich oborii v efektivni samostatné
I tymové praci a maji rovnéz dobré piedpoklady k celozivotnimu uceni. Vici ostatnim
studentim jsou posluchaci oboru OP kompetentngjsi pii feSeni problémil. Nemaji ani
piilisné obtize v oblasti efektivni komunikace a aktivniho pfistupu K rozvoji svych

znalosti a dovednosti.

Obrazek 39: Primérna vybavenost studentii vybranymi kli¢ovymi kompetencemi

mOP mREP m UFRP

bavenosti

re

mira vy

schopnost samostatnost komunikativnost ochota ucit se schopnost resit
kooperace problém
klicové kompetence

Zdroj: Vlastni vyzkum N =227
Pozn.: Cim je hodnota niZi, tim jsou studenti Iépe vybaveni danou kompetenci.
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Zjisténé zavery uzce koresponduji s nazory dotazanych personalistii a manaZzert
ohledné rezerv pfijimanych absolventii v oblasti klicovych kompetenci. Jak bylo
uvedeno vySe, ur¢ité nedostatky spatfovali respondenti piedev§im ve schopnosti
absolventii feSit problém, samostatnosti, komunikativnosti ¢i flexibilit¢. Obrazek 39
je potvrzenim toho, Ze U kompetenci efektivniho feSeni problému a komunikativnosti
existuje u studentll Ekonomické fakulty JU prostor k jejich dalsimu rozvoji. Nelze vSak
tvrdit, ze by studenti fakulty méli ve zminénych oblastech vyrazné problémy

a nedostatky.

4.6.2 Profesni predpoklady absolventi zkoumanych obort

Nize jsou uvedeny V tuzemsku nejcastéji nabizené absolventské pracovni pozice
v pribéhu ledna 2014, které vyzaduji vysokoskolské vzdélani ekonomického sméru.
Zaroven jsou na zaklad¢é zaméstnavateli definovanych pozadavkl na odborné a klicové

kompetence vhodné pro absolventy oborti OP, REP a UFRP na Ekonomické fakulté JU.
Informace byly ziskany na zéklad¢ analyzy denniho tisku, internetovych pracovnich
portali a vlastnich zjiSténi, vyplyvajicich z jednani s personalisty, ktefi hledaji

potencidlni zaméstnance V fadach studentti a absolventii Ekonomické fakulty JU.

Obchodni podnikani (OP)

Z hlediska odborného zaméfeni oboru (viz kapitola 3.4.5) a ziSténého
kompeten¢niho profilu studenta konéiciho ro¢niku (viz kapitola 4.5.10), jsou pro
absolventy oboru OP nejvhodnéjsi tyto na trhu prace aktualné nabizené absolventské

pozice:

1. ManaZer pro kli¢ové ziakazniky — spravuje portfolio stavajicich vyznamnych

klienti a je odpoveédny za plnéni obchodnich cild.

2. Komercni ¢i osobni bankér — nabizi produkty stavajicim klientim, poskytuje

jim informace a ziskava nové zakazniky.

3. Obchodni manaZer — planuje a koordinuje obchodni aktivity a udrzuje vztahy

s klienty a partnery.
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Rizeni a ekonomika podniku (REP)

Pro absolventy oboru REP jsou s ptihlédnutim ke zji§téné vybavenosti konkrétnimi
klicCovymi kompetencemi a ocekavanym odbornym kompetencim, které jim poskytl
studovany obor, zaméfeny primarné na problematiku fizeni podniku a rozvoj

manazerskych dovednosti, vhodné zejména tyto nabizené absolventské pozice:

1. Personilni manaZer — zajistuje jednotlivé personalni ¢innosti, nejcastéji vybér

zamestnanc, jejich vzdélavani a hodnoceni.

2. ManazZer junior — vénuje se vykonné podpofe top managementu a ma na starosti

komunikaci s podiizenymi, tvorbu analyz a ptipravu podkladu.
3. Projektovy manaZer — samostatné vede a koordinuje konkrétni projekty
a je zodpovédny za splnéni stanovenych cilt.

r~r r

Ucetnictvi a finan¢ni Fizeni podniku (UFRP)

Ze viech tfi zkoumanych oborti je pravé obor UFRP nejvice specificky zaméfen,
a to predevs§im na finan¢ni fizeni podniku, Gc€etnictvi a daftovou problematiku. Rovnéz
zjiSténa vybavenost studentl konkrétnimi klicovymi kompetencemi piredurcuje
absolventy tohoto oboru k vykonavani takovych pozic, kde mimo ziskané odborné
znalosti uplatni také svou samostatnost, schopnost orientovat se v informacich
a odolnost vuci stresu. Jde zejména o tyto absolventské pozice, které aktualné trh prace
nejcastéji nabizi:

1. Uéetni — vede ucetni a datiovou agendu dle platné eské legislativy.

2. Asistent auditora ¢i daniového poradce — analyzuje a kontroluje dokumentaci

a ucetni doklady jednotlivych klientd.

3. Finanéni analytik junior — zpracovava podklady pro reporting a financ¢ni

analyzy.

4. Financ¢ni kontrolor junior — pfipravuje podklady pro controlling a zhotovuje

finan¢ni analyzy.
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5. DISKUZE

Pribézné zjistovani pozadavkii praxe na kompetence absolventii vysokych skol
je dalezitym piedpokladem nabidky takového vzdélavani, které zajisti jeho piijemcim
bezproblémovy prechod ze $koly do praxe. Prestoze se v poslednich letech ¢asto hovoii
o tom, ze ekonomicky vzdélani absolventi vysokych Skol jsou na trhu prace
znevyhodnénou skupinou, aktualni udaje o mife uplatnéni jedinct, ktefi uspésné
dokon¢ili své studium na Ekonomické fakulté JU, jsou dukazem, Ze na trhu zijem
0 absolventy této fakulty neklesd. Naptiklad za obdobi let 2011 — 2012 ¢inila mira
nezameéstnanosti absolventd fakulty ptijatelnych 3,8 %. Vyrazné problémy s nalezenim
zaméstnani v oboru navic neméli tito jedinci ani v letech pfedchazejicich (Stfedisko

vzdélavaci politiky, 2012; Dusek, 2009).

To potvrzuji 1 zjisténi vzesla ze zavérti vyzkumu u zaméstnavateli absolventi z fad
malych a stfednich podnikd, sidlicich v JihoCeském kraji, ktery byl zpracovan v této
diserta¢ni praci. Pfedpokladem zatazeni podnikii do zkoumané cilové skupiny byl
pozitivni vztah k zaméstndvani pravé absolventi ekonomickych vysokych skol.
V névaznosti na tento postoj byli rovnéz dotazani, jaké divody je vedou k piijimani

pracovniki z této skupiny uchazecu.

Obrazek 40: Divody, které vedou podniky k pfijiméni absolventi ekonomickych
vysokych skol

MoZnost vychovat si absolventa
Schopnost rychle si osvojit nové znalosti
Ochota ucit se

Aktivni znalost cizich jazykl

Schopnost pouZivat PC a internet
NezatiZenost pfedchozi praxi

Aktualni teoretické znalosti

Kreativni feSeni problému

Jiné

%

Zdroj: Vlastni vyzkum N =189
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Jak je patrné z obrazku 40, nejvétsim benefitem je v této oblasti pro zaméstnavatele
moznost vychovat si absolventa dle aktudlnich potfeb podniku. Nezanedbatelnou
vyhodou pfijatych absolventl je podle dotazanych podniki i jejich schopnost a ochota
osvojovat si rychle nové znalosti a tim pfispivat ke snizovani nékladd, investovanych
do poc¢atecniho zaskolovani novych zaméstnanci. K dal$im ¢asto zminovanym
prednostem absolventl patii jejich vybavenost dovednostmi, uvedenymi v sestaveném
kompetenénim modelu, tj. znalost cizich jazykd a schopnost bez problémi pouzivat

pocitac a internet.

Jak lze vlastné charakterizovat komplexni skupinu takovych pozadavkt na znalosti
a dovednosti ekonomicky vzd€lanych absolventi vysokych Skol, které jsou
pfedpokladem jejich Gspéchu pii vybérovych fizenich a nasledného zvladnuti pracovni
pozice? Sestavit kompetenéni model, ktery by na tuto otazku poskytl uspokojivou
odpovéd, bylo jednim z cili této disertacni prace. Na zaklad¢ dat ziskanych od podnikt
z Jihoceského kraje, tedy kraje, ve kterém nachazi uplatnéni nejvétsi pocCet absolvent
Ekonomické fakulty JU, byla ve findle definovana takovd kombinace odbornych
a klicovych kompetenci, kterou musi absolvent disponovat, aby byl natrhu prace

Vv soucasné dob¢ konkurenceschopny.

V mnohych z téchto malych a stfednich podnikli doSlo v poslednich letech k nartistu
dilezitosti fizeni lidskych zdroji organizace. A pravé efektivni vybér kompetentnich
pracovnikti se stal jednou z kli¢ovych personalnich ¢innosti. Mnohé z organizaci tak
pfijimaji zaméstnance na zdkladé svych vlastnich kompeten¢nich modelt, které

reflektuji specifické pozadavky na konkrétni pozice v podniku (Dusek, 2011b).

Pfed sestavenim vysledného generického kompetenéniho modelu absolventa vysoké
Skoly ekonomického sméru dle pozadavkil praxe, musely byt nejprve nalezeny

odpovédi na vyzkumné otazky, stanovené pred vlastnim zac¢atkem vyzkumu.

VO;: Jaka je vyznamnost jednotlivych odbornych a Kklicovych kompetenci
ekonomicky vzdélanych absolventi vysokych $kol pro jejich prijeti a nasledné
efektivni zvladani konkrétni pracovni pozice v malych a stfednich podnicich

z Jihoceského kraje?

Z hlediska odbornych kompetenci, tzn. mnoziny znalosti a dovednosti, vztahujicich

se ke konkrétni pracovni pozici, uptednostiiuji zameéstnavatelé u ekonomicky

129



vzdélanych absolventll zejména schopnost pracovat s poc¢itatem a internetem, znalost
cizich jazykd a teoretické poznatky zekonomiky podniku, ucetnictvi, dafové
problematiky a managementu. U kompetenci klicovych, jez jsou jakousi nadstavbou
odbornych znalosti a umoznuji kompetentnimu jedinci chovat se pfiméfené v urcitych
zivotnich situacich, je podniky preferovana samostatnost, komunikativnost, schopnost

fesit problém a efektivné pracovat v tymu a také ochota ke vzdélavani.

Z hlediska procesu vybéru zaméstnancli je v tomto piipadé necekanym zjisténim
pomérné nizkd vyznamnost kreativniho mysleni a schopnosti absolventa se asertivné
prosadit. To muze Gzce souviset s hlavnim diivodem k pfijeti absolventa, coz je moznost
vychovat si jej dle predstav podniku (viz obrazek 40 — s. 128). Zaméstnavatelé sice
hledaji schopné a odpovédné zaméstnance, nicméné v ptipadé, ze to pfimo nevyzaduje
dana pozice, neni pro né zcela zadouci, aby pracovnik oteviené a piimo sdéloval své
nazory ¢i ptani nebo pfili§ projevoval svou kreativitu a nabourdval tak zab&hnuté
potadky v podniku. Jak dokazuje dfive realizovany vyzkum, mira asertivity souvisi do
ur¢ité miry s vrozenymi osobnostnimi piedpoklady jedince a je tedy otazkou, zda

studium na vysoké skole ma na rozvoj této kompetence zasadni vliv (Dusek, 2010).

V oblasti identifikace prioritnich kompetenci bylo v CR v minulych letech
uskutecnéno nékolik oficidlnich vyzkumi, nicméné Zadny se doposud nezaméfil pouze
na podniky z Jihoceského kraje a na ekonomicky vzdélané absolventy vysokych skol.
Zjistovani kompetenci, které vyzaduji zaméstnavatelé u absolventd stfednich
a vysokych Skol, se systematicky vénuje Narodni ustav pro vzdélavani. Zatim posledni
vysledky prizkumu této instituce u 543 tuzemskych podnikl ze sekundarniho sektoru

byly publikovany v roce 2013 (Dolezalova a Vojtéch, 2013).
Z nich vyplyva, Ze pro zaméstnavatele jsou prioritni tyto kompetence:

1. Cteni a porozuméni pracovnim instrukcim,
2. Schopnost nést zodpovédnost,

3. Ochotu ucit se,
4

Schopnost fesit problém.

Jako nejméné dulezité kompetence identifikovali respondenti schopnost absolventl

vést ostatni azdravé vyjadfeni svého ndzoru, resp. asertivni chovani. Stejnou
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vyznamnost, resp. spiSe nevyznamnost asertivity, potvrzuji zjiSténi uvedend v této
disertacni praci.
VO,: Je pro prijeti a nasledné bezproblémové plnéni pracovnich ukola rozhodujici

vybavenost absolventi spiSe odbornymi nebo kli¢ovymi kompetencemi?

Prestoze je pro uspéch na trhu prace dilezitd vybavenost absolventa kli¢ovymi
a odbornymi kompetencemi ve vyvazeném poméru, vysledy této studie ukazuji, ze
komplexné jsou zameéstnavateli preferovany zejména kompetence klicové. Nicméné
Vv tomto piipadé ma vyrazny Vliv na preferenci ur¢itého typu kompetence dané odvétvi.
Naptiklad podniky ptlisobici v oblasti stavebnictvi a zemédélstvi upfednostiiuji spise
kompetence odborné. Ke stejnym zjisténim dosel 1 vySe zminény vyzkum Narodniho
ustavu pro vzdelavani. Ten navic poukazal na to, ze i1 u podnikii zaméfenych na
zpracovatelsky pramysl lze vysledovat rostouci trend v preferovani odbornych

kompetenci pied klicovymi.

VOj3: U jakych odbornych a klicovych kompetenci maji dle dotazovanych podniki
absolventi ekonomickych vysokych §kol nedostatky?

Nedostatky spatiuji dotdzané podniky ve schopnosti pfijimanych absolventli G¢inné
fesit problémy, v samostatnosti ¢i v efektivni komunikaci. V oblasti odbornych znalosti
byly nejcastéji zminovany mezery v povédomi o ekonomice podniku a ve znalosti
cizich jazykl. O nalezeni odpovédi na stejnou otazku se snazil také vyzkum vénovany
profesni pfipravenosti absolventli vysokych $kol, uskute¢nény vroce 2006
V Moravskoslezském kraji u téméf 1400 zaméstnavatelll (Ostravskd univerzita

v Ostrave, 2008).

Jeho hlavni zavéry jsou uvedeny v obrazku 41. Podniky se shodly zejména na tom,
ze absolventi maji urcité problémy se samostatnosti, s feSenim problému ¢i s aktivnim
piistupem. Pti komparaci vySe zminéné¢ho vyzkumu se zjiSténimi této disertacni prace
1ze konstatovat, ze z hlediska rezerv studentti v oblasti klicovych kompetenci dosly obé
studie k téméi shodnym zavéram. To znaci, ze vysoké skoly by se mély systematicky
zaméfovat na rozvoj zejména samostatnosti, schopnosti feSit problémy a proaktivni

piistup svych studentd.
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Obrazek 41: Kompetence, které chybéji absolventim vysokych skol (v %)

Samostatnost

Reseni problém(
Aktivni pfistup
Vykonnost

Planovani a organizace
Efektivni komunikace
Zvladani zatéze
Flexibilita

Uspokojeni zakaznickych potreb
Cizi jazyky

Spoluprace
Podnikavost

Orientace v informacich
Celozivotni uceni

0 5 10 15 20 25
%

Zdroj: Ostravska univerzita v Ostravé, 2008

Predpokladem sestaveni funk¢éniho kompetenéniho modelu ze ziskanych dat bylo
nalezeni diferenci mezi vyznamnostmi jednotlivych kompetenci pro zkoumané podniky.
Nemeéné dileZitou okolnosti bylo také zjisténi, zda se kompetencni poZadavky podnikil

mezi sebou vzajemné ovliviiuji. Z tohoto diivodu byly stanoveny dvé hypotézy:

H;: Miry vyznamnosti jednotlivych odbornych a klicovych kompetenci jsou
Z hlediska poZadavkii podniki na potencidlni zaméstnance zfad absolventi

odlisné.

Tato hypotéza byla potvrzena. V ramci skupiny odbornych i kli¢ovych kompetenci
byly nalezeny statisticky vyznamné rozdily v podniky stanovené mife daleZitosti

jednotlivych klicovych i odbornych kompetenci.

Hz: V ramci skupin podniky vyZadovanych odbornych a klicovych kompetenci

existuji vzajemné vazby mezi jednotlivymi kompetencemi.

Potvrzena byla rovnéz hypotéza o existenci korelace mezi nékterymi dvojicemi
zkoumanych kompetenci. Hodnoty Spearmanova korela¢niho koeficientu, uvedené
Vtéto praci, svéd¢i o statisticky vyznamnych zavislostech konkrétnich dvojic

kompetenci (viz kapitoly 4.1.5 a 4.2.5).
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Ke zjisténi, zda studenti Ekonomické fakulty JU splnuji predpoklady stanovené
kompetenénim modelem, tedy zda jsou v oblasti klicovych kompetenci dostate¢né
vybaveni k uspésnému uplatnéni v praxi, bylo nasledné ptistoupeno k testovani studentt
konéicich ro¢nikd fakulty, a to z obori Obchodni podnikani, Rizeni a ekonomika
podniku a Ugetnictvi a finanéni fizeni podniku. Pro tuto &ast vyzkumu byly stanoveny

dvé vyzkumné otazky:

VO,: Jakou urovni prioritnich klicovych kompetenci disponuji studenti koncicich

ro¢niki 3 zkoumanych obori Ekonomické fakulty JU?

VOS: Odpovida vybavenost studentii Ekonomické fakulty JU Kkli¢ovymi
kompetencemi pozZadavkim podnikii z JihoCeského kraje, stanovenych

V navrZeném kompetenénim modelu?

Na zaklad¢ vysledki osobnostniho testovani Ize studenta konciciho ro¢niku
Ekonomické fakulty JU obecné charakterizovat jako jedince, ktery vynika zejména pfi
kooperaci s ostatnimi, ale nema problémy se samostatnou praci. Je pomérné
komunikativni a ma pfedpoklady k celozivotnimu rozvoji svych znalosti a dovednosti.
Relativné dobie zvlada i praci pod tlakem, ¢emuz odpovida i schopnost nalézat potiebné
informace a orientovat se v nich. Na druhou stranu lIze ftici, Ze obas miva problém se

asertivné prosadit a vyjadrfit svllj nazor nebo efektivné vytesit urcity problém.

Z hlediska vlivu studovaného ro¢niku na miru vybavenosti kompetencemi bylo
prokdzano, Ze mira vybavenosti studentd oboru UFRP dvéma konkrétnimi
kompetencemi je statisticky vyznamné odlisna od vybavenosti studentti z dal$ich oboru.
Jde o kompetenci efektivni komunikace, ve které maji studenti oboru UFRP uréité
rezervy ao schopnost nalézat a orientovat se v informacich, ve které naopak nad

ostatnimi studenty vynikaji. V souvislosti s témito zavéry lze potvrdit tuto hypotézu:

His: Vybavenost studentii konkrétni klicovou kompetenci v ramci zkoumané

populace je zavisla na studovaném oboru.

Zaroven bylo zjiSténo, Ze na uroven jednotlivych kli¢ovych kompetenci ma pouze
maly vliv skutecnost, zda je testovany jedinec studentem 3. nebo 5. ro¢niku. V tomto
sméru je za vyznamny povazovan 21. rok véku jedince, ve kterém dle odborniki

z oblasti psychologie a neurologie (Koukolik, 2003; Ramachandran, 2013) prochazi
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lidsky mozek zasadni vyvojovou etapou, vramci které dosahuje uréitého vrcholu
zralosti, jejiz Groven je vyrazné ovliviiovana také vysokoSkolskym studiem. Studenti
kon¢icich roénika (tj. 3. a 5.) uz ptekro¢enim uvedené vékové hranice této etapy
dosahli, tudiz rozdil mezi jejich osobnostnimi charakteristikami neni tak zasadni. Lze
ptedpokladat, ze vyrazné diference v mife vybavenosti klicovymi kompetencemi by

byly nalezeny naptiklad pii komparaci schopnosti studentti 1. a 3. rocnikda.

Po prokazani statisticky nevyznamného rozdilu mezi mirou vybavenosti studentil

3. a 5. ro¢niku jednotlivymi kli¢ovymi kompetencemi byla tedy zamitnuta hypotéza:

Hs: Vybavenost studentii konkrétni klicovou kompetenci v ramci zkoumané

populace je zavisla na studovaném ro¢niku.

Komplexn¢ vSak lze tvrdit, Ze v oblasti klicovych kompetenci, které definuje
kompeten¢ni model, tj. schopnost kooperace; samostatnost; komunikativnost; ochota
ucit se; schopnost fesit problém, maji studenti fakulty dobry kompetencni zéklad. Pti
dirazu na jejich rozvoj, at’ jiz v ramci studia ¢i samostatného zdokonalovani, nebudou
mit problém dosdhnout V oblasti téchto schopnosti a dovednosti Zadouci miry

kompetentnosti.

Z hlediska vzajemného vztahu mezi urovnémi zvladani klic¢ovych kompetenci,
kterych studenti dosahuji, byla dle vypoctu Spearmanova korelacniho koeficientu

potvrzena hypotéza:

Hs: V ramci vybavenosti studenti klicovymi kompetencemi existuji vzajemné

vazby mezi jednotlivymi kli¢ovymi kompetencemi.

Na zéklad¢ identifikovani nejsilnéjSich korelaci je mozné tvrdit, Ze ti studenti
fakulty, ktefi maji kompetencni ptredpoklady a ochotu k rozvoji svych znalosti
a dovednosti, nemaji rovnéz problém s asertivitou a flexibilitou. Vysledky navic
poukazuji na trend, ze pokud studenti dokazi pracovat samostatné, také rovnéz lépe

zvladaji uskutecniovat uc¢inné akce k efektivnimu feSeni problémd.

V souvislosti s témito zavery je zajimava jejich komparace s vysledky sebehodnoceni
tuzemskych studentl pravé v oblasti vybavenosti prioritnimi kliCovymi kompetencemi.

To bylo zjistovano v prubéhu roku 2012 mezinarodni auditorskou spole¢nosti Deloitte,
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ktera provedla vyzkum u absolventii vysokych Skol v zemich stfedni Evropy (véetné
CR), ktery byl zaméfen na perspektivy piechodu ze $koly do praxe. Cesti vysokoskolsti
studenti zastavaji nazor, ze nejlepSi piedpoklady maji k snadnému systematickému
osvojovani novych znalosti a dovednosti, tymové praci, samostatnosti
a komunikativnosti. Své nedostatky spatiuji predevSim ve schopnosti feSit problémy
a konfliktni situace, nizké odolnosti vici stresu a absenci kreativniho mysleni (Deloitte

Central Europe, 2013).
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5.1 Navrh smérujici ke zlepseni klicovych kompetenci studentt

Profil konkurenceschopného ekonomicky vzdélaného absolventa vysoké Skoly, ktery
bude pro svého zaméstnavatele pfinosem, Ize z hlediska diirazu na klicové kompetence
formulovat takto: komunikativni, samostatny jedinec, kterému necini problém ani tizka
spoluprace s ostatnimi kolegy. Je schopny Cinit efektivni akce k vyfeSeni problému
anebrani se soustavnému rozvoji svych znalosti a dovednosti nad rdmec pracovnich
ukold. K uspokojivé mife kompetentnosti v téchto oblastech je u konkrétniho jedince
dulezita existence uréitych osobnostnich ptedpokladi. Az po splnéni této podminky
mohou byt tyto kompetence dale rozvijeny a prohlubovany naptiklad v ramci
terciarniho vzdélavani.

Pfi vhodné implementaci do studijnich plant ekonomickych vysokych §kol Ize jako
nejvhodnéjsi metodu k rozvoji komplexni skupiny zminénych kompetenci oznacit
tzv. projektovou vyuku. Jednd se o ¢innost zpravidla fesitelskych tymu studentt, ktera
sméfuje krealizaci urcitého zaméru, ukolu, vyfeSeni problému nebo vytvoreni
konkrétniho dila. Mezi dal$i charakteristick¢é znaky projektové vyuky patii jeji
propojenost s praxi, moznost studenti podilet se na formulaci jednotlivych cilti a rovnéz
predem definovany vystup projektu, napi. akce nebo dilo (Slavik, 2012; Atkinson,
2001).

K uspésné realizaci projektu je podle KaSové (2013) primdrni predev§im zékladni
vybavenost studenti ur¢itymi klicovymi kompetencemi - od schopnosti orientovat
realna praxe, s niz vZdy byva projekt spojen. Pravé zminéné kompetence jsou u studentti

Vv pritbéhu projektu rovnéz dale rozvijeny.

Hlavni klady projektové vyuky aplikované v tercidarnim vzdélavani lze shrnout
do téchto bodu (Mazacova, 2007; Bender, 2012):
1. Integrace znalosti a dovednosti ze Siroké skaly studovanych predmétt,
2. Provazanost s praxi a Zivotni realitou,
3. Ziskani globalniho pohledu na feSenou problematiku,
4. Propojeni znalosti a dovednosti studenta s proZitkem, coZ v disledku vede

k nalezeni smyslu v jejich ziskavani,
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Aktivace studenta k systematickému vzdélavani se,
Rozvoj schopnosti pracovat v tymu a efektivné komunikovat uvnitt i vné tymu,
Rozvoj organizacnich schopnosti,

Budovani pocitu odpovédnosti za vysledky své prace,

© © N o O

Rozvoj samostatné prace s vyuzitim riznych zdroji informaci.

Jak konstatuje KaSova (2013), projektova vyuka neni v pedagogické praxi nic¢im
novym. Nicmén¢ zejména v poslednich letech zaCala byt tato metoda stile cCastéji
vyuzivana na vSech stupnich tuzemského vzdélavaciho systému s cilem jej ozivit
aumoznit studentim vyuzit a otestovat ziskané kompetence pii feSeni redlnych

problému.

Obecny navrh struktury projektové vyuky pro ekonomické vysoké skoly

Jiz publikovana zjisténi Mazacové (2007), Leea & Lima (2012), Malteseho (2012)
a Kasové (2013), tykajici se realizace projektové vyuky v tuzemsku a zahranici, byla
roz§ifena 0 vlastni poznatky z uspé$né realizované projektové vyuky na Ekonomické
fakulté¢ JU v letech 2012 — 2013 v ramci pfedmétu Logistika. Vysledkem je navrzeni
obecného ramce projektové vyuky Vv takové podobé, v jaké by mohl byt vyuzit nejen
v dalSich pfedmétech vyucovanych na Ekonomické fakulté¢ JU, ale také na ostatnich
vysokych Skoldch ekonomického sméru, které tuto metodu doposud aktivné

nevyuzivaji.

Jeho struktura je nésledujici:

1. Definovani hlavniho cile projektu — zvoleno by mélo byt feSeni takového
problému, které vyzaduje spolupraci feSitelského tymu se subjekty z praxe tak, aby
V ramci definovani cile by mél byt zarovenn urCen konkrétni vystup projektu,
ke kterému budou fesitelské tymy studentd smétovat.
MuzZe ji naptiklad o:
a) navrh nového produktu,

b) uspotadani eventu,
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¢) navrh marketingové kampang,

d) vyfeseni logistického problému,

e) vytvoieni rozvojového projektu,

f) usporadani kulturné-spolecenské akce,

g) prezentace nového produktu ¢i sluzby,

h) analyza s navrhem feseni urcitého problému,
i) marketingovy plan,

j) prizkum trhu apod.

2. Urceni partnerskych subjektii z praxe — aby byl dodrzen zminény piedpoklad,
spocivajici v propojeni feSitelskych tyml s redlnymi podniky, organizacemi
¢1 pracovisti, je nutné si pii stanoveni cild a vystupd ujasnit roli téchto subjektii
v projektu. Mize jit naptiklad 0 uspotfadani charitativnich eventli pro pfedem
ur¢enou dobro¢innou organizaci, navrh sméfujici k vyfeSeni urcitého problému
Vv existujicim vyrobnim podniku, tvorba marketingové kampané pro realny produkt
¢i sluzbu, prizkum trhu pro novy vyrobek atd. Spoluprace studentl se subjekty
zven¢i podporuje zejména rozvoj socialni kompetence a napomaha pfi tréninku

komunikac¢nich dovednosti.

3. Uréeni tymovych roli — Vv soucinnosti s pedagogem, ktery plni urCitou roli
konzultanta a kouce, by mél feSitelsky tym po vzajemné diskuzi ptidélit kazdému
¢lenovi skupiny urcitou roli a definovat jeho hlavni ukoly a odpovédnosti. V tomto
ohledu se jako nejvice dulezité jevi spravné zvoleni manazera tymu, jez bude mit
odpovédnost za tym jako celek. Pozitivni tymova kultura, nastolend vhodné
vybranym vedoucim tymu a vymezenim hlavnich odpovédnosti ostatnich ¢lend,
vede krozvoji schopnosti naslouchat a respektovat ostatni, ale poskytuje také
mozZnost ovéfit si vybavenost asertivnim chovanim a argumenta¢nimi dovednostmi

pfi prosazovani svych ndzorl a opravnénych pozadavki.
4. Realizace aktivit a ¢innosti dle pfedem stanoveného planu — Vv tomto piipadé

je dalezita role pedagoga, ktery musi pfedem stanovit urcité mantinely ¢innosti

studentli a ndsledn¢ dohlizet na jejich dodrZzovani tak, aby byl feSitelsky tym
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schopen komplexné¢ a vcas splnit zadany ukol. Zaroven musi vytvofit takové
prostiedi, které podniti vlastni iniciativu a kreativitu ¢lenti jednotlivych tymu tak,
aby studenti mohli vyjadfovat své napady, piedstavy a navrhy k feSeni daného
problému. To mé za nasledek aktivizaci studenta, pocit sounalezitosti k tymu
a odpovédnosti za vlastni vykony, které mohou v disledku vyrazné pozitivné

¢i naopak negativn€ ovlivnit Groven realizované¢ho tymového vystupu.

Piredstaveni vysledkii projektu — i pfes moznou rtznorodost vystupt v zavislosti
na typu projektu, je vhodné vzdy s vysledky jednotlivych ftesitelskych tyma
seznamit formou prezentace nejen vyucujiciho, dalsi tymy ¢i ostatni studenty, ale
také zastupce na projektu participujicich subjekti z praxe, piipadné dalSich
organizaci. Dasledkem toho je posileni odpovédnosti studentl za vysledky své prace

a zaroven otestovani prezentacnich a argumenta¢nich dovednosti ¢lent tymu.

Zavérecné hodnoceni vystupi projektu — v ramci hodnoceni vystupt jednotlivych

fesitelskych tymu Ize vyuzit dva mozné piistupy:

a. Hodnoceni studenti pedagogem neni zaloZeno pouze na zavérecné fazi,
ve které je predstaven zplsob vyieSeni zadaného problému, ale také
na pribézné praci tymu na projektu po dobu celého jeho trvani. Tento ptistup
vychazi z presvédceni, Ze by nemél byt diraz kladen pouze na vystup, ale
zejména na proces rozvoje kompetenci samostatnosti, kooperace, schopnosti
uc¢it se a komunikovat s rozliénymi skupinami lidi béhem celého procesu

projektové vyuky.

b. Pedagog sice dohlizi na praci jednotlivych feSitelskych tymt a plni jiz
zminénou roli konzultanta a poradce, ale konkrétni tym hodnoti pouze
na zéklad¢ dosazenych vysledkii a zavéreCné prezentace konkrétniho vystupu.
V tomto piipadé je vychazeno z principu, ze primarnim hlediskem hodnoceni
je uspesné splnéni cile, nikoliv cesta k jeho dosazeni. Alternativou je mozné
pteneseni odpovédnosti za celkové hodnoceni jednotlivych tymi na komisi

slozenou ze zastupct subjektl z praxe.
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V zavére¢né fazi by méla byt rovnéz zjisténa zpétna vazba od studentl a jejich
relevantni navrhy pedagogem implementovany tak, aby byla zvySena efektivita

vV budoucnu realizovanych projekti.

Hlavni predpoklady efektivni implementace projektové vyuky

K efektivnimu pfinosu projektové vyuky, vyuzivané vramci studijnich obori

vysokych skol ekonomického sméru, je nutné vychazet z téchto predpokladi:

1. Zarazovat 1, max. 2 komplexni projekty do 1 semestru. VEtsi pocet projektl by

mohl vést k vyCerpani ¢asovych moznosti studentt a jejich nasledné demotivaci.

2. Nezaménovat projekt napriklad se semindrni praci, kterd se casto tyka
pfedevsim zpracovani literarniho piehledu a nefesi redlny problém v soucinnosti

S praxi.

3. Klast duraz na detailni pFipravenost pedagoga. Prestoze je v ramci projektové
vyuky dévan velky prostor kreativité studentli a jejich sebefizeni, nesmi byt
podcenéna hlavni role pedagoga v oblasti organizace, systematického vedeni
studentll a rovnéz jejich motivovani. V opacném piipadé se mize efekt projektové

vyuky zcela minout G¢inkem.

140



6. ZAVER

V ramci fizeni lidskych zdrojl je v malych a stfednich podnicich jednou ze zasadnich
personalnich ¢innosti vybér zaméstnanci, ktery je v zasad¢é zalozen na kompetencich.
Aby uchaze¢i o pracovni mista, véetné absolventl s vysokoSkolskym ekonomickym
vzdélanim, v tomto procesu obstali, méli by disponovat zadoucimi kompetencemi, jez

vyplyvaji z pozadavkl podniki.

Cilem této disertatni prace bylo nejprve sestavit genericky kompetenéni model
absolventa vysoké Skoly ekonomického sméru na zakladé pozadavkl personalisti
a manazeri. malych a stfednich podniki z Jiho¢eského kraje na odborné a klicové
kompetence téchto absolventli anasledné identifikovat miru vybavenosti studentti
kongicich roénikti Ekonomické fakulty Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budg&jovicich

zadoucimi klicovymi kompetencemi dle potteb podnikii.

Vychodiskem zaméfeni teoretické roviny byla problematika kompetenci,
kompeten¢nich modelt a jejich mozného efektivniho vyuziti v procesu fizeni lidskych
zdroji malych a stfednich podnikd. Po analyze literarnich zdrojt byl vytvoren dotaznik,
uréeny pro podniky, které sidli v JihoCeském kraji, maji 25 — 249 pracovnikli a zaroveil

pfijimaji absolventy vysokych skol ekonomického sméru.

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni, provedeného u personalisti nebo manazert
zodpovédnych za vybér zaméstnanci, byly zjistény pozadavky 189 malych a stfednich
podniki z JihoCeského kraje na profesni kompetenci téchto absolventll. Ta je tvofena
kombinaci konkrétnich odbornych (tj. odborné a funkéni znalosti) a klicovych
kompetenci. Ty lze charakterizovat jako komplex univerzalnich dovednosti, znalosti,
hodnot a postoju, které presahuji rdmec odbornych kompetenci a dovoluji je efektivné

vyuzivat v praxi.

Po provedeni statistické analyzy ziskanych dat a potvrzeni hypotézy Hi o rozdilné
mife vyznamnosti jednotlivych zkoumanych kompetenci pro zaméstnavatele, bylo na
zaklad¢ zjiSténych pozadavkl personalistll a manaZeri identifikovano celkem deset
kompetencni model. Ten definuje zadouci kombinaci takovych kompetenci, kterou musi
absolvent vysoké Skoly ekonomického sméru disponovat, aby byl v soucasné dobé na

trhu prace konkurenceschopny — tzn., aby diky své kompetentnosti uspél pii vybérovych
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fizenich v rdmci procesu zabezpecovani lidskych zdrojii v malych a stfednich podnicich
v JihoCeském kraji na takové pozice, které svym charakterem vyzaduji vysokoskolské

ekonomické vzdélani, a nasledné obstal pii plnéni svych pracovnich povinnosti.

Vysledky ukézaly, ze pfi procesu posuzovani uchazeCi o zameéstnani z ftad
absolventti ekonomickych vysokych $kol, povazuji zkoumané podniky jako
vyznamnéjsi jejich vybavenost klicovymi kompetencemi. Sestaveny kompetencni
model (viz obrazek 26 — s. 97) ukazuje, Ze zaméstnavatelé z JihoCeského kraje dnes
preferuji takového jedince, ktery u¢inné zvlada feSit problémy a pracovni ukoly
nejen samostatné, ale také vuzké kooperaci se svymi kolegy. Je schopen
efektivné komunikovat se spolupracovniky a zakazniky, umi argumentovat, zaujmout
a ma pozitivni postoj k rozvoji svych znalosti a dovednosti. Z hlediska odborné stranky
je zbéhly v praci s pocitacem a internetem, ovlada minimaln¢ jeden cizi jazyk, orientuje

se v problematice ekonomiky podniku, G¢etnictvi, dani a v zakladech managementu.

Mezi klicové kompetence, které naopak zaméstnavatelé od piijimanych absolventl
ptili§ nevyzaduji, 1ze zatadit naptiklad kreativni mysSleni nebo schopnost absolventa se
asertivné prosadit. V souvislosti s testovanim stanovené hypotézy H, 0 vzdjemné
zavislosti jednotlivych vyZzadovanych kompetenci, byly zjistény vyznamné vazby mezi
nekterymi dvojicemi kompetenci. U odbornych kompetenci jde pfedevSim o zavislost
mezi pozadavky na znalosti z oblasti ekonomiky podniku, ucetnictvi a danové
problematiky. V oblasti klicovych kompetenci vykazuji nejsilngj$i miru korelace
schopnost asertivity s kreativitou a vyznamné se ovliviuji také kompetence flexibility
a kooperace. Pokud bude tedy zaméstnavatel po absolventovi vyzadovat vybavenost
jednou z dvojice vyse uvedenych kompetenci, lze piedpokladat, ze od n&j bude

o¢ekavana i kompetence druha.

V névaznosti na identifikované preference zaméstnavateli v oblasti kompetenci byla
Vtéto praci nasledné zjisStovana mira vybavenosti studentl konCicich ro¢nika
Ekonomické fakulty JU Zadoucimi kli€ovymi kompetencemi. Prostfednictvim
osobnostniho testovani 227 jedincii bylo stanoveno, do jaké miry disponuji studenti

oborti OP, REP a UFRP mnozinou 9 kli¢ovych kompetenci.

Na zaklad¢ vysledki testovani Ize typického studenta fakulty charakterizovat takto —

diky rozvinuté schopnosti kooperace vynika zejména pii tymovych ¢innostech, ale ma
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predpoklady i k samostatné praci. Je komunikativni, s pozitivnim postojem K rozvoji
svych znalosti a dovednosti. Pomérné dobte se mu pti plnéni tikola dafi odolévat stresu,
¢emuz odpovida i schopnost efektivné nalézat potiebné informace a orientovat
se V nich. Nékdy ovSem miva problém asertivné se prosadit nebo podniknout G¢innou

akci k vyieseni konkrétniho problému.

Dle vysledkl analyzy dat byla prokazana platnost hypotézy Hsz o zavislosti mezi
mirou vybavenosti studenta konkrétni kli¢ovou kompetenci a studovanym oborem. Slo
zejména o jedince z oboru UFRP, jejichz vybavenost kompetenci komunikativnosti
a schopnosti nalézat a orientovat se v informacich, vykazovala statisticky vyznamné
rozdily od zavéru zjisténych u ostatnich obord. Malé rozdily mezi identifikovanou
mirou kompetentnosti studentti z 3. a 5. ro¢nikt vedly k zamitnuti hypotézy Hy 0 vlivu

studovaného ro¢niku na troven klicovych kompetenci.

V ramci komparace pozadavkl vytvoreného kompetencniho modelu a redlné miry
vybavenosti studentii Ekonomické fakulty JU skupinou péti nejvice zadoucich
klicovych kompetenci (samostatnost; schopnost fteSit problém; komunikativnost;
schopnost kooperace; ochota ucit se) lze konstatovat, ze tito jedinci disponuji dobrym
zékladem k tomu, aby byli za pfedpokladu dal$iho soustavného osobnostniho rozvoje

Vv téchto oblastech kompetentnimi.

Ptestoze byly u primérné miry vybavenosti vySe zminénymi péti kompetencemi
u jednotlivych skupin studentli dle oborl zjistény jen malé rozdily, lze vysledky
interpretovat tak, Ze nejlépe jsou kompetenén& vybaveni studenti oboru REP.
Ti vynikaji pfedev§im v tymové praci a komunikativnosti. Pravé ve schopnosti
komunikovat maji naopak rezervy studenti z oboru UFRP, kteii ale pfevysuji své kolegy
z ostatnich oborti nejen ve schopnosti pracovat vykonné v tymu i samostatné, ale také
Vv ochoté k celozivotnimu uceni. VUci ostatnim studentim jsou posluchaci oboru OP
kompetentné&jsi v oblasti u¢inného feSeni problému. Nemaji ani zasadni potize v oblasti

efektivni komunikace a aktivniho ptistupu k rozvoji svych znalosti a dovednosti.
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6.1 Teoretické pFinosy prace

Teoretickym piinosem prace je navrzeny kompetencni model, ktery rozsifuje
poznatky o soucasnych pozadavcich zaméstnavateli na absolventy stiednich a vysokych
Skol. Navic nebyl doposud realizovan zadny obdobny vyzkum, jehoz vystupem by byl
kompetencni model, popisujici zadouci strukturu profesni kompetence absolventl
vysokych Skol ekonomického sméru, ktery by vychazel vyluéné z pozadavki malych

a sttednich podnikt z Jihoceského kraje.

Tim, Ze byly klicové a odborné kompetence ekonomicky vzdélanych absolventi
vysokych kol dany do kontextu s fizenim lidskych zdroji malych a stiednich podnikd,
resp. s procesem vybéru novych pracovnikil, jsou rozsifeny teoretick¢é poznatky vyse
diskutovanych studii o vSeobecnych kompetencnich pozadaveich podnikli na

potencialni zaméstnance z fad absolventl vysokych skol.

6.2 Praktické pFinosy prace

V oblasti praktického vyuziti zaveéri prace lze hlavni pfinos spatfovat v moZznosti
aplikace sestaveného kompetenéniho modelu v oblasti rozvoje studentii. V tomto
pripadé muze byt pouzit jako strategicky nastroj ke zvySovani konkurenceschopnosti
absolventi vysokych Skol ekonomického sméru. Sestaveny model je totiz mozZné
chapat jako urcity sjednocujici manual, definujici takovou kombinaci a charakteristiku
odbornych a klicovych kompetenci, které jsou hlavnim ptfedpokladem uspéchu
ekonomicky vzdélanych absolventii vysokych skol na trhu prace. Proto miize byt i diky
svému vSeobecnému zaméfeni model efektivné vyuZit jednotlivymi ekonomickymi
vysokymi Skolami k aktualizaci obsahu konkrétnich studijnich  programd.
A to predevsim z hlediska systematického rozvoje klicovych kompetenci, které jsou
podniky z JihoCeského kraje pii vybéru novych pracovnikii zftad absolventl
preferovany pred odbornymi kompetencemi.

Z pohledu praktického vyznamu se kompetenéni model samoziejmé jevi jako zcela
nejpfinosnéjsi pro Ekonomickou fakultu JU, jejiz absolventi nachéazeji nejcastéji
uplatnéni pravé na jihu Cech. Prostiednictvim testovani student?i konéicich roéniki byla

stanovena mira splnéni pozadavki kompetenéniho modelu u téch jedinct, ktefi
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v soucasné dobé vstupuji na trh prace. Zarovei bylo zjiSténo, na rozvoj jakych
klicovych kompetenci by se jest¢ méla tato fakulta zaméfit, aby tim pfispéla k dal§imu

zvyseni konkurenceschopnosti svych absolventu.

6.3 Namét k dalSimu rfeSeni

Za ucelem soustavného rozvoje klicovych kompetenci studentli lze doporucit
vysokym Skolam ekonomického smeéru, aby kladly vétsi diraz na rozsahlejsi
implementaci metod projektové vyuky do jednotlivych studijnich program,
atonapiiklad v podobé dlouhodobé&jsich  tymovych studentskych  projektu,
realizovanych v izké soucinnosti s praxi. Zvoleno by mélo byt zadani s takovym
problémem, jehoz feSeni vyzaduje spolupraci studentt se subjekty z praxe tak, aby se
Skoly. Jako ptiklad je mozné uvést navrh nového produktu ¢i marketingové kampané,
usporddani eventu, prizkum trhu, vyfeSeni logistického problému, vytvofeni

rozvojového projektu atd.

Za ptedpokladu splnéni zékladnich podminek efektivni projektové vyuky muize byt
V kone¢ném disledku u studenti dosazeno zna¢né miry rozvoje a integrace Siroké skaly
klicovych kompetenci — predev§im samostatnosti, komunikativnosti a schopnosti feSit
problém a ucit se novym vécem. Pravé zdarné osvojeni téchto kompetenci je totiZ dnes
hlavnim méfitkem uspésného uplatnéni absolventd vysokych $kol ekonomického sméru
v praxi. Z tohoto diivodu by se méla nejen Ekonomicka fakulta Jihoceské univerzity, ale
1 dalsi vysoké Skoly, dlouhodobé vénovat testovani a monitorovani irovné kompetenci
svych budoucich absolventt. V ptipad¢ zjisténych rozdila vici aktualnim pozadavkim

trhu préce Cinit nasledné takové kroky, které¢ povedou k odstranéni téchto disproporci.
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7. SUMMARY

In the context of small and medium-sized enterprises’ (SME) human resource
management can be argued that employee selection process is a major HR management
activity. This process is essentially based on competencies so job applicants including
university graduates with an economic education, should have the desirable core and
key competencies that result from job requirements.

The aim of this doctoral dissertation was to build up a competency model
of economically educated university graduates, according to the needs of employers
from the South Bohemian Region’s SME and to identify the level of desirable key
competencies of students of the Faculty of Economics, the University of South Bohemia
in Ceské Budgjovice. The competency model identifies a combination of core and key
competencies which graduates must have for apply successfully in employee selection

process.

Core and key competencies‘ preferences were collected through the questionnaire
survey from the 189 SME’s human resource managers. The competency model creation

was based on the statistical analysis of the identified results.

The resulting competency model shows that South Bohemian Region’s employers
prefer these graduates’ key competencies: problem solving, teamwork, communication,
ability to make independent decisions and motivation to learn. The main desirable core
competencies are computer, language, economic, accounting and tax skills and
knowledge of management. It is possible to understand the assembled competency
model as a unifying manual, defining combination of the priority key and core
competencies, which are the main prerequisites for the economically educated

university graduates to find relevant jobs in the SME.

Following the determined employers’ preferences of the competencies, the skills
of 227 Faculty of Economics’ students were also tested to find out their current
level of key competencies. Based on the results of the testing, we can characterize
atypical student of this faculty as follows — good at teamwork and communication,
motivated to learn and also having potential to make independent decisions. However,

there is lack of assertiveness and problem solving skills.
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For the purpose of systematic key competencies’ development of students, it can be
recommended the implementation and wider use of project-based teaching methods, for
example long-term team projects organized in cooperation with potential employers.
In the process of solving projects, students will enhance their problem solving,

teamwork and communication skills, and become more competitive.
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Priloha 1: Dotaznik k Setifeni u podnikt
Vézena pani/Véazeny pane,

VvV ramci své disertacni prace zjist'uji, na které kompetence (resp. znalosti a dovednosti)
kladou daraz malé a stiedni podniky v procesu vybéru zaméstnanci z fad ekonomicky
vzdélanych absolventii vysokych $kol na pracovni pozice, vyzadujici VS ekonomického
sméru. Na zdklad¢ zjisténych informaci bude sestaven obecny kompetencni model
zhdouctho ekonomicky vzdélaného absolventa VS dle pozadavkd podniki

z Jiho€eského kraje.
D¢kuji Vam za Gcast v tomto vyzkumu!

Ing. Radim Dusek

1) Nazev a adresa podniku:
2) Hlavni ¢innost podniku:
3) Pocet zaméstnancu:

4) Vase pozice v podniku:
5) Prijimate také cerstvé absolventy S vysokoskolskym ekonomickym vzdélanim?

1. Ano — pokracujte prosim otazkou ¢. 5
2. Ne — dekujeme za Vas nazor, dalsi otazky jsou urceny pouze pro podniky, které

absolventy zaméstnavaji

6) Jaké diivody vas vedou k p¥ijimani erstvych absolventi ekonomickych VS?
1. Znalost cizich jazyka

Moznost vychovat si absolventa dle potieb organizace

NezatiZenost pfedchozi praxi

Schopnost rychle si osvojit nové znalosti

Aktuélni teoretické znalosti

Kreativni feSeni problémi

Ochota ucit se

Schopnost pouzivat PC a internet

© © N o g bk~ D

Jiné (uved’te prosim):



7) Jaka je mira vyznamnosti jednotlivych odbornych kompetenci (tedy funkénich
znalosti) k tomu, aby absolventi uspéli pfi vybérovém Fizeni a nasledné bez
problému zvladali zadané pracovni tikoly? Vyberte prosim vyznamnost na Skale

1-5, kde 1 znaci vysokou duleZitost kompetence.

Ekonomika podniku
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité

4. Nevyznamné

5

Zcela nevyznamné

Management (fizeni podniku)
1. Velmi vyznamné
Vyznamné

2

3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Prace s PC a internetem
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dilezité

4. Nevyznamné

5

Zcela nevyznamné

Pravni problematika
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité
4

. Nevyznamné



5. Zcelanevyznamné

Psychologické a sociologické poznatky
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Rizeni lidskych zdroji
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Ddlezité

4. Nevyznamné

5

Zcela nevyznamné

Statistika a analyzy dat
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dilezité

4. Nevyznamné

5

Zcela nevyznamné

Strukturalni politika EU
1. Velmi vyznamné

Vyznamné

2

3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Ucetnictvi a daiiova problematika

1. Velmi vyznamné



Vyznamné
Dulezité

Nevyznamné

a ~ DN

Zcela nevyznamné

Znalost cizich jazyku
1. Velmi vyznamné

Vyznamné

2

3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

8. Charakterizujte prosim stru¢né ofekavané a vyZadované znalosti a dovednosti

od kompetentniho absolventa v ramci jednotlivych odbornych kompetenci.

Odborné kompetence Ocekavané znalosti a dovednosti

Ekonomika podniku

Management

Prace s PC a internetem

Pravni problematika

Psychologické a sociologické poznatky

Rizeni lidskych zdrojt

Statistika a analyzy dat

Strukturalni politika EU

Ucetnictvi a dafiova problematika

Znalost cizich jazykt

9. Jste spokojeni s aktualni trovni odbornych kompetenci u prijimanych
ekonomicky vzdélanych absolventii VS?

a) rozhodné ano  b) spiSe ano c)spiSene  d)rozhodné ne



10. V jakych odbornych kompetencich maji dle VaSeho nazoru prijimani
absolventi nejvétsi rezervy? Vyberte prosim maximalné 1 — 4 druht kompetenci

uvedenych v otazce €. 6.
1.

2
3.
4

11. Jaka je mira vyznamnosti jednotlivych klicovych kompetenci (univerzalnich
dovednosti) k tomu, aby absolventi uspéli pfi vybérovém rizeni a nasledné bez
problému zvladali zadané pracovni ukoly? Vyberte prosim vyznamnost na Skale

1-5, kde 1 zna¢i vysokou diilezitost kompetence.

Flexibilita
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Ddulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Ochota ucit se

Velmi vyznamné
Vyznamné
Dulezité

Nevyznamné

o & w0 D

Zcela nevyznamné

Komunikativnost
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dilezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné



Kreativni mysleni
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Ddlezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Nalézani a orientace v informacich
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Samostatnost

Velmi vyznamné
Vyznamné
Dulezité

Nevyznamné

o b w N

Zcela nevyznamné

Schopnost asertivity
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dilezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Schopnost kooperace
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné

3. Dulezité



4. Nevyznamné

5. Zcela nevyznamné

Schopnost pracovat pod tlakem
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité
4. Nevyznamné
5

Zcela nevyznamné

Schopnost FeSit problém
1. Velmi vyznamné
2. Vyznamné
3. Dulezité

4. Nevyznamné

5

Zcela nevyznamné

12. Charakterizujte prosim

od kompetentniho absolventa v ramci jednotlivych kli¢ovych kompetenci.

stru¢né

ofekavané a vyZadované

chovani

Kli¢ové kompetence

Ocekavané chovani

Flexibilita

Ochota udit se

Komunikativnost

Kreativni mysSleni

Nalézani a orientace v informacich

Samostatnost

Schopnost asertivity

Schopnost kooperace

Schopnost pracovat pod tlakem

Schopnost fesit problém




13. Jste spokojeni s aktualni urovni klicovych kompetenci u pfijimanych
ekonomicky vzdélanych absolventii VS?

a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) rozhodné ne

14. V jakych odbornych kompetencich maji dle VaSeho nazoru prijimani
absolventi nejvétsi rezervy? Vyberte prosim maximalné 1 — 4 druhii kompetenci

uvedenych v otazce €. 10.
1.

2
3.
4

15. P¥i vybéru pracovnikii z ¥ad ekonomicky vzdélanych absolventii VS kladete
z hlediska budouciho zvladani pracovni pozice diiraz predevsim na trovein jejich:
1. Odbornych kompetenci

2. Klicovych kompetenci



Priloha 2: Souhrnny test kompetenci k Setifeni u studentu

1. Jde — li 0 spole¢nou véc, ochotné a oteviené poskytuji své védomosti a podilim se na
plnéni rtiznych ukold.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

2. Ovladam alespoii jeden cizi jazyk slovem i pismem.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

3. Vyskytne —li se problém, pustim se do jeho feseni.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

4. Nevadi mi pracovat v tymu, mam pro spolupréci smysl.

o malo o Casteéné o hodng o zcela

5. Nevaham pfi své ¢innosti pouzivat nestandardni metody.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

6. Hledam nové moznosti, nova feSeni, nové aktivity.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

7.V zahrani¢i se klidn¢ mistnich lidi zeptdm na vSechno, co potiebuji védét.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

8. Dokézu odhadnout potieby ostatnich a ptfizptsobit tomu své jednani a vystupovani.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

9. Jsem clovek, ktery dokéaze pracovat pod tlakem nebo za neptiznivych podminek.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela



10. Mam solidni slovni zasobu, umim se obratné a kultivované vyjadiovat — Ustné
| pisemné.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

11. Pracuji stejné piln¢ a usilovné, 1 kdyz mé nikdo nekontroluje.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

12. Rozhoduji se nezavisle a to na zéklad¢ vlastnich znalosti a zkuSenosti.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

13. Dokazu se zorientovat v datech nebo néjaké dokumentaci a dovedu je uspotadat.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

14. Vétsinu svych dobrych napadii dokézu také realizovat.
o malo o castecné o hodn¢ o zcela
15. Kdyz se mi néco nepovede, hleddm pouceni, jak to ptist€ zvladnout 1épe.

o malo o gastecné o hodné o zcela

16. Jsem zvédavy. Zajimdm se o vSechno nové, rdd se s tim seznamuji, rad to
poznavam.

o malo o Gastecné o hodné o zcela

17. Jsem spolehlivy a ru¢im za to, ze prace, kterou odvadim je kvalitni.

o malo o gastecné o hodné o zcela

18. Jako prodejce bych byl Gispésny, protoze vim, ze dilezity je predev§im zékaznik.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

19. Nevadi mi, kdyz ob¢as nevim, co mam piesné délat — néjak si poradim.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela



20. Snazim se lidem vychézet vstfic.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

21. Bez vétsich rozpakl dokazu hovoftit, o né¢em referovat nebo néco vysvétlovat, a to
I tehdy, kdyz musim mluvit k neznamym lidem nebo vétsim skupinam ¢i dokonce
V cizim jazyce.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

22. Vim, ze naslouchat je stejn¢ tak dulezité, jako mluvit a respektuji to.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

23. Dokazu sladit svou praci s harmonogramy ostatnich.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

24. Dokazu pracovat systematicky a planovite.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

25. Rychle a bez vétsich problémt se dokazu zorientovat a zménit svilij pracovni nebo
osobni styl.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

26. Informace zpracovavam objektivnim nestrannym zptisobem, dokazu si udrzet citovy
odstup.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

27. Vzdy radéji hledam informace z rtiznych zdrojt.

o malo o gastecné o hodné o zcela

28. To, co se dozvim, umim zpracovat i vyuZit.

o malo o gastecné o hodné o zcela



29. U¢im se nebo se snazim dale zdokonalovat v cizim jazyku.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

30. Kdyz na mé n¢kdo hovofi cizi fec¢i, rozumim, co se ode mne chce.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

31. Kdyz se setkam s né¢im novym, dokdzu si vyhledat potfebné informace.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

32. Hodn¢ Casu stravim tim, ze patrdm na internetu nebo ,,v terénu‘, zda nenarazim na
néco zajimavého, co by se mohlo hodit.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

33. Mam — li né&jaky ukol, zpravidla si dovedu uvédomit kroky, kterych bude zapotiebi
k jeho splnéni.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

34. Kdyz s nékym uzaviram obchod/dohodu, nejde mi jen o jednoradzovy ,,byznys®.

o malo o gastecné o hodné o zcela

35. Dokazu urcit priority, které vedou k dosaZeni cile.

o malo o gastecné o hodné o zcela

36. Umim odhadnout sv¢ sily a dokdZu je rozlozit tak, abych dokon¢il svou préci véas.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

37. Rad zkousim nové véci.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

38. Umim zkoordinovat n€kolik aktivit najednou.

o malo o gastecné o hodné o zcela



39. Pti rozhovoru se rychle dostavam k jadru véci.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

40. I pfi rutinnich tkolech se dokazu soustredit.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

41. Dokéazu své emoce udrzet pod kontrolou i tehdy, pokud mne pozadavky druhého
Cloveka obtézuji.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

42. Umim objevit, ale rovnéz kriticky zhodnotit ptileZitosti., které se mi nabizeji.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

43. Dokézu si obhéjit vlastni nazor

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

44. Bez problému se dokazu drzet planu. Umim své plany ovSem také pozmenit, je-li to
treba.

o malo o gastecné o hodné o zcela

45. Umim dobte posoudit, které informace jsou vérohodné a zda mi k né¢emu budou.

o malo o gastecné o hodné o zcela

46. Pribézné a trvale investuji Cas a energii do svého rozvoje.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

47. Poustét se do novych aktivit mi piipadd vzrusujici a délam to rad.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

48. Snadno rozeznam podstatné od nepodstatného.

o malo o gastecné o hodné o zcela



49. Rychle se orientuji v novém prostiedi nebo neznamych situacich.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

50. Jsem empaticky, dokdazu se mnohé dozvédét nebo mnohé sdélit, aniz by padla
jakakoliv slova.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

51. Piekazky nebo netspéch mé pti dosahovani cile nezastavi.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

52. SnaZim se nejen obstat, ale 1 uspét.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

53. Dokazu ptenaset pozornost mezi riiznymi typy ukold.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

54. Dokéazu pruzné reagovat na ménici se situace, pozadavky nebo naroky.

o malo o Gastecné o hodné o zcela

55. Opakované se mi podafilo vymyslet, navrhnout nebo vytvofit néco origindlniho,
zajimavého.

o malo o gastecné o hodné o zcela

56. VétSinou se angazuji i nad rdmec svych povinnosti.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

57. Dokazu se v cizim jazyce vyjadtit pisemné (e-mail, dopis)

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

58. Nikdy necekam, az za mé nekdo néco udéla.

o malo o gastecné o hodné o zcela



59. Netrpim velkym ostychem, kdyz se mam vyjadfovat v cizi feci.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

60. Dovedu dobte odhadnout pravou pfi¢inu udalosti a jejich nasledky.

o malo o gaste¢né o hodné o zcela

61. Jsem aktivni ¢lovék.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela

62. Vzdy jsem piipraven podpofit dobré navrhy, které pomohou vyfesit problém.

o malo o ¢astecné o hodné o zcela



Ptiloha 3: Mira vybavenosti studenti kompetenci komunikativnosti dle ro¢nikii a oborti
(v %)

Roénik  Mira vybavenosti kompetencemi

a obor 1 2 3 4
3. rocnik 12,1
(0] 98 | 415|378 | 110 | O
REP 13,9 | 50,0 | 306 | 2,8 | 2,8
UFRP 0 |[357]214|429]| 0
e 84 | 526|274 | 116 | O
0
0

oP 2,6 | 60,5 | 26,3 | 10,5
REP 12,5 | 52,5 | 27,5 | 7,5
V8 11,8 | 353 (29,4 | 235 | O
oS0 9,3 | 47,1 | 31,3 | 11,9 | 0,4
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Piiloha 4: Mira vybavenosti studentii kompetenci kooperace dle ro¢nikti a obori (v %)

Roénik  Mira vybavenosti kompetencemi
a obor .5 |
3. rocnik 3,8
oP 183 | 62,2| 146/| 4,9
REP 30,6 | 52,8| 13,9 | 2,8
UFRP 357 | 429| 21,4| 0,0
el 158 | 653 17,9 1,1
oP 79| 658| 263| 0,0
REP 20,0 | 650| 12,5| 2,5
UFRP 235 | 64,7| 11,8| 0,0
Celkem 20,3 | 60,8| 16,3| 26| O
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

(6]

OO0 |lO|O|O|O|O

Ptiloha 5: Mira vybavenosti studentil kompetenci flexibility dle ro¢nikt a obort (v %)

Rocnik  Mira vybavenosti kompetencemi

a obor 1 2 3 4 5
3. rocnik 16,7 | 0
oP 49| 378| 42,7| 1460
REP 0,0| 333 | 500| 16,7| 0
UFRP 0,0| 357 357| 286|0
e 7,4 253 | 495 1790
oP 26| 21,1 | 579| 184 |0
REP 75| 275| 475| 175|0
UFRP 17,6 | 29,4 | 353 | 176| 0
Celkem 48| 31,7| 463 | 172 |0
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227




Ptiloha 6: Mira vybavenosti studentli kompetenci samostatnosti dle ro¢nikii a oborti

(v %)

Rocnik

a obor
3. rocnik
OP
REP
UFRP
5. rocnik
OP
REP
UFRP
Celkem

Mira vybavenosti kompetencemi

1

p

3

4 5

Zdroj: Vlastni vyzkum

Piiloha 7: Mira vybavenosti studenti schopnosti fesit problém dle ro¢niki a oborti (v %)

Rocnik
a obor

3. rocnik

(o]
REP

UFRP
5. rocnik

oP

REP

UFRP
Celkem

Mira vybavenosti kompetencemi

68| 0,8

17,1] 451] 293] 85| 0,0
16,7 | 36,1 | 444 0,0/ 2,8
286 500 71| 143/ 0,0
21,1 49,5| 26,3| 32| 00
18,4 | 44,7 ] 342| 26| 0,0
200 52,5| 250] 25/ 0,0
29,4 529 11,8] 59/ 0,0
19,4 458 29,1| 53] 0,4
N = 227

(6}

Zdroj: Vlastni vyzkum

129 0
85| 40,2 | 390| 12,2 |0
2,8 | 444 | 444 830
7,1 429 | 21,4| 286 |0
4,2 33,7| 50,5| 116 |0
00| 342| 553| 10,5|0
50| 350| 475| 1250

11,8 294 | 47,1 11,8 | 0
57| 383| 436 | 123 | 0
N =227

Ptiloha 8: Mira vybavenosti studentl ochotou ucit se dle ro¢niki a obort (v %)

Rocnik
a obor
3. rocnik

(0]
REP
UFRP
5. rocnik
(0]
REP
UFRP
Celkem

Mira vybavenosti kompetencemi

1

p

3

5

Zdroj: Vlastni vyzkum



Ptiloha 9: Mira vybavenosti studentd kompetenci asertivity dle ro¢niki a oborti (V %)

Rocnik  Mira vybavenosti kompetencemi
a obor 1 2 3 4 5
eR e 12,1 | 31,1 | 40,9 | 15,2 | 0,8

(0] 98| 37,8 | 354 | 159 | 1,2
REP 11,1 | 22,2 | 50,0 | 16,7 | 0,0
UFRP 28,6 | 143 | 500| 7,1| 0,0
5. rocnik 95| 43,2 | 358 | 10,5 1,1
OP 79| 42,1| 316 | 18,4 | 0,0
REP 7,5| 450| 40,0| 50| 2,5
UFRP 17,6 | 41,2 | 353 | 59| 0,0
Celkem 110| 36,1 | 388 | 13,2 | 0,9
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Priloha 10: Mira vybavenosti studenttl schopnosti pracovat pod tlakem dle ro¢nikil
a obort (v %)

Roénik  Mira vybavenosti kompetencemi
a obor 5
3. rocnik 9,8| 0,0
oP 85| 451 | 34,1 | 12,2 | 0,0
REP 56| 361| 528| 56| 0,0
UFRP 14,3 | 21,4| 571 | 71| 0,0
el 95| 43,2 389 74| 1.1
oP 53| 47,41 395| 79| 0,0
REP 75| 40,0| 425| 7,5]| 25
UFRP 235| 41,2| 294| 59| 0,0
Celkem 88| 41,4| 405| 88| 04
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227

Ptiloha 11: Mira vybavenosti student schopnosti nalézat a orientovat se v informacich
dle ro¢nikti a oboru (v %)

Rocnik  Mira vybavenosti kompetencemi
a obor 1 2 3 4 5
3. rocnik 129 | 0
OP 354 | 159 | 0
REP 306| 560
UFRP 357 | 143 |0
5. rocnik 40,0 95| 0
OP 42,1 105 | 0
REP 350| 125|0
UFRP 471| 000
Celkem 366 | 1150
Zdroj: Vlastni vyzkum N =227




