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Abstrakt:

Studie v prvni ¢asti podava prehled o nejvyznamnéjSich teoretickych poznatcich vztahujicich se
piedevSim k navratnosti investic do vzdélavani zameéstnanci, k rozdélovani piinosi z podnikového
vzdélavani mezi zaméstnance a zamestnavatele, k nerovnému pfistupu k podnikovému vzdélavani.
Rozhodujici ¢asti studie je analyticka ¢ast zalozena na vysledcich Setieni na inovacnich podnicich
v CR v roce 2005 a 2006. Nejprve je zkouman vztah mezi velikosti podniku, vlastnictvim a ino-
vacénim typem podniku, rozsah, vyznam a ro¢ni intenzita jednotlivych inovacénich aktivit podniku
ve vazbé na zdkladni typy inova¢nich podniki. Je zkoumana také kvalifikacni struktura zaméstnan-
ci a problematika spojena s nedostatkem osob nezbytnych pro realizaci inovacnich aktivit. V dalsi
¢asti studie je pozornost vénovana systémovému pristupu inovacnich podnika k rozvoji lidskych
zdroju, jsou zkoumany rozdily v jeho uplatiovani jednotlivymi typy inovaénich podnika a souvis-
losti s velikosti podniku a vlastnictvim. Je sledovano také vyuZivani pobidek ke zvy3Seni Ucasti
zamgstnancu na dalSim vzdélavani a pristup ke kontrole kvality vzdélavani a k hodnoceni vysled-
kt/prinosa vzdélavani. Dalsi ¢ést studie se zabyva rozsahem a strukturou vyuZivani formalniho,
neformalniho a informalniho vzdélavani/uceni ve vazbé na typy inovacnich podnikt a na pracovni
pozice s rozdilnou kvalifika¢ni naro¢nosti.

Abstract:

The first part of the study provides an overview of major theoretical findings concerned, above all,
with return on investment in the training of employees, the distribution of benefits of company
training between the employees and the employer, and inequalities in access to training in enter-
prises. The core of the study is the analytical part which is based on a survey into innovative enter-
prises in the CR carried out in 2005 and 2006. Firstly, the link between the company size and type
of ownership and innovation is examined, as well as the scope, importance and intensity (measured
per annum) of innovative activities in relation to basic company types. The qualification structure
of employees is also explored along with issues related to the lack of individuals needed to imple-
ment the innovation activities. The second part of the study is concerned with a systemic approach
to human resources development on the part of innovative enterprises. Attention is paid to the differ-
ences across enterprises - related to company size and ownership - in terms of applying this approach.
Moreover, the use of incentives to increase the employees’ participation in continuing training is exam-
ined, as well as approaches to controlling the quality of the training and evaluating its out-
comes/benefits. The following part of the study deals with the content and distribution of formal, non-
formal and informal training/learning depending on the type of innovative enterprise and job positions
with varying levels of skills intensity.
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UvoD

v souvislosti s rostoucim vyznamem lidskych zdroja pro konkurenceschopnost podniki,
ale i s rostoucimi a relativné rychle se meénicimi naroky na znalosti a dovednosti pracovni-
kt. Podniky se nemohou spoléhat pouze na nalezeni odpovidajicim zpasobem kvalifikova-
nych lidi na trhu préce, musi se samy angaZovat nejen pti piijimani novych pracovnika, ale
i vaci stavajicim zaméstnancam. Rozhodovani podnika o vzdélavani svych zaméstnancu je
pIné v kompetenci jednotlivych podniku, i kdyZ je do urcité miry usmériiovano statem pro-
stirednictvim prislusné legislativy. V tomto rdmci podniky rozhoduji o vyuZivani jednotli-
vych forem vzdélavani, o Ucastnicich vzdélavani, o objemu prostiedka uréenych na reali-
zaci vzdélavacich aktivit.

Vzdélavani je dulezité pro fungovani vsech podnikda, nicméné lze piedpokladat, Ze ino-
vacni podniky veénuji rozvoji svych zaméstnancu vetsi péci. Zjistit, jaky je pristup inovac-
nich podnikt jednotlivych typu, tedy strategickych, modifikujicich, narazovych a piejima-
jicich inovacnich podnika k lidskym zdrojum bylo predmétem Setieni, které bylo realizo-
vano Narodni observatofi zaméstnanosti a vzdélavani ve spolupréci s firmou MEDIAN
v fijnu a listopadu 2004 a v lednu roku 2005.

Working paper Pristupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja (WP) se
skladé ze tii kapitol. Prvni kapitola 1 se zabyva v obecné poloze vzdélavanim na podnicich,
podava piehled o nejvyznamngjSich teoretickych poznatcich vztahujicich se zejména k na-
vratnosti investic do vzdélavani zameéstnancu, k rozdélovani piinost z podnikového vzdélavani
mezi zameéstnance a zaméstnavatele, k nerovnému piistupu k podnikovému vzdélavani.

3%

TéZistém WP je druha kapitola analyzujici vysledky Setieni o piistupech inovac¢nich podnika
k ziskavani a rozvoji lidskych zdrojt. Kapitola je rozdélena do ¢tyi subkapitol, prvni sub-
kapitola popisuje metodologii Setieni a zakladni charakteristiky souboru podnika, dalsi tii
subkapitoly se zabyvaji samotnym vyhodnocenim vysledka Setieni.

Druha subkapitola zkouma vztah mezi velikosti podniku, vlastnictvim a inovacnim typem
podniku. Pozornost je dale vénovana rozboru inovaé¢nich aktivit podniku, které jsou sledo-
vany podle sedmi zakladnich typt inovacnich aktivit, je analyzovan zejmeéna jejich rozsah,
vyznam a ro¢ni intenzita. Tato subkapitola se zabyvad také strukturou zaméstnanct
z hlediska kvalifika¢ni naro¢nosti zaméstnani, zkouma ji i ve vazb¢ na ¢ty zakladni typy
inova¢nich podnikd. Posledni ¢ast je vénovana otazkam spojenym s nedostatkem osob ne-
zbytnych pro realizaci inovacnich aktivit.

Treti subkapitola je vénovana pristupim inovaénich podnika k rozvoji lidskych zdroja.
Nejprve je zkoumana realizace ¢tyi zakladnich dil¢ich kroku systémoveho pristupu, rozdily
v jejich uplatiovani jednotlivymi typy inovacnich podnika a souvislost s velikosti podniku
a vlastnictvim. Pozornost je vénovana take intenzité vyuzivani péti zakladnich forem pobi-
dek k posileni ucasti zaméstnanca zastavajicich rozdilné pracovni pozice na dalSim vzde-
lavani. Dale je zkoumano, zda a jak podniky pristupuji ke kontrole kvality vzdélavani a
hodnoceni vysledku/piinosu vzdélavani,

Ctvrta subkapitola se zabyva rozsahem a strukturou daliho vzdélavani v podnicich. Nej-
prve je proveden rozbor vyuZivani moznosti zvysSeni kvalifikace studiem ve Skolach za-
méstnanci zastavajicimi jednotlive pracovni pozice. U neformalniho vzdélavani je analy-
zovano vyuZziti vzdélavacich kurzi, u informalniho uceni rozsiteni sedmi zékladnich typa
informalniho uceni. Specificka pozornost je vénovana vzdélavani v zahraniéi.

Treti kapitola shrnuje zakladni poznatky z jednotlivych ¢asti WP.



1. VZDELAVANI V PODNICICH - TEORETICKA
VYCHODISKA

Rozvoj lidskych zdroji na podnicich se realizuje zejména riznymi formami dalSiho vzdélava-
ni. Ochota podnika investovat do vzdélavani svych zaméstnanci je zavisla na ocekéavanych
piinosech ke konkurenceschopnosti, zejména ke zvySeni produktivity prace, kvality finalniho
vyrobku ¢i sluzby, ale i k rozvoji a zavadéni inovaci. Pokud méa byt podnikové vzdélavani
ucinné, nemuze jit o kratké, izolované vzdélavaci akce, ale o nepretrZity proces vychazejici
z celkove podnikové strategie. Nizké investice do lidskych zdroju jsou odrazem skute¢nosti, Ze
vlastnici podniki nekladou investice do lidskych zdroji na roven investicim do hmotnych
zdroja, Ze nejsou piesveédceni o realnych piinosech podnikového vzdélavani. V piipadé malych
a stiednich podnika k tomu pristupuji i problémy souvisejici s nepiitomnosti vzdélavané osoby
na pracovisti a relativné vyssi naklady na zabezpeceni vzdélavacich kurzu.

Tato kapitola podava piehled zékladnich poznatki o navratnosti investic do vzdelavani za-
méstnanct, o piinosech podnikového vzdélavani a o jejich rozdélovani mezi zaméstnance a
zaméstnavatele, otazkou nerovného piistupu k podnikovemu vzdélavani.

Podnikové vzdélavani a jeho p¥inosy

Obecné jsou respektovany ¢ty faze podnikového vzdélavani, které jsou obsazeny také
v norme 1SO 10015 zamétené na vytvoreni, zavedeni, udrZeni a zdokonalovéni takového sys-
tému vzdélavani, ktery bude pozitivné ovliviiovat kvalitu produktu piislusné organizace. Tvor-
ba podnikového vzdelavaciho systému musi vychazet z identifikace vzdélavacich potieb odvo-
zenych z podnikoveé strategie a z problémua ve fungovani podniku. Dalsi navazujici fazi na
identifikaci vzdélavacich potieb je vytvoieni vzdélavaciho planu, realizace vzdélavani a vy-
hodnoceni vysledkt a dopadt vzdélavani. Nezbytnou soucasti je monitorovani celého procesu
(Armstrong, 1999; Koubek, 1995).

Kazdé vzdelavani je spojeno s urcitym objemem vydaji. Vzhledem k omezenosti zdroju je
nutné vénovat pozornost také navratnosti vynaloZzenych prostredkii, coZz predstavuje oblast,
ktera zatim neni vzhledem ke sve slozitosti a komplexnosti v ekonomickeé literatuie adekvatné
zpracovana a je otazkou, zda je viibec moZné najit vhodné metodické postupy aplikovatelné na
podnikove Urovni (Keep, 2004). Provedeni duveéryhodnych propocta firemni navratnosti in-
vestic do vzdélani je velmi narocné, nebot’ nardZi na problémy komplexni kalkulace nakladt
na vzdelavani. Firmy maji obvykle evidenci pouze nédkladia na realizaci vzdélavacich kurza
piipadné nakladi na Gc¢ast svych zaméstnanct na konferencich, ale nevedou oddélené napii-
klad naklady spojené se zauc¢enim pracovnika p¥imo na pracovisti nebo naklady na sebevzdé-
Zerskych pozicich. Vydaje podnika na vzdelavani, resp. uceni jsou tim obtiznéji kalkulovatel-
né, ¢im jsou zpusoby ucéeni diversifikovanéjsi a ¢im vice se uceni stdva souc¢asti samotné préce,
kdy obsah prace se stava obsahem ucéeni a prace a uceni se stava soucasti spiraly neustaleho
zlepSovani.

Vydaje na vzdelavani jsou proto ¢asto ztotoznovany pouze s vydaji na realizaci vzdélavacich
kurzt. Ke sjednoceni struktury naklada na vzdélavaci kurzy prispélo Setieni o vzdélavani na
podnicich realizovane v zemich EU pod metodickym vedenim EUROSTATu. Do celkovych
nakladt na podnikové vzdélavaci kurzy jsou zahrnuty tti rozhodujici polozky. P¥imé néklady
obsahujici platby externim organizacim a externim Skolitelam, naklady na cestovné, ubytovani
a stravovani Ucastnika Skoleni, mzdové naklady internich Skolitelt, néaklady na mistnosti, vy-
baveni, Skolici pomucky. Druhou slozku predstavuji mzdové naklady Skolenych pracovniki
po dobu jejich Skoleni a tieti slozkou je rozdil mezi piispévky podnikia do narodnich nebo



regionalnich fonda dalSiho vzdélavani a piijmy z téchto nebo jinych fonda na vzdélavani za-
méstnanct.

| za predpokladu, Ze by se podatilo provést realné odhady nakladi na vzdélavani zaméstnanci,
dalSim a evidentn¢ zavaznéjSim problémem je kalkulace piinost vzdelavani, nebot’ je obtizné,
ne-li zcela nemoZné abstrahovat od ostatnich faktora ovliviujicich fungovani, resp. vysledky
fungovani organizace. NemoZnost dtivéryhodné kvantifikace navratnosti ¢i prinosu ze vzdela-
vani je rozhodujicim davodem, pro¢ firemni personalisté obhajuji vydaje na vzdélavani velmi
obtizné a pro¢ v piipadé finanéni tisné ¢i jinych problému jsou vydaje na vzdélavani kraceny
Vv prvni radg.

Vyhodnocovani efekti vzdélavani na fungovani podniku se proto provadi spise dil¢im zpi-
sobem, prostiednictvim vyhodnocovani efekta z konkrétniho vzdélavani, zda doSlo ke snizeni
objemu nekvalitnich vyrobku, zda se zvysila spokojenost zakazniki s poskytovanymi sluzba-
mi, zda doSlo k efektivnéjSimu vyuZivani zdroja apod. Tento zptsob hodnoceni je spojen
s realizaci piisluSnych analyz pied zahajenim Skoleni a po urcité dobé po absolvovani Skoleni,
nebot’ je v nékterych piipadech treba pocitat s urcitym ¢asovym zpozdénim efektt. Je vSak
tieba zvazit, zda ke zméné v chovani zaméstnanci nedoslo vlivem jinych faktora, napiiklad
zmén v motivaci, ve zpasobech finanéniho ohodnoceni.

Vedle hodnoceni vzdelavani z hlediska prinosu pro organizaci jsou v odborné literatuie rozpra-
covana i hodnoceni ze dvou dalSich hledisek: (a) z hlediska zvoleného zpusobu vzdélavani a
formy vzdélavani, (b) z hlediska ziskanych védomosti a dovednosti. Hodnoceni z hlediska
zpasobu a formy vzdélavani se zameétuje na hodnoceni kvality vzdélavani a je provadéno sa-
motnymi Ucastniky vzdélavacich akci. Jeho soucasti je hodnoceni délky, obsahu a formy vzdé-
lavani, organizac¢niho zajisteni, ale i vykonu lektora. Toto hodnoceni predstavuje zpétnou vaz-
bu nejen pro podnikové personalisty, ale i pro lektora, pripadné vzdélavaci agenturu. Hodnoce-
ni z hlediska ziskanych védomosti a dovednosti G¢astnika vzdélavani je provadéno bud’ lektory
nebo nadiizenymi vzdélavanych. Je ziejmé, Ze mezi jednotlivymi vysledky hodnoceni existuje
silny vzajemny vztah. Pokud je zpasob a forma vzdélavani hodnocena negativng, nelze oceké-
vat, Ze by takovéto vzdélani vedlo k dobrym vysledkam, tedy ke kvalitnimu osvojeni predpo-
kladanych znalosti a dovednosti a tudiZ i piinos pro fungovani firmy bude zanedbatelny ¢i nu-
lovy.

Je prokazano, Ze podnikové vzdélavani nejen zvySuje produktivitu prace (napi. Bartel, 1991;
Black, 1996), ale prispiva i k zavadéni inovaci a tim pozitivné ovliviuje dlouhodobou konku-
renceschopnost firmy (Dearden, 2000). Lze piedpokléadat, Ze vztah mezi podnikovym vzdéla-
vanim a rastem produktivity prace neni homogenni, Ze se lisi podle typu vzdélavani a pra-
covniho postaveni G¢astnika vzdélavani. Povinna vzdélavani vztahujici se k bezpec¢nosti préace
maji jisté zcela odliSny dopad na produktivitu prace nez vzdélavani tykajici se ovladnuti pri-
sluSnych pracovnich postupi ¢i nastroju.

Vv s

Teoreticky se piedpoklada, Ze efekty z podnikového vzdeélavani, resp. z vyssi produktivity pra-
ce se v ur¢itém pomeéru rozdéluji mezi zaméstnavatele a zaméstnance. Rozdélovani zavisi na
mnoha aspektech, je vazano na vlastnictvi podniku a na rozdéleni nakladi na vzdélavani mezi
podnik/zaméstnavatele a zaméstnance. Zatimco naklady, které nese podnik jsou viditelné a
kalkulovatelné, naklady, které nese zaméstnanec jsou skrytéjsi. K pienosu nakladi na zameést-
nance muze dochazet naptiklad tak, Ze praci, kterou ma vykonavat Skolici se zaméstnanec,
musi v dobé jeho neptitomnosti vykonavat kolegové, pokud to charakter a organizace prace
dovoli, pokud ne, potom ptislusny pracovnik musi zvladnout svou préci v kratSim terminu,
tedy svysSim pracovnim nasazenim nebo nehonorovanou prescasovou praci. Rozdélovani
efektd plynoucich z podnikového vzdelavani mezi zaméstnance a zameéstnavatele zavisi také
na vyjednavaci pozici zaméstnanct/Ucastnika vzdélavani. Ta je tim lepsi, ¢im vyssi je jejich



oborova organizovanost, ale i ¢im vyznamngéjSi post vzdélavany zastava, ¢im je pro podnik
nenahraditelngjsi.

Empirické studie prokazuji, Ze vzdelavani pozitivné ovliviiuje produktivitu prace i mzdy (Bar-
tel, 1995). Studie také potvrzuji predpoklad, Ze vétsi podil na téchto pozitivnich efektech pri-
pada zaméstnavatelim nez zamestnanciam, nebot” dopady do produktivity prace, respektive do
vyse pridané hodnoty v piepoctu na jednoho pracovnika jsou vyssi nez dopady do mezd mére-
né pramérnou vysi hodinové mzdy (Rennisson, 2004). Vliv dalSiho vzdélavani na produktivitu
je cca tiikrat vysSi nez na mzdy (Kuckulenz, 2006). Vzhledem k tomu je mozné vyslovit do-
mnénku, Ze podniky do vzdélavani investuji racionalné a Ze tudiz teoretické obavy ze silného

podinvestovani této oblasti jsou do urcité miry nadhodnocené (Ballot, 2001).

| kdyZ v praméru existuje pomeérné Siroka shoda v tom, Ze vzdélavani zaméstnanci se pozitiv-
n¢ promita jak do produktivity, tak do mezd, n¢které empiricke vyzkumy poukazuji na skutec-
nost, Ze dopady do mezd jsou diferencované ve vazbé na kvalifikaéni Uroven vzdélavanych
zaméstnanct. Vysoce kvalifikovani zaméstnanci ziskavaji mzdovou prémii, ale nebyl prokazan
vliv na produktivitu prace, zatimco u nizko kvalifikovanych se G¢ast na vzdélavani v praiméru
nepromita do vy3$Siho mzdového ohodnoceni, ale ma pozitivni vliv na produktivitu prace
(Kuckulenz, 2006). Efekty ze vzdélavani vysoce kvalifikovanych zaméstnancu jsou tedy ziej-
m¢ zcela pohlceny zvySenim jejich mezd nebo se mohou projevit zprostiedkované pies rast
produktivity prace u nizkokvalifkovanych zaméstnancti, pokud je vysledkem vzdélavani nebo
sebevzdelavani vysoce kvalifikovanych osob lepsi organizace prace, Iépe nastavené motivacéni
systémy zaméstnanct apod. U nizkokvalifikovanych osob se efekt ze vzdélavani promitéa
zejména do zvySené jistoty udrZeni si sveho zaméstnani.

Efekty ze vzdelavani nezustavaji pouze uvnitt podniku, ale dochazi k jejich prelévani mezi
firmami v rdmci jednoho sektoru, pokud se firmy u¢i jedna od druhé, pokud maji informace
o0 chovéni svych konkurentt nebo pokud dochazi k prelévani zamestnanci. Nekteré studie pro-
kazuji, Ze vliv dalSiho vzdélavani zaméstnanci na produktivitu prace je vysSi na sektorové
urovni neZ na podnikové Urovni (Dearden, 2000). Tento rozdil byl na z&klad¢ dat z némecké
ekonomiky kvantifikovan jako cca trojnasobny, vliv na produktivitu prace podniku je zhruba
tretinovy ve srovnani s vlivem na produktivitu prislusného sektoru (Zwick, 2006).

V dusledku odliSného obsahového zaméreni vzdélavani vysoce a nizkokvalifikovanych osob se
liSi také zmeény lidského kapitalu u téchto dvou skupin zaméstnanci. U vysoce kvalifikovanych
zaméstnancu je zvySovan jejich obecny lidsky kapital, zatimco u nizkokvalifikovanych speci-
ficky lidsky kapital, tedy znalosti a dovednosti uplatitelné predevSim v dané profesi,
u stavajiciho nebo obdobné zaméieného zameéstnavatele (Kuckulenz, 2006). Zatimco niz-
kokvalifikovani zameéstnanci se vétSinou Ucastni vnitiniho podnikove specifického vzdélavani,
vysoce kvalifikovanym zaméstnancam je poskytovano externi obecnéji zamétené vzdélavani.

Podnikové vzdélavani neni stejnou mérou dostupné viem zaméstnancam. Empirické vyzkumy
potvrzuji, Ze podnikové vzdelavani je v praméru dostupnéjsi zamestnancam vétSich podnika,
Ze existuji rozdily mezi jednotlivymi odvétvimi, Ze vzdélavani se vice Ucastni zaméstnanci
s vysSi kvalifika¢ni Urovni a s tim spojenou vyssi Grovni vzdélani a s vy$Sim mzdovym ohod-
nocenim. Jednotlivci, kterym je poskytovano podnikové vzdélavani, maji vyssi mzdove ohod-
noceni nez ti, ktefi se tohoto vzdélavani nelcastni. Napriklad ve Velké Britanii tento rozdil
piedstavuje 5 % ve prospéch vzdélavanych (de la Fuente, 2002).

Skutecnost, Ze podnikového vzdélavani se vice G¢astni zaméstnanci s vyssi Urovni vzdélani je
potvrzenim piedpokladu, Ze mezi jednotlivymi fazemi akumulace lidského kapitélu existuje
po celé Zivotni obdobi vztah doplikovosti (Black, 1996). VysSi prvotni/rany lidsky kapital
ziskavany zejména v rodin¢ vede k vyssi akumulaci lidského kapitalu prostrednictvim delSi

Ucasti ve formalnim vzdélavani a k nasledné vyssi akumulaci znalosti a dovednosti ziskava-



nych neformalnim a informalnim u¢enim. Vysledky Ad hoc modulu o celoZivotnim uceni rea-
lizovaného v zemich EU v roce 2003 prokazaly, Ze neformalniho vzdélavani, jehoZ podstatnou
cast tvori praveé vzdelavani realizované na podnicich se ve vSech zemich EU nejvice ucastni
osoby s dosazenym terciarnim vzdélanim nasledované osobami se sekundarnim vzdélanim a
nejmensi Ucast vykazuji osoby s maximalné zakladnim vzdélanim. (Czesana, 2005).

Vzdélavaci kurzy podniky realizuji bud’ ve form¢ internich vzdélavacich kurzu, kurza zabez-
pecovanych vlastnimi zaméstnanci nebo tyto kurzy nakupuji od specializovanych vzdélavacich
instituci. Jak ukazuji empirické vyzkumy®, podniky stale uprednostiiuji externi kurzy pied kur-
zy internimi, které vSak predstavuji pouze jednu slozku interniho vzdélavani. Interni vzdéla-
vani se realizuje vedle klasickych Skolicich kurzu také formou specifickych Skoleni, ktera maji
dlouhodoby charakter, jsou spojena se specifickymi Skolicimi metodami a vyZaduji velmi
dobrou znalost prislusného podnikového prostiedi. Patii sem piedevsim Skoleni na pracovisti
(,,on the job*), u¢eni se jednanim (,,action learning*), kouc¢ovani, mentorovani, rozvijeni sdile-
nych databazi znalosti apod. Vyhody intenzivnéjSiho vyuZziti vlastnich pracovnika jsou spatio-
vany nejen v nizsich nakladech, ale i v tom, Ze je Sité na miru potiebam a situaci piislusného
podniku. Zaméstnanec, ktery pusobi jako Skolitel, mentor, kou¢ atd. ma zpravidla presné in-
formace o slabych mistech téch, jejichZ rozvoj je mu svéren, dobie zna poZadavky na vykona-
vani dané profese. Navic se jedna o prestizni zalezZitost, ktera je svéiena pouze vybranym za-
meéstnancim a tim predstavuje i silnou motivaci pro jejich vlastni dalsi individualni rozvoj.

Vyznam, ktery je prikladan vzdelavani resp. uceni vedl aZ k rozpracovani konceptu uéici se
organizace (learning organization). Prvenstvi v zavedeni tohoto pojmu do odborné literatury je
pripisovano americkému ekonomovi P. M. Sengemu, ktery definuje ucici se organizaci jako
,»organizaci, ve které lidé soustavné rozSituji svou schopnost vytvaret skute¢né Zadouci vysled-
Ky, ve které jsou podporovany nové a obsahlé zpusoby mysleni, ve které jsou uvoliovany ko-
lektivni aspirace a ve které se lidé prabézné uci ucit se spole¢né* (Senge, 1990.) Pozornost
vénovana konceptu ucici se organizace je reakci na skutec¢nost, Ze v obdobi rychlych zmeén
v ekonomickych procesech vyvolanych novymi védeckymi poznatky mohou své postaveni na
prislusném trhu udrZet a posilovat pouze organizace, které jsou flexibilni a adaptabilni. Toho
nelze dosahnout v rdmci tradi¢ni organizacni struktury, ktera je definovana piisnou délbou
pravomoci a odpovédnosti, striktni hierarchickou organiza¢ni strukturou. Pravé ucici se orga-
nizace predstavuje pruznéjsi organizacni strukturu, ve které neni strikiné oddélena prace a uce-
ni, ale naopak uceni je chapano jako integralni soucast pracovniho procesu. Jsou to pochopitel-
né zaméstnanci, ktefi se uci, ale organizace, resp. zaméstnavatel musi tyto procesy podporovat,
organizace musi piedstavovat takovy systém, ktery uceni nejen umoziuje, ale také k nému
vhodnym zptasobem motivuje a podporuie jej.

Koncept ucici se organizace nabyva na vyznamu s rostouci sloZitosti a nejistotou prostredi, ve
kterém se organizace pohybuje. Je to praveé tlak vnéjSiho prostiedi, ktery organizaci nuti k to-
mu, aby se ucila védomegji, systemati¢teji a rychleji nez v minulosti. Mira, do jaké se organiza-
ce uci, se muze stat jedinym udrzZitelnym zdrojem konkurenéni vyhody. Ugici se organizace
nema pied sebou Zadny cilovy stav, ke kterému by chtéla dospét, ale neustéle se transformuje
pravé diky uceni se, a to jak z vn¢jsiho, tak vnitiniho prostredi, ale i z vlastnich chyb. Pojmy
,Luceni* a ,,prace* jsou vnimany jako synonyma.

Nedilnou soucésti ucici se organizace je vedle individuaIniho uceni i organizaéni/podnikové
uéeni (organizational learning), kterému je vénovana rozsahla vyzkumna pozornost od konce

! Napiiklad Continuing vocational training in enterprises z roku 1999 realizovany v EU pod patronaci Eu-
rostatu



sedmdesatych let minulého stoleti (Argyris; 1978, Duncan, 1979; Hedberg, 1981). Organizac¢ni
uceni je Uzce spojovano s ucenim jednotliven, a to bud’ pfimocaie, kdy organizacni uceni je
vymezeno jako uceni jednotlivca realizovane v ramci organizace (Argyris, 1978) nebo je zda-
raznén urcity synergicky efekt plynouci z u¢eni jednotlivci. Organiza¢ni uceni se sice uskutec-
nuje prostiednictvim jednotlivct, ale predstavuje vice nez jen kumulativni soucet uéeni jednot-
lived (Hedberg, 1981). V dostupné literature se nesetkdme s jednozna¢né vedenou hranici mezi
ucici se organizaci a organizac¢nim ucenim. Je ziejmé, Ze organizace se u¢i pouze prostiednic-
tvim ucicich se jednotlivct, nicméné soucasné se konstatuje, Ze individualni uceni jesté nega-
rantuje organizacni uceni, ke kterému ovSem nemiiZe v Zadném pripadé dojit bez individualni-
ho uceni. Zatim chybi jasné vymezeni obsahu synergickeho efektu, o kterém se da predpokla-
dat, Ze vznika ze vzajemného vztahu a Gsili u¢icich se jednotlivct a projevuje se v efektivnim
dosahovani firemnich cili. Organiza¢ni uceni predstavuje proces, ktery v sobé zahrnuje Ctyfi
vzajemné spojené dil¢i procesy: nabyti znalosti, rozSiteni informaci, zhodnoceni informaci a
organizac¢ni pamét’ (Huber, 1991).

Pro empirické analyzy je duleZité stanovit jasna a jednozna¢nd kritéria, resp. charakteristiky,
které by méla splnovat ugici se organizace nebo organizace transformujici se do ucici se orga-
nizace. U¢ici se organizaci je moZzné vymezit na zékladé nésledujicich péti kritérii (Fischer,
2004): (a) pracovni a organiza¢ni postupy jsou vyhodnocovany a zkvalitihovany, (b) formalni a
informalni uceni je vyhodnocovano a zkvalitnovano, (c) zmény kultury prace v organizaci, (d)
védomosti jsou vytvareny na jednotlivych drovnich, nikoli pouze na manaZerské drovni a jsou
uvnitt organizace sdilené, (e) uceni z okolniho prostredi je podporovano a systematicky vy-
hodnocovano, vysledky jsou vstiebavany a vélenovany do cili organizace. Kvalitativnimu
vymezeni kritérii se vénuje i celd fada dalSich autord, vZdy jde o razné podrobné rozpracovani
organizacni, resp. fidici struktury a samotného procesu osvojovani a vyuzivani novych znalos-
ti a dovednosti. V' ugici se organizaci (a) kompetentni zaméstnanci musi mit vysokou miru
samostatnosti a kontroly nad vykonavanim svych pracovnich tkold; (b) zaméstnanci musi byt
podporovani ve vyuZivani pracovnich ukola jako ptileZitosti pro dalsi uceni a rozvoj kompe-
tenci; (c) zpasob organizace prace musi zajistovat informace pro vSechny pracovniky nejen
0 jejich rolich a povinnostech, ale i o jejich vztahu k ostatnim rolim v ramci celkového systému
(Fischer, 2004). Nicméng se zda, Ze rozvoj konceptu ucici se organizace ma jiz svuj vrchol za
sebou a v soucasné dob¢ zajem o néj do znaéné miry ochabuje. Duvodem je ziejmé skutec¢nost,
Ze k realné transformaci organizaci na ucici se organizaci v podstaté nedo$lo, Ze nejenze pouze
malo organizaci je ochotno aspirovat na status ucici se organizace, ale i u téch organizaci, které
0 sobé prohlasuji Ze takovouto organizaci jsou nebo k ni spéji, praizkumy ukézaly, Ze je pomér-
n¢ velka propast mezi slovni prezentaci firmy, mezi vyjadienimi predstaviteli téchto organiza-
ci a skute¢nym fungovanim organizace.

Péce 0 rozvoj zaméstnancu je nicméng daleZitou soucésti podnikovych strategii. Vzdelavani
zaméstnancu je duleZité pro fungovani viech podniki, Ize predpokladat, Ze pro fungovani ino-
vacnich podnika sehrdva jeste dualezitéjsi roli. Zjistit, jaky je pristup inovacnich podniku
k rozvoji lidskych zdroja, bylo jednim z cilu Setreni realizovaného Narodni observatoii za-
méstnanosti a vzdélavani ve spolupréci s firmou MEDIAN.

2. ANALYZAVYSLEDKU SETRENI V INOVACNICH
PODNICICH

Analyza je zaloZena na vysledcich priazkumu realizovaného v inovacnich podnicich v fijnu
a listopadu roku 2005 a v lednu roku 2006. Inovac¢ni podnik je vymezen jako firma, ktera
realizuje urcitou inovacni aktivitu definovanou jako ,,Siroké spektrum aktivit pro zdokona-
leni fungovani firmy zahrnujici zavedeni nového nebo podstatnym zptisobem zdokonale-



ného vyrobku, sluzby, distribu¢niho a/nebo zpracovatelského procesu, marketingové nebo
organiza¢ni metody*?.

2.1 Metodologie Setieni a charakteristika souboru Setfenych podniki

Setieni mezi inovaénimi podniky se uskute¢nilo ve dvou vinach, koncem roku 2005 a na
poc¢atku roku 2006. Z&mérem bylo ziskat kompletné vypInéné dotazniky od minimalné 300
podniku, celkem bylo ziskano 327 kompletné vyplnénych dotaznika, coZ piedstavovalo cca
41 % miru Uspésnosti. Terénni Setieni provedli Skoleni tazateleé firmy MEDIAN metodou
kvantitativniho dotaznikového vyzkumu pomoci notebookt (CAPI). Odpovédi respondenta
jsou pri této metodé tazatelem zaznamenavany piimo do pocitace, program kontroluje
spravnost filtra a logickych vazeb a zajistuje kompletni vyplnéni dotazniku. Respondenty
byli feditelé podniki (v 21,1 % Setfenych podniku) nebo osoby zodpovédné za fizeni lid-
skych zdroju (78,9 % Setrenych podnikt). Z osob zodpovédnych za fizeni lidskych zdroja
to byli jednak personalni feditelé (38 %), dale feditelé Useku lidskych zdroji (32,9 %) a
0soby zastavajici jinou pozici v oblasti fizeni lidskych zdroja (29,1 %).

Dotaznik byl zpracovdn Narodni observatoi zameéstnanosti a vzdélavani a predlozZen
k revizi expertaim z CSU, VSE, Institutu Svazu pramyslu CR, Asociace inovagniho podni-
kani, Podnikatelského a inova¢niho centra CVUT. Po zapracovani nekterych piipominek
byl pilotné ovéren na tiech podnicich a zpracovana jeho finalni verze. Dotaznik se skladal
ze ¢tyf dil¢ich ¢asti. Prvni ¢ast byla zaméiena na zékladni informace o Setieném podniku,
tj. rozhodujici obor podnikani, staii podniku, velikost trhu na kterém pisobi, pocet zamést-
nancu a jejich kvalifikaéni struktura, klicové zdroje konkuren¢ni vyhody, typ inova¢niho
podniku, intenzita zavadéni jednotlivych typa inovacnich aktivit. Tyto informace slouZi
jednak k charakteristice struktury souboru Setienych podnika a jednak ke zkoumaéni vazeb
mezi vybranymi relevantnimi charakteristikami a pristupem k ziskavani a rozvoji lidskych
zdroji. Druha ¢ast dotazniku zkoumala intenzitu formalniho, neformalniho a informalniho
vzdelavani, tieti cast systémovost pristupu k rozvoji lidskych zdroja a ¢tvrta ¢ast ziskavani
a rozvoj lidskych zdroju pro jednotlivé inovacni aktivity. Intenzita realizace vzdélavacich
aktivit a vyuzivani pobidek ke stimulaci zdjmu zaméstnanca o vzdélavani byla zkoumana
prostrednictvim ¢tyistupnové Skaly (¢asto, méné ¢asto, vyjimecéné, vibec).

Databaze inovaénich podniki byla vytvorena na zékladé spolupréace s Asociaci inova¢ni-
ho podnikani (AIP). Ze seznamu jejich ¢lent byli experty, kteti Gzce spolupracuji
s podnikovou sférou vybrany podniky vyznacujici se co nejvyssi mérou technickych ino-
vaci, at’ jiz produktovych nebo procesnich. Takto ziskana databaze byla doplnéna z databa-
zi Czechinvestu a MPO, byly vyuzity i kontakty ziskane v rdmci Setieni realizovaného
NOZV prostiednictvim firmy MEDIAN v roce 2003.

Setrené podniky jsou rozmistény ve viech krajich CR, nejvice podnika bylo z Prahy
(16,2 %) a z Moravskoslezského kraje (13,1 %), nejmensi podil naopak z kraje Pardubic-
kého (1,2 %) a Karlovarského (1,5 %).

Tabulka 1: Rozmisténi Setienych podnikia v krajich

PH |STC |JHC |PLZ |KV |[UST|LIB |KV [PA |VY [JH |OL |ZLI | MR

% 16,2 |55 |67 |21 |15 |58 |64 |61 |12 |92 |78 |55 |128 |131

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskdvani a rozvoji lidskych zdroji

2 Innobarometer 2004
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Jednotlivé podniky nemaji za sebou stejné dlouhou historii. Podle roku vzniku témeéft tii
¢tvrtiny Setienych podniku (73,6 %) pasobi na trhu v oblasti rozhodujiciho oboru podnika-
ni az od roku 1990 nebo pozdgji, vznikly az po piechodu CR z centralng planované eko-
nomiky na ekonomiku trzni.

Obrazek 1: Roku vzniku podniki
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Pramen: MEDIAN-Ptistupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji

Z hlediska odvétvové struktury byly nejvice zastoupeny podniky, jejichZ rozhodujicim
oborem podnikani je vyroba stroji a zatizeni (OKEC 29). Do této odvétvové skupiny patii-
la témét pétina podnikut (19,6 %), s podilem vy3Sim nez 5 % byly zastoupeny podniky spa-
dajici do 6 dalSich odvétvi. Odvétvi vyroby elektrickych stroji a pristrojia (OKEC 31) bylo
zastoupeno 6,3 % podniku, ostatni ginnosti (OKEC 93) - 7,0 %, vyroba kovovych kon-
strukci a kovodéInych vyrobka (OKEC 28) - 6,7 %, vyroba chemickych vyrobki (OKEC
24) - 5,8 %, vyroba pryzovych a plastovych vyrobki (OKEC 26) — 5,5 % a stavebnictvi
(OKEC 45) — 5,2 %.

Obrazek 2: Rozhodujici obor a nejinovativnéjsi obor podnikani
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskdvani a rozvoji lidskych zdroji
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S odvétvovou strukturou Setienych podniki souvisi i nejinovativnéjsi obor podnikani. (viz
obrézek 2) U tém¢t jedné pétiny podniku (18,7 %) je to vyroba stroju a zafizeni, nasleduje
vyroba elektrickych stroja a piistroju (6,7 %), vyroba kovovych konstrukci a kovodélnych
vyrobki (6,4 %), stavebnictvi (5,8 %) a vyroba chemickych vyrobku (5,5 %). Ostatni obo-
ry byly reprezentovany podilem podniku nedosahujicim 5 %.

Z hlediska velikosti podniku mérené poctem zaméstnancu pievazovaly podniky vétsi. Pod-
niky, které zaméstnavaly vice jak 100 zaméstnanca tvorily 56,6 % z celkového poctu Set-
fenych podniki, podniky s poétem zaméstnanci do 25 osob se podilely na celku 17,1 %,
podniky s 25-50 zaméstnanci 11,3 % a s 50-99 zaméstnanci 15 %.

Obrazek 3: Pramérny evidenéni po¢et zaméstnanci v roce 2004
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podniku k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Pouze ctvrtina podnika (25,1 %) méla zahrani¢niho vlastnika nebo spoluvlastnika. Necela
tietina podniku (30,6 %) byla soucasti skupiny podniku. Z hlediska uplatnéni svych pro-
dukti nebo sluzeb ptrevazovaly podniky, které pusobi na mezinarodnim trhu. Tyto podniky
byly v Setieném souboru zastoupeny vice jak dvémi tietinami (66,7 %), neceld tretina pa-
sobi v ramci CR, a to bud’ tzv. na narodnim trhu, ktery byl vymezen vzdalenosti od mista
podniku piesahujici 50 km (20,5 %) nebo na tzv. regionalnim trhu vymezeném okruhem do
50 km (12,8 %).

Obréazek 4: Velikost trhu, na kterém podnik pasobi
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja
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Z hlediska typu inovacnich podniku se téméi polovina Setrenych podnikt (44 %) identifi-
kovala jako strategicky inovac¢ni podnik, tj. podnik, ve kterém jsou inovace klicovym fak-
torem konkuren¢ni strategie, vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj je realizovan soustavné
s cilem vyvoje novych produkti nebo procesi a podnik je zdrojem inovaci Sifenych do
jinych firem.

Ctvrtina podnika se oznagila za modifikujici inova¢ni podnik, podnik pro ktery je charakte-
risticka Uprava stavajicich produktd a procesu prostrednictvim inovacnich aktivit, které
nejsou zaloZeny na vyzkumu a vyvoji, podnik ¢asto funguje jako procesni inovator, ktery
inovuje prostrednictvim praktickych zkuSenosti z vyroby.

K néarazovému inova¢nimu podniku se piihlasilo 18,7 % dotdzanych podnika. Jedna se o
podniky, ve kterych je vyzkum a vyvoj realizovan podle potieby, tedy pod tlakem ¢i za
piiznivych okolnosti nebo na prizpasobeni novych technologii vlastnim potiebam, inovace
nejsou klicovou strategickou aktivitou. Nejmensi podil (12,2 %) predstavuji podniky pie-
jimajici, které inovuji piejimanim inovaci vyvinutych jinymi subjekty.

Obrazek 5: Inovaéni typ podniku
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propoéty

Za rozhodujici zdroj své konkuren¢ni vyhody uvedlo 40 % inovac¢nich podnikt kvalifiko-
vané pracovniky, profesionalitu. Druhou nejcastéjsi odpovedi byly inovace/modernizace
vyrobkt materiali (30 %) a vice jak ¢tvrtina podnika uvedla nizké naklady/levnou pracov-
ni silu. Rozhodujici zdroje konkuren¢ni vyhody formulovaly podniky samy, mohly uvadét
vice moznosti. Néasledujici obrazek uvadi zdroje konkurenéni vyhody, které uvedlo vzdy
alespon 15 raznych podnika.
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Obréazek 6: Rozhodujici zdroje konkurenéni vyhody
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propoéty

Vzhledem k rozsahu Setieného vzorku nelze tento soubor podniki povaZzovat za reprezen-
tativni vzorek. Prosto se ziskané vysledky a zavéry vztahuji pouze k tomuto vzorku, nevy-
povidaji o pristupu k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja v celém segmentu inovacnich
podnika v CR. Ke komplexnimu postizeni viech pii¢in zjisténych skute¢nosti by bylo ne-
zbytné doplnit tento kvantitativni priazkum dalSimi hloubkovymi rozhovory s prislusnymi
reprezentanty podnika.

2.2 Inovaéni podniky a personalni zdroje pro inovaéni aktivity

Nejvyznamnéjsi inovaéni aktivity

Jak je patrno z predchozi charakteristiky soubor Setienych inovac¢nich podnika netvoti ho-
mogenni celek. Pro nékteré podniky jsou inovace z&kladem existence, pro jiné zatim spiSe
okrajovou zalezitosti. Vzhledem k tomu jsme podnikam poloZili otazku, kde se mély samy
piifadit k ur¢ittmu typu podle vyznamu a pojeti svych inovacnich ¢innost (strategicky,
modifikujici, narazovy, ptejimajici). Dale jsme sledovali, jaké jsou nejvyznamnéjsi ino-
vacni aktivity v inovacénich podnicich a jejich o¢ekévany ruast nebo pokles.

Vyznamny je pritom zejmeéna vztah mezi velikosti podniku a inovaénim typem podniku
(viz obr. 1). Velké podniky (nad 250 zaméstnanct) z Setieného souboru se nejcastéji prira-
dily k strategickému inovaé¢nimu typu (56,8 %), naopak malé podniky s méné nez 50 za-
méstnanci piedevsim modifikuji a prejimaji inovace (31,2 % resp. 20,4 %), a nejvétsi podil
strednich podniku (22,3 %), s 50- 250 zaméstnanci realizuje inovace narazové. To doklada
i nasledujici obrazek 1, ktery ukazuje velikostni zastoupeni podnika v rdmci jednotlivych
inovacnich typu. Zatimco strategické podniky jsou tedy piedevsim stredni a velké, modifi-
kujici a prejimajici podniky jsou piedevsim malé a ndrazové inovacéni podniky jsou piede-
vSim stredni velikosti.
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Obrazek 1: Typy inovaénich podniki a jejich velikost
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Podniky se zahraniénim vlastnikem (viz obr. 2) se také z vice jak poloviny (59,8 %) cha-
rakterizuji jako strategické inovacni; ze skupiny podnikd, které zahrani¢niho vlastnika ne-
maji, tak ¢ini pouze vice neZ jedna tietina (38,8 %) podnikt. Nasledujici obrazek 2 pak
ukazuje podil podnikt se zahrani¢nim vlastnikem v ramci jednotlivych inovacnich typu
podnika.

Obrazek 2: Typy inovaénich podniki a jejich vlastnik
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Toto zastoupeni ukazuje, Ze pouze velké a stiedni podniky a ¢astéji se zahrani¢nim vlastni-
kem jsou schopny rozvijet sviij inova¢ni potencial v takovém rozsahu, aby se inovace staly
jejich zékladni charakteristikou. Malé podniky se naopak orientuji spise na jednodussi pre-
birani inovaci.

Déle jsme se zamg¢tili na sledovani rozsahu a vyznamu jednotlivych inovaénich aktivit,
které jsou dale charakterizovany:

« Vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj (VaV)

15



Jakakoliv tvarci systematicky provadéna ¢innost vaSeho podniku za ucelem rozSiteni baze
znalosti a vyuZiti ziskanych poznatka v navrzich novych aplikaci, takovych jako jsou nové
a zlepSené produkty (vyrobky nebo sluzby) a procesy (vcetné vyvoje software).

« Ziskani vysledk z externiho VaV
Jde o tytéz cinnosti jako jsou vySe uvedeng, ale provadéné jinymi podniky (véetné ostat-
nich podnikt v ramci podnikové skupiny) nebo jinymi verejnymi nebo soukromymi vy-
zkumnymi organizacemi.

o Ziskani stroja a zarizeni
Progresivni stroje, pocitacovy hardware specialné koupeny pro zavedeni novych nebo vy-
znamng¢ zlepSenych produkta (vyrobki nebo sluzeb) a/nebo procest.

« Ziskani jinych externich znalosti

Nékup patentovych prav a nepatentovanych invenci, licenci, know-how, obchodnich zné-
mek, softwaru a dalSich forem znalosti od jinych subjekta za ucelem jejich vyuZiti v pod-
nikovych inovacich.

« Skoleni
Podnikové a externi vzd¢lavaci programy pro zaméstnance piimo uréené na vyvoj a/nebo
zavadeni inovaci.

« Uvadéni inovaci na trh

Interni a externi marketingové aktivity, které piimo informuji zakaznika o podnikovych
novych nebo podstatné zlepSenych produktech (vyrobcich nebo sluzbach), véetné piedbéz-
ného priazkumu trhu, trznich testa a reklamniho uvedeni produktu na trh; ale bez tvorby
distribuéni sité pro prodej inovovanych produkti.

« Design, jiné formy pFipravy na vyrobu/dodavky
Procedury a technicka priprava vedouci k vlastni realizaci produktu (vyrobkt nebo sluzeb)
a procesnich inovaci, které nejsou zahrnuty jinde.

Obrazek 3: Nejvyznamnéjsi inovaéni aktivity (prvni uvedena — Top of Mind)
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V piedchozim obrazku ¢. 3 je uvedena nejcastéji uvadéna prvni vyznamna inovacéni ¢in-
nost (ze tii), kterou je mozné povazovat vZdy pro dany podnik za skute¢né stézejni, tzv.
Top of Mind, i kdyZ na otdzku neodpovidali respondenti spontanng, ale vybirali z nabidky.
Vidime, Ze vtomto piipadé je naprosto dominantni vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj
(uvedla jej jako prvni tietina oslovenych podniki). Inovacni podniky se tedy spoléhaji pre-
devsim na svij vnitini potencidl, protoZe ziskavani vysledki externiho vyzkumu ani ziska-
vani jinych externich znalosti nehraje u nich zasadni roli. To muze byt zptasobeno nizkou
arovni zasitovani podnikt véetné spoluprace v téchto sitich, ale i faktory konkurence. Pies
15 % podnika dale uvedlo jako svou nejvyznamngjSi inovac¢ni aktivitu takeé ziskani stroju
a zafizeni a uvadeéni inovaci na trh.

N rozdil od piedchozich udaju o daleZitosti inovacnich aktivit, vypovida sledovani pri-
mérné roéni intenzity zavadéni jednotlivych inovacnich aktivit o celkovém objemu praci,
ktery je vénovan piislusné inovacni aktivité. Z nasledujiciho obrazku (viz obr. 4) je patrné,
Ze podniky vénuji svou pracovni kapacitu pievazné trem uvedenym nejvyznamnéjSim ino-
vaénim aktivitam. Skoleni zaméstnancti, kterému se podniky vénuji nejvice, je pak nedil-

nou soucasti vSech inovacnich aktivit. Nasledujici obrazek 4 také potvrzuje nizsi daraz na
externi zdroje poznatkd pro inovace.

Obrazek 4: Pramérna roéni intenzita zavadéni jednotlivych typa inovaénich aktivit
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v

V nejbliZsich trech letech pak drtiva vétSina oslovenych podnika ocekava ve vsech typech
inovac¢nich aktivit rast. DaleZité ovSem pro nas muze byt zjisténi, Zze priblizné jedna pétina
podnikta ocekava pokles inovacnich aktivit zamérenych na vnitropodnikovy i externi vy-
zkum a vyvoj.

Sledujeme-li tfi nejvyznamngjsi inovacni aktivity podnika vzhledem k jejich velikosti (viz
obr. 5), ukazuje se, Ze velké podniky povaZuji za nejvyznamngjsi inovaéni aktivity uvadeni
inovaci na trh, vnitropodnikovy vyzkum a ziskavani stroju a zatizeni. Tim se v zasad¢é pri-
li5 neliSi od strednich podniku, které oviem zase ve vétsi mite neZ ostatni velikostni skupi-
ny podnika zduraznuji Skoleni. Malé podniky se 1isi zejména velkym durazem na ziskavani
externich znalosti a mensi pozornosti vénovanou vnitropodnikovému vyzkumu. To potvr-

zuje orientaci malych podnika zejména na piebirani inovaci, nikoliv na jejich vyvoj, pro
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ktery jim chybi odpovidajici zdroje. Pro srovnani je v obrazku vyznacena (¢arkou) i pozice
celého souboru Settenych podniki.

Obréazek 5: Nejvyznamnéjsi inovaéni aktivity a velikost podnikia
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Takeé rocni intenzita realizace jednotlivych inovacnich aktivit je siln¢ zavisla na velikosti
podniku, avSak jinym zpasobem nez je tomu v piipadé sledovani duleZitosti jednotlivych
inovac¢nich aktivit. Rozdily mezi velkymi a stiednimi podniky zde nejsou prili§ vyznamné,
avsak malé podniky se vénuji inovacnim aktivitam podstatné méné. Nejvétsi rozdily se
tykaji Skoleni, malé podniky Skoli své pracovniky v mnohem mensim rozsahu. Jak potvrzu-
ji 1 jiné vyzkumy, dostupnost Skoleni je zde niZsi, protoZe v piipadé malého poctu pracov-
nikia se mohou stézZi vzajemné zastoupit.

Podniky se zahraniénim vlastnikem se oproti ceskym podnikam v zasadé neliSi v darazu
na vyznam vétsiny uvadénych inovaénich aktivit. Ceské podniky ovéem mnohem vice zdd-
raznuji ziskavani externich znalosti (35,5 % vs. 19,6 %), Ize predpokladat, Ze ¢asto ze za-
hrani¢i. Podniky se zahrani¢nim vlastnikem zase kladou vétsi diraz na uvadéni inovaci na
trh (64,6% vs. 52,7%), tedy aktivitu spojenou nikoli s vyvojem, ale s uplatnénim inovova-
ného vyrobku ne trhu. Sledujeme- li ro¢ni intenzitu realizace jednotlivych inovac¢nich ¢in-
nosti, pak podniky se zahrani¢ni Ucasti se vénuji vSem inovacnim aktivitam ¢astéji nez ces-
ké podniky, v ptipadé¢ Skoleni a uvadéni inovaci na trh je tento rozdil vyznamny.

Déle nés zajimalo, zda se jednotlivé typy inovaénich podniki (strategicky, modifikujici,
narazovy, piejimajici) lisi v tom, jakeé inovacni aktivity povazuji pro svtj podnik za stéZej-
ni, pripadné kterym vénuji nejvétsi objem praci.

Vyrazné rozdily mezi typy podnika se ukazaly (viz obr. 6) zejména co se tyka vnitropodni-
kového vyzkumu a vyvoje. Zatimco strategické podniky povazuji tuto aktivitu za stézejni
v 70 % piipadua, piejimajici podniky ji akcentuji vyrazné méné (jen 10 % ano). U ostatnich
inovacnich aktivit jiz nejsou rozdily mezi typy inovacnich podnika vyznamnée. Strategicke
podniky dale ¢astéji uvadely jako vyznanou aktivitu ziskavani vysledki externiho vyzku-
mu a uvadeéni inovaci na trh. Narazove inovacéni podniky naopak akcentovaly vice nez
ostatni podniky zaleZitosti designu, prejimajici podniky pak Skoleni zaméstnanci. Uvadéni
inovaci na trh povazuji za vyznamné vice strategickeé a modifikujici podniky nez zbylé dva
typy inovac¢nich podnika. Ukazuje se tedy, Ze uréujici inovacni aktivitou, ktera odliSuje
razné typy inovacnich podnika je piedevsim vlastni vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj,
ktery je charakteristicky piedevsim pro strategické inovacni podniky.
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Obréazek 6: Nejvyznamnéjsi inovaéni aktivity a typy inova¢nich podniki
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Sledujeme-li pramérnou roc¢ni intenzitu zavadeni jednotlivych typa inovacnich aktivit, po-
tvrzuje se opét vyznamny rozdil v pristupu k inovacim mezi podniky "strategického" a "pre-
jimajiciho™ typu. Jak ukazuje nasledujici obrazek (¢. 7), zatimco strategické inovac¢ni pod-
niky realizuji ¢asto vSechny inova¢ni aktivity, piejimajici podniky je naproti tomu realizuji
spiSe vyjime¢né. Prejimajici podniky patiéi také nejéastéji k tém, které ocekavaji
v nasledujicich letech pokles svych inovac¢nich aktivit.

Obréazek 7: Roéni intenzita inovaénich aktivit a typy inovaénich podniki
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Strategické inovacéni podniky se dale vyznamng lisi tim, Ze vedle kvalifikovanych pracov-
nika povazuji inovace za kli¢ovy zdroj konkurenéni vyhody svého podniku.
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Tabulka 1: Kli¢ové zdroje konkurenéni vyhody (3 nejvyznamnéjsi)

kvalifikovani pracovnici |inovace / modernizace vyrobk, | nizké naklady / levna

[ profesionalita materiald, technologii pracovni sila
strategicky 17,4 17,7 8,9
narazovy 6,7 2,8 49
modifikujici 10,7 7,0 9,2
prejimajici 55 2,4 4,6
celkem 40,4 30,0 275

Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propocty

Shrnuti:

Inovacni podniky, které se charakterizuji jako strategické se vyrazné odlisSuji od ostatnich
typt inovac¢nich podnika zejména tim, Ze akcentuji piedevsim vnitropodnikovy vyzkum a
vyvoj jako svou nejvyznamngjsi inovacni aktivitu a na rozdil od ostatnich typa inovacnich
podnikt (zejména od piejimajicich) ¢asto realizuji vSechny inovacni aktivity. Jako strate-
gické inovacni podniky se identifikuji ¢astéji podniky velké (vice jak 250 zaméstnanci),
které maji zahrani¢niho vlastnika. Inovace pak povazuji za nejvyznamnéjsi zdroj konku-
ren¢ni vyhody svého podniku.

Kvalifikaéni struktura zaméstnanci

Inovaéni podniky by mély podle predpokladu vykazovat vétsi skupinu pracujicich, ktefi
vykonavaji vysoce kvalifikaéné naroéna zaméstnani a jsou tudiz nositeli inovacniho po-
tencialu, ktery je predpokladem pro rozvoj znalostné naro¢nych aktivit v téchto podnicich.

Tato skupina je vymezena pomoci klasifikace zaméstnani (KZAM)?, ktera rozdeluje za-
méstnane do 9 skupin. Predmétem Klasifikace je zaméstnani, tj. konkrétni cinnost, kterou
pracovnik vykonava (i kdyZz neni jeho povolanim) a ktera je zdrojem jeho hlavnich pracov-
nich prijmi. Klasifikace definuje zaméstnani jako soubor Ukolu a povinnosti, které jsou vy-
konavany jednou osobou. KZAM vymezuje 10 hlavnich t¥id (0-9) na zékladé dvou hledisek
— urovné vzdelani a specializace vzdélani. Skupinu pracujicich s vysokou kvalifika¢ni narog-
nosti zaméstnani tvori tiidy KZAM 1-3, skupinu s niz$i kvalifikagni naronosti skupiny 4-9.*

® http://www.czso.cz/csu/klasifik.nsf/i/klasifikace

* KZAM 1 — Zakonodareci, vedouci a Fidici pracovnici formuluji a uskutesiiuji viadni politiku, jakoZ i politiku zvlast-
nich spolecenskych, zajmovych organizaci, dale tvori, upravuji a odvolavaji zakony, natizeni a piedpisy, zastupuji vladu,
organizuji a fidi statni Gfady v souladu s vladni politikou a zakony, nebo planuji, fidi a koordinuji ¢innost podnika a
jinych organizaci véetné jejich vnitinich odbora a referati. KZAM 2 — Védeéti a odborni dusevni pracovnici zvysuji
stavajici objem znalosti, zabyvaji se praktickym vyuzivanim védeckych ¢i uméleckych koncepci a teorii a systematicky
sdéluji poznatky. VétSina zaméstnani zafazena do této hlavni téidy vyzaduje znalosti a dovednosti odpovidajici vysoko-
Skolskému, ptip. bakalaiskému vzdélani, nebo védecké kvalifikaci. Napli prace pracovnika hlavni ttidy 2 obvykle zahr-
nuje : analyzu, vyzkum a vyvoj teorii, koncepci a operativnich metod; poskytovani poradenstvi nebo aplikovani stavaji-
cich znalosti. KZAM 3 - Techniéti, zdravotniéti, pedagogiéti pracovnici a pracovnici v p¥ibuznych oborech prova-
dgji vétSinou technické a pribuzné Ukoly spojené s vyzkumem a vyuzitim védeckych a uméleckych koncepci a predpist.
VétSina zaméstnani v této tride vyZaduje znalosti a dovednosti odpovidajici GpInému stiednimu odbornému ptip. bakalat-
skému vzdélani. Tito pracovnici mohou byt vedeni pracovniky zafazenymi v hlavni ttid¢ 1 nebo 2. KZAM 4-9 (4 - Nizsi
administrativni pracovnici (Utfednici); 5 - Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodg; 6 - Kvalifikovani délnici v zemé-
délstvi, lesnictvi a v piibuznych oborech (kromé obsluhy stroji a zafizeni); 7 - Remeslinici a kvalifikovani vyrobci, zpra-
covatelé, opravéri (kromé obsluhy stroja a zatizeni); 8 - Obsluha stroju a zafizeni; 9 - Pomocni a nekvalifikovani pracov-
nici). Pét z hlavnich ttid a to 4, 5, 6, 7 a 8 se posuzuje jako by mély stejny stupen vzdélani - stiedni vzdélani piip. uplné
stiedni vzdélani a rozlisuji se vztahem k Sirokym skupinam specializace vzdélani. Aby byla zvladnuta otazka kvalifikac-
nich poZadavki pro zaméstnani s podobnymi Ukoly v dusledku rozdili pouZitych technologii, je ¢inén rozdil na urovni
hlavni tféidy mezi zaméstnanimi, ktera jsou orientovana v zésadé na femeslnou zru¢nost (tj. hlavni téida 6, 7) a zaméstna-
ni, kterd jsou v z&sadé orientovana na obsluhu stroja, zatizeni a montézni prace (hlavni téida 8). Ve ttid¢ KZAM 9 vyZa-
duje pak vétSina zaméstnani dovednosti pouze na Urovni zakladniho vzdélani.

20



Nasledujici charakteristiky jsou vztazeny k Setienému souboru inovacnich podniki jako
celku, dale ve vztahu k velikosti podniku, jeho vlastnictvi a inova¢nimu typu.

Pramérny podil vysoce kvalifikovanych zaméstnanci tj. KZAM 1,2,3 je ve vSech dota-
zovanych podnicich 44,9 %. Priblizné tietina inovacnich podnika mé vice jak polovicni
podil vysoce kvalifikovanych zaméstnancu, a naopak priblizné dvé tretiny podnika maji
vice jak polovi¢ni podil nekvalifikovanych pracovnika.

Je tedy patrné, Ze inovacni podniky jako celek maji pomérné rovnomeérné rozlozeni pra-
covnikt vSech kvalifika¢nich skupin. Kvalifika¢ni struktura je viak zna¢né zavisla na veli-
kosti podniku. Jak ukazuje nasledujici obrazek (¢. 8), ¢im je podnik mensi, tim ma vétsi
podil kvalifikovanéjSich zaméstnancu. To je zpasobeno tim, Ze velké podniky, i kdyZ jsou
¢asto inovacné vykonngjsi nez malé, maji velkou ¢ést rutinnich ¢innosti ve vyrobé nebo
administrativé zastavanych méné kvalifikovanymi pracovniky. Inovac¢ni ¢innosti u nich
tvoii zpravidla jen ¢ast ¢innosti, zatimco malé inovac¢ni podniky nejsou zpravidla zatiZzeny
tak velkym podilem rutinnich ¢innosti.

Obrazek 8: Kuvalifikaéni struktura a velikost podniku

100%

Lt 25,1
80%
70%
60% 1 KZAM123 0-24%
50% W KZAM123 25-49%
40% | KZAM123 nad 50%
30%
20%
10%

0%

malé (-49) stfedni (50-249) velké (250+) vSechny

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Naproti tomu nelze vysledovat zadnou zavislost mezi vlastnictvim podniku a kvalifika¢ni
strukturou jeho zameéstnancu, ani mezi typem inova¢niho podniku a jeho kvalifikacni
strukturou nebo rozsahem jednotlivych inovacnich aktivit. Rozdil se projevuje pouze v tom
(viz obr. 9), Ze pribliZzné tietina inovac¢nich podnika strategického, modifikujiciho i narazo-
vého typu vykazuje vice jak 50 % podil vysoce kvalifikovanych pracovniki kategorii
KZAM 1,2,3, naproti tomu u piejimajiciho typu je to pouze ¢tvrtina podniki.
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Obrazek 9: Typy inovaénich podniki a podil kvalifikovanych pracovniki
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Sledujeme-li pouze podil zaméstnanct KZAM 2 (védecti a odborni pracovnici), ktefi by
meéli byt piedevsim nositeli inovac¢niho potencialu, ukazuje se, Ze vyrazné vysSi procento
strategickych inovacnich podnika maé také vyssi podil (vice jak 11 %) této skupiny vysoce
kvalifikovanych pracovnika neZz je tomu u ostatnich typa inovac¢nich podniki. Vice jak
¢tvrtina inovacénich podnikid nemé naopak tyto pracovniky vubec Zadné, jsou to zejména

podniky piejimajici inovace.

Tabulka 2: Typy inovaénich podniki a podil védeckych a odbornych pracovniki

KZAM?2 — védeéti a odborni pracovnici

Zadni 1-5% 6-10 % 11 a vice %
strategicky 17,4 28,5 20,1 34,0
narazovy 26,2 27,9 23,0 23,0
modifikujici 30,5 35,4 8,5 25,6
piejimajici 67,5 15,0 5,0 12,5
celkem 28,4 28,4 15,9 27,2

Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propocty
Shrnuti:

Inovacéni podniky jako celek maji vcelku rovnomérné rozloZeni pracovniku vykonavajicich
razn¢ kvalifikacné naro¢né cinnosti. Kvalifikacni struktura je zavisla na velikosti podniku,
¢im mensi podnik, tim ma vyssi podil vysoce kvalifikovanych zaméstnanca. Piejimajici
podniky maji niZsi podil kvalifikovanych pracovnika KZAM 1,2,3 a strategické inovacni
podniky se odliSuji od ostatnich typa vysSim podilem veédeckych a odbornych duSevnich

pracovniki (KZAM 2).
Personalni zdroje pro inovaéni aktivity

Inovacni aktivity lIze realizovat pouze tehdy, pokud maji podniky k dispozici pracovniky
s odpovidajici kvalifikaci. Jsou to cinnosti ¢asto velmi specifické, které souviseji
s konkrétni oblasti vyroby nebo sluzeb, kterou se dany podnik zabyva. Sledovali jsme, zda
se podniky spoléhaji spiSe na to, Ze vhodné pracovniky ziskaji z volného trhu nebo je radgji
ziskavaji z vlastnich zdroja.
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Obréazek 10: Personalni zdroje pro potieby inovaénich aktivit

vnitropodnikovy VkaUm a VyVOj (Vav) mﬁ) 43,1% 18,7%

ziskani stroju a zafizeni 7m% 47,71% 16,5%
ziskani jing ch externich znalosti 7M 29,7% 34,9%
ziskani vy sledku z extreniho Vav | 0,0% % 3L,2% 36,1%
Skoleni | 6,2% 0,37 31,2% 52,3%
design, jiné formy pfipravy na vyrobu/dodav ky 7@@% 61,8% 23,9%

uv&déni inov acf na trh Fm.[ % 69,4% 16,5%

1 T T 1 1 T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M z volného trhu M Brain drain w z vlastnich zdrojli w spolupraci s jiny mi organizacemi

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikut k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji

Ve vyse uvedeném obrazku (¢. 10) jsou jednotlive aktivity sefazeny podle klesajiciho podi-
lu podniku ziskavajicich nové pracovniky pro danou aktivitu nejéastéji z volného trhu.

Nejcastéji vyuzivanym zdrojem novych pracovniki jsou ale vlastni ,,odchovanci* podniku.
U uvadeéni inovaci na trh vyuziva vlastni zdroje nejcastéji 70 % oslovenych podniki,
u designu a jinych forem ptipravy na vyrobu/dodavky to je pies 60 % firem a u ziskavani
stroju a zafizeni rovna polovina oslovenych firem.

Spolupraci s jinymi organizacemi vyuZivaji oslovené podniky nejéastéji pro potieby Skole-
ni (pres polovinu podnika), ale také pro ziskavani vysledku externiho vyzkumu a vyvoje a
jinych externich znalosti (ptes jednu tietinu oslovenych podniki). Pietahovani mozka
z jinych firem, tzv. ,,Brain drain“, je vyuZivan minimalng, avsak nejéastéji pro ziskavani
externich znalosti.

Volny trh je nejcastéji vyuzivan k ziskavani pracovnika pro vnitropodnikovy vyzkum a
VyVvoj, ziskdvani stroju a zatizeni, jinych externich znalosti a vysledka externiho vyzkumu
a vyvoje (u vSech vyuziva volny trh pies 30 % oslovenych podnikt). Ukazuje se tedy, Ze
pro tyto naro¢néjSi inovacni aktivity je pro podniky nezbytné ziskavat pracovniky
z vnéjSich zdroju.

Ti, ktefi vyuZivaji k vyhledavani novych pracovnika pro danou aktivitu nejcastéji volny
trh, odpovidali dale na otazku, jaky je podle nich nejefektivnéjSi zptasob vyhledavani pra-
covnika na volném trhu (viz obr. 11) (proto je u riaznych aktivit rizny pocet odpovidaji-
cich, tj. zaklad pro vypocet procent).

Za nejefektivnéjsi zpasoby ziskavani pracovniki z volného trhu jsou pro vétSinu inovac-
nich aktivit povazovany inzerce v tisku, spoluprace s Uiady prace a osobni kontakty a do-
porucéeni. Pomérné piekvapive je inzerce v tisku a spolupréce s Urady prace povazovana za
nejefektivngjsi i v pripad¢ ziskavani pracovnika pro vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj. To
Ize vysvétlit ziejmé tim, Ze i pro tyto aktivity podniky poptavaji pracovniky vsech, tedy
i nizSich kvalifikacnich kategorii, které mohou timto zpusobem ziskat (viz dale, tab. 3).
Zcela specifické postaveni ma pak mezi inovaénimi aktivitami Skoleni, kde jsou vedle

prevazujiciho podilu osobnich kontakti vyuZivany personalni agentury. Skoleni jsou totiz
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¢asto narazovou akci naro¢nou na organizacni zajisténi, kde mohou personalni agentury
poskytnout cennou pomoc.

Obrazek 11: Nejefektivnéjsi zpasoby vyhledavani pracovniki z volného trhu

N=117 N=98 N=113 N=103 N=53 N=40 N=42

1

vnitropodnik. VaV  externi VaV ziskani strojia  jiné ext. znal. Skoleni uv adeéni inov aci design aj.
zafizeni na trh
M inzerujeme v fisku W vy uZivame personélni agenturu 1 inzerujeme na vlastnich www
1 vyuzivame job-severy 1 spolupracujeme s Grady prace M osobni kontakty
1 prezentujeme ve Skolach 1 jiny zplsob

Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja

Ne vzdy jsou ovsem kvalifikovani pracovnici k dispozici. Sledovali jsme, které konkrétni
profese podnikim piedevsim chybi a jak se stim vyrovnavaji. Z nasledujiciho obrazku
(€. 12) je patrné, Ze nejcastéji jsou poZzadovany profese technického charakteru s vyssi
kvalifikaéni naroénosti, pak nasleduji pracovnici obchodnich profesi, ktefi predevsim
zajiStuji odbyt vyrobku a sluzeb a na tietim misté jsou délnické profese predevsim stroji-
renského charakteru. Témet v 70 % ptipadu hledaji podniky zkuSené pracovniky s praxi.

Obrazek 12: Profese, kde jsou nejvétsi potize najit vhodné pracovniky
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Pramen: MEDIAN-Pfistupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji
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Jednotlivé typy inovac¢nich podnika se piilis nelisi ve vyctu profesi, které zejména maji
potiZe ziskat. Strategickym inova¢nim podnikam chybi jak kvalifika¢né ndro¢né technické
profese, tak délnické profese i obchodnici; podnikam, které realizuji inovace narazove,
chybi vice obchodnici. Pro vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj, pro uvadeéni inovaci na trh
chybi predevsim naroc¢né technicke profese, pro ziskavani stroju a zafizeni zase naopak
obchodnici.

Podivame-li se na uvedené chybéjici profese z hlediska poZzadovaného vzdélani, jak uka-
zuje nasledujici obrazek (¢. 13), je nej¢astéji pozadovano vysokoSkolské vzdélani a dale
pak stredni odborne vzdelani s vyuénim listem.

Obrazek 13: Chybéjici profese podle poZzadovaného vzdélani a velikosti podniku

50

40

m VS
m VoS
1 SSm
1 SOU
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- . 1 |

malé (-49)  stfedni (50- velké (250+) zahr.vlast.  zahr.vlast ne vSechny
249) ano

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Pracovniky s vysoko3kolskym vzdélanim hledaji castéji velké a stiedni podniky a podniky
se zahrani¢nim vlastnikem (cca polovina téchto podniki). Malé podniky poptavaji témér
vyrovnané jak vysokoSkolaky (cca jedna tietina podniku), tak vyuéené pracovniky (také
cca jedna tietina podnika). To maZe souviset s tim, Ze malé podniky ¢astéji pouze pieji-
maji inovace, a tak poZaduji castéji pracovniky spiSe pro realizaci inovaci, coZz mohou
zvladnout i méné¢ kvalifikovani. MuzZe to souviset i s tim Ze v malych podnicich pracuji na
kvalifika¢né naroc¢nych pozicich ¢astéji stiedoskoléci, i s otdzkou finanéni, totiz, Ze vyso-

w7

koSkolsky vzdélané odborniky mtze mala firma stézi zaplatit.

Strategické inovacni podniky poZaduji vyrazné vice nez ostatni vysokoSkolsky vzdélané
pracovniky (viz obr. 14). Naopak podniky piejimajici inovace poZaduji piedevsim stredo-
Skolaky s vyucnim listem.
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Obrazek 14: Chybéjici profese podle pozadovaného vzdélani a typu inovaéniho podniku
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

StiedoSkolaci s maturitou nejsou tak ¢asto poptavani, coz mize byt zpasobeno jejich dosta-
te¢nym poc¢tem na trhu préce, ale i tim, Ze technici se stredoSkolskou kvalifikaci jiZz nestaci
na pozadavky inovac¢nich podnika a jsou nahrazovani vysokoskolsky vzdélanymi odborni-
ky, zejména ve velkych a stiednich podnicich..

Nésledujici tabulka ukazuje naroky na vzdélani pro chybgjici zaméstnance, kteii by méli
realizovat jednotlivé inovacéni aktivity. Z ni je patrné, Ze v ramci jednotlivych inova¢nich
aktivit se uplatiuji v3echny kvalifika¢ni kategorie, aviak s rozdilnym vyznamem (viz Pfi-
loha k 2.2, obrazek P1). Pro nedostatkové profese zajiStujici vnitropodnikovy vyzkum a
VYVOj a uvadeéni inovaci na trh jsou nejcastéji pozadovani vysokoSkolsky vzdélani odborni-
ci, pro Skoleni absolventi vysSiho odborného vzdélavani, pro ziskavani stroju a zatizeni
stiedoSkol&ci s vyucnim listem, pro ziskavani vysledku externiho vyzkumu a vyvoje a pro
design pak bud’ vysokoskolaci nebo stiedoskolaci s maturitou.

Tabulka 3: Vzdélanostni naroky na zaméstnance pro inovaéni aktivity

. A e || A Uvadeni | Desian. jiné
Vnitropodnik. | vysledka e jinych & - p formy ptipravy
p stroju a o Skoleni | inovaci na 5
VaVv z externiho safizeni externlgh trh na vyrobu
VaV znalosti /dodavky
VS 64 36 41 27 30 62 30
VOS 56 28 44 33 44 56 17
SSm 54 37 51 25 37 44 29
sS 44 31 54 33 38 52 24
A 27 18 27 45 27 55 9

Pramen: MEDIAN-Pfistupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji

Dale jsme sledovali, s ¢im souvisi problémy p¥i obsazovani pracovnich mist pro potieby
nejvyznamngjSich inovacnich aktivit (obr. 15).
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Obrazek 15: Problémy p¥i obsazovani pracovnich mist pro inovaéni aktivity
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Skoleni | 8,9% 20,0% 16, 7% 4,4% N=90

design, jiné formy pFipravy na vy robu/dodavky m7.1% 74,3% N=113
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Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikut k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji

U této otazky odpovidali pro kazdou konkrétni aktivitu pouze respondenti, kteti ji uvedli
mezi svymi tiemi nejvyznamnéjSimi (jejich pocty jsou v obrdzku uvedeny). Aktivity jsou
v obrazku usporadany sestupné tak, jak klesa podil odpovedi, které vyjadiujici problemy
s obojim, tedy jak s po¢tem, tak s kvalitou uchazec¢t. Z obrazku je nicméné patrné, Ze vét-
Sina firem pti obsazovani mist pro jednotlivé inovacéni aktivity problémy nema. Pokud pro-
blémy maji, pak nejvice se ziskavanim pracovniku pro vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj a
ziskavani stroju a zatizeni. Naopak pouze nepatrné problémy maji oslovené podniky se
zajistovanim Skoleni.

Podniky vesmeés neuvadgji, Ze by u novych zaméstnancu pozadovanych profesi postradaly
néjaké dovednosti, ale pokud ano, tyka se to vétSinou vSeobecnych dovednosti (8,9 %),
u nékterych profesi i odbornych (6,9 %) a manaZerskych ¢i podnikatelskych dovednosti
4,8 %).

Pokud podniky neziskaji pracovniky s potiebnymi dovednostmi, zajist'uji pro n¢ vzdelava-
ni, at’ jiz vlastnimi silami nebo extern¢. Jak ukazuje nasledujici obrazek (¢. 16), vice nez
tietina oslovenych firem umoziuje svym novym zaméstnancum (nedostatecné kvalifikova-
nym) také sebevzdélavani. Pouze kazda sedma firma se timto problémem vibec nezabyva,
tj. bud® ziskava jen ,hotové* zaméstnance nebo nechava ieSeni pouze na nich, jak jsou
schopni se ,,zaradit".

Alespon néjaky zpusob vzdélavani (v obrazku oznaceno vodorovnou ¢arkou) zajistuje
témto pracovnikam pres 90 % velkych a stiednich podnika a podniki se zahrani¢nim

vlastnikem. Zatimco malé podniky vyuZivaji ve vétsi mite vlastnich sil ke Skoleni pracov-
nika, velkeé a stiedni podniky vyuZivaji ¢asto externich vzdélavacich kurzi.
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Obrézek 16: Vzdélavani pro nove pracovniky, velikost a vlastnik podniki
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propoéty

NejcastéjSimi tématy kurza pro inovaéni pracovniky zajistujici vnitropodnikovy vy-
zkum a vyvoj, ziskavani vysledka externiho vyzkumu a vyvoje, ziskavani stroju a zatizeni
a design jsou nové stroje, materialy, postupy a technologie. Pracovnici, ktefi zajistuji zis-
kavani jinych externich znalosti se nejcastéji Ucastni jazykovych kurza a Skoleni se zamé-
fuje piedevSim na otazky bezpec¢nosti prace. Vzdélavani pracovnikua, kteii se zabyvaji
uvadénim inovaci na trh se zamétuje piedevsim na management, marketing, nakup, pro-
dej, obchod apod.

Pokud inova¢ni podniky neziskaji potiebne pracovniky, snazi se jejich nedostatek feSit
raznymi zpusoby. Nasledujici obrazek (¢. 17) ukazuje nejc¢astéjsi ieSeni nedostatku kvalifi-
kovanych pracovniku (kazdy respondent mohl vybrat nejvyse 5 ze seznamu).

Obréazek 17: Dopad nedostatku kvalifikovanych pracovniki pro inovaéni aktivity

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

tenzity prace stavajicich

pracovnikl

zvyseni in

| | | | | | |
I

I -

(1)

5%
,0%

B
B

budovani vazeb na Skoly,

vyhledavani a vychova budoucich

_ pracovnikt
vzhledavani pracovnikd jinymi

zpUsoby (napf. vyuziti personalni . 24,8%

agentury)
vetsi rozsah vzdélavacich aktivit Ci

zaskoleni stavajicich pracovniku

vetsi rozsah vzdélavacich aktivit ¢i

zaskoleni novych pracovnik(

vyhledavani pracovniki z jinych

oborl (napr. zahrani¢ni pracovni sila, . 19,0%

duchodci atd.)

ziskavani pracovniku z

ich 1

a pruznéjsic

o
& s <
2 = =
s 3 3
© [T} oS =X
— = &
= e
S
S —
=
>
—
e |
T T —
@ T L o
=) R = o T [=}
N N S S o == n
= g £ S B N .- =
i IS == R b
- = X o =7 (@
[ —~ — = x © = >
b~ S Z= E © KN & E
= - =,
T£2% 55 S
»
o N =235 T = 5 S £
¥ Y == g S 3] 5 = =
o o BN S N = [S]
. S © = d <)
et =) < = 2
S — N o (SR X (=) >
EELS 85 ¥ Z:3
S 35 = S 3 - &§ 8
x 2 w© > 0 = = &
o S < > o \© e ©U @
£ a3 = = 5 @
= e ) = o =
S =] 5 I =
(=} = N N >
=%

Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroji
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Nejcasteji (temét 40 % firem) uvedlo zvySeni intenzity prace stavajicich pracovnikia, dale
jsou relativné ¢asto uvadény budovani vazeb na Skoly a vyhled&vani pracovnikt pres agen-
tury (obé uvedla priblizn¢ ¢tvrtina oslovenych firem). Minimalné dochézi k tomu, Ze by
podniky kvuli nedostatku kvalifikovanych pracovnikt zastavovaly vyrobu nebo sniZzovaly
objem praci.

Shrnuti:

Inovacni podniky ziskavaji pracovniky pro své aktivity pievazné z vlastnich fad, z volného
trhu jsou zisk&vani pracovnici piedevSim pro naro¢néjsi inovacni aktivity (napt. vnitropod-
nikovy vyzkum). Pritom je vyuZivana inzerce, vlastni kontakty a doporuceni i spoluprace
s Urady prace. Pro konkrétni inovacni aktivity chybéji predevsim naroc¢né technické profe-
se, obchodnici, ale i déInické profese. Nejcastéji je u chybéjicich profesi pozadovano vyso-
koSkolské vzdélani. Tim se vyznacuji piedevsim velké a stiedni podniky a strategické ino-
vacéni podniky na rozdil od malych podnikt a podnika, které piejimaji inovace. Ty popta-
vaji ve Vvetsi mire predevsim vyucéené pracovniky. Podniky organizuji pro pracovniky zajis-
tujici inovacni aktivity vzdélavani, zamerené pirevazné na sezndmeni se s novymi stroji,
materialy, postupy a technologiemi. Dopady nedostatku kvalifikovanych pracovnika fesi
aktivnimi strategiemi, tzn. zvySenim intenzity prace stavajicich pracovnikd, zvySenim in-
tenzity vzdélavani a aktivnim zptsoby vyhledavani novych pracovnikii.

2.3 PrFistupy k rozvoji lidskych zdroju

Pristup inovacnich podnika k rozvoji lidskych zdroja je analyzovan prostrednictvim tii
aspekti. Prvnim je uplatnovéani jednotlivych sloZek systémového pristupu, druhym vyuZi-
vani pobidek k povzbuzeni zajmu zaméstnanct o zvySovani sve kvalifikace a jejich nejcas-
tejSi formy a tietim aspektem je provadéni kontrol kvality vzdélavani a vyhodnocovani
jeho prinosu. Kazdy z aspekta je zkouman nejprve z hlediska miry vyuzivani celym sou-
borem Setienych inovacnich podnikd, dale jsou analyzovany rozdily v chovani mezi jed-
notlivymi typy inovacnich podnikt a je vyhodnocena také vazba na velikost podniku,
vlastnictvi a trh na kterém podnik pisobi.

2.3.1 Systémovost pristupu inova¢nich podniki k rozvoji lidskych zdrojia

Systémovy pristup k rozvoji lidskych zdroju, respektive jeho ¢ast vedouci ke stanoveni
vzdélavacich potieb a postupu pii jejich naplnéni, byla pro potieby analyzy rozdélena do
¢yt dil¢ich kroka:

« stanoveni poZadavku na kvalifikace, znalosti a dovednosti jednotlivych pracovnich

pozic,

« vyhodnoceni vykonu jednotlivych pracovniki,

« ZjiStovani vzde¢lavacich potieb,

« zpracovani individualnich plant rozvoje pracovnika.
Bylo zkouméno, do jaké miry podniky realizuji jednotlivé dil¢i kroky. Samotna realizace

vzdélavani, kontrola kvality a hodnoceni ptinosta byly také Setreny a vysledky jsou roze-
brany v dalSich ¢astech studie.

Pozadavky na kvalifikace, znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro zastavani vsech
nebo alespon nékterych pracovnich pozic maji stanovené témei vSechny inovacéni podniky
(96,9 %),. Pro vSechny pracovni pozice ma pozadavky stanoveno 70 % podniku, 26,9 %
pouze pro n¢které pracovni pozice. Nicmeéné 3,1 % inovacnich podnika zastava velmi be-
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nevolentni piistup a tyto poZzadavky stanovené vibec nema. Jedna se o podniky s nizkym
po¢tem zaméstnanca, u kterych lze predpokladat, Ze funguji na zakladé neformalni struktu-
ry a vztahu, Ze je od zaméstnanct ocekavana velka flexibilita i pracovni nasazeni a Ze jsou
do zna¢né miry vzajemn¢ zastupitelni.

Ke stanoveni naplni pracovnich pozic pristupuji ve srovnatelné mire strategické a modifi-
kujici inovaéni podniky, z nichz témér tti ctvrtiny (73,6 % resp. 73,2 %) maji stanovene
pracovni napiné pro vSechny kategorie pracovnika a témét jedna ctvrtina pro nékteré pra-
covni pozice (25 % resp. 24 %). Naopak mezi narazovymi a piejimajicimi inovac¢nimi
podniky je nadpramérny podil téch, ktere tyto naplné vibec nestanovuji (6,6 % resp.
5,0 %).

MenSi pozornost ze strany inovaénich podnika je vénovana naslednému kroku systémové-
ho pristupu k rozvoji lidskych zdroja, a to pravidelnému hodnoceni vykonu zaméstnanci.
Jak bylo konstatovano, pouze cca 3 % podnika nema stanovené pracovni ndpiné jednotli-
vych pozic, ale vykony zaméstnancu nehodnoti vice jak dvojnasobek podniki, 7,3 %. VEtSi
¢ast inovacnich podnikt hodnoti viechny své zaméstnance (67,3 %), mensi ¢ast vykony
pouze zaméstnanca zastavajicich urcité pracovni pozice (25,4 %). Nejaktivnéjsi pii hodno-
ceni vykonu vSech svych zaméstnanca jsou modifikujici podniky. Podil modifikujicich
podniku, které hodnoti vykon vSech svych zaméstnanci na celkovém poctu Setienych mo-
difikujicich podnika predstavoval 76,7 %, 0 6,6 p.b. niZsi byl podil strategickych podnika.
Pokud vezmeme v Gvahu i hodnoceni zaméstnanca pouze na nékterych pozicich, potom je
piistup obou typi podniki srovnatelny (75 % resp. 76 %). K hodnoceni zaméstnanca nej-
laxngji pristupuji v piejimajicim a v ndrazovém typu inovac¢nich podniki. Vykony svych
zamgstnanct vabec nehodnoti 20 % piejimajicich podniki a 11,5 % néarazovych podnikd.

Obrazek 1: Systémovy p¥istup k rozvoji lidskych zdroja
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Vzdélavaci potieby svych zaméstnancu zjistuje témei devét desetin inovacnich podnika
(86,8 %), 45 % podnika zjisStuje vzdelavaci potieby vSech svych zaméstnancu, 31,8 %
vzdelavaci potreby zaméstnanci zastavajicich pouze nékteré pracovni pozice.

Strategické podniky vénuji zjiStovani vzdélavacich potieb nejvétsi pozornost, 66 % ze
zkoumaného vzorku strategickych podnika zjistuje tyto potieby pro vSechny pracovniky,
26 % pouze pro nekteré profese. U modifikujicich podnika piedstavuje tento podil pro
vSechny pracovniky 49 % a pouze pro nekteré 41 %). Témito otdzkami se naopak nejméné
zabyvaji podniky ptejimajici a narazové. Vice jak ¢tvrtina piejimajicich podnika (27,5 %)
vibec nezjistuje vzdélavaci potreby zaméstnancu, z narazovych podniki vice jak pétina
(21,3 %).

Individudlni plany rozvoje pracovnika zpracovavaji vice jak dvé tietiny inovacnich pod-
nez pro vSechny pracovniky. Pro vybrané kategorie jsou vzd¢lavaci plany zpracovavany
41 % podnikad, pro viechny kategorie 26,6 % podniki. Tyto plany nejcastéji zpracovavaji
opét strategické a modifikujici podniky, nezpracovava je vice jak polovina piejimajicich
podniku (55 %) a vice jak tretina narazovych inovac¢nich podnikut (37,7 %).

Vsechny sledované faze systémového piistupu k rozvoji lidskych zdroju realizuje pro
vSechny pracovniky cca pétina sledovanych podnika (20,8 %). V téchto podnicich jsou pro
vdechny pracovniky stanovovany jak kvalifikacni poZadavky, tak je jejich vykon pravidel-
né hodnocen, jsou zjistovany potieby jejich dalSiho vzdélavani a jsou pro né zpracovavany
plany rozvoje. Druhou nej¢etnéjsi skupinu predstavuji podniky, které pro vSechny pracov-
niky realizuji prvni tfi kroky systémového piistupu a individualni plany rozvoje zpracova-
vaji pouze pro nékteré kategorie pracovnika (14,7 %). Tieti nejcetnéjsi skupinou (6,7 %)
tvoii podniky vykonavajici vSechny sledované cinnosti pouze pro nékteré kategorie za-
méstnanct. Podniky, které nerealizuji ani jednu z téchto ¢innosti, bez ohledu na to, zda pro
vSechny zaméstnance nebo pouze pro nékteré kategorie zaméstnancu, se na celkovém po-
¢tu podnika podileji 2,1 %.

Komplexnost piistupu k rozvoji lidskych zdroji ma Uzkou spojitost nejen s typem inovac-
niho podniku, ale i s velikosti podniku, trhem, na kterém pusobi a vlastnikem, Tyto charak-
teristiky jsou do jisté miry provazané, nebot’ plati, Ze vétsi podniky castéji pasobi na mezi-
narodnim trhu a maji zahrani¢niho vlastnika ve srovnani s mendimi podniky.

Z hlediska velikosti podniku (viz Piiloha k 2.3, obrdzek P1) je patrné, Ze (a)s rostouci ve-
likosti roste i podil podnika, které realizuji jednotlivé faze systémového pristupu k rozvoji
lidskych zdroja, (b) s rostouci velikosti se snizuje rozdil v podilu podnika, které realizuji
i tzv. vysSi faze systémového piistupu k rozvoji lidskych zdroju, (c) odstup stiedné velkych
podnikt od velkych podniki je mensi nez odstup malych podnika od stiedné velkych pod-
nika. Kvalifika¢ni poZzadavky maji stanovené alespon pro nékteré kategorie zaméstnancu
vSechny velké podniky, a téméi vSechny podniky stiedni velikosti (99,3 %) a vice jak 90 %
malych podniki (90,3 %), zatimco individualni plany rozvoje ma zpracovano alespon pro
ne¢které kategorie zaméstnanci cca 84 % velkych podniki, 74 % stiednich podniki a 41 %
malych podniki. Jestlize pti stanovovani poZadavkt na kvalifikace je rozdil v podilu vel-
kych a stiednich podnika 0,7 p.b. a rozdil v podilu stiednich a malych podniki 9 p.b., po-
tom rozdil ve zpracovavani individualnich plana rozvoje pracovnika dosahuje cca 10 p.b.
resp. 33 p.b. (viz tabulka 1).
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Tabulka 1: P¥istup podniki k rozvoji lidskych zdrojia

Kvalif. pozadavky |Hodnoceni Zjistovani | Indiv. plény
velikost podniku
velky (250+ zaméstnancii) 100,0 97,9 94,7 84,2
stiedni (50-249 zaméstnancii) 99,3 97,1 92,1 74,1
maly (-49 zaméstnanct) 90,0 80,6 71,0 40,9
rozdil velky-stiedni podnik 0,7 0,8 2,7 10,1
rozdil stiedni-maly podnik 9,0 16,5 21,1 33,2
vlastnik
zahrani¢ni 98,8 100,0 97,5 80,4
domaci 96,3 90,2 83,2 63,3
rozdil 2,5 9,8 14,3 171
trh
mezinarodni 98,6 96,8 93,2 74,8
narodni 98,6 88,0 85,1 56,7
regionalni 85,7 78,6 57,2 47,7
rozdil mezindr. vs. narodni 0,0 8,8 8,1 18,1
rozdil narodni vs. regionalni 12,9 9,4 27,9 9,0

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podnikut k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Z hlediska rozdila v chovani podnika se zahraniénim nebo domacim vlastnikem (viz
Priloha k 2.3, obrazek P2) se ukazalo, Ze podniky se zahrani¢nim vlastnikem vénuji rozvoji
lidskych zdrojua vétsi pozornost. VSechny podniky se zahrani¢nim vlastnikem pravidelné
hodnoti vykon svych pracovnikt, 72 % hodnoti vykon vSech pracovnika a 28 % vykon
pouze nékterych pracovniki. Obdobné jako v predchozim ptipadé se rozdil mezi podniky
prohlubuje ve vazbé na specifi¢téjsi faze systémového pristupu k rozvoji lidskych zdroja.
Rozdil pti stanovovani pozadavka dosahl 2,5 p.b. ve prospéch podnikd se zahrani¢nim
vlastnikem, rozdil v hodnoceni pracovnika 9,8 p.b., u zjistovani vzdélavacich potieb pred-
stavoval 14,3 p.b. a pti zpracovavani individualnich vzdélavacich plana 17,1 p.b. Tendence
je obdobn4, jako v piipadé rozdilu v pfistupu podnika s odliSnym poétem zaméstnanci (viz
tabulka 1). Je to dano tim, Ze mezi velikosti a vlastnictvim existuje pomérn¢ silna vazba, Ze
velké podniky maji zejména zahrani¢niho vlastnika, zatimco malé podniky jsou spiSe
v domacim vlastnictvi.

Pristup k lidskym zdrojam se liSi i ve vazbé na trh, na kterém podnik pusobi, zda ptisobi na
mezindrodnim, narodnim nebo regionalnim trhu (viz Ptiloha k 2.3, obrazek P3). Jako rozli-
Sovaci kriterium pro narodni a regionalni trh bylo uplatnéno vzdalenostni hledisko, tj.
vzdalenost odbératele od mista lokalizace inova¢niho podniku. Pokud je hlavni odbératel
od podniku vzdalen vice jak 50 km, je chapan jako podnik pisobici na narodnim trhu, jinak
na regionalnim trhu. Nejvétsi pozornost rozvoji lidskych zdroja vénuji podniky pasobici na
mezinarodnim trhu nasledované podniky pusobici na trhu narodnim a regionalnim. Tyto
rozdily vykazuji obdobnou tendenci jako v piipadé predchozich dvou hledisek, prohlubuji
se u vysSich fazi komplexniho pristupu k rozvoji lidskych zdroja. Rozdil neexistuje mezi
podniky pasobicimi na narodnim a mezinarodnim trhu v pfipadé stanovovani kvalifikac-
nich pozadavki, nejvyssi je naopak pti zpracovavani individualnich plana rozvoje (18,1
p.b.). V ptipadé podnika pasobicich na regionalnim trhu je odstup od podnika pusobicich
na narodnim trhu nejmensi pii zpracovavani individuélnich vzdélavacich plana (9 p.b.),
nejvyssi u zjistovani potieb vzdélavani (27,9 p.b.).
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Shrnuti

Priizkum na inovac¢nich podnicich ukézal, Ze s postupem do dalSich fazi systemového p¥i-
stupu k rozvoji lidskych zdroju, klesa podil podniki, které tyto faze realizuji, nejvyrazng;si
je pokles mezi tieti a ¢tvrtou fazi, tj. mezi zjisStovanim vzdélavacich potieb zaméstnancu a
zpracovanim individudlnich plana rozvoje. Jednotlivé faze jsou castéji realizované pro
vdechny zaméstnance s vyjimkou zpracovani individualnich plana rozvoje, které jsou na-
opak castéji zpracovavané pro vybrané kategorie zaméstnancu. Tato skutecnost je ziejmé
odrazem toho, Ze pro urcité masovéjSi profese nejsou vzdélavaci potieby tolik rozmanité,
tolik individualizované a z toho plynouci vétsi efektivnost zpracovavani spise ,,skupino-
vych® plana rozvoje nez plana individualnich. MaZe to v3ak odrazet i pievazujici kratko-
doby piistup k rozvoji lidskych zdroja, kdy tento rozvoj je zajiStovan spiSe narazove, jed-
notlivymi vzdélavacimi aktivitami. Zhruba pétina inovacnich podnika realizuje vSechny
sledované faze pristupu k rozvoji lidskych zdroju, naopak cca jedna padesatina nerealizuje
ani jednu z téchto fazi.

Inovaéni podniky nepiedstavuji homogenni skupinu z hlediska pristupu k rozvoji lidskych
zdroju. Jejich pristup je diferencovany ve vazbé na typ inova¢niho podniku, na velikost,
vlastnika a na trh. Analyza ukézala, Ze nejvétsi pozornost rozvoji lidskych zdroja vénuji
podniky strategického inovaéniho typu nasledované podniky modifikujicimi, narazovymi
a piejimajicimi. Z hlediska velikosti se jednd o podniky velké, s poctem zaméstnanca pie-
vysujicim 250 osob ve srovnani s podniky stiednimi a malymi. Lépe si vedou podniky se
zahraniénim vlastnikem nez s vlastnikem domacim. To je dasledkem jednak toho, Ze
zahrani¢ni vlastnictvi je charakteristické zejména pro velké podniky a dale Ze zahrani¢ni
vlastnici uplatiiuji manazerské postupy bézné v zemich svého puvodu a vzhledem
k prevaze vlastnika z vyspélych zemi EU se jedna o postupy propracovanéjsi i ve vztahu
k rozvoji lidskych zdrojt. Z hlediska trhu, na kterém podnik ptsobi jsou nejaktivnéjsi pod-
niky pusobici na mezinarodnim trhu nasledované podniky pisobicimi na trhu narodnim a
regionalnim. Je ziejmé, Ze jednotlivé charakteristiky spolu vzajemn¢ souvisi, s urcitou mi-
rou zjednoduseni lze tici, Ze pro zkoumany vzorek inovac¢nich podniki bylo charakteristic-
ké, Ze podniky strategického inovacniho typu pattily predevsim k podnikam velkym, se
zahrani¢nim vlastnikem, pasobicim na mezinarodnim trhu.

2.3.2 Pobidky pro zaméstnance

Vzdélavani je spojeno s ur¢itymi néklady, které nese nejen zaméstnavatel, ale i zaméstna-
nec (bliZze viz kapitola 1), proto soucésti strategie pristupu k lidskym zdrojam byvaji i po-
bidky, které uplatiuje zaméstnavatel vaci zaméstnancam, aby posilil nejen jejich zajem
o dalsi profesni rast, ale i zodpovédnost pii pristupu k jednotlivym aktivitdm vedoucim ke
skute¢nému zvysSeni znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon prislusné profese. Pobid-
ky mohou nabyvat raznych forem, maze se jednat o pobidky financni i nefinan¢ni. Je
zkoumano vyuZzivani Sesti nasledujicich typu pobidek: kurzy v pracovni dobé¢, placené stu-
dijni volno, finan¢ni podpora individualniho vzdélavani, finanéni postup po absolvovani
vzdelavani, pracovni postup po absolvovani vzdélavani, omezeni rizika ukonceni pracov-
niho poméru. Kromé téchto typt pobidek podniky mohly uvést i jiné vyuZzivané pobidky.
VyuZzivani pobidek je zkoumano jednak ve vazbé na profese s rozdilnou kvalifika¢ni néa-
ro¢nosti a jednak ve vazbé na typy inovacénich podnika. Vzhledem k tomu, Ze v nékterych
podnicich nebyly nékteré profese zastoupeny, je intenzita vyuzivani pobidek vuci jednotli-
vym profesim vztaZzena vzdy pouze k poétu podnika, ve kterych tyto profese byly zastou-

peny.
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Vyuzivani pobidek ve vazbé na profesni skupiny

Inovacéni podniky nepovaZuji motivaci svych pracovnikia k Ucasti na dalSim vzdélavani za
piilis potiebny nastroj soudé podle podilu podniku, které zkoumanych Sest typu pobidek
vyuZivaji ¢asto a mén¢ casto na jedné stran¢ a podilu podniki, které tyto pobidky nevyuZi-
vaji vibec nebo vyjimecné. U kazde z pobidek pievazuje podil podniki, které své zamést-
nance nemotivuji nad témi, které je motivuji, i kdyZ pomér je u jednotlivych typua pobidek
odlisny. Nejc¢astéji vyuzivanou formu pobidky predstavuji kurzy v pracovni dobé nasle-
dované s pomérné velkym odstupem prislibem finanéniho postupu a piislibem pracovniho
postupu. Finanéni podpora individualniho vzdélavani je vyuzivana meng, ale vice nez pfi-
se skutec¢nosti, Ze velmi malé procento zaméstnanca si dopliuje formalni vzdélavani, zvy-
Suje si uroven kvalifikace studiem ve Skolach (bliZze viz 3.4.1).

Obrazek 2: Vyuzivani pobidek k motivovani jednotlivych profesnich skupin k dalsimu vzdé-
lavani
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Poznadmka: podil inova¢nich podnika vyuzivajicich jednotlivé pobidky ¢asto a méné casto, jsou zahrnuty
pouze podniky, které piislusnou profesni skupinu zaméstnavaji .Pramen: MEDIAN-P¥istupy inova¢nich pod-
nikt k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propoéty

Inovacéni podniky nemotivuji jednotlivé profesni kategorie se stejnou intenzitou. Vysledky
Setieni ukazaly, Ze zkoumané profesni kategorie je mozné z hlediska motivovani k dalSimu
vzdélavani rozdélit do dvou skupin se srovnatelnou intenzitou vyuzivani pobidek. Skupi-
nu, které je vénovana veétSi pozornost predstavuji technicti pracovnici (KZAM 3) spolu
s védeckymi a odbornymi duSevnimi pracovniky (KZAM 2), ve druhé skuping se spole¢né
ocitly profese s nejvyssi a naopak nejnizsi kvalifika¢ni naro¢nosti, vedouci a tidici pracov-
nici (KZAM 1) a pracovnici na kvalifikaéné nendro¢nych pozicich (KZAM 4-9). MuZe to
odrazet skute¢nost, Ze u vedoucich a fidicich pracovnika se piedpoklada silnd osobni inici-
ativa ve vztahu k sebevzdélavani a naopak u profesi s nizkou kvalifika¢ni naro¢nosti pod-

niky zfejmé vyuzivaji moznosti dané zakonikem préace, tedy Ucast na vzdélavani nafidit.

| kdyZ podniky nemotivuji jednotlivé profese se stejnou intenzitou, z hlediska vyuzivani
jednotlivych forem pobidek se neprojevuji vyrazné rozdily mezi sledovanymi ¢tyimi za-
méstnaneckymi kategoriemi. Nejcastéji vyuzivanou pobidkou jsou pro vSechny zaméstna-
necké kategorie kurzy poskytované v pracovni dobé, nejméné vyuZivan je piislib vyssi
jistoty pracovniho poméru a poskytnuti placeného studijniho volna. Pro viechny kategorie
zaméstnancu plati, Ze rozdil v intenzité vyuZivani prvni a druhé nejc¢astéjsi pobidky je po-
mérné znacény, zatimco rozdil mezi druhou a tieti nejc¢astéji vyuzivanou pobidkou je mini-
malni.
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Nejmeén¢ vyuzivanou pobidkou bylo placené studijni volno poskytované zaméstnancim
v profesich kvalifikacné nenaro¢nych (KZAM 4-9). Podil téchto podnika se na celkovém
vzorku inovacnich podnika podilel jednou desetinou. Naopak nejvice vyuZivanou pobid-
kou byly kurzy v pracovni dobé poskytované technickym pracovnikim (KZAM 3). Podil
podnikt uplatnujicich tuto pobidku vaci technickym pracovnikam dosahl vice jak jedné
poloviny inovaénich podniku, ve kterych byla tato zaméstnaneckd kategorie zastoupena.

Velmi maly podil podnikt (4,6 %) pouZiva i jiné nez diive zminované pobidky. Jedna se
napriklad o zajisténi piistupu k internetu, umoznéni pruzné pracovni doby, nadstandardni
pracovni prostiedi, individualni presvédéovani.

Vyuzivani pobidek jednotlivymi typy inovaénich podniki

Cilem této ¢ésti je vyhodnotit, zda mezi jednotlivymi typy inovac¢nich podnika existuji
rozdily z hlediska vyuZzivani jednotlivych druhti pobidek a rozdily z hlediska ptistupu
k jednotlivym profesim. Nejprve jsou vzdy identifikovany dvé nejcastéji vyuZivané pobid-
ky a naopak nejméné vyuzivana pobidka, dale profese, na které jsou pobidky bez ohledu na
typ zaméieny nejvice a nejmené. Je zkouman také typ pobidky, ktery je vyuZivan
s nejveétsimi a nejmensimi rozdily v uplatiiovani smérem k jednotlivym profesim.

Strategické podniky nejintenzivngji podnécuji vzdélavani pracovnika prostrednictvim
kurzt realizovanych v pracovni dobé a pfislibu finan¢niho postupu, nejméné prostiednic-
tvim placeného studijniho volna. Bez ohledu na typ jsou pobidky nejc¢astéji smérovany
vaci technickym pracovnikam (KZAM 3) a vaci védcam a odbornym dusevnim pracovni-
kaim (KZAM 2), naopak nejmén¢ vici zaméstnancim na kvalifikacné nenaroénych pozi-
cich (KZAM 4-9).

Obrazek 3: Vyuzivani pobidek podniky strategického inovaéniho typu
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Z hlediska uplatinovani pobidek vaci jednotlivym zaméstnancum se nejvétsi rozdil projevil
ve vyuzivani finan¢ni podpory individualniho vzdélavani, kdy tuto pobidku vaci vedoucim
a tidicim pracovnikam vyuZiva 32 % podniku, vaci zaméstnancam na kvalifikacné nena-
ro¢nych pozicich (KZAM 4-9) pouze 22 %. Tento rozdil je logicky a vyplyva z charakteru
prace, ktery je individualizovany u fidicich pracovnikd, zatimco u nizkokvalifikovanych
nevyZaduje individualni vzdélavani. Nejmensi rozdily z hlediska pristupu k jednotlivym
profesnim kategoriim jsou u prislibu omezeni rizika ukonéeni pracovniho poméru, ktery
nabizi 21 % podnikua kvalifikacné nenaroénym profesim a 17 % podnika vedoucim a fidi-
cim pracovnikam stejné jako védeckym a odbornym duSevnim pracovnikam. | kdyZ nej-
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podporovangjSi zaméstnaneckou kategorii predstavuji technicti pracovnici, finanéni podpo-
ra je ve srovnani s nimi ¢astéji vyuzivana u vedoucich a tidicich pracovniki a u védeckych

vvvvv

uplatnovan smérem ke kvalifika¢né nenaro¢nym profesim.

Podniky modifikujici stejn¢ jako strategické podniky nejc¢astéji vyuZzivaji jako pobidku
k dalSimu vzdélavani kurzy v pracovni dobé¢ a piislib finanéniho postupu, nejméné posky-
tovani placeného studijniho volna. Na rozdil od strategickych podnika jsou pobidky nejvi-
ce uplatnované vuci védeckym a odbornym duSevnim pracovnikim (KZAM 2) a vaci
technickym profesim (KZAM 3), nejméné vuci vedoucim a tidicim pracovnikam (KZAM
1). Nejvetsi rozdil ve vyuZivani pobidek vuci jednotlivym profesim byl u piislibu pracov-
niho postupu, tuto pobidku vuci védeckym a odbornym duSevni pracovnikim (KZAM 2)
uplatiuje 40 % modifikujicich podniku, zatimco vaci vedoucim a fidicim pracovnikam
(KZAM 1) pouze 26 % podnika. Vzhledem k tomu, Ze skupina vedoucich a fidicich pra-
covnika zahrnuje celou fadu hierarchickych urovni, je jeji nizké uplatihovani vaci této ka-
tegorii pomérné prekvapivé. Nejméné profesné diferencovanou pobidkou jsou v téchto
podnicich kurzy v pracovni dob¢, které vyuZivalo 46 % podnika pro kvalifikaéné nenaroc-
né profese (KZAM 4-9) a 43 % podnika pro vedouci a fidici pracovniky (KZAM 1). Pies-
toZe nejpodporované;si profesi byli védecti a odborni dudevni pracovnici, kurzy v pracovni
dob¢ byly castéji vyuZivany smeérem ke kvalifikaéné nenarocnym profesim a financni pod-
pora individualniho vzdélavani smeérem k technickym profesim.

Obrazek 4: Vyuzivani pobidek podniky modifikujiciho inovaéniho typu
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podniki k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propocty

Kurzy v pracovni dobé jsou nej¢astéjSi pobidkou i v pripadé prejimajicich inovacnich
podnikd, druhou nejcastéji pouzivanou pobidkou je piislib pracovniho postupu. Naopak
nejmen¢ vyuzivanou pobidku piedstavuje opét placené studijni volno. Prejimajici inovacni
podniky pirekvapivé nej¢astéji motivuji své zaméstnance zastavajici pozice védeckych a
odbornych dusevnich pracovniki (KZAM 2) vzhledem k tomu, Ze pro tyto podniky je cha-
rakteristické piejimani inovaci vyvinutych jinymi organizacemi. Vysoky podil je vSak
ovlivnén tim, Ze v pouze cca tieting prejimajicich podniki jsou tyto profese vibec zastou-
peny, tyto podniky ji potom povazZuji za dualezitou vzhledem ke své konkurenceschopnosti
a jejimu rozvoji vénuji silnou pozornost. Na druhém misté jsou nejéastéji motivovani ke
vzdélavani technicti pracovnici (KZAM 3). Nejméng jsou pobidky smérovany k vedoucim
a fidicim pracovnikim (KZAM 1). S nejvétsimi rozdily vaci jednotlivym profesim je

vvvvv
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Sevnim pracovnikam (KZAM 2) 38 % piejimajicich podnikt, vaci vedoucim a tidicim
pracovnikam (KZAM 1) pouze 8 %. S nejmenSimi rozdily je uplatiovana nejméné vyuzi-
vana pobidka, placené studijni volno. To poskytuje 8 % podniki vedoucim a ridicim pra-
covniku stejné jako odbornym a duSevnim pracovnikim a 6 % podnika kvalifikaéné nena-
rocnym profesim.

Obréazek 5: Vyuzivani pobidek podniky prejimajiciho inovaéniho typu
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Podniky narazového inovac¢niho typu také vyuZivaji nejcastéji kurzy v pracovni dobég, na
druhém misté prislib pracovniho postupu, nejméné ¢asto, stejné jako vSechny piedchozi
typy podniki, placené studijni volno. Pobidky uplatiiuje nejvétsi podil podniku vaci tech-
nikam (KZAM 3) a védeckym a duSevnim pracovnikam (KZAM 2), nejmensi podil vigci
kvalifika¢né nenaro¢nym pozicim (KZAM 4-9). Nejvétsi rozdily s ohledem na uplatiiovani
pobidky vici jednotlivym profesim jsou u prislibu pracovniho postupu, ktery je nabizen
36 % podnikia védeckym a odborny duSevnim pracovnikam, ale pouze 23 % podniki
nizkokvalifikovanym pracovnikam. Nejmensi rozdily jsou naopak v piislibu omezeni rizi-
ka ukon¢eni pracovniho pomeéru, této pobidky vyuziva vaci technikim 12 % podnikd, vaci
vedoucim a tidicim pracovnikaim 8 % podnika.

Obrazek 6: VyuZivani pobidek podniky narazového inovaéniho typu
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Shrnuti

Ve vyuZivani pobidek se projevily rozdily mezi jednotlivymi inova¢nimi typy podniku.
Nejvétsi podil podnika motivujicich své zaméstnance ke vzdélavani byl mezi podniky
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strategického a modifikujiciho typu, s pomérné velkym odstupem nasledovaly podniky
narazového inovacniho typu a prejimajiciho typu. Prvenstvi strategickych inovacénich pod-
nikd je ovlivnéno nejen jejich velikostni strukturou, ve srovnani s ostatnimi typy podnika
je zde nejvyssi zastoupeni velkych podniki zaméstnavajicich 250 vice osob, ale i rychlosti

obmeény produkce. V ramci strategickych podniki je opét nejvyssi podil podniku, u kterych
st&fi produktu nepiesahuje tii roky.

Nejcastéji vyuzivanou pobidkou u vSech typu podnikt byly kurzy v pracovni dobé, né-
sledované v pripadé strategickych a modifikujicich podnika prislibem finan¢niho postupu,
u podnika piejimajicich a narazovych piislibem pracovniho postupu. Nejmén¢ vyuzivanou
pobidkou bylo u vSech podniku placené studijni volno, coZ odpovida velmi nizkému podilu
podnika, ve kterych si zaméstnanci dopliuji formalni vzdélani.

Inovacni podniky nestimuluji k dalSimu vzdélavani vsechny profese stejnou mérou. Strate-
gické inovacni podniky spole¢né s ndrazovymi inovacénimi podniky vénuji v tomto sméru
nejvétsi pozornost technickym pracovnikam (KZAM 3), na druhém misté védeckym a
odbornym dudevnim pracovnikiam (KZAM 2), zatimco u modifikujicich a prejimajicich
podniku je toto poradi obracené. Prvenstvi védeckych a odbornych duSevnich pracovniki
u inovacnich podnika, ve kterych podle definice hraje vlastni vyzkum a vyvoj pomérné
okrajovou roli, je dano tim, Ze tyto profese jsou zastoupeny v pomérné malé ¢asti téchto
podniki a pokud je tyto podniky zaméstnavaji, potom ji vénuji velkou pozornost.

Nejdiferencovangji, tzn. s nejvétsim rozdilem v uplatnovani pobidek vici jednotlivym pro-
fesim ptistupovaly podniky piejimajici, s nejmensimi rozdily naopak podniky narazové.

2.3.3 Kontrola kvality vzdélavani a hodnoceni vysledki/p¥inosa vzdélavani

Vzdélavani muze piinést ocekavané vysledky pouze za piedpokladu, Ze je kvalitni, proto
by vyhodnocovani kvality poskytovaného vzdélavani mélo byt nezbytnou soucasti systé-
moveho pristupu k rozvoji lidskych zdroji. Ne vSechny inovacni podniky, které vzdélavaji
své zaméstnance, viak kvalitu poskytovaného vzd&lavani kontroluji®. Cca tietina podniki
kvalitu vzdélavani nekontroluje. Na zé&klad¢ Setreni nelze rozhodnout, jaké davody stoji
v pozadi této skutecnosti, zda je to skute¢né nezajem o kvalitu, coZ by napovidalo ur¢itému
formalnimu pristupu ke vzdélavani nebo zda si je podnik jisty touto kvalitou na zékladé
piedchozich zkuSenosti, referenci, ¢i zda kontrolu kvality vzdélavani povazuje za nadby-
tecnou vzhledem k tomu, Ze hodnoti vysledky/piinosy vzdélavani jednotlivci. V této sou-
vislosti je v8ak tieba upozornit na skute¢nost, Ze cca pétina podnika piinosy nehodnoti.

V piistupu ke kontrole kvality vzdélavani jsou nejpeclivéjsi podniky strategického inovac-
niho typu. Vice jak tti ¢tvrtiny z nich (76,1 %) kontrolu provadélo, z narazovych a modifi-
kujicich podniku to bylo vice jak 60 % (64,4 % resp. 61,7 %), ale u podniku piejimajicich
méné neZ polovina (42,5 %). Podniky kontroluji kvalitu vzdélavani nejcastéji prostiednic-
tvim dotaznikového Setteni mezi G¢astniky kurzu, prostrednictvim kontroly osvojenych
znalosti ¢i dovednosti G¢astnika na zakladé testt nebo jiné formy, hospitaci v prubéhu kur-
zu. Na kontrole se nej¢astéji G¢astni bud’ nadtizeny vzdélavaného nebo vzdélavany sam.

> Z celkového poctu etienych podnika jich své zaméstnance nevzdglavalo 1,5 %.
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Obrazek 7: Kontrola kvality vzdélavani pracovniki
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Kvalitu vzdélavani nejcastéji kontroluji podniky velké, s poctem zaméstnanct presahujicim
250 o0sob (83,2 %), méné podniky stiedni zaméstnavajici 50-249 osob (69,8 %) a nejméné
podniky malé s po¢tem zaméstnanci nepiesahujicim 49 osob (42,0 %). Podniky se zahra-
ni¢cnim vlastnikem ¢i spoluvlastnikem kontroluji kvalitu vzdélavani castéji nez podniky
v domacim vlastnictvi ( 66,1 % vs. 33,9 %) (viz Piiloha k 2.3, obrazek P4).

S kvalitou vzdélavani Uzce souvisi vysledky/ piinosy vzdélavani. Neexistuje jeden speci-
ficky nastroj, ktery by umozioval toto vyhodnoceni, hodnotici postupy jsou svazany nejen
s jednotlivymi formami vzde¢lavani, ale i s jednotlivymi profesnimi skupinami. Hodnoceni
vysledku, resp. G¢innost vzdelavani se nejsnaze hodnoti, pokud byly jasné definované cile
vzdelavani, pokud je vzdélavani zacilené na vykon urcité prace. Vysledky jsou obvykle
vyrazngjsi, pokud si ¢lovék muze osvojované znalosti ovérovat v praxi a za vysledky nese
zodpovédnost. Uspésnost vzdélavani je mozné vyhodnocovat prostiednictvim pinéni cila
stanovenych v prabézném hodnoceni, kdy se posuzuje posun jednotlivca jak po horizonta-
le, tak po vertikale.

S hodnocenim vysledkt vzdélavani si ziejmé nevi rady, a proto je neprovadi témét jedna
pétina sledovanych podnika (19,6 %). Ve srovnani s kontrolou kvality vzdélavani je vSak
ziejmé, Ze inovacni podniky vénuji vetsi pozornost hodnoceni prinosa vzdélavani. Vyjim-
kou jsou podniky piejimajici, u kterych jsou podily podnika, které nekontroluji kvalitu a
podnikt a které nehodnoti ptinosy zcela shodne (42,5 %). Prejimajici podniky, které ne-
kontroluji kvalitu ani nehodnoti prinosy vzdélavani se na celkovém poctu téchto podnikd,
ktere vzdélavaji své zaméstnance, podili 40 %. Hodnocenim piinosa se, stejné jako
v ptipadé kontroly kvality, nejvice zabyvaji podniky strategické (86,6 %), nasledované
podniky narazovymi (84,7 %) a podniky modifikujicimi (77,8 %).

Nejcastéji hodnoceni piinost provadi nadifizeny pracovnika, ktery se zuc¢astnil Skoleni.
Tuto formu vyuZziva 57,5 % inovacnich podnika, 18,9 % spoléha na hodnoceni samotnym
Gcastnikem Skoleni, zbyla 4 % vyuZivaji jinych forem. Ve vSech typech inovacénich podni-
ku je hodnoceni nadiizenym pracovnikem nejc¢astéjSim zpasobem hodnoceni, i kdyZz kon-
krétni podily jsou odlisné.

Z hlediska velikosti podniku ¢astéji hodnoti piinosy velké podniky ve srovnani s podniky
malymi a stiednimi (viz Ptiloha k 2.3, obrazek P5) a podniky se zahrani¢nim vlastnikem
nez s vlastnikem domacim. Z velkych podnika ptinosy hodnoti 91,6 %, u stiednich podni-
ka 87,1 % a u malych podniku tento podil dosahuje pouze 58 %. PInych 89 % podniki se

s

zahrani¢nim vlastnikem hodnoti piinosy, s domacim vlastnikem pouze 77,5 %.
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Obrazek 8: Hodnoceni vysledki/piinosa vzdélavani pracovniki
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Shrnuti

Kontrolu kvality vzdélavani a hodnoceni jeho prinosa provadi pouze ¢ast inovacnich pod-
nika, které své zaméstnance vzdélavaji. VétSi pozornost je vénovana hodnoceni prinosi
(80,4 % podnika ) nez kontrole kvality (66,1 % podniki). Nejvice se jak v kontrole kvality,
tak v hodnoceni ptinosu angaZzuji podniky strategického inova¢niho typu (76,1 % resp.
86,6 %), nejméné naopak podniky piejimajiciho typu (42,5 % resp. 57,5 %). Podniky, které
jsou ve vzdélavani i ve vyuZzivani pobidek aktivngjsi jsou také aktivngjsi v téchto ¢innos-
tech. Pozitivni vazba se prokazala k velikosti podniku, vétsi podniky vice kontroluji a hod-
noti, a k charakteru vlastnictvi. Podniky se zahrani¢nim vlastnikem ve srovnani s podniky
s domacim vlastnikem realizuji tyto ¢innosti ¢astéji. To je do urcité miry ovlivnéno i sku-
te¢nosti, Ze zahrani¢niho vlastnika maji vice podniky velké ve srovnani s podniky malymi.
Prinosy vzdélavani jsou nejéastéji hodnoceny ve vSech typech inovacnich podniki nadfi-
zenym Ucastnika vzdélavani.

2.4 Vzdélavani

Mezi inovacni aktivity patii také aktivity souvisejici se vzdélavanim zaméstnanct. Pra-
zkum ukazal, Ze Skoleni patti viibec k nejéastéjsi inovaéni aktivité, 48 % podnika realizu-
je tuto aktivitu ¢asto, 29 % mén¢ ¢asto. | kdyZ podil podniki, které neskoli své zaméstnan-
ce vubec, je maly, dosahl necelych 6 % podniki, pokud tento podil zvySime i o podniky,
které Skoli své zaméstnance vyjimeéng, dosahuje podil inovaé¢nich podnikua, které nevénuji
piiliSnou pozornost rozvoji svych lidskych zdroja téméi 23 %.

Z hlediska o¢ekavaného vyvoje intenzity Skoleni témetr 86 % inovacnich podniku, na kte-
rych bylo provedeno Setreni, predpoklada dalsi rist, ale cca 14 % ocekava naopak pokles
vzdélavacich aktivit. Dtivodem této negativni tendence jsou ziejmé nenaplnéna ocekavani
od prinost vzdelavani zaméstnanca k prosperité firmy, Spatné zkuSenosti s kvalitou vzde-
lavani a z toho vyplyvajici presvédéeni o neefektivnim vynaloZeni ptislusného objemu pro-
stredkd a o plytvani ¢asovym fondem zameéstnanca. Nicméné inovacéni podniky si uvédo-
muji vyznam kvalifikovanych pracovniki pro konkurenceschopnost firmy, o ¢emz sveédci
skutecnost, Ze jako jeden z péti klicovych zdroji® konkureneni vyhody uvedlo 40,4 % do-
tdzanych podnika kvalifikované pracovniky/profesionalitu.

® Jednalo se o otevienou otézku, podniky nevybiraly z nabizenych odpovédi.
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2.4.1 Formalni vzdélavani

v Iy

Zaméstnanci inovacnich podnika vyuZivaji moznosti zvysit si nebo rozsitit svoji kvalifika-
ci studiem na 3kolach minimalng. Podniky v CR nemaji povinnost vychéazet zajemcam
o studium vstiic. Zakonik prace neukldda zaméstnavateli povinnost poskytovat zaméstnan-
ci pracovni ulevy a hmotné zabezpeceni. Zaméstnavatel je mize poskytnout v piipade, ze
se jedna o prohloubeni kvalifikace pro vykon préace sjednané v pracovni smlouvé. V tom
piipadé muze zaméstnavatel se zaméstnancem uzaviit dohodu, ve které se zaméstnavatel
zavazuje k poskytovani pracovnich tlev a hmotného zabezpeceni po dobu zvySovani kvali-
fikace a zaméstnanec se zavazuje k setrvani v pracovnim pomeéru po urcitou dobu, nejdéle
vSak pét let, nebo k Uhrad¢é nakladu spojenych se studiem a to i v piipadé, Ze rozvaze pra-
covni pomér pied ukonéenim studia. Pokud zaméstnavatel neni ochoten zaméstnanci po-
skytovat ani hmotné zabezpeceni ani pracovni Ulevy, zaméstnanec maZe studovat pii za-
méstnani, ale na pInéni studijnich povinnosti si musi ¢erpat dovolenou na zotavenou, na
kterou méa zakonny narok. Problémem vSak muze byt to, Ze podle Zakoniku prace dobu
cerpani dovolené urcuje zaméstnavatel, ktery nemusi souhlasit s jejim ¢erpanim v obdobi,
kdy by mél zaméstnanec plnit studijni povinnosti.

Prizkum ukézal, Ze ve vice nez trech ¢tvrtinach inovaénich podnika si zaméstnanci vibec
nezvysuji svoji kvalifika¢ni droven studiem na Skolach. To maZze naznacovat, Ze kvalifi-
ka¢ni droven pracovniku v drtivé vétSing podnika vyhovuje narokam jednotlivych vykona-
vanych profesi, Ze podniky nemaji problém obsadit pracovni pozice osobami s odpovidajici
kvalifikacni drovni. Mén¢ piiznivym divodem maZe byt nezajem o zvySovani kvalifikacni
Urovné ze strany zaméstnancu bud’ proto, Ze ze strany zaméstnavatele citi nevstiicny postoj,
nebo Ze je pro né obtizné skloubit praci, studium a osobni Zivot, nebo Ze ziskané efekty nepo-
vazuji za Umérné vynaloZené ndmaze.

Tabulka 1: Podil podnika, ve kterych se zaméstnanci vibec neug¢astni formalniho vzdéla-
vani (v %)

Uroven vzdélani KZAM 1 KZAM 2 KZAM 3 KZAM 4-9
sS 85,3 83,8 74,3 72,3
VOS/VS 78,5 72,6 68,5 87,6
PhD./postgradudlni 79,1 75,6 86,3 96,4

Pramen: MEDIAN - Ptistupy inova¢nich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja.

Jak ukazuje nésledujici obrazek ¢.1, bez ohledu na profese si zaméstnanci nejc¢astéji doplnu-
ji stredoSkolskou Uroven vzdelavani. S klesajici kvalifika¢ni naro¢nosti jednotlivych profe-
si se logicky prohlubuje rozdil v ucasti na jednotlivych urovnich formalniho vzdélavani.
Nejmensi rozdil je u vedoucich a tidicich pracovnika (KZAM 1), nejvétsi u osob zastavaji-
cich mén¢ kvalifikacné narocné profese (KZAM 4-9). Ve zkoumaném souboru byly za-
stoupeny i podniky, které umoziuji osobam na nizkokvalifikovanych mistech ziskani terci-
arniho vzde¢lani. Jedna se ziejmé o osoby, které tato mista zastavaji docasné, nebot’ jim
umoznuji skloubit pracovni a studijni povinnosti a po ukonéeni studii piejdou na pracovni
pozici odpovidajici dosazenemu stupni vzdélani. Vzhledem k tomu, Ze jim podnik ur¢itym
zpusobem vychazi vsttic, pajde ziejmé spiSe o pozici uvnitt podniku nez mimo ng;j.

Nejcasteji se formalne vzdeélavaji technicti pracovnici (KZAM 3) nasledovani vedoucimi a
fidicimi pracovniky (KZAM 1) a védeckymi a duSevnimi pracovniky (KZAM 2). Formalni
vzdelavani podniky umoznuji s nejnizsi intenzitou osobam zastavajicim kvalifikacné nena-
ro¢né profese (KZAM 4-9), oviem je jim poskytovana relativné silna Sance na doplnéni
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stredoSkolske Urovné vzdelani, ktera je s témito kvalifikaénimi tfidami s vyjimkou devaté
téidy spojena (blize viz vymezeni kvalifika¢nich t¥id v pozndmce pod ¢arou str.18).

Obréazek 1: Formalni vzdélavani na podnicich (v %)
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Poznadmka: podil podnika, které na otdzku s jakou intenzitou poskytuji jednotlivé formy vzdélavani jednotli-
vym kategoriim pracovnikt odpovédély ¢asto a méné ¢asto. Pramen: MEDIAN-Piistupy inova¢nich podniki
k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Vcelku prekvapivy je relativné vysoky podil podniki, ve kterych si zaméstnanci na kvali-
fikacné néroc¢nych postech (KZAM 1, 2) doplnuji stiedokolské vzdelani. Pro bliZsi osvét-
leni této skute¢nosti nejsou k dispozici dalSi informace, lze vyslovit pouze urcité hypotézy.
V piipadé vedoucich a tidicich pracovniki (KZAM 1) se lze domnivat, Ze se jedné o o0so-
by, které zastavaji niZsi vedouci pozice, u kterych se diky piechodu z vertikalni organizac-
ni struktury na strukturu horizontalni rozsituji jejich kompetence a zodpovédnost, zvysuji
se naroky na dosaZzenou kvalifikacni Uroven a stredoSkolské vzdelani na arovni vyuceni si
tyto osoby dopliuji 0 maturitni vzdélani. V ptipadé veédca a odbornych dusevnich pracov-
nika (KZAM 2) se jedna nejspiSe o osoby, které si potiebné znalosti a dovednosti osvojily
v pribéhu svého profesniho Zivota, nicméné nastala situace, kdy se formalni osveédéeni
stava nezbytnosti pro samotny vykon dané profese ¢i platovy postup.

Potésitelné je zjisténi, Ze technic¢ti pracovnici (KZAM 3), jejichZ profese obvykle vyZaduje
schopnosti odpovidajici strednimu odbornému vzdélani si v relativné velkém podilu ino-
vacénich podniku (cca 15 %) dopliuji terciarni vzdélani studiem na vysSich odbornych Sko-
lach ¢i vysokych Skolach. Je ziejme, Ze s rostouci technologickou naroc¢nosti vyrob rostou i
kvalifika¢ni naroky na vykonavani technickych profesi.

Shrnuti

V pievazujici vétsing inovacnich podniki lokalizovanych v CR si zaméstnanci nezvysuji
svoji kvalifikaci prostrednictvim vzdélavani ve Skolach. Bez ohledu na Uroven vzdélavani
se nejéasteji formalné vzdélavaji technicti pracovnici (KZAM 3), nésledovani dusevnimi
pracovniky (KZAM 2). S pomérné velkym odstupem a se srovnatelnou intenzitou se vzdé-
lavaji osoby zastavajici kvalifikacné nenaro¢né posty (KZAM 4-9) a vedouci a fidici pra-
covnici (KZAM 1). Podil podnika, ve kterych se jejich zaméstnanci formalné vzdélavaji se
pohybuje cca pod 10 % Setienych podnika.
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2.4.2 Neformalni vzdélavani

Povinnosti podnika v CR v oblasti vzd&lavani zaméstnanci jsou upraveny Zakonikem pra-
ce. Ten uklada zaméstnavateli povinnost proskolit zaméstnance k zajisténi jeho bezpe¢nos-
ti a ochrany zdravi pii préci; zabezpecit pfimérenou odbornou praxi zaméstnancam - ab-
solventam strednich a vysokych Skol; zabezpecit zaSkoleni nebo zauceni tém zaméstnan-
cam, ktefi vstupuji do pracovniho poméru bez kvalifikace; pokud je to treba zaucit zamést-
nance, ktery piechazi na nove pracovisté nebo na novy druh ¢i zptisob prace. Zaméstnava-
tel je opravnén uloZit zaméstnanci Ucast na Skoleni k prohloubeni kvalifikace. Pro néktera
odvétvi je vzdélavani a nezbytné predpoklady pro vykon urcitych profesi upraveno zakony
nebo vyhlaskami’. Pravni Gprava povinného vzd&lavani se projevuje ve struktuie nefor-
malniho vzdélavani. Pravé kurzy povinného vzdélavani jsou poskytovany nejcastéji,
v pribéhu roku 2004 tyto kurzy zabezpecovalo vice jak 80 % Setienych podnika. Kurzy
povinného vzdélavani byly nejcastéji poskytovany osobam zastavajicim kvalifikacné méng
naro¢né pozice (KZAM 4-9).

Obrazek 2: Neformalni vzdélavani na podnicich
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Poznadmka: podil podniku, které na otazku s jakou intenzitou poskytuji jednotlivé formy vzdélavani jednotli-
vym kategoriim pracovnikia odpovedély ¢asto a méné ¢asto. Pramen: MEDIAN-Pristupy inova¢nich podniki
k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji, vlastni propocty

Vzdélavani prostiednictvim odbornych kurza bez ohledu na jejich formu bylo v inovaé¢nich
podnicich soustiedéno zejména na technické pracovniky (KZAM 3) nasledované odbor-
nymi a duSevnimi pracovniky (KZAM 2). S nejmensi a téméi shodnou intenzitou byly kur-
zy poskytovany pracovnikam na kvalifikacné méné naro¢nych pozicich (KZAM 4-9) a na
pozicich vedoucich a fidicich pracovnika (KZAM 1), coz je ovlivnéno zejména predstinem
povinného vzdélavani a vzdélavani v podnicich u kvalifikacné méné narocnych profesich
ve srovnani s vedoucimi a tidicimi pracovniky.

Jednotlivé typy vzdélavacich kurzi jsou vyuZivany s rozdilnou intenzitou u jednotlivych
pracovnich pozic. Kurzy povinného vzdélani stejné tak jako rekvalifikacni kurzy jsou nej-

" Naptiklad zdravotnictvi, $kolstvi, veiejné sprava, elektrotechnika.
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vice vyuZivany u osob na kvalifikacné nenaro¢nych pozicich (cca 90 % resp. 22 % podni-
k). Kurzy v CR jsou u viech zaméstnaneckych kategorii ¢astgji vyuZzivané nez kurzy
v zahranici, pricemz rozdil se prohlubuje s klesajicimi kvalifika¢nimi naroky jednotlivych
zaméstnaneckych pozic. Kurzy v CR jsou nejéastgji poskytovany technickym pracovnikém
(53 % podniku), kurzy v zahranici védeckym a odbornym dusevnim pracovnikam a vedou-
cim a fidicim pracovnikam (cca 16-17 % podniki).

Podniky davaji prednost vzdelavani zameéstnancu uvnité podniku pied moznosti vzdélavat
je mimo podnik opét u vSech zaméstnaneckych kategorii. Obdobn¢ jako v pripadé vzdéla-
vani v CR a v zahraniéi i zde plati, Ze s klesajici kvalifika¢ni naro¢nosti se zvy3uje rozdil
ve vyuZzivani vzdelavani uvnité podniku a mimo podnik, s klesajici kvalifika¢ni naro¢nosti
se snizuje podil podnikt poskytujicich vzdélavani mimo podnik rychleji nez podil podnika
poskytujicich vzdélavani uvniti podniku. Kurzy v podniku jsou nejc¢astéji nabizené tech-
nickym pracovnikam (KZAM 3) a pracovnikam na kvalifikaéné méné naro¢nych pozicich
(KZAM 4-9), cca 53 % podniki nabizi tento typ kurza zminénym zaméstnaneckym kate-
goriim. Kurzy mimo podnik jsou nejéastéji nabizené osobam zastavajicim pozice KZAM 2
a KZAM 3, cca 41 % podnika.

| kdyZ téméF jedna tietina zkoumanych podniki (31 %) je soucasti skupiny podniki ¢i sité
podniki, podil podnika vyuZivajicich této skutecnosti ke vzdeélavani svych zaméstnancu je
pomérné nizky, ve vazbé na jednotlivé zaméstnanecké kategorie je vyuZiva 12 — 18 %
podnikta. D& se oc¢ekavat, i s ohledem na verejnou podporu sitovacim aktivitam, Ze tento
typ vzdélavani se bude dale v podnicich rozvijet. V soucasné dobé je nejvice zaméren na
vzdelavani vedoucich a fidicich pracovnikt (KZAM 1).

Rekvalifikaéni vzdélavani piedstavuje celkové nejméné vyuZzivany typ vzdélavani, je
témér vylucné zaméreno na osoby zastavajici kvalifikacné nenaro¢né profese. Vaci nim
tento typ vzdélavani vyuzivalo 22 % podniku, vaci ostatnim profesim podil nepiesahl 7 %
podnika.

Jak pristupovaly podniky rozdilnych inovacnich typa k neformalnimu vzdélavani svych
zaméstnanct zastavajicich rozdilné profese ilustruji obrazky P1-P4 v piiloze k 2.4.
Z analyzy byly vyjmuty kurzy poskytované v ramci povinného vzdélavani, nebot’ rozdily
v intenzité jejich poskytovani vyplyvaji ze zakona. Lze v3ak vyslovit domnénku, Ze rozsah-
lejSi povinnosti v ramci povinného vzdélavani zuZuji prostor pro ostatni typy neforméalniho
vzdélavani.

Vaci zaméstnancam na vedoucich a Fidich pozicich (KZAM 1) se nejvice angaZovaly
strategické podniky, mensi intenzitu vykazaly podniky modifikujici. S vyjimkou poskyto-
vani kurzt v rdmci sité podnika a rekvalifika¢nich kurza se neformalnimu vzdélavani vice
vénovaly podniky narazové neZz piejimajici. Prejimajici podniky drzi prvenstvi
v poskytovani rekvalifika¢nich kurza, tento typ vzdélavani viak uplatiioval zanedbatelny
pocet podnik.

Strategické podniky ve vétSi mire neZz ostatni typy inovacnich podnikt neformalné vzdéla-
vaji i osoby na pozicich védeckych a odbornych dusevnich pracovnikia (KZAM 2), za nimi
nasleduji podniky modifikujici, prejimajici a narazové. Piejimajici podniky vyrazné pred-
stihuji podniky narazové v piipadé méné obvyklych kurzi, v kurzech poskytovanych
v ramci sité podniku a v rekvalifikac¢nich kurzech.

Technikam (KZAM 3) z hlediska neformalniho vzdélavani opét nejvétsi pozornost vénuji
strategické podniky, o néco mensi modifikujici podniky, nésledované podniky piejimaji-
cimi a narazovymi. Naprosto stejny zavér plati i pro vzdélavani osob na kvalifikaéné méné
naro¢nych postech (KZAM 4-9). Piedstih piejimajicich podnika pied narazovymi inovac-
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nimi podniky je opét ovlivnén zejména vyssi intenzitou vyuzivani kurza poskytovanych
v siti a rekvalifikacnich kurza.

Shrnuti

V ramci neformalniho vzdélavani jsou vedle povinného vzdélavani nejéastéjSim typem
neformalniho vzdélavani kurzy v CR a kurzy realizované uvnit podniku. Malo vyuZiva-
nou moznosti jsou kurzy zabezpecované v ramci siti, prestozZe je cca jedna tretina podnika
soucasti sit¢ podniku, vzdélavani v ramci siti vyuziva pouze cca 12-18 % podniku. Rekva-
lifikacni vzdelavani patii spolu se vzdélavanim v zahranici také k méné vyuzivanym moz-
nostem, vzdélavani v zahranici je vice zajistovano pro kvalifikacné naroéne profese, vzdé-
lavani rekvalifika¢ni naopak pro profese kvalifikacné nenarocné.

Nejvice se neformalniho vzdélavani Gc¢astni techniéti pracovnici (KZAM 3), dale odborni a
duSevni pracovnici (KZAM 2). S nejmensi a témét shodnou intenzitou byly kurzy posky-
tovany pracovnikam na kvalifika¢né mén¢ naro¢nych pozicich (KZAM 4-9) a na pozicich
vedoucich a fidicich pracovnika (KZAM 1).

Neformalnimu vzdélavani vénuji nejvétsi pozornost podniky strategické a modifikujici, a
to vaci vsem zaméstnaneckym pozicim. Ve vztahu k vedoucim a fidim pracovnikam se
vice angaZuji podniky narazového inova¢niho typu nez podniky piejimajici, ve vztahu
k ostatnim profesim naopak podniky piejimajici nez narazove.

2.4.3 Informalni uéeni

Informalni uéeni na pracovisti je ¢asto vyznamnéjSim zdrojem informaci a zkuSenosti nez
je tomu u kurza neformalniho vzdélavani. Zjistovali jsme, jak podniky podporuji u jednot-
livych kvalifika¢nich kategorii pracovnikia nasledujici zpasoby informalniho uceni :

« zauceni na pracovisti,

« koucovani,

« rotacni staz v riznych formach,

« zkuSenostni uc¢eni v rdmci pracovnich tyma,
« Internet,

« VvyuZzivani odborné literatury,

« (cast na konferencich.

Podporu jednotlivych zpasobu informalniho u¢eni na pracovistich pro jednotlive kvalifi-
kacni kategorie pracovnika ukazuje obrézek P5 v piiloze k 2.4. Nej¢astéjSim zpusobem
piedavani informaci a zkuSenosti na pracovistich je zauc¢eni novych pracovniki. Uplatiuje
se zejména u mén¢ kvalifikovanych pracovnikt (KZAM 4-9), a to ve vice neZ trech ¢trti-
nach podnikd. Cetnost uplatnéni kleséa se zvysujici se kvalifikaci zaméstnanci. Zatimco u
technickych pracovnikia (KZAM 3) se uplatiiuje ¢asto a méné ¢asto jesté u vice jak polovi-
ny podnika, v piipadé vedoucich a védeckych a odbornych pracovnika (KZAM 2) je to ve
40 % podnikt a v pfipadé vedoucich a tidicich pracovnika (KZAM 1) jiZz pouze v jedné
tietiné podnik, a to prevazné u velkych podniki. To je zptsobeno zejména tim, Ze méné
kvalifikovani nebo nekvalifikovani zaméstnanci potrebuji piimé zaSkoleni zpravidla pod
dohledem a pro konkrétni préaci a podnik je povinen jim je poskytnout.

Realizaci koucovani jakoZzto dlouhodobého vedeni pracovnika zkuSenym pracovnikem —
koucem bychom predpokladali spiSe u vysoce kvalifikovanych nebo fidicich pracovnika,
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protoZe jde o pomérné naroény proces. Avsak podniky jej pouZivaji u pracovniki vSech
kvalifika¢nich skupin, ale pomérné malo (do 15 % podniku).

DalSimi vyuZzivanymi zpusoby ptenosu zkuSenosti jsou rotac¢ni staZze, a to prevazné
ve vlastnim podniku. Ty jsou opét vyuzivany podniky vice pro méné kvalifikované nez
pro vysoce kvalifikované pracovniky, i kdyz rozdily nejsou tak velke. Pro nekvalifikované
(KZAM 4-9) a pro technické pracovniky (KZAM 3) jsou vyuzZivany vice jak ve ¢tvrting
podnikt, Pro védecké a odborné pracovniky v 19 % podnika a pro fidici pracovniky ve
12 % podnika. TytéZ pristupy plati i v piipadé zkuSenostniho uceni v rdmci pracovnich
tymu v podniku, kde zaméstnanci pracuji. Podniky jej podporuji také ¢astéji u méné kvali-
fikovanych pracovnikta (KZAM 4-9 — 40 % podnika, KZAM 3 - 35 % podnikt), nez
u vysoce kvalifikovanych (KZAM 2 — 33 % podnikt) pracovnika a nejméné u tidicich pra-
covnika (KZAM 1 - 24 % podniku). Je evidentni, Ze pro fidici pracovniky by byly ptinos-
n&jSi rotacni staZe a zkuSenostni uceni i v jinych podnicich, ale ty jsou vyuZivany minimal-
né.

Naopak zcela jiny obrazek se nabizi v piipadé vyuZivani Internetu, odborné literatury,
piip. konferenci. Tyto prostredky informalniho uéeni jsou podniky podporovany zejména
pro kvalifikované, pro nekvalifikované v mnohem mensi mite. Z Gdajua vyplyva, Ze vyuZzi-
vani Internetu je podporovano témér viemi podniky pro vSechny kvalifikacni kategorie,
pro nekvalifikované (KZAM 4-9) ovSem pouze v priblizné tretina inovacnich podnika.
VyuZzivani odborné literatury je opét podporovano zejména u vdech kategorii kvalifikova-
nych, nejvice u védeckych a odbornych pracovniki (KZAM 2) v 90 % podniki. Ugast na
konferencich je podporovana u kvalifikovanych pracovniki (KZAM 1,2) ve vice jak polo-
vin¢ podniku, u technickych pracovnika (KZAM 3) stéle jesté ve 40 % podnikd, u nekvali-
fikovanych v8ak minimalné.

Podpora informéalniho uceni se lisi i podle velikosti podniku.(viz Ptiloha k 2.4, obrazek
P6) Velké podniky vyuZivaji castéji piimych forem predavani informaci a zkuSenosti (za-
uceni, rota¢ni staZe, zkuSenostni u¢eni v tymu), malé podniky naopak podporuji sebevzdé-
lavani.

Rozdily mezi raznymi typy inovaénich podnika (viz Ptiloha, obrdzek P7) se projevuji
zejména v tom, Ze strategické a modifikujici podniky vyuZivaji vyznamné vice vSech fo-
rem informalniho uceni (kromé zauceni) nez dalSi dva typy podnika. Koucovani, které je
celkové vyuzivano v malé miie se uplatiuje zejména ve strategickych podnicich. Pistup
k Internetu poskytuji prakticky viem svym kvalifikovanym zaméstnancim (KZAM 1,2,3)
vSechny podniky, lisi se naopak v umoznéni pristupu nekvalifikovanym (KZAM 4). Za-
timco strategické podniky jej umoziuji v téméi poloviné podniki, ostatni inovaéni podniky
v priblizné jedné tretiné podnika. Strategické a modifikujici podniky poskytuji viem svym
zaméstnancam také odbornou literaturu (az 90 % podnika) ve vétSi mite nez ostatni dva
typy podniku. Strategické podniky ji pak zptistupnuji ve vétsSi mite i nekvalifikovanym (az
polovina podniki). Ugast na konferencich vyuzivaji opét vice strategické a modifikujici
podniky piedevSim pro fidici pracovniky a védecké a odborné pracovniky (dvé tretiny
podniku), ale i pro technické pracovniky (polovina podniku).

Nasledujici obrazek (¢. 3) ukazuje zpusoby informalniho uceni, které se podnikam nejlépe
osveédeily. Nejvice se osvédéilo zauceni novych pracovnika na pracovisti (zejména ve vel-
kych podnicich); dale pak umoznéni piistupu k Internetu (zejména v malych a stiednich
podnicich a v podnicich bez zahrani¢ni Gcasti), ndkup odborné literatury (opét zejména
v malych a stiednich podnicich a v podnicich bez zahrani¢ni G¢asti) a Uc¢ast na konferen-
cich (zde se jednotlivé kategorie podnika pfilis nelisily). Ucast na konferencich je oviem
zaroven povazovana vedle rota¢ni staze v zahranic¢i za nejmén¢ osveédéenou formu, efekt je
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tedy zavisly na jejich kvalité. Vice jak pétina podnika vSak uvedla, Ze vSechny formy pod-
pory informéalniho uc¢eni na pracovisti se jim osvedcily.

Obréazek 3: Osvédéené zpisoby informalniho uéeni
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Pramen: MEDIAN-Ptistupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroji

Shrnuti:

Pro mén¢ kvalifikované zaméstnance hraje pienos informaci a zkuSenosti na pracovisti
vyznamngjsi roli nez pro kvalifikovangjsi zaméstnance, u kterych se priklada vétsi vyznam
sebevzdélavani. Informalni uceni na pracovistich je podporované pro méné kvalifikované
jinymi formami neZ pro kvalifikované pracovniky. Délici ¢ara je ptritom mezi kategoriemi
KZAM 1, 2, 3 a KZAM 4-9. Zatimco mén¢ kvalifikovani pracovnici ziskavaji informace a
zkuSenosti vice ptimym kontaktem se spolupracovniky (zauceni, rota¢ni staz, zkuSenostni
uceni v ramci tymu), u kvalifikovanych pracovniki hraji tyto formy méné vyznamnou ulo-
hu. Naopak podniky u nich podporuji sebevzdélavani tim, Ze jim umozZiuji pristup
k informac¢nim zdrojam a vyménu zkusSenosti s kolegy v ramci konferenci. Oslovené pod-
niky predpokladaji, Ze mista vedoucich a fidicich pracovnikua, védeckych a odbornych
pracovniki, ale i techniki zastavaji vzdélani lide s rozhledem, ktefi jsou spiSe nositeli in-
formaci a zkuSenosti pro ostatni pracovniky. Podstatnym zjisténim je to, Ze diraz na sebe-
vzdelavani se tyka i technickych pracovniki KZAM 3, kteti maji v naSich podminkéach
pievazné stredoSkolskou kvalifikaci a nebyli dosud vedeni k tomu, aby se byli schopni ce-
loZivotné samostatné ugit.

2.4.4 \/zdélavani zaméstnancia v zahraniéi a inovace

Vzdélavani v zahranici je vyznamnym faktorem ziskavani znalosti potiebnych pro rozvoj
vdech inovacnich aktivit. 1 kdyZz ho vyuZiva jen velmi malo podnikut, sledovali jsme,
v kterych podnicich a u kterych kategorii pracovnika se predevsim uplatnuje. (viz obr. 4)

Nejvice se uplatiuji vzdélavaci kurzy v zahranici, a to zejména pro kvalifikované pra-
covniky KZAM 1,2,3 (12-16 % podniku je organizuje ¢asto a méné casto), dale pak zku-
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Senostni uceni v rdmci pracovnich tymu v zahranici taktéz pro kvalifikované pracovniky
(7-9 % podnika) a nejméné pak rota¢ni stdZe v zahranici, které jsou pro kvalifikované pra-
covniky organizovany pouze v 5-7 % podnika.

Obréazek 4: Vzdélavani v zahranié¢i a velikost podnika
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Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propoéty

Vsechny formy vzdélavani v zahranici jsou realizovany prevazné podniky se zahraniéni
Gcasti, které vysilaji jednotlivé kategorie kvalifikovanych pracovniki KZAM 1,2,3 pfi-
blizn& ve stejném rozsahu (cca 30 % podnika vysila na vzdélavaci kurzy). Ceské podniky
vysilaji do zahranici na vzdélavaci kurzy predevsim védecké a odborné pracovniky KZAM
2.(13 % podnika), dale pak fidici pracovniky 11 % podnikid) a mnohem meén¢ technické
pracovniky KZAM 3 (7 %podnikt). Dale do zahranic¢i vysilaji své pracovniky piedevsim
stiedni a velké podniky, malé podniky se jim vyrovnaji pouze co se tyka zahrani¢niho
vzdelavani védeckych a odbornych pracovnika (KZAM 2). Pro srovnani je v obrazku vy-
znacena (vodorovnou ¢arkou) pozice vsech podnikt sledovaného souboru.
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Obréazek 4: Vzdélavani v zahraniéi a typy inovaénich podnikii.
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Déle se ukazuje se, Ze podniky strategického inovaéniho typu (viz obrazek 4) realizuji
kurzy dalSiho vzdélavani v zahranic¢i ¢astéji nez ostatni podniky V piipadé rotacnich stazi
v zahrani¢nich podnicich a zkuSenostniho uc¢eni v ramci pracovnich tyma v zahranici jsou
aktivni i modifikujici a prejimajici inova¢ni podniky, a to zejména v ptipadé védeckych a
odbornych pracovnikt a vedoucich a fidicich pracovnikt. Pro srovnani je opét v obrazku
vyznacena (¢arkou) pozice vSech podniki sledovaného souboru.

Sve pracovniky vysilaji do zahrani¢i predevsim ty podniky, které se vénuji uvadeni inovaci
na trh, vnitropodnikovému vyzkumu a vyvoji, ziskavani vysledka externiho vyzkumu a
ziskavani stroju a zatizeni. Zatimco podniky, které se vénuji vnitropodnikovému vyzkumu
posilaji do zahrani¢i piedevsim védecké a odborné pracovniky (KZAM 2), podniky, které
se vénuji ziskavani stroju a zafizeni a uvadéni inovaci na trh vysilaji ¢astéji méné kvalifi-
kované pracovniky (KZAM 3 resp. KZAM 3-9) (viz Ptiloha k 2.4, obrazek P8)

Shrnuti:

Prestoze neformalni vzdélavani a informalni uceni pracovnikda v zahrani¢i nehraje
v inovacnich podnicich vyznamnou roli, realizuje se piedevsim pro kvalifikované pracov-
niky KZAM 1,2,3 ve strednich a velkych podnicich se zahrani¢ni G¢asti. Malé podniky
vysilaji do zahranic¢i predevsim védecké a odborné pracovniky. Strategickeé inovac¢ni pod-
niky jsou vtomto sméru nejaktivnéjsi a vysilaji do zahrani¢ni piedevSim kvalifikované
pracovniky (KZAM1,2i3).
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SHRNUTI A ZAVERY

Vzd¢lavani v podnicich je predmétem zajmu mnoha védnich obora, ekonomii nevyjimaje.
V ekonomické literatuie je pozornost vénovana zejména otazkam spojenym s investicemi
do vzdélavani, s jejich navratnosti, s efekty plynoucimi z podnikového vzdélavani a jejich
rozdélovani mezi zaméstnavatele a zameéstnance, nerovnostmi v pristupu k podnikovému
vzdélavani a jeho dopady na akumulaci lidského kapitalu.

Zavery o pristupu inovacénich podnika k ziskavani a rozvoji lidskych zdroju se vztahuji ke
vzorku 327 podniki, na kterych bylo provedeno Setteni v tijnu a listopadu roku 2004 a
v lednu roku 2005. Nelze je povaZovat za reprezentativni pro cely segment inovacnich
podnika. Inovacéni podniky nepredstavuji vzhledem k rozsahu a vyznamu inova¢nich akti-
vit vnitin¢ homogenni skupinu, jsou v ni zastoupeny ¢tyii typy inovac¢nich podniki: podni-
Ky strategicke, modifikujici, narazové a piejimajici.

Strategické inovac¢ni podniky se vyrazné odlisuji od ostatnich typi inovacnich podnikt zejmeé-
na tim, Ze akcentuji predevsim vnitropodnikovy vyzkum a vyvoj jako svou nejvyznamngéjsi
inovacni aktivitu a na rozdil od ostatnich typt inovacnich podnikt (zejména od piejimajicich)
¢asto realizuji vSechny formy inovacnich aktivit. Jako strategické inovaéni podniky se identifi-
kuji castéji podniky velke (vice jak 250 zaméstnanci), které maji zahrani¢niho vlastnika. Ino-
vace pak povaZuji za nejvyznamnéjsi zdroj konkurenc¢ni vyhody svého podniku.

Inovacni podniky jako celek maji vcelku rovnomérné rozlozeni pracovnika vykonavajicich
razné kvalifikacné naro¢né ¢innosti. Kvalifika¢ni struktura je zavisla na velikosti podniku,
¢im mensi podnik, tim ma vyssi podil vysoce kvalifikovanych zaméstnancu. To je zpuso-
beno tim, Ze velké podniky, i kdyZ jsou ¢asto inova¢né vykonnéjsi nez malé, realizuji vel-
kou cast rutinnich cinnosti ve vyrobé nebo administrativé zastavanych méné kvalifikova-
nymi pracovniky. Inovaéni ¢innosti u nich tvoii zpravidla jen ¢ast ¢innosti, zatimco malé
inovacni podniky nejsou zpravidla zatizeny tak velkym podilem rutinnich ¢innosti. Pieji-
majici podniky maji také nizsi podil kvalifikovanych pracovniku. Strategické inovacni
podniky se odliSuji od ostatnich typa vysSim podilem védeckych a odbornych dusevnich
pracovnikia (KZAM 2).

Inovacni podniky ziskavaji pracovniky pro své aktivity pievazné z vlastnich fad, z volného
trhu jsou zisk&vani pracovnici piedevSim pro naro¢néjsi inovacni aktivity (napt. vnitropod-
nikovy vyzkum). Pritom je vyuZivana inzerce, vlastni kontakty a doporuceni i spoluprace
s Urady préce. To lze vysvétlit ziejmé tim, Ze i pro tyto naro¢né aktivity podniky poptéavaji
pracovniky vSech, tedy i nizSich kvalifika¢nich kategorii, ktere mohou ziskat inzerci nebo
spolupraci s Urady préce. Pracovniky pro kvalifikaéné naro¢néjsi ¢innosti Ize zpravidla l1épe
ziskat na zakladé osobnich kontakti a doporuceni. Pro konkrétni inovacni aktivity chybéji
piedevs§im naro¢né technické profese, obchodnici, ale i délnické profese. Nejcastéji je
u chybgjicich profesi pozadovano vysokoskolské vzdelani. Tim se vyznacuji piedevsim
velké a stiedni podniky a strategické inovacéni podniky na rozdil od malych podnika a pod-
nikd, které piejimaji inovace. Ty poptavaji ve vétsi mite predevSim vyucené pracovniky.
Podniky organizuji pro pracovniky zajistujici inovacéni aktivity vzdélavani, zaméiené pre-
vazné na sezndmeni se s novymi stroji, materialy, postupy a technologiemi. Dopady nedo-
statku kvalifikovanych pracovnika tesSi aktivnimi strategiemi, tzn. zvySenim intenzity prace
stavajicich pracovniki, zvySenim intenzity vzdélavani a aktivnim zpisoby vyhledavani
novych pracovniku.

Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti Ize charakterizovat strategicky inovaéni podnik, ktery
se vyznamng liSi od ostatnich typu inova¢nich podniku tim, Ze :
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« inovace a kvalifikovani pracovnici jsou jeho nejvyznamnéjsi konkurenéni vyho-
dou,

o vykazuje vysSi nez 11% podil védeckych a odbornych duSevnich pracovniki
KZAM 2,

« poptava piedevsim pracovniky s vysokoskolskou kvalifikaci,
« castéji vyuziva prostiedki informalniho uceni i pro nekvalifikované pracovniky,
« Castgji vysila své pracovniky na vzdélavaci kurzy do zahranici.

Realizace systémoveho pristupu k rozvoji lidskych zdroju neni v inovacnich podnicich
bézna, pouze pétina zkoumanych podniku realizuje vSechny ¢tyii sledované faze systémo-
vého pristupu alespon pro nékteré pracovniky, tj. stanovuje poZadavky na kvalifikace, hod-
noti vykon pracovnika, zjistuje vzdélavaci potieby a zpracovava individualni plany rozvo-
je pracovniki. Témet vSechny inovaéni podniky maji stanovené poZadavky na kvalifikace
(70 % pro vSechny pracovni pozice, 27 % pro nékteré pracovni pozice), s postupem do
navazujicich fazi systémového piistupu podil podnika, které je realizuji klesa. Individualni
plany rozvoje zpracovavaji cca dv¢ tietiny Setienych podnikua (27 % pro vSechny pracovni
pozice, 41 % pro nekteré pracovni pozice). Jednotlivé faze systémového pristupu jsou ¢as-
t&ji realizované pro vSechny zaméstnanecké kategorie s vyjimkou individuélnich plana
rozvoje. Vzhledem k narocnosti jejich zpracovani davaji podniky ziejmé u masovéjSich
profesi, u kterych nejsou vzdélavaci potieby tolik rozmanité, prednost zpracovani ,,skupi-
novych“ plana, v horSim ptipadé nezpracovavaji Zadné plany a k rozvoji lidskych zdroju
piistupuji spiSe nahodile, narazové.

Pristup inovac¢nich podnika k rozvoji lidskych zdroju je diferencovany podle typu inovac-
niho podniku, jeho velikosti, vlastnika a trhu, na kterém ptisobi. Nejvétsi pozornost rozvoji
lidskych zdroju vénuji podniky strategického inova¢niho typu néasledované podniky modi-
fikujicimi, narazovymi a prejimajicimi. Z hlediska velikosti se jednd o podniky velké,
s poctem zaméstnanct prevysujicim 250 osob, které maji ve srovnani s malymi podniky
veétsSi moznosti profesionalni péce o rozvoj zameéstnancu a podniky se zahrani¢nim vlastni-
kem. Obé¢ tyto charakteristiky spolu souvisi, zahrani¢ni vlastnictvi je typické spiSe pro
velké podniky. Zahrani¢ni vlastnik uplatiiuje manaZerské postupy bézné v zemich svého
pavodu, avzhledem k tomu, Ze se jedna o investory z vyspélych zemi, jedna se i o propra-
covangjsi postupy ve vztahu k rozvoji lidskych zdrojua. Z hlediska trhu, na kterém podnik
pusobi jsou nejaktivnéjsi podniky puasobici na mezinarodnim trhu, kdy se jedna opét
zejména o velké podniky.

Rozvoj lidskych zdroju je na podnicich zabezpecovan jednotlivymi formami vzdélavani.
Zamg¢stnanci jsou zaméstnavateli motivovani k Ucasti na vzdélavani prostiednictvim raz-
nych pobidek. Nejaktivnéjsi jsou v tomto ohledu opét podniky strategického a modifikuji-
ciho typu, s pomérné velkym piedstinem pted podniky narazového a piejimajiciho inovac-
niho typu. Prvenstvi strategickych inovacnich podnika je ovlivnéno nejen jejich velikostni
strukturou, ve srovnani s ostatnimi typy podniku je zde nejvyssi zastoupeni velkych podni-
ki zaméstnavajicich 250 vice osob, ale i rychlosti obmény produkce. V ramci strategickych

podniku je opét nejvyssi podil podniki, u kterych staii produktu nepiesahuje tii roky.

Nejcastéji vyuzivanou pobidkou u vSech typa podnika byly kurzy realizované v pracovni
dobé, nasledované v pripadé strategickych a modifikujicich podnika piislibem finan¢niho
postupu, u podnika piejimajicich a narazovych ptislibem pracovniho postupu. Nejméné
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vyuzivanou pobidkou bylo u vSech podnika placené studijni volno, coZ odpovida velmi
nizkému podilu podnika, ve kterych si zaméstnanci doplnuji formalni vzdélani.

Inovacni podniky nestimuluji k dalSimu vzdélavani vSechny profese stejnou mérou. Strate-
gické inovacni podniky spole¢né s narazovymi inovac¢nimi podniky vénuji v tomto sméru
nejvétsi pozornost technickym pracovnikaim (KZAM 3), na druném misté védeckym a od-
bornym duSevnim pracovnikim (KZAM 2), zatimco u modifikujicich a piejimajicich pod-
nikd je toto potradi obracene. Prvenstvi védeckych a odbornych duSevnich pracovnika
u inovacnich podniku, ve kterych podle definice hraje vlastni vyzkum a vyvoj pomérné
okrajovou roli, je dano tim, Ze tyto profese jsou zastoupeny v pomérné malé ¢asti téchto
podnika a pokud je tyto podniky zaméstnavaji, potom ji vénuji velkou pozornost. Nejdife-
rencovangji, tedy s nejvétSim rozdilem v uplatiovani pobidek vaci jednotlivym profesim
piistupovaly podniky piejimajici, s nejmensimi rozdily naopak podniky narazové.

Kontrolu kvality vzdélavani a hodnoceni jeho pi¥inosia provadi pouze ¢ast inovacnich
podnikau, které své zaméstnance vzdélavaji. VEtsi pozornost je vénovana hodnoceni prinosi
(80,4 % podnikua ) nez kontrole kvality (66,1 % podniki). Nejvice se jak v kontrole kvality,
tak v hodnoceni piinost angaZzuji podniky strategické, nejméné naopak podniky piejimaji-
ci. Podniky, které jsou aktivngjsi ve vzdélavani i ve vyuzivani pobidek jsou aktivnéjsi také
v téchto ¢innostech. Pozitivni vazba se prokazala k velikosti podniku, vétsi podniky vice
kontroluji a hodnoti, a k charakteru vlastnictvi. Podniky se zahrani¢nim vlastnikem ve
srovnani s podniky s domacim vlastnikem realizuji tyto ¢innosti ¢astéji. To je do urcité
miry ovlivnéno i skutec¢nosti, Ze zahrani¢niho vlastnika maji vice podniky velké ve srovna-
ni s podniky malymi. Prinosy vzdélavani jsou nejéastéji hodnoceny ve vSech typech ino-
vacnich podnika nadiizenym Gcastnika vzdélavani.

V pievazujici vétsing inovagnich podniki lokalizovanych v CR si zaméstnanci nezvysuji
svoji kvalifikaci prostiednictvim vzdélavani ve Skolach. Bez ohledu na uroven vzdélavani
se nejcasteji formalné vzdélavaji technicti pracovnici (KZAM 3), nasledovani dusevnimi
pracovniky (KZAM 2). S pomérné velkym odstupem a se srovnatelnou intenzitou se vzdé-
lavaji osoby zastavajici kvalifikacné nenaro¢né posty (KZAM 4-9) a vedouci a fidici pra-
covnici (KZAM 1). Podil podnika, ve kterych se jejich zaméstnanci formalné vzdélavaji se
pohybuje cca pod 10 % Setienych podnika.

V rdmci neformalniho vzdélavani jsou vedle povinneho vzdélavani nejcastéji realizovany
vzdélavaci kurzy v CR a kurzy uskuteciované uvniti podniku. Malo vyuZivanou moznosti
jsou kurzy zabezpecované v ramci siti, piestoZe je cca jedna tretina podniki soucasti sité
podniku, vzdélavani v ramci siti vyuZiva pouze cca 12-18 % podnika. Da se o¢ekavat dalsi
rozSiteni této formy vzdélavani nejen v dusledku prohlubovani spolupréce jiz zasitovanych
podniku, ale i v dusledku veiejné podpory propojovani dalSich podniki do siti. Rekvalifi-
kacni vzdélavani patti spolu se vzdélavanim v zahranici také k méné vyuzivanym moznos-
tem, vzdelavani v zahranici je vice zajistovano pro kvalifikaéné naro¢né profese, vzdéla-
vani rekvalifikaéni naopak pro profese kvalifikaéné nenarocné. Nejvice jsou vzdélavaci
kurzy zajistovany pro technické pracovniky (KZAM 3) a dale pro odborné pracovniky
(KZAM 2). S nejmensi a téméi shodnou intenzitou byly kurzy poskytovany pracovnikim
na kvalifikacné méné naro¢nych pozicich (KZAM 4-9) a na pozicich vedoucich a tidicich
pracovnikia (KZAM 1).

Neformalnimu vzdélavani vénuji nejvétsi pozornost podniky strategické a modifikujici, a
to vuci vsem zaméstnaneckym pozicim. Ve vztahu k vedoucim a tidim pracovnikam se
vice angaZuji podniky narazového inovac¢niho typu nez podniky piejimajici, ve vztahu
k ostatnim profesim naopak podniky ptejimajici nez narazové.
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Informalni uéeni realizované jako zauceni na pracovisti, kou¢ovani, rotacni staze, zkuSe-
nostni uc¢eni v rdmci pracovnich tymu, ale i vyuzivani internetu a odborné literatury nebo
Ucast na konferencich predstavuje dulezZitou slozku péce podnikt 0 rozvoj zaméstnanci.
Pro méné kvalifikované zaméstnance hraje ptrenos informaci a zkuSenosti na pracovisti
vyznamngjsi roli nez pro kvalifikovangjsi zaméstnance, u kterych se priklada vétsi vyznam
sebevzdélavani. Informalni uceni na pracovistich je podporované pro méné kvalifikované
jinymi formami nez pro kvalifikované pracovniky. Délici ¢ara je pritom mezi kategoriemi
KZAM 1, 2, 3 a KZAM 4-9. Zatimco mén¢ kvalifikovani pracovnici zisk&vaji informace a
zkusenosti vice pifimym kontaktem se spolupracovniky (zauceni, rotacni staz, zkuSenostni
uceni v ramci tymu), u kvalifikovanych pracovniki hraji tyto formy méné vyznamnou ulo-
hu. Naopak podniky u nich podporuji sebevzdélavani tim, Ze jim umozZnuji ptistup
k informaénim zdrojam a vymeénu zkusSenosti s kolegy v ramci konferenci. Oslovené pod-
niky predpokladaji, Ze mista vedoucich a ftidicich pracovniki, védeckych a odbornych
pracovniki, ale i techniki zastavaji vzdélani lidé s rozhledem, kteii jsou spiSe nositeli in-
formaci a zkuSenosti pro ostatni pracovniky. Podstatnym zjisténim je to, Ze diraz na sebe-
vzdelavani se tyka i technickych pracovniki KZAM 3, kteti maji v naSich podminkéach
pievazné stredoSkolskou kvalifikaci a nebyli dosud vedeni k tomu, aby se byli schopni ce-
loZivotné samostatné ugit.

PrestoZze neformalni vzdélavani a informalni uceni pracovnika v zahrani¢i nehraje
v inovac¢nich podnicich vyznamnou roli, realizuje se piedevsim pro kvalifikované pracov-
niky KZAM 1,2,3 ve stiednich a velkych podnicich se zahrani¢ni G¢asti. Malé podniky
vysilaji do zahranic¢i predevsim veédecké a odborné pracovniky. Strategické inovac¢ni pod-
niky jsou vtomto sméru nejaktivnéjsi a vysilaji do zahrani¢ni predevsim kvalifikované
pracovniky (KZAM1,2,3).
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PRILOHY

Priloha k 2.2 Inovaéni podniky a personalni zdroje pro inovaéni aktivity

Obrézek P1: VVzdélanostni naroky na chybgjici zaméstnance pro inovacéni aktivity (v %)
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Priloha k 2.3 Pristupy k rozvoji lidskych zdroja

Obrazek P1: Pristup podniki k rozvoji lidskych zdroji ve vazbé na jejich velikost (v %)
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Obrézek P2: Pristup podniku se zahrani¢nim a domécim vlastnikem k rozvoji lidskych zdroja
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Obréazek P3: Piistup podniki pusobicich na zahrani¢nim, narodnim, regionalnim trhu k rozvoji

lidskych
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Obrézek P4: Kontrola kvality vzdelavani dle velikostnich kategorii podniki a vlastnictvi (v %)
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Obrézek P5: Hodnoceni ptinosa vzdélavani dle velikostnich kategorii podnik a vlastnictvi (v %)

100% -
12,9 25 196
80% - K]
0,
LIl M nehodnotime
40% - 87,1 775 80 4 | hodnotime
58,0
20% -
0% ‘ —L
malé (-49)  stfedni (50- velké (250+) zahr. vlast. zahr. vlast. ~ “vSechny
249) ano ne

Pramen: MEDIAN-P¥istupy inovacnich podnika k ziskévani a rozvoji lidskych zdroja, vlastni propocty

59



Priloha k 2.4 VVzdélavani

Obréazek P1: Neformalni vzdélavani vedoucich a fidich zaméstnanci — KZAM 1 (v %)
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Obréazek P2: Neformalni vzdélavani védeckych a odbornych dusevnich zaméstnancti — KZAM 2 (v
%)

70 -
60

60 54
47 47
50 |

40 36

30

20 - 1

5
ol B : | 6 r
. 11 '

v CR v zahranici. v podniku mimo podnik v sfti rekv alifika¢ni

| strategické M modifikujici 1 ndrazové 1 prejimajici

Pramen: MEDIAN-Piistupy inovacnich podniku k ziskavani a rozvoji lidskych zdroj, vlastni propoéty

60



Obrézek P3: Neformdlni vzdelavani technickych zaméstnancti — KZAM 3 (v %)
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Obrazek P4: Neformalni vzdélavani kvalifikacné méné naro¢nych profesi — KZAM 4-9 (v %)
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Obrézek P5: Podpora informéalniho uceni jednotlivych zaméstnaneckych kategorii (v %)
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Obrézek P6: Podpora informalniho uceni v podnicich jednotlivych velikostnich kategorii (v
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Obrézek P7: Podpora informéalniho uc¢eni a inovaéni typy podnika
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Obréazek P8: Vzdélavaci kurzy v zahrani¢i pro zaméstnance podilejici se na jednotlivych inovac-
nich aktivitach (v %)
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Narodni observator zaméstnanosti a vzdélavani

Narodniho vzdélavaciho fondu

Nérodni observatot zaméstnanosti a vzdélavani pasobi jako analyticko-
vyzkumna sekce Narodniho vzdélavaciho fondu. Vznikla z iniciativy
Evropské vzdélavaci nadace (ETF). Od roku 2004 je soucasti evropské
sit¢ ReferNet, kterd je ziizena Evropskym centrem pro rozvoj odborné-
ho vzdelavani (Cedefop).

Observatoi poskytuje informace, shromazd’uje data, analyzuje tendence
a provadi vyzkum v oblasti rozvoje lidskych zdroja, trhu prace, vzde-
lavani a predvidani kvalifikacnich potieb. Od roku 2005 je jednim z
pracovist’ Centra vyzkumu konkurenéni schopnosti ¢eské ekonomiky
(MSMT 1MO0524), v ramci nshoz provadi vyzkum kvality lidskych
zdroju jako faktoru konkurenceschopnosti. DalSi dlouhodobé vyzkum-
né projekty jsou zpracovavany pro MPSV a jsou zaméfeny na (i) ne-
rovnosti v Sancich na vzdélani, (ii) naroky spole¢nosti védéni na kvali-
fikaci lidskych zdroji a na vzdélavani, (iii) souvislosti starnuti popula-
ce a vzdélavani.

Narodni observatoi se podili na mnoha mezinarodnich projektech
zpracovavanych pro Evropskou komisi, Cedefop, OECD. P¥i jejich rea-
lizaci spolupracuje s partnerskymi organizacemi v zahrani¢i (napi.
QCA - Velka Britanie, BIBB - Némecko, CEREQ a OREF - Francie,
ISFOL - Italie, University of Bremen - Némecko, ROA - Nizozemi,
ESRI - Irsko). V ramci Ceské republiky spolupracuje zejména s vy-
zkumnymi institucemi, které se zabyvaji problematikou trhu préce,
vzdelavani a socialni problematikou (SoU AVCR, VUPSV, NUOV,
L:JI\{, CSVS, CERGE), ale i s organizacemi zaméstnavatelt, odbory a
CSu.
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