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Anotace

Pfedmétem disertacni prace je problematika vztahu intelektualniho kapitalu
a rozvoje podnikani, a to z pohledu procesniho inzenyra, lektora a pedagoga. Jejim cilem
je analyza vztahi mezi Grovni intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikani a formulace
praktickych doporuceni pro dals$i rozvoj podnikani. V teoretické Casti je zpracovana
problematika intelektualniho, lidského, organiza¢niho a zakaznického kapitalu, rovnéz
tématika vzdélavani. Teoretické poznatky jsou vyuzity i V praktické casti prace.
V praktické casti jsou zpracovand data ziskdna vyzkumem v podnicich do
500 zaméstnanci v Ceské republice. V zavéru jsou detailnd popsany hlavni vystupy

Z provadéného vyzkumu véetné doporuceni pro praxi.

Kli¢ové pojmy

Andragogika, intelektualni kapital, lidsky kapital, organiza¢ni kapital, podnikové

vzdélavani, zakaznicky kapital.



Annotation

The issue of the relation between intellectual capital and business development from
the perception of a process engineer, lecturer and teacher is the subject of the doctoral
thesis. The aim of this thesis is to formulate practical recommendations for further
business development based on the analysis of relation between the level of intellectual
capital and business development. The theoretical part deals with the issue of intellectual,
human, organizational and customer capital as well as education. Theoretical knowledge
is also used in the practical part of the thesis. In the practical part, the data are processed
obtained from the research, which was carried out in the Czech companies with up to
500 employees. In the conclusion, there are the main outputs of the research described

including recommendations for practice.

Key words

Andragogy, business education, customer capital, human capital, intellectual capital,

organizational capital.
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UvVOD

Zakaznici podnikii, firem ¢i instituci chtéji stdle nové, kvalitn€jsi, inovované
vyrobky a sluzby s vyssi pfidanou hodnotou. Management podnikd, firem a instituci chce
tyto pozadavky klientG uspokojit a zaroven chce navysit zisky, byt uspésny,
oboustrannych o¢ekavani je znalostni pracovnik. On pfichazi s inovativnim napadem, on
reaguje na nové pozadavky klienta ¢i nadfizeného a spliiuje, nebo nespliiuje pozadavky

na kvalitu a mnohé dalsi.

Postaveni zaméstnancti v podnicich se méni Vv zavislosti na zménach v oblasti
fizeni a podnikové kultury. Pojem lidské zdroje evokujici zaméstnance pasivni, trpné
vykonavajici svéfenou ¢innost, o jejimz smyslu nejsou presvédceni, postupné zacina
nahrazovat pochopeni vyznamu agilnich zaméstnancii, schopnych a ochotnych
poskytovat podniku své znalosti a dovednosti vedouci ke zlepSovéani podnikatelskych

aktivit.

Vsichni tedy (od majitele ¢i feditele az po fadového zaméstnance) se podili na
vytvafeni (svébytného) intelektudlniho kapitdlu podniku. Jeho uroven z velké c¢asti
ovliviiuji znalosti, dovednosti, schopnosti, které jsou rozsitovany dal$im vzdélavanim
zaméstnancl. Toto vSe by mélo byt zdkladem a piedpokladem pro GspéSny rozvoj

podnikani.

Uvédomuje si management podnikd vyznam podnikového vzdélavani? Cim je pro
né zaméstnanec? Jak vyuzivaji kapitdl, ktery jim zaméstnanci kazdodenné nabizeji?

Pfeménuji jej v know-how a bohatstvi podniku?

Autor prace se ve své profesni kariéfe s vySe polozenymi otdzkami neustéle
setkaval, které ho ptivedly k tématu disertacni prace vénované: Vyznamu podnikového

vzdelavani z hlediska rozvijeni intelektualniho kapitélu organizace.

Cilem prace bylo analyzovat vztah mezi Urovni intelektudlniho kapitalu
a rozvojem podnikani a formulovat prakticka doporuceni pro dalsi rozvoj podnikani.
Prace méla 1 fadu vedlejSich cili jako napf.: zmapovani soucasného povédomi
o intelektudlnim kapitalu ve firmach do 500 zaméstnancii nebo postihnout podminky

pfechodu od intuitivniho chdpani vyznamu intelektualni kapital organizace k cilenému



fizeni jeho rozvoje (Knowledge Management). Za ptidanou hodnotu prace autor povazuje
vytvoteni prezentace, Skoleni pro management podnikl. Zaroven se tento vzdélavaci
material stane soué¢asti prednasky na VSB — Technické univerzité Ostrava, Ekonomické

fakulté, Katedfe managementu v pfedmétu Rizeni pracovniho vykonu zaméstnanci.

Pro ziskani primarnich dat byl vyuzit empiricky vyzkum. Byla pouzita kombinace
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu s uplatnénim metody dotazovani formou

polostrukturovaného rozhovoru a dotazniku.

Pfed zapocCetim kvantitativniho vyzkumu byla provedena pilotni studie pro

ovéieni srozumitelnosti otdzek a byly provedené nasledné upravy.

Prace je rozdélena do péti kapitol. V prvni kapitole je zdiraznéna aktualnost
tématu, definovan cili prace, pojmenované soucasné poznani, které chce prace z ¢asti

obohatit a popsany metody vyzkumu. Byla pfipomenuta historie vzdélavani dospélych.

Naplni druhé kapitoly je podnikova kultura a jeji atributy, jakymi jsou: hodnoty,
postoje, vize, poslani a podnikova etika.

Treti kapitola je vénovana podnikovému vzdélavani. Najdeme v ni kofeny
podnikového vzdélavani, jeho definice, zafazeni. Déle je rozebran vyznam podnikového
vzdélavani, jeho vyhody, ekonomicky pfinos. Je zminéna role personalniho oddéleni,

ucici se organizace, tacitni a explicitni znalosti a Primysl 4. 0.

Obsahem ¢tvrté kapitoly je intelektualni kapital. Podrobnéji se zabyva hmotnou
a nehmotnou hodnotou podniku, lidskym, organizaénim a zékaznickym kapitadlem
a spojuje je spodnikovym vzdélavanim. Dale je popsan vztah trovné vzdélavani
a podnikani s arovnémi intelektualniho kapitalu a typem vzdélavani. Jedna z podkapitol
ukazuje celostni pohled na vyznam podnikového vzdélavani z hlediska rozvijeni
intelektudlniho kapitalu, dal$i pak popisuje interakci mezi podnikovym vzdélavanim,
intelektualnim kapitalem, kvalitou produktu ¢i sluzeb a podnikovou kulturou.

Prakticka C¢ast prace se v uvodu vénuje pouzitym vyzkumnym metodam
a nastrojum, pfipomina vyzkumny cil, vyzkumné otazky. Popisuje vybér respondent,
charakteristiku vyzkumného vzorku, sbér dat. Nasledné prezentuje zpracovana ziskana

data a interpretuje jejich vysledek. Doklada vysledky vedlejsich cilti prace. Cil této prace

10



smétoval do aplikovaného vyzkumu. Soucasti praktické ¢asti jsou zavéry ze ziskanych

dat a doporuceni pro praxi pro dalsi rozvoj podnikani.
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TEORETICKA CAST

1 METODOLOGIE

1.1 Aktualnost tématu

Ekonomicky riist napliiuje kauzéalni vztahy mezi expanzi podnikéni, minimalni
mirou nezaméstnanosti a velkou mirou fluktuace. Podnikové vzdélavani vic, nez kdy
jindy pracuje s novymi nezaSkolenymi zaméstnanci a k vy$Simu vykonu posouva jiz
zapracované. Hledani odpovédi na to, jak dualezité je pro podniky do 500 zaméstnancl
podnikové vzdélavani, nabizi také z casti odpoveéd’ na aktudlni otazku, ktera zni: ,,Jak

zvysit produktivitu, kvalitu produktt, sluzeb, kdyz na trhu nejsou volni zaméstnanci?“

Pti dal$i ekonomické krizi bude jedna z otazek znit takto: ,Jak udrzet vysi
produktivity, kvalitu produktu, sluzeb s omezenym poctem zaméstnancti?* Odpovéd na
ob¢ otazky mize byt v pochopeni naléhavosti a nezvratnosti Primyslu 4.0, stejné jako
V rozhodujicim vyznamu intelektudlniho kapitalu. Intelektudlnimu kapitalu, ktery je
pfirozenou, le¢ velmi opomijenou soucasti hodnoty firmy, se doposud nedostidva

zaslouZené pozornosti a tuto situaci je tteba zménit.

Klicovym pfedmétem z4jmu persondlni andragogiky spojenym s vyuzitim
poznatkll psychologie (zejména socidlni psychologie, manazerské psychologie, ale
1 kognitivni psychologie) a také sociologie je intelektudlni kapital, ktery je organicky

spjaty s procesem celozivotniho uceni.

Domnivame se tedy, Ze téma prace, kterym je vyznam podnikového vzdélavani
z hlediska vyuziti intelektualniho kapitalu organizace, je t¢ématem nadmiru aktualnim jak

pro soucasnost, tak pro budoucnost!
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1.2 Objekt a pfedmét vyzkumu

Objektem vyzkumu jsou podniky do 500 zaméstnanci v Ceské republice
a konkrétné jejich manazefi pracujici na vSech trovnich fizeni. Pfedmétem vyzkumu je
pak nalezeni odpovédi na to, jaky je vztah mezi Urovni intelektualniho kapitalu
arozvojem podnikani, zjiSténi arovné znalosti tykajici se intelektualniho kapitalu, vztahu

k podnikovému vzdélavani, firemni kultufe a procest s tim spojenych.

1.3 Co nebylo dosud Feseno

Ptedkladand prace piinasi v mnoha ohledech novy holisticky pohled (véetné
grafického znadzornéni) na intelektudlni kapital, podnikové vzdélavani a oblasti firemniho
Zivota, jakymi jsou napf. kvalita produktd, sluzeb, ekonomika, podnikovéa kultura,
hodnoty atd. Snazi se postihnout objektivni i subjektivni faktory, uvést vnéjsi i vnitini
motivaci zaméstnanct podniku spojenou s energetizaci a triddu nutnou pro rast podniku:
umét, chtit a moci. Analyzuje nedostatky vzdjemné interakce mezi podnikovym
vzdélavanim, jeho Urovni, intelektudlnim kapitdlem zaméstnancti a firemni kulturou.
Poukazuje na dulezitost téchto vazeb a doporucuje mozna feSeni vyplyvajici jak

z teoretickych poznatkd, tak predevs§im z praktickych zkusenosti autora.

1.4 Cil prace

Cilem této disertacni prace je analyzovat vztah mezi Urovni intelektualniho
kapitalu a rozvojem podnikdni a formulovat prakticka doporuceni pro dalSi rozvoj
podnikéni.

Cilem je také zjistit, zda a v ¢em lze vidét souvislost mezi intelektudlnim
kapitdlem a rozvojem podnikéni. Pokud se souvislost prokaze, bude posouzena jeji
uroven. Cilem prace je rovnéz na zéklad¢ ziskanych dat poukazat na slaba mista v praci

s intelektudlnim kapitdlem v podnicich a navrhnout moZznosti napravy této skutec¢nosti.

Vyhodnoceni bude postaveno na Skalovém, bodovém ohodnoceni ,hlavni

otazky“, tykajici se vztahu urovné intelektualniho kapitalu a rozvoje podnikani, polozené
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manazerim firem. Vedlejsi otazky v hodnoceni postaveném na procentualnim, Skalovém

¢i jiném ohodnoceni pomohou upfesnit zjisStovany cil prace.

V neposledni fad¢ je jednim z vedlejSich cili této disertatni prace vyuziti
ziskanych poznatkl k uplatnéni v podnikové praxi, konkrétné vytvorenim prezentace —

Skoleni pro management firem.

1.5 Soucasné poznani

Odborna 1 laicka vefejnost nachdzi na konci dvacatych let tohoto stoleti
v knihovnéch i knihkupectvich dostatek knih ¢eskych autort, ktefi se zcela ¢i z¢asti vénuji
aktudlnimu stavu na poli podnikového vzdélavani. Jinak je tomu s intelektudlnim
kapitdlem. Mezi hlavni soucasné informacni zdroje patii pfedev§im zahrani¢ni literatura,

zahrani¢ni internetové zdroje a az pak Cesti autoti odborné literatury.

K nejdilezitéjsim dilim, které byly v této praci pouzity, patii tyto:

1) Jan Bartak — Skryté bohatstvi firmy, obsahem je uceleny a Siroky pohled na
tizeni lidského kapitalu. Ukazuje dileZitost intelektudlniho kapitélu, lidi a jejich znalosti,
ucici se organizace a firemni kultury.

2) Jonathan Low, Pam Cohen Kalafut — Invisible Advantage, text se zabyva
ekonomikou nehmotného majetku, jejim vlivem na fungovéani firem a fizenim
nehmotnych aktiv.

3) Ludmila Mladkova — Management znalosti v praxi, autorka se zaobira
zakladnimi pojmy managementu znalosti na vSech urovnich organizace a nabizi soubor
metod a postuptl k jejich fizeni.

4) Marcin Ktak — Zarzadzanie wiedza we wspolczesnym przedsiebiorstwie
velmi systematicky fes$i Ulohu a vyznam znalosti, jejich fizeni, fungovani firem
zalozenych na znalostech. Vnima védomosti jako zaklad tizeni intelektualniho kapitalu
a organizacni kultury firmy.

5) Jiti Plaminek — Vzdélavani dospélych, dilo nabizi detailni pohled na
vzdelavani v souvislostech, ukotvenych v obsahu a efektivité vzdélavani, partnerstvi
vSech zucastnénych, kterych se vzdélavani tyka, a smyslu a kontextu, do kterého je

vzdélavani zasazeno.
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6) Josef Vodak, Alzbéta Kuchar¢ikova — Efektivni vzdélavani zaméstnanci,
autofi komplexnim zplisobem propojuji vse, co je spojeno s efektivnim vzdeélavanim
zaméstnanct a s intelektudlnim kapitdlem, predevsim pak kapitalem lidskym.

Soucasny védecky svét se vénuje intelektualnimu kapitalu napti¢ kontinenty.

ukazku témat, které jsou blizké tématu této prace.

Rosa M. Mariz-Pérez, M. Mercedes Teijeiro-Alvarez, M.Teresa Garcia-Alvarez
(2012, str. 68-76) se na https://www.elsevier.es/en-revista-cuadernos-economia-329-
articulo-the-relevance-human-capital-as-X0210026612551071 vénuji dopadu lidského

kapitdlu na inovac¢ni kapacitu spolecnosti. Poukazuji na pozitivni vliv Skoleni na
pracovisti na inovace tykajici vyrobku, ale také schopnosti pfizpiisobit se zméndm

V poptavce a dalsim piinosiim pro podnik.

Soheila Asadi (2013, str. 462-476) na file:///C:/Users/nie0058/Downloads/427-
1332-1-PB.pdf rozebira vztah mezi intelektualnim kapitalem a fizenim znalosti.

Poukazuje na diilezitost téchto dvou faktorti z pohledu rozvoje podniku, spolecnosti, ale

predevsim vztahu se zakaznikem.

Magdalena Rosinska-Bukovska (2019, str. 142-158) se ve svém prispévku na
https://www.researchgate.net/publication/333990939 Human Capital and Intellectual

Capital in Modern International Business Based on Studies of the Strategies of
Transnational Corporations/fulltext/5d11763e92851cf44049390c/Human-Capital-and-

Intellectual-Capital-in-Modern-International-Business-Based-on-Studies-of-the-

Strategies-of Transnational-Corporations.pdf zabyva migraci vzdélanych lidi hlavné

v nadnarodnich spole¢nostech a vnima ji jako dulezity ptispévek pro rozvoj organizace.

Nazyva to aktivaci mezinarodniho transferu lidského kapitalu.

Autofi G. Vahanyan, H. Vahanyan, M. Ghazaryan (2019, str. 1-15) se na
http://www.iatp.am/vahanyan/articles/vahanyan_emerald_article2017.pdf zaobiraji

vyznamem a dopadem virtudlniho intelektudlniho kapitdlu (VIC) v ramci digitalni
ekonomiky, elektronické spravy a podnikani, elektronického obchodovéni a obchodu,

virtualnich organizaci, podnikii a informa¢ni komunikace.

Vyse zminéné Ctyfi aktualni ¢lanky naznacuji pestrost témat, ktera se v mnoha

dalSich piispévcich zabyvaji v§im, co je spojeno s intelektudlnim kapitalem.
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1.6 Historie vzdélavani dospélych

Tato prace, ktera je vénovana vyznamu podnikového vzdélavani z hlediska
vyuziti intelektudlniho kapitalu firmy, patii svym tématem, obsahem, cili i vyzkumnymi
otazkami do andragogiky, védecké discipliny, kterd se zabyva procesy a souvislostmi

spojenymi s u¢enim a vzdélavanim dospélych.

Nutnost, ale i touha se vzdélavat, patii k clovéku od nepaméti. Diky nim se ménil

svét, at’ uz mél konecny pokrok jakoukoliv konotaci.

Zacatky vzdélavani dospélych mutzeme umistit do egyptského Ramessea,
védeckého strediska vychovavajiciho knéze, architekty atd. Zaklad vSech véd nachézime
ve filozofii. Dulezitymi milniky historie vzdélavani jsou filozofické Skoly antického
Recka, Platonova akademie, uéili$té Aristotelovo, zabyvajici se rozumovou, mravni
a télesnou vychovou, ale i Alexandrijska Skola ucencii vénujici se teologickému

poznani, gramatice, rétorice.

Palan, Langer (2008, str. 17) piSou, ze: ,,Za prvni rozpracovani didaktiky pro
dospélé je mozno povazovat spis Marca Fabia Quintiliana (35-95) ,,O vychové

fecnika®, ktery ¢itd celkem 9 knih.*

Stredovek patiil, co se vzdélavani tyce, nabozenskym klasternim a katedralnim

Skolam a svétskym univerzitdm napi. v Bologni, Oxfordu, Praze, Krakov¢ atd.

Renesance je spojena se svobodou mySleni, svétskosti, individualismem

a s mysliteli, jakymi byli Erasmus Rotterdamsky ¢i Francis Bacon.

vvvvvv

musime zminit J. A. Komenského. Neni sice autorem knihy, kterd by se vénovala
vzdélavani dospélého jedince, ale v Obecné poradé¢ o ndpravé véeci lidskych, ve
Vsevychové pise: ,,Kazdy vek je ur€en k uceni a tytéZ meze jsou cloveéku dany pro Zivot
a pro uceni.“ V Obecné poradé¢ o napravé véci lidskych v ¢asti zvané Pampaedia

poukazuje na to, aby lidé byli uceni vSichni, vS§emu a vSestranné.

Jean Jacques Rousseau je vyraznou filozofickou a pedagogickou osobnosti
osvicenstvi. Nazory na vychovu vyjadril v pedagogickém spise Emil ¢ili o vychové. Jeho

nauka vychazela z piesvédceni, Ze lidé se rodi jako dobii, ale vinou spole€nosti se kazi.
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Cilem bylo vychovavat ¢lovéka svobodného, u kterého budeme respektovat jeho vek,

individualni zvlastnosti a rozhodnuti.

Mezi vyznamné osobnosti, které utvarely budoucnost vzdélavani dospélych, patii
dansky ucitel, duchovni, spisovatel Nikolai Frederik Severin Grundtvig, ktery se
zaslouzil o vznik danskych lidovych vysokych skol. Jak pisi Palan, Langer (2008, str. 17):
,Usiloval také o univerzitu vzdélavani dospélych, o ,,Skolu zivota® (autonomni nezavisly
typ univerzity, bez pfijimacich a zavérecnych zkousek, otevieny vSem dospélym bez

jakékoliv diskriminace).*

Pojem andragogika byl poprvé pouzit némeckym vysokoSkolskym ucitelem
Alexandrem Kappou v roce 1833 v dile ,,Platonovo uceni o vychové* v kapitole, kterou
nazval ,,Andragogika neboli vzdélavani v dospélém véku*. Tento spis je bran jako zaklad
noveé vznikajici discipliny. Nesouhlas s timto pojmem zasadnim zplUsobem odmitl

Johann Friedrich Herbart, pro kterého bylo objektem vychovy pouze dité.

Dvacaté stoleti je plné jmen, ktera pomohla k rozvoji vzdélavani dospélych. Patii
k nim: Eugen Rosenstock-Huessy, ktery andragogiku chapal spiSe jako metodu; John
Dewey — spolutviirce filozofie pragmatismu. Od Zéka o¢ekéval aktivni praci, naplnéni
vlastniho Zivota zkuSenostmi, kterym jde vstfic, které ho motivuji a povzbuzuji. Dalsi
vzdélavani bylo pro né obohacovanim jiz ziskanych védomosti a zkuSenosti praxi,
Edwarda Lee Thorndika zajimal vztah vzd¢lavatelnosti a veéku, Richard Winn
Livingstone — zdaraznoval, ze $kola by méla naucit schopnosti ucit se a ziskat k uceni

vztah, Tonko Tjarko Ten Have odlisil andragogiku od andragologie.

V 19. stoleti je rozvoj vzdélavani dospélych viditelny i v Ceskych zemich a je
spojen s narodnim obrozenim (jazykem, védou, kulturou). Matice Ceska a D¢lnicka

akademie jsou mistem riznych vzdélavacich aktivit.

Na zacatku 20. stoleti vznikaji lidové Skoly, které ve vétSin€ pfipadii umoZznovaly
ziskat vzdélani socialné€ slabym. O tom nejdulezitéjSim, co bylo v mezivale¢ném obdobi,
pisi Palan, Langer (2008, str. 28) nasledovné: ,,Nejpropracovanéjsi a nejkomplexnéjsi byl
Batv systém vzdélavani, ktery jako prvni pochopil moznosti vzdélavani a vyznam

kvalifikovanosti pti zvySovani produktivity.*
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V obdobi let 1948 az 1989 bylo vzdélavani podiizeno komunistickym z&jmam,
a to predevsim z ideového hlediska. Idea podnikového vzdélavani nezanikla. V roce 1963
vznikla Ustiedni komise pro vzdélavani pracujicich; v roce 1966 vyslo usneseni vlady
o podnikovém vzdélavani; v roce 1971 vznikla Ceska komise pro vzdélavani dospélych.
Nemaléd ¢ast dokumentu s ndzvem Dalsi rozvoj ceskoslovenské vychovné vzdélavaci
soustavy byla vénovana vzdélavani dospelych. Tento dokument byl ptijat v roce 1976.
Podnikové vzdélavani se v této dobe odehravalo z velké ¢asti v zavodnich Skolach prace,

podnikovych technickych Skolach a podnikovych institutech.

Vzdélavani dospélych se stalo soucasti védeckého zajmu i vysokoskolského
studia na prelomu 50. a 60. let XX. stoleti, nejprve na FF UK, posléze ION UK, nasledné
pak FSV UK. Pojem andragogika se rozviji krom& UJAK, na FF UK, také na univerzitach

v Brné a Olomouci.

Po roce 1989 je vzdélavani dospélych v rukou jich samotnych, dale pak v rukou
zaméstnavatell a vzdélavacich firem. O poradenskou Cinnost v této oblasti se zajimaji
ob&anska sdruzeni. Se vstupem CR do EU jsou pfijimany dokumenty, jejichz obsahem je
rozvoj vzdelavani ¢i strategie celoZivotniho u€eni. Patii mezi né Narodni program rozvoje
vzdélavani v CR, Strategie rozvoje lidskych zdrojt pro CR, Strategie celozivotniho u¢eni
CR. Tento zpiisob spoluprace-kooperace postupné ovliviiuje realitu vzdélavani dospélych

v CR.

Ceska cesta ke studijnimu oboru andragogika je zahajena na Pedagogické fakulté
Univerzity Karlovy v Praze v akademickém roce 1947/1948, zaloZenim katedry
lidovychovy. V akademickém roce 1990/1991 se v Praze, Olomouci, Bratislavé ¢i

Presové zacina vyucovat obor Andragogika.

Protoze se bé&hem disertatni prace budeme setkavat jak s objektem,
tak pfedmétem andragogické praxe, je nutné zminit definici andragogiky. Bene$ (2008,
str. 12) nabizi dva pohledy na pojem andragogika, na jeji vyznamy a pise: ,,Jednou se
jedna o urcitou nauku (doktrinu), ktera se snazi definovat ,,spravny* ptistup k u¢icimu se
dospélému. Vétsinou jde o vymezeni se v opozici K pedagogice a jejim postuptim. Druha
definice vidi andragogiku jako specifickou soucast veSkerého mysleni o vychové,
vzdélavani a uceni se. Vé&dni studijni obor vzdélavani dospélych/dalsi vzdélavani

a andragogika jsou v tomto piipadé synonyma.“ Dospély jedinec je objektem soucasné
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andragogiky a ptredmétem je pak edukacni realita dospélych, tzn. proces organizovaného
uceni, dale pak sebefizené uceni a kooperativni uceni. V souhrnu pak mizeme mluvit

o celozivotnim uceni/vzdélavani.

Posledni desetileti této aplikované védy rozvinulo teorii i praxi tykajici se
vzdelavani dospélych v malych, stiednich, ale 1 velkych firmach. Rozviji lidské zdroje,
pomahd s optimalizaci fizeni, ve své interdisciplinarité¢ je pfitomna snad ve vSech
firemnich procesech. Pojitkem podnikového vzdélavani a intelektudlniho kapitalu je

prave ona interdisciplinarita andragogiky.

1.7 Metody vyzkumu

K dosazeni vyzkumného cile bude k ziskani primarnich dat vyuzit empiricky
vyzkum. Pricha (2014, str. 102) upozoriiuje, zZe: ,,Jednotlivé andragogické (stejné jako
pedagogické) vyzkumy lze rozliSit podle rliznych kritérii.* Tato prace naplnuje kritérium
rozd€leni podle stupné obecnosti/konkrétnosti — aplikovany vyzkum, podle kritéria
cile — explikativni vyzkum. Vyzkumna strategie bude realizovdna ndasledovné:
v kvantitativnim vyzkumu bude pouzito metody dedukce a v kvalitativnim vyzkumu
bude pouzito metody indukce. Jako deduktivni metoda bude pouzita metoda dotazovani

s technikou pisemného dotaznikové Setfeni a jako induktivni metoda bude pouzita

metoda dotazovani s technikou polostrukturovaného rozhovoru.

Pred zapocetim kvantitativniho vyzkumu provedl autor prace pilotni studii, na
které si ovétil srozumitelnost otazek kladenych respondentiim. Zaroven tato pilotni studie

umoznila spravné formulovat vyzkumné otazky.

Vybérem vyzkumnych strategii, druhem vyzkumu a metodami ptedurcujeme
zpiisob, ktery nam umoZni posoudit korelaci mezi Urovni intelektudlniho kapitalu
a rozvojem podnikani. Analyza dat =z pisemného dotaznikového Setfeni
a polostrukturovaného rozhovoru, jejich vzajemna interpretace, nalézani souvislosti oveéri

relevantnost vyzkumu.

Védecky vyzkum je postaven na systemati¢nosti, analyzovatelnosti
a verifikovatelnosti. Tyto zakladni znaky védy nas vedou k vytyCenému cili. Nesmime

r~r

vSak zapomenout, ze vysledek mtiZze byt jiny, nez jsme o¢ekavali. K tomu pisi Molnar,
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Mildeova, Rezankova, Brixi, Kalina (2012, str. 22) toto: ,,Pii védecké praci je potieba mit
k pravdé dostatecné kriticky postoj, byt skromny, otevieny a umét v jakékoliv chvili
pripustit, Ze dosavadni veskeré poznani, které se do této chvile jevi jako pravdivé, miize
ve svétle novych poznatkt celou situaci otoCit do zcela nového nédhledu na véc. Budeme

tedy obezfetni od samého zacatku az po interpretaci dat a doporuceni.

1.8 Zavér

Tato kapitola byla vénovana aktudlnosti zvoleného tématu, vymezeni
vyzkumného piredmétu, véetné toho, co nového k tématu pfindsi autor této prace. Je zde
zminén cil prace, soucasny stav poznani s ptehledem literatury a také metodologie

vyzkumu.

Vzhledem k tématu, jehoZz obsahem je podnikové vzdélavani a intelektualni

kapital, je soucasti prvni kapitoly historie vzdélavani dospélych.
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2 PODNIKOVA KULTURA A JEJI ATRIBUTY

2.1 Podnikova kultura

Firemni kultura ddva vahu podnikovém vzdé€lavani, je spojena s intelektualnim
kapitalem podniku a ovliviiuje zaméstnance ve zpusobu jejich ptistupu k préci. Jednim
z dulezitych identifikac¢nich faktorti kazdé firmy je jejich specifickd firemni kultura.
Piivod téchto odlisnosti se odviji od tzv. otcli zakladatelt, tedy téch, kteti podnik zalozili
a minimalné jej v prvnich letech vedli. Byly to jejich osobnosti, které determinovaly,
vétsinou nevédomé, stavajici, ale i budouci obsah konkrétni firemni kultury. Byli to oni,
kdo vybirali své zaméstnance, kdo vytvéreli vedeni podniku zodpovédné za dalsi rhst
firmy. Lze fici s Bedrnovou, JaroSovou, Novym (2012, str. 511), ze: ,,Zpravidla
nevédoma a z hlediska jednotlivce neplanovana zékladna organiza¢ni kultury je
vytvarend nikoli jednotlivymi izolovanymi faktory, ale tvofi logicky a vnitiné uspotadany
celek. Ten se za¢ina formovat s urcitym ¢asovym odstupem bud’ na zaklad¢ ptirozeného
vyvoje vzhledem ke konkrétni socidlni struktute/diverzité pracovnikil, nebo cilevédomé,

ze strany vedeni organizace, do podoby urcitych zasad, pravidel a socialnich norem.*

Na podnikovou kulturu mé zasadni vliv nejen TOP management, ale také vSechny
urovné vedeni. Pokud vedouci uplatiiuji transak¢ni styl vedeni, pak upeviuji zaZita
pravidla obvyklymi motivaénimi prostfedky. Neni to cesta zmény. Casto je to zaGatek
stagnace podnikové kultury a podniku obecné. Transformacni styl vedeni urcuje
kreativni, charizmaticky, vizionarsky vedouci, ktery méni postoje podiizenych, a tudiz

i podnikovou kulturu. Na  https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-

2698710/transakcni-a-transformacni-vedeni-id-679306 popisuje roli transformaéniho

vedouciho Kosova (2008): ,,Transforma¢ni vedouci se opira o velmi jasnou a emocionalni
predstavu budouciho stavu firmy nebo instituce, kterd se nazyva vize. Dokaze s ni
presvédcit pracovniky a strhnout je s sebou.* Je ov§em tkolem TOP managementu, aby

vybral spravné vedouci, ktetfi budou rozvijet a ménit k dobrému podnikovou kulturu.

Vliv na obsah a uroven firemni kultury mé chovani zaméstnanct v socidlnich
interakcich, jeden vic¢i druhému, ale také tfeba v ramci malych socidlnich skupin, které

nasledné vytvareji celek, podnik. Dulezity vliv na socialni kontext ma velikost firmy,
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doba jeji existence nebo také obor, ve kterém podnikd. To vSe, ale i mnoho jiného,

ovlivituje podnikovou kulturu.

Sjednocujici definici riznorodych organizacnich kultur mtize byt ta, kterou uvadi
Bartak (2006, str. 77): ,,JJde o souhrn relativné trvalych (¢i dlouhodob¢ udrzovanych

a rozvijenych) ptedstav, ptistupti a hodnot sdilenych ve firmé.*

Sirsi pohled na firemni kulturu nabizi Rolny (2014 str. 114): , Podnikova kultura
je vzdy nositelkou hodnot, norem a principt etického charakteru. Mira jejich sdileni
napliiovani vedenim a zameéstnanci v kazdodenni praxi urcuje jeji mravni Uroven
a vyspélost. Podnikova kultura vystavénd na pevnych mordlnich zakladech je
predpokladem pozitivniho vnitropodnikového klimatu. V jeho rdmci dochazi ke kultivaci
mezilidskych vztaht na pracovistich, k utuzeni pracovni mordlky, zefektivnéni
komunikace a fidici prace. To vSe pfinasi 1 jistou usporu nékladii spojenych s kontrolni
¢innosti a feSenim etickych konfliktt.” Etika, kultura, lidské i firemni hodnoty spolu
koexistuji a maji neoddiskutovatelny vliv na rozvoj firmy. Timto rozvojem minime

jednak nehmotné aktiva podniku, ale také majetek hmotny.

Typy podnikovych kultur odraZeji manaZerskou etiku a podle autora maji troji
podobu:

Direktivni firemni kultura, vynucujici, vyzadujici plnéni pravidel jednou pro
vzdy stanovenych managementem (velmi casto jednotlivcem). Nabyté védomosti
a dovednosti, kreativita zam&stnancl jsou v ni vyuZzivany jen z¢asti. Vysledkem byva
stagnace a vysokd mira fluktuace. Tato firemni kultura je aplikaéni.

Integrujici firemni kultura vychazi z pozitivné respektovan¢ho fizeni firmy
manazerem, ktery zohledituje potieby podtizenych. Ti se ztotoznuji se zpisobem vedeni
a napliuji jej (tzv. zdola). Lidsky kapitdl zaméstnancli je vyuzivan s mirou loajality
k firm¢ a vztahu ke konkrétnimu nadiizenému. Vysledkem je fungujici firma, které chybi
proaktivni zaméstnanci. Tato firemni kultura je aplikacni.

Synergicka firemni kultura je spojenim interakce vyzralych manaZerskych
osobnosti mezi sebou s interakci ostatnich zaméstnanci. Jejich zakladem jsou vysoké,
stale se rozvijejici hodnoty, postoje vzajemné inspirujici a podporujici samostatnost.
Lidsky kapital je vnimén jako zésadni hodnota. Vysledkem je riist firmy, inovativni

a proaktivni zamé&stnanci. Tato firemni kultura je participacni.
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Dobfe nastavena firemni kultura umoznuje vyuziti synergie napti¢ firmou a podili
se na vetsi energetizaci zaméstnanct. Na firemni kulturu se mizeme divat také jako na
sjednocujici prvek. Firemni kultura se snazi harmonizovat vSechny procesy, které ve

firm¢ probihaji. Svym ladénim piedurcuje jejich kvalitu.

2.2 Vize, poslani, symboly a dalS$i atributy podnikové kultury

Mezi klicové atributy podnikové kultury patii nejen v této kapitole Sifeji
zminované hodnoty, postoje a podnikova etika. Mezi dalsi atributy podnikové kultury
patii: vize, poslani, zvyky. V SirSich souvislostech vnimaji podnikovou kulturu Blaha,
Mateicius, Kandkova (2005, str. 240) takto: ,,Za nejCastéj$Si formu dosahovani
individudlni kulturni adaptace lze pokladat ptfedevSim tradici, ritualy, symboly

a profesionalni jazyk.*

Podle Kottera (2000, str. 74): ,,Vize ptedstavuje urCity obraz budoucnosti
s né¢jakym vice ¢1 méné presnym komentaiem vysvétlujicim, pro€ by se lidé méli snazit
tuto budoucnost vytvorit™. Vize ukazuje smysluplny smér a motivuje. Jeli vize v souladu
S poslanim, smyslem a ucelem fungovani podniku, pak mohou byt tyto i vSechny dalsi

atributy podnikové kultury soucasti strategie a planu dobrého tizeni podniku.

Poslani je konkretizaci vize. JaniSova, Kiivanek (2013, str. 78) pisi, Ze: ,,Poslani
firmy vlastné urCuje podstatu podnikani (anglicky bychom fekli core business)
a nastavuje klicové procesy, jeZ vedou ke koncovému zékaznikovi a ptidavaji mu

hodnotu, kterou ocetiuje tim, Ze si konecny produkt nebo sluzbu kupuje.*

Symboly (napft. piktogramy, predméty) podle Tureckiové (2004, str. 135): ,,Jsou
soucasti ,,vrchni® nebo ,,svrchni* vrstvy firemni kultury. Jsou zaméteny piedevsSim
dovnitf firmy a pomahaji rozSifovani a fizeni firemni kultury, v€etné ptipadného fizeni

zmény.* Symboly mohou pfedstavovat jakousi zastavu podnikové kultury.

Mezi nejvyrazngjsi symboly, které mnohdy zcela jasn€ identifikuji troven
podnikové kultury, patii firemni fe¢, mluva. Jednd se o firemni slang, nejcastéji
pouzivany v odborné terminologii, ale také o vypravéni ur€itych podnikovych piibeht,
které posiluji identitu k podniku, vzajemnou soundlezitost. Ty se mohou tykat také zvyk,

které jsou ve firm¢ zazité, a predstavuji integracni prvek zaméstnancu a spoluvytvareji
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podnikovou kulturu. Neni neobvyklé, Ze ma podnik svou hymnu ¢i znélku, se kterou se
ztotoznuje, identifikuje je na ni hrdy. Mizeme se setkat S tim, ze kolektivy maji své
motivujici, burcujici pokiiky ¢i slogany. Bez klicovych atributi by firemni kultura

kazdého podniku byla velmi plocha a bezesporu by ohrozovala jeho stabilitu.

2.3 Hodnoty

Firmy, které sméfuji ke koncepci ucici se organizace (viz 3.9), jejichz cilem je
védomé zvySovani intelektudlniho kapitalu a rozvoj firmy, maji svlj pevny zaklad
a potencial k rlstu, postaveny na spravnych a vzitych hodnotach a postojich, ale rovnéz

na vysoké firemni kultufe a etice.

Podstatny vliv na budoucnost firmy mé tUroveil morélnich kategorii jejich
zaméstnancl a zaroven vztah mezi jejich osobnimi hodnotami a firemnimi hodnotami.
Obecnou definici hodnoty pfindsi Olsovsky (2005, str. 73): ,,To, co svétu, vécem,
udélostem a lidskym jedincim ddva smysl, ma platnost pro ¢lovéka a poskytuje mu

meéfitko pro jeho konani.*

Ne vzdy dava zaméstnanctim, jednotlivci ¢i tymu, prace na konkrétnim ukolu
smysl. Zde je na mist¢ reflexe manazeri nad zplisobem vedeni firmy ve vztahu

k obecnym a firemnim hodnotam.

Obsahlejsi pohled na hodnoty nabizi Reber (2000, str. 810-811), ktery je definuje
takto: ,,Obecnd, abstraktni zdsada vymezujici vzorec chovani v dané kultufe nebo
spolec¢nosti, kterou si — vlivem procesu socializace — ¢lenové dané spole¢nosti maji sklon
cenit. Takové spole¢né hodnoty, jak jsou ¢asto nazyvany, tvoii zakladni zasady, okolo
kterych se vytvaii integrace individualnich a spole¢nych cilt. Typickymi ptiklady takto

pojatych hodnot jsou svoboda, spravedlnost, vzdélani atd. ! Socializace je pfirozenou

! Reber, A. S. Stownik psychologii (pteklad: autor prace) ,,Ogoélna, abstrakcyjna zasada wyznaczajaca
wzorce zachowania w danej kulturze czy spoleczenstwie, ktora-w efekcie procesu socializacji — cztonkowie
danego spoteczenstwa sktonni sg vysoko ceni¢. Takie wartosci spoteczne, jak si¢ je czesto nazywa, tworza
podstawowe zasady, wokot ktorych dokonuje si¢ integracja celow indiwidualnych i spotecznych.
Typowymi przyktadami tak pojmowanych wartoéci sa wolnosé, sprawiedlowos¢, wyksztatcenie itp.
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soucasti zaméstnaneckého zivota. Vysokd uroven firemnich hodnot pak usnadiuje

socializaci a rychlejsi integraci.

Vyrazny vliv na hodnoty jednotlivce, potazmo podniku, ma také enkulturace,
proces ovlivnény kontaktem a komunikaci s lidmi, ktefi jej obklopovali a obklopuji.
Mravni normy, vzorce chovani, zpisob komunikace, zvyklosti atd. jsou nabytymi prvky
enkulturace, které revalvuji nebo devalvuji nabyté podnikové hodnoty, jeji kulturu. Stejné
tak dilezita je pro zaméstnance/podnik personalizace/profesionalizace, kterd souvisi se
schopnosti pfizpusobit prostiedi pracovisté. Socializace, enkulturace a personalizace jsou
permanentni procesy, ve kterych dochazi k pfijimani a pfedavani hodnot a jejich neustalé

revalvaci a devalvaci, ménice diky charakteru zaméstnanci intelektualni kapital firmy.

Pracovni 1 osobni zivot je plny ptfedem danych, ale i nahodilych udalosti,
fragment, které ovliviluji, méni naSe hodnotové postoje. Vyvoj a mira zmeén mize byt
ovlivnéna tzv. motivacnimi proménnymi, o kterych pisi Putnova, Seknicka (2007, str. 62)
toto: ,,Pfijejich relativni svébytnosti, kdy hodnoty miizeme chapat jako dobro, ke kterému
tihneme, respektive jako poZzadovana dobra, o néz usilujeme, existuji vélenéné v soustave
motivaénich proménnych, tedy v ndvaznosti na ni. Konkrétné se tak jedna o vazby na
reflexy, instinkty a pudy, archetypové vlivy, sklony, potfeby, pohnutky v uzsim slova
smyslu, touhy pfani, zadosti, zajmy, cile, aspirace a idedly. Jemné pfedivo vzajemnych

psychickych vztaht, vlivli a kombinaci je tak velmi bohaté.*

Predchozi definice ukazuje vliv psychologickych faktori na oblast hodnot.
Pfidejme definici jinou, kdy Klimsza (2013, str. 147) piSe o etickych hodnotach jako
o téch, které ,,nemaji hmotnou povahu, ale pfesto maji hodnotu pro kazdé¢ho Zivého
Cloveka®.

Kazda z vySe zminénych definic je jina, a pfesto je z nich patrné, Ze hodnota je

ptredstavou Zadouciho pro kazdého ¢lovéka.

Osobni a firemni hodnoty jsou ve vzajemné interakci a pfirozenou soucasti Zivota
zamestnance. Korelace mezi osobnimi a firemnimi hodnotami miize byt podle autorovych
zkuSenosti z praxe dvojiho charakteru:

1) Osobni hodnoty jednotlivel, potazmo vétSiny zaméstnanct, mohou byt vyssi
nez firemni. Za timto modelem stoji zéastupci TOP a stfedniho managementu

(konstituujici firemni pravidla), pro které je osobni zisk divodem poruSovani obecné
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platnych norem. Pfi nemoznosti ostatnich zaméstnancti firmy situaci zménit vSak
postupné dochézi ze strany zaméstnanci k rezignaci z jimi zastavanych hodnot.

2) Urovei firemnich hodnot, pievySuje osobni hodnoty jednotlivce, at’ uZ
u soucasnych nebo nov¢ ptichozich zaméstnancii. Tento vV minulosti nastaveny (otci
zakladateli) a v soucasnosti vétsinové akceptovany vzorec chovani je natolik silny, ze

vede jednotlivce k pozitivni zméné ¢i alespon k dodrzovani téchto hodnot.

V souvislosti s vyse zminénym bodem popisuje Armstrong (2010, str. 260)
dilezitost vlivu managementu na troveii hodnot nasledovné: ,,Cim pevnéji jsou hodnoty
zakofenény, ¢im jsou silngjsi, tim vétsi budou mit vliv na chovani. To nezavisi na tom,
zda byly tyto hodnoty viibec zfetelné vysloveny. Samoziejmé a mlcky predpokladané
hodnoty, které jsou hluboce zakotveny v kultufe organizace a jsou posilovany chovanim
managementu, mohou byt vysoce vlivné, zatimco pfijaté a okdzale zastdvané hodnoty,
které jsou idealistické a neodrazeji se v chovani manazerti, mohou mit maly nebo dokonce

nulovy efekt.*

Interakce mezi osobnimi a firemnimi hodnotami mize byt na skéle od absolutniho

komfortu po diskomfort a miize mit zdsadni vliv na praci ¢i vykon.

Mezi okolnosti, které v osobnim a firemnim zivoté¢ Casto oslabuji dulezitost
hodnot jako takovych, patii podle autora prace:

1) Vysoky tlak majiteld a managementu firmy na zisk. V mnoha piipadech se
pfipousti, schvaluje porusSovani obecné platnych a pfijatych pravidel v daném podniku.

2) Stiet generaci. Hrdost na vyrobek, historii firmy, pfistup ke klientovi a jiné
maji v hierarchii hodnot pro riizné generace jiné postaveni.

3) Anomie. Obecna krize hodnot.

Tenze mnohdy pochazejici z rozdilnosti chapani hodnot mohou zdravou firmu
posilit, v opacném ptipadeé ji oslabit €1 pfivést k zaniku. Z vySe uvedeného je patrné, jaky

dopad pro firmu mtize mit podcenéni hodnotového zdkladu firmy.
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2.4 Postoje

Bude-1i nase Gsili zaméfeno na podnikové vzdélavani, intelektualni kapital, rozvoj
firmy, musime vnimat také dulezitost postoji zaméstnancti. Nakone¢ny (2009, str. 240)
definuje postoj takto: ,,Mit vii¢i né€emu postoj znamena zaujmout vici n¢jakému objektu,

jimz muze byt cokoli (véc, udélost, idea, bytost a podobn¢), hodnotici stanovisko.*

Kazdy ze zaméstnancti podniku zaujimé stanoviska k vécem, udélostem, idejim,
bytostem atd. a determinuje tim véci piisti, ale zaroven je také okolnostmi ve svém
jednani sam ovliviiovan.

Psychologizujici popis svého rozboru postoje nabizi Sharp (2005, str. 116-117):
,,Postoj je schopnost psyché jednat a reagovat urcitym zpusobem. Z celkového poctu
existujicich nebo moznych postojii jsem vyclenil Ctyfi, které jsou primarné uréovany
¢tyfmi zakladnimi psychologickymi funkcemi: myslenim, citénim, vnimanim a intuici.
Jestlize kterykoliv z téchto postoji je postojem habitudlnim, je jednoznacnym puncem na
charakteru individua a ja hovofim o psychologickém typu. Tyto funkéni typy, které
muzeme nazvat myslivym, citovym, vnimavym a intuitivhim typem, mohou byt
rozdéleny do dvou tfid... na racionalni a iracionalni... Dalsi rozd¢leni — na extroverzi
a introverzi — uréuje prevazujici trend pohybu libida.“ Postoje vyznamné souvisi
S hodnotami. Jsou soucasti osobnosti a vétSinou vychazi z hierarchie hodnot konkrétniho

¢lovéka.

Vliv hodnot a norem na postoje zaméstnancti vysvétluje sociologickym pohledem
Armstrong (2010, str. 215) nasledovné: ,,Postoje se vytvareji na zakladé zkusenosti, ale
jsou meéng stabilni nez rysy osobnosti a mohou se ménit na zakladé novych zkuSenosti
nebo absorbovanych vlivli. V organizaci jsou ovlivnény faktory kultury (hodnotami
a normami), chovanim managementu (stylem fizeni), politikou, tykajici se napiiklad
odménovani, uznani, povySovani a kvality pracovniho Zivota a ovliviluji je 1 tzv.

,referencni skupiny* (skupiny, s nimiz se lidé identifikuji).

Nakonecny (2009, str. 242) rovnéz piipomina souvislost mezi postojem
jednanim: ,,Obecné lze fici, Ze postoje determinuji zpusob jednani, respektive jsou
konzistentni se zplisoby jednani, pokud to situace dovoluje.” Firma stojici na kvalitnim
hodnotovém zakladu timto ovliviiuje postoje svych zaméstnanci a soucasné do jisté miry

vymezuje zpusob jejich jednani. Tato cesta jisté pozitivne ovlivni rozvoj podnikani firmy.
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2.5 Podnikova etika

Budou-li hodnoty a postoje, firemni kultura zaméstnancti a celého podniku na
vysoké trovni, stane se automaticky soucasti celku 1 firemni etika. Na prvni pohled by se
mohlo zdat, Ze rozvoj podnikani, ekonomika firmy a etika musi byt v rozporu. Pro velkou
Ekonomie a etika vSak maji spole¢né etymologické koteny. Koexistuji spolu jako dvé
védy, 1 nevnimana kazdodennost lidského zivota. Gonda (2008, str. 7-8)

http://www.petergonda.sk/upload/pdf/Gonda_ekonomia_etika_def.pdf pise:

»Z vychodisek lidského byti a podstaty ekonomie a etiky lze odvodit nejen spole¢ny
(lidsky) zaklad, ale i vz4jemné synergické dopliiovani a prolinani ekonomie a etiky.
Vzijemné se dopliujici vztah ekonomie a etiky plati pfi respektovani odliSného

a nenahraditelného mista, jakoZ i limit& obou védnich obor.* 2

Na zéklad¢ zkusenosti z vyrobnich firem, trvajicich tii desitky let, se autor prace
Nierostek (2015, str. 26-27) jiz v minulosti snazil definovat firemni etiku, a to
nasledovné: ,,Firemni etika pfedstavuje zivy organismus psanych i nepsanych pravidel,
vzajemn¢ platnych nejen pro jednotlivce, skupiny i celou firmu, ale i pro okolni prostredi.
Firemni etika pfedstavuje vSemi vnimanou uroven firemnich hodnot, kterou 1ze zkoumat
pomoci deskriptivni etiky, a zarovenl umoZznuje normativni reflexi nad tim, co je a co by

mélo byt umoZznujici rozvoj a riist zaméstnance 1 firmy.*

Firemni etika je dalSi pfirozenou oblasti, kterd poméha dobré zméné a rozvoji
firmy. Vyznamnou roli zde hraje TOP a stfedni management. Diky nim je mozna
implementace etické infrastruktury podniku. Na dilezitost implementace nastroji
a metod etického leadershipu upozoriuje Rolny (2014, str. 78) takto: ,,Cilené¢ zahrnuti
etiky do vSech, 1 dil¢ich plani a jejich nasledna realizace prostfednictvim etického vedeni
pfinasi dvoji podstatny efekt: vyznamnou mérou podporuje moralni riist osobnosti

kazdého zaméstnance, zkvalitiiuje jeho praci a tim posiluje moralni rast celkové

2 Gonda, P. Ekonomické a etické zaklady slobodnej spolecnosti: vychodiska manazérskej etiky (preklad:
autor prace) ,,Z vychodisk I'udského bytia a podstaty ekondomie a etiky mozno odvodit’ nielen spolecny
(Tudsky) zaklad, ale aj vzajomné synergické dopl'nanie a prelinanie ekonomie a etiky. Vzajomné doplnajuci
sa vztah ekonomie a etiky plati pfi reSpektovani odlisného a nenahraditelného miesta, jako aj limit oboch
vednych discplin.*
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vykonnosti podniku a dale vytvaii podminky pro zvySovani goodwillu, pozitivniho

hodnoceni firmy vefejnosti.*

Budeme-li pohliZet na etiku jako takovou, nebudou naSe prvni myslenky spojeny
S tim, co to nam, potazmo firm¢ piinese. Nicméné vétSina autort vénujicich se firemni
etice poukazuje ve svych publikacich také na to, ze jsou ekonomické divody, pro¢ dbat
etickych zasad. Jednim z dGvodid je snizeni transakénich ndkladd, dal$imi jsou tfeba
zlepseni image firmy, posileni loajality zaméstnancl, ale i dodavatelt, spokojenost
zékaznika atd. V této souvislosti Dyrt (2011, str. 51) pise, Ze: ,,Manazerska etika
ovliviuyje kvalitu, transparentnost v§ech procest a vztaht, zvysuje trzni hodnotu firmy.*
Cekani s etickym chovanim ,,na potom“ se v rychle ménici spole¢nosti nevyplaci. Rozdil

ve zmitlované trzni hodnot¢ by mohl byt pro neeticky smyslejici firmu i likvidaéni.

2.6 Zavér

Tato kapitola byla vénovana zdkladnim pfedpokladiim nutnym pro firmu, ktera se
chce uspésné rozvijet a kterd v podnikovém vzdélavani vidi moZnost rozvoje svého

intelektualniho kapitalu. Patii mezi n¢ hodnoty, postoje, firemni kultura, etika.

Domnivame se, ze z obsahu nasledujicich kapitol bude patrna dilezitost hodnot,
postojti, firemni kultury a etiky jako téch segmentii, které predisponuji Uroven

podnikového vzdélavani, intelektualniho kapitalu firmy a jejiho budouciho rozvoje.
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3 PODNIKOVE VZDELAVANI

3.1 Koreny podnikového vzdélavani

Historie vzdélavani dospélych byla zminéna v prvni kapitole. Podnikové
vzdélavani, jez je soucasti vzdélavani dospélych, a zaroven obsahem této kapitoly, se rodi
s primyslovou revoluci. Vzajemnou propojenost a pocatky zminuje Benes (2008 str. 23)
takto: ,,Da se fici, ze vzdélavani dospélych v dnesni podobé je disledkem zmén
v nasledku francouzské a primyslové revoluce, které teprve vytvorily technické,

ekonomické a politické a ideové predpoklady jeho rozvoje.*

Rozvoj védy zacal v jednotlivych zemich ménit strukturu a vyspélost primyslové
vyroby. Na co mél védecko-technicky rozvoj vliv? Co se ménilo? Belcourt, Wright (1998,
str. 15) pisi ze: ,,Primyslové revoluce pfesunula vyrobu zbozi z domovl do tovaren,
z venkova do mésta, s rozsahem omezené femeslné vyroby na velkovyrobu. Nasledovala
potteba vycviku d€lnikli v masovém méfitku. V okamziku, kdy majitelé tovaren nebyli
schopni nalézt kvalifikované délniky, zacali otevirat ve svych tovarnach Skoly, které

poskytovaly odborny vycvik.*

Elektrifikace vyroby, rozvoj chemického pramyslu, zeméd¢€lstvi, praimyslové
infrastruktury, vznik automobilového primyslu pfinesly vyrazny rist do vSech oblasti
primyslové vyroby. Piesto, Ze se tento rozvoj tykal pfedevS§im mechanizace

a industrializace, neobesel se bez pracovni sily a zvySujicich se naroku na ni.

Ptelom 19. a 20. stoleti mizeme charakterizovat jako druhou technickou revoluci.
K tomto obdobi Vojtovi¢ (2011, str. 20) uvadi: ,,Vyznamnym rysem tohoto obdobi, ktery
se zformoval pod vlivem revolu¢nich zmén v technologii hospodéiské vyroby, byla
rostouci pozornost ke sféfe vzdélani jak ze strany statu, tak i samotnych podniku,
uvédomeni si toho, Ze bez zvySovani intelektualni trovné lidi, bez vzdélani pracovnikt

vyrobni sféry neni mozné pokracovat v realizaci vydobytkl technické revoluce.*

Lidsky pokrok, védéni, usili a intuice téch nejlepSich stoji za rozvojem vedy
a prumyslu a s odstupem Casu za vymezenim jednotlivych primyslovych revoluci. Ti
nejschopngj$i ,,nuti ostatni ke chténému ¢i nechténému rozvoji jejich znalosti,
dovednosti atd. Jednim z dilezitych zplsobt, jak toho dosdhnout, bylo a konec konctli

stale je podnikové vzdélavani.
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3.2 Podnikové vzdélavani — definice

I velka jména soucasné andragogiky a firemniho vzdélavani stale pouzivaji ve své
terminologii podnikové vzdélavani, piipadné firemni vzdélavani jako synonymum
podnikového. Dne$ni doba zalind davat prednost nazvu organizace pied podnikem
a firmou. Tento nazev ma zahrnovat vse, od velkych nadnarodnich firem (podnikil), ptes

ty stfedni, malé, vyrobni, nevyrobni, ale také napf. statni ¢i neziskové organizace.

V ramci této prace bylo provadéno dlouhodobé nahodné Setfeni se zdmérem
zjistit, jaky nazev pouzivaji zameéstnanci pro svého zaméstnavatele. Vysledek je
nasledujici: ndzev firma pouzivd 61 % respondentii, nazev podnik 35 % respondent,
nazev organizace 4 % respondentti. Na zaklad¢ ziskanych dat 1ze usuzovat, ze pojmy

podnikové ¢i firemni vzdélavani zlstavaji i nadéle aktudlni.

Chceme-li prokazat dulezitost podnikového vzdélavani a tim také jeho dopad na
rozvoj intelektudlniho kapitalu, musime znat v prvni fad¢ obsah, definici podnikového
vzdélavani.

Jadro publikovanych definic podnikového vzdélavani byva casto velmi podobné.
Zamérné proto byly vybrany dvé vyrazné se od sebe liSici definice, aby bylo ziejmé, jak

Siroky je obsah podnikového vzdélavani.

Prvni definice je pregnantni s nevyicenym dirazem na zakladni cile podnikéni.
Podle Priichy a Vetesky (2014, str. 217) je podnikové vzdélavani: ,,Souhrn edukacnich
aktivit, které zajiStuje organizace (podnik, firma). Cilem je doplnit (rozsifit, prohloubit
¢1 zvysit) nebo zmeénit (rekvalifikovat) kvalifikaci pracovnikli. V praxi podnikového
vzdelavani je zamérem odstranit rozdil mezi aktudlni (subjektivni) kvalifikaci pracovniktl

a pozadavky, jeZ jsou na n¢ kladeny v rdmci plnéni pracovnich ¢innosti.”

V druhé definici lze podnikové vzdélavani chéapat jako védomou praci
s intelektudlnim kapitadlem firmy, umozZiujicim pfistup k jednotlivym vrstvam,
strukturdm firmy. Na zéklad¢ nastavenych procesti pak vznika moznost proaktivné se
podilet na budoucnosti firmy. Podnikové vzdélavani podle Marsicka (Marsick 1994,
citovany Armstrongem 2010, str. 447) je: ,,Jako proces koordinované systémové zmény
se zabudovanym mechanismem umoziujicim jedincim a skupindm, aby méli piistup
paméti, struktufe a kultufe organizace a mohli ji spoluvytvaret a vyuZzivat ve prospéch

formovani dlouhodobych schopnosti organizace.”
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Podnikové vzdélavani je pfirozenou soucdsti firemni strategie, persondlni
strategie, dil¢ich personalnich politik a fizeni lidskych zdrojt, lidského kapitalu. Mizeme
se tedy na definici podnikového vzd€lavani divat rovnéz ze strategického pohledu, a to
nasledovné podle Bartoiikové (2010, str. 9): ,,Na firemni vzdélavani je zde nahlizeno jako
na hlavni nastroj realizace a uplatnéni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikil ve firmé¢,
a tedy jako na jeden zklicovych faktori uspéchu firmy, jeji celkové strategie

a konkurenceschopnosti.*

Rychly vyvoj spolecnosti a obrovsky pokrok v technologiich si v soucasné realité
zada kontinualni zménu kvalifikace zaméstnanct. Definice podnikového vzdélavani
budou vychazet z aktualnich potfeb podnikl, firem, organizaci. Pojmy jako podnik,
zaméstnanec, rekvalifikace, vykon, pozadavky, produktivita atd. v definicich zistanou.
Me¢nit se bude vnimani, dtlezitost a role vzdélavaného, jeho piinos, zplisob participace,
mira kreativity atd. Hodnota, pfinos a pozice ,,piidatného ¢lovéka® (tedy vhodného

zameéstnance s pridanou hodnotou, lidskym kapitdlem ve vSech oblastech) bude stoupat.

3.3 Podnikové vzdélavani — zarazeni

Podnikové vzdélavani ma své misto v celoZivotnim vzdélavani (uceni), je totiz
jednim z jeho subsystémi. Vzdélavani dospélych déli v ramci celozivotniho vzdélavani
(uceni) Palan a Langer (2008, str. 95) ve svych schématech na vzdélavani ve skolach
a dalsi vzdelavani (viz tabulka €. 1 a €. 2). Dalsi vzdélavani je pak roz¢lenéno na dalsi
profesni vzd€lavani, zajmové vzdélavani a obcCanské vzd€lavani. DalSi profesni
vzdélavani méa pak strukturu: kvalifikacni, rekvalifikacni a normativni. Podle Prichy
a VeteSky (2014, str. 218): ,,Podnikové vzd€lavani zahrnuje: 1. vzdé€lavani a rozvoj
pracovnik®i; 2. normativni vzdélavani (povinné, vyplyvajici z pravnich piedpisi);
3. dopliovani kvalifikace; 4. zménu kvalifikace (tzv. rekvalifikace) a 5. individualni

o

rozvoj pracovnikl.*
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Tabulka ¢. 1: Koncepce celozivotniho vzdélavani

CELOZIVOTNI VZDELAVANI (UCENI)

VZDELAVANI
DETI

VZDELAVANI DOSPELYCH

A MLADEZE

VZDELAVANI
VE SKOLACH
7S, SS, VOS, VS

DALSI
VZDELAVANI
(viz dalsi obrazek)

Zdroj: Palan a Langer (2008, str. 95)

Tabulka €. 2: Koncepce dalsiho vzdélavani

DALSI VZDELAVANI

(DALSI) PROFESNI | ZAJMOVE
VZDELAVANI VZDELAVANI
KVALIFIKACNI

REKVALIFIKACNI

NORMATIVNI

OBCANSKE
VZDELAVANI

Zdroj: Palan a Langer (2008, str. 95)

CeloZivotni uceni zahrnuje:

podnikové.

formalni
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vzdélavani,

neformalni

a informalni uceni. Z pohledu vzdélavani dospélych je formalni vzdélavani vzdélavanim
ve Skolach. Neformalni vzdélavani je pak predevSim dal§im vzdélavanim, tedy piesnéji

dal$im profesnim vzdélavanim. Nicméné 1 informalni u¢eni miZze mit ptesah do roviny

Velmi dtlezitou roli v podnikovém, wvnitropodnikovém vzdélavani hraji:

instruktofi, kou€i, mentofi, ktefi nejenom vzdélavaji na odborné urovni, ale také

vzdélavani



zprostiedkovavaji informalni uceni. Pfedavaji své tacitni znalosti a dovednosti, ale rovnéz
pomahaji pii vytvafeni explicitnich znalosti formou pracovnich postupti, pokynd nebo

napf. smeérnic.

Podnikové vzdélavani stavi na vzdélavani ve Skolach a nové dovednosti ziskava
a upeviuje dalSim vzdélavanim. Mé& své pevné misto v koncepci celozivotniho
vzdélavani. Role dalSiho vzdélavani i profesniho vzdélavani poroste podle toho, jak
vysoko si bude spole¢nost cenit vzdélani a podle miry odliSnosti ziskanych védomosti ve

Skolach s témi, které vyzaduje praxe (vyrobni i nevyrobni).

3.4 Zaméstnanec, zaméstnavatel, podnikové vzdélavani

Zameéstnanec neni jen jednim ze zakladnich prvka fungujiciho podniku, ale je
nepostradatelnym, Zivot vdechujicim prvkem. Bez Clovéka, at’ uz je v jedné osobé
majitelem, feditelem i zaméstnancem nebo jen ndmezdni silou, neni existence podniku
moznd. Lidskd kreativita, znalosti, dovednosti, zru¢nost atd. jsou atributy vzniku,
fungovani a rozvoje podniku. Jednoduse, podnik, ktery by nemél zaméstnance, by byl jen

pustym objektem, hmotnou sloZkou neprovozujici ¢innost.

Ke kazdému podniku, at’ uz je maly, stfedni nebo velky, patii celé¢ spektrum
¢innosti, od jednoduchych po velmi slozité a zodpovédné. Se stoupajici urovni podniku
jsou jeji Cinnosti soucasti definovanych procesi. S naro¢néjsim know-how ptichazeji

vvvvvv

spirdla zvysujiciho se interniho i externiho tlaku na rozvoj podniku.

Vysoké troven lidskych znalosti, a na druh¢ stran¢é chyby vzniklé pfi préci, jsou
ve vetsing piipada silou, potfebnou pro rozvoj podniku 1 jejich zaméstnanct. Abbott,
Taylor (2013, str. 14) cituji Revansovo pravidlo: ,,Lidé a organizace nemohou pieZit,
pokud jejich mira uceni (L) neni stejnd nebo vétSi nez rychlost zmény (C), kterou
zazivaji.« 3

Jednim ze zakladnich kamenl rozvoje firmy, tedy i podnikového vzdé€lavani,

3 Abbott, Ch., Taylor, P. Action Learning in Social Work (pteklad: autor prace) “That people and
organisations cannot survive unless their rate of learning (L) is equal to, or greater than, the rate of change
(C) being experienced.*
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a nasledn¢ urovné jeho dulezitosti, je zaméstnanecky vztah, respektive pfistup
jednotlivych stran k nému. S vySe zminénym souvisi 1 pracovni pomér a zakladni prava
a povinnosti z n¢j vyplyvajici. Zaméstnanecky vztah je primarné vytvaren spojenim
zaméstnavatel — zaméstnanci, a sekundarné koexistenci zaméstnancii. Tento triumvirat by
mél mit podobné hodnoty, postoje, vnimani firemni kultury a etiky. Dilezitou
interpersonalni dovednosti, majici velky vliv na zaméstnanecké vztahy, je emocni
inteligence. Diky ni se rozviji pro zaméstnanecky vztah tolik potiebny socialni kapital.
Uroveti tdchto atributl a vzajemnych zavislosti vytvaii predispozice pro usp&$ny koncept
ucici se organizace. Tim vSim se podnikové vzdélavani stdva prirozenou soucasti
zaméstnaneckého vztahu. Co se tyCe vzdelavani, vstupuje do vztahu zaméstnavatel —
zameéstnanec, také role povinnosti. Zékon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace v Hlavé II se
vénuje odbornému rozvoji zaméstnanct. Podle §227 uvedeného zédkona ,,Odborny rozvoj
zaméstnancl zahrnuje zejména: a) zaSkoleni a zauceni, b) odbornou praxi absolventl
skol, ¢) prohlubovani kvalifikace, d) zvySovani kvalifikace.” VySe zminény odkaz piesné
definuje, co a za jakych podminek je povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance.
Povinnosti zaméstnavatele je nové zaméstnance zaskolit, zaucit, umoznit jim odbornou
praxi. Stejn¢ jako v pfipad¢ prohlubovani kvalifikace musi byt tento ¢as bran jako vykon
prace. Povinnosti zaméstnance je pak prohlubovat si svou kvalifikaci, udrzovat si ji
a obnovovat. Oboustranné povinnosti ukotvené v zakoniku prace jsou z jedné strany
dikazem samoziejmosti odborného vzdélavani v zivotech podnikli a zaméstnanct
a z druh¢ strany tlakem na ty, ktefi se nechtéji vzdélavat, nebo na ty, ktefi o vzdélavani

rozhoduji a nepovazuji je za potiebné.

Nesmime zapomenout, Ze existuji zdkonem dana Skoleni, kterd musi respektovat
podniky, konkrétni profese a zaméstnanci v nich pracujici. Dalsi Groven povinného
vzdélavani v podnicich nafizuji oborové smérnice, podnikové ptedpisy, nafizeni, pokyny.

Jejich vaha je vysoka stejné Casto jako jejich Groven.

Podniky vyuzivaji ke vzd€lavani svych zaméstnanct nejcastéji dvé formy. Na

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/formy-podnikoveho-vzdelavani Palan

(rok neuveden) uvadi nésledujici: ,,Podnikové vzdélavani zajistuji podniky rliznymi
formami:
- jako interni, vnitropodnikové vzdélavani organizované podnikem ve vlastnim

vzdélavacim zafizeni;
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- jako externi vzdélavani, externi objednavku, kdy vzdélavani probihd mimo

podnik ve specializovaném vzdélavacim zatizeni.*

S internim vzdélavanim byva Casto spojovan i interni lektor (neni pravidlem).
V piipadé, ze podnik disponuje internimi lektory, je posuzovan jako ten, ktery v praxi
vykonava management znalosti. Interni vzdélavani je také predevsim o vzdélavani na
pracovistich podniku. Mezi ptfednosti interniho vzdélavani patfi moznost soustavného
sdileni védomosti na konkrétnich pracovistich ¢i napfi¢ jednotlivymi odd€lenimi
proaktivnimi a zkuSenymi zaméstnanci, pfipadné internimi trenéry. Mezi dalsi pfednosti
patii nizsi naklady, flexibilita a podpora vzdjemného ristu. Nedostatkem tohoto
vzdélavani miize byt jednostranny pohled vzdélavatele, vnitrofiremni piekazky,

nedostatky v andragogické interakci.

Externi vzdélavani byva témét vyhradné zabezpecovano externimi vzdélavacimi
firmami a odehrdva se zvelké Casti mimo podnik. Jednd se vétSinou o znalosti
a dovednosti, kterymi zaméstnanci podniku nedisponuji. Pfednosti tohoto vzdélavani jsou
jedine¢né znalosti vzdélavajiciho, jeho Sirsi rozhled, prostiedi odlisné od podnikového,
vEtsi otevienost. Nedostatkem mize byt nedostateény vhled do konkrétni praxe podniku,

délka trvani ¢i cena vzdélavaci akce.

Interni vzdélavani je specifické a velmi cCasto urené minoritdm. Externi
vzdélavani je na tom stejné. Podnikové vzdélavani je tak Casto pouze pro vybrané
zaméstnance. Nutno rovné€z fici, Ze neni mnoho vzd¢lavacich aktivit, které zamé&stnanci

vnimaji jako opravdovy benefit.

Podniky by si mély rovnéz uvédomovat, ze stejné jako vzdélavat jednotlivce je
dalezité vzdélavat napt. pracovni tymy ¢i zastupce vicero oddéleni. Vzajemna interakce
-synergie zndsobuje vloZenou investici. Vzdélavani, které se tykd vétstho mnozstvi
zamé&stnancl, sjednocuje zaméstnance v cesté¢ za podnikovou vizi a posiluje firemni

identitu.

Lze se domnivat, Ze v budoucnu se stane podnikové vzdelavani pro fadu oddéleni
a usekl podnikli podstatnou ¢asti pracovni napln€ (pracovnim ndstrojem) zaméstnance
a ze kreativita a inovativnost z ni plynouci bude vystupem, vyrobkem, sluzbou s velmi

vysokou piidanou hodnotu.
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3.5 Vyznam podnikového vzdélavani

V piedchozim textu jsou uvedeny definice podnikového vzdélavani vymezujici

obsah tohoto procesu a také jeho misto ve struktufe celozivotniho vzdélavani (uceni).

Podle autora prace vyznam podnikového vzdelavani presahuje jednotlivé definice,
které jsou z podstaty véci kvintesenci celku. Lingvisticky ale i obsahové umoziluje pojem
— vyznam ve svych synonymech vyjadrfit to, v ¢em se ,,odliSuje vyznam od dilezitosti,
dosahu, smyslu, vlivu.

vvvvv

vzdélavani a uceni dospélych popisuje Benes (2008, str. 49) nasledovné: ,,Diskuze
nejméné poslednich tficeti let vedla k tomu, Ze se obecné uznava zasadni vyznam
vzdélavani a uceni se dospélych jako predpokladu feSeni v podstaté vSech spolecenskych
a individuélnich otazek. Toto minéni nezastavaji jiz jen elity, ale i stale rostouci mnozstvi
skupin a jednotlivct. Uznanim a zvnitinénim hodnoty vzdélavani a uCeni se dokumentuje

proces institucionalizace v této oblasti.*

Na dilezitost obsahu vzdélavani az akutni upozornuji Vodak, Kucharcikova
(2011, str. 63), kdyz piSou: ,,ProtoZe znalosti jsou pro kazdy rostouci podnik rychle se
schopnosti by podnik mél péstovat a rozvijet jako zdkladnu svého budouciho rozvoje
a které naopak ne. Toto vSe je jasn¢ propojeno s procesy efektivniho vzdélavani
zaméstnancl podniku.” To nejdulezitéjsi je zde v tom, co a koho vzdélavat, aby byl

podnik do budoucna konkurenceschopny.

Znalosti v globalizovaném svété utvaieji jeho podobu. Definuji nové standardy,
redefinuji mnohé staré. Na pravdépodobnost dosahu znalostni ekonomiky upozoriuji
Edvinsson, Malone (2001, str. 24) a domnivaji se, Ze: ,,Nové kategorie nebo nové tirovné
abstrakce vytvaieji nové trhy. Stejné¢ jako agrarni ekonomika vytvofila sekundarni

komoditni trh a primyslova ekonomika vedla ke vzniku trhu cennych papirg, je také
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velmi pravdépodobné, ze znalostni ekonomika vytvofi svou jedine¢nou formu sekundarni
smény.“ 4

Ma podnikové vzdélavani smysl? Ano ma, promita se i ve vyhodach, které zahy
zminime. Podle Horvathové, Blahy, Copikové, Kashi je tieba zaméstnance nejen
vzdélavat, ale také rozvijet a formovat (2014, str. 80), protoze: ,,Soucasny charakter prace
Vv organizacich a nejnovéjsi metody fizeni vyzaduji nejen zaméstnance nalezit¢ odborné
pripravené a schopné si osvojovat nové odborné znalosti a dovednosti, ale i zaméstnance

se zadoucimi rysy osobnosti.*

To, co je uréit¢ védomym ¢i nevédomym vystupem (soucdsti) podnikového
vzdélavani, je jeho VIiv na rozvoj a formovani osobnosti ¢loveéka. Z pohledu
zaméstnavatele je to pak pfedevsim rozvoj jeho potencialu, napft. pro kariérni riist. K tomu
Koubek (2008, str. 257) pise: ,,Lze konstatovat, Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru
pracovnika nez na jim momentaln¢ vykondvanou praci. Formuje spi§ jeho pracovni

potencial nez kvalifikaci a vytvari tak z jedince adaptabilni zdroj.*

Vyznam podnikového vzdélavani ma presah do vSech rovin Zivota spolecnosti.
Podnikové vzdélavani je neodmyslitelné spjato s clovékem jako jednotlivcem, ale
1 s malymi tymy a velkymi celky. Jeho vyznam, dilezitost, dosah, smysl, vliv atd. je

obsazen v kazdodennosti nasich pracovnich i osobnich Zivotu.

3.6 Vyhody podnikového vzdélavani, argumenty v jeho prospéch

Jednou z nejcastéji zminovanych vyhod investic do podnikového vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu je vytvoieni konkuren¢ni vyhody. Mtizeme tvrdit, Ze navratnost
podnikového vzdélavani je zfejmd, avSak ne vZdy na prvni pohled zietelnd v praxi.
Podnikové vzdé€lavani lze vSak vyhodnocovat. Je to proces meéfitelny a z pohledu
navratnosti investic mize prokédzat (pokud nektery z nastroji vyuZzijeme), zda se jednalo

o dobrou investici ¢i nikoli.

4 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapital intelektualny (pteklad: autor prace) “Nowe kategorie lub nowe
poziomy abstrakcji tworza nowe rynki. Tak samo, jak gospodarka agrarna stworzyla wtorny rynek
towarow, a gospodarka przemystowa doprowadzita do powstania rynku papierow wartosciowych, jest
réwniez bardzo prawdopodobne, ze gospodarka wiedzy stworzy swa unikatowa forme¢ wtérnej wymiany.”
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Chceme-li hovotit o prospéchu, tedy navratnosti investic do vzdélavani, musime
ji mefit vSude tam, kde je to mozné. Koubek (2008, str. 276) v této souvislosti pise:
,»Nejcastéji je proces hodnoceni rozélenén na fadu dil¢ich hodnoceni, piicemz
v nékterych ptipadech se rozliSuje jednak bezprostfedni a zietelné GCinky vzdélavani
a jednak potencidlni nebo perspektivni u€inky.” Vyhodnocovat mizeme reakce ucastnikti
vzdélavani, jejich spokojenost; uroven ziskanych, osvojenych poznatkli (pfed a po
vzdélavaci akci); chovani vzdélavanych a miru aplikace ziskanych znalosti na svém

pracovisti; vysledky promitajici se do vykonu zaméstnance potazmo podniku.

Armstrong (2010, str. 509) uvadi zpisob vypoctu névratnosti investice do
vzdélavani.
ptinos ze vzdélavani (K¢) — ndklady na vzdélavani (v K¢)

x 100

naklady na vzdélavani (v K<)
Je tedy tieba navratnost investic do vzdélavani metit (mnohé podniky to ned¢€laji)

mezi jinymi také proto, abychom spolupracovali s dobrymi vzdélavacimi agenturami.

VétSina odborné literatury, vénujici se at’ uz zcela nebo jen dil¢im zplisobem
prinostim vzdélavani, uvadi fadu jeho potencialnich vyhod. Autor s ohledem na dalsi ¢ast
prace vybral Sirokou Skalu potencialnich ptinost, které¢ Vodéak, Kucharcikova (2011, str.
20) vyjmenovavaji nasledovné:

- Zvyseni produktivity, rentability, vystupu.

- Pokles nakladt, absenci fluktuace.

- ZvySeni pracovni moralky.

- Zvyseni kvality produkce a sluzeb.

- Pokles poctu stiznosti externich i internich zadkaznikd.

- Zkraceni doby zavadéni novych technologii a procesi.

- Zkraceni doby trvani vnitropodnikovych procesu.

- Redukce poctu chyb/zmetki a po¢tu hodin oprav.

- Nové produkty a novi zakaznici.

- Potfeba mensiho poctu externich konzultantt.

- Omezeni pfesCasovych hodin a prostoju.

- SniZeni poctu pracovnich urazii a pokles kompenzacnich plateb.

- SniZeni sank¢&nich poplatkii za zne€isténi Zivotniho prostiedi.
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Je-li podnikové vzdélavani, jak jiz bylo zminéno, koordinovanym procesem
systémové zmény, zptistupniujicim zaméstnanciim strukturu, kulturu a pamét’ organizace,
umoziujicim participaci na budoucich schopnostech organizace, pak muzeme fici, ze

vyhody prostupuji v§im, co ¢ini podnik podnikem.

3.7 Ekonomicky pohled

V nasi kultuie jsou to predevsim dospéli, ktefi se podileji na rozvoji spolecnosti
a ekonomiky zemé. Jejich vzdélavani tak dava prtilezitost participovat vétSing z nich na
rozvoji spolecnosti ¢i piipadné transformaci. O dulezitosti znalosti a prace piSe Bartdk
(2006, str. 24): ,Klasické tvrzeni musime aktualizovat: znalostni kapital (knowledge
capital) ve spojeni s praci tvofi skutecnou hodnotu.” V SirSich souvislostech a s dirazem
na budoucnost zem¢ to vidi Benes (2008, str. 47), podle n¢j: ,,Vedle prace a kapitalu jsou

znalosti a ideje nepopiratelné zdrojem hospodarské prosperity.*

V ptedchozi podkapitole byly zminiovany vyhody podnikového vzdélavani a jeho
potenciondlni piinosy. Vétsina z nich je spojovéana s pozitivnimi ekonomickymi dopady.
Zda se ptirozené, Zze majitelé podnikd spojuji ¢innosti v ném se ziskem a rozvojem
podniku. To, co podniky odliSuje, je jejich firemni kultura majici vyrazny vliv na formu
a obsah toho, jakym zplsobem své potieby napliuji. Podnikové vzdélavani je
nezastupitelnym prvkem spoluvytvarejicim pozitivni formu i obsah rozvoje podniku, a to

Vv jeho materialni i nematerialni podobé.

O provazanosti ekonomiky a vzdélavani zaméstnanct piSe Armstrong (2010, str.
461) toto: ,,Cilem politiky a programi vzdélavani v né€jaké organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich

potieb organizace.*

Uved'me nyni nékolik faktickych ptikladii vztahujicich se k nedavné minulosti
i soucasnosti. Bartak zminuje priazkum, ktery byl provadén v USA v letech 1993-1995,
ze kterého vynika, Ze podniky, které navysily investici do vzdélavani mezi 8-9 %, dosahly

narustu zisku mezi 54-62 %.

Z nov¢jSich vyzkumil zmifluji Dearden, Read a Van Reenen (2006, str. 397) na
http://cep.lse.ac.uk/pubs/download/dp0674.pdf studii z Velké Britanie, ktera ukazuje, ze
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kdyz se zvedne pocet proskolenych o 1 %, zvySuje se produktivita prace o 6 %. Konings
a Vanormelingen (2010, str.3-4) na
https://www.researchgate.net/publication/45143473 The Impact of Training on Prod

uctivity and_Wages Firm-Level Evidence poukazuji na to, Ze produktivita

vzdélavaného zaméstnance proti nevzdélavanému je o 23 % vyssi.

Se zajimavym zjisténim dozajista ptichdzi Dostie (2015, str. 5), ktery se odkazuje

na https://wol.iza.org/uploads/articles/145/pdfs/who-benefits-from-firm-sponsored-

training.pdf na Zweigovu studii, podle které ¢ini rozdil v produktivit¢ mezi
zaméstnancem vzdélavanym ve Skolici mistnosti a neproskolenym zaméstnancem 3,4 %,

a zamgstnancem proskolenym na pracovisti a neproskolenym zaméstnancem 1,6 %.

Podnikové vzdélavani je podle autora neodmyslitelné spjato s intelektualnim
kapitdlem, potazmo lidskym kapitalem. Znalosti, dovednosti, schopnosti piedstavuji
zasadni ¢ast nehmotného kapitalu zaméstnance, kterd spoluvytvari onu ptidanou hodnotu,

Vy$s§i produktivitu firmy, zisk.

Vzdélany, proaktivni zaméstnanec se stava klicovym ndastrojem budouci
prosperity podniku. V této souvislosti Vodak, Kucharé¢ikova (2011, str. 20) pisi:
»Soucasnad trzni ekonomika se soustied’'uje na vyjadieni piimych finan¢nich vynosi, ale
roste 1 tlak na vyjadfeni nehmotnych forem kapitalu predstavujicich vyznamnou soucast
trzni hodnoty podniku. Vyjadieni hodnoty podniku se v souCasnosti ve véEtsi mife
orientuje na udrzeni kliCcovych zaméstnanci a maximalni vyuZiti jejich znalosti
a inovacnich schopnosti, na riist hodnoty, znacky nez na rist zakladniho jméni.“ Ano, je
to vzdélany a vzdélavany zaméstnanec, proaktivni a kreativni, ktery podniku zhodnocuje
jeho znacku, zvySuje reputaci a umoznuje tak rist hmotného i nehmotného bohatstvi

podniku.

Low, Kalafut (2004, str. 32) zminuji korelaci mezi nehmotnym majetkem
a hodnotou firmy na akciovém trhu: ,,N4§ vyzkum ukazuje s ¢im dal tim vétsi piesnosti,
korelaci mezi hodnotou na akciovém trhu a nehmotnym majetkem. Odkud tento vztah
pochazi? Ukazuje se, Ze sily pohanéjici vyznam nehmotnych aktiv — technologie,
globalizace atd. — zpasobuji také neschopnost udrzet si konkuren¢ni vyhodu. ... Dosazeni

uspéchu vSak zdvisi na manaZerskych kompetencich, jakymi jsou inteligence, viidci
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schopnosti a dislednost. Kazdd konkuren¢ni vyhoda je zalozena na nehmotnych

aktivech.«®

Miizeme tedy fici, Ze burzovni analytici pozitivné vyuzivaji nehmotnych aktivit,
tedy intelektualniho kapitalu (vSech jeho slozek) k tomu, aby diagnostikovali uspésnost
podniku na akciovém trhu. V podstaté¢ mu tak pomahaji k jeho dal§imu rozvoji. Pfesnost
prognoz analytikl tykajicich se budoucich piijmui spolecnosti zavisi na zohlednéni ¢im

nejvetsiho mnozstvi nematerialnich faktort. Podnikové vzdélavani patii mezi ty dilezité.

Na podnikové vzdélavani byva téméf vzdy nahlizeno jako na ekonomicky,
konkurenéni ptinos. Pozadavek na vzdélavani v§ak miize vychazet z dojmu a neptesnych
dat. Pak budou ocekévané ekonomické ptinosy velmi malé. Vyuziva-li ovS§em podnik
spravnych metod fizeni, jakymi jsou napf. metody fizeni kvality (ISO 90001, TQM,
EFQM ...), nahrazujici béZnou dojmologii exaktnosti a vécnosti, bude zadani tykajici se
vzdélavani a pottebné zmény v procesech daleko presnéjsi a cilenéjsi. Lze pak oc¢ekavat
jist&jsi a vyrazngjsi ekonomické efekty. Metody fizeni kvality, jako je naptiklad ISO
90001, jsou nastroji posuzujicimi kvalitu prace celého podniku a patii dnes
neodmyslitelné k dobrému jménu podniku. Zaroven predstavuji metodické vedeni v dané
oblasti. Chceme-li néco ménit, mit z toho zisk, vyssi produktivitu, je nutné to znat, tedy

méfit a analyzovat, a to neni mozné bez dobrého zptisobu fizeni. Z toho je vystavén dobry

pozadavek na vzdélavani a budouci ekonomicky ptinos.

3.8 HR a podnikové vzdélavani

Jednim z pfirozenych procesi, funkci, fizeni lidskych zdrojl je rozvoj lidskych
zdroji. Podle Armstronga (2010, str. 441): ,Rozvoj lidskych zdroji spociva
Vv poskytovani pftileZitosti k uceni, rozvoji a vycviku za Ucelem zlepSovani vykonu

jedince, tymu 1 organizace. Spojime-li tyto dv¢ veliiny, tedy oddéleni HR a podnikové

5 Low, J., Kalafut, P. C. Niematerialna wartos¢ firmy (pteklad: autor prace) ,, Jak pokazuja nasze badania,
z coraz wigkszg doktadnoscia mozna wyznaczy¢ korelacje miedzy wartoscig gietdowa a warto$ciami
niematerialnymi. Skad ta zalezno§¢? Okazuje si¢, ze sity napedzajace znaczenie wart§ci niematerialnych —
technologia, globalizacja idt. Powoduja takze niezdolno$¢ do utrzymania przewagi konkurencyjnej. ...
Osiagnigcie sukcesu zalezy natomiast od kompetencji menedzerskich — od takich czynnikow, jak
inteligencja, zdolnosci przywodcze i konsekwencja. Wszelka przewaga konkurencyjna opira si¢ zatem na
warto$ciach niematerialnych.*
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vzdelavani, mame pred sebou vize, cile strategie podniku a HR, vSechny urovné
managementu podniku a zaméstnance a s nimi spojeny hmotny i nehmotny majetek
podniku. Je zfejmé, ze jedno bez druhého nemtize dobte fungovat, ze jedno dobré bez

druhého dobrého nemiize byt v synergii lepsi.

Podnikové vzdélavani je velmi dalezitym ndstrojem, investici do zaméstnanci,
mezi jehoz hlavni cile patii udrzeni souc¢asné¢ho a rozvoj budouciho lidského kapitélu.
Navratnost této investice oekava jak management podniku, tak UcCastnici vzdélavani.

Velmi Casto se jednd o investici dlouhodobou.

To, co spojuje podnikové vzdélavani, tedy odd€leni HR, management vSech
urovni, zaméstnance a vzdélavatelg, jsou tyto otazky (a odpovédi na né): Koho vzdélavat?
Pro¢ vzd&lavat? Co vzdélavat? Kdy vzdélavat? Jak vzd&lavat? Cervenou niti spojujici
vSechny zcastnéné strany, pfedevSim jejich proaktivni a flexibilni zaméstnance, je
prosperita a rozvoj firmy, spokojenost zakaznikl, pracovni kolektiv, mzda atd. V této
souvislosti pisSe Koubek (2007, str. 252): ,,Zakladnim zdkonem podnikani a Gispé$nosti
jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vsak
vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji
a podporuji ji. A tak se zékonité pée o formovani pracovnich schopnosti pracovnikii

organizace v soucasné dobé¢ stava ziejmé nejdulezitéjsim tikolem personalni prace.*

Odd¢leni tizeni lidskych zdroj, je ¢asto vnimano jako to, které vytvaii podporu
ostatnim oddélenim. Uvédomuje-li si dulezitost lidského kapitalu a zabyva-li se jeho
fizenim, nabyva v hierarchii podniku na dileZitosti. Jeho misto je pak v nejuz§im vedeni

podniku.

3.9 Utici se organizace/management znalosti

Pracovni i mimopracovni zivot pfedstavuje ¢as i prostor, ve kterém se védomé ¢i
nevédomé ucime a vytvafime znalosti, které nds determinuji k okolnimu svétu. Velmi
Casto se s rozvojem podniku a urovné jeho podnikdni méni, posouva k lepSimu takeé
uroven jeho vzdélavani, a to az k ucici se organizaci. Senge (2007, str. 145) pise, Ze:

»Organizace se uc¢i pouze prostiednictvim jednotlived, kteti se uci. To, Ze se uci
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jednotlivei, ovSem neni zarukou organizacniho uceni. Avsak bez ucicich se jednotlivel

nemuze k zddnému organizacnimu uceni dojit.*

Sengeho ucici se organizace, jak pisi Priicha, Veteska (2014, str. 280), se opira
o pét zakladnich stavebnich kament: ,,Jde o fizeni a sebefizeni lidi v celkovém zajmu
organizace (personal mastery), kritické zkoumani vzori mysleni a chovéani (mental
models), spole¢né sdileni stiednédobé a dlouhodobé vize (shared vision), kooperativni
vyména individualnich a spolecenskych zkusSenosti pro dal§i vyvoj organizace (team
learning) a mysleni v systémech vcetné¢ komplexni problémové analyzy (systém

thinking).* Sila téchto stavebnich kament je v jejich synergii.

Osobni mistrovstvi, ucici se jednotlivec i tym, ktery je soucasti Sengeho
zakladnich stavebnich kament ucici se organizace, je pfedpokladem pro management
znalosti. Je zde misto pro kooperativni uceni, pro vzdélavani v kooperativnich vztazich.
Tymovéa prace nabizi moznost vytvareni pozitivniho zazemi, koheze, umoziujici
dosazeni lepSich vysledkii. Management znalosti je postaven na védomém, nepfetrzitém,
kontinudlnim uceni. Mladkova (2004, str. 19) uvadi, Ze: ,Management znalosti je
umyslna ¢innost, jejimz cilem je zajistit, aby pravi lidé méli v pravou chvili pravé
znalosti.” Znamena to cilené vytvaret, ziskavat, podporovat, rozvijet, ukladat, ale i sdilet

vSe, co souvisi se znalostmi, dovednostmi, jednotlivce a organizace.

Management znalosti a konkrétn¢ jejich fizeni je v dob¢, kdy hovotfime
o spolecnosti zalozené na znalostech, absolutné zasadni. Znalosti zaméstnanct, a zvlasté
pak takového pracovnika, ktery disponuje specifickymi znalostmi, pfedstavuji vysoce
cenény lidsky kapital. Rizeni téchto znalosti, hodnot, v&etné jejich dalsiho zvySovani,
vytvaii konkuren¢ni vyhodu oproti t€ém podnikiim, které si neuvédomuji jednak silu

znalosti a jednak hodnotu lidského kapitalu.

3.10 Tacitni a explicitni, umét chtit a moci

V managementu znalosti pracujeme s daty, objektivnimi daty, které Mladkova
(2004, str. 24) definuje nasledovné: ,Za data povazujeme vSechno, co miiZzeme

monitorovat smysly. Tj. vSechno, co mlizeme obsdhnout zrakem, sluchem, hmatem,
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chuti, ¢ichem. Data jsou také objektivni fakta o udalostech nebo posloupnost znakii. Data

byvaji dobte strukturovana a obvykle jsou vazana na néjakou technologii.*

Management znalosti pracuje také s informacemi. Pro Mladkovou (2004, str. 25):
,Informace jsou data, kterym jejich uzivatel pti interpretaci piifazuje dalezitost a vyznam.
Jsou data, ktera maji jisty vztah jeho potiebam a pozadavkim. Lze také fici, ze jde
o relevantni data obsahujici ucel. Uzivatel musi byt schopen tento ucel pochopit, jinak

informace nevznikne a data zustanou daty.*

V neposledni fad¢ pracuje management znalosti se znalostmi samymi. Ty jsou
vnimany jako informace +, se kterym se poji napt. hodnoty, zkuSenosti, vztahy, mentalni
modely atd. Znalosti jsou tedy informace s pfidanou hodnotou, jejiz mira vyuziti,

zhodnoceni zalezi na nositeli a pfijemci.

Znalosti se skladaji ze dvou casti. Maji formu explicitni nebo tacitni. Mladkova
(2004, str. 29) pise: ,,Explicitni znalost je znalost, kterou lze vyjadfit formalnim
a systematickym jazykem (mizeme ji vyslovit, napsat, nakreslit ¢i jinak znazornit). Miize
byt formalizovana napiiklad pomoci formuli, specifikaci ¢i manuall, skladovéna,
pfenaSena. Lze ji vyjadfit pomoci dat. ...Tacitni znalosti jsou vytvafeny interakci
explicitnich (formalizovatelnych) znalosti a zkuSenosti, dovednosti, intuice, osobnich
predstav, mentalnich modelt atd. jedince. Jsou silné svazany s akci, postupy, rutinami,

idejemi, napady, hodnotami a emocemi. Je velmi té€Zké je vyjadfit a sdilet.*

Hodnota a bohatstvi firmy ve spole¢nosti zaloZzené na znalostech zavisi od obou
typt znalosti. To, co €ini podnik zranitelnym, ale v mnoha piipadech vyjimeénym, je
uroven tacitnich znalosti jeho zaméstnanct. Pravé osobni um je tim néim navic, onim
rozhodujicim plusem podnécujicim osobni angazovanost, ktera vede Kk vyjimeénym

vysledkim.

Tacitni znalosti a dovednosti ziskdva zaméstnanec piedevSim zkuSenostmi,
informalnim uéenim, autoedukaci. Explicitni znalosti, kterych se mu dostava, byly
v minulosti formalizovany jeho ptedchidci nebo manazery za to zodpovédnymi.
Samoziejmé i vyuZzivani explicitnich znalosti pozitivné (ve vétsiné ptipadl) meéni znalosti

tacitni.

Zranitelnost podniku je spojena predevs§im s odchodem klicovych zaméstnanc,

ktefi timto do jist¢é miry devalvuji vSechny pilife intelektualniho kapitalu (lidsky,
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organizacni, zdkaznicky).

Chceme-li znalosti fidit, pracovat s explicitnimi a tacitnimi znalostmi, musi si
management podniku polozit stejnou otazku jako Baron, Armstrong (2008, str. 31):
»Jakym zpiisobem muzeme zajistit ziskavani, upeviiovani a efektivni vyuzivani znalosti
jak formalnich, tak skrytych vytvafenych v na$i organizaci?“ ® Jedna ze zakladnich
odpovédi na tuto otazku zni: Explicitni i tacitni znalosti je mozné (nutné) ziskavat,
upevilovat a efektivné vyuzivat za pomoci podnikového vzdélavani zaméstnanct pii

vyuziti v§ech vhodnych forem a metod vzdélavani.

Tacitni znalosti by pak mély byt soustavné pfeménovany na explicitni. Autor
prace se domniva (na zaklad¢ vlastnich dlouholetych firemnich zkuSenosti), ze vysoka
uroveinl a kultura podnikového vzdélavani podporuje rist intelektudlniho kapitalu. Obé
tyto veli¢iny ovliviiyji nejen kvalitu a mnozstvi explicitnich a tacitnich znalosti, ale také

kvalitu produktu kazdého podniku (viz obrazek ¢. 1).

K tomu, aby znalosti, ale také schopnosti a dovednosti byly nalezitym zplisobem
vyuZity, je potiebné naplnit triddu podminek podporujicich dosazeni cile, kterymi jsou:

umeét, chtit a moci.
Umeét, predstavuje neustalé vzdélavani, minulé, soucasné i pfipravované budouci.

Chtit je deklaraci angazovanosti, osobniho nasazeni, které odrazi kvalitu lidského

a organizacniho kapitalu podniku.

Moci znamend moudré vedeni. Moci piedstavuje potencial k ristu. A jak piSe
Bartak (2006, str. 21): ,,Moci je jiz subjekt-objektovou kategorii, ponévadz jeho realizace
zavisi nejen na subjektu samém, ale zaroven (a neziidka predevS§im) na prostredi
(organizacni kultufe), v némz ¢lovék muze (¢i nemuze) uplatnit své ambice, potieby,

zajmy, aspirace a vyuzivat k tomu svého potencialu.*

6 Baron, A., Armstrong. M. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim (pteklad: autor prace) ,,W jaki zposob mozemy
zapewni¢ zdobywanie, utrwalanie i efektywne wykorzystanie wiedzy — zarowno formalnej, jak i ukrytej,
tworzonej w naszej organizacji?*
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Obrazek €. 1: Intelektualni kapital, kvalita, podnikové vzdélani a explicitni
a tacitni znalosti
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Zdroj: Nierostek (2019)

V nejsirsim slova smyslu vzdélany zaméstnanec podniku je ten, ktery umi, chce
a diky stejn¢ vzdélanym kolegiim i muze. Je to chvile pfechodu kolektivu, tymu na

participativni styl vedeni.

3.11 Urovné vzdélavani a arovné podnikani

Uroven vzdélavani a uroven lidského kapitalu spoluvytvareji originalitu, znacku

a uroven podniku a také dotvareji zptisob/y jeho podnikani.

V nésledujici tfeti kapitole a nasledné v praktické ¢asti se budeme snazit dolozit
na zékladé¢ vyzkumu spojitost mezi Urovni vzdélavani, Grovni podnikani (typu
managementu) a intelektudlnim kapitdlem. Nyni bychom radi zminili, jaka kritéria byla
pro uroven vzdelavani a pro uroven podnikdni zvolena. Vychazeli jsme ze Sillerova
(1997) déleni, ktery definoval pét typi ptistupti podnikd k vzdélavani a rozvoji
zamg&stnancl na vSech trovnich:

1. Nulova varianta — vSechny vzdé¢lavaci aktivity se omezuji jen na povinna
Skoleni. Udrzovani ¢i zvySovani kvalifikace se zcela ponechdva na iniciativé samotnych

pracovnikd.
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2. Néhodny pristup — Skoleni zaméstnancii nejsou planovand, podiizuji se
momentalnim potfebam. Kurzy se vybiraji ndhodné podle inzeriti nebo nabidek
nejruznéjSich agentur. Efektivita takového vzdélavani je pochopitelné vice nez sporna.

3. Organizovany piistup — vzdélavaci aktivity jsou planované a pozadavky na
kurzy ptesné specifikované podle pozadavki a potieb podniku. Tento ptistup jiz smétuje
k u¢innéjsimu vzdélavani.

4. Cilena koncepce — vzdélavani se zabezpecuje permanentné a systematicky na
zéklad¢ identifikovanych potieb. Do fizeni vzd€lavani jsou zaangazovani i vSichni liniovi
manazeti. Zabezpeceni vzdélavacich aktivit se fesi prostfednictvim spolupréce s riznymi
externimi agenturami, ale vyrazné se podporuje i uceni pfi praci v samotném podniku.

5. Koncepce ucici se organizace — vzdélavani dostava novy charakter, pozornost
se soustfedi na sebevzdélavani, resp. sebezdokonalovani, vzdélavani a rozvoj druhych.
Ucici se organizace vytvaii pro své zaméstnance prostifedi podporujici vzajemné uceni
a transformaci. Ma zvySenou kapacitu ulit se, adaptovat a ménit prostrednictvim lidi,
kteti se uci. Jednotlivci nejen ziskévaji nové védomosti a zkuSenosti, ale zaroven jsou

schopni a ochotni si je vzdjemné predavat, vyménovat, obohacovat.

Autor této prace navrhuje na zdkladé svych dlouholetych zkuSenosti
S podnikovym vzdélavanim, doplnit vySe zminiovanych pét trovni o Sestou uroven, kterou

nazyva regulovanym pfistupem. Ten by mél mit své misto mezi 2. a 3. Grovni.

Regulovany pfistup je jiz védomym nastrojem, ktery je vSak striktné fizen a je

spojovan s mnohymi omezenimi, kterd ne vzdy naplituji pozadavky a potieby podniku.

Uroveit podnikani spojuje autor spdti stupni turbulence podnikatelského
prostiedi, které popisuje Kopcaj (1999, str. 95). Ve vyvoji spolecnosti, ale 1 podniku
vyjmenovava pét typu managementu: objemovy, ndkladovy, marketingovy, strategicky
a virtualni. I zde autor navrhuje rozsifeni o jeden typ managementu a to kvalitativni, ktery
by mél své misto mezi ndkladovym a marketingovym. Z autorova vyzkumu (ale 1 vyrobni
praxe), uskutetnéného béhem psani disertacni prace, se ukazuje, ze velmi dalezitym
ukazatelem, ktery je spojovan s kazdou trovni podnikani a managementu, je kvalita prace

a kvalita produktu.
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Management kvality za¢ina u podnikovych procest. Ty se postupné promitaji do
vSech podnikovych ¢innosti a ovliviiuji kvalitu vyrobk ¢i sluzeb. Soucasti managementu

kvality je napft. i Kaizen, neustale zlepSovani.

Trvald a vysoka kvalita prace a vyrobki je cilem, metou, jejiz dosazeni je velmi
dilezitym meznikem v historii a trovni firmy. Tento cil si vétSina podnika klade jiz pfi
svém vzniku. Proto se autor prace domnivé, ze by méla predstavovat samostatny typ
urovné podnikani, ktery se pak v dalSich typech stdva samoziejmosti nebo spise tsilim

0 samoziejmost.

3.12 Priamysl 4.0 a podnikové vzdélavani

V piedchozi podkapitole byly zminény dva dualezité faktory a podminky, které
jsou potiebné pro kvalitni fungovani a rozvoj podniku. Dosazeni urcité urovné vzdélavani
a urovné lidského kapitalu se postupné méni: a) typ managementu z jednoho na druhy,
napt. z ndkladového na marketingovy, b) typ managementu zlstava, ale jeho forma

obsahuje mnohé z ostatnich typi managementu.

Zminovali jsme pét, respektive Sest typl pistupu ke vzdélavani a pét, respektive
Sest typti managementu. Jaky je vyvoj, budoucnost tohoto déleni? Do velké miry bude
zéaviset na dalsi, tedy Ctvrté primyslové revoluci. Pfedchozi tfi zmitiuje Matik (2015, str.

8), na: file:///C:/Users/nie0058/Downloads/narodni-iniciativa-prumysl-40.pdf kde pise:

» 111 predchazejici primyslové revoluce byly vyvolany rozmachem mechanickych
vyrobnich zatizeni pohanénych parou, zavedenim hromadné vyroby s vyuzitim elektrické

energie ¢i vyuzitim elektronickych systému a vypocetni techniky ve vyrobé.

V poslednich letech (Hannover 2013) upozoriiuji rozvinuté zemé, ze zacalo
obdobi ¢tvrté pramyslové revoluce (Pramysl 4.0). Korbel (2015) pise na:
https://byznys.ihned.cz/c1-64009970-prumyslova-revoluce-4-0-za-10-let-se-tovarny-

budou-ridit-samy-a-produktivita-vzroste-o-tretinu  ,,Ctvrtou  pramyslovou revoluci

pfedstavuji kyberneticko-fyzikalni systémy, diky kterym vzniknou "chytré tovarny".
Inteligentni zafizeni pfevezmou nékteré ¢innosti, které dosud vykonavali lidé. Pocita se
s metodami strojového vnimani, autokonfigurace a autodiagnostiky, a s pocitacovym

spojenim stroji a dilti.“ Pozvolna pfibyva podniki, instituci, Skol atd., které piijimaji za
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svou tuto skutecnost, snazi se o jeji rozvoj a naplnéni, které méni a utvareji hranice,
prostor a obsah toho, co bylo doposud platné a dominantni. DneS$ni moderni svét se méni.
Nové generace vyrustaji spolu s novymi technologiemi. V socidlnim kontextu se tyto
Se stale rychlejs$imi a progresivnéjsimi zménami se bude ménit i zplisob vzdélavani
jednotlivece i celku. Jaky bude pfistup podnikd ke vzdélavani v dobé nastupujici
a rozvijejici se Ctvrté prumyslové revoluce? Jaky typ managementu pifinese budoucnost?
Odpovédi prinesou nasledujici roky.

Ti, ktefi zacali sprumyslovou revoluci 4.0, predstavuji nejvzdélané;si,
nejpokrokovéjsi, nejinovativngjsi lidi. Tito lidé jsou zaroven v pozicich zaméstnavatele
¢1 zamé&stnance. VétSina z nich piedstavuje, co se tyce védomosti, dovednosti, znalosti,

inovativnosti, Spi¢ku lidského kapitalu, potazmo podnik.

Budoucnost podnikti rozvijejicich se v duchu Pramyslu 4.0 lezi v rukou
vzdélanych a inovativnich zaméstnanci. Ti ovSem potiebuji také dikladnou znalost
internich podnikovych procesti. Podnikové vzdélavani toho bude piirozenou soucésti.
Podnik, ktery bude udavat smér v duchu Primyslu 4.0, ktery nebude chtit zaostavat, bude
muset: umét, chtit, moci, ale také bude muset nést zodpovédnost za budouci etické

vnimani svéta.

3.13 Zavér, shrnuti

Tato kapitola byla vénovana historii podnikového vzdélavani, jeho definovani
a také zafazeni v celoZivotnim vzdélavani (u€eni). Zminéna byla role zaméstnavatele

1 zameéstnance.

Dale byl zminén vyznam podnikového vzdélavani, jeho vyhody a ekonomicky

dopad pro vSechny zainteresované.

Nesmirn¢ diilezitym aspektem rozvoje podniku v oblasti vzdélavani a lidského
kapitalu je personalni oddéleni, kterému byla vénovana jedna z podkapitol, stejné jako
ucici se organizaci, managementu znalosti, tacitnim a explicitnim znalostem.

Kapitola obsahuje také zminku o Grovnich vzdélavani a Grovnich managementu,

o kterych bude zminka také v dalsi kapitole.
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Zaver kapitoly je vénovan Primyslu 4.0, ktery stoji na zdkladech podnikového
vzdelavani a kvalitniho lidského kapitalu, ale ktery je zaroven v této oblasti pro dalsi

desetileti velkou neznamou.
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4 INTELEKTUALNI KAPITAL

4.1 Hmotna a nehmotna hodnota podniku

Neékteré z podnikli a organizaci potiebuji pro svou existenci minimalné
jednoduchy pracovni prostor s nejnutnéj§im vybavenim. Mnoho z nich vSak potiebuje
sofistikované stroje, piistroje, programy a infrastrukturou vybavené prostory. Bez nich
by jejich podnik nemohl na trhu fungovat. VSechny tyto hmotné statky ptedstavuji

zaroven jistou hodnotu, bohatstvi podniku.

Stava se, ze 1 bohaté a technologicky dobie vybavené podniky zacéinaji stagnovat
a dostavat se do problém, které by z dlouhodobého hlediska ohrozily jejich existenci.
Ve vétsing piipadii nezacind management podniku bezmysSlenkovou piestavbou, zménou
layoutu, procest, nakoupenim nového vybaveni atd. Ty byvaji posléze nastrojem zmény.
Rozumny management zaciné s hledanim odpovédi na otazku, pro¢ ptisla stagnace. Byva
obvyklé, ze s timto procesem pomahaji externi poradci nebo novi manazefi, kteii do
podniku vnaseji své know-how, kreativitu, jiny zpisob uvazovani a také védomosti,

dovednosti, znalosti, zkuSenosti.

At uz jsou to dobfe polozené otazky, spravna interpretace dat, realizace
napravnych opatieni, vysoka uroven leadershipu, co pfinasi kyZenou zménu k lepSimu, je
,»to n&co®, co je spojeno s nehmotnym kapitalem a spoluvytvaii hodnotu podniku. Jeho
soucasti je znacka, reputace podniku, komunikace a otevienost, strategie atd. V mnoha
pfipadech se jedna o nekodyfikovatelna, neuchopitelnd, tedy nehmotna aktiva podniku.
Pravé v nehmotnych aktivech podniku je skryty potencidl (viz niZze) umoZiujici

predchazet stagnaci.

K materialni i nematerialni hodnoté podniku se vyjadiuji Edvinsson, Malone
(2001, str. 26), kdyz piSou: ,,Aktiva jsou zase vSe, co podnik vlastni a ma penézni
hodnotu. Aktiva maji ¢tyfi formy: tii z nich jsou pfesné a méfitelné, zatimco Ctvrta je

nepresnd a neméfitelnd, az do chvile, kdy zdstane prodéna. ’

" Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapitaf intelektualny (preklad: autor prace) ,,Aktywa z kolei sg wszystkim
tym, co jest wlasno$cia przedsigbiorstwa i ma warto$¢ pieni¢zng. Aktywa wystepuja w czterech formach:
trzy z nich sa precyzyjne i mierzalne, za$ cztwarta jest nieprecyzyjna i niemierzalna az do czasu, gdy
zostanie sprzedana.
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Sirsi pohled na to, co vie tvoii obsah nehmotného majetku podnik, uvadi Low,
Kalafut (2004, str. 32): ,,Tim, na co se mohou spolehnout, jsou pravé ty zdroje
schopnost pravidelné zavadét nové produkty a sluzby, flexibilita nebo schopnost rychle
zavadet zmeény v reakci na zmény trhu, loajalni, odhodlani a dobie vyskoleni zaméstnanci
a vudci, ktefi je umi inspirovat, silnd znacka (dnes stejné diilezita jako diive), vynikajici

vvvvvv

zékaznikiim mohou poskytnout pfesné to, co chtéji tehdy, kdyz chtéji omezeni problému

a zpozdéni na minimum.* 8

Pro¢ je nehmotny majetek dulezity? Cim dal tim vétsi ¢ast dnesniho svéta tvoii
zemé, které maji hospodarstvi zaloZzené na znalostech. Tyto zem¢ a jejich obcané
vyuzivaji znalosti, t&zi z ptistupu k nim. NejenZe vyuzivaji tyto zdroje pro svij vliv, ale
svymi dovednostmi je dale rozvijeji. Zda se, ze pro nejblizsi budoucnost je spolecnost
zalozend na informacich cestou, jak byt dal nez ostatni. Mit védomosti nemusi nutné
znamenat v&édét jak a jak spravné, ale védomosti a prace s nimi vzdy ménily, posouvaly

svét kuptedu.

Podivame-li se na Gspé$né podniky, je jejich vyhoda v tom, co se neda nebo neni
viibec snadné kopirovat (a stroje se daji), tedy v mysleni, energetizaci, socializaci atd.
lidi. Zaroven tyto podniky chapou, Ze jednou z ptidanych hodnot svého vyrobku ¢i sluzby
pro zékazniky pfedstavuji i nematerialni benefity. Jejich ptiklad zminuje Low, Kalafut
(2004, str. 30): ,,Zvysila se vSak nejen oc¢ekavani ve vztahu k riznorodosti produktli. Na
obchodnich a spottebitelskych trzich jiz vSichni ocekavaji produkt témét dokonalé

kvality, stejn€ jako rychlé a dobré sluzby. Mnoho zakazniki také ocekava od podnika

8 Low, J., Kalafut, P. C. Niematerialna wartos¢ firmy (pteklad: autor prace) ,,Tym, na czym firmy mogag
si¢ oprze¢, sg wlasnie te zasoby i kompetencje, ktore konkurentom najtrudniej podrobié: innowacyjnos¢,
czyli zdolnos¢ do regularnego wprowadzenia nowych produktéw i ustug, elastyczno$¢, czyli umiejetnosé
szybkiego wporowadzania zmian w odpowiedzi na przemiany rynku, lojalni, zaangazowani i dobrze
wyszkoleni pracownicy oraz umiejacy ich inspirowac¢ liderzy, silna marka (dzi$ rownie wazna jak kiedys),
znakomita reputacja (dzi§ wazniejszy niz kiedykolwiek) oraz systémy informatyczne, produkcyjne,
dostarczania ustug, ktoére moga zapewni¢ klientom doktadnie to, czego chca, wtedy, kiedy chca, przy
ograniczeniu do minimum problemoéw i opdéznien.*
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etické chovani, nejen poctivost v podnikani, ale také naptiklad péci o zivotni prostiedi

nebo zaméstnance.* °

Hmotny kapital ptedevSim ukazuje, ¢eho bylo dosazeno v minulosti az
k dnesnimu dni. Nehmotny kapital umoziuje pochopit, jak je na tom podnik dnes a jaké
jsou jeho vyhlidky do budoucna. Hodnota podniku ,.k dnesnimu dni“, ale také pro

budoucnost je v jeho intelektualnim kapitalu.

Velmi pregnantné to vysvétluji Edvinsson, Malone (2001, str. 10): ,,Hodnota
Intelu nebo Microsoftu neni v cihlach a malté, ani dokonce v inventafi, ale je v jiném,

nematerialnim druhu aktiv: v intelektualnim kapitalu. 1

4.2 Intelektualni kapital

Za nehmotnym kapitalem podniku, ktery casto svou hodnotou pfevysuje hmotny
kapital, stoji troven jejiho intelektudlniho kapitalu. Ten je soucasti kazdého vyrobniho
podniku i nevyrobni spolecnosti. ProtoZe se na prvni pohled jevi jako neuchopitelny
a neméfitelny, byvd v mnoha piipadech védomé ¢i nevédomé piehlizen, podcenovan.
Management podnikli do 500 zaméstnancli mé jen velmi obecnou piedstavu o obsahu
tohoto ,,modelu zdroji* a napliiovani jeho jednotlivych oblasti se nevénuje s patfiénym
dirazem a zodpovédnosti. Tato filozofie, model zdrojii neni Upln€ novym pojmem.
Neznalost intelektudlniho kapitalu je z tohoto pohledu na Skodu jak podniku, tak celé

spole¢nosti.

Prvni zminka o intelektualnim kapitalu padla v druhé poloviné 20. stoleti. Mezi

dilezité milniky spojené s pojmem intelektudlni kapital podle Adamské (2016, str. 12-13)

% Low, J., Kalafut, P. C. Niematerialna wartos¢ firmy (pteklad: autor prace) ,,Wzrosly jednak nie tylko
oczekiwania w stosunku do réznorodnosci produktoéw. Na rynkych biznesowych i konsumenckich wszyscy
juz oczekuja produktu niemal doskonatej jakosci, a jednoczesnie szybkiej i dobrej obstugi. Wielu klientow
oczekuje tez od firm etycznego zachowania — nie tylko uczciwo$ci w interesach, ale rowniez na przyktad
troski o srodowisko lub pracownikow.*

10 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapitat intelektualny (pteklad: autor prace) ,,Wartos¢ Intela czy Microsoftu
nie lezy w ceglach i zaprawie murarskiej ani nawet w zapasach, ale w innym, materialnym rodzaju
aktywow: w kapitale intelektualnym.*
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file:///C:/Users/nie0058/Downloads/PNS9AdamskaM%20(1).pdf  patii rok 1969:

,V tomto roce pouzil John K. Galbraight jako prvni termin ,,intelektudlni kapital “
v dopise ekonomovi Michatovi Kalackému: ,,Zajimalo by mé&, zda si uvédomujes, kolik
my vSichni na svété vdécime intelektudlnimu kapitalu, ktery jsi nam daval v poslednich
desetiletich. ... 1989 Robert Hall zavadi pojem ,,nehmotné intelektudlni zdroje* a hodnoti
je jako nejdulezitéj$i. Znalosti a napady povazuje za podstatu téchto zdroji. Rozd¢€luje
tyto zdroje na: 1) zdroje souvisejici s duSevnim vlastnictvim, které jsou upravené
zékonem (ochranné znamky, patenty, autorska prava); 2) zdroje znalosti a dovednosti, na
které podnik nema formalni prava (know-how, kultura). ... 1991 Svédska pojistovaci
spolecnost Skandia vytvari pozici feditele pro intelektudlni kapital-ptevzal ji Leif

Edvinsson.« !

Pocatky intelektualniho kapitalu, tak jak jej z velké ¢asti vnimame dnes, zacinaji
rokem 1991, kdy skupina specialistii pod vedenim Leifa Edvinssona pfipravovala pro
Skandii AFS novou ,,i¢etni taxonomii“. Jejim cilem méla byt prezentace lidského,
strukturalniho kapitalu a také jinych slozek intelektualniho kapitalu. Ve vyro¢ni zpraveé
Z roku 1994 byl zvetejnén néstroj pro méfeni intelektudlniho kapitalu, ktery byl nazvan

Skanadia Navigator.

Od té doby se intelektualnim kapitalem zabyvala fada renomovanych autort. Ti
jej rozdéluji do nékolika slozek. Intelektudlni kapitdl je vZdy souhrnnym nazvem pro
jednotlivé slozky ptredstavujici zdroje, kterymi disponuje podnik, at’ uz v tacitni ¢i
explicitni formé&. Proto autor prace hovofi ve spojeni s intelektualnim kapitdlem
o ,modelu zdroji“. Predkladame zde nejCastéji citované kategorizace c¢lenéni

intelektualniho kapitalu v poslednich letech, podle Sopinske (2015, str. 115) tabulka ¢&. 3.

11 Adamska, M. Ewolucja koncepcji kapitatu intelektualnego (pieklad: autor prace) ,,1969 W tym tez roku
John K. Galbraight uzyl jako pierwszy sformulowania ,kapitat intelektualny* w liscie do ekonomisty
Michata Kalackiego: ,,Zastanawiam si¢ czy zdajesz sobie sprawe, ile my wszyscy na §wiecie zawdzigczamy
kapitatlowi untelektualnemu, ktory nam dawale$§ przez ostatnie dekady. ...1989 Robert Hall wprowadza
pojecie ,,zasoby intelektualne niematerialne® i ocenia je jako najwazniejsze. Za istote tych zasobow uznaje
wiedz¢ i pomyst. Rozdziela te zasoby na: 1) zasoby zwigzane z wilasnoscia intelektualna, ktora jest
uregulowana prawem (znaki handlowe, patenty, prawa autorskie); 2) zasoby wiedzy i umiej¢tnosci, do
ktorych przedsigbiorstwo nie ma formalnich praw (know-how, kultura). ...1991 Szwedzka firma
ubezpieczeniowa Skandia powotuje do zycia stanowisko direktora ds. Kapitatu intelekualnego — obejmuje
je Leif Edvinsson.*
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Tabulka €. 3: Nejcastéji citované koncepce kategorizace intelektudlniho kapitalu

L. Edvinsson Lidsky kapital Strukturalni kapital
A, Pietruszka - Oriyl Socialni kapital Organizacni kapital
(lidsky kapital + mezilidské vztahy)
H. Saint-Cnge Lidsky kapital Zakaznicky kapital Organizacni kapital
{vztahowy) (strukturalni)
M. Bontis Lidsky kapital Vztahowy kapital Strukturalni kapital
K. E. Syeiby. Individualni kompetence Vnéjii struktura Vnitfni struktura
(pozdéji nazvané lidskym kapitalem)
C. Molloy Lidsky kapital Zakaznicky kapital Strukturalni kapital
T. Stewart Lidsky kapital Zakaznicky kapital Strukturalni kapital
G. Rpss. J. Ross. Lidsky kapital Zakaznicky kapital Organizaéni kapital
M. Bratnicki. Lidsky kapital Socialni kapital Organizaéni kapital
A. Sopinska, P. Lidsky kapital Trzni kapital Organizacni kapital
Wachawiak
A Fazlagic,__ Lidské zdroje Intelektualni aktiva Dugevni vlastnictvi
W. Kurowski
A. Brooking Aktiva vztahujici se k lidem Trzni kapital Infrastrukturni | Intelektualni
akfiva majetek

Zdroj: Sopinska (2015, str. 115)

Autor ve své praci pouziva kategorizaci intelektudlniho kapitalu podle G. Rosse,
J. Rosse, jak je vySe zminéno, nebo podle J. Bartdka. Znamena to tedy rozdéleni na lidsky

kapital, organiza¢ni kapital a zdkaznicky kapital.

VétSina autorti, ktefi o intelektudlnim kapitdlu piSou, zminuji fakt, ze
v soucasnosti existuje mnoho uZivanych definic intelektudlniho kapitdlu. Snad je to
v ménicim se svéte, zaloZeném na znalostech, pfirozenym jevem. Dava to moznost tém,

kteti se o dané téma zajimaji a rozvijeji jej, stavajici definice dopliiovat.
Pojd’'me nyni co nejdikladnéji pfiblizit obsah intelektualniho kapitalu.

PredevSim pro laickou vefejnost je intelektudlni kapital casto zobectiovan

a definovan jako rozdil mezi trzni a G€etni hodnotou organizace.

Mezi nejjednodussi a srozumitelné definice patii ta, jeZ ve své praci zminuji

Akpinar, Akdemir (1999, str. 333) na

http://joanes.opf.slu.cz/vvr/akce/turecko/pdf/Akpinar.pdf pisi: ,,nejrozsifenéjSi definici
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intelektualniho kapitélu je ,,znalost, ktera ma hodnotu pro organizaci®. 12

Velmi vécné a pravdiveé odpovida Bartak (2006, str. 25) na otazku, co rozumime
intelektualnim kapitdlem. Jsou to: ,,Organizované znalosti, s kterymi organizace

disponuje, prakticky je vyuziva a které ji slouzi k vytvareni bohatstvi.*

Pro Ezbietu Skrzypek (2002, str. 691) je intelektudlni kapitdl komplexnim
procesem s dopadem na efektivitu: ,Intelektudlni kapital jsou aktiva nefigurujici ve
finan¢ni rozvaze. Je to suma védomosti, kterou vlastni lidé uvniti firmy, a dovednosti
vyuzivat téchto znalosti ve prospéch rozvoje podniku, jez se nasledn¢ promitaji do

jednotlivych slozek efektivity.« 1

O zptisobu, jakym nahlizeli na intelektudlni kapitdl ve Skandii, ktera byla jeho
kolébkou, piSou Edvinsson, Malone (2001, str. 21) nasledujici: ,,Jadrem modelu
intelektudlniho kapitalu spolecnosti Skandia byla mySlenka, ze skutecnd hodnota
spole¢nosti spoc¢iva v jeji schopnosti vytvaret konstantni hodnotu skrze implementaci vize
a strategii z ni vyplyvajici. Tato strategie muize urcit konkrétni faktory uspéchu, které
musi byt maximalizovany. Tyto faktory lze déale rozdélit do ¢tyf samostatnych oblasti
zdjmu: finance, klienti, procesy, obnova a rozvoj a také do jedné spolecné oblasti: lid¢. ...
Téchto pét faktord dohromady vytvoftilo novy historicky a dynamicky reportovaci model,

ktery Skandia nazval Navigator. «

Zabyvat se intelektuadlnim kapitdlem znamend znat jeho jednotlivé polozky a
rozumét jim. Intelektudlni kapital je nutné méfit a takeé fidit. Prave takto na néj nahlizi na

https://repozytorium.uph.edu.pl/bitstream/handle/11331/746/Bombiak Zarzadzanie kap

12 Akpinar, A. T., Akdemir, A. Intellectual capital (pfeklad: autor prace) ,,The most widely used definition
od intellectual capital is ,,knowledge that i sof value to an organization.*

13 Skrzypek, E. Miejsce zarzgdzania informacjq i wiedzq w strategii przedsiebiorstwa (pieklad: autor
prace) ,,Kapitatl intelektualny to zasob pozabilansowy. Jest to suma wiedzy posiadanej przez ludzi
tworzacych spoleczno$¢ przedsigbiorstwa oraz umiejetnosci wykorzystania tej wiedzy z pozytkiem dla
rozwoju przedsigbiorstwa, co w konsekwencji pozwala na jej przeksztalcenie w sktadniki jego
efektywnosci.”

14 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapital intelektualny (pieklad: autor prace) ,,.Sercem modelu kapitatu
intelektualnego Skandii byta idea, ze prawdziwa warto$¢ przedsigbiorstwa lezy w jego zdolnosci do
generowania stalej wartosci poprzez wdrazanie wizji 1 wynikajacej zen strategii. Ze strategii tej moz
wyznaczy¢ okre$lone czynniki sukcesu, ktore musza by¢ maksymalizowane. Czynniki te moga by¢ z kolei
pogrupowane w cztery odrgbne obszary zainteresowania: finanse, klienci, procesy, odnowienie i rozwoj,
jak rowniez w jeden wspolny obszar: ludzie. ...Owych pig¢ czynnikow w potaczeniu stworzyto nowy
historyczny i dynamiczny model sprawozdawczoéci, ktory Skandia nazwata Nawigatorem.*
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italem_intelektualnym.pdf?sequence=1 Bombiak (2013, str. 58): , Efektivni fizeni

intelektudlniho kapitalu je dnes nesmirné cenna dovednost, kterd rozhoduje o skutecné
cen¢ spoleCnosti, jeji schopnosti vytvaret zisky a také o perspektivé jejiho rozvoje.
Zvlasté dulezité je pfesné rozpoznani téchto nehmotnych aktiv, které maji klicovy
vyznam pro pfedmét podnikani a jejich efektivni vyuziti s cilem vytvofit pfidanou

hodnotu.«

V souvislosti s intelektudlnim kapitadlem je tieba zminit dvé skutecnosti. Prvni
souvislostech jako ¢lovéka moudrého (homo sapiens) a nikoli jen ¢lovéka zru¢ného

(homo habilis).

Druha mini, ze moudrost vychazi z reflexe a pouceni a zamétuje se na budoucnost.
Soucasny svét, a nejen ten podnikovy, ma rad aktudlni uspéch. Cileni intelektualniho
kapitalu je sméfovano na uspéch v budoucnosti. V této souvislosti pisi Edvinsson,
Malone (2001, str. 17): ,,Je snadné pochopit, pro¢ intelektualni kapital nezapada do
loajality zdkaznikl nebo kompetence zaméstnanct, které po mnoho let nemusi mit na zisk
spoleCnosti vliv. Neoceniuje vSak kratkodobé uspéchy, které v budoucnu neovlivni

postaveni.* 16

Pfijimani intelektualniho kapitalu je dobrym znamenim doby. Tento model neni
uréen pouze ¢i predevSim ke generaci zisku. Rozviji nehmotnou ¢ést svéta a dava

humanni rozmér hmotnému.

15 Bombiak, E. Zarzgdzanie kapitatem intelektualnym przedsigbiorstwa — teoria i praktyka (pieklad: autor
prace) ,,Efektywne zarzadzanie kapitatem intelektualnym to umieje¢tnos¢ niezwykle dzi$ cenna, decydujaca
o realnej wartos$ci przesigbiorstwa, jego zdolnosci do generowania zyskow oraz perspektywach rozwoju.
Szczegdlnie wazne staje si¢ doktadne rozpoznanie i zdefiniowanie tych aktywow niematerialnych, ktore
maja kluczowe znaczenie dla podmiotu oraz efektywne ich wykorzystywanie w celu tworzenia warto$ci
dodanej.

16 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapitat intelektualny (pteklad: autor prace) ,.Latwo jest zauwazyc,
dlaczego kapitat intelektualny nie pasuje do tradycyjnego modelu rachunkowosci. W szegodlnosci kapitat
intelektualny wycenia dziatania, takie jak budowanie lojalnosci klientow czy kompetencji pracownikow,
ktore moga przez wiele lat nie wpltywa¢ na zyski przedsigbiorstwa. Nie docenia natomiast
krotkoterminowych sukcesow, ktore nie wptywaja na pozycj¢ przedsigbiorstwa w przysztosei.*
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4.3 Lidsky kapital, organiza¢ni kapital, zakaznicky kapital

Lidsky kapital

Zakladnim kamenem intelektualniho kapitalu je lidsky kapital. Podle Bartaka
(2006, str. 26): ,,Ten mizeme chéapat jako soubor veskerého ,,inteligen¢niho jméni, ktery
je spolecnost schopna samostatné nebo pomoci strukturalniho kapitdlu pietvorit
V konkrétni hodnotu.® Lidsky kapitadl je zdrojem organizacniho kapitdlu a tvlircem

zakaznického.

Dutlezitost a primarni roli lidského kapitalu vyjadiuji Akpinar, Akdemir (1999,
str. 334) na http://joanes.opf.slu.cz/vvr/akce/turecko/pdf/Akpinar.pdf takto: ,,Lidé jsou

jedinym pravymi zdstupci v podnikani; vSechno jméni a uspofddani, at’ uz hmotné
vyrobky nebo vztahy jsou vysledkem lidské existence.“ 7 Pocatek hmotného
i nehmotného majetku podniku je v penézich vlastnich ¢i ptijéenych (i zde byl potiebny

um), v lidském védéni a v lidskych rukou.

Na synergicky efekt vSech atributl lidského kapitalu véetné sily, kterd ji uvadi do
pohybu, upozoriiuji Edvinsson, Malone (2001, str. 34): .,V hesle ,,lidsky kapital* jsou
ukryty vSechny dovednosti, znalosti a zkuSenosti zaméstnancti a vedoucich pracovnikti
spolecnosti. Musi to vSak byt vice neZ jen soucet téchto mér, musi také obsahovat

dynamiku inteligentni organizace v ménicim se konkurenénim prostiedi.* 18

Na dilezitost pfistupu managementu podniku k lidem, ktefi jsou nositeli
nejvetsSiho intelektudlniho kapitalu a na kiehkost vztahu zaméstnavatel - zaméstnanec
upozoriuji Akpinar, Akdemir (1999, str. 334) na:
http://joanes.opf.slu.cz/vvr/akce/turecko/pdf/Akpinar.pdf ,,Zaméstnanci s nejvétsim

intelektudlnim kapitadlem se stali v podstaté¢ dobrovolniky, protoZe najdou pracovni

ptilezitost v mnoha firmach. Neznamena to, ze pracuji zdarma, ale Ze maji volbu v tom,

17 Akpinar, A. T., Akdemir, A. Intellectual capital (pteklad: autor prace) ,,People are the only true agents
in business; all assets and structures, whether tangible physical products or intangible relations, are the
result of human action and depend ultimately on people for their continued existence.*

18 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapitat intelektualny (pteklad: autor prace) ,,Pod hastem ,.kapitat ludzki*
kryja si¢ wszystkie umiejetnosci, wiedza i doswiadczenie pracownikow i menedzerow przedsigbiorstwa.
Ale musi on by¢ wigcej niz suma owych miar; musi rOwniez ujmowa¢ dynamike inteligentnej organizacji
W zmieniajacym si¢ otoczeniu konkurencyjnym.*
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kde budou pracovat a pracuji v konkrétni firm¢. Dobrovolnici jsou odhodlani kvuli své
emocionalni vazb¢ k firme. Méné se zajimaji o to, co jim to pfinese, vice o vyznam jejich
prace.” 1° Ukazuje se, Ze vyuzivani toho nejlepsiho mtize stat podnik jen velmi mélo a Ze

budoucnost lidského kapitalu zavisi na lidském kapitalu, ktery jej fidi, vede.

Velmi komplexni definici lidského kapitalu piindsi Bartak (2006, str. 27)
a formuluje ji nésledovné: ,,Lidsky kapital tvofi pracovnici organizace a suma jejich
znalosti, schopnosti, dovednosti, pfistupu k praci, motivace a energetizace. Ty tvofi jisty
intelektualni, emocni a akéni potencidl, ktefi pracovnici propujCuji, zaroveinn se svou
vynalozenou energii a ¢asem firmé. Jsou tedy investory, ktefi nabizeji moznost (nikoliv
nutnost) uplatnéni svého potencidlu ve firme. Jeho realné vyuziti zavisi na osobnostnim
rozvoji zameéstnance, pracovnich podminkach, kultufe firmy sméfovani k ucici se

organizaci a na mnoha dalSich okolnostech.”

Cim v8im maze byt lidsky kapital, zdaraziuji Jagoda a Sokotowska (2002, str.
237) a poukazuji také na roli majitele a managementu podniku: ,,Lidsky kapital to je
znalost, zkuSenost, pfitomnost a moznosti ptisobeni ¢loveéka v podniku. Tento kapital je
vlastnictvim zaméstnanct, takZe nemlze byt pfivlastnén, ale jedin€ mize podléhat
“najmu”. Lidsky kapital se skladd z kompetenci a dovednosti zaméstnanct. Kdyz
podnikatel, manazér pfijima do prace schopné lidi a vytvafi jim spravné podminky pro
rozvoj, zvysuje tento kapital. Lidsky kapital je kolektivni kompetenci firmy k ziskani
nejlepSich feSeni z védomosti jejich pracovniki. To je dillezita véc, protoZe je zdrojem
inovaci a strategické obnovy. Moderni mala firma, kterd rozumi, Ze pracovnici jsou pro
do “lidského kapitalu” a zptsobu prace. Diky tomu bude dosazeno vys$i uéinnosti
technicko-hospodarskych systémi, vyssi kvality pracovniho zivota a silngj$i motivace

pracovnikl. Je dulezité si uvédomit, ze védomosti pracovnikil a zavislost mezi nimi

19 Akpinar, A. T., Akdemir, A. Intellectual capital (pieklad: autor prace) ,,Employees with the most
intellectual capital have essentially become volunteers, because the best employees are likely to find work
opportunities in a number of firms. This does not mean that employees work for free, but that they have
choices about where they work and, therefore, essentially volunteer in a particular firm. Volunteers are
committed because of their emotional bond to a firm. Volunteers are committed because of their emotional
bond to a firm. They are less interested in economic return than in the meaning of their work.*
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nez klasicky hmotny majetek obsazeny v rozvahach.” 2

Lidsky kapital pfesahuje hranice podniku. Jsou to lid¢é, zaméstnanci, kteti diky své
emocni inteligenci, znalostem, akceschopnosti atd. vytvareji a fidi dtilezité relace i mimo

podnik.

Odchod zaméstnance/ti s vysokym lidskym kapitdlem miize mit pro jednu firmu
devastujici t¢inek a jinému podniku pfinést hodnotu, jakd ji doposud schéazela, a pomoci

vytvorit rozdil v konkurenceschopnosti.

Organizacni kapital

Rizeni podniku je fizenim jeho infrastruktury, tedy jejich jednotlivych prvki.
V $ir§im slova smyslu za né¢j mizeme pokladat jednotlivé slozky intelektudlniho kapitélu.
Zpusob, jakym je podnik fizen, je zosobnénim jeho know-how. Velmi casto predstavuje
néco odosobnéného, formalniho, co stoji nad zaméstnanci a Casto jakoby i mimo né¢.

Ptitom jsou to pravée lid¢, ktefi zavedli a spravuji urcity zptsob fizeni.

Organizacni kapital je odrazem turovné lidského kapitdlu od pocatku po
soucasnost dané¢ho podniku. Dobfe vytvoieny, dobie zorganizovany podporuje rust vsech
oblasti intelektualniho kapitalu. V této souvislosti na

http://www.univ.rzeszow.pl/pliki/Zeszyt7/22 _Szulczynska.pdf Szulczynska (2005, str.

236) pise: ,,Strukturalni kapitadl (znamy také jako organizacni) je povaZovan za

infrakstrukturu podporujici lidsky kapital a jeho efektivni vyuziti: filozofii fizeni,

20 Jagoda, H., Sokotowska, A. Zarzqdzanie firmg w spoleczenstwie informacyjnym (pteklad: autor prace)
,Kapitat ludzki to wiedza, doswiadczenie, obecnou i mozlowos¢ dziatania cztowieka w przedsigbiorstwie.
Kapitat ten jest wilasnoscig zatrudnionych, wigc niemoze zostaé zawlaszczony, a jedynie podlegaé
,wydierzawieniu®“. Kapitat ludzki sktada si¢ z kompetencji i umiejetnosci pracownikow. Kiedy
przedsigbiorca, menedzer przyjmuje do pracy zdolnych ludzi i stwarza im wtasciwe warunki do rozwoju,
zwigksza ten kapital. Kapitat ludzki jest zbiorowg kompetencja firmy do wydobywnia najlepszych
rozwigzan z wiedzy jej pracownikow. To wazna rzecz, poniewaz stanowi zrodto inowacji i strategicznej
odnowy. Nowoczesna mata firma, rozumiejac, Ze pracownicy sa najwazniejsi dla jej dzialania, a efektywne
kierowanie nimi podstawa jej sukcesu, povinna inwestowaé w ,.kapitat ludzki* i systemy pracy. Dzigki
temu osiagnie wigksza sprawno$¢ techniczno-oranizacyjnag tych systemow, wyzsza jako$¢ zycia w pracy
i silniejsza motywacje swoich pracownikow. Wazne jest, by zrozumie¢, ze wiedza pracownikoOw oraz
zalezno$¢ midzy nimi i przedsigbiorstwem, jest o wiele wazniejszym majatkiem, majacym wigkszy wplyw
na osateczny wynik, niz klasyczne materialn¢ aktywa zawarte w zwyktych aktywach.*
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organizaéni kulturu, fidici procesy, informaéni systém, systém vztaht a finance.” 2!

Co vsechno obsahuje organizadni kapital? Sir§i pohled na jeho obsah nabizi
Bartak (2006, str. 27): ,,Organizacni kapital zahrnuje veskeré intelektudlni vlastnictvi
firmy, jeji patenty, vynalezy, databaze, technologie, organizac¢ni chovani. Lze do n¢ho
radit znalosti tykajici se stavajicich, inovovanych ¢i nové uvazovanych procest uvniti

firmy (procesni kapital, inovac¢ni kapital, kapital na obnovu a rozvoj).”

Organizacni kapitdl umoziuje interakci mezi jednotlivymi kapitaly a je svou
strukturou také zakladem pro fizeni znalosti v podniku. To, co je Vv jeho spravé, zistava
podniku ve form¢ explicitnich znalosti. Baron, Armstrong (2008, str. 27) pisi:
,»Organizacni (strukturalni) kapital zahrnuje znalosti, které jsou majetkem organizace,
nikoli jednotlivych zaméstnanct. Tyto znalosti 1ze charakterizovat jako vlozené nebo
institucionalizované, které lze udrzovat pomoci informacnich technologii ve snadno
pristupnych a snadno rozsifitelnych databazich. Mohou to byt formalni (explicitni)
znalosti zapsané do databadze, pokyny nebo standardni operacni postupy nebo skryté
(tacitni) znalosti, které byly ziskany, vyménény mezi lidmi a pokud je to mozné,

kodifikovany. %2

Zodpovédné vybudovany organizacni kapital miize pomoci podniku v dob¢ krize.
Dobré zakladni kameny nedovoli sejit z potfebné cesty, na kterou jsou zvykli
zaméstnanci, dodavatelé 1 odbératelé. Organizacni kapitdl vyuziva naakumulované

zkuSenosti k prospéchu vsech.

21 Sulczynska, U. Kapitat intelektualny w dziatalnosci inowacyjnej przedsigbiorstw (pteklad: autor prace)
»Kapitat strukturalny (zwany réwniez organizacyjnym) ujmuje si¢ jako infrastrukturg wspierajaca kapitat
ludzki i jego efektywne wykorzystanie: filozofi¢ zarzadzania, kultur¢ organizacji, procesy zarzadzania,
systém informacyjny, systém powiazan i relacje finansowe.*

22 Baron, A., Armstrong. M. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim (pteklad: autor prace) ,,Kapital organizacyjny
(strukturaly) obejmuje wiedze, ktora jest wlasno$cig organizacji, a nie poszczegodlnych pracownikow.
Mozna te wiedze okresli¢ jako osadzong lub tez zinstytucjonalizowana, ktdérag mozna utrzymac za pomoca
technologii informacyjnej w tatwo dostepnych i dajacych si¢ tatwo powiekszac¢ bazach danych. Moze by¢
to wiedza formalna (jawna), wprowadzona do bazy danych, instrukcji lub standardowych procedur
operacyjnych, albo wiedza ukryta (cicha), ktéra zostata zdobyta, wymieniona migdzy ludzmi i, jesli to
mozliwe, skodyfikowana.*
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Ziakaznicky kapital

Ziskavani zékaznického kapitdlu je stejné dlouhé a obtizné jako budovani
podniku. Pravé do ného totiz také patii znacka podniku ¢i jeho povést. Lze do néj zahrnout
vSechny typy vztaht jednotlivych zaméstnanci s klienty, ale rovnéz dodavateli a jinymi,
obsahujici pozitiva, ale i chyby a ponauceni, které podnik za dobu své existence ziskal

a umi je pouzivat.

V podnicich, firmach tzce zamétenych na vztahy se zakazniky miize byt

zékaznicky kapital soucasti lidského kapitalu.

Cim tedy je zakaznicky kapital? Podle Bartaka (2006, str. 26): ,,Zakaznicky
kapital pfedstavuje znalost toho, co chtéji, eventualné budou chtit zdkaznici. Znalost
jejich  potieb, pfani, aspiraci, tuzeb, preference, ocekdvani, kvantitativnich
a kvalitativnich pozadavki na stdvajici 1 perspektivné uvazované vyrobky ¢i sluzby
— zaklad nejen pro reaktivni, ale i proaktivni uspokojovani anticipovanych potieb
zakaznika.” Pro podnik orientovany na budoucnost je dilezité vést formalni i neformalni

dialog se zakaznikem ohledn¢ jeho moznych pfani a ocekavani, které do budoucnosti ma.
Zakaznicky kapital v sob¢ integruje nejen odbératele, ale cely fetézec spojeny

s existenci podniku. Na tuto skutecnost poukazuje Beyer (2010, str. 175-176) na
http://212.14.11.13/nauka wneiz/sip/sip17-2010/SiP-17-14.pdf a dokonce do ni zahrnuje

1 konkurenci, od které se dobry podnik dovede take mnohé naucit. Beyer pise: ,,Trzni
kapital - jeho zakladem jsou vztahy s vnéjSim prostfedim, zejména se zdkazniky, ale také
s dodavateli, konkurenty a partnery. TrZni kapital to je také povést spolecnosti a loajalita
zakaznikid. Je to hodnotou firmy diky spravnym kontaktim s prostfedim a vysledkem
angazovanosti lidského kapitalu podporovaného organizacnim kapitalem. Trzni kapital

muze byt ve vlastnictvim podniku, a proto jej 1ze prodat. Je to vSak prvek intelektualniho

vvvvv

2 Beyer, K. Kapitat intelektualny jako zasob przedsigbiorstwa — koncepcja i modele zarzqdzania (pteklad:
autor prace) “Kapital rynkowy — jego podstawg sg relacje z otoczeniem zewngetrznym, gldwnie z klientami,
ale takze dostawcami, konkurentami i partnerami. Kapitat rynkowy to réwniez renoma przedsigbiorstwa
oraz lojalnos¢ klientow. Jest warto$cig firmy dzieki wlasciwym kontaktom z otoczeniem i wynikiem
zaangazowania kapitalu ludzkiego wspomaganego przez kapitat organizacyjny. Kapital rynkowy moze by¢
wlasnoscig przedsigbiorstwa, zatem moze by¢ sprzedany. Jest on jednak elementem kapitatu
intelektualnego, ktorym najtrudniej zarzadzaé, gdyz jest usytuowany poza przedsigbiorstwem.”
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Beyer pfipomind, ze je slozité fidit zdkaznicky kapital, protoze existuje mimo
podnik. Jeho vaha spociva v kontaktech a v proaktivnim udrzovani téchto kontakti.

w7

zékaznicky kapitdl vyznamnym zpisobem o znalosti trhu ¢i politiky statu, na

http://joanes.opf.slu.cz/vvr/akce/turecko/pdf/Akpinar.pdf dodavaji: ,,Zakaznicky kapital

zahrnuje znalosti o trhu, vztazich se zdkazniky a dodavatelich, priimyslovych sdruzenich
a dukladnou znalost politiky statu. Frustrovani manazefi ¢asto nechdpou, ze mohou
vyuzivat bohatstvi znalosti od svych klientii a dodavatelti. Pochopit lip nez kdokoli jiny,
co zékaznici chtéji u produktu nebo sluzby, vytvaii rozdil mezi obchodnim lidrem

a fadovym dodavatelem.* 24

Zakaznicky kapital je dulezitym dilem celku vytvafejici konkuren¢ni vyhodu
podniku. Pro mnohé podniky ptedstavuje stale skryté bohatstvi, jehoz exploatace stale

¢ekd na svij Cas.

4.3.1 Propojeni jednotlivych kapitala

Sila a pfinos intelektudlniho kapitdlu je v uvédomovani si jeho jednotlivych
nehmotnych faktorti a v jejich vzajemné provazanosti. V této souvislosti pise Bartak
(2006, str. 26): ,,Sousttedime pozornost na tfi klicové dimenze, které se nejvyraznéji

podileji na vytvatreni hodnoty firmy. Jsou to: lidsky, organiza¢ni a zdkaznicky kapital.*

Tyto tfi dimenze obsahuji podle Rzempata, J., Rzempata, A. (2014, str. 691) na
https://wneiz.pl/nauka_wneiz/frfu/66-2014/FRFU-66-687.pdf  nasledujici:  ,,Lidsky

kapital, dovednosti zaméstnanci, organizac¢ni kulturu a vedeni, strategie jednani, klienti,

orientace na klienta, vyrobek, kvalita, inovace, znacka, informace a informacni systém

24 Akpinar, A. T., Akdemir, A. Intellectual capital (pfeklad: autor prace) ,,Customer capital it includes
knowledge of market channels, customer and suplier relatonships, industry associations and a sound
understanding of the inpacts of government public policy. Frustratet managers often do not recognize that
they can tap into a wealth of knowledge from their own clients and suppliers. Understanding better than
anyone else chat customers want in a product or a service, is chat makes someone a business leader as
opposed to a follower.*
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spoluprace, kooperace, strategické aliance, fuze, akvizice, dopad na zivotni prostiedi,

ekologie.“ %

Védomym, ale i nevédomym propojovanim vsech tfi kapitala, dimenzi, dochézi
k vyraznym synergickym efektim, které vyrazné ovliviiuji firemni kulturu, procesy,

kvalitu atd., tedy rast firmy ve vSech ohledech.

Vyznam tohoto faktu formuluje na http://www.wneiz.pl/nauka wneiz/sip/sip25-

2012/SiP-25-241.pdf Beyer (2012, str. 250), ktera k propojovani jednotlivych kapitali

pise: ,,Sila intelektudlniho kapitdlu vyplyva ze spojeni a vzajemnych vztahii mezi
jednotlivymi prvky. Znamena to, ze pro efektivni praci lidského kapitalu, je nezbytny
organiza¢ni kapital. Na druhou stranu se zdkaznicky kapitdl bez podpory lidského
a organizacniho kapitalu nepficini k vytvareni hodnoty intelektudlniho kapitalu. Vliv
jednotlivych slozek intelektualniho kapitdlu mize pfimo ovlivilovat dosazenou troven

konkurence schopnosti podniku.* 2

Uvédomovani si dulezitosti a hledani jednotlivych zavislosti mezi lidskym,
organizacnim a zdkaznickym kapitdlem a jejimi faktory je cestou k vyssi hodnoté firmy,
kterou vySe zminuje Bartdk. Znamena to vyuzit, vytézit i to, Cemu dnes neni pfikladédna

dulezitost, co je podcenovano, ale s ¢im konkurence mozna jiz pracuje.

4.4 Intelektualni kapital a podnikové vzdélavani
V jedné z ptedchozich podkapitol jsme popsali, co je obsahem intelektualniho
kapitalu. Neni nic z vySe zmiflovaného, co by diive nebo pozdé&ji nebylo v lidskych silach

zlepsit. Podminkou je umét, chtit a moci. Pfedev§im umét je bytostné spojeno s internim

% Rzempata, J., Rzempat, A. Kapital intelektualny jako element wartsci przedsiebiorstwa (pteklad: autor
prace) ,,Kapitat ludzki, umiej¢tnosci kadry, kultur¢ organizacyjna i przywodztwo, strategie dziatania,
klientow, zorientowanie na klienta, produkt, jako$¢, inowacyjnos¢, marke, informacje i systemy
informacyjne, kooperacj¢, kooperencj¢, aliance strategiczne, fuzje, przejgcia, wptyw na $rodowisko,
ekologie.*

26 Beyer, K. Kapitat intelektualny jako podstawa przewagi konkurencyjnej przesigbiorstw (pteklad: autor
ZP) ,Sita kapitatu intelektualnego wynika z polaczenia i wzajemnych relacji migdzy jego poszczegdlnymi
elementami. Oznacza to, ze do efektywnej pracy kapitatu ludzkiego niezbgdny jest kapital organizacyjny.
Z drugiej strony kapital rynkowy bez vsparcia kapitatu ludzkiego i organizacyjnego nie przyczyni si¢ do
ksztattowania warto§ci kapitatlu intelektualnego. Wplyw poszczegolnych sktadnikow kapitatu
intelektualnego bezposrednio moze wptywac na osiagany poziom konkurencyjnosci przedsigbiorstwa.*
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nebo externim podnikovym vzdélavanim, védomym i nevédomym a piipadné

s informalnim vzdélavanim.

Stavajici znalosti zaméstnancti a s tim spojené dovednosti 1 zkusenosti predstavuji
uvédomovany ¢i neuvédomovany obsah intelektualniho kapitdlu. Ten je mozné, ale
pfedevSim védomé nutné, rozvijet vzdélavanim, tedy rozSifovanim znalosti. Bartdk
(2007, str. 30) definuje znalost nasledovné: ,,Je to zdroj, ktery nepodléhd fyzické ani
moralni amortizaci. Pouzivanim se neznehodnocuje, naopak se obohacuje, roste,

,nabaluje* na sebe dalsi znalosti, zejména v synergickém managementu.*

Kazda aroven podnikového vzdélavani od nahodného piistupu, po koncepci ucici
se organizace, ovliviiuje a méni Groven intelektudlniho kapitalu. Vychazi z nutnosti
a posléze z védomé potieby a zkusSenosti. Bartdk (2014) pise: ,,Budoucnost patii firmam,
které rychleji, nez druhé pochopi, ¢eho mohou moudrym motivovanim svych lidi
k cilenému a efektivnimu vyuzivani a rozvijeni znalostniho a tvir¢iho potencidlu
dosahnout. Tedy firmy, které vytvareji podminky pro efektivni rozvijeni a uplatnovani
firemnich znalosti v explicitni 1 tacitni podob¢. Dbaji na to, aby znalostni pracovnik,
jakym by mél byt koneckonct kazdy (neni prakticky profesni Cinnosti, k jejimuz
zvladnuti by nebylo tfeba znalosti), um¢l nejen analyzovat data a informace a prevadét je

ve znalosti, ale také je promysleng, kvalifikované, moudfe vyuZzivat a ucit tomu druhé.*

Urovei intelektualniho kapitalu podniku determinuji jednotlivci, tymy, oddélent,
ale Casto 1 ti, se kterymi podnik kooperuje. Kazda definice intelektualniho kapitalu
vychéazi a stoji na znalostech, kterymi podnik disponuje, a dovednostech je vyuZit
k tvorb¢ ptidané hodnoty a bohatstvi podniku. Znalosti jsou zdsadnim zptisobem spojené
s formalnim, neformalnim vzdelavanim a informalnim uc¢enim. Neformalni vzd€lavani je
pak pfirozenou soucasti rozvoje lidskych zdroji. Nelze tedy vnimat oddélené
intelektudlni kapital a podnikové vzdélavani. Podniky, které nechtgji stagnovat, se musi
30): ,,Muzeme tedy fici, Ze znalosti plodi feSeni a ta implikuji nové pozadavky na dalsi
znalosti. Kazdd znalost ptedstavuje jakési ,silové pole®, které ,pfitahuje” zdjem

zadouciho feSeni, napt. nového produktu ¢i nové sluzby — dalsi a dalsi znalosti.*
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Podniky by mély dbat na to, aby krom¢ externich vzdélavatelt mély i vlastni,
interni vzdélavatele. Pfedand pouzivana znalost dale zvySuje svou hodnotu. Rozviji
vzd¢lavatele 1 vzdélaného. Znalosti, dovednosti ziskané kazdodennim plnénim svétenych

ukolii posiluji nejen jedince, ale i tymového a podnikového ducha.

Znalosti jsou dnes polozkou vSestranné sdilenou. V podniku jsou piedavany mezi
témi, ktefi s nimi umi pracovat a dovedou je mnohdy vyuzit v dalSich procesech,
inovativnich feSenich. Senge, (1990) pise: ,,Staré Casy, kdy se Henry Ford, Alfred Sloan
nebo Tom Watson ucili organizaci, jsou pry¢. Ve stale dynamic¢téjsim, vzajemné zavislém
a neptredvidatelném svété uz neni mozné, aby ,,to nékdo nahote vymyslel“. Stary model
- ,.ti nahofe mysli a ti dole jednaji* - musi nyni ustoupit integraci mysleni a jednani na

vsech trovnich.« %’

Interni, vnitrofiremni u¢eni mize mit ¢asto i neformalni charakter a miize vyuzivat
jiz nabytého kapitdlu k jeho upeviiovani a rozSifovani. K tomuto pfedavani znalosti
a dovednosti dochazi mezi ¢leny jednotlivych oddéleni nebo napti¢ oddélenimi tak, jak
o tom pise Low, Kalafut (2004, str. 147): ,,Tyto skupiny-prodejci, ktefi si vyménuji
informace o zékaznicich, technici sdilejici zkuSenosti spojené s riznymi problémy atd. -

mohou byt velmi dobrymi stimulatory rozvoje dovednosti.« 2

U informdlniho uceni, které je bezesporu soucasti kazdého podniku, miizeme
hovofit o socidlnim nebo také spoleCenském kapitalu, ktery je v naSem chapani soucasti
lidského kapitalu. Moznosti, jak ziskat informaci, znalost, porozumét véci, nabizi Low,
Kalafut (2004, str. 147): ,,Socialni kapital* znamené neformalni sdileni informaci, coz se

d&je v kuloarech nebo nad $alkem kavy v nedalekém baru.* 2°

27 Senge, P. M. The Leader's New Work: Building Learning Organizations (pieklad: autor prace) The old
days when a Henry Ford, Alfred Sloan, or Tom Watson learned for the organization are gone. In an
increasingly dynamic, interdependent, and unpredictable world, it is simply no longer possible for anyone
to “figure it all out at the top.” The old model, “the top thinks and the local acts,” must now give way to
integrating thinking and acting at all levels.

28 Low, J., Kalafut, P. C. Niematerialna wartosé firmy (pieklad: autor prace) Grupy te — sprzedawcy
wymieniajacy si¢ informacjami i klientach, technicy dzielacy si¢ do§wiadczeniami zwigzanymi z ré6znymi
problemami i tak dalej — moga by¢ bardzo dobrymi stymulatorami rozwijania umiej¢tnosci.*

29 Low, J., Kalafut, P. C. Niematerialna wartos¢ firmy (pteklad: autor prace) ,,Kapitat spoteczny* oznacza
nieformalne dzielenie si¢ informacjami, a wigc to, co dzieje si¢ w kuluarach lub nad filizanka kawy
w pobliskim barze.
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V souvislosti s intelektudlnim kapitdlem a podnikovym vzdélavanim je tieba
pfipomenout, ze tento model zdrojl, ktery vnimé ¢lovéka jako alfu a omegu dneSniho
svéta postaveného na znalostech, mysli predevsim na zisk. Baron, Armstrong (2008, str.
22) piSou: ,,VSechny investice zaméstnavateli do vzdélavani a rozvoje lidi jsou
zpusobem, jak prilakat a udrzet lidsky kapital a také zpasob, cesta, jak dosahnout lepsi
névratnosti téchto investic.” ¥ Zisk nahliZzeny pies prizma intelektualniho kapitalu se jevi
mén¢ kofistnicky.

Dnesni doba je vnimana jako spolecnost znalosti. Rozvoj spolecnosti, a tedy
1 podniku, je postaven na investici do lidského kapitalu, potazmo intelektualniho kapitélu.

Touto investici je vzdélavani.

4.5 Vztah urovné vzdélavani a podnikani s Grovnémi intelektualniho Kkapitalu

a typem vzdélavani

V péaté kapitole této prace, kterd bude vénovana autorovu vyzkumu, se budeme
snazit na ziskanych vysledcich prokazat spojitost mezi urovni vzdéldvani, urovni
podnikéani (typu managementu) a intelektualnim kapitalem. Nyni bychom tento vztah

vcetné typu vzdélavani radi graficky znazornili (obrazek ¢€. 2).

Autor prace vychazi:

a) ze Sillera (1997), ktery definoval pét typa piistupi podniki ke vzdélavani
a rozvoji zaméstnancl na vSech urovnich (nulova varianta, ndhodny pfistup,
organizovany piistup, cilena koncepce, koncept ucici se organizace);

b) z Kopcaje (1999, str. 95-96) a jeho péti typi managementu (objemovy,
nakladovy, marketingovy, strategicky, virtudlni);

C) z vlastni pracovni zkuSenosti nabyté ve vyrobni podnicich.

30 Baron, A., Armstrong. M. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim (pteklad: autor prace) ,,Wszelkie inwestycje
w szkolenia i rozwoj ludzi dokonywane przez pracodawcow sa sposobem na przyciagnigcie i zatrzymanie
kapitatu ludzkiego, jak rowniez drogg do osiagnigcia lepszego zwrotu z tych inwestycji.
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Obrazek €. 2: Vztah trovné vzdélavani a podnikéani s trovnémi intelektudlniho kapitalu

a typem vzdélavani

Uroveii intelektuslniho kapitilu

Vznik firmy Utici se firma
Urovné vzdélavani
Nulova varianta Nihodny pfistup Regulovany pfistap  Organizovany pfistup Cilena koncepce Koncepce ucici se organizace
IK vstupni IK védomy TH s
nevyuiivany v o = ST o
nevyuzivany IK védomy vyuZivany TiGreeny
Cilena koncepce IK
Interni vzdélavani
Externi vzdélavini
Tmeae nihodné Externi vzdélavani 4
regulované Externi vzdélavini g
‘5 Fizené Externi vzdélavani g
= fizené =
Z Externi vzdélavini || o
ool Interni vzdélavani fizené =
E Fizené diferencované Interni vzdélivini =
- i fizené diferencované
B (operatival) (takticke) Interni vzdélivini
; rizené diferencované
(strategicke)
Uroveii podnikini
Objemovy Nikladovy Kvalitativni Marketingovy Strategicky Virtuilni
Nidrist hmotného i nehmotného kapitilu

Zdroj: vlastni zpracovani

Autor této prace:

d) doplnil Grovné vzdélavani o regulovany ptistup (viz. 3.11);

e) doplnil arovné podnikani o kvalitativni (viz. 3.11);

f) pritadil k jednotlivym tGrovnim vzdélavani a podnikani tirovné intelektualniho
kapitélu;

g) propojil jednotlivé trovné vzdélavani a podnikani s urovnémi intelektualniho
kapitalu a typy vzdélavani, které ovliviiuje postupny narist intelektualniho

kapitalu podniku.

Autor prace tato propojeni vnima nasledovné:

1) Urovei podnikani zaméfena na objem se ¢asto poji se za¢inajicim podnikem,
ve kterém jesté nefunguji zakladni procesy, kde neni HR. MiZzeme zde hovofit
o nulové varianté¢ vzdélavani, maximalné o informalnim uceni. V této fazi
podnik disponuje vstupnim intelektudlnim kapitalem.

2) Uroveti podnikdni zaméfend na néklady piedstavuje podnik, ktery si
uvédomuje, Ze k dal§imu rozvoji potiebuji kapitdl a Ze jednou z polozek
konkurenceschopnosti je cena vyrobku. Velky objem vyroby vyzaduje vétsi

mnozstvi zaméstnancl a budto HR nebo vedouci zodpovédné za personalni
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politiku. Vzdélavani zaméstnancii je ndhodné (predevsim ve vybéru vzdélavaci
firmy). Uroven vzdélavani budeme tedy hodnotit jako nahodny piistup. V této
fazi vlastni podnik intelektualni kapitdl védomy nevyuzivany. Je si védom
dulezitosti védomosti, dovednosti, zkusSenosti, ale co se tyCe jejich rozvoje,
védomé s nimi nepracuje.

3) Uroven podnikani zaméfeny na kvalitu je soudasti na trhu etablovaného
podniku, ktery si je védom své tirovné a nyni i kvality nutné k dal§imu rozvoji
na trhu. Uroven vzdélavani piedstavuje regulovany pfistup, ktery je jiz
védomym le¢ striktné regulovanym nastrojem. S intelektualnim kapitalem se
stale védomé nepracuje.

4) Urovenr podnikani zaméfena na marketing méa za cil uspokojeni potieb
zékaznika. Uroved vzdélavani dosahuje organizovaného piistupu. Procesy jsou
vyhodnocovany a slaba mista jsou zlepSovana piedevsim zvySovanim znalosti,
a to jak externimi vzdélavateli, tak funkénim internim vzdélavanim. Pfi tomto
zpusobu fizeni si je podnik védom dilezitosti intelektualniho kapitalu
a vyuziva jej.

5) Uroveii podnikani zaméfena na strategii ukazuje na vysoce vyspély podnik
pfipraveny na mnohé eventuality, které mohou vyvstat na trhu, a zroven je to
podnik sjasnou vizi a cili. Toho vSeho nejde dosahnout bez stile se
vzdélavajicich zamé&stnancl. Za tim vSim stoji cilend koncepce vzdélavani
s fizenym externim 1 internim vzdélavanim, které ma svou taktiku, jak
dosdhnout optimalnich vysledki v potfebnych oblastech. V tomto piipade
muzeme také hovofit o fizeném intelektudlnim kapitalu, jehoz polozky jsou
méfené, a jako s takovymi je s nimi nakladano a jsou vyuzivany k prospéchu
vSech.

6) Virtualni Groven podnikani, ktera se stava soucasti spole¢nosti a ekonomiky
zalozené na znalostech, by méla byt postavena na koncepci ucici se organizace.
Vzdélavani ma v tomto piipad€ svou strategii i zplisob fizeni a je v rovnovaze
s individudlni iniciativou a podnikovymi pravidly. Stavd se pfirozenou
vSestrann€é podporovanou soucdsti Zivota podniku a podporuje cilenou

koncepci intelektualniho kapitalu.

70



Pro management podniki, ale i pro vSechny jejich zaméstnance by mélo byt
samoziejmosti, ze se zvySujici se urovni podnikani napliiuji i fadu ,,niz8ich ukazatelt*,
které se staly samoziejmosti. Timto znazornénim se autor snazi popsat jednotlivé zékladni

etapy urovné podnikani a irovné vzdélavani, ke kterym patii intelektudlni kapital.

4.6 Vyznam podnikového vzdélavani z hlediska rozvijeni intelektualniho kapitalu
— celostni pohled
Autor prace zastava nazor, ze intelektudlni kapital pisobi na vSechny slozky
spole€nosti a Cini je intelektudlné a finanéné bohat$imi. Trunecek (2003, str. 182) pise:
,»Zdroj bohatstvi ve spolec¢nosti znalosti je tieba hledat v individualnich a kolektivnich

znalostech.*

Pfinosy podnikového vzdélavani z hlediska rozvoje intelektualniho kapitalu lze
rozd¢lit do tii ¢asti (obrazek €. 3):

1) Podnikové, firemni, organiza¢ni piinosy. Hmotné i nehmotné. Narust piidané
hodnoty na vyrobku, ale 1 sluzbé, zvySeni kvality, snizovani naklada atd.
Zvyseni povédomi o znacéce, vyssi uroven podnikové kultury a mnohé dalsi
pfinosy.

2) Zaméstnanecké, lidské piinosy. Rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti
umoznuje jednotlivei podilet se na rozvoji svého profesniho i osobniho Zivota.
Znamena to mit moznost lepS§i pracovni pozice, mzdy, uplatnéni,
spolecenského postaveni.

3) Sociokulturni pfinosy pro celou spolecnost. Stale vyssi vzdélanost a dobra
zkuSenost jednotlivce zvysSuje konkurenceschopnost podniku, jeho kulturu,
ekonomickou prosperitu, méni k lepSimu standardy dodavatele, podniku,
odbératele. Zmény zasahuji jednotlivce, rodiny a védomy i nevédomy pokrok

zasahuje a méni celou spole¢nost.

Provazanost intelektualniho kapitalu s rozvojem spolec¢nosti vyjadiuje Akpinar,

Akdemir (1999, str. 333) na: http://joanes.opf.slu.cz/vvr/akce/turecko/pdf/Akpinar.pdf

,Znalost je velmi dilezitym zdrojem pro lidi, firmy a zemé&. Rizeni znalosti
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Obrazek €. 3: Vyznam podnikového vzdélavani z hlediska rozvijeni intelektualniho
kapitalu — celostni pohled

VA — piidana hodnota Edukace Sociokulturni kapital
(narust) (zvySeni urovngé) (zvy3eni irovng)
PRINOS PRINOS PRINOS
(finance, kvalita, (vy$3i hodnota zaméstnance, (vy$3i kvalita spolecnosti)
konkurenceschopnost) firemni kultura)

o ) | | i) [ | @

Zdroj: Nierostek (2019)

a intelektualniho kapitalu vytvaii novy zdroj konkurenéni vyhody.* 3t

Dnesni svét zasadnim zpusobem ovliviiuji znalosti a informace. Podnikové
vzdélavani je pfirozenym komponentem a soucésti celozivotniho uceni, které vytvaii
intelektudlni kapital. Soucasti celku, spole¢nosti jsou pak jednotlivei, zdjmové skupiny,
podniky atd. O dulezitosti vzdélavani a znalosti pro celek (zemé, Evropa) pojednavaji
zdsadni  zminky v Memorandu o celozivotnim  uceni  (2000) na,

http://old.nvf.cz/archiv/imemorandum/obsah.htm kde se pise:

e _Evropa pokrocila ke spolecnosti a ekonomice zaloZzené na znalostech. Vice
nez kdykoliv dfive se pfistup k aktudlnim informacim a znalostem, spolu
s motivaci a dovednostmi uvdzené vyuzivat tyto zdroje ve sviij prospéch i ve
prospéch  spolecenstvi  jako celku, stavda klicem k  posileni

konkurenceschopnosti Evropy a ke zlepSeni zaméstnatelnosti a adaptability

31 Akpinar, A. T., Akdemir, A. Intellectual capital (pteklad: autor prace) ,,Knowledge is very important
source for people, firms and countries. Managing knowledge and intellectual capital create new source of
competitive advantage.*
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pracovnich sil.

e DnesSni Evropané ziji v komplexnim socialnim a politickém svété. Vice nez
kdykoliv pfedtim chtéji planovat svij vlastni zivot. Ocekava se, ze budou
spoleCnosti aktivné prispivat a ze se musi naucit pozitivné zit s kulturni,

vvvvv

kli¢em k nauceni a pochopeni, jak se s témito vyzvami vyrovnat.*

Z vyse zminéného je patrné, ze vzdélavani ma obrovsky vliv na aktivni ob¢anstvi,
které sviyj pristup a vysledky zhodnocuje v intelektudlnim kapitalu jednotlivct, podnikt

1 zemi.

4.7 Interakce mezi podnikovym vzdélavanim, intelektualnim kapitilem, kvalitou

produktu ¢i sluZeb a podnikovou kulturou

Autor prace se domniva, na zaklad€ svych zkuSenosti z vyrobnich podnika a také
ze zkuSenosti interniho a externiho lektora, Ze existuje interakce mezi podnikovym

vzdélavanim, intelektuadlnim kapitalem, kvalitou produktu ¢i sluzeb a firemni kulturou

(obrazek €. 4).

V kazdém podniku pracuji rizné typy zameéstnancti. Jako celek ptedstavuji
hodnotu lidského kapitalu, jehoZ Groven muze pro podnik pfedstavovat v nejhor§im

ptipad¢ kriticky a v nejlepSim piipad€ vyrazné konkurenéni faktor.

Tito zaméstnanci spoluvytvareji kazdodenni podnikovou kulturu. Ta je ve vétSing
pripadi ovlivnéna celou fadou kazdodennich negativnich podnéti (stres, S$patna
organizace prace, negativni synergie atd.) a nedosahuje tak urovné, které by dosdhnout

mohla.

Zaméstnanci jako jednotlivei 1 celek vytvareji obsah 1 Urovenl soucasného
intelektualniho kapitdlu. Rlznorodost typli zaméstnancii predstavuje potencial
intelektudlniho kapitalu, ktery je u kazdého zaméstnance jiny, pfesto vSak podle typl

podobny.

Vzdélavani v podnicich se pohybuje od nulové varianty po koncepci ucici se

organizace. Jeho turoven je vSak v rukou nejen managementu, ale 1 zaméstnancu
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Obrazek €. 4: Interakce mezi podnikovym vzdélavanim, intelektualnim kapitalem,
kvalitou produktu ¢i sluzeb a firemni kulturou

Potencial Intelektuilniho
A kapitilu (co mohu co chci)

\
Koncepce ucici | Vysoka \

se organizace

Soucasny

Typy zaméstnanci intelektu:ilni kapital firmy

Zpisobili, ale | Zpiisobili a
neochotni ochotni

Podnikové vzdélivani

g Firemni kultura
E | (spoluprice s druhymi)
Nezpisobili a | Nezpisobili,
neochotni ale ochotni
Nulova varianta | Nizka MUSET - CHTIT .
Kriticky faktor Lidsky kapital - HR Konkurenéni faktor

Zdroj: Nierostek (2019)

samotnych (neformalni interni vzdélavani).

Tolik dulezita a vS§emi sméry proklamovand kvalita produktt ¢i sluzeb je soucasti

vSeho vySe zminéného.

Vsechny faktory spolu koexistuji a vytvateji mensi i vétsi symbidzu. Neni kvality
bez spravného typu zaméstnancii, jez stavi na spravné podnikové kultufe s podporou
vzdélavani. Spravné vzdélavani a jeho zplisob souvisi se znalosti zaméstnanct, Grovni
intelektualniho kapitalu, kultury i kvalitou vyrobku ¢i sluzeb. Kulturu podniku tvofi
spravny mix typll zameéstnanct a jejich uroven odborna i lidska. S kulturou podniku uzce
souvisi piistup ke kvalité, ale 1 k chapani dileZitosti intelektudlniho kapitalu.
V neposledni fadé ma vnimani dilezitosti intelektudlniho kapitadlu zasadni dopad na

podnikovou kulturu (a také z ni vychazi), vzdélavani a kvalitu.

Mira interakce (trvalé¢) mezi témito faktory souvisi s mirou zdjmu o podnik,
jednotlivych urovni vedeni podniku vcetné¢ zaméstnanctli, s mirou komunikace a také

s naplnénim triddy umeét, chtit a moci.
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4.8 Méreni intelektudlniho kapitalu

Chceme-li néco fidit, musime to také méfit. Nejinak je tomu u intelektualniho
kapitalu. Kazdy podnik si musi najit ty spravné ukazatele a zpracovat je. Dulezité ovSem
je, k ¢emu ziskané udaje poslouzi. Prezentace urovné intelektualniho kapitalu pro vnitini
potteby podniku je bezesporu dulezitym néstrojem pro zlepSeni procesu rozhodovani.
Umoziuje zjistit efektivitu jeho vyuzivani. V této souvislosti pisi Baron, Armstrong
(2008, str. 80): ,,M¢ftitka tedy nejsou sama o sob¢ cilem, ale spiSe prostfedkem, ktery
odiivodnuje strategii a umoziuje ji kontrolovat jeji efektivitu a také odhadovat naklady

a posoudit vyznam riznych &innosti.« 32

Vyhodnocovéani a prezentace vysledkti spojenych s intelektudlnim kapitdlem ma
z pohledu managementu i1 svd uskali. Prace s tim spojené obnéseji financ¢ni naklady
a minimalné docasny ndrlst administrativy. Jinou skutenosti je obava manageri, Ze
budou odhaleny slabiny v jejich praci. Dalsi obavou je, ze si zaméstnanci uvédomi
dilezitost své role v podniku. Toto vSe jesté miize spojovat obava z nutné zmény mysleni,

mentality zaméstnanci, kterd mnohdy pfedstavuje prave nejveétsi obtiz.

Ve spojitosti s administrativou kolem vyhodnocovani intelektudlniho kapitalu se
potencialni za€astnéni obavaji slozitosti téchto méfeni, piipadné nedostatku dat, kterd by
méla byt sbirana. Této opravnéné obaveé by mélo byt predejito a zabranéno jiz v samych

vvvvv

prostiedi, tim sofistikovanéjsi nastroje potiebujeme, abychom v ném mohli pracovat. Ale

zarovet, aby tyto nastroje mohly byt Siroce vyuzivané, musi byt uzivatelsky privétivé.

V soucasnosti existuji desitky metod méteni intelektudlniho kapitalu. Jak by tedy
mél management podniku k této véci pristupovat? Kasiewicz, Rogowski, Kicinska (2006,
str. 115) pisi: ,,Volba konkrétni metody méteni intelektualniho kapitalu zavisi hlavné na

pochopeni duleZitosti tohoto faktoru, stejné jako na irovni angaZovanosti a piipravy

32 Baron, A., Armstrong. M. Zarzqdzanie kapitatem ludzkim (pteklad: autor prace) ,,Mierniki same w sobie
nie sa wigc celem, lecz raczej srodkiem, ktory dostarcza uzasadnienia dla strategii 1 pozwala sprawdzic jej
efeyktywno$¢, a takze umozliwia oszacowanie kosztow i oceng znaczenia réznych dziatan.

33 Edvinsson, L., Malone, M. S. Kapitat intelektualny (pteklad: autor prace) ,,Jm bardziej ztozone otoczenie
zewngetrzne, tym bardziej wyrafinowanych narzedzi potrzebujemy, by w nim operowac. Ale jednoczesnie,
by narzedzie owo mogto by¢ powszechnie stosowane, musi by¢ tatwe w obstudze.”
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vedoucich pracovnikli pro spravu intelektualniho kapitalu ve spole¢nosti.” 3*

Jak jiz bylo vyse zminéno, zdkladem méfeni intelektualniho kapitilu je
srozumitelnost, jednoduchost a shoda na tom, co méfit, a samoziejmé relevantni data.
Tento princip podporuji Kasiewicz, Rogowski, Kicinska (2006, str. 118): ,,Ukazatele
intelektudlniho kapitdlu jsou nejjednodusS$im nastrojem pouzivanym k méfeni
jednotlivych prvki a slozek intelektualniho kapitalu v podniku. Tyto ukazatele by mély
byt definovany tak presné, aby samotny proces méfeni mohl byt provadén spolehlive,
jednozna¢né a diskuse v ramci podniku byla zaméfena na otazku vyuziti ziskanych

vysledkl v rozhodovacim procesu, nikoli na samotnou metodu méfeni. 3

Mezi nejcastéji pouzivané zpltisoby méfeni patii:

Skandia Navigator™ ktomu Mladkova (2004, str. 104) piSe: ,,Skandia
Navigator™ je metoda podobnd BSC. Vznikla pfiblizné€ ve stejné dobé€ a cilem bylo fesit
podobné problémy jako BSC. Pomoci Skandia Navigator™ lze sledovat vykony v péti
oblastech: finan¢ni, zdkaznické, pracovnikii procest, obnovy a rozvoje. Skandia
Navigator™ ukazuje, jak jsou jednotlivé casti intelektudlniho kapitdlu pouzivany

v redlnych procesech a jaky je jejich vyznam pro tvorbu hodnoty.*

Tobiniv pomérovy ukazatel intelektualniho kapitalu organizace — Q. K tomu se
Kasiewicz, Rogowski, Kicinska (2006, str. 201) vyjadiuji nasledovné: ,, Tento ukazatel je
podobny ukazateli MV/BV s tim, Ze J. Tobin pouzil pii tvorbé kalkulace misto polozky
»ucetni hodnota hmotného majetku® polozku ,néklady na reprodukci hmotného

majetku.* Tobinliv ukazatel tak ma nasledujici podobu:

3 Kasiewicz, S., Rogowski, W., Kicinska, M. Kapital intelektualny (pteklad: autor prace) “Wybér
okreslonej metody pomiaru kapitatu intelektualnego zalezy glownie od rozumiena wagi tego czynnika,
a takze poziomu zaangazowania I przygotowania kadyr kierowniczej do zarzadzania kapitalem
intelektualnym w firmie.”

3 Kasiewicz, S., Rogowski, W., Kicinska, M. Kapital intelektualny (pieklad: autor prace) ,,Wskazniki
kapitalu intelektualnego sa najprostszym narzedziem wykorzystywanym do pomiaru poszczegdlnych
elementdw 1 sktadnikow kapitatu intelektualnego w przedsigbiorstwie. Wskazniki te powinny by¢
okreslane na tyle precyzyjnie, aby sam proces pomiaru mogt by¢ przeprowadzony rzetelnie i jednoznacznie,
a dyskusja wewnatrz firmy skupita si¢ na kwestii wykorzystywania uzyskanych wynikow w procesie
decyzyjnym, nie za§ na samym sposobie pomiaru.*
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Q.Tobin = trzni hodnota/néklady na reprodukci hmotného majetku.* %

Intelektualni potencial pridané hodnoty — VAIP (value Added intellectual
potential). V kurzu Knowledge management CVUT na:
http://pspev.cvut.cz/PSPEV_CD/H7/main.html?ID=5 je popsan nasledovné¢: ,,VAIP se

pocita jako pomér mezi pridanou hodnotou a lidskym kapitdlem. Pfidana hodnota je
pocitana jako rozdil mezi celkovymi vynosy z prodaného zbozi a sluzeb a vstupy jinymi
nez lidské zdroje. Lidsky kapital byva vyjadfovan celkovymi naklady na pracovniky ¢i
poctem pracovnikii, coz je ovSem urcité zjednodusSeni, protoze tim zahrneme 1 nédklady na

praci, které nemaji nic spolecného s kreativitou lidského kapitalu.*

Total Value Creation (TVC™) - k tomu Mladkova (2004, str. 105) pise: ,,TVC se
snazi podchytit ¢innosti vytvarejici hodnotu v organizaci a pracuje pfitom s hodnotou
v podobé planované hodnoty. Poskytuje finan¢ni i nefinan¢ni informace. TVC se pouZiva

jako doplné€k finan¢nich zprav.*
Podniky si musi najit svou cestu, sviij zptisob méteni a vylepSovat jej. Pti hledani
cesty jak se vétSinou také ukdzi slabd mista pii sbéru dat, coZ samo o sob¢, tedy zméena

ve zpusobu sbéru dat, pfinese podniku mnoho uzitku.

4.9 Zavér

Tato kapitola byla vénovéana pfedev§im nehmotnym hodnotdm podniku a jejich
dilezitosti. Jako zéklad je zde zminovan intelektudlni kapital, pfedstavujici podnikovy
model zdrojli, slozeného z lidského kapitalu, organizacniho kapitalu, zékaznického

kapitalu a tolik potfebné vzajemné synergie.

V kapitole byla zminéna provazanost intelektualniho kapitdlu a podnikového

vzdélavani a jejich vzajemna determinace.

Autor prace v této kapitole popsal vztah urovné vzdélavani a podnikani

36 Kasiewicz, S., Rogowski, W., Kicinska, M. Kapitat intelektualny (pteklad: autor prace) ,,Wskaznik ten
jest podobny do wskaznika MV/BYV, z ta roznica, ze J. Tobin w kalkulacji zastosowat koszt odtworzenia
aktywow materialnych zamiast ich wartos$ci ksiggowe;j:

Wskaznik q.Tobina = wartos¢ rynkowa/koszt odtworzenia aktywow materialnych.*
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s urovnémi intelektudlniho kapitalu a typem vzdélavani.

Dale byl ptedstaven autortiv celostni pohled na dopad intelektualniho kapitalu,

potazmo lidského kapitalu (znalosti, dovednosti, zkuSenosti atd.) na spole¢nost.

Byla zde rovnéz popsédna interakce mezi podnikovym vzdélavanim,

intelektualnim kapitalem, kvalitou produktu ¢i sluzeb a podnikovou kulturou.

S dulezitosti a pfinosem intelektualniho kapitalu je spojeno jeho métent, které zde

autor také popsal.

Tato kapitola je zaroven spojenim s kapitolou ¢. 3 vénovanou podnikovému

vzdélavani a kapitolou €. 5, jez je vénovana autorovu vyzkumu.
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5 PRAKTICKA CAST

V praktické Casti prace je vyuzit jak kvantitativni, tak kvalitativni vyzkum. Prvni
ast vyzkumu tvoii data ziskana z vyzkumného $etfeni u¢inéného napii¢ celou Ceskou
republikou, vychazejiciho z metody dotazovani, techniky pisemného dotazovani
(dotaznikové Setteni). Druha ¢ast vyzkumu (podplirnd) vyuziva opét metody dotazovani,
ale také techniku polostrukturovaného rozhovoru. Respondenty byli manaZzefi pracujici

v podnicich Moravskoslezského kraje.

5.1 Diivod, vyznam a potieba vyzkumu

Dtivodem vyzkumu bylo hleddni odpovédi na otdzku stile se opakujiciho
nesouladu mezi snahou zvysit produktivitu prace, nemoznosti ziskat nové (idealné
kvalifikované) zaméstnance a (ne)vyuzivanim znalosti, schopnosti a dovednosti

soucasnych zaméstnanci podnikd, ve kterych autor v minulosti pracoval.

Vyznam vyzkumu autor prace shledava:
a) Vv potvrzeni nebo vyvraceni cile prace a vyzkumnych otazek, v nasledné

prezentaci, publikaci vysledkl pro odbornou i laickou vefejnost;

b) v osloveni (dotaznikovym Setfenim) vétsiho mnozstvi manazert riznych
urovni, ktefi se touto cestou, at’ uz nové nebo opétovné, setkali s pojmem

intelektualni kapital a museli se jim zabyvat;

C) Vv tvorbé vzdé€lavaci prezentace tykajici se intelektualniho kapitalu, ktera bude
slouzit managementu podnikd, ale také studentim Ekonomické fakulty VSB —

Technické univerzity Ostrava.

V dob¢ rozesilani dotaznikti projevilo pfani nékolik ¢lenit managementu riiznych
podnikt sidlicich v Moravskoslezském kraji dozvédét se vice o tom, jak na tuto

problematiku nahlizeji jim podobné podniky.
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5.2 Vyzkumné metody

V této praci byly pouzity dva typy vyzkumu, a to kvantitativni a kvalitativni.
K vyse zminénému kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu piSe Veteska (2016, str.
244) nasledujici: ,,V humanitnich a socidlnich védach, tedy i v andragogice a pedagogice,
se dnes uplatiiuji dva druhy vyzkumu, dokonce se mluvi o paradigmatech. Jedna se
o kvantitativni vyzkum a kvalitativni vyzkum. Oba vyzkumy vSak nejsou v protikladu,
nybrz se vzajemne kombinuji a dopliuji. Navic se vyvinula smiSena metodologie ¢i tzv.

smiSeny design vyzkumu (mixed method design).*

Jako hlavni vyzkumna metoda v ramci kvantitativniho vyzkumu byla pouzita
metoda dotazovani s technikou pisemného dotaznikového Setfeni. Cilem bylo ziskat
primérni tdaje. Kvantitativni vyzkum podle Vetesky (2016, str. 244): ,Je to zdm¢erna
a systematickd ¢innost, pfi niZ se empirickymi metodami zkoumaji (ovéiuji, verifikuji
a testuji) hypotézy nejen o vztazich mezi jevy (testuje se i rozdil a vliv na urcité proménné
kategorie).“ Dotaznikové Setfeni byva prezentovano jako snadné a rychlé. Nemusi vSak
tomu tak byt vzdy. Pokud respondenti, jako je tomu v tomto ptipadé, ptedstavuji relativné
uzky vzorek, mize jejich vyhledani a osloventi, stejné¢ jako dostate¢na navratnost spravné

vyplnénych dotaznikii pfedstavovat velkou ¢asovou naro¢nost.

Druhym zdrojem informaci pouZitych pro tuto préaci byl kvalitativni vyzkum
vyuzivajici metodu dotazovani s technikou polostrukturovaného rozhovoru. Jeho cilem
bylo lepsi porozuméni jeviim spojenym s vyzkumnou tématikou. Ke kvalitativnimu
vyzkumu piSe Veteska (2016, str. 244) nasleduyjici: ,,Kvalitativni vyzkum je podrobnym
popisem daného piipadu. Cilem neni zevSeobecnéni udaji, ale hluboké proniknuti do
konkrétniho ptipadu a objeveni novych souvislosti, které¢ se hromadnym (kvantitativnim)
vyzkumem nedaji objevit. Odhaluje nové skutecnosti a z nich vytvaii nové hypotézy.*
Polostrukturovany rozhovor vychdzi z pfipravenych otazek, ale nabizi moZnost

respondentovi, aby odpovidal v Sir§ich souvislostech.

Pfed zapocetim obou vyzkumii provedl autor prace pilotni vyzkum, b&hem
kterého byla ovétena srozumitelnost otdzek. Po drobnych tpravach bylo mozné ptikrocit

k provedeni obou typt vyzkumu.
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5.3 Vyzkumny cil, vybér tvrzeni

Cilem vyzkumu bylo ziskat nové poznatky, rozsifit stavajici, uvést je do
souvislosti, aby diky nim bylo mozno 1épe pochopit zkoumanou oblast zajmu, zdjmu
podniku ¢i spolecnosti. Cil této prace smétoval do aplikovatelného vyzkumu. M¢l by tedy
byt prospésny vSem, ktefi projevi zdjem o obsah prace, vysledky a cile vyzkumu.
Pozitivnim zjiSténim je, ze jiz béhem sbéru dat projevila zajem o vysledky vyzkumu fada

respondentul.

Hlavnim cilem této disertacni prace bylo analyzovat vztah mezi trovni
intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikani a formulovat prakticka doporuceni pro

dalsi rozvoj podnikéni.

Vedlejsi cile prace jsou:

1. zmapovat soucasné povédomi o intelektudlnim kapitdlu ve firmach do
500 zaméstnancu;

2. postihnout podminky pfechodu od intuitivniho chépani vyznamu intelektualni
kapitél organizace k cilenému fizeni jeho rozvoje (Knowledge Management);

3. pojmenovat ukazatelé intelektualniho kapitalu, které jsou nejtypictéjsi (nejvice
sledované), pro danou troven podnikani;

4. navrhnout moZnost vyuZiti potencialu intelektualniho kapitalu firmy pro interni
firemni vzdélavani;

5. Vytvofit prezentaci — Skoleni, pro management firem, vysvétlujici intelektualni
kapitadl podniku ve spojeni s potencidlem internitho vzdélavani a jejich

dilezitost pro rozvoj podniku.

Vyzkumny problém

Tato disertacni prace se zabyva vztahy mezi intelektualnim kapitdlem
a podnikovym vzdélavanim a vztahem intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikéni.
V ramci vyzkumu se budeme ptat, jaky je tento vztah? Bude se tedy jednat o relacni

(vztahovy problém).
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Vybér vyzkumnych otazek

Byly stanoveny tfi vyzkumné otazky:

1. Vyzkumna otazka:

M4 znalost myslenky (zéasad) intelektualniho kapitalu zasadni vliv na uroven
interniho vzdélavani? (otazka ¢. 33).

2. Vyzkumna otazka:

Je vysoka uroven intelektudlniho kapitalu ovlivnéna tim, Ze minimalné 20 %
zamestnancu pracuje ve firme vice nez 5 let? (otazka €. 34).

3. Vyzkumna otazka:

Existuje mezi intelektualnim kapitalem firmy a firemni kulturou vyznamny vztah?

(otazky €. 29, 30).

5.4 Vybér respondenti, charakteristika vyzkumného vzorku

Pted zapocetim kvantitativniho vyzkumu provedl autor prace pilotni studii, na
které si ovéfil srozumitelnost otazek kladenych respondentiim. Pilotni studie se zGi¢astnilo

7 respondentli. Po drobnych upravach byl vytvoren dotaznik-viz ptiloha A.

Respondenty vyzkumu tvoifi dv€ zakladni skupiny. Prvni skupinou jsou
respondenti managementu podnikéi do 500 zaméstnancii napii¢ celou Ceskou republikou.
Druhou skupinu tvofil management podnikl do 500 zaméstnanch sidlicich

v Moravskoslezském kraji. Charakteristiku vyzkumného vzorku ptedstavuje tabulka €. 4.

5.4.1 Charakteristika jedincu (polostrukturovany rozhovor)

Vramci vyzkumu byla jako podplrny nastroj pouzita metoda dotazovani
s technikou polostrukturovaného rozhovoru, kterd zarovein slouzi jako verifikacni nastroj
vysledki, které pfineslo pisemné dotazovani. Ctrnact respondentii, manazerti &étrnacti
ruznych podnikd, tvofi ndhodny vzorek téch, kteti byli ochotni v dané situaci (nikdy
pfedem ptipravené) odpoveédét na autorovy otazky. Jednalo se o velmi vstiicné

respondenty.
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Tabulka ¢. 4: Charakteristika vyzkumného vzorku

Obecné informace Skupina €. 1 Skupina . 2
Respondenti Respondenti
pisemné dotazovani polostrukturovany rozhovor

Celkovy poiet

100 14
Pohlavi
Mui 61 10
Zena 9 4
VEk
18-25 let 0 1
26-30 let 3 2
31-40 let 46 2
41-50 let 40 5
51-60 let 10 2
61 a vice let 1 2
Vzdéldni
Vysokoskolské 90% 80%
Pracovni pozice
Majitel 1 2
Akcionaf 0 0
TOP management 38 6
Zaméstnanec HR (TOP management) nebo jiného oddéleni, v jehoi gesci je ve
firmé zpolozodpovédnost za ndbar novych zaméstnanci 7
Vedouci pracovnik (podilejici se na vybéru svych podiizenych) 54 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Udaje o téchto zaméstnancich zlstaly z divodu ochrany osobnich udaju
a moznosti jejich zneuziti zakodovany a netvofi soucast této prace. Budou vsak

k dispozici komisi k nahlédnuti béhem obhajoby.

5.5 Sbér dat

Na zacatku Unora 2018 zacal autor se sbérem dat. VSem potenciondlnim
respondentim byl odeslan e-mail s prosbou o vyplnéni dotazniku (standardizovany)-viz
ptfiloha A s vysvétlenim, pro¢ o to autor prace Zada. Soucasti tohoto e-mailu byla
elektronickd adresa dotazniku (Google formulaf). Pro ty, ktefi se rozhodli dotazniky
vyplnit, se jednalo o rychlé a anonymni vyplnéni. Kontakt na respondenty autor ziskéaval
zapojenim nejSirStho okruhu pratel, znamych, spolupracovnikii, ale pfedev§im cerpal
z volng piistupnych e-mailovych adres (napft. klastri). Setfeni bylo ukon&eno na konci

mésice dubna 2018.

V pribehu dalSich mésicti probihal sbér dat metodou dotazovani, technikou

polostrukturovaného rozhovoru. Autor prace vyuzival nahodnd setkdni s manaZery
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riznych urovni pracujicich v podnicich do 500 zaméstnanct. Pokud byl potencidlni
respondent ochotny ke spolupraci, rozhovor se uskutecnil. Posledni rozhovor byl

proveden v bieznu roku 2019.

Podniky a firmy do 500 zaméstnancti mivaji jen omezené mnoZzstvi managementu,
byt riznych tGrovni. Vzhledem k tomu nebylo jednoduché najit dostatecné mnozstvi

kontaktl na tyto zaméstnance.

5.6 Ziskana data a jejich interpretace (dotaznikové Seti‘eni)

Objektem zkoumani byli ¢lenové v§ech irovni managementu podnikd, firem do
500 zamé&stnancii napfi¢ celou Ceskou republikou ve véku od 18 let do 61 a vice let.
Dotazniky byly védomé rozeslany 410 lidem. Dalsi respondenti je obdrZeli bez védomi

autora prace.

Dotazniky bylo osloveno cca 410 (100 %) respondenti po celé Ceské republice.
Vraceno bylo 143 dotaznikd (35 %), spravné vyplnénych 100 dotazniki (24 %).
Z absolutniho poctu 100 (100 %) dotaznik vyplnilo 39 (39 %) Zen a 61 (61 %) muzq.

Polostrukturovaného rozhovoru se zucastnilo 14 (100 %) respondentil, z toho

4 (29 %) Zeny a 10 (71 %) muza.

Vek respondenti se pohyboval od 26 az po 61 a vice let. Konkrétné
u dotaznikového Setfeni se vékové rozdéleni pohybovalo nasledovné: 26-30 let = 3 %,
3140 let = 46 %, 41-50 let = 40 %, 51-60 let = 10 %, 61 a vice let = 1 %.
U polostrukturovaného rozhovoru byl vysledek tento: 26-30 let = 21 %, 3140 let
=43 %, 41-50 let=21 %, 51-60 let = 15 %. Z vysledku Ize usuzovat, Ze je velmi obtizné
dosdhnout na pozici nizsiho, stfedniho ¢i TOP managementu ve vé&kové kategorii

18-25 let a stejné tak ji zastavat po 61. roku Zivota.

Mezi oslovenymi respondenty v dotaznikovém Setifeni pracoval v podnicich
a firmach do 10 zaméstnancti 1 respondent (1 %), do 50 zamé&stnanct 19 respondent
(19 %), do 300 zaméstnanct 65 respondentt (65 %), do 500 zaméstnanct 15 respondentli
(15 %). Respondenty polostrukturovaného rozhovoru tvofilo 6 zaméstnanct (43 %)
pracujicich v podnicich a firmach do 50 zaméstnancii a 8 zaméstnanci = (57 %)

pracujicich v podnicich a firmach do 300 zaméstnanci.
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Respondenty dotaznikového Setieni tvofil 1 majitel (1 %), 38 ¢lent (38 %) TOP
managementu, 7 zaméstnanct (7 %) HR (TOP management) nebo jiného oddéleni,
v jehoz gesci je ve firmé spoluzodpovédnost za nabor novych zaméstnancii, 54 vedoucich
pracovnikil (podilejicich se na vybéru svych podtizenych) (54 %). V ptipadé respondentil
polostrukturovaného rozhovoru zastupovali TOP management 2 respondenti (14 %),
HR (TOP management) nebo jiného odd¢leni, vjehoz gesci je ve firme
spoluzodpovédnost za ndbor novych zaméstnanct, 2 respondenti (14 %), fady vedoucich
pracovnikii podilejicich se na vybéru svych podtizenych reprezentovalo 10 respondenta

(72 %) celku.

Ukol (&. 37): Ohodnotte, jakou mérou ovliviiuje intelektudlni kapitdl firmy
(znalosti, dovednosti zaméstnancu, kvalita firemnich vazeb, nastaveni firemnich procesii,
vztah k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy. (viz graf ¢. 1). Na skdle (1 Zadnou az
7 maximalni), vyhodnotili respondenti dotaznikového Setfeni otazku nasledovné: Soucet
Skalového hodnoceni 7 az 5 ptedstavujici hodnoceni maximalni ¢i spiSe maximalni
zvolilo 86 % respondentii. Hodnoceni 4 ptedstavuje 11 % a hodnoceni na Skéle 1 az 3,

tedy zadnou ¢i spiSe Zadnou, zvolila pouhd 3 % respondentd.

Graf €. 1: Ohodnot’te, jakou mérou ovliviiuje intelektudlni kapital firmy
(znalosti, dovednosti zamé&stnanct, kvalita firemnich vazeb, nastaveni firemnich
procest, vztah k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy (dotaznikové Setfeni)
(otdzka €. 37)

Ohodnot’te, jakou méron ovliviinje intelektuilni kapital firmy (znalosti, dovednosti zaméstnaca, kvalita
vaitrofiremnich vazeb, nastaveni firemnich procesa, vztah kzakaznikovi) rozvoj podnikani firmy.
(Otiazka & 37)
Maximalni
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Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Hodnoceni vSech respondentt polostrukturovaného rozhovoru se pohybuje jen na

skale 5az 7.

Odpovéd’ na tuto otazku je veskrze pozitivni. Spojujeme ji s hlavnim cilem prace,
kterym bylo analyzovat vztah mezi urovni intelektudlniho kapitalu a rozvojem podnikani
a formulovat praktickd doporuceni pro dalsi rozvoj podnikani. Vysledky Setieni ukazuji,

ze intelektudlni kapital ve velké mife ovliviiuje rozvoj podnikani a jeho vztah je krucidlni.

Vyzkumna otazka €. 1 zni: Ma znalost myslenky (zasad) intelektualniho kapitalu
zasadni vliv na troven interniho vzdélavani? Odpovéd na otazku ¢. 33, kterd zni:
Domnivate se, ze znalost filozofie, zdsad intelektualniho kapitalu ma zdasadni viiv na
uroven interniho vzdelavani? (viz graf €. 2), polozenou respondentim dotaznikového
Setfeni, je zaroven odpovédi na Vyzkumnou otazku €. 1. Odpovéd’ zni ano ma. Vyzkumna
otazka ¢. 1 byla potvrzena. Z celkového poctu respondentit odpoveédélo 82 (82 %) ano

a 18 respondentti (18 %) ne. Mlizeme hovofit o presvéd¢ivém vysledku.

Graf ¢. 2: Domnivate se, zZe znalost filozofie, zasad intelektualniho kapitalu ma zasadni
vliv na troven interniho vzdélavani? (dotaznikové Setieni) (otazka €. 33)

Domnivate se,Ze znalost filozofie, zisad intelektuilniho kapitilu ma zisadni vliv na drovet interniho
vzdélavani?
(Otazka ¢.33)

Vedoud pracovnik
u Zamésmanec HR (TOP management)
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u Majite]
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Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)

Otazka ¢. 34 znéla: Uvedte, kolik % zaméstnancii pracujicich ve firmé vice nez
5 let ma viiv na vysokou uroven intelektualniho kapitalu (viz graf ¢. 3). Odpovédi

respondentl dotaznikového Setieni byly nésledujici: 13 respondent (13 %) se domniva,
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ze sta¢i méné nez (10 %) zaméstnanct, 36 respondentd (36 %) je piesvédceno, ze vice
nez 20 % zaméstnancii ovliviiuje vysokou mérou tiroven intelektualniho kapitalu. DalSich
36 respondentti (36 %) je piesvédceno, ze takovychto zaméstnanci musi podnik mit vice

nez 30 %, a 15 respondenti (15 %) se domniva, Ze jich musi byt vice nez 50 %.

Graf €. 3: Uved'te, kolik % zaméstnanct pracujicich ve firmé vice nez 5 let, mé vliv na
vysokou uroven intelektudlniho kapitalu (dotaznikové Setteni) (otazka ¢. 34)

Uved’te, kolik % zaméstnanci pracujicich ve firmé vice nei 5 let, ma vliv na vysokoun
aroveii intelektuilniho kapitilu.
(Otazka ¢. 34)
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Zdroj: vlastni Setfeni (inor-duben 2018)

Vyzkumna otazka €. 2 zni: Je vysoka troven intelektudlniho kapitalu ovlivnéna
tim, Ze minimalné¢ 20 % zamé&stnancl pracuje ve firmé vice nez 5 let? Z vyzkumu
vyplyva, ze 87 % respondentli tuto hypotézu podporuje. Vyzkumna otdzka byla
potvrzena. Mlzeme usuzovat, ze Uroven intelektudlniho kapitidlu je do znacné miry
zavislad na délce pracovniho poméru a mnozstvi zaméstnancu pracujicich v podniku déle

nez 5 let. Ukazuje se tedy jako dillezité mit stabilni pracovni kadr.

Otazka €. 29 znéla: Jaky viiv ma uroven intelektudlniho kapitilu na firemni
kulturu? (viz graf ¢. 4). Na skéle (1 zZadny az 7 zasadni) vyhodnotili respondenti
dotaznikového Setfeni otazku nasledovné: Soucet Skélového hodnoceni 7 az
5 predstavujici hodnoceni zésadni ¢i spiSe zdsadni predstavuje 89 % = 89 respondentdl.
Hodnoceni 4 zvolilo 7 respondentt (7 %) a hodnoceni na Skéle 1 az 3 tedy Zadny ¢i spiSe

zadny zvolili 4 respondenti (4 %). Lze tedy konstatovat, Ze vliv urovné intelektualniho



kapitalu na firemni kulturu je zdsadni. Vysoka troven lidského kapitalu stejn¢ jako

organizacniho ¢i zakaznického kapitalu spoluvytvari firemni kulturu.

Graf ¢. 4: Jaky vliv ma aroven intelektualniho kapitalu na firemni kulturu? (dotaznikové
Setfeni) (otazka €. 29)

Jaky vliv ma drovei intelektuilniho kapitaln na firemni kulturn?
(Otizka ¢ 29)
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Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Otazka ¢. 30 postavend v opacném gardu zjistuje: Jaky viiv ma uroven firemni
kultury na intelektualni kapital? (viz graf ¢. 5). Na skale (1 zadny az 7 zasadni)
vyhodnotili respondenti dotaznikového Setfeni otdzku nésledovné: Soucet Skalového
hodnoceni 7 az 5 ptedstavujici hodnoceni zasadni ¢i spiSe zasadni piedstavuje 80 % = 80
respondenti. Hodnoceni 4 zvolilo 10 respondent (10 %) a hodnoceni na skéle 1 az
3 tedy zadny ¢i spiSe zadny zvolilo 10 respondentt (10 %). Odpovédi na ob¢é otazky
tykajici se vzajemného vlivu intelektualniho kapitalu na firemni kulturu, a naopak jsou

velmi podobné. Lze z toho usuzovat, Ze vzajemny vztah je velmi silny a pozitivni.

Vyzkumna otazka ¢. 3 zni: Existuje mezi intelektudlnim kapitdlem firmy
a firemni kulturou vyznamny vztah? Domnivdme se, Ze zéasadni vliv, ktery ma
intelektualni kapital na firemni kulturu a firemni kultura na intelektudlni kapital, dokazuje

platnost vyzkumné otazky ¢. 3.

88



Graf ¢. 5: Jaky vliv ma uroven firemni kultury na intelektualni kapital (dotaznikové
Setfeni) (otazka ¢.30)

Jaky vliv ma arovei firemni kultury na intelektualni kapital?
(Otazka &. 30)
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Zdroj: vlastni Setfeni (anor-duben 2018)

Jednim zvedlejSich cili prace bylo: zmapovat soucasné povédomi

o intelektudlnim kapitalu ve firmach do 500 zaméstnancii. Respondentiim dotaznikového
Setieni byly poloZeny Ctyfi pfimé otazky tykajici se tématu. Prvni vyzkumna otazka (€. 2)

znéla: Co rozumite pojmem intelektualni kapital? (viz graf ¢. 6).

Graf ¢. 6: Co rozumite pojmem intelektudlni kapital? (dotaznikové Setfeni) (otazka €. 2)
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Zdroj: vlastni Setfeni (tinor-duben 2018)
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Jednalo se o volnou odpovéd’. Znéni odpovédi byla rtizna. Pokud byl jejich obsah
v nécem shodny s tim, co je obsahem intelektudlniho kapitdlu a neodporoval obsahu
definice, byly odpovédi uznany za spravné. Jen vyjimecné se jednalo o vycCerpavajici
odpoved'.

Vétsina, tedy 91 respondentii (91 %), uvedla spravnou definici, 4 respondenti
(4 %) napsali ve své odpovedi nevim a 5 respondentt (5 %) uvedlo nespravnou definici.
Ze ziskanych vysledkl, odpovédi, 1ze vyvozovat velmi povrchni a obecné povédomi
o daném pojmu.

Druhéa vyzkumna otazka (¢. 3), viz graf ¢. 7, tykajici se sou¢asného povédomi
o intelektudlnim kapitalu ve firmach do 500 zaméstnanct, znéla: Co rozumite pod
pojmem lidsky kapitadl. 1 zde se jednalo se o volnou odpovéd’. Znéni odpovédi byla rizna.
Pokud byl jejich obsah v néfem shodny stim, co je obsahem lidského kapitalu,
a neodporoval obsahu definice, byly odpovédi uznany za spravné. Jen vyjimecné byla

odpovéd’ vycerpavajici.

Graf ¢. 7: Co rozumite pojmem lidsky kapital? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 3)

Co rozumite pojmem lidsky kapital?
(Otizka ¢.3)
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Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)

U této otazky byla sprdvna odpovéd uznina 65 respondentim (65 %),
3 respondenti (3 %) napsali ve své odpovédi nevim a 32 respondentt (32 %) uvedlo

nespravnou definici. Vysledky odpovédi na tuto otdzku ukazuji, naznacuji skutec¢nou Sifi
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znalosti tykajici se lidského kapitalu. I zde ziskané spravné odpovédi ukazuji vice na
obecné povédomi nez skute¢nou respondentovu znalost. Spravna definice je vyrazné nizsi

nez u piedchozi otazky.

Treti vyzkumna otazka (¢. 8), viz graf ¢. 8, tykajici se soucasného povédomi
o intelektudlnim kapitalu ve firmach do 500 zaméstnancii, zné€la: Co rozumite pojmem
organizacni kapital? V riznych urovnich volnych odpovédi byly uznany za spravné ty,
jejichz obsah byl vnéfem shodny stim, co je obsahem organiza¢niho kapitalu,

a neodporoval obsahu definice.

Graf ¢. 8: Co rozumite pojmem organizacni kapital? (dotaznikové Setfeni) (otazka €. 8)

Co rozumite pojmem organizacni kapital?
(Otizka ¢. 8)
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Zdroj: vlastni Setfeni (inor-duben 2018)

Spravnou definici uvedlo 46 respondentil (46 %), 19 respondentii (19 %) neznalo
odpovéd’ a 35 respondentti (35 %) uvedlo nespravnou odpovéd’. Hodnoceni odpovéedi
respondentl potvrzuje predchézejici hodnoceni.

Ctvrtd vyzkumné otazka (&. 15), viz graf &. 9, tykajici se sou¢asného povédomi
o intelektudlnim kapitalu ve firméch do 500 zaméstnanct, znéla: Co rozumite pojmem
zdkaznicky kapital? V rGznych Grovnich volnych odpovédi byly uznany za spravné ty,
jejichz obsah byl vnéfem shodny stim, co je obsahem zdkaznického kapitalu,

a neodporoval obsahu definice.
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Graf ¢. 9: Co rozumite pojmem zékaznicky kapital? (dotaznikové Setieni) (otdzka €. 15)
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Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Spravnou definici uvedlo 49 respondentl (49 %), odpovéd’ nevim uvedlo
18 respondenti (18 %) a nespravnou definici napsalo 33 respondentl (33 %). Znalost

zakaznického kapitalu nevybocuje z trovné znalosti dvou predchazejicich kapitali.

Vedlejsim cilem prace bylo zmapovat soucasné povédomi o intelektualnim
kapitalu v podnicich do 500 zaméstnanct. V této fazi vyhodnocovani vyzkumnych dat
muzeme fici, Ze 91 % respondentli odpovédelo spravné na otazku, co rozumi pod pojmem
intelektudlni kapital. Mnozstvi spravnych odpovédi je velmi vysoké. Musime vSak

zaroven fici, ze odpovédi byly strohé a ¢asto obsahovaly jen nékolik slov, synonym.

Domnivame se, ze jedné polovin¢ respondentli dotaznikového Setfeni schazi
znalost pojmdu, jakymi jsou: lidsky, organizacni a zdkaznicky kapital. U druhé poloviny

respondenttl, respektive u vétSiny z nich, predpokladame nizkou znalost téchto pojmii.

V této Casti prace vénované analyze a interpretaci dat z dotaznikového Setfeni

jsme odpovedéli na hlavni cil prace, stanovené vyzkumné otazky a jeden z vedlejSich cilt.

Dotaznikové Setfeni v§ak obsahovalo celou fadu dalSich otazek, které vice ¢i méné
souvisely s tim, na co uz bylo odpovézeno. Tyto otazky se vSak pfimo ¢i nepiimo (ale
umysln¢) zamétovaly na oblasti tykajici se lidského, organizaéniho a zakaznického
kapitalu. Jejich cilem bylo dikladnéji zmapovat podnikové ¢innosti, spojit je s lidskym,

organiza¢nim a zékaznickym kapitalem a zjistit, jakou uroven vySe zminénych kapitala
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ptredstavuji. Vysledky jsou prezentovany na nasledujicich stranach, stejné jako souhrnna

interpretace tykajici se otazek kazdého kapitalu.

Lidsky kapital (dotaznikové SetFeni)

S tématem lidského kapitalu je spojend otdzka (€. 4) viz ptiloha B graf €. 10, ktera
znéla: Jak hodnotite uroven vzdelavani zaméstnancu (rozvoj jejich potencidlu, znalosti
a dovednosti) jejich primymi nadiizenymi?

Na skale (1 nevzdélavaji je vibec, az 7 vyuzivaji kazdé prilezitosti, jak je
vzdélavat) bylo dosazeno nasledujiciho vysledku: Soucet skalového hodnoceni 7 az
5 predstavujici pozitivni hodnoceni zastupuje pouze 22 respondentti (22 %), tedy jen mala
¢ast. Management tedy nesdili, neptedava své znalosti dal, nedéli se o svij kapital.
Z pohledu, Ze témé&f vSichni z respondentt jsou jak v roli nadtizeného, tak i podfizeného,

ktery vzdélava ty, jez vede, se jevi tento vysledek jako zajimavy.

Otazka ¢. 5 (viz ptiloha B graf ¢. 11) znéla: Do jaké miry mérite, identifikujete
potencidl zaméstnancii (znalosti, dovednosti, predpoklady) behem jejich piisobeni ve
firme? V piipad¢ 27 respondentli (27 %) byla odpovéd’ zcela negativni, tedy (0 %).
U 70 respondentti (70 %) se pohybuje mira hodnoceni od 0 % do 25 %. Z vysledki jasné
vyplyva, Ze management podnikii neznd potencidl svych zaméstnancl, nepracuje
s moznostmi svych podfizenych a nepfemysli v SirSich souvislostech, napf. v souvislosti

s rozvojem podniku.

Z odpovédi na otazku €. 12 (viz ptiloha B graf €. 12): Vytvdri vasSe firma podminky
pro vyhodnocovani efektivity vyrobnich i nevyrobnich procesu?, 1ze vycist zdjem o lidsky
kapital. 75 respondentli (75 %) odpovédélo ano, vytvaii. Vysledky napovidaji spiSe

primarnimu z&jmu zvySovat produktivitu prace.

Otazka €. 19 (viz ptiloha B graf ¢. 13) zni: Existuje ve vasi firmé dokument, ve
kterém je zminéna role zaméstnancu (jejich dulezitost) pro chod, rozvoj firmy? Odpovéd’

68 respondentti (68 %) zni ne a 32 respondenti (32 %) odpoveéd€lo ano. Z odpovedi 1ze

cvwr

Ridi manazer vzdélavani svych podiizenych? Tak znéla otazka &. 22 (viz piiloha
B graf €. 14). 75 respondentl (75 %) odpovédelo ano, 25 respondenti (25 %) odpovédélo,

ze ne. Odpoved’ se jevi jako pozitivni, ne vSak v SirSich souvislostech, které budou nize
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zminény.

Ukol €. 23, viz ptiloha B graf ¢. 15, znél: Urcete miru vyhodnocovani prinosu
firemniho vzdélavani. Hodnoceni mezi 0 % az 50 % uvedlo 89 respondentl (89 %). Mira
vyhodnocovani pfinosu firemniho vzd€lavani je velmi nizka a ukazuje na podcenovani

dulezitosti vzdélavani v podniku a znalosti zaméstnancii.

Na otazku ¢. 24 (viz ptiloha B graf ¢. 16): Co rozumite pojmem Knowledge
Management (Fizeni znalosti, znalostni management)?, uvedlo 33 respondentt (33 %)
nespravnou definici, 18 respondentil (18 %) napsalo, Ze pojem nezna a 49 respondentli
(49 %) uvedlo spravnou definici. Vysledky ukazuji na neznalost pojmu u poloviny

respondentl a na povrchni znalost u vétSiny druhé poloviny respondentt.

Ukol &. 27 (viz ptiloha B graf &. 17): Ohodnotte tiroveri vzdélavani ve vasi firmé.
Néhodny pftistup vybralo 63 respondentl (63 %), organizovany piistup 28 respondentil
(28 %), cilenou koncepci 8 respondenti (8 %), nulovou variantu 1 respondent (1 %).
Z analyzy tohoto tkolu vyplyva, Ze v podnicich ¢i firméach vétSiny respondentli nejsou

Skoleni planovana, podfizuji se momentéalnim potfebam.

Dotaznikové Setieni vztahujici se pouze k lidskému kapitalu ukazuje nasledujici:

a. Podniky, ve kterych pracuje 68 % respondentli, nemaji zadny dokument, ve
kterém je zminéna role zaméstnanci. Tedy pravdépodobné nemaji ISO,
ptirucku jakosti, pfipadné eticky kodex atd.

b. Ve firmach se 70 % respondentl vibec nebo jen zcela minimalné zajima
o potencial svych zaméstnanct.

c. Vétsina manazert 75 % se domniva, Ze fidi vzdélavani svych podfizenych.
Ovsem vzhledem k tomu, ze jen 22 % respondentd hodnoti kladné& vzdélavani
zam&stnancl svymi nadfizenymi, 66 % respondentli urcilo miru
vyhodnocovani pfinosu firemniho vzdélavani mezi 0 % a 25 %. Pojem
Knowledge Management spravné definuje 49 %  respondentd
a 63 % respondentl hodnoti vzdeélavani ve firmé na urovni ndhodny pfistup.
Musime odpovéd na otdzku & 22, Ridi manaZer vzdélavani svych

podrizenych?, zpochybnit.
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Respondenty dotazniku byli manaZeti vSech Urovni. Domnivaji se, ze fidi
vzdelavani svych podfizenych stejné, jako jsou fizeni oni svymi nadiizenymi. Také jsou
presvédceni, Ze intelektualni kapital ovliviiuje rozvoj podnikani. Pfes to piese vSechno
nenapliuji svymi ¢iny to, o ¢em jsou piesvédCeni, ze je dulezité. Otazky v dotaznikovém

Setfeni ukazuji na nesoulad s tim, co deklamuji.

Organizacni kapital (dotaznikové Seti‘eni)

S organiza¢nim kapitalem se poji otazka ¢. 9 (viz pfiloha B graf ¢. 18): Jak
hodnotite uroven firemnich standardu, smérnic, norem? Na Skale (1 schazi nékteré
smérnice, standardy az 7 n¢kolika stupiiova uroven standardud, napii¢ podporujici firemni
procesy) bylo dosazeno néasledujiciho vysledku: Soucet Skalového hodnoceni 7 az
5 rovnajicimu se velmi pozitivnimu hodnoceni vybralo 26 respondentil (26 %), Skalové
hodnoceni 1 az 3 tedy nizké nebo niz$i hodnoceni vybralo 54 respondentd (54 %).
Standardy vypovidaji hodn¢ o urovni organizace a jsou odrazem urovn¢ lidského

a organizacniho kapitalu.

Ukol &. 10 (viz piiloha B graf &. 19) zn&l: Ohodnotte podminky, které vytvari
vedeni firmy pro zvySovani urovné spoluprdace mezi oddeélenimi. Ze $kdlového hodnoceni
(1 az 7) vybralo 65 respondentti (65 %) hodnoceni na urovni 1 az 3, které znamena, ze
oddéleni a jeji zlepSovani je podminkou pro dobry chod organizace. Ptedstavuje
propojovani lidského kapitalu a zlepSovani organiza¢niho kapitalu. Z dotaznikového

Setfeni se zda, Ze si tuto skute¢nost vedeni mnoha firem neuvédomuje.

Otéazka €. 11 (viz ptiloha B graf €. 20) znéla: Mate zaméstnance zodpovédného za
ISO, pripadné jiny certifikacni standard? Ano odpovédélo 41 respondentti (41 %), ne
odpovédélo 59 respondentt (59 %). Dlveéryhodné podniky maji zavedené ISO ¢i jiny
systém managementu kvality a maji zaméstnance, ktery je za né zodpoveédny. Miizeme
se domnivat, Ze v dnes$ni dobé je stale dost podnik, které tyto standardy nemaji. Ukazuje

to na slabinu organizace.

Otazky €. 13, 14 (viz ptiloha B grafy €. 21, 22) se zabyvaly uzivatelskou vstricnosti
informacnich systéemii pro THP a D. Na Skale (1 nepfehledny, nesrozumitelny, ptipadné

neexistuje az 7 jednoduchy, prehledny a vstiicny) hodnotilo na urovni 1 az 3, coz
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znamena nepiehledny, nesrozumitelny, piipadné neexistuje ¢i spiSe nepiehledny,
nesrozumitelny, u THP 41 respondenti (41 %) a u D 37 respondentt (37 %). Vysledek

ukazuje velky prostor pro zlepseni v dané oblasti spojené s dobrou organizaci prace.

Otéazka €. 21 (viz priloha B graf ¢. 23) znéla: Do jaké miry se snaZite véedomé
a cilene preménovat nepopsané nabyté znalosti a dovednosti (Casto specifické pro vasi
firmu) vasich zamestnanciu na standardy, pokyny, postupy atd.? Respondenti, konkrétné
47 (47 %), vybrali ze Skalového hodnoceni (1 nepfeménujeme vibec, aZ 7 snazime se
pfeménovat v maximalni mozné mife) Uroven 1 az 3 reprezentujici hodnoceni
nepreménujeme vibec ¢i spiSe ne. DalSich 19 respondentt (19 %) zvolilo hodnoceni
4 a pozitivni hodnoceni na skale 5 az 7 zvolilo 34 respondenti (34 %). Z vysledku lze
usuzovat, ze jen mald ¢ast respondentll, potazmo podnikii si uvédomuje dileZitost

pfemény tacitnich znalosti na explicitni.

Na kolik % ve své pracovni pozici vyuZivate nabyté znalosti a dovednosti (nikoli
nakolik jste vytizend/y)? Tak zni otazka ¢. 31 (viz ptiloha B graf ¢. 24). Vysledky jsou
nasledujici: 2 respondenti (2 %) vyuZivaji nabyté znalosti a dovednosti méné nez na
20 %, 4 respondenti (4 %) na 20 %, 11 respondentd (11 %) na 40 %, 33 respondentli
(33 %) na 60 %, 44 respondentl (44 %) na 80 % a 6 respondentd (6 %) na 100 %.
Z vysledkti se da usuzovat, ze je dostatek prostoru k vyuziti nabytych znalosti

respondentd.

Dalsi otazka byla smé&fovana na vyuzivani znalosti podfizenych. Otazka ¢. 32 (viz
ptiloha B graf ¢. 25) znéla: Na kolik % vyuzivaji nabyté znalosti a dovednosti na svych
pracovnich pozicich vasi podrizeni (nikoli nakolik jsou vytizeni)? Odpovézeno bylo takto:
2 respondenti (2 %) se domnivali, Ze jejich podfizeni vyuZzivaji na svych pracovnich
pozicich své znalosti a dovednosti méné nez na 20 %, 4 respondenti (4 %) uvedli, Ze na
20 %, 11 respondentt (11 %) na 40 %, 33 respondentt (33 %) na 60 %, 44 respondentli
(44 %) na 80 % a 6 respondentti na 100 %. I zde je patrné, Ze znalosti a dovednosti nejsou
vyuZzivané v plné mife a k prospéchu vsech.

Velmi zajimavé odpovédi ptinesla otazka ¢. 38 (viz ptiloha B graf ¢. 26), ktera
znéla: Vase firma v soucasnosti klade nejvetsi duraz na:. Odpovedi byly nésledujici:
podniky 3 respondentti = (3 %) kladou diraz na strategické mySleni, podniky dalSich
3 respondentl (3 %) na virtudlni management, podniky 14 respondentt (14 %) kladou
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daraz na naklady, podniky 33 respondentii (33 %) na objem a podniky 47 respondenti
(47 %) kladou duraz na kvalitu. Vysledek ukazuje predevSim na to, ze virtualni
management a strategické mysleni je spise vyjimkou. Jen velmi mélo podnikti klade dtraz

na kvalitu.

Dotaznikové Setfeni vztahujici se pouze K organiza¢nimu Kkapitilu ukazuje
nasledujici:

a. Miniméalné v poloviné¢ podnikl je uroven standardl, smérnic a norem velmi
nizka.

b. ISO ¢i jiné standardy chybi, nemaji za né¢ zodpovédné zaméstnance.

C. Vnitini informacni systémy maji mnohé ke zlepSeni.

d. Vedeni nevytvaii dostate¢né podminky pro spolupraci mezi oddélenimi.

e. Podniky témét poloviny respondentii malo nebo vlibec nepfeméiuji tacitni
znalosti na explicitni.

f. Je zde velka ptilezitost vyuzit znalosti zaméstnanci napii¢ podnikem, a to na
vSech urovnich.

g. Je neuvefitelné, ze 47 respondentii reprezentujicich své podniky, firmy je
piesvédceno, Ze jejich zaméstnavatel, pro kterého pracuji na vedoucich
pozicich, davé diraz na objem (33 %) a naklady (14 %) nikoli napt. na kvalitu.

Je mozné mit standardy, informacni systémy riizné trovné a vstiicnosti k uzivateli

podminky pro zvySovani urovné spoluprdce mezi oddélenimi, pak musime mit vaznou
pochybnost o urovni organiza¢niho kapitdlu podnikt, jez byly svymi respondenty

zapojeny do dotaznikového Setfeni.

Ziakaznicky kapital (dotaznikové Setreni)

Spojitost se zakaznickym kapitdlem muizeme najit u vicero otazek. Vratme se,
k jiz zminiovanému tkolu €. 10 (viz pfiloha B graf €. 19), ktera zné€l: Ohodnotte podminky,
které vytvari vedent firmy pro zvySovani urovné spoluprdce mezi oddélenimi. Vysledkem
je zjisténi, ze 65 % respondentll se domniva, ze vedeni podniku nevytvaii, ¢i spiSe
nevytvari, podminky pro zvySovani tirovné spoluprace mezi odd€lenimi. Z tohoto zjisténi

muZzeme usuzovat, ze zdkaznik neni prioritou managementu podnik, firem, v nichZ jsou
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respondenti zaméstnani. Vzdyt' také 47 % respondentl uvadi, ze jejich podniky kladou

diiraz na néklady a objem.

Otéazka €. 16 (viz priloha B graf ¢. 27) znéla: Vyhodnocujete spokojenost klienta?
Ano odpovédélo 24 respondenti (24 %), ne odpoveédélo 76 respondentit (76 %).
Z odpovédi lze usuzovat, ze zajem o spokojenost klienta, a tedy i o praci se zdkaznickym

kapitalem je velmi slaby.

Otéazka ¢. 17 (viz piiloha B graf ¢. 28) kladla za ukol: Uvedte, do jaké miry
spolupracuji vSechna oddéleni (nikoli kazdy na svou pést) na uspokojeni potieb klienta.
Uroven do 25 % ze 100 % uvedlo 28 respondentt (28 %), Groveir do 50 % uvedlo
45 respondentl (45 %), urovenn do 75 % uvedlo 19 respondentt (19 %) a 100 % miry
spoluprace uvedlo 8 respondentli (8 %). Miru spoluprace vSech oddéleni k uspokojeni
potteb klienta do 50 % uvadi 73 respondentl (73 %). Tento vysledek neni uspokojivy

a koresponduje z predchéazejicimi dvéma hodnocenimi.

Otazka ¢. 18 (viz ptiloha B graf ¢. 29) znéla: Vzdelavate své dodavatele ve
prospéch svych klientii? Ano odpovédélo 18 respondentl (18 %), 82 respondentti (82 %)
odpovédélo ne. I zde je odpovéd zdkaznicky nepiivétivd a nabizi velky prostor pro

zlepSovani zékaznického kapitalu.

Dotaznikové Setieni vztaZzené pouze k zakaznickému kapitalu ukazuje nasledujici:

a. Dotaznikové Setfeni ukazuje na nedostate¢nou péci o klienta. Lze z toho
usuzovat, ze podniky, firmy neudrzuji, a pfedev§im nerozviji vztah s klientem.
Pro jejich budoucnost, konkurenceschopnost je to Spatna zprava.

b. V podnicich a firmach respondentli (manazerii) management nevytvaii
podminky pro spolupraci mezi oddélenimi. Tito manazefi zadroven negativné
hodnoti miru spoluprace vSech oddéleni na uspokojeni potieb klienta.

c. Nadstandardem je vzdélavani vlastnich dodavatelii tak, aby podnik mél jiz

kvalitni vstupy s myslenkou na budouci produkt, sluzbu ur¢enou zakaznikovi.
Intelektualni kapital ma ti1 zékladni slozky: lidsky kapitél, organizacni kapital

a zékaznicky kapital. Otazky dotaznikového Setfeni byly sméfovany ke vSem tiem
slozkdm. Odpovédi potazmo vysledky provedeného Setfeni ukazuji na hruba zanedbani

v jednotlivych oblastech. Domnivame se, Ze tato zanedbani vychdzi z velmi obecnych
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znalosti nékterych pojmli a nenapliiovani obsahu téch, o kterych jsou respondenti
presvédceni, ze jsou dulezité. Moznosti, jak pracovat v jednotlivych oblastech, je cela

fada. Jsou vSak podcenovany a nevyuzity, stejn¢ jako lidsky kapital.

5.7 Ziskana data a jejich interpretace (polostrukturovany rozhovor)

Vramci vyzkumné ¢asti prace je metoda dotazovani s technikou
polostrukturovaného rozhovoru vnimana jako podpurny, ale také u nékterych vysledkt
verifikaéni nastroj. Rozhovory byly provadény od kvétna 2018 do biezna 2019.
14 respondentli odpovédélo na 13 otdzek, tykajicich se vyzkumu spojeného s disertacni
praci. Osobni data respondentl zistavaji z divodu ochrany osobnich udaji a moznosti

jejich zneuziti zakddovany a netvoii soucast této prace.

Otazka €. 1 (viz graf €. 34), znéla: Ohodnotte, jakou mérou ovliviiuje intelektualni
kapital firmy (znalosti, dovednosti zaméstnancu, kvalita firemnich vazeb, nastaveni
firemnich procesii, vztah k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy. Odpovédi se pohybovaly
u hodnoceni respondentti polostrukturovaného rozhovoru na Skale (1 Zzadnou az
7 maximalni) v rozmezi 7 az 5 a piedstavovaly hodnoceni maximalni ¢i spiSe maximalni,

a to u vSech 14 respondentt tj. (100 %).

Odpovéd’ na tuto otazku je veskrze kladna. Tato otdzka byla rovnéZ soucasti
dotaznikového Setfeni, kde byl vysledek jen o néco niZsi. Tato otdzka je spojena s hlavnim
cilem prace, kterym byla analyza vztahu mezi rovni intelektualniho kapitalu a rozvojem

podnikani a formulovat prakticka doporuceni pro dalsi rozvoj podnikani.
Podle obou Setteni intelektudlni kapital zasadné€ ovlivituje rozvoj podnikani.

Otazka ¢. 2 (viz tabulka ¢. 5) znéla: Na jakych faktorech zavisi uroven rozvoje
podnikani firmy (uved'te v sestupném poradi)? Kazdy z respondentil pojmenoval 3 az
5 faktort, které podle n€j ovliviiuji rozvoj podnikéni firmy. Mezi nejcastéji zmifiované
faktory patii ty, jez se tykaji lidského kapitalu, inovaci, komunikaci, trhu, kvality
produktu, ceny produktu a firemni kultury. Mnohé tyto faktory patii k sob€ a spolu tvofi
Sirokou zakladnu lidského, ale i organizacniho a zdkaznického kapitalu. Z tabulky je
patrné, ze intelektudlni kapital ma uzky vztah k rozvoji podnikani. Zaroven miizeme fici,
ze vystupy z polostrukturovaného rozhovoru verifikovaly vysledky dotaznikového
Setfeni, jez se tykaly cile této prace.
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Graf ¢. 34: Ohodnot'te, jakou mérou ovliviiuje intelektualni kapital firmy (znalosti,
dovednosti zam., kvalita vnitrofiremnich vazeb, nastaveni firemnich procesu, vztah
k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy. (polostrukturovany rozhovor) (otazka ¢. 1)

Ohodnot’te, jakou mérou ovliviiuje intelektuilni kapital firmy (znalosti,
dovednosti zaméstnancia, kvalita voitrofiremnich vazeb, nastaveni
firemnich procesu, vztah k zikaznikovi) rozvoj podnikani firmy
{(Otazka €. 1)
Maximitni
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Zdroj: vlastni $etfeni (kvéten 2018-biezen 2019)
Tabulka ¢. 5: Faktory rozvoje podnikani firmy
RESPONDENT 3 4 5 6 7
Srel e e o . Znalosti
1 (nejdilezitéjsi) Inovace Lidsky potencial |Knowhow Cil podnikani . .
Zamestnancu
Uroveti znalosti a
2 Vibér persondln |Lidsky kapital |dovednost  |Vivoj technologii
zaméstnanci
Finanéni : Bezpetnost Citelnost firmy |, ., ..  |Konkurencescho )
3 Situace na trhu Lidsky kapital Inovativnost
moinosti firmy m prace pro zakazniky pnost :
4 Motiace | vace Jméno firmy  |Firemni koultura -
zamestnancu
5
RESPONDENT b 9 12 13 14
1 (nejdilezitéji) Urovedi Prostor na trhu
zamestnancu

Potfebnost Zivotnost
4 Tnovativnost OREDnes Velikost trhu | Marketing rvomes
produktu vyrobku

lidsky kapital inovace trh cena produktu  firemni kultura

Zdroj: vlastni Setteni (kvéten 2018-biezen 2019)
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Otazka €. 3 (viz graf €. 35) znéla: Uvedte % podil uspésné energetizace potencialu
zaméstnancii — chtit — umeét — moci na podnikatelské uspésnosti (rozvoji podnikani) firmy
(nemusite dosahnout 100 %). Primér vSech tii poloZzek je velmi vyrovnany. Chtit ma
pramérnou hodnotu 31,7, umét primérnou hodnotu 32,5 a moci mé primérnou hodnotu
27,8. Podle respondenttl je pro Gispésny rozvoj podnikani nutné (téméf stejnou mirou) mit
zameéstnance, kteti umi, chtéji a mohou (je jim umoznéno) byt proaktivni, pracovat, tvofit

atd.

Graf ¢. 35: Uved’te % podil Gspésné energetizace potencidlu zaméstnanci — chtit — umeét
— moci na podnikatelské uspésnosti (rozvoji podnikédni) firmy (nemusite dosahnout
100 %) (polostrukturovany rozhovor) (otazka ¢. 3)

Uvedte % podil ispéiné energetizace potenciilu zaméstnanci — chtit —umét —
moci na podnikatelskéuspéinosti (rozvoji podnilsini) firmy (nemusite
dosihnout 100 %).
(Otizka €. 3)
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Zdroj: vlastni Setteni (kvéten 2018-bfezen 2019)

Otazka €. 4 (viz graf ¢. 36) znéla: Jakym zpiisobem, jakymi ndstroji zvySujete VA
a OFEE ve vasi firmeé? Cilem bylo zjistit, jakym zplisobem a jakou mérou je vyuZivan
lidsky a organizacni kapital. Mezi nejcastéji zmifiované zplsoby patfily: inovace, porady,
analyza dat, odmény, tymova prace, ale 1 represe. Vzdelavani a vedeni lidi bylo zminéno
jen jednou. Lze piedpokladat, ze pokud nefunguji odmény ¢i tymova prace, funguji
represe. Dobrym znamenim je snaha inovovat, coz Casto znamena zapojit zaméstnance

coby tvirce zmény.
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Graf €. 36: Jakym zptisobem, jakymi néstroji, zvysujete VA a OEE ve vasi firmg?
(polostrukturovany rozhovor) (otazka €. 4)

Jalcbm zpiasobem, jalkymi mnastroji zvyvSujete VA a OEE ve vaSi firmé?

(Otazka &. 4)
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= vedenim lidi = kontrola = vzdéldvdni = naprawvnd opatfeni = represemi
= tymova prace odmény = analyza dat = porady = Inovace

Zdroj: vlastni Setieni (kvéten 2018-biezen 2019)

Otazka €. 5 (viz tabulka €. 6) znéla: Provedte kvalifikovany odhad faktori
omezujicich podnikatelskou uspésnost firmy. Mezi nejCastéji zminované omezujici
faktory pattily: Spatné vedeni, nekompetentnost zaméestnanct, cenova politika atd. Je
mozné fici, Ze faktory potebné pro rozvoj podnikani i faktory omezujici rozvoj podnikani
maji stejny zéklad, tedy lidsky a organizacni kapital. Z téchto vysledkl je patrné, Ze
existuje vztah mezi intelektualnim kapitalem, jeho Grovni a rozvojem podnikani. Zaroven

tyto vysledky podporuji zavéry u¢inéné v souvislosti s hlavnim cilem prace.

Ukol ¢. 6 (viz tabulka &. 7) znél: Pokuste se vyjadrit vztah intelektudlniho kapitilu
a firemni kultury ve vasi firme. Kazdy z respondentli definoval firemni kulturu posvém.
V mnoha pfipadech je uvedeno propojeni mezi intelektudlnim kapitdlem a firemni
kulturou, nebo také s kvalitou produktu. VétSina vyjadieni je kladnad a z nékterych je

patrné rozhot¢eni z panujici situace ve firmé.

Odpovédi na danou otdzku potvrzuji zavéry ucinéné na zakladé vysledkl
dotaznikového Setfeni, ze mezi intelektudlnim kapitdlem a firemni kulturou existuje

vyznamny vztah.
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Tabulka €. 6: Faktory omezujici podnikatelskou Gspésnost firmy

1 (nejdalezitéjsi)

1 (nejdilezitéjsi)

Nekompetentnost
zaméstnanci

Lhostejnost
zaméstnanci

Nekompetentnost . Uroveh firemni
Cenova politika
zaméstnanci " _k-m

Zdroj: vlastni Setfeni (kvéten 2018-biezen 2019)

Tabulka €. 7: Vztah intelektualniho kapitalu a firemni kultury ve firmé vyjadieny

respondenty
Respondent ¢. Vztah intelektuilniho kapitalu a firemni kultury ve firmé vyjadfeny respondenty
1 Firemni kultura rovnd se kvalité vjrobku a slufeb. Firemni kultura je odrazem intelektualnino kapitalu zaméstnanc.
2 Propojené nadoby vzajemné se ovlivAujici. Pro udrieni a zvysovani firemni kultury je dileZity vzdélany a kulturni zaméstnanec.
k] Firemni kultura posouva vys intelektudlni kapital.
4 Lidé, nositelé intelektualniho kapitalu, urtuji firemni kulturu,
5 Intelektualni kapital ma pfimy dopad na firemni kulturu.
6 intelektualni kapital rovna se firemni kultura.
7 Nedostateéné ocenéni lidije spojené s malou firemni kulturou.
8 Z divod i nizké firemni kultury méme vysokou fluktuaci.
9 Naéi firemni kulturou je nedavat lidem na védomi, Ze jsou pro nds dilefiti,
10 Pfimo Umérn.
11 S kvalitou produktu méme spojeny intelektudlni kapital a také firemni kulturu,
12 Nepiemyslime pfilis nad intelektudlnim kapitdlem, ale snaZime se o dobrou firemni kulturu,
13 Vysoka droven produktu a sluZeb je odrazem na3eho intelektualniho kapitalu, ktery vytvafi firemni kulturu,
14 Pro nas je firemni kultura zaroved podnikovym intelektualnim kapitalem.

Zdroj: vlastni Setteni (kv&ten 2018-biezen 2019)
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Otazka €. 7 (viz tabulka €. 8) zadala o odpoveéd’ na nasledujici tikol: Pokud viroven
vzdelavani ve vasi firmé dosahuje organizovaného pristupu a vyse, uvedte prosim, co
vedlo vasi firmu ke zmeéné postoje k pristupu ke vzdelavani. (nulova varianta, nahodny
pristup, regulovany pristup, organizovany pristup, cilena koncepce, koncepce ucici se
organizace). Odpovédi respondentll bylo mozno rozdélit podle vSech Grovni vzdélavani,
o kterych se autor v praci zminuje. U prvnich tfi Grovni jsou uvedeny pfistupy
k ne/vzd€lavani v danych podnicich, firmach. Popisuji skute¢ny stav a autor je uvadi
proto, aby dokreslily celek. V osmi poslednich odpovédich nachazime divody ke zméné

postoje k pristupu ke vzdelavani tak, jak formulovali respondenti.

Tabulka €. 8: Dlivody vzdélavani a divody zmény postoje k pfistupu ke vzdélavani

Respondent £, Uroveii vzdélivani Diivody vzdélivani a divody zmény postoje k pristupu ke vzdélavani
10 Nulova varianta Povinna skoleni, vyjimecné a nesystemove
1 Nahodny piistup Radéji novy stroj nez vzdélavat
14 |Nahodny piistup Kdyz vedeni pochopi, 7e je tfeba se posunout dal
5 Regulovany piistup Velmi se hlidaji naklady
7 Regulovany pfistup Jen kdy? si nevime rady
12 Regulovany pistup Vzdélavani - pokud prinese prokarzatelné snizeni nakladi v piipadé klicovich zaméstnancii a pracovist’
2 Organizovany piistup Ekonomicke divody (snizeni nakladi), Ziepsent vnitrofiremni komunikace a kuftury
4 Organizovany piistup Nedostatek specificky vzdelanych lidi na trhu prace
8 Organizovany piistup Fhuktuace, zamezeni ztraty zékaznika - postupné samoziejmost
9 Organizovany piistup Nutnost dosahovat nejlepsich vyslediai prace
11 Organizovany piistup Zvyseny diraz na kvalitu produkiu, zvyseny pozadavek zaméstnanct, zména podnikove kultury
6 Cilena koncepce Trh potarmo kli¢ovi zaméstnanci, zlepéuiici se firemmni kultura, ekonomické vysledky
13 Cilena koncepce Nabizet nejaktudlnéjsi trendy
3 Koncepee ucici se organizace  |Financni navratnost imvestic do vzdelavant

Zdroj: vlastni Setfeni (kvéten 2018-bfezen 2019)

Mezi hlavni divody patfi: sniZzeni ndkladd, zlepSeni vnitrofiremni komunikace,
zlepSeni firemni kultury, nedostatek specificky vzdélanych lidi, snizeni fluktuace, sniZzeni
rizika ztraty zékaznika, nutnost byt Spickou v oboru, diraz na kvalitu, pozadavek
zameéstnanct, zlepSujici se firemni kultura, zjisténi, Ze investice do vzdélavani maji

dobrou navratnost.
Spektrum diivodil je Siroké. Hlavni mysSlenkou je zlstat konkurenceschopny.

Vedlejsi cil prace znél: postihnout podminky piechodu od intuitivniho chapani
vyznamu intelektudlniho kapitalu organizace k cilenému tizeni jeho rozvoje (Knowledge

management). Domnivame se, na zaklad¢ odpovedi respondentti, Ze tato zména, prechod

104



nastdva v momenté, kdyz si vedeni podnikii za¢ne byt védomo dulezitosti a potiteby
dalsiho rozvoje, nutnosti byt konkurenceschopnymi a nezbytnosti udrzeni si kvalitniho

lidského kapitalu. Vedlejsi cil prace byl timto naplnén.

Otézka ¢. 8 (viz tabulka ¢&. 9) znéla: Jaké rysy, viastnost maji lidé, diky kterym se
vase firma rozviji? Vsechny odpovédi ukazuji na kvalitni lidské vlastnosti. Jak jiz bylo
vyse zminéno, je tfeba umét, chtit a mit moznost dokazat své kvalitni lidské i profesni

vlastnosti.

Tabulka €. 9: Jaké rysy, vlastnost maji lidé, diky kterym se vaSe firma rozviji?

RESPONDENT 1

1 (nejdilefitéjsi) |Petlivost

3 Pozitivni pistap

4 Vhitrni mottvace

5

RESPONDENT §

1 (nejdiilefitéjsi) |Cilevédomost

2 Vize Odbornost Snaha byt nejlepsi

3 Odbornost Loajalita

_ Loajalita Vizionafstvi _ Odbornost Komunikativnost

Zdroj: vlastni Setieni (kvéten 2018-biezen 2019)

Otazka ¢. 9 (viz tabulka ¢. 10) znéla: Pojmenujte ukazatele intelektudlniho
kapitalu, které jsou pro firmu nejtypictéjsi (nejvice sledované) pro danou uroven
podnikani. (objemovy, nakladovy, kvalitativni, marketingovy, strategicky, virtualni).
Kazdy zrespondentli jmenoval 3 aZz 5 ukazateli. Z tabulky je patrny rozdil mezi
jednotlivymi Grovnémi podnikéni. Zatimco uroven podnikdni zaméfend na objem se

v ukazatelich zajima 0 organizaci prace a dovednosti zaméstnancd, marketingove
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zamé&feny podnik zajima znalost klienta, spokojenost klienta, inovativnost atd. Podnik
zaméfeny na virtudlni podnikani zajima troven IT znalosti, trh, kvalita vyrobku,
komunikace s klientem. Bezesporu také jsou a budou mezi vSemi Grovnémi stejné ¢i
podobné potiebné ukazatele. Vedlejsim cilem prace bylo pojmenovat ukazatele
intelektualniho kapitalu, které jsou nejtypictéjsi (nejvice sledované) pro danou uroven

respondenti

podnikani.

polostrukturovaného rozhovoru.

Tabulka nabizi jednotlivé ukazatele tak, jak zminili

Tabulka €. 10: Ukazatelé intelektualniho kapitalu, které jsou pro firmu nejtypictéjsi
(nejvice sledované) pro danou troven podnikéani

Respondent £.| Urovesi podnilcini ukazatel ¢.1 ukazatel ¢.2 ukazatel ¢.3 ukazatel ¢.4 ukazatel £.5
7 objemovy fizend vyroby OIZAMmzace prace komunikace
14 objemovy organizace prace dovednosti zaméstnanch | flexibilita zaméstnancl
10 nikladovy | vnitini procesy kvalita komunikace kvalifikace zaméstnanch
12 nikladovy  |organizace price dovednosti zaméstnanch  |kreativita
1 kvalitativnd | £as zakazky kwalita vyroblu naklady
11 hvalitativd | kvalita schopnosti zaméstnanct  |procesy ve fimé
2 matketingovy |spokojenost klienta  |kwalita prace organizace prace kvalifikace zaméstnanch
8 marketingovy  |znalost Kienta procesni fizeni inovativnost dobré jméno podniku
3 strategicky  [kvalita naklady enviromentalni politika | dobré jméno fimy dlouhodoba vize
4 strategicky  |ymeéno fimy vzdelivini zaméstnanch  |niklady kvalita techmcke fesent
5 strategicky | spokojenost zakamika |dobré jméno firmy kvalita novace organizace vyroby
] virtualni kvalita vyroblu uroved vzdélavani ve fimé | naklady inovativnost
9 virtualni malost trhu komunikace s klientem IT technologie vzdélavani zaméstnance
13 virtuini IT malosti vzdélini zaméstnanch kreativita kvalita

Zdroj: vlastni Setieni (kvéten 2018-biezen 2019)

Otazka ¢. 10 (viz graf ¢. 37) znéla: Domnivdte se, Ze podnikové vzdélavani ma
vyznam z hlediska rozvoje intelektudalniho kapitalu organizace? Otazka je spojena
snazvem této disertacni prace. 10 respondenti (71 %) se domniva, ze podnikové
vzdélavani méa vyznam z hlediska rozvoje intelektudlniho kapitdlu organizace
a 4 respondenti (29 %) jsou piesvédceni, ze nema vyznam. Vysledky potvrzuji dilezitost
podnikového vzdélavani pro rozvoj intelektualniho kapitdlu organizace a jsou také

v souladu s obsahem teoretické ¢asti autorovy prace.

Otazka ¢. 11 (viz graf ¢. 38) obsahovala pozadavek: Ohodnotte vztah mezi
intelektualnim kapitdalem a firemni kulturou. Na Skale (1 z&dny az 7 zasadni) vyhodnotili

respondenti dotaznikového Setfeni otazku nésledovné: Soucet Skalového hodnoceni 7 az
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5 predstavujici hodnoceni zasadni ¢i spiSe zasadni zvolilo 11 respondentit (79 %),
hodnoceni 4 zvolili 2 respondenti (14 %), hodnoceni 3 zvolil 1 respondent (7 %). VéEtSina
respondentll vyhodnotila vztah mezi intelektudlnim kapitdlem a firemni kulturou jako
velmi intenzivni. Toto vyhodnoceni podporuje vysledky dosazené v dotaznikovém

Setfeni u vyzkumné otazky ¢. 3.

Graf ¢. 37: Domnivate se, ze podnikové vzdélavani ma vyznam z hlediska rozvoje
intelektualniho kapitalu organizace? (polostrukturovany rozhovor) (otazka ¢. 10)

Domnivate se, e podnikové vzdélivani ma vvznam z
hlediska rozvoje mmtelektuilniho kapitilu organizace?
(Otazka €. 10)

Potet odpovidirespondenti

Zdroj: vlastni Setfeni (kvéten 2018-bfezen 2019)

Graf ¢. 38: Ohodnot’te vztah mezi intelektualnim kapitalem a firemni kulturou
(polostrukturovany rozhovor) (otazka ¢. 11)

Ohodnot’te vztah mezi intelekiualnim kapitilem a firemni kulturou
{Otazka & 11)
Maximalni
7 [ 2
6 | —
= 5 (. 5
=
= 4 | 2
I 3 1
2 |
o
=210
1
0
Zadny | | | | | |
0 1 2 3 4 3 6
Potet odpoviedirespondentn

Zdroj: vlastni Setteni (kv&ten 2018-bfezen 2019)
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Otazka €. 12 (viz graf ¢. 39) znéla: Uvedte, kolik % zaméstnancu pracujicich ve
firmé vice nez 5 let, ma vliv na vysokou uroven intelektudlniho kapitdlu. Vyzkumna otazka
¢. 2 znéla: Je vysoka uroven intelektudlniho kapitalu ovlivnéna tim, ze minimalné
20 % zamé&stnancu pracuje ve firmé vice nez 5 let? Tato vyzkumna otazka byla potvrzena
jiz vysledky z dotaznikového Setfeni. Vysledky této verifikaéni otazky provedené
u respondentd polostrukturovaného rozhovoru potvrzuji zjisténi z dotaznikového Setfeni.

O spravnost odpovédi je presvédceno 11 respondentl (79 %).

Graf ¢. 39: Uved'te, kolik % zaméstnanct pracujicich ve firm¢ vice nez 5 let ma vliv na
vysokou troven intelektualniho kapitalu (polostrukturovany rozhovor) (otazka ¢. 12)

Uved’ie, kolik % zaméstnanca pracujicich ve firmé vice nei 5 let
ma vhiv na vvsokou aroven intelekinalniho kapitala
{Otazka ¢. 12)

vice nex 302%

|

Poiet odpovedirespondentia

MnoZstvi zaméstnancl

=
[
b2
(P8
e
La
=

Zdroj: vlastni Setieni (kvéten 2018-biezen 2019)

Otazka €. 13 (viz graf €. 40) znéla takto: Domnivate se, ze znalost filozofie, zasad
intelektudlniho kapitalu, ma zasadni viiv na uroven interniho vzdélavani? U této otazky
prevazuje kladna odpoveéd’, kdy 10 respondentt (71 %) odpovédélo ano a 4 respondenti
(29 %) odpovédelo ne. Vysledky této verifikacni otdzky provedené u respondenti
polostrukturovaného rozhovoru potvrzuji zjisténi z dotaznikového Setfeni a vyzkumnou

otazku ¢. 1.
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Graf ¢. 40: Domnivate se, ze znalost filozofie, zasad intelektudlniho kapitalu, ma
zé4sadni vliv na Groven interniho vzdélavani? (polostrukturovany rozhovor) (otazka
¢. 13)

Domnivite se, ie znalost filozofie, zasad intelektualniho
kapitalu, ma zisadni vliv na aroveii interniho vzdélavani?

(Otazka . 13)

MNe 4

Poéet z odpovédirespondentt

Zdroj: vlastni Setieni (kvéten 2018-biezen 2019)

Polostrukturovany rozhovor byl v nékolika bodech verifikaénim nastrojem pro
dotaznikové Setfeni. Zaroven umoznil respondentim hlubsi a poucené zamysleni nad
jednotlivymi otdzkami. Autor prace z konkrétniho dotazovani a rozhovoru s respondenty
1épe pochopil hloubku jejich poznani. Nabyl dojmu, Ze vétSina respondentil preceniuje své

znalosti.

5.8 Vyuziti potencialu intelektualniho kapitalu firmy pro firemni vzdélavani

Kazda vyrobni i nevyrobni firma, podnik, organizace vlastni ,,sviij* intelektudlni
kapital. Toto bohatstvi, at’ uz jakkoli velké, je mozné témér vzdy vyuzit pro podnikové
vzdélavani. I kdyz aroven vzdélavani ve firmé predstavuje nulovou variantu, znamena
vymeéna informaci dvou zaméstnancti béhem prestavky sdileni lidského kapitalu. Pokud
se jedna o dva kultivované zamé&stnance se snahou prevzit jeden od druhého ¢ast jeho
poznani, pak efekt mize byt mnohem piinosnéjsi nez u mnohem vyssi trovné vzdélavani,

kdy zamé&stnanci jsou pfitomni na vzdélavani z donuceni.

Domnivame se 1 na zéklad¢ ziskanych dat z vyzkumu, Ze podniky nevyuzivaji

nebo jen velmi malo potencidlu intelektualniho kapitdlu svych zaméstnancii pro
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podnikové vzdélavani. Vzdélavani se mize tykat vSech procest, pokud je vytipovan
vhodny kandidat, kterému jsou vlastni lektorské predpoklady, nebo si je doplnil dalsim
vzdélavanim. Takovyto zaméstnanec, pievysujici v odbornych znalostech mnohé své
kolegy, je pfinosem v ramci vnitrofiremniho vzd€lavani.

Ve vyrobnich firméch, podnicich i organizacich je mozné se zaméfit mezi jinymi
na.

vyrobni dovednosti a procesy;
- oblast technologie;

- technické dovednosti;

- 0obchodni dovednosti;

- kvalitu produktu ¢i sluzby;

- podptrné oblasti;

- IT dovednosti.

K tomu, aby intelektudlni kapital pfinaSel podniku co nejvice pridané hodnoty, je
tteba definovat konkrétni problémy, oblasti vyzadujici zlepSeni. Ddle je tfeba pracovat
s konkrétnimi daty, tato data analyzovat a verifikovat je. HR a management podniku musi
znat schopnosti a dovednosti svych klicovych zaméstnanct, a i ty pravideln¢ verifikovat.
Pokud toto vSe ma realny zaklad, pak nic nebrani tomu, aby bylo realizovano
vnitropodnikové vzdélavani s vyraznou pfidanou hodnotou, se zlepSenim tykajicim se

podnikovych problémtl.

5.9 Zavéry ze ziskanych dat

Data ziskana z dotaznikového Setfeni metodou dotazovani, technikou pisemného

dotaznikové Setfeni a metodu dotazovani s technikou polostrukturovaného rozhovoru

24

Otazky v dotaznikovém Setfeni nebyly polozeny respondentim tematicky
v jednom sledu. Cilem bylo obdrzet odpovédi nezkreslené predchozi otdzkou, coz se

v mnoha ohledech povedlo.

Hlavnim cilem této vyzkumné prace bylo analyzovat vztah mezi urovni
intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikani a formulovat prakticka doporuceni

pro dalSi rozvoj podnikani. Respondenti byli tdzani na to, jakou mérou ovliviiuje
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intelektualni kapital rozvoj podnikani firmy, otazka ¢. 37. Vypovédi vétSiny (86 %)
respondentl u dotaznikového Setfeni se pohybovaly na Skale (1z4dnou az 7 maximalni)
v rozmezi 5 az 7. U polostrukturovaného rozhovoru jsou vSechny odpovédi na otazku
¢. 1 vrozmezi 5 az 7 skaly. Miizeme tedy konstatovat, ze vétSina tdzanych ohodnotila
vztah mezi urovni intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikani jako zésadni. Lze rovnéz
fici, ze intelektudlni kapital determinuje rozvoj podnikani. Hlavni cil této prace bereme

za splnény.

Vyzkumna otazka €. 1 znéla: Ma znalost myslenky (zasad) intelektualniho
kapitalu zasadni vliv na droven interniho vzdélavani? Odpovéd na tuto vyzkumnou
otazku dala otazka ¢. 33, kdy 82 % respondentd dotaznikového Seteni odpovédelo ano.
Na otazku €. 13 v polostrukturovaném rozhovoru odpovédélo ano 71 % respondentli. Na

vyzkumnou otdzku €. 1 jsme ziskali kladnou odpovéd'.

Vyzkumna otiazka €. 2 znéla: Je vysoka uroven intelektualniho kapitalu
ovlivnéna tim, Ze minimalné 20 % zaméstnanci pracuje ve firmé vice nez 5 let?
Z odpovédi na otadzku €. 34 v dotaznikovém Setieni vyplynulo, Ze 87 % respondentli
potvrzuje. U polostrukturovaného rozhovoru to bylo 79 % respondentti. Na zaklad¢ téchto

vystupll jsme presvédéeni, ze mizeme brat vyzkumnou otazku jako potvrzenou.

Vyzkumna otizka ¢&. 3 znéla: Existuje mezi intelektudlnim kapitalem firmy
a firemni kulturou vyznamny vztah? Na tuto vyzkumnou otazku se zaméftila otazka ¢.
29 dotaznikového Setfeni. V<¢EtSina zrespondentll  dotaznikového Setfeni, tedy

89 %, ohodnotila vliv intelektualniho kapitalu na firemni kulturu na Skale (1 Zadny az

3

zésadni) vrozmezi 5 az 7. U polostrukturovaného rozhovoru to byla otazka

(@]

11 a 79 % respondentl odpovédélo na Skale vrozmezi 5 az 7. Otdzka

Cx

7 polostrukturovaného rozhovoru byla postavena na slovnim vyjadfeni vztahu
intelektudlniho kapitalu a firemni kultury. VétSina odpovédi je kladna ve smyslu vlivu.
Na =zaklad¢ ziskanych vystupli potvrzujeme existenci vyznamného vztahu mezi

intelektualnim kapitdlem a firemni kulturou.

Oba typy vyzkumu potvrzuji stanovené vyzkumné otazky, avsak nikdy na 100 %.

Tento vysledek ukazuje, ze respondenti odpovidali svobodné.

Dilezitym vysledkem pro nas vyzkum je naplnéni hlavniho cile prace a odpovédi

na vyzkumné otazky.
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K vedlejSim cilim prace patfilo:

1. Zmapovat soucasné povédomi o intelektualnim kapitalu ve firmach do 500
zaméstnancl. Odpoved’ na tento vedlejsi cil jsme nasli v otdzkach dotaznikového Setfeni
¢. 2,3, 8, 15 a v interpretacich téchto odpovedi. Tento vedlejsi cil prace byl splnén.

2. Postihnout podminky pfechodu od intuitivniho chdpani vyznamu intelektualni
kapital organizace k cilenému fizeni jeho rozvoje (Knowledge Management). I zde byl
cil splnén, byla vytvotfena tabulka ¢. 8 na zdklad¢ polostrukturovanych rozhovori, ve
které jsou uvedeny diivody vzdélavani a divody zmény postoje k piistupu ke vzdelavani.
Soucasti tabulky je interpretace zjisténych faktt. Vedlejsi cil prace byl splnén.
sledované) pro danou urovenn podnikéni. Z vysledkli, které byly ziskané
z polostrukturovanych rozhovorti, byla vytvofena tabulka ¢. 10 s ukazateli
intelektualniho kapitalu, které jsou pro firmu nejtypictéjsi pro danou troven podnikani.
Vedlejsi cil prace byl splnén.

4. Navrhnout moznost vyuziti potencialu intelektudlniho kapitalu firmy pro interni
firemni vzdélavani. V podkapitole 4.8 jsou zminény moznosti vyuZziti potencidlu
intelektudlniho kapitdlu firmy pro interni firemni vzdélavani. Vedlejsi cil prace byl
splnén.

5. Vytvortit prezentaci — Skoleni pro management firem, vysvétlujici intelektualni
kapital podniku ve spojeni s potencidlem interniho vzdélavani a jejich dileZitost pro
rozvoj podniku. Soucasti prace je ptiloha D. V této pfiloze je zminovana prezentace.

I tento vedlejsi cil byl splnén.

Zajimavé vystupy

Mnozstvi poloZenych otdazek v dotaznikovém Setfeni i1 v polostrukturovaném
rozhovoru pfinesly z autorova pohledu nékterd zajimava zjiSténi. Je nutno pfipomenout
a zdlraznit vzhledem k odpovédim, ze respondenty dotaznikového Setfeni
1 polostrukturovaného rozhovoru byli ¢lenové managementu vSech Urovni rtznych

podnik.

1. Podle 47 % respondentt kladou jejich soucasni zaméstnavatelé nejveétsi diraz
na objem (maximalizace objemu vyroby) a naklady (minimalizace naklad®). Teprve na

tfetim misté se umistila kvalita vyrobku ¢i sluzby.
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2. Vétsi polovina respondentit 63 % hodnoti vzdélavani ve firm¢ na trovni
nahodného piistupu. Podle 55 % z nich pfimy nadfizeny nevzdélava své podrizené vibec
nebo jen minimalng, 66 % respondenti vniméd vyhodnocovani piinosu firemniho
vzdélavani mezi 0 % az 25 %. Ptes tato sklicujici hodnoceni se 75 % z nich domniva, Ze

manazer tidi vzdélavani svych podiizenych.

3. Pfesn¢ 70 % respondentii ohodnotilo 0 % nebo 25 % miru identifikace

potencialu zaméstnancti béhem jejich plisobeni ve firmé.

4. Pouze 32 % respondentl napsalo, Ze v jejich firmé existuje dokument, ve
kterém je zminéna role zaméstnanct (jejich dulezitost) pro chod, rozvoj firmy. Zaroven

75 % respondentli uvedlo, ze ve firm¢ nemaji eticky kodex.

5. Pfeména tacitnich znalosti na explicitni se podle 47 % respondenti nedéje

vubec nebo jen v minimalni mife.

6. Podle 65 % respondentll (manazer riznych urovni) vedeni firmy nevytvaii
viibec nebo jen minimalné podminky pro zvySovani trovné spoluprace mezi oddélenimi
a vétSina z nich je presvédcena, ze oddéleni jen velmi malo spolupracuji na uspokojeni
potieb klienta. Sklicujicim zjisténim je, Ze 76 % manaZerQ pfiznava, zZe nevyhodnocuji

spokojenost klienta.

7. Zajimavym zjiSt€énim urCit€¢ je vyrovnanost energetizatniho potencialu
ovliviujici Gsp&Snost, rozvoj firmy. Umét, chtit 1 moci jsou vnimany jako stejné dileZité,

byt umét je nepatrné vys.

Zavéry a doporuceni z pohledu praxe pro dalsi rozvoj podnikani

1. Vzdélavani. Jsme presvédéeni, ze si respondenti (vSichni zastavaji manazerské
pozice) uvédomuji dillezitost a potifebu vzdélavani. Skutecnost je ovSem takova, Ze ji
nenapliiuji. Doporucdeni:

- provést benchmarking a to i v oblasti vzdélavani;

- posunout v blizkém horizontu Groven vzdélavani na vyssi troven;

- védomé vzdelavat své podiizené at’ uz formou asistovani, mentorovani,

pracovni porady ¢i jinym zplisobem;

- provéiovat nabyté védomosti z absolvovanych vzdélavacich aktivit;

- pokracovat ve vzdélavani i na manaZerské pozici;
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- vytvaret pozice internich lektorti a vytvaret podminky pro jejich Cinnost;

- zefektivnit vyuziti vnitrofiremnich informacnich systémi.

2. Tacitni a explicitni znalosti. Pfeména tacitnich znalosti na explicitni je
v mnoha podnicich i s vysokou tirovni vzdélavani velmi podceniovana. Doporuceni:
- uz od vzniku podniku, firmy, organizace zavést jako soucast podnikové kultury
kontinualni pfeménu tacitnich znalosti na explicitni;
- skazdym novym odd€lenim nebo zaméstnancem zavést standard ukazujici
zpusob, Cetnost, formu atd. pifemény tacitnich znalosti na explicitni;
- mit zaméstnance zodpovédného za aplikaci a udrzovani podnikovych

standarda.

3. Dilezitost zaméstnance. Pro zvySeni firemni kultury, ale ptfedevs$im z diivodu
zdarného rozvoje podniku, by mél mit kazdy podnik dokument, ve kterém je zminéna
role zaméstnance pro chod, rozvoj podniku. Doporuceni:

- zvolit vhodny dokument: ISO, ptirucka jakosti, organiza¢ni fad atd., ve kterém

bude vhodné€ zminéna role zaméstnance;

- vytvofit eticky kodex;

- pfi vSech pfilezitostech zminovat a podporovat roli a dulezitost svych

zaméstnancu.

4. Potencial zaméstnanci. Stava se (osobni zkuSenost), ze podniky do
500 zaméstnanct (konkrétné jejich personélni oddéleni) nemaji fadny piehled o vzdélani
a odbornosti svych zaméstnanci a ztoho divodu hledaji (problematicky) vhodné
kandidaty mimo podnik. Doporuceni:
- znat schopnosti, dovednosti svych zaméstnanci, a to i takovych, které na prvni
pohled nesouvisi s vykonavanou praci;

- plénovité rozvijet a podporovat potencidl perspektivnich zaméstnanc.

5. Spoluprace oddéleni. Vzijemna spoluprace vSech oddéleni je mezi jinymi
prostorem pro neformalni vzdélavani. Doporuceni:
- hledat vhodné aktivity podporujici vzajemnou spolupraci;
- zabrafovat vzdjemnym animozitdm, které jsou obvyklé mezi jednotlivymi
oddélenimi.
Odpovédi respondentii nabizeji mnoho oblasti k zamySleni a doporuceni
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k ptipadné zmén¢. Dalsi doporuc¢eni mohou byt soucasti volné diskuse béhem vzdelavani

v podnicich, hlavné v téch podnicich, které projevi zajem.

115



ZAVER

Na pocatku této prace stala velmi dlouhd zkuSenost autora prace se zlepSovanim
vyrobnich 1 nevyrobnich procesii vzdy spojend s jednotliveem, tymem i celym podnikem
a kniha Skryté bohatstvi firmy. Jaké povédomi mé management podnikii o intelektudlnim
kapitalu, lidském, organiza¢nim, zdkaznickém kapitdlu? Jak pfistupuji manazeti ke
vzdelavani svych podiizenych? Jaké pracovni podminky vytvareji zaméstnanctim k jejich

praci? Odpovédim na tyto a dalsi otazky je vénovana teoreticka i prakticka cast prace.

K porozuméni zdméru vyzkumu a ndsledné jeho vysledkiim bylo potfebné zaméfit
se v teoretické ¢asti na: metody vyzkumu, aktudlnost tématu, soucasné poznani, historii
vzdélavani dospélych, podnikovou kulturu, hodnoty, etiku, podnikové vzd€lavani,
intelektudlni kapital a dal$i souvisejici témata. Ziskdvané poznatky ukazuji na
propojenost intelektualniho kapitalu a rozvoje podnikédni. Dilezitou a aktualni hodnotou
pro svét, ktery s obtizemi hleda vzdélané a proaktivni zaméstnance, kteti vstupuji do
obdobi Primyslu 4. 0, je lidsky kapital jako soucast intelektudlniho kapitalu. Za kvalitnim
know-how, inovacemi, ale 1 pro zamé&stnance tolik dilezitou podnikovou kulturou stoji
vzdélany, vzd€lavajici se zaméstnanec, ktery je spolutviircem konkrétni Urovné

intelektudlniho kapitalu a miry konkurenceschopnosti podniku.

Hlavnim cilem této vyzkumné prace bylo analyzovat vztah mezi urovni
intelektualniho kapitalu a rozvojem podnikéni a formulovat praktickd doporuceni pro

dal$i rozvoj podnikéni.

Ten se zpohledu 114 respondentii provedené¢ho vyzkumu jevi jako velmi
vyznamny. Mizeme tedy fici, ze pokud mé podnik kvalitni zaméstnance, bohaté
intelektualni vlastnictvi, dobfe nastavené procesy a rozviji vztah se svymi klienty, ze tento

podnik je pravdépodobné velmi uspésny.

Byl splnén hlavni cil prace, vyhodnocené vyzkumné otazky a rovnéz bylo splnéno
pet vedlejSich cili prace. Byly navrzeny moznosti vyuziti potencidlu intelektualniho
kapitalu firmy pro interni firemni vzdélavani, ale vznikla také doporu€eni z pohledu
praxe. Soulasti piilohy je vzdélavaci material urCeny podnikim, tykajici se
intelektudlniho kapitdlu a podnikového vzdélavani, ktery bude nabizen podnikiim, které

projevi zajem. Zaroven se tento vzdélavaci material stane soucasti pfednasky na VSB
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— Technické univerzité Ostrava, Ekonomické fakulteé, Katedie managementu v pfedmétu

Rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii.
Vysledky vyzkumu piinesly zajimavé vystupy, jakymi jsou naptiklad:

1. Podle 47 % respondentii nekladou jejich sou€asni zaméstnavatelé nejvétsi
daraz na kvalitu, ale na objem (maximalizace objemu vyroby) a néklady (minimalizace
nakladi).

2. Pfreména tacitnich znalosti na explicitni se podle 47 % respondentii nedéje
vubec nebo jen v minimalni mife.

3. Pfesné¢ 70 % respondenti ohodnotilo 0 % nebo 25 % miru identifikace

potencidlu zaméstnancti béhem jejich ptisobeni ve firmé.

V ctvrté kapitole teoretické Casti prace je predstaveno nckolik autorovych tezi,
které vychazeji z tiicetileté praxe ve vyrobnich podnicich. V jedné z nich popisuje
a graficky znazornuje interakce mezi podnikovym vzdélavanim, intelektudlnim

kapitalem, kvalitou produktu ¢i sluzeb a firemni kulturou.

rwe

Tato prace umoznuje uvédomit si v plné Sifi dilezitost a dopad podnikového
vzdélavani a intelektudlniho kapitdlu na budoucnost podnikii, firem, spolec¢nosti. Je
zarazejici, jak zcela zdsadné€ je podcenovan lidsky kapitél, jehoz jsme vSichni nositeli,
stejné jako neucta k lidskému védéni a schopnostem. Plytvani tim, co je v ¢loveku,
potazmo v zaméstnanci nevyuZzité, je tou nejvetsi ztratou a tim nejvetSim provinénim,

které pacha ¢loveék na ¢loveéku.
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Resumé

Prace na téma Vyznam podnikového vzdelavani z hlediska vyuziti intelektudlniho
kapitalu se zabyvala analyzou vztahu mezi Grovni intelektualniho kapitalu a rozvojem
podnikani. Obsahem prace byla rovnéz mezi jinymi analyza urovné znalosti
intelektualniho kapitdlu managementem firem do 500 zaméstnancti. Prace byla rozd¢lena
do péti hlavnich ¢asti. V prvni ¢asti je zdlraznénd aktualnost tématu, definovéan cil prace,
a popsany metody vyzkumu. Tato prace by rada obohatila soucasné poznani. Byla
pfipomenuta historie vzdélavani dospélych. Obsahem druhé ¢asti je podnikova kultura
a jeji atributy, jakymi jsou: hodnoty, postoje, firemni kultura, etika. Dalsi kapitola byla
vénovana podnikovému vzdélavani, tloze personalniho oddé€leni, ucici se organizaci,
managementu znalosti atd. Ctvrtd &ast byla vénovana nehmotnym hodnotdm podniku
a intelektudlnimu kapitalu, a to z holistického pohledu. Praktickd ¢ast prace byla
zaméfena na prezentaci vysledkt kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, na jejich
interpretaci v€etné moznych doporuceni. Ptilohu tvoii obsah kratkého Skoleni uréeného

pro management podnikli do 500 zaméstnanct, ktery se tyka intelektudlniho kapitalu.

Resumé

The thesis Importance of Business Education in terms of Intellectual Capital Use
dealt with the analysis of the relationship between the level of intellectual capital and
business development. Among others, the analysis of what level of intellectual capital
knowledge is being achieved by the management of companies with up to 500 employees
was also the content of the thesis. The thesis was divided into five main parts. The first
part emphasized the topicality of the theme, defined the aim of the thesis, and described
the research methods. Above that, the thesis intends to enrich current knowledge. The
history of adult education was recalled. The corporate culture and its attributes, such as:
values, attitudes, corporate culture, ethics were the content of the second part. The next
chapter was devoted to business education, the role of Human Resources department,
learning organization, knowledge management, etc. The fourth part of the thesis was
devoted to the non-material values and intellectual capital of the company from a holistic
perspective. The practical part of the thesis was focused on the presentation of the

quantitative and qualitative research results, their interpretation including possible
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recommendations. The appendix involves the content of a brief training on intellectual
capital aiming at the management of companies with up to 500 employees.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Intelektualni kapital firmy

VaZena pani, pane,

dékuji Vam, Ze jste =i nasli £as a rozhodli se vyplnit tento anonymni dotaznik.
Svymi nazory se zapojite do vyzkumu, ktery hleda odpovédi, tykajici se
znalosti nékterych pojmil, a zdroved hleda odpovédi na otdazky tykajici se
vztahu mezi podnikovym vzdélavanim a intelektudlnim kapitalem firmy.

Dotaznik ma sice relativné mnoho otazek, ale u &asti z nich se odpovéd vybira
jen mezi dvéma moZnostmi, a to bud ano, nebo ne, (vyplnéni dotazniku by

mé&lo trvat cca 20 min.).

Prosim o pochopeni a trpélivost u tzv. otevienych otdzek [nenechte se jimi
odradit). Jednim z cilu dotazniku je pravé ZJISTIT MIRU ZNALOSTI
NEKTERYCH POJMU.

Jednim z mnoha vystupd mého doktorandského studia bude také wytvofeni
prezentace, kterd ukdZze moZnosti vyuziti potencidlu intelektualniheo kapitalu
firmy pro interni vzdélavani a pfedeviim pro rozvoj firmy a zlepZeni
konkurenceschopnosti. Pokud byste nyni nebo v budoucnu méli zajem o toto
téma, pfipadné o vwstupy plynouci z tohoto dotazniku, prosim kontaktujte mne
na e-mailové adrese: lechnierostek@seznam.cz.

Prosim o upfimné cdpovédi a dékuji Vam za &as, ktery jim budete vénovat.

PhDr. Lech Mierostek

SPUSTIT DOTAZNIK



1. Co rozumite pojmem nehmotny kapital
organizace?”

CILEM JE ZJISTIT MiRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd. Odpovéd
miZe také znit: obsah pojmu neznam.

459

2. Co rozumite pojmem intelektualni kapital?*

CILEM JE ZJISTIT MiRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd. Cdpoved
mize take znit: obsah pojmu neznam.



3. Co rozumite pojmem lidsky kapital?*

CILEM JE ZJISTIT MIRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd..
Odpovéd mize take znit: obsah pojmu neznam.

MapiZte jedno nebo vice slov...

=i

U

4. Jak hodnotite uroven vzdélavani zaméstnancu
(rozvoj jejich potencialu, znalosti a dovednosti) jejich
pfimymi nadfizenymi?*

Skala 1-7 (1= nevzd&ldvaji je viibec, 7 = vyusivaji kadé piileZitosti jak je

vzdélavat).

* * * * * * *

9. Do jaké miry mérite, identifikujete, potencial
zameéstnancu (znalosti, dovednosti, predpoklady)
béhem jejich plusobeni ve firmé?*

Mapr.: psychologicka diagnostika, Assessment Centre, Development Centre, atd.. V
piipadé kladné odpovadi UVEDTE PROSIM PRIKLAD JAKYM ZPUSCBEM MERITE
POTENCIAL ZAMESTNANCU.

Do 0%

Do 25%

Do 50%

Do 75%

Do 100%

UVEDTE PROSIM PRIKLAD JAKYM ZPUSOBEM MERITE POTENCIAL [

ZAMESTNANCU



6. Do jaké miry pracuje HR a vedouci pracovnici s
témito udaji?”

Skala 1-7 {1 = nepracuji, ¥ = pracuji, vwuZivaji ke své praci).

Predchozi pracovni
pozice uchazeds o
praci

Vzdélani zaméstnance

Rotace zaméstnance
wvnits firmmy

PowvyEeni ve firmé

Fluktuace

Spokojenost
zaméstnance

Priomérna doba
odpracovana
zaméstnancem ve firmé

Motivace zaméstnancd

Popis pracovniho mista

7. Ma vase firma eticky kodex?*

Vyberte jednu odpoveéd
Ano

Me

8. Co rozumite pojmem organizacni kapital?*

CILEM JE ZJISTIT MIRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd. Odpovéd
miZe také znit: cbeah pojmu neznam.

Mapiite jedno nebo vice slov...

=]



9. Jak hodnotite troven firemnich standardu, smérnic,
norem?*

Tyka se internich i externich zalezitosti firmy. Skala 1-7 (1 = schazi nékters zakladni
smérnice, standardy, 7 = nékolika stupfiova drovern standardi, napfic podporujici
firemni procesy).

* * * * * * *

10. Ohodnotte podminky, které vytvari vedeni firmy
pro zvysovani urovné spoluprace mezi oddélenimi.”

Skala 1-7 (1 = vedeni firmy nevytvaii podminky pro spolupraci oddéleni, 7 = vedeni
firmy v maximalni mife vytvaf podminky a podporuje véschny snahy o spolupraci
mezi oddélenimi).

* * * * * * *

11. Mate zaméstnance zodpovédného za ISO,
pfipadné jiny certifikacni standard?*

WWyberte jednu odpovéd
Ano

Me

12. Vytvari vase firma podminky pro vyhodnocovani
efektivity vyrobnich i nevyrobnich procesu?*
V pfipadé kladné odpovédi UVEDTE PROSIM JAKYM ZPUSOBEM.

Ano
Me

UVEDTE PROSIM JAKYM ZPUSOBEM ==



13. Jak uzivatelsky vstficny mate informacni systém?*

Ten ktery vyuzZivaji zaméstnanci THRE Skala1-7 (1 = neprehledny, nesrozumitelny, 7
= jednoduchy, prehledny a vstiicny).

* * * * * * *

1 2 3 4 5 G 7

14. Jak uzivatelsky vstficny mate informacni systém?”*

n ktery vyuEivaji zaméstnanci v DELMICKYCH PROFESICH. Skala 1-7 (1 =

prehledny, nesrozumitelny, pfipadné neexistuje piistup, ¥ = jednoduchy,

wm

in

1

prehledny a vstficny).

* * »* ) 4 * * *

15. Co rozumite pojmem zakaznicky kapital?*
CILEM JE ZJISTIT MIRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd. Odpovéd

maze také znit: cbsah pojmu neznam.

Mapiite jednc nebo vice slov...

16. Vyhodnocujete spokojenost klienta?*
Mapf.: dotaznikem, anketou, atd.. V pfipadé kladné odpovédi UVEDTE PROSIM

PRIKLAD.

Ano ==

Vi



17. Uvedte do jaké miry spolupracuji vS8echna
oddéleni (nikoli kazdy na svou pést), na uspokojeni
potreb klienta.*

Vyberte jednu odpovéd
Do 0%
Do 25%
Do 50%
Do 75%

Do 100%

Jind odpovéd (v pfipadé potfeby napiste svij nazor)

18. Vzdélavate své dodavatele ve prospéch svych
klient(?*

Vyberte jednu odpovéd
Ano

Me

19. Existuje ve vasi firmé dokument, ve kterém je
zminéna role zaméstnancu (jejich duleZitost) pro
chod, rozvoj firmy?*

V pripadé kladné odpovédi prosim UVEDTE O JAKY DOKUMENT SE JEDNA.

Ano

Me

i



20. Seradte podle dulezitosti ty (predstavitelé firmy),
které by mél nejvice zajimat obsah intelektualniho
kapitalu.

dilezita)
« 1. Majitels

2. Akcionari

<

3. Management firmy

<

4. HR

<&

5. Vedouci pracovnici jeZ2 maji podfizens

21. Do jaké miry se snazite védomeé a cilené
pfeménovat NEPOPSANE nabyté znalosti a
dovednosti (Casto specifické pro vasi firmu) vasich
zaméstnancu na standardy, pokyny, postupy, atd.?*

* * * * * * ¢

1 2 3 4 5 5] 7

22. Ridi manazer vzdélavani svych podfizenych?*

VI



23. Uréete miru vyhodnocovani pfinosu firemniho
vzdélavani.”
Vyberte jednu odpovéd

0%

25%%

2095

75%

100%

Jind odpovéd (po kliknuti svij ndzor) (=]

24. Co rozumite pojmem Knowledge Management
(Fizeni znalosti, znalostni management)?*

CILEM JE ZJISTIT MiRU ZNALOSTI POJMU. Prosim o struénou odpovéd. Odpovéd
muiZe také znit: cbeah pajmu neznam.

Mapigte jedno nebo vice slowv...

(%]}
[
=

25. Jak intenzivné se firma vénuje firemnimu
vzdélavani zaméstnancu THP?*

Skala 1-7 {1 = pouze nezbytné nutna sSkoleni, ¥ = na mire firemniha vzdélavani se

podili: HR, nadfizeny, zaméstnanec).

* * * * * * *

1 2 3 4 5 & 7



26. Jak intenzivné se firma vénuje firemnimu
vzdélavani délnickych profesi?*
Skala 1-7 (1 = pouze nezbytné nutna Skoleni, ¥ = na mife firemniho vzdélavani se

padili: HR, nadfizeny, zaméstnanec).

* * * * * * *

1 2 3 4 5 5] 7
27. Ohodnotte droven vzdélavani ve vasi firmé.*
Vyberte jednu cdpoved

Mulova varianta
Mahodny pfistup
Organizovany pristup
Cilena koncepce

Koncepce ufici se organizace

28. Pokud uroven vzdélavani ve vasi firmé dosahuje
organizovaneého pfistupu a vyse, napiste prosim, co
vedlo vasi firmu ke zméné postoje k pfistupu ke
vzdélavani.

MNapiste jedno nebo vice slov._.

29. Jaky vliv ma droven intelektudlniho kapitélu na
firemni kulturu?”*

Skala 1-7 {1 = Zadny, ¥ = zasadni).

* * * * * * *



30. Jaky vliv ma daroven firemni kultury na intelektualni

kapital?*
Skala 1-7 (1 = zadny, 7 = zasadni).
W w w w w w W
1 2 3 4 5 5] Fi

31. Na kolik % ve své pracovni pozici vyuzivate
nabyté znalosti a dovednosti (nikoli nakolik jste
vytizena/y)?*
Viyberte jednu odpovéd

Mené nez 205

2054

4054

5054

805

100%

Jina odpovéd (po kliknuti vpiste svij ndzor) =

Xl



32. Na kolik % vyuzivaji nabyté znalosti a dovednosti
na svych pracovnich pozicich vasi podfizeni (nikoli
nakolik jsou vytizeni)?*

Vyberte jednu odpovéd
Mené nez 20%
20%
4054
6054
80054
100%

Jind odpovéd (po kliknuti vpigte svij ndzor) =

33. Domnivate se, Ze znalost filozofie, zasad
intelektualniho kapitalu ma zasadni vliv na aroven
interniho vzdélavani?*

Vyberte jednu odpovéd
Anoc

Me

Xl



34. Uvedte kolik % zaméstnancu pracujicich ve firmeé
vice nez 5 let ma vliv na vysokou urovern
Intelektualniho kapitalu.”

Vyberte jednu odpovéd
Méné& nez 10%
Vice nez 20%
Vice nez 30%
Vice nez 50%

Jind odpovéd (po kliknuti vpiste svhj ndzor) =

35. Kterému dulezitému ukazateli (hodnoté) z pohledu
personalni prace vedouciho pracovnika nevénujete
potfebnou pozornost?*

Mapigte jedno nebo vice slowv...

n
1

36. Vyberte typ firmy ve které pracujete (oblast
podnikani).”

Vyberte jednu odpovéd
Strojirenska vyroba
Stavebnictvi
Zemadelstvi
Potravinarstvi

Jiné

X



37. Ohodnotte, jakou mérou ovliviiuje intelektualni
kapital firmy (znalosti, dovednosti zaméstnacu, kvalita
vnitrofiremnich vazeb, nastaveni firemnich procesu,
vztah k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy.”

Skala 1-7 (1 = Zadnou, 7 = maximalni).
* ) 4 w w w * w
1 2 3 4 5 & T

38. Vase firma v soucasnosti klade nejvétsi daraz na:*

\Vyberte jeden z pojmad, ktery vagi firmu k dnegnimu dni nejvice charakterizuje.
Objem (maximalizace objemu wjroby)
Maklady (minimalizace nakladd)
Kuvalitu (kvalita a spolehlivost)

Marketing (poznani, pfedvidani, ovliviiovani, uspokojeni potfeb a pfani

zdkaznika)
Strategické myéleni (orientace na procesy)

Virtudlni management [okamZité uspokojeni klienta)

39. Pocet zaméstnancd ve firmé je:*

Vyberte jednu nebo vice odpow

di

T

do 10

do 50

deo 300

do 500

XV



41. Délka pusobeni firmy na trhu.”

s
:
£
3
g
=
3
?

42. Jste”®

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

XV



Vazeny respondente,

wvelmi Wam dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piiloha B — Grafy znazoriujici zmifiované vysledky vyzkumu

Graf ¢. 10: Jak hodnotite Groven vzdélavani zaméstnanci (rozvoj jejich potencialu,
znalosti a dovednosti) jejich pfimym nadtizenymi? (dotaznikové Setfeni) (otdzka €. 4)

Jak hodnotite aroveii vzdélivini zaméstnanca (rozvoj jejich potenciilu, znalosti a dovednosti) jejich
piimymi nadiizenymi?
(Otizka €. 4)
Vyusivaji
kazdé
piilefitost jak
je vzdélavat
]  Majitel
-
= B TOP management
€
g = Vedoud pracovaik
® Zamésmanec HE. (TOP
managem eft)
28%
Nevzdélavaji
je vitbec
t t ; t
0% 3% 10% 13% % 20% 25% 30%

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf €. 11: Do jaké miry méfite, identifikujete potencial zaméstnancti (znalosti,
dovednosti, pfedpoklady) béhem jejich pisobeni ve firmé? (dotaznikové Setieni)
(otazka €. 5)

Do jaké mirv méfite, identifikujete potenciil zaméstnanci (znalosti, dovednosti,
piedpoklady) béhem jejich pisobeni ve firmé?
(Otazka &. 5)
Do 100% -h 1%

Do T73%

Do 0%

Mira méfeni, identifikace potencidlu zaméstnanci

7%

22%
BV schni respondent

43%

40% 30%

Zdroj: vlastni Setfeni (tinor-duben 2018)
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Graf ¢. 12: Vytvaii vaSe firma podminky pro vyhodnocovani efektivity vyrobnich i
nevyrobnich procest? (dotaznikové Setieni) (otdzka €. 12)

Vytviii vade firma podminky pro vvhodnocovini efektivity v¥robnich i nevyrobnich
procesu?
(Otazka ¢. 12)

Ano /Ne

m Viichni respondenti

Ne 259

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% 80%
%

Zdroj: vlastni $etfeni (inor-duben 2018)

Graf ¢. 13: Existuje ve vasi firmé dokument, ve kterém je zminéna role zaméstnanct
(jejich dilezitost) pro chod, rozvoj firmy? (dotaznikové Setieni) (otdzka €. 19)

Existuje ve vasi firmé dokument, ve kterém je zminéna role zamésinancia (jejich
duleditost) pro chod, rozvoj firmv?
(Otazka €. 19)

32%

= Majitel

B TOP management

Ano/Ne

mVedoud pracovnik
m Zam ésmanec HE. (TOP m anagem ent)

68%

0% 20% 40% 60% 80% 100%%

Zdroj: vlastni Setfeni (tinor-duben 2018)
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Graf ¢&. 14: Ridi manaZer vzdélavani svych podiizenych? (dotaznikové Setieni) (otazka
¢.22)

Ridi manazer vzdélavani svych podrizenych?
(Otazka ¢.22)

m V sichni respondent

Ano/Ne

20% 0% 40% 50% 60% 70% 80%

%

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf ¢. 15: Urcete miru vyhodnocovani pfinosu firemniho vzdélavani (dotaznikové
Setieni) (otazka €. 23)

Uréete mirn vvhodnocovini pfinosu firemniho vzdélivani.
(Otazka €. 23)

100% i 2%

- [
E | = Majitel
Lo T 1ot
-
i " Vedoud pracovnik
2 1
@ ¥ Zamésmanee HR (TOP
managem ent)

40% 30% 60%

0% 10% 20% 30% %

Zdroj: vlastni setfeni (inor-duben 2018)
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Graf ¢. 16: Co rozumite pojmem Knowledge Management (fizeni znalosti, znalostni

management)? (dotaznikové Setfeni) (otazka €.

24)

Co rozumite pojmem Knowledge Management (fizeni malosti, znalostni management)?

(Otarka ¢.24)

Spravna defimce 4%
g
" J
S
Nesprayna definice 3B%
-10% 0% 10% 20% 0% 40% 0% 60% 0%

%

B Majitel
BTOP management
nVedoud pracoviik

B Zzméstmanec HR. (TOP m anagement)

Zdroj: vlastni $etfeni (inor-duben 2018)

Graf ¢. 17: Ohodnot'te Groven vzdélavani ve vasi firmé. (dotaznikové Setieni) (otazka

& 27)

Ohodnot’te arovei vzdélivani ve vasi firmé.
(Otazka €. 27)

B T

— T

Cilena koncepce - Yo

Urowmé vzdelavani

Nulova varianta o 1%

Koncepee uéici se organizace | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 0%

mMajitel
B TOP management
WV edoud pracovnik

B Zamésmanec HE (TOP management)

Zdroj: vlastni Setfeni (anor-duben 2018)
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Graf ¢. 18: Jak hodnotite Groven firemnich standardl, smérnic, norem? (dotaznikové

Setfeni) (otazka €. 9)

Stupnen hodnoceni

Jak hodnotite droveii firemnich standardi, smérnic, norem?

(Otazka ¢.9)

31%

30%

20%
%4

T
0% 10%

40%

'V S chni
respondenti

Zdroj: vlastni $etfeni (inor-duben 2018)

Graf ¢. 19: Ohodnot’te podminky, které vytvaii vedeni firmy pro zvySovani tirovné

spolupréce mezi odd€lenimi. (dotaznikové Setfeni) (otdzka ¢. 10)

Ohodnot'te podminky, které vytvari vedeni firmy pro zvy$ovini drovné spoluprice

Vedeni firmy v
maximalni mife
vytvai podminky
apodponye
viechny snahy o
spolupraci mezi
oddélenimi

Vedeni fa newvytvai
podminky pro
spolupraci oddéleni

Stupnefi hodnoceni

mezi oddélenimi.

(Otizka . 10)

1%

30%

10%

0%

BV &chii
respondenti

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf ¢. 20: Méate zaméstnance zodpovédného za ISO, ptipadné jiny certifikacni
standard? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 11)

Mite zaméstnance zodpovédného za ISO, pripadné jiny certifikacni standard?
(Otazka ¢. 11)

Ne 39%

Ano/MNe

m ¥ Schni respondent

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0%

Zdroj: vlastni Setfeni (anor-duben 2018)

Graf €. 21: Jak uzivatelsky vstficny mate informacni systém? (THP). (dotaznikové
Setteni) (otdzka €. 13)

Jak uiivatelsky vstiicny maite informacni systém? (THP)
(Otazka €. 13)

Jednoduchy,
prehledny a

vsttieny

2%

BV &chni respondenti

Stupnen hodnoceni

Nepiehledny.

nesrozumitelny

0% 3% 10% 13% 20% 25% 30%
%

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf €. 22: Jak uzivatelsky vstticny mate informacni systém? (d€lnické profese).
(dotaznikové Setieni) (otazka €. 14)

Jak uiivatelsky vstiicny mite informaéni svstém? (délnické profese)
(Otazka ¢. 14)

Jednoduchy,
prehledny a 7
vstiicny
6
2 3 23%
o
g
.E 4
;: BV schmi
i 3 respondenti
£
n
2
Neptehledny, 1
nesrozumitelny,
;Efud;e neemstye 5% 10% 15% 20% 25% 30%
%o

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf ¢. 23 Do jaké miry se snazite védomé a cilen& pfeméinovat NEPOPSANE nabyté
znalosti a dovednosti (Casto specifické pro vasi firmu) vasich zaméstnancti na
standardy, pokyny, postupy atd.? (dotaznikové Setfeni) (otazka €. 21)

Do jaké miry se snafite védomé a cilené pieméiovat NEPOPSANE nabyté znalosti a dovednosti (£asto

specifické pro vasi firmu) vasich éstnancii na standardy, pokyny, postupy atd.?
(Otazka & 21)
Snatime se
pieméfiovat v
maximaini 7
moiné mife
[}
g
2 m Majitel
E B TOP management
=4
E‘ = Vedoud pracovnik
W
3 W Zamésmanec HE. (TOP
managem ent)
2
Nepfem&fiujeme
vibec
1

0% % 10% % 13% 20% 23%

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf €. 24: Na kolik % ve své pracovni pozici vyuzivate nabyté znalosti a dovednosti
(nikoli nakolik jste vytizend/y)? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 31)

Na kolik % ve své pracovni pozici vyufivite nabyté znalosti a dovednosti (nikoli nakolik jste vytiZena/y)?
(Otazka . 31)

100%

'E 30%
E
- 60%
=
B}
=
g
N
Fo4o%
&
2
=
20%
Meéng nez 20%

 Majitel
= TOP management
WV edoud pracoviik

B Zam ésmanec HR. (TOP m anagement)

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf €. 25: Na kolik % vyuzivaji nabyté znalosti a dovednosti na svych pracovnich
pozicich vasi podfizeni (nikoli nakolik jsou vytizeni)? (dotaznikové Setfeni) (otazka

¢.32)

Na kolik % vyuiivaji nabyté znalosti a dovednosti na svych pracovnich pozicich vasipodfizeni (nikoli

nakolik jsoun vytiZeni)?

o Majitel
m TOP management
= Vedoud pracovnik

m Zam ésmanec HE. (TOF m anagement)

(Otazka &.32)
100%
-]
_E 80% 4%
=
'g 60%
=
=
N
g
;
2
E4
20%
Méns net 20%
0% 10% 20% 30% 40%
%

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf €. 26: Vase firma v soucasnosti klade nejvétsi diiraz na: (dotaznikové Setfeni)
(otazka €. 38)

Vase firma v soucasnosti klade nejvétsi diraz na:

(Otazka ¢. 38)

4%

|

Kvalit (kvalita a spal ehlivost)

Obem (maximalizace objemu vyroby) 33%

| = Maitel

ot
'E Naklady (minim alizace nakladd) - 14% = TOP management
= = Vedoud pracovnik

= = Zamésmanec HR. (TOP

Virtudlni m anagem ent {okam#ité uspokojeni 30 managem ert)
Klienta) e
Strategick é m yileni {orientace na procesy) 3%
]
t
0% 10% 20% 30% 40% 0%
%o

Zdroj: vlastni Setfeni (unor-duben 2018)

Graf €. 27: Vyhodnocujete spokojenost klienta? (dotaznikové Setieni) (otdzka €. 16)

Vvhodnocujete spokojenost klienta?
(Otazka &. 16)

g
- BV Sichni respondent

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% 80%

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf ¢. 28: Uved’te, do jaké miry spolupracuji vSechna odd¢€leni (nikoli kazdy na svou
pést) na uspokojeni potieb klienta? (dotaznikové Setieni) (otazka ¢. 17)

Uved’te, do jaké miry spolupracuji viechna oddéleni (nikoli kaidy na svou pést), na

uspokojeni potieb klienta.
Do 100% h 8%

(Otazka &.17)
Do 73% 19%

Do 30% 43%

BV schni respondentt

Mira spoluprace oddéleni

Do0% | 0%

0% 10% 20% % 30% 40% 0%

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf €. 29: Vzdélavate své dodavatele ve prospéch svych klienti? (dotaznikové Setieni)
(otazka ¢. 18)

Vzdélavite své dodavatele ve prospéch svych klienta?
(Otazka &. 18)

m 'V &chni respondent

32%

0% 20% 40% 60% 30% 100%

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Graf ¢. 30: Pocet zaméstnanct ve firmé. (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 39)

Velikost firmy

do 50 1994

Potet zaméstnanci ve firmé.
(Otazka €. 39)

BV schni respondent

do 10 F 1%
0% 1

0% 20%

30% 40% 0% 60% T0%

Zdroj: vlastni $etfeni (inor-duben 2018)

Graf ¢. 31: Jaké je Vase postaveni ve firmé? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 40)

Jakeé je Vase postaveni ve firmé?

(Otazka &. 40)

g
ey H s

‘: vjbénu svich podiizenych) ¢

= g

-

g pa— R

-1

Zamésmanec HR (TOP management) BV fichni respondent
nebo jintho oddéleni v jeho gesci je ve - e

firm# spoluzodpovédnost za nabor.
Majitel F 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
%%

Zdroj: vlastni Setfeni (tinor-duben 2018)
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Graf ¢. 32: Jste zena/muz? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 42)

Jste Zena/mui?
(Otazka ¢. 42)

Zena

Ed

Pohl

BV sichni respondenti

61%

B
Ee

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 0%
L]

Zdroj: vlastni $etfeni (tinor-duben 2018)

Graf ¢. 33: Vas veék? (dotaznikové Setfeni) (otazka ¢. 43)

Vékové rozpéti

Vas vek?
(Otazka &. 43)
61 avicelet 1%
51-60 let 1084
41-50 let 4%
BV achni respondentt
31-40 let 46%
26-30 let 3%
0% 10% 20%% 3% 4% 0%
0

Zdroj: vlastni $etteni (inor-duben 2018)
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Priloha C — Data z polostrukturovaného rozhovoru

Otazka ¢. 1

Ohodnot’te, jakou mérou ovliviiuje
intelektualni kapital firmy (znalosti, dovednosti
zaméstnancu, kvalita vnitrofiremnich vazeb,
nastaveni firemnich procesi, vztah

k zakaznikovi) rozvoj podnikani firmy

(1 = Zadnou, 7 = maximalni)

Odpovéd dotazovaného €.

5

Odpoved dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd’ dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd’ dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd’ dotazovaného €.

OO N N N | B |W | I~

Odpovéd dotazovaného €.

[EEN
o

Odpovéd’ dotazovaného €.

[EEN
[EEN

Odpovéd dotazovaného €.

[EEN
N

Odpovéd’ dotazovaného €.

[EEN
w

Odpoveéd’ dotazovaného ¢.

[EEN
SN

O N oo N OO0 NN | O
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Otazka €. 2

Na jakych faktorech zavisi iroveii rozvoje
podnikani firmy (uved’te v sestupném poradi)?

Odpovéd dotazovaného €. 1

1) Pristup majitele, 2) vybér personalu (HR),
3) finan¢ni moznosti firmy, 4) motivace
zamgstnancu.

Odpovéd dotazovaného €. 2

1) Firemni kultura, 2) lidsky kapital, 3) situace na
trhu, 4) inovace.

Odpovéd dotazovaného €. 3

1) Inovace, 2), uroven znalosti a dovednosti
zameéstnanct, 3) bezpecnost prace, 4) jméno
firmy, 5) vnitrofiremni komunikace.

Odpovéd’ dotazovaného €. 4

1) Lidsky potencial, 2) vyvoj technologii
(kontinualni), 3) Citelnost firmy pro zakazniky,
4) mezilidské vztahy — fa kultura ve firmé +
vztah se zékazniky.

Odpovéd dotazovaného €. 5

1) Know-how, 2) piedavani zkusenosti, 3) lidsky
kapital.

Odpoved’ dotazovaného €. 6

1) Cil podnikani, 2) znalostni Grovni zamé&stnanct,
3) konkurenceschopnost.

Odpovéd dotazovaného €. 7

1) Znalosti zaméstnancu, 2) Groven vedeni
podniku, 3) Inovativnost, 4) kvalita produktu.

Odpovéd dotazovaného €. 8

1) Know-how, 2) pfani zakaznika, 3) komunikace,
4) inovativnost.

Odpovéd’ dotazovaného €. 9

1) Znalost zdkaznika, 2) komunikace,
3) kreativita, 4) firemni kultura.

Odpoved dotazovaného €. 10

1) Uroveii vedeni, 2) Groven zaméstnancti
podniku, 3) podnikova kultura, 4) potfebnost
produktu.

Odpoved dotazovaného €. 11

1) Praci se zaméstnanci, 2) dodavatele, 3) cena
produktu, 4) kvalita produktu.

Odpoved dotazovaného €. 12

1) Uroveii zaméstnanct, 2) vybaveni podniku,
3) cené produktu, 4) velikosti trhu.

Odpovéd dotazovaného €. 13

1) Cile vedeni podniku, 2) kvalita zaméstnanct,
3) kvalita produktu, 4) marketing.

Odpovéd dotazovaného €. 14

1) Prostor na trhu, 2) ochota zamé&stnanct, 3) cena
vyrobku, 4) zivotnost vyrobku.
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Otazka ¢. 3

Uved’te % podil uspéSné energetizace
potencialu zaméstnanci — chtit — umét — moci
na podnikatelské uspéSnosti (rozvoji
podnikani) firmy (nemusite dosahnout 100 %0).

Odpovéd dotazovaného ¢.

40% -20% -25%

Odpovéd dotazovaného €.

50%-25%-25%

Odpovéd dotazovaného ¢.

25%-35%-40 %

Odpoveéd’ dotazovaného ¢.

50 % - 30 % - 20 %

Odpovéd dotazovaného €.

20% -40 % - 40 %

Odpovéd dotazovaného ¢.

30 % -40 % - 30 %

Odpovéd dotazovaného ¢.

25 % -30% -30 %

Odpovéd dotazovaného ¢.

40 % -20% - 20 %

Odpovéd dotazovaného €.

Ol | N[N || B |W| I~

20%-50%-15%

Odpovéd dotazovaného €. 10 30%-35%-30%
Odpovéd dotazovaného ¢. 11 25%-20%-40%
Odpovéd dotazovaného €. 12 40 % -40% - 20 %
Odpovéd dotazovaného ¢. 13 20%-40%-25%
Odpovéd dotazovaného ¢. 14 30% -30% - 30 %
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Otazka ¢. 4

Jakym zpusobem, jakymi nastroji, zvySujete VA
a OEE ve vasi firmé?

Odpovéd dotazovaného ¢.

Poradami.

Odpovéd dotazovaného €.

Drobnymi zlepSenimi, napravnymi opatfenimi,
tymovou praci, vzdélavanim zaméstnancti.

Odpovéd dotazovaného €.

Inovace (zlepseni), novymi technologiemi.

Odpovéd dotazovaného €.

Poradami, osobni pohovory.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Vyvijenim obrovského tlaku na zaméstnance.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Analyzou dat, napravnymi opatienimi.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Tlakem na zaméstnance, penézi.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Rozborem dat, finan¢nimi benefity.

Odpovéd dotazovaného ¢.

O | O | N ||~ W

Kreativitou, tymovou praci, financemi.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Represemi, odménami.

Odpovéd dotazovaného ¢.

11

Vyhodnocovanim udaji, zlepSovacimi navrhy.

Odpovéd dotazovaného ¢.

12

Setkani se zaméstnanci.

Odpovéd dotazovaného ¢.

13

Tymovou praci, kvalitnimi systémy
vyhodnocovani.

Odpovéd dotazovaného ¢.

14

Castéjsi kontrolou, kvalitnimi vedoucimi.
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Otazka ¢. 5

Proved’te kvalifikovany odhad faktori
omezujicich podnikatelskou uspésnost firmy.

1) Velikost trhu, 2) cenova politika, 3) legislativa,

Odpovéd' dotazovancho €. 1 4) nizky lidsky kapital, 5) troven fa kultury
1) Pasivni vedeni, 2) nekvalifikovani zamé&stnanci,

Odpovéd dotazovaného €. 2 3) Spatn¢ fizené procesy, 4) nedostatek analyz —
vystupnich dat

Odpovéd dotazovaného ¢.3 | 1) Spatné investice (finanéni, lidské)

Odpovéd dotazovaného &. 4 1) Technf)kratlcky pristup, 2) Schazejici koncepce
vedeni firmy

Odpovéd dotazovaného &. 5 1) Neschopnost vedeni, 2? nekompetentnost vedeni,
3) nerozhodnost vedeni

Odpoved dotazovaného & 6 1) Nedostate¢né znalosti a dovednosti zaméstnancu,

p ' 2) velikost trhu, 3) kvalita sluzeb, vyrobki

Odpovéd dotazovancho &. 7 1) Urovsan ZIrlal.OStl zaméstnanct, 2) trendy,
3) nejasna vize

Odpovéd dotazovaného &. 8 1) Nerozhodnost, 2)’ spatrie 1nve§t1ce,
3) nekompetentni zaméstnanci

1) Vymezeni $patného cile podniku,

Odpoveéd’ dotazovaného ¢. 9 2) nekompetentni vedeni, 3) neznalost produktu,
4) neznalost trhu

Odpovéd dotazovaného &. 10 1) Spatn§ ceny produktu, 2) neznalost trhu, 3) §patné
vedeni

Odpovéd dotazovaného &. 11 1) Spevltne procesy, ’2) n;lfompetentnost zameéstnanct,
3) Spatna cenova politika

Odpovéd dotazovaného &, 12 1) Spatfle Vedecm, 2) maly trh, 3) lhostejnost
zaméstnancl

Odpovéd dotazovaného ¢. 13 1) Spatna vize, 2)_ Spatna komunikace uvnitf firmy,
3) neznalost klienta

Odpovéd dotazovaného ¢. 14 1) Nedostate¢né vybaveni podniku, 2) nedtslednost,

3) nekorektnost
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Otazka ¢. 6

Pokuste se vyjadrit vztah intelektualniho kapitalu
a firemni kultury ve vasi firmé.

Odpovéd dotazovaného €.

Fa kultura rovna se kvalita vyrobku a sluzeb. Firemni
kultura je odrazem intelektualniho kapitalu
zaméstnanc.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Propojené nadoby vzajemné se ovliviiuyjici. Pro
udrZeni a zvySovani fa kultury je dilezity vzdélany
a kulturni zamé&stnanec.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Fa kultura posouva vys IK.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Lidé, nositelé IK urcuji fa kulturu.

Odpovéd dotazovaného ¢.

IK ma ptimy dopad na firemni kulturu.

Odpovéd dotazovaného ¢.

NN | B~ W

Intelektualni kapital = firemni kultura.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Nedostatecné ocenéni lidi je spojené s malou firemni
Kulturou.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Z diivodu nizké firemni kultury méame vysokou
fluktuaci.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Nasi firemni kulturou je nedévat lidem na védomi, ze
jsou pro nas duleziti.

Odpovéd dotazovaného ¢.

10

Pfimo umeérna.

Odpovéd dotazovaného €.

11

S kvalitou produktu mame spojeny intelektudlni
kapital a také firemni kulturu.

Odpovéd dotazovaného €.

12

Neptemyslime pfili§ nad intelektudlnim kapitalem,
ale snaZime se o dobrou firemni kulturu.

Odpovéd dotazovaného €.

13

Vysoka troven produktu a sluZeb je odrazem naseho
intelektualniho kapitalu, ktery vytvari firemni
kulturu.

Odpovéd dotazovaného €.

14

Pro nas je firemni kultura zaroven podnikovym
intelektudlnim kapitalem.
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Otazka ¢. 7

Pokud uroven vzdélavani ve vasi firmé dosahuje
organizovaného pristupu a vyse, uved’te prosim,
co vedlo vasi firmu ke zméné postoje k piistupu
ke vzdélavani? (nulova varianta, nahodny pristup,
regulovany pristup, organizovany pristup, cilena
koncepce, koncepce uéici se organizace).

Odpoveéd dotazovaného ¢. 1 | Néhodny pfistup/radéji novy stroj nez vzdélavat.
Organizovany ptistup/ekonomické diivody (snizeni
Odpovéd dotazovaného ¢. 2 | nakladi), zlepSeni vnitrofiremni komunikace,
kultury.
< p e Koncepce ucici se organizace/Finan¢ni navratnost
Odpovéd dotazovaného ¢. 3 | : =D TR,
investic do vzdélavani.
< p . rganizovany piistup/Nedostatek specifick
Odpovéd dotazovaného ¢. 4 O £afllzOvaly PrIstUDIINE P y
vzdélanych lidi na trhu prace.
Odpovéd dotazovaného ¢. 5 | Regulovany piistup/ velmi se hlidaji ndklady.
‘3 s ilena kon: rh zmo kli¢ovi zaméstnanci,
Odpovéd dotazovaného €. 6 c T cepee/trh potaZmo covlza cstnanc
zlepSujici se fa kultura a ekonomické vysledky.
Odpovéd dotazovaného €. 7 | Regulovany ptistup/jen kdyz si nevime rady.
<P I rganizovany piistup/ fluktuace, zamezeni ztrat
Odpovéd dotazovaného €. 8 O San Y DUSHD . y
zékaznika, postupné samoziejmost.
< 0 x rganizovany piistup/ Nutnost dosahovat nejlepSich
Odpovéd dotazovaného €. 9 O samiZovaly LS up/ Nutnost dosahovat nejlepsic
vysledkt prace.
< o e Nulov4é varianta/povinné $koleni, vyjimecné
Odpovéd dotazovaného €. 10 . <
a nesystémove.
Organizovany piistup/ zvySeny dlraz na kvalitu
Odpoveéd’ dotazovaného €. 11 | produktu, zvySeny poZadavek zaméstnanct, zména
podnikové kultury.
Regulovany pfistup/vzdélavani — pokud pfinese
Odpoveéd’ dotazovaného €. 12 | prokazatelné snizeni nakladi, v pfipadé kli¢ovych
zaméstnancl a pracovist'.
Odpoveéd’ dotazovaného €. 13 | Cilend koncepce/ nabizet nejaktudlngjsi trendy.
< S Nahodny pfistup/ kdyz vedeni pochopi, Ze je tieba se
Odpovéd dotazovaného ¢. 14 Y DUSHIDS KEY p p ]

posunout dal.
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Otazka ¢. 8

Jaké rysy, vlastnost maji lidé, diky kterym se vaSe
firma rozviji?

1) Peclivost, 2) loajalita, 3) pozitivni ptistup,

Odpovéd dotazovaného €. 1 4) vnitini motivace

Odpovéd dotazovaného €. 2 1) Z)r i;i;l(i)t\?;tc,lsc):hifrg? t\i/\slg?ér?gs?dbornost,
Odpovéd dotazovaného €. 3 1) 5)01211 lﬁiﬁaziggssﬁi’z%)v (s)g:)cor;zs(,)ts, t3) proaktivnost,
Odpoveéd dotazovaného ¢.4 | 1) Vizionafstvi, 2) trpélivost, 3) odbornost
Odpoveéd dotazovaného ¢. 5 | 1) Arogance, 2) v minulosti nabyté zkusenosti
Odpovéd dotazovaného ¢. 6 | 1) Odbornost, 2) inovativnost, 3) osobni nasazeni
Odpoveéd dotazovaného ¢. 7 | 1) Angazovanost, 2) nekompromisnost, 3) odbornost
Odpovéd dotazovaného ¢. 8 | 1) Cilevédomost, 2) vize, 3) odbornost

Odpoveéd dotazovaného ¢. 9 | 1) Znalosti, 2) vytrvalost, 3) pracovitost

Odpoveéd’ dotazovaného ¢. 10 | 1) Pracovitost, 2) tvrdost, 3) dislednost

Odpovéd dotazovaného ¢. 11 | 1) Odbornost, 2) angazovanost, 3) vytrvalost
Odpoveéd’ dotazovaného ¢. 12 | 1) Touha po uspéchu, 2) tlak na okoli, 3) odbornost
Odpovéd’ dotazovaného ¢. 13 | 1) Komunikativnost, 2) odbornost, 3) loajalita
Odpoveéd’ dotazovaného ¢. 14 | 1) Vytrvalost, 2) snaha byt nejlepsi, 3) tvrdost
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Otazka ¢. 9

Pojmenujte ukazatelé IK, které jsou pro firmu

vvvvvv

podnikani. (objemovy, nakladovy, kvalitativni,
marketingovy, strategicky, virtualni)

Kvalitativni — 1) ¢as zakazky, 2) kvalita vyrobku,

Odpovéd dotazovaného ¢. 1 3) naklady
Marketingovy — 1) spokojenost klienta, 2) kvalita
Odpovéd dotazovaného €. 2 | prace, 3) organizace prace, 4) kvalifikace
zaméstnancl
Strategicky — 1) kvalita, 2) naklady,
Odpoveéd’ dotazovaného €. 3 | 3) environmentélni politika, 4) dobré jméno firmy,
5) dlouhodoba vize
Strategicky — 1) jméno firmy, 2) vzdé&lavani
Odpovéd’ dotazovaného €. 4 | zaméstnanct, 3) naklady, 4) kvalita, 5) technické
reSeni
Strategicky — 1) spokojenost zakaznika, 2) dobré
Odpovéd dotazovaného ¢. 5 | jméno firmy, 3) kvalita, 4) inovace, 5) organizace
vyroby
< v e x Virtualni — 1) kvalita vyrobku, 2) Groveinl vzdélavani
Odpoved' dotazovaného €. 6 | /s« 3 faklady, 4) inovativnost
Odpovéd dotazovaného ¢. 7 ObJemOV}_/ — 1) fizeni vyroby, 2) organizace prace,
3) komunikace
Odpovéd dotazovaného ¢. 8 Mquetmgovy -1) Zn,a.los:c khenta,'Z) procesni fizeni,
3) inovativnost, dobré jméno podniku
Virtualni — 1) Znalost trhu, 2) komunikace
Odpovéed dotazovaného ¢. 9 | s klientem, 3) IT technologie, 4) vzdélavani
zaméstnance
< p o x Nékladovy — 1) vnitini procesy, 2) kvalita,
Odpoveéd' dotazovaného ¢. 10 3) komunikace, 4) kvalifikace zaméstnanct
Odpovéd dotazovaného &. 11 Kvalitativni — 1) k\v/ahta, 2) schopnosti zaméstnanci,
3) procesy ve firmé
Odpovéd dotazovaného ¢. 12 Naklvadovy - 1) organizace prace, 2) dovednosti
zaméstnanct, 3) kreativita
v o x Virtualni — 1) IT znalosti, 2) Vzdélani zaméstnanc,
Odpovéd dotazovaného ¢. 13 3) kreativita, 4) kvalita
Odpovéd dotazovaného &. 14 Objemovy — 1) organizace prace, 2) dovednosti

zaméstnanct, 3) flexibilita zaméstnanct
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Otazka ¢. 10

Domnivate se, Ze podnikové vzdélavani ma
vyznam z hlediska rozvoje intelektualniho
kapitalu organizace? (ano/ne)

Odpovéd dotazovaného €. 1 Ano. Rozsifuje oblast znalosti a dovednosti firmy.
Ano. Vzdélavani nejen udrzuje pozadovany standard,

Odpovéd dotazovaného €. 2 | ale také jej 1 rozviji. Roste knowhow organizace
1 zaméstnance.
Ur¢ité ano. Nejen u interniho, kde se predavaji

Odpoveéd’ dotazovaného €. 3 | zkuSenosti, ale i u externiho, kde je potieba sledovat
,»hovinky* v dané oblasti.

Odpovéd’ dotazovaného ¢. 4 | Ano, zasadni.

Odpovéd dotazovaného ¢. 5 | Ano, kli¢ovou.

Odpovéd dotazovaného ¢. 6 | Ano.

Odpovéd dotazovaného ¢. 7 | Ne.

Odpovéd’ dotazovaného €. 8 | Ano, dilezitou.

Odpovéd dotazovaného ¢. 9 | Ano.

Odpovéd dotazovaného ¢. 10 | Ne.

Odpovéd dotazovaného ¢. 11 | Ne.

Odpovéd dotazovaného ¢. 12 | Ano.

Odpovéd dotazovaného ¢. 13 | Ano.

Odpovéd dotazovaného ¢. 14 | Ne.
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Otazka ¢. 11

Ohodnot’te vztah mezi intelektualnim kapitalem
a firemni kulturou? (1 =Zadny, 7 = maximalni)

Odpovéd dotazovaného €.

5

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Odpovéd dotazovaného €.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Odpovéd dotazovaného ¢.

O || N[N DN | B |W | IN|—

Odpovéd dotazovaného €.

(BN
o

Odpovéd dotazovaného ¢.

|
|

Odpovéd dotazovaného ¢.

[EEN
N

Odpovéd dotazovaného ¢.

=
w

Odpovéd dotazovaného ¢.

[EEN
IS

O WOl OIN|N|dM O|jOO|OT|O1|O
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Otazka ¢. 12

Uved’te kolik % zaméstnancii pracujicich ve firmé
vice nez 5 let ma vliv na vysokou uroven
intelektualniho kapitalu (méné nez 10 %, vice nez
20 %, vice nez 30 %, vice nez 50 %)

Odpovéd dotazovaného ¢. 1 | Vice nez 20 %.
Odpovéd dotazovaného €. 2 | Vice nez 30 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 3 | Vice nez 30 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 4 | Vice nez 50 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 5 | Vice nez 50 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 6 | Vice nez 30 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 7 | Méné nez 10 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 8 | Vice nez 20 %.
Odpovéd dotazovaného ¢. 9 | Vice nez 20 %.
Odpovéd dotazovaného €. 10 | Vice nez 20 %.

Odpovéd dotazovaného €.

11

Méné nez 10 %.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Méné nez 10 %.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Vice nez 30 %.

Odpovéd dotazovaného ¢.

Vice nez 20 %.
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Domnivate se, Ze znalost filozofie, zasad

Otazka ¢. 13 intelektualniho kapitalu ma zasadni vliv na
uroveri interniho vzdélavani? (ano/ne)

Odpovéd dotazovaného €. 1 ano

Odpovéd dotazovaného ¢.2 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 3 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 4 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 5 | ano

Odpovéd dotazovaného €. 6 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 7 | ne

Odpovéd dotazovaného ¢. 8 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 9 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 10 | ne

Odpovéd dotazovaného ¢. 11 | ne

Odpovéd dotazovaného ¢. 12 | ne

Odpovéd dotazovaného ¢. 13 | ano

Odpovéd dotazovaného ¢. 14 | ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha D — Podklady pro vzdélavani v podnicich

N, Visiow
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PhDr. Lech Nierostek
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| mn¢av\o¢ lE:

Analycis

Podnikové vzdélavani jako faktor rozvoje intelektualniho kapitalu podniku

Teswm wovl
—[7]—"gaga

Stvategy

onccs

Intelekiualni kapital

Komplex nehmotneého viastnictvi
znalosti, dovednosti, postupl,
procesi, apliko‘r.ran}rch zlusenost,
technologi uZivanych v organizaci,
vztahu se zikarniley, profesnich

a profesionalnich dovednosti, kiere
vytvafe dald hodnotu

a konkurenéni vvhodu firmy na trhu.

Definice hlavnich pojmu

Podnikové vzdélavani
Proces koordinovang systémove
zmény se zabudovanym
mechanismem umoZiujicim
jedincim a skupindm, aby méli
pfistup k paméti. struktufe a kultufe
organizace amohli ji spoluvytvaret
a vyuiivat ve prospéch formovani
dlouhodobych schopnost
organizace.
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Definice hlavnich pojmu

INTELEKTUALNI KAPITAL

Lidsky kapital
Pracovnici organizace a suma Jejich znalosti, schopnosti,
dmminmﬁ,pr'ﬂhp]kpﬂ'r:i,]muﬁmamgem.

Zil icky kapitil

w Znalost toho, co chtdji, event. budou chtit zikaznici.

Vyznam podnikoveho vzdélavani z hlediska rozvijeni intelektualniho kapitalu
organizace

INTELEKTUALNI KAPITAL
VA =pfidana hednota

Pfina#i nowve a reviduje nebo vtvrame
soutasne, Zyvvine kvalitu.

Méni podnil i jadnotlives

INTELEKTUALNI KAPITAL PODNIKOVE VZIDELAVANI
VA = pfidani hodnota VA = pfidana hodnota
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Intelektualni kapital, kvalita, podnikove vzdélavani a explicitnia tacitni znalosti

£
VYSOKY) VYSOKA
',E. ,E L Managementfirmy .
(=] ,.E :" '\_“I
— H
Z | & | | Explicitniznalost |
;_E‘ 'E (popsané) umeét, chiit, moci :
= |5 -‘malosﬁ, schoy asﬁ,dorednosﬁ’ i
E & P Tacitni znalosd :
NIZEY | NIZKA
VYSOKE Podnikové vzdélavani NIZKE ~

Interakce mezi podnikovym vzdélavanim, intelektualnim kapitalem, kvalitou
produktu ¢i sluzeb a firemni kulturou

4
Koncepee uéicl

se organizace

Nulova varianta

Podnikové vzdélavani

YVysoka

Kvalita

Nizka

Potencial Intelektuiniho
kapitalu (co mohu co chei)

h‘-\-‘-\-"""'--;‘.

Typy zaméstnanci

ZIpiisohilia

Zpiisobili, ale
i ochotni

neochotni

Nezpisobilia

neochotni ale ochotm

Nezpiisobili |

I

MUSET - CHTIT

g

Kriticky faktor

Lidsky kapital - HE

Soutasny
intelelctualni kapitil firmy

Firemmni kultura

~— (spoluprice s druhymi)

Konkurené¢nifaktor
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Data z vyzkumu vztahujiciho se k vyznamu intelektudlniho kapitdlu a
podnikovemu vzdélavani

{ODPOVIDALGC 100 MANATERT T VYROBNICH FIREM NAPRIC CESKOU REPUBLIEOU)

T5% manazerd sz domnivd, Ze fidi vzdilavani svych podiizenych

Podle T0% z nich jsjich firma neidentifiluje potencidl zaméstnanch

Podle 68% z nich jsjich firm# =chdzi dolument o dileZitosti zaméstnance

63% manazeri je pfesvédéenc Ze Grovedl vzdélavani jejich firmy je na trovai nahodily
45% manazeri hednot vzdélivani THP jake  nedostateing™

63% manazerd hednot vzdélivini Djako  nedostateéns™

3%, ericn e
R PRy

66% manazerd hednot vyhodnocovani vzdélivani jake | nedostateéng™

145 mik iy

51% manazeri vyuava sve znalosti z 40-60%

@Eﬂi pracuje ve firmé, kds objem a ndklady jsou vie @ AT v

Interpretace dat z vyzkumu

{disproperce v hodnoceni soudasné situace v oblast pednikového vedélavant a intelel:ualnihe kapitala)

Védomi dilefitosti PV aTEK
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PRILEATOST

Problémy k refeni L.
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L 3

Podnilové vidélivani (FV) NITKE
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