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Uvod

Pramenem bohatstvi kazdého podniku jsou lidé, respektive jejich lidsky
kapitdl. Lidsky kapital je souhrnem schopnosti, dovednosti a znalosti ¢lovéka,
které jsou zhlediska pracovni vykonnosti velice cenné a jejich vyuZiti
rozhoduje o tspésnosti podniku. K tomu, aby podniku dlouhodobé proudily
zisky z pramenu bohatstvi, je nutné strategicky smétovat investice do rozvoje
a vzdélavani pracovnik(i. Vzdélani, schopni, fyzicky i psychicky zdravi
pracovnici, ktefi jsou vhodné motivovani k tomu, aby dobfe vykonavali svou
praci, pfindsi podniku zisk. PfedevSim ve schopnosti lidi ucit se a vyuZzivat
ziskané zkuSenosti, znalosti a dovednosti pfi praci je skryta konkurencni
vyhoda podniku. Prostfedi v podnicich by bylo velmi odlisné, kdyby vSichni
majitelé a vedouci pracovnici jednali slidmi jako s pravym bohatstvim a

prisuzovali jim naleZitou hodnotu.

Lidé jiz nemohou byt povazovani za ndkladovou polozku, jak tomu bylo
v minulosti, jsou kapitdlem, do kterého je potfeba systematicky a strategicky
investovat. Stouto zdsadni mysSlenkou pfiSel ekonom Gary Becker uz
v Sedesatych letech minulého stoleti ve své ekonomické analyze lidského
kapitalu. Na zdkladé ekonomické analyzy a matematickych modelt vysvétluje
dtisledky investic do lidského kapitdlu. Becker vytvari teorii lidského
kapitalu, ktera nahlizi skrze ekonomickou optiku na r@izné oblasti lidského

zivota.

Ve své praci vyuzivdm zejména Beckerovu teorii investic do lidského kapitalu
v oblasti vzdélavani a vycviku pracovnikd, teorie je spojena s riistem znalosti
a specializace. Teorie investic do lidského kapitalu je v oblasti lidskych zdrojt
i po vice nez padesati letech své existence stale aktudlni a nedocenénad.
Z tohoto duvodu jsem si ji vybrala jako vychozi teorii pro svou diplomovou
praci. V dnesni dobé existuji nejriiznéjsi moderni nastroje pro rozvoj a fizeni
lidského kapitdlu, mizeme dokonce méfit navratnost investic do lidskych
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zdrojt. Tyto nastroje jsou vSak pomérné vzdaleny od plivodnich Beckerovych
poznatktl a nezapojuji do problematiky ryze ekonomicky pohled. Domnivdam
se, ze pro praci slidmi jsou Beckerovy ekonomické poznatky velmi
obohacujici, stale platné a aplikovatelné v praxi. Téméf pred Sedesati lety
Becker upozornioval na nutnost neustalého investovani do vycviku a
vzdélavani pracovnikt. V dnesni dobé, kdy se zrychluje tempo zmén
v pracovnim prostfedi a dochdzi k neustadlému vyvoji novych technologii a
komunikacnich prostfedkd, je potfeba vzdélavani a vytvoreni motivujictho

prostiedi pro uceni se vSech pracovnikii jesté vyraznéjsi.

Cilem mé prace je popsat proces zlepsovani kvality pracovni sily za pomoci
Beckerovy teorie lidského kapitalu a navrhnout vhodny nastroj pro zkoumani
systému podnikového vzdélani z hlediska investic do lidského kapitalu.

Prvni éast prace slouZi jako teoreticky tvod do problematiky lidského
kapitalu. Zde uvedu zdkladni teoretickd vychodiska a historicky vyvoj
problematiky lidského kapitalu, definuji zdkladni pojmy a nabidnu pohled na
problematiku z andragogického a sociologického hlediska. Druhd cast je
zaloZzena na zpracovani Beckerovy teorie investic do lidského kapitalu.
Pfiblizim Beckerovy poznatky spojené s vychovou, vzdélavanim, vycvikem,
zdravim, délbou prace a specializaci. Poznatky budu ve tfeti ¢asti prace
analyzovat s ohledem na moznosti vyuziti teorie lidského kapitdlu pro
zkvalitnéni pracovni sily. Ve ¢tvrté ¢asti popisu proces zkvalitiovani pracovni
sily svyzitim investic do lidského kapitalu, ktery graficky znazornim
schématem. Zaméfim se na moznosti mobilizace lidského kapitalu podniku
z pohledu postaveni vzdélavatele ve vzdélavacich a rozvojovych aktivitach.
VyuZziji strategického pfistupu Balanced Scorecard k propojeni cilt podniku s
planovanim podnikového vzdélavani. Navrhnu a graficky zndzornim cyklus
vzdélavani, ve kterém je vyuZzita teorie investic do lidského kapitalu. lidského

kapitalu od Garyho Stanleyho Beckera.



1 Lidsky kapital

Lidsky kapital je velmi zajimavym a aktualnim tématem, kterému se jiz od
konce padesatych let dvacatého stoleti vénuje velka fada socialnich védct
predevsim z fad ekonomu. Postupné se zakladni ekonomicky koncept
prosadil i v dalSich socidlnich védach. Jejich vymezeni pojmu lidsky kapital se
mnohdy velmi 1isi a nabira riznych vyznam. Na lidsky kapitél jako pfedmét
badani je totiZ mozné nahliZet z nejriznéjsich hledisek a stdle pfindset nové
poznatky. Plivodni teorie tak ¢asto méni sv(ij vyznam a lisi se zptisoby jejiho
vyuziti v praxi. V prvni kapitole se blize sezndmime s rliznymi zptlisoby
vymezeni pojmu lidsky kapital, které miizeme nalézt v soucasné odborné

literature.

Lidskym kapitalem se zabyva ekonomie, sociologie, politologie, psychologie,
demografie, andragogika a mnohé dalsi védy. Takovy zdjem svédcéi o
dtilezitosti tématu a zaroven vysvétluje nejednotnost teoretickych pristupt ke
zkoumani problematiky lidského kapitalu. Teoretické poznatky téchto véd
jsou dale aplikovany zejména do praxe fizeni lidskych zdrojt a jejich ptivodni
vyznam se timto jeSté dale pozménuje. Déle vyuziti konceptu lidského
kapitalu maZzeme najit i v rliznych strategickych dokumentech, které se

zabyvaji vzdélanostni politikou.

Hned na zacatku je dilezité vymezit, co vSe se ukryva pod pojmem lidsky
kapital. Tento pojem je od pocatku spojen piedevsim s ekonomickym
pohledem na ¢lovéka. Cilem prvni kapitoly je definovat pojem lidsky kapital
a odlisit jej od ostatnich podobnych termint z oblasti lidskych zdrojti. Dale
priblizim, jak se historicky vyvijel pojem lidsky kapital a teorie s nim spojena.
A v neposledni fadé vysvétlim, jakym zptisobem bude v této diplomové praci

s terminem lidsky kapitdl nakladano.



Ve své praci budu vychazet pfedevsim z pojeti lidského kapitalu, se kterym
pracuje pfi své analyze investic do lidského kapitalu Gary Stanley Becker.
Podle Beckera (1993) jsou lidskym kapitadlem clovéka jeho védomosti,
dovednosti, zdravi, hodnoty a dalsi vlastnosti, které jsou neoddélitelné od

¢lovéka.

Pojem lidsky kapitdl je vzdy tzce spojen s riiznymi zptisoby jeho rozvijeni za
pomoci investic. Tato prace bude zaméfena predevsim na oblast investic do
vzdélavani, a to zejména do podnikového vzdélavani a formovani pracovni
sily. Z toho dtivodu obsahuje tfeti podkapitolu, kde nazna¢im pohled na teorii
lidského kapitdlu z andragogického a sociologického pohledu. Zaméfim se
predevsim na vyznam lidského kapitdlu ve znalostni spolec¢nosti a na zptisoby

mobilizace lidského kapitdlu v ramci podniku.

1.1 Vymezeni pojmu lidsky kapital

Pojem lidsky kapitdl se zacal postupné prosazovat v ekonomické a
manazerské teorii uz od 20. az 30. let 20. stoleti, vedle pojmu lidské zdroje a
reflektoval zménu thlu pohledu na pracovni silu. Pracovnici se z ndkladové
polozky zménili v cenny zdroj, ktery je mozné investovanim ekonomicky
zhodnotit a proménit v kapitdl podniku, ktery dale generuje zisk (Vomackova

& Bartak, 2007, s.9).

K blizsimu porozuméni je nutné vysvétlit, co pfesné rozumime pod pojmem
kapital. Nejzakladn&j$i pojeti kapitdlu jako hodnoty, kterd je schopna
zhodnoceni najdeme v kazdé ekonomické teorii. Uéelem jakéhokoliv kapitalu
je generovat dalsi kapital. Kapital miize nabyvat rtiznych podob. Za zakladni
druhy kapitadlu mizeme povazovat fyzicky kapitdl, kterym jsou mysleny
rlizné stroje, zafizeni, nemovitosti a financni kapitdl, ktery pfedstavuji volné
finan¢ni prostiedky a dalsi finan¢ni aktiva (Vesely, 2006, s. 5). Palan (2003,
s. 113) vymezuje kapital jako vyrobky vyuzivané pfi dalsi vyrobé, financni

aktiva nebo lidsky kapitdl, ktery zjednodusuje na zasobu znalosti a dovednosti
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vtélenou v pracovni sile. Lidsky kapital se vSak v mnohém od ostatnich forem
kapitalu lisi. Zakladni odliSnosti je fakt, Ze se jedna o nehmotny kapital, ktery
je mobilni a nelze jej oddélit od ¢lovéka. Pracovni sila sama o sobé pfedstavuje
také fyzicky kapital, zaroven jsou vSak pracovnici nositeli lidského kapitalu,
ktery je nehmotny. Tento nehmotny lidsky kapitdl predstavuji znalosti,
dovednosti, zkuSenosti a dalsi vlastnosti pracovnikii. (Vomackova & Bartdk,

2007).

Dale z ekonomické teorie vime, Ze kapitalem jsou rizné formy aktiv, které v
budoucnu pfindseji zisk a uzitek (Kamenicek, 2012, s. 17). Dulezity je pfitom
dtiraz na budouci pfinosy, které jsou ocekavany v dusledku odlozZeni
okamzité spotfeby. Z takového vymezeni mtizeme odvodit, Ze lidsky kapital,
stejné jako ostatni zakladni druhy kapitalu, by mél v dlouhodobém vyhledu
také pfinaset zisk a uzitek, pokud do néj vhodné investujeme. V pfipadé
lidského kapitdlu jsou tyto investice sméfovany predevSim do vzdélani a
zdravi ¢lovéka (Kamenicek, 2003, s. 16). Valencik (2001) vSak upozornuje, ze
lidsky kapital nevznika pfi odkladani pfimé spotteby, ale naopak vznika pti
spotfebé, kterd je spojena snabyvanim schopnosti. Valencik (ibid.) pfimo
uvadi, ze lidsky kapital vznika jako disledek investic do ¢lovéka, ze kterych
v budoucnu ocekdva penézni i nepenézni vynos. Z pohledu investic vyklada
Valencik (2001) lidsky kapital jako schopnosti ziskané v investi¢énim procesu,
ktery je vysledkem porovnavani penéznich i nepenéznich vynosu s ostatnimi
investicnimi pfileZitostmi. Investicim do lidského kapitdlu se budu blize

vénovat v kapitole 2.1 Investice do lidského kapitélu.

Pojem kapital se z ptivodni strohé ekonomické teorie vydal do rozmanitych
oblasti lidského Zzivota. MiuzZeme se setkat s terminy jako je intelektudlni
kapital, socidlni kapital, kulturni kapital, symbolicky kapital, organizacni
kapital, politicky kapitdl a se spoustou dalSich terminti, které jen vagné

odkazuji na spojitost s ptivodnim ekonomickym pojetim kapitalu. Jedna se o
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znacné zjednodusené pojeti kapitdlu jako investice, kterd ma v budoucnu
prinést vynosy a zvysit hodnotu vloZenych aktiv (srov. Vesely, 2006, s. 6).
Jednotliva oznaceni kapital®, jejich specifik a vztahu k lidskému kapitalu
nejsou namétem této prace, proto se jimi nebudu dopodrobna zabyvat.
Podrobné rozpracovani vSak miZeme nalézt napriklad v teorii mnohacetnych

forem kapitalu, kterou zpracoval Arnost Vesely (Vesely, 2006).

Pro naSe potfeby je vhodné zminit a vysvétlit vyznam pojmu intelektudlni
kapital, ktery je pojmem nadfazenym k pojmu lidsky kapital a je tizce spojen
s teorif lidského kapitalu. Pojem intelektudlni kapital je spojen s uplatnénim
lidského kapitadlu ve firemnim prostfedi. Protoze tézit z lidského kapitalu
muze jak jeho nositel — ¢lovék, tak i podnik pro ktery pracuje a spolecnost

obecné.

Intelektudlni kapitdl vyjadfuje realnou trzni hodnotu podnikd, ktera je zavisla
na ochoté nositelt lidského kapitalu svij kapitdl pouzivat ve prospéch dané
firmy nebo podniku. Tato ochota pracovniki vyuzivat svoje védomosti,
dovednostni, inovacni a organiza¢ni potencidl je spjatd s mirou jejich
identifikace s danym podnikem (Vomackova & Bartdk, 2007). Z tohoto
divodu je klicové motivovat pracovniky k vyuzZivani a rozvijeni svého
lidského kapitdlu ve prospéch firmy. Intelektudlni kapitdl podniku rozhoduje
o tom, zda bude podnik konkurenceschopny a produktivni, proto je vhodné
lidsky kapital strategicky fidit a rozvijet jej v rdmci podnikového vzdélavani.
MozZnostem prace s intelektudlnim kapitdlem podniku z pohledu
podnikového vzdélavani se zaméfenim na zkvalitfiovani lidského kapitélu je

vénovana kapitola 3.3.

Vztah mezi intelektudlnim kapitdlem a lidskym kapitdlem jednoduse
vysvétluje Armstrong v ramci tfislozkového pojeti intelektudlniho kapitalu

(2007, s. 50):

12



"ledinci vytvareji, udrzuji si a pouzZivaji znalosti a dovednosti (lidsky kapitdl) a
plisobenim a ovliviiovdnim (spoleCensky kapitdl) a plodi tak institucializované znalosti

vlastnéné organizaci (organizacni kapitdl)."

K vyjadfeni kvalitativni stranky lidi v organizaci jsou vyuZivany i dalsi pojmy
kromé lidského kapitalu. Néktefi autofi (napf. Petfikova a kol., Bene$ a kol.,
2004) se vsak domnivaji, Ze neni dtleZité, zda mluvime o lidskych zdrojich,
lidském potencidlu, lidském kapitalu, lidském faktoru ¢i o pracovni sile, ale je
potfeba mit neustdle na paméti, ze hovofime o lidech a jejich vlastnostech.
Vsechny definice lidského kapitdlu spojuje diiraz na clovéka a moznost

rozvoje jeho kompetenci za pomoci investic.

Podle mého nazoru je dutlezité, Ze vSechny tyto terminy reflektuji snahu
ekonomicky zhodnotit kvalitativni stranky clovéka a vytvorit teoretické
modely a nastroje pro méfeni jejich hodnoty. Vyjadrit lidsky kapitdl pouze
kvantitativné je podle Mazoucha a Fishera (2011, s. 19) mozné pouze ¢astecné.
Lidsky kapitadl Ize vyjadfit napriklad poctem ekonomicky aktivnich osob
v populaci, potem zaméstnanych a nezaméstnanych lidi nebo poctem
odpracovanych hodin, ale takové vyjadfeni nemtze zachytit vSechny
vlastnosti lidského kapitadlu. Na kvalitativni vyjadfeni lidského kapitalu se
muzeme zaméfit z hlediska jeho definovani a zptisobti vymezeni, kterd jsou
aplikovany v praxi. Obecné lidsky kapitdl mtZeme vymezit jako souhrn
schopnosti, dovednosti a znalosti, jejichz majitelem je konkrétni clovék a
propujcuje jej pfi své pracovni ¢innosti ve prospéch podniku, potazmo ve

prospéch celé spole¢nosti.

1.2 Definice lidského kapitalu
V nasledujici ¢asti uvadim vybrané definice lidského kapitalu, které povazuji

za nejvhodnéjsi k tématu investic do lidského kapitalu. Jejich vybér jsem
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zaméfila na obecné definovani lidského kapitdlu a definice spojené se

zkvalitfiovanim pracovni sily.

Podle Samuelsona a Nordhause, autori jedné z nejznaméjSich ucebnic
ekonomie (2013, s. 972) je lidsky kapital "zdsoba technickych znalosti a dovednosti
ztélesnénych v pracovnich sildch zemé, jez jsou vysledkem formalniho vzdélani a praxe
ziskané v zaméstndni." Pfitom technickymi znalostmi a dovednostmi maji na

mysli takové znalosti a dovednosti, které jsou v praxi uzitecné a cenné.

Muzik (2004) za zdkladni slozky lidského kapitdlu povazuje stupen
dosaZzeného Skolniho vzdélani, praktické zkuSenosti a dalsi profesni
vzdélavani. Pravé diiraz na moznost neustalého rozvoje lidského kapitalu za
pomoci dalsiho profesniho vzdélavani je pro mou préci klicovy. Zjednodusené
vymezeni, které je vSak velmi praktické a snadno vyuzitelné uvadi Tureckiova
(2004, s. 45), ktera lidsky kapital chape jako , soubor znalosti a dovednosti, jimiZ

disponuje clovék v pracovnim procesu.”

Filipova uvadi podobnou definici lidského kapitdlu, kterd je nejcastéji
pouzivana v ekonomické teorii: ,Souhrn znalosti a dovednosti clovéka, které jsou
vytvdteny skolnim vzdéldvinim, dalsim vzdéldvdanim v priubéhu Zivota a praxi
uziteCnou pfi produkci zboZi a sluzeb (2008, s. 5).” Filipova neomezuje definici
pouze na technické znalosti a dovednosti jako Samuelson a Nordhaus, ale
hovofi o vSech znalostech a dovednostech c¢lovéka. Technické znalosti
povazuje pouze za jednu ze tfi komponent lidského kapitalu. Lidsky kapital
se podle Filipové déli na vSeobecné znalosti, specifické znalosti a technické a
védecké znalosti (Filipova, 2008, s. 5). Tato definice se pfiblizuje k Beckerovu
vymezeni lidského kapitalu, Becker vSak neoddéluje technické a védecké

znalosti zvlast.

Od obecnych definic se znacné 1isi definice, které vyplyvaji z praxe, které

zohledniuji i zddouci vlastnosti lidského kapitdlu pro podnik. Napriklad
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Petfikova povaZuje vymezeni lidského kapitdlu pouze za pomoci znalosti a
dovednosti ¢lovéka za znacné omezené a v teorii lidského kapitalu spattfuje i
zapojeni takovych lidskych vlastnosti jako je napfiklad spolehlivost,
kreativita, vnimavost a schopnost skupinové prace (Petfikova a kol., 2002,

s. 10).

OECD v publikaci Human Capital definuje lidsky kapital jako ,,Znalosti,
dovednosti, kompetence a vlastnosti, které ovlada kazdy jedinec, a jenZ mu napomdihaji
k vytvoreni osobniho, socialniho a ekonomického blahobytu.” (Keeley, 2007, s. 29)
Definice OECD se v priibéhu let vyvijela. Pivodni koncept povazoval
investice do vzdélavani pouze za prostredek ke zvyseni produktivity a pfijmit
jednotlivce, pozdéji OECD zacala reflektovat i zmény v kvalité osobniho a
spolecenského zivota clovéka. Koncept lidského kapitalu podle OECD
zahrnuje zadkladni lidsky kapital a Sirsi lidsky kapitdl. Zakladni lidskym
kapitalem jsou mysleny vSechny produktivni schopnosti a dovednosti
v Sirokém slova smyslu. Za Sirsi lidsky kapital jsou povazovany schopnosti a
dovednosti, které lidsky kapital vytvari a dale rozvijeji. Mezi Sirsi kapital tak
muzeme zafadit napfiklad schopnost udit se, fidit své vzdélavaci aktivity a
potteby, schopnost uplatnit a prezentovat svoje schopnosti a dovednosti na
trhu prace a osobni vlastnosti jako je schopnost spoluprace, divéryhodnost,
loajalita a odpovédnost, které jsou pro zaméstnavatele velmi Zadouci (srov.
Vesely, 2006). Podle mého nazoru je zhlediska moznosti zkvalitfiovani
lidského kapitalu dulezité Sirsi vymezeni lidského kapitalu, které zdaraznuje
dynamicky aspekt lidského kapitalu — schopnost ucit se, vzdélavat a uplatnit

své schopnosti ve prospéch sebe, tymu, podniku i celé spolecnosti.

VSechny vySe zminéné definice spojuje zaméfeni na jedince, které je spojeno s
mikroekonomickym pfistupem k lidskému kapitalu. Teorie lidského kapitalu
poskytuje kromé vysvétleni lidského kapitalu z pohledu jedince i $irsi pohled

na lidsky kapitdl vrdmci organizace. Lidsky kapitdl v takovém pojeti
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predstavuje kombinaci schopnosti, dovednosti a zkusenosti vSech pracovnikdj,
kterd je charakteristickd pro danou organizaci. Lidsky kapital 1ze definovat i
z makroekonomického hlediska jako , souhrn lidského kapitilu vSech obcéanii dané

zeme” (Soukup et al.,2010, s. 488).

Z hlediska praxe o lidském kapitdlu ve firemnim prostfedi hovofi Natdlie
KortiSova, manaZzerka poradenstvi pro Fizeni lidskych zdrojit PwC CR. Lidsky
kapital podle jejtho nazoru v takovém pojeti predstavuje kolektivni hodnotu,
kterou méa dand spolecnost k dispozici. Touto hodnotou jsou kvalifikace,
kompetence, znalosti a dovednosti zaméstnancd. Déle do lidského kapitalu
firmy fadi i miru angaZovanosti a inovativhost zaméstnancti, plan

nastupnictvi a praci s talenty (Cervenkovd, 2013).

Armstrong uvadi dalsi vlastnosti lidského kapitalu ve firmé, které jsou
dtilezité pro prosperitu firmy, jsou jimi: ,flexibilita a kreativita jedincii, jejich
schopnost rozvijet béhem Casu své dovednosti a motivované reagovat na riizné
okolnosti” (Armstrong, 2007 s. 50). Teorie lidského kapitalu klade diiraz na
moznost neustalého rozvijeni schopnosti clovéka, na kterém je zaloZen
nasledny ekonomicky riist. Z lidskych zdrojii v podniku se stavaji kli¢ové
zdroje konkurenceschopnosti a kvalitni lidsky kapitdl je zdkladnim
predpokladem tuspéchu, proto je tfeba jej neustdle rozvijet. Armstrong
upozornuje na to, ze v koncepci lidského kapitalu jsou lidé vnimani vice jako
bohatstvi firmy nez jako ndkladova polozka. Teorie lidského kapitalu podle
néj klade diraz na strategické fizeni lidského kapitalu tak, aby lidé vytvareli

hodnoty a podporovali dosazeni cilti organizace (Armstrong, 2007, s. 49).

Dalsi zajimavou definici lidského kapitalu navrhuje Balcar (2006): ,, Soubor
vsech vrozenych a ziskanych vlastnosti, znalosti a dovednosti urcujicich hodnotu jeho
nositele na vsech existujicich trzich v danych instituciondlnich podminkdch a p7i dané

urovni technologie.”
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Nasledné Balcar (ibid.) lidsky kapital vyjadfuje rovnici ve tvaru:
HC = (inst, tl). f (kc, ec, oc, sc, cc, ic, smc, k)

Kde HC znamena lidsky kapital, kc znalostni kapital, ec zkuSenostni kapital,
pc osobni kapital, sc spolecensky kapital, cc kulturni kapitdl, ic informacni
kapitdl, smc somaticky kapitdl a k jsou vlastnosti jedince, inst institucionalni

podminky a tl znaci danou troven technologie.

Ve své praci se zaméfim predevsim na teorii lidského kapitdlu formulovanou
americkym ekonomem Garym Beckerem. Ten se fadi mezi ekonomy z
Chicagské Skoly, ktefi se v 60. letech minulého stoleti zacali intenzivnéji
zabyvat lidskym kapitdlem. Specificky je jejich pfistup ke vzdélani, které
vnimaji jako investici do lidského kapitdlu nikoliv pouze spottebu. Teorie
lidského kapitalu predpokldda pfimy vztah mezi kvalifikaci pracovnikti a
jejich produktivitou. Gary Becker chape lidsky kapital jako urcity druh aktiv,
ktery je mozné rozvijet investicemi (Becker, 1993). Podle Beckera jsou lidskym
kapitdlem clovéka jeho védomosti, dovednosti, zdravi, hodnoty a dalsi
vlastnosti, které jsou neoddélitelné od clovéka. Becker se zabyva hlavné
zplisoby navySovani a zhodnoceni lidského kapitalu jako jsou Skolni vzdélani,
rtiznd skoleni a tréninky dovednosti, vydaje na zdravotni péci, pfednasky o
etice a etiketé (Becker, 1993 s. 15-17). Becker uvazuje o investicich do vzdélani
i ve spojitosti s celozivotnim vzdélanim, nikoliv pouze s formalnim
vzdélanim, zohledniuje vliv vycviku a Skoleni na lidsky kapital jedince.
Zptisob, jakym Becker uvazuje o zvysSeni kvality zivota lidi a propojeni
pristupu ke vzdélani jako k investici do vlastniho uplatnéni na trhu prace i ve
spolecnosti mé oslovil. Vice se o zptisobech zvySovani lidského kapitalu

prostfednictvim investic do vzdélani zminuji v kapitole 2.

Zcela v souladu s Beckerovym vymezenim lidského kapitalu je i nasledujici

definice od Valencika (2008), ktery definuje lidsky kapitdl a zptisob jeho
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utvareni obecnéji: , Lidsky kapitil je souhrn schopnosti clovéka nabytych
prostiednictvim vychovy, vycviku a zejména vzdélani, ktery se projevuje penéznimi
i nepenéznimi p¥ijmy, které ma jeho nositel, pfipadné dalsi subjekty”. Z této definice
muZzeme vyvodit, Ze ¢lovék svij lidsky kapital nabyva jiz od narozeni
prostiednictvim vychovy, vytvaii jej dale v ramci formalniho Skolniho
vzdélavani a pomoci vycviku rtiznych dovednosti. A v neposledni fadé lidsky
kapitdl ¢lovéka navysuje a rozviji podnikové vzdélavani a vycvik. DalSimi
subjekty, které mohou cerpat pfijmy =z lidského kapitdlu jsou mysleny
napriklad podniky, pro které clovék jako nositel lidského kapitalu pracuje,

nebo celd spolecnost, které je ¢lovék soucasti.

Vymezeni lidského kapitdlu, které je blizké Beckerovu vymezeni a poslouzi
jako shrnuti vSech pfedchazejicich, najdeme u Arnosta Veselého (2006, s. 9)

v jeho teorii kapitald, kde lidsky kapital definuje nasledovné:

,Lidsky kapitdl je védéni vtélené v lidech. Lze jej rozdélit na znalosti (tj. poznatky a
informace, které jedinec md a které je schopen néjakym zpiisobem vyjidiit a
komunikovat) a pozndvaci i vykonové dovednosti, které jsou aktudlnimi schopnostmi

konkrétniho clovéka, a jako takové bezprostiedné neprenositelné”.

Nepftenositelnost a vtélenost lidského kapitalu je podle Kamenicka spojena i
s nemoznosti jeho odcizeni a znehodnoceni (Kamenicek, 2012, s. 19). M{izeme
tedy fici, Ze pracovni sila jsou konkrétni fyzicti lidé, ktefi pracuji pro podnik a
vytvari tak urcité hodnoty. Zaroven jsou tito lidé vlastnici lidského kapitalu,
ktery ma podobu védomosti, dovednosti, schopnosti, zdravi a souboru
preferenci a hodnot, které jsou neoddélitelné od clovéka. Vyuziti lidského
kapitalu pfi praci rozhoduje o kvalité odvedené prace, a proto je potfeba o
tento lidsky kapital v podniku pecovat. Clovéka je nutné k aktivnimu
zdokonalovani a vyuzivani jeho lidského kapitdlu ve prospéch podniku

vhodné motivovat.
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1.3 Historie a vyvoj pojmu lidsky kapital

Prvni tivahy o tématech, ktera jsou spojena s lidskym kapitdlem mtizeme
nalézt uz v roce 1776 u jednoho z nejvétsich klasiki ekonomie Adama Smitha
(Smith, 2002) vjeho ,Pojednani o podstaté a ptivodu bohatstvi naroda”.
Objevuje se u né myslenka, ze mzda kvalifikovaného délnika by méla
pokryvat obvyklé ndklady na préci, ale i ndklady na uceni, které do sebe
clovék vlozil jako kapital a ocekava z néj nalezity zisk v budoucnu. Smith
lidsky kapital fadi mezi hmotny kapital, ktery ma stejné jako stroje naklady a
generuje zisky (Balcar, 2006). Z tohoto vymezeni je jasné, Ze Smith uvaZuje o
¢lovéku jako o pracovnim nastroji. SpiSe nez jeho intelektudlni schopnosti a

dovednosti ho zajima fyzickd pracovni vykonnost ¢lovéka.

Dalsi z fad klasikti ekonomie, ktery se zabyval podobnymi myslenkami byl
John Stuart Mill. Mill povazuje dovednosti a znalosti pracovnikii spolecné
produktivity prace. Ddle se domnival, Ze vyssi kvalifikace zajisti jedinci vys$si
mzdu, kterd mu vynahradi delsi dobu ptipravy na povolani (Balcar, 2006). Za
viibec nejvyspélejsi analyzu lidského kapitalu, ktera pochdzi z 19. stoleti
povazuje Balcar (2006) analyzu Alfreda Marshalla. Marshall se zabyval ve své
analyze determinantami efektivity prace, které mtiZeme rovnéz povazovat za
slozky lidského kapitalu. Jsou jimi fyzicka sila, duSevni sila, moralni sila,
zdravi a kvalifikace. Rozvoj vzdélanosti Marshalll povazoval za nutnou
podminku ke zvySeni produktivity prace, kterd nastane jako dtisledek

zvysSovani znalosti, dovednosti a technologické arovné (Balcar, 2006).

Pocatky hojnéjsiho pouzivani pojmu lidsky kapitdl nalezneme v ekonomické
terminologii od konce padesatych let dvacatého stoleti. Teorii lidského
kapitalu se nejvice zabyvali ekonomové z takzvané Chicagské skoly. Mezi
autory Chicagské ekonomické skoly, ktefi se zabyvali teorii lidského kapitalu

patfili napfiklad Schultz, Mincer, Spence, Lucas, Friedman a predevsim pak
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Becker (srov. Mrackova, 2008; Muzik, 2004; Becker 1993). Chicagska
ekonomicka Skola se fadi mezi neoklasickou liberalni proud ekonomického
mysleni. Neoklasi¢ti ekonomové vychazeli z pfedpokladu, Ze veskeré
ekonomické procesy je mozné vysvétlit principem maximalizace ¢isté vyhody
ekonomického subjektu. Zakladni ekonomicky princip maximalizace zisku
dale aplikovali na nejrtiznéjsi oblasti lidského Zivota (Soukup a Kaderabkovsa,

nedatovano). Jednou z téchto oblasti je lidsky kapital.

Autorstvi pojmu lidsky kapital je velmi sporné a je pfisuzovano bud Miltonu
Friedmanovi, Theodoru Schultzovi nebo Jacobu Mincerovi (Goldin, 2014).
Mincer napsal jiz v roce 1958 do Journal of Political Economy cldnek s nazvem
,Investment in Human Capital and Personal Income Distribution” (Mincer,
1958). Za autora pojmu lidsky kapital vSak byva oznacovan i Milton Friedman
(Holman a kol, 1999). Theodor Schultz pouzil termin lidsky kapitdl
pravdépodobné také diive nez Becker, a to jiz v roce 1961. Schultz pfipodobnil

zpusob investovani do lidského kapitalu k investicim do fyzického kapitalu.

Pfimo definice lidského kapitdlu a teorie sni spojend je vsSak vice
rozpracovavana az v Sedesatych letech dvacatého stoleti. Za jeji tvirce jsou
povazovani Gary S. Becker spole¢né s Theodorem Schultzem. Pralomové je
zejména Beckerovo dilo ,Human Capital: a theoretical and empirical analysis,
with special reference to education”, které poprvé vyslo v roce 1964 (Becker,
1993). Becker pfiznava velké zasluhy i svym kolegim a pfedchtidctim. Mezi
pritkopniky teorie lidského kapitalu fadi pravé Teda Schultze, Jacoba Mincera,
Miltona Friedmana, Sherwina Rosena a dalsi kolegy z University of Chicago
(Becker, 1993, s. 15). Teorie lidského kapitalu a s ni spojena definice lidského
kapitalu od Beckera i Schultze je tizce spojena s investovanim a s vysledky
takovych investic. At uz se jedna o investice do hmotnych statkd nebo do
vzdélani a zdravi, vzdy je nutné porovnat soucasné naklady a budouci vynosy

(srov. Mrackova, 2008; Armstrong, 2007).
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Schultz pozdéji na zacatku osmdesatych let definoval lidsky kapitdl velmi
jednoduse jako vSechny vrozené ¢i ziskané lidské schopnosti a vlastnosti, které
maji vysokou hodnotu a Ize je dale zhodnotit vhodnym investovdnim
(Armstrong, 2007, s. 50). Schultzovo vymezeni se stalo vychozim bodem pro
daldi badani. Becker teorii lidského kapitalu a klasické ekonomické modely
aplikoval na svét prace, lidské vztahy, diskriminaci, kriminalitu a dalsi
neekonomické oblasti Zivota. Beckerova teorie investic do lidského kapitalu
vychazi z predpokladu, Ze chovani jednotlivce se fidi stejnymi zdkladnimi
zdsadami. Clovék jako ekonomicky subjekt jedna racionalné a jeho chovant je
vzdy motivovano snahou maximalizovat sviij , zZivotni” uZitek a zvySovat tak
svoje celozivotni bohatstvi. Bohatstvim jsou v tomto pfipadé mysleny i statky
nemateridlni povahy jako jsou napfiklad védomosti a zkuSenosti. (srov.

Kamenicek, 2012, s. 11)

Beckerova analyza lidského kapitdlu od Sedesatych let doznala mnohych
ocenéni a jeji platnost nemtize byt zcela zpochybnéna, spiSe naopak, i
v soucasném svété jsou mnohé Beckerovy zavéry stdle v platnosti. Od
posledniho tfetiho mirné doplnéného vydani knihy Human Capital v roce
1994 uplynulo téméf 25 let, Beckerovy poznatky je vSak stidle mozZné aplikovat
a rozvijet v nejriznéjSich oblastech lidského poznani. Svoje vyuziti Beckerova

analyza lidského kapitdlu nachazi i v sociologii a andragogice.

1.4 Sociologicky a andragogicky vyznam lidského kapitalu

Pojem lidsky kapital reflektuje zménu ve firemnim prostfedi, kde se z lidskych
zdroju stava lidsky kapital, ktery je potieba vést a rozvijet, nikoliv jen fidit,
prikazovat a nafizovat. Ze strohé ekonomické teorie pojem lidsky kapital
proniknul do teorie fizeni lidskych zdroji. Koubek (2007) tvrdi, Ze ptivodni
pojeti terminu mélo za tukol vyjadfit posun ve vnimani pracovnikii v

organizaci, ktefi se z ndkladové slozky proménili v aktiva. Pracovnici se stali
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nejcennéjsim kapitalem firmy, jehoZ hodnotu je tfeba zvySovat investicemi do

jejich dalsiho vzdélavani a rozvoje.

Vsoucasné dobé se naprosta veétSina autoru odborné literatury
(napt. Petfikova a kol., 2002, Armstrong, 2007, Koubek, 2007, Palan, 2003)
tykajici se teorie lidského kapitdlu shoduje, Ze lidé a jejich kvalita jsou
klicovym aspektem k dosaZeni optimalni tspésnosti a vykonnosti podniku.
Nelze zpochybnit, Ze kvalitni podnik tvofi kvalitni lidé s kvalitnimi
schopnostmi, znalostmi a dovednostmi. Znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnikti jsou neutuchajicim zdrojem, ktery lze zdokonalovat a rozvijet.
Petfikova a Jirdsek (2002, s.9-10) zménu pojmoslovi z lidskych zdrojii na
lidsky kapital pric¢itaji némeckym autortim, ktefi odmitali vidét clovéka pouze
v trzné ekonomickych souvislostech a v lidech vidéli vice neZ jen zdroj, ktery
lze vycerpat. Lidské schopnosti a znalosti jsou podle nich nevycerpatelné.
Muzik (2004) zménu pojmoslovi v oblasti lidskych zdroji povazuje jen za
presnéjsi specifikaci vyrobniho vstupu prace — clovéka. RozliSuje ptivodni
pojeti pracovni sily, které vyjadfuje poctem praceschopnych jedincii
v populaci a lidsky kapital, kterym je ,urcitd hodnota schopnosti lidi vytvirend
zejména investicemi do jejich vzdéldvini a vzdéldni, vycviku a rozvoje” (Muzik,
2004). Muzik tedy stejné jako Becker vnima lidsky kapital jako aktivum, které
je mozno rozvijet investicemi. Lidsky kapitdl vnima z SirSiho hlediska trhu

prace, které zduraznuje pfidanou hodnotu rozvoje pracovnich sil.

Palan (2002) definuje lidsky kapital jako zdsobu znalosti a dovednosti, které
jsou ztélesnény v pracovni sile a jsou vysledkem vzdélani a praxe. Dale uvadyi,
Ze teorie lidského kapitdlu predpokladd pfimy vztah mezi produktivitou
prace a vzdélanim (kvalifikaci). Timto pfedpokladem vysvétluje zvySeny
zdjem o podnikové vzdélavani. Na navySovani produktivity a zkvalitiovani
lidského kapitdlu vSak nemusi mit zdjem pouze podniky, ale i jedinec

samotny. Stejné tak miizeme ve spojeni produktivity clovéka se vzdélanim
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vidét touhu po jakémkoliv vzdélani, které slouzi k navySovani a rozvijeni
lidského kapitdlu. V dnesni dobé jiz jedinec nevystaci pouze se svym
pocatecnim formalnim vzdélanim. Aby dokdzal ¢lovék dostat narokiim, které
na né¢j klade vykonavani jeho pracovni ¢innosti, musi se neustale vzdélavat.
Podle Muzika (2004) je clovék neustale nucen sviij lidsky kapital navySovat o
vlastni prfidanou hodnotou v podobé dalSich védomosti, dovednosti,
zkuSenosti, schopnosti obstarat si informace, zpracovat je a v praxi efektivné
vyuzit. Muzeme Fici, Ze ¢lovék, ktery aktivné nerozsifuje a neprohlubuje svoje
védomosti, dovednosti a schopnosti 0 nové poznatky neni schopen flexibilné
reagovat na zmény. Z tohoto divodu neodvadi natolik kvalitni pracovni

vykon, jak by mohl, kdyby se déle rozvijel vzdélaval.

Z andragogického pohledu muiZeme spojit lidsky kapitdl s ddrazem na
nutnost celozivotniho uceni. CeloZivotni uceni je v andragogickém slovniku
vymezeno jako ,veskeré iicelné formalizované i neformalni Cinnosti souvisejici
s ucenim, které se pribéiné realizuji s cilem dosdhnout zdokonaleni znalosti,

dovednosti a odbornych predpokladii (Pricha & Veteska, 2014, s. 60).”

Teorie lidského kapitdlu ve shodé skonceptem celozivotniho uceni
zdtraznuje nutnost neustdlého zdokonalovani znalosti, dovednosti a
kvalifikace pomoci investic, a to za tcelem spolecenského a hospodaiského
rozvoje. Ddle v definici Paldna a VeteSky nalezneme hlavni cil konceptu
celozivotniho ucent: , Hlavnim cilem konceptu celoZivotniho uceni a vzdéldvini je
vytvorit konkurenceschopnou a dynamickou ekonomiku, ktera rovnéz flexibilné
reaguje na inovace, znalosti, nové poznatky a rozvoj informacnich a komunikacnich

technologii. (Palan a Veteska, 2014, s. 63)”

Kdyz tento cil ponékud zjednodusime je mozno Fici, Ze cilem celozivotniho
uceni je zkvalitiiovat lidsky kapital za pomoci neustalého vzdélavani ve vsech
oblastech lidského Zivota a vytvaret tak konkurenceschopnéjsi spole¢nost.

Investice do vzdélani jsou klicové pro vytvareni pfedpokladti pro dalsi rozvoj
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poznani a inovace. V pfedchozi citaci z Andragogického slovniku lze spatfit
vliv ekonomického uvazovani ve sféfe celoZivotniho uceni a vzdélavani.
Teorie lidského kapitalu Garyho Beckera nalezla své uplatnéni v mnohych
strategickych konceptech, mezi které se fadi pravé i koncept celozivotniho
uceni. Zdrojem veskerych inovaci a novych poznatk je zde pfedevsim lidsky
kapitdl. Teorie lidského kapitalu akcentuje vyznam vzdélani ve spolecnosti.
Ktomu, aby byla spolecnost kvalitni a konkurenceschopna, je zapotfebi

rozvijet lidsky kapital dané zemé.

Filipova (2008) se zaméfuje na vyznam lidského kapitdlu pro vyvoj
spolec¢nosti, ktery je spojen s ristem ekonomiky. Jako hlavni pfedpoklady
ristu ekonomiky uvadi akumulaci a rast lidského kapitdlu spolecné
s efektivnim vyuzitim lidského kapitalu. Ktomu, aby byl lidsky kapital
efektivné vyuzivan, je podle Filipové (ibid.) nutné zajistit flexibilné fungujici
pracovni trh s mobilni pracovni silou, flexibilni Skolstvi reagujici na zmény
v ekonomice a vneposledni fadé mozZnost celozivotniho vzdélavani
dospélych béhem jejich ekonomické aktivity. Dtilezité je podle Filipové zajistit,
aby byl lidsky kapital adaptibilni na ménici se strukturu ekonomiky. Toho lze
dosahnout pravé celozivotnim uéenim:

,Lidsky kapitdl ziskany primdrnim vzdélavanim ve Skoldch jiz dnes nevystaci po celou
dobu ekonomické aktivity jedince. Potfeba neustdlého piizpiisobovini znalosti a
schopnosti novym trendiim je zpiisobena akceleraci védeckotechnického pokroku a
riistem konkurence v globalizovaném svété. Tato potieba navic roste s rostouci tirovni

dosazeného vzdélani” (Filipova, 2008, s. 27).

Aby cloveék udrzel krok s védeckotechnickym pokrokem a udrzel si svoji
pozici na trhu prace, musi neustale rozvijet a prohlubovat svoji kvalifikaci.
Prosttedkem, jak zajistit adaptibilitu lidského kapitdlu v ménici se

ekonomické i spolecenské situaci miize byt podnikové vzdélani.
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Z andragogického hlediska je zajimavy pohled na lidsky kapitdl v kontextu
trhu prace, jak jej mtiZeme nalézt u Kuchare (2007). Pracovni pozice je zde
vysledkem kombinace péti elementti, vztahy mezi nimi a Stéstim.

Tyto elementy Kuchaf znazornuje na modelu lidského kapitalu (Obrazek 1).

pra:covnl . c‘!lara!(ter’
zkusenosti sou€asné prace
A A
individualni , Pozice ’na
charakteristiky trhu prace
v
vzdélani ——»  kvalifikace $tésti

Obrdzek 1 Lidsky kapitdl z hlediska pozice na trhu price (zdroj: Kuchat, 2007)

Z obrazku vidime, Ze lidsky kapitdl je utvaren po cely Zivot ¢lovéka a ma na
n& vliv hned nékolik faktorti. Individudlni charakteristiky clovéka jsou
spojeny s nasimi demografickymi charakteristikami jako je pohlavi, vék ¢i
rodinny stav. Dale jsou spojeny s lidskymi individudlnimi psychologickymi
charakteristikami, kterymi jsou inteligence, nadani, schopnosti, talent
a podobné. Nase individudlni charakteristiky jsou spojeny se sloZkou lidského
kapitalu, ktera se utvari v rodinném prostfedi, kde na nas ptisobi kulturni,
socidlni a ekonomicky kapital rodiny Podle individudlnich charakteristik si
volime svoji vzdélavaci a kariérni drahu. Rozhodujeme se, jaky obor a troven
vzdélavani absolvujeme. V pribéhu Zzivota absolvujeme také rtizné praxe,
stdze a brigddy, kde sbirdme cenné pracovni zkuSenosti. Vzdélani a
predchozich pracovni zkuSenosti utvafi nasi kvalifikaci, podle které si
vybirdme a nasledné vykonavame préci, jejiz charakter by mél odpovidat
pracovnim zkuSenostem a vzdélani. Vystupem predchozich charakteristik
spolecné s velkou davkou $tésti je pozice na trhu prace, ktera by méla spravné
odpovidat lidskému kapitalu jedince (srov. Kuchat, 2007).
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Hledame takovou pracovni pozici na trhu prace, ktera by ndm dokazala vratit
nebo dokonce zhodnotit investice, které jsme vloZzili do svého lidského
kapitdlu. Najit to nejlepsi uplatnéni a vyuziti pro svj lidsky kapital se da
povazovat za jeden z nejvétsich Zivotnich tspéchi.

BroZova (2003) predpoklada, ze lepsi pozici na trhu préace a zisk vyssich
vydélkit maji vzdélani lidé, protoZe jsou schopni lépe reagovat na ménici se
pozadavky trhu prace a osvojovat si stdle nové znalosti a dovednosti. Jako
dalsi moznou cestu k navysSeni lidského kapitdlu a uvadi praxi a pracovni
zkuSenosti, které pfispivaji kristu zrucnosti a tim i produktivnosti
pracovnika. Produktivnost a konkurenceschopnost jedince je vazana na
schopnost c¢lovéka ziskavat a udrzovat si potfebné znalosti a dovednosti.
Lidsky kapitdl mtizeme rozvijet a udrZovat zejména celoZivotnim ucenim
a vzdélavanim. Neustala aktualizace lidského kapitalu v pracovnim procesu

a procesu vzdélavani je klicova k udrzeni pracovni pozice.

Trh prace se vyviji obrovskym tempem a ¢lovék musi byt schopen pruzné na
zmény reagovat. O zméndch ve svété prace se hovoftijako o ¢tvrté pramyslové
revoluci. Prdce se velmi vyrazné transformuje vlivem digitalizace
a automatizace vyroby. V dusledku védeckotechnického pokroku ubyva
pracovnich mist pro nekvalifikované délniky, a naopak pfibyva pracovnich
mist, které vyZzaduji vysoce kvalifikované a specializované pracovniky. Pokud
nebudeme cely Zivot investovat do rozvoje vSech slozek lidského kapitalu,
nemuizeme ocekdvat zhodnoceni naSich vlozenych investic. V soucasném
svété prace neobstojime s poznatky, které jsme si osvojili v ramci Skolniho
vzdélavani. Nase znalosti a dovednosti rychle zastardvaji. Celozivotni uceni
reflektuje nutnost reagovat na zmény znalosti, které jsou vynuceny rychlym
vyvojem spolecnosti. Proménu vyznamu znalosti ve svété zachycuje
sociologicka teorie v konceptech znalostni spolecnosti, informacni spolecnosti

¢i spole¢nosti védéni.
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Vyjmenované teorie zdlirazniuji nartstajici duleZitost znalosti a dovednosti a
upozornuji na vyznam vzdélani ve spolecnosti. Tyto teorie reflektuji
spolecensky vyznam vzdélani, zatimco teorie lidského kapitdlu klade diraz
prevazné na ekonomicky vyznam vzdélani. Becker (1993) popisuje
prohlubovani znalosti a dovednosti v diisledku vycviku a vzdélavani, které
vede ke specializaci pracovnikli, ktefi nasledné museji byt fizeni a
organizovani v odpovidajicim systému délby prace. Délbou prace se zabyvali
jiz sociologicti klasikové jako je Weber, Durkheim ¢i Mary, jejichZ poznatky se
Beckerovou teorii prolinaji. V Beckerové teorii casto najdeme spojeni
ekonomie se sociologii. Z pohledu ekonomické analyzy se zabyval ptivodné
ryze sociologickymi problémy jako je napfiklad rozvodovost, kriminalita,

vzdélani a dalsi socidlni jevy.

Spojeni Beckera se sociologii je spjato i s jeho plisobenim na institutu pro
sociologii, kde od roku 1983 ptisobil jako profesor ekonomie a sociologie. Dalsi
spojeni se sociologii miiZeme najit ve spolupraci Garyho Beckera se
sociologem Jamesem Colemanem na rozvoji pfistupu raciondlni volby
(Louzek, 2014). Coleman poté napsal ¢lanek ,,Social Capital in the Creation of
Human Capital pro American Journal of Sociology” (Coleman, 1988). Nejvétsi
odraz teorie lidského kapitalu v sociologii miZeme nalézt v praci Pierra
Bourdieho. Muzik uvadi, Ze Bourdieho teorie déli lidsky kapitdl na
ekonomicky, kulturni, socidlni a symbolicky (Muzik, 2004). Bourdieu hovofti o
socidlnim prostoru, ktery je tvofen ekonomickym kapitdlem a kulturnim
kapitalem. Kombinace ekonomického a kulturniho kapitalu ¢lovéka urcuje
jeho pozici ve spolecnosti a s ni spojeny habitus. Vzdélani a investice do
vzdélani miizeme povazovat za mechanismus, ktery slouzi k pfevodu
kulturniho kapitalu na ekonomicky. Bourdieu pfevedl ekonomickou teorii do
vlastnich sociologickych pojmti a aplikoval ji na tehdejsi francouzskou

spolec¢nost. (srov. Muzik, 2004, s. 12, Kubatov4, s. 112)
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Pro mou préci je klicovy specificky pohled na lidsky kapitdl, ktery popisuje
Simek (1995, s. 98). Jedna se o vymezeni na pomezi andragogiky a sociologie,
které andragogiku chape jako aplikovanou védu o mobilizaci lidského
kapitdlu. Andragogika se tedy zabyva ovliviiovanim a identifikovanim
lidského kapitalu, ktery mobilizuje takovym zptisobem, aby dokazal reagovat
na prostiedi permanentnich zmén (Bartorikova & Simek, 2002, s. 12-13). P¥i
vytvareni andragogickych nastroji pro mobilizaci lidského kapitalu je podle
mého ndzoru vhodné vychéazet z ekonomické analyzy lidského kapitalu od

Garyho Beckera.
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2 Teorie investic do lidského kapitalu podle Garyho
S. Beckera

Gary Stanley Becker je jednim z nejvyznamnéjsich a nejcitovanéjsich ekonomti
na svété. Je drZitelem Nobelovy ceny za ekonomii pro rok 1992 za rozsifeni
stéry mikroekonomické analyzy na nové oblasti lidského chovani a lidskych

vztaht, véetné chovani netrzniho.

Becker obohatil ekonomii o novy ekonomicky pristup k lidskému chovani.
Predpokladal, Ze lidské chovani a mezilidské vztahy se zakladaji na
racionalnich principech, které je mozné studovat za pomoci ekonomické
analyzy ziskti a ndkladi. Moderni ekonomie pfistupuje k clovéku jako
k racionalni bytosti, kterd se snazi vzdy maximalizovat svtij vlastni uzitek.
Becker se domnivd, Ze lidé nejsou ve svém jedndni motivovani pouze
materidlnim ziskem. Lidské chovani, at uz trzni nebo netrzni, vychazi ze

slozitého souboru hodnot a preferenci daného clovéka (Becker, 1993).

Becker pohlizi ekonomickou optikou na dtilezité oblasti lidského zZivota jako
je osobni, rodinny ¢i pracovni zivot. Ekonomickou analyzu aplikoval
napfiklad na snatecnost, porodnost, rozvodovost, zlocinnost, zdravi,
diskriminaci, vzdélavani, vycvik, délbu prace a mnoha dalsi témata, ktera byla
do té doby tématem zcela jinych véd, nez je ekonomie. Becker aplikoval
raciondlni ekonomickou logiku na veskerou problematiku kazdodenniho
Zivota a za tento pfistup je casto oznacovan jako imperator ekonomie a
socidlnich véd. Poskytnul ekonomickou analyzu k vytvoreni novych pristupti
pro feseni problému napriklad v psychologii, sociologii, etice, kriminologii i

lingvistice (Lipovskd, 2017, s. 190).

V diplomové préaci pfibliZim néktera vybrana zjisténi, které Gary Becker
prinesl svétu, kdyZ provadél teoretickou a empirickou ekonomickou analyzu

lidského kapitdlu. Zaméfim se pfedevsim na c¢asti ekonomické teorie, které se
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vztahuji k oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroj{i. Pro moji praci je klicova c¢ast
Beckerovy analyzy, kde pfedpoklad racionality a chovani maximalizujiciho
uzitek aplikuje v oblastech vzdélavani, vycviku, délby prace a nasledné

specializace.

Sam Gary Becker popisuje sviij pfistup k lidskému kapitdlu nasledujicim
zpusobem: ,, Pfistup pouZivajici pojem lidského kapitilu zkoumd, jak je ovlivnéna
produktivita lidi v trznich a netrZnich situacich v zdvislosti na investicich do vzdélani,

kvalifikaci a znalostech” (Becker, 1992).

Ucelem této diplomové prace neni uvést kompletni popis Beckerovy teorie.
PribliZim jen zakladni Beckertv pfistup k lidskému kapitalu a teorii investic
do lidského kapitalu zhlediska vzdélavani zaméstnancii a zkvalitiovani
pracovni sily. Beckerovu teorii investic lidského kapitdlu pouziji jako

vychodisko pro vlastni zkoumani lidského kapitalu ve firemnim prostredi.

V nasledujicich podkapitolach se blize podivame na vynosy a naklady, které
jsou podle Beckera spojeny s investicemi do lidského kapitalu prostfednictvim
vzdélavani a vycviku a investic do zdravi. Dale se dozvime, jaky vliv na nas
lidsky kapitdl ma rodina a péce o zdravi. Posledni ¢ast bude zaméfena na

vztah lidského kapitalu k délbé prace a specializaci.

2.1 Investice do lidského kapitalu

Analyza investic do lidského kapitdlu se zabyva zptisoby ovliviiovani trovné
lidského kapitalu. Investicemi do lidského kapitalu je mozné ovlivnit lidsky
kapital konkrétniho ¢lovéka, lidsky kapital podniku, ve kterém lidé pracuji a

v makroekonomickych diisledcich i lidsky kapital celé spole¢nosti.

Becker za investice do lidského kapitalu povazuje vydaje na vzdélani, trénink,
lékarskou péci a tak dale. Jeho ttvahy nasleduji moderni ekonomiku, tudiz
predpoklada, ze investice do lidského kapitdlu jsou obvykle vysledkem

raciondlniho zvazeni ocekavanych nékladi a vynost:
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,...jednotlivci rozhoduji o svém vzdélani, vycviku, lékai'ské péci a o ostatnich dopliicich
k védomostem a zdravi na zikladé porovndni vynosii a nakladii. Vynosy zahrnuji vedle
zlepsent vydelkii a zaméstnani kulturni a ostatni nepenézni zisky, zatimeo naklady oboykle

zavisi predevsim na uslé hodnoté casu straveného na ziskdni téchto investic” (Becker, 1992).

Kazdé rozhodnuti o investicich do lidského kapitdlu je fizeno touhou po
maximalizaci uzitku. Na zakladé tivahy o mozZnych budoucich vynosech, pri
soucasnych nakladech, ¢lovék rozhoduje, zda bude sv1ij ¢as, energii a finanéni
prostiedky investovat do aktivit, které navysi jeho lidsky kapital. Podle
Kamenicka (2012, s. 17) jsou ,predmétem teorie investic do lidského kapitdlu
aktivity, které ovliviiuji budouci penézni i psychické ptijmy tim, Ze tyto aktivity

zoysuji zdroje, které se nachdzeji v kazdém z nds.”

Za investice do lidského kapitalu tedy miZeme povazovat takové aktivity,
které zlepSuji dovednosti, znalosti nebo zdravi, a tim zvySuji naSe penézni
nebo psychické prijmy. Mezi tyto aktivity Becker fadi skoleni, vycvik na
pracovnim misté, kvalitni zdravotni pé¢i, migraci a hledani informaci o cenach
a piijmech (Becker, 1993, s.11). Kamenicek investice do lidského kapitalu
popisuje jako:

Laktivity, které se projevuji trvalym nebo opakovanym (tj. nikoli jednorizovym)
vlivem na nase penézni ¢i psychické prijmy. Investice do lidského kapitilu miize byt
jednordzovd nebo se miize jednat o trvajici aktivitu. Jeji vyjsledek se vsak vzdy projevuje

v del$im obdobi nez v jedné uvaZované periodé” (Kamenicek, 2012, s. 17).

Investice do lidského kapitalu se poté lisi podle toho, jakou maji formu, jak
velky uéinek maji na vydélky a spotfebu, jak velké jsou investované objemy,
podle miry vynosu a jaka je vazba mezi investici a vynosem. Formou investic
je mysleno, zda do lidského kapitdlu investujeme napiiklad formou
formalniho vzdélavani, formou vycviku na pracovisti nebo zda investujeme
do lepsi zdravotni péce. PficemZ pozadovanym ucinkem téchto investic je co
nejvétsi zdokonaleni stavajicich znalosti a dovednosti. Efekt investic
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do lidského kapitalu, zejména do vzdélani pak Becker shleddva v prokdzaném
faktu, ze lidé, ktefi jsou vzdélani a maji velké mnozZstvi dovednosti
a zkuSenosti, maji téméf vzdy vyssi vydélky neZ ostatni lidé a maji lepsi
moznosti uplatnéni na pracovnim trhu (srov. Becker, 1992; Kamenicek, 2012).
Kromé vlivu investic na lidsky kapitdl jednotlivce maji podle Beckera investice
vliv i na rozvoj lidského kapitalu v podniku a ve spolec¢nosti. Z tohoto diivodu
Becker rozliSuje dva druhy lidského kapitalu, kdy jeden z nich je osobni lidsky
kapital a pfindsi individudlni vynosy a druhy je spolecensky, ktery pfinasi zisk
podniku ¢i celé spolecnosti. Becker se domniva, ze bez investic do pracovnich
sil a zkvalitniovani lidského kapitalu neni mozné dosdhnout ekonomického
rtstu (Becker, 1993). Lidsky kapital je spolecné s ptdou, praci a hmotnym
kapitalem zdrojem ekonomického rtstu. Podle teorie lidského kapitalu
muZeme investice do vzdélani a tréninku pfirovnat k obchodnim investicim
do vybaveni podniku. Kamenicek ve shodé s Beckerem uvadi hypotézu, ze
pfi¢innou hospodaiského rtistu je rozvoj vzdélanosti a investice do lidského

kapitalu (Kamenicek, 2012, s. 22).

Nés bude nejvice zajimat teorie lidského kapitalu z hlediska moznosti
zkvalitiiovani pracovni sily prostfednictvim investic do lidskych zdroji
podniku. Lidskym kapitdlem je zde mysSlen soubor takovych znalosti,
dovednosti a charakteristik, které zvysuji produktivitu pracovnikii. Pokud
jsou v podniku zaméstnany osoby, které maji vysoky lidsky kapitdl, dochazi
k vy$s8imu zhodnoceni prostiedkii vloZenych do pracovni sily. Kvalitni lidsky
kapital, ktery je vtélen v pracovni sile je na trhu cenén, protoze zvysuje zisky
podniku a vynosnost investic. Investicemi do pracovni sily chceme zvysit
efektivnost lidského kapitalu a zvysit konkurenceschopnost podniku. Podnik,

ktery neinvestuje do rozvoje znalosti a dovednosti svych pracovnik, velmi

rychle ztraci svoji hodnotu a propada na trhu prace.
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Brozova (2012) investovani do lidského kapitdlu vysvétluje z hlediska trhu
prace jako:

»Jjakékoliv aktivity vedouci ke zvySovani kvality nabizené sluzby prdce. Zahrnuje nejen
formalni vzdélani a pracovni pripravu, ale také vydaje na zdravi, na migraci nebo na
hledani price. Pracovnik se stavd produktionéjsim, kdyz zapoji své fyzické a dusevni
zdravi, ale také, kdyz se pohybuje z oblasti a profese, kde je jeho produktivita relativné
nizkd, do oblasti a profese, kde je relativné wvyssi (Brozova, 2012 s.55).”
Zkvalitiiovani pracovni sily je proto uizce spojeno s organizaci prace a se
vzdélavanim a motivaci pracovnikd. BroZzova naznacuje dal$i moZnost
uplatnéni lidského kapitdlu pomoci zmény profese a pracovniho zafazeni.
Becker tuto myslenku rozviji v teorii délby prace a specializace, které se budu
vénovat v kapitole 2.5. Spravné zvolend profese a oblast pracovniho uplatnéni
jsou klicové pro efektivni vyuziti lidského kapitdlu, stejné jako rozvoj
a vzdélavani.

Nejcastéji se o teorii lidského kapitalu hovori ve spojitosti se vzdélavanim,
kapitalu. Cechdk upozortiuje, Ze ackoliv je sféra vzdélavani v teorii investic do
lidského kapitalu klicovou, nelze ji na tuto oblast redukovat: , Univerzilné pod
pojmem investic do lidského kapitilu je nutno zahrnout minimalné investice do
rozvoje mentalnich schopnosti a dispozic lidi, véetné jejich zdravi a dispozic fyzickych”

(Cechék, 2003, s. 21).

Beckerova analyza se zaméfuje predevsim na ekonomické efekty, které
vyplyvaji z investic do rtiznych trovni vzdélani a vycviku. K tomu, aby bylo
vzdélavani navrzeno tak, aby bylo efektivni je potfeba zvazit i dalsi aspekty
lidského kapitalu. Proto v analyze lidského kapitalu nalezneme i spojeni
lidského kapitalu s rodinnou vychovou, specializaci prace, délbou prace
a zdravim. Na jednotlivé oblasti investic do lidského kapitalu se podrobnéji

zaméfim v nasledujicich kapitolach.
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Pro moji praci jsou klicové investice do rozvoje a vzdélavani, které je mozné
realizovat v rdmci podniku a pocéatecni hloubka a Site kvalifikace pracovniki

podniku, kterou Ize pomoci podnikového vzdélavani zdokonalovat.

2.2 Lidsky kapital ve vztahu ke vzdélani a vycviku

Jak jsem jiz vySe zminila, Becker povazuje vzdéldvani a trénink za
zkvalitiiuje lidské znalosti a dovednosti a vytvari tak vyssi hodnotu lidského
kapitalu a produktivnéjsi pracovni silu. Analyza lidského Kkapitalu
predpoklada, Ze vzdélavani zvysuje zisky a produktivitu tim, ze poskytuje

clovéku védomosti, dovednosti a zplisoby, jak pristupovat k problémtm.

Svou teoril popsanou v knize ,Human Capital: A Theoretical and Empirical
Analysis with Special Refrence to Education” (1993) Becker jasné prokazal, ze
vzdélani ma pfimy vliv na pfijmy, kdyz provedl ekonomickou analyzu miry
navratnosti investic do vzdélavani. Podobné vysledky, které potvrzuiji
Beckerovu analyzu pfindsi i dalsi studie z vice jak sta zemi svéta, které maji
odlisnou kulturu a ekonomicky systém nez v USA (Becker 1993). Becker
prichdzi se zavérem, Ze stfedoskoldci primérné vydélavaji méné penéz nez
vysokoskolsky vzdélani lidé. Tuto hypotézu podlozil statistickymi daty
z dlouhodobych vyzkumu a studii, které probihaly déle nez padesat let.
Becker uvadi, ze vUSA v 60. letech si vysokoskolsky vzdélany clovék

primérné vydélaval o 40-50 % vice nez sttedoskolsky vzdélany cloveék.

Kamenicek tyto tidaje porovnava se situaci v Ceské republice a konstatuje, Ze
v Ceské republice nejsou rozdily tak velké, ale presto jsou vydélky
vzdélangjsich lidi v Ceské republice vyssi neZ priimérné (Kamenicek, 2012).
Podle teorie lidského kapitalu tedy v priméru lidé svysSim vzdélanim
a kvalifikaci dosahuji vyssich vydélkt. Kamenicek (2012) dodava, Zze kromé
nejisté vyhlidky na vyssi penézni pfijmy v budoucnu, musime uvazovat i

o nepenéznich pfinosech vysokoskolského vzdélani.
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Vzdélani prinasi clovéku radost z nového poznani za cenu uslych prileZitosti
v prubéhu studia a vynaloZeného usili (Kamenicek, 2012. s. 16). Vzdélani je
navic spojeno s ochotou ucit se novym vécem, ktera clovéku otevira mnohé
prileZitosti.
Valencik (2008) uvadi nasledujici vycet nepenéznich vynosu ze vzdélani:

-, Potéseni ze samotného procesu vzdélavini se.

- Zajimavéjsi prace absolventii.

- Vyssi spolecenska prestiz nabyvatele vzdélani, jeho domdcnosti, ale i

poskytovatele vzdéldvacich sluZeb.
- Moznost ziskat spolecenské kontakty béhem studia (efekt spoluzdctvi).

- Moznost ziskat spolecenské kontakty v oboru uplatnéni.”

V Ceském prostiedi mtZeme najit fadu studii, které se zabyvaji mirou
vynosnosti investic do vzdélavani. Velka pozornost je vénovana zejména
sektoru terciarniho vzdélavani, kde se fesi financovani vysokych skol. Nejvice
je tato problematika rozpracovavana na Vysoké Skole Finanéni a Spravni
v Praze, kde je ji kazdorocné vénovana konference na téma investice do
lidského kapitalu. Letosni konference (Lidsky kapital a investice do vzdélani,
2017) byla v potadi jiz dvacatou a vénovala se spojeni lidského kapitalu
s pramyslem 4.0. Kromé konferenci se lidskym kapitdlem zabyvaji na VSFS

v rémci grantii od GACR, které jsou uréeny na rozvoj lidského kapitélu.

VétSina praci ateorii na téma lidsky kapitdl se vénuje formdalnimu
a instituciondlnimu vzdélavani. Tato prace se bude vénovat moznostem
formovani lidského kapitdlu v rdmci celozivotniho vzdélavani, zejména pak
prostfednictvim podnikového vzdélavani. Z hlediska podniku je logické, Ze
vzdélani pfindsi pracovnikiim vys$si mzdu, protoZze kvalifikovani pracovnici
jsou pro zaméstnavatele cennéjsi nez ti nekvalifikovani. Kvalifikovani
zameéstnanci maji vyssi ekonomicky potencidl, protoze jsou schopni zastavat
naroc¢néjsi praci, kterd generuje vyssi zisky.
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Kromeé dosazeného vzdelani ve formalnich institucich, které muzeme
povazovat za zaklad lidského kapitdlu, ma na lidsky kapital vliv firemni
vzdélavani avycvik. Becker (1993, s.20) hovoifi o procesu zaSkoleni
a o vycviku na pracovnim misté (on the job trainning), které povazuje za
vyznamny zdroj zkuSenosti. ZkuSenosti pracovniki ziskané v procesu
zaskolovani a vycviku jsou zdrojem ekonomického riistu podniku. Proto by
investicim do vycviku na pracovisti méla byt pfikladana stejna duilezitost jako
investicim do formalniho vzdélavani. Jako dalsi efekt investic do vzdélavani
avycviku na pracovisti uvadi niz§i miru fluktuace u zkuSenéjSich

proskolenych pracovniku (Becker, 1993).

Kamenicek vysvétluje vyznam neustalého vzdélavani a nasledného zvySovani
produktivity ndsledovné (2012, s. 22):

,Vysledky védy anové technické poznatky zvysuji produktivitu price. Aplikaci
védeckych objevii ve vyrobé se zvysil vyznam vzdélavini, zvysila se hodnota vycviku

technickych dovednosti a hodnota vyjcviku na pracovnim misté”).

Je vzijmu kazdého podniku nastavit podnikové vzdélavani takovym
zptisobem, aby lidé byli schopni ovladat a vyuzivat stdle pokrocilejsi
technologické postupy a technické nastroje pfi své praci. Inovace jsou
pfirozenou soucasti pracovniho procesu, lidskou praci maji usnadnit a
lidsky kapital. Podrobnéji se budu efekty investic do vycviku na pracovisti
zabyvat v nasledujici ¢asti kterd je vénovéana rtiznym zpusobtim vycviku a

vzdélavani zaméstnancu.

2.3 Vycvik na pracovnim misté

Beckerovou klicovou myslenkou o vycviku je, Ze samotny proces produkce
ma vliv na produktivitu pracovnika. Becker (1993) predpoklada, ze pracovnici
zvysuji svou produktivitu tim, Ze si osvojuji nové poznatky a dovednosti nebo

zdokonaluji své staré dovednosti a znalosti v pracovnim procesu.
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Produktivita 1ze zvysit jen za cenu urcitych ndklad. Témi jsou v ptipadé
vycviku cas a usili, které do procesu uceni se vkladaji jak ucastnici, tak
i Skolitelé a dale naklady na pouzity materidl a vybaveni pracovisté. Jsou to
naklady ve smyslu, Ze by se daly pouZit k vytvareni soucasnych vystupf,

namisto zvySovani budoucich vystupt (srov. Becker, 1993, Kamenicek, 2012).

Beckerovy uvahy vychdzi ze zlatého pravidla maximalizace zisku, které
revolucné obménil. Zlaté pravidlo predpoklada, Ze kazda firma maximalizuje
svij zisk, rovnaji-li se jeji mezni pfijmy MR (MR = Marginal Reveneu) a mezni

naklady (MC = Marginal Costs).
MR = MC

Becker (1993) toto pravidlo vyjadfuje jako rovnost meznich pfinosti prace MP
(tj. produkt, pfijem - to, co pracovnici vytvareji) a meznich vydaji na tuto
praci W (tj. mzdy, vydaje na praci). Pfidava do rovnosti index t, ktery oznacuje
poradi prislusné periody, kterd znaci ¢asové obdobi, v némz jsou sledovany

mezni pfinosy prace a mezni vydaje na tuto praci.
MPL- = Wt

Z uvedené rovnosti vyplyva, ze pro podnik je vycvik pfinosny pouze tehdy,
kdyz dostatec¢né zvysi budouci pfijmy z prace, nebo kdyz zajisti dostatecny
pokles budoucich vydajti na praci (Becker, 1993, s. 26).

Pokud druhou rovnici doplnime o naklady na vycvik pracovnikd, tedy na

omezené casové obdobi vycviku dostaneme rovnici:

MP°+Z(1+)t Wo + Z(1+1)t

Kde:
- k=vydaje na vycvik
- i=1urokova mira (sazba)
- t=potadi ¢asového obdobi
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Pokud vycvik firma poskytuje pouze béhem nastupniho obdobi zaméstnance
(t=0), rovnaji se vydaje v této periodé mzdam + vydajim na vycvik, kdezZto
v nasledujicich periodach serovnaji pouze mzdadm a trzby za vsechny
nasledujici periody meznim produktim.

V tomto momenté Becker (1993) pfichazi s definici nové proménné G, ktera
vyjadfuje rozdil mezi budoucimi pfijmy avydaji (tedy mezi meznim
produktem a mzdami). Proménna G urcuje vynos podniku ziskany rozsifenim

znalosti a schopnosti zaméstnancti vycvikem.

n-1
MPt - Wf

G = _t 't
N\t
£ 1+

Pravé hodnota G je klicova pro rozhodovani o provedeni vycviku. Pokud
vyjde hodnota G kladna, tak mda vycvik pracovnikii smysl, protoze
v budoucnu pfinese podniku vétsi uzitek. Z pohledu vycviku dosdhne firma
zisku tehdy, kdyZ budouci pfinosy pfevysi ndklady na skoleni.

Predchozi rovnici Ize poté zapsat ve tvaru:
MPO +G= WO + k

Proménnd k zde vyjadfuje pouze ndklady na vycvik, které pfedstavuji cas,
ktery clovék stravil vycvikem. Za tento cas mohl ten samy clovék
vyprodukovat urcité mnozstvi soucasného vystupu. Rozdil mezi tim, co
mohlo byt v &ase vycviku vyprodukovéno - MP, a mezi tim, co je skuteéné
vyrobeno - MP, se rovna nakladiim nevyuZité ptileZitosti strdvené vycvikem.
Pokud ve vzorci zohlednime i ndklady nevyuzité pfilezitosti, mizeme ho
zapsat nasledujicim zptisobem:

MP,+G= Wy+C

Cje definovano jako celkové ndklady na vycvik, které se rovnaji ndkladtim na
vycvik a cené nevyuzité prilezitosti. G vyjadfuje miru budoucich vynost
podniku, ktery poskytuje vycvik, a proto rozdil mezi G a C méfi rozdil mezi

navratnosti z vycviku a cenou vycviku.
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nasledovné:

~Rovnice ukazuje, zZe mezni produkt se bude rovnat mzdiam ndstupniho obdobi jen
kdyz se vynos vyrovnd s naklady, tedy kdyz se G rovnd C. Mezni produkt bude vétsi
nebo mensi nez mzdy podle toho, je-li vynos nizsi nebo vyssi nez ndklady”

(Kamenicek, 2012, s. 27).
Z této vychozi analyzy Becker vychdzi a podle ni rozliSuje dva druhy vycviku:

1) VSeobecny vycvik — Je zaméfen na vyuku takovych znalosti a dovednosti,
které zvysuji mezni vykonnost osob. Efekt investic do vSeobecného vycviku
se projevi ve vSech podnicich, které zaméstnaji osobu, kterd dany vycvik

absolvovala.

2) Specificky vycvik — Je zaméfen na zvySeni produktivity v konkrétnim
podniku, ktera dany vycvik poskytuje. Navysuje lidsky kapitdl o konkrétni
znalosti a dovednosti potfebné pro splnéni specifickych pracovnich tkont.
Efekt investic do specifického vycviku se projevi pouze v konkrétnim
podniku, vjinych podnicich se neprojevi. Je navysena produktivita pouze

konkrétni prace (srov. Kamenicek, 2012, s. 33).

Vseobecny vycvik vytvari vSeobecny lidsky kapitdl, ktery snadno najde Siroké
uplatnéni napfi¢ raznymi obory, odvétvimi, profesemi a pozicemi, kdeZto
specificky vycvik vytvari specificky lidsky kapital, ktery nalezne své vyuziti
pouze v konkrétni oblasti pracovni ¢innosti. Rozdéleni vycviku na specificky

a obecny vyuziji pfi tvorbé nastroje pro zkvalitfiovani lidského kapitalu.

Muzik (2004, s.10) Beckerovo rozliSeni vSeobecného lidského kapitalu
a specifického lidského kapitdlu vnima jako velmi vyznamné a vyuZzitelné
v praxi pro rozhodovani o financovani rozvoje pracovnikid, vzdélavani
avycviku. Na zdkladé tohoto rozliSeni je mozné kvalifikovanéji fidit

a organizovat persondlni ¢innosti ve firmé.

39



Rozdéleni investic do lidského umoZnuje nastavit podnikové vzdélavani
podle potfeb podniku smérem ke zkvalitiovani specifického lidského
kapitalu a zaroven zohlednovat vzdélavaci potfeby lidi v oblasti vSeobecného
kapitdlu. Dobfe nastavené podnikové vzdélavani umozZnuje pracovnikim
osvojit si potfebné nové znalosti a dovednosti a neustdle tak zvysSovat
a aktualizovat lidsky kapital. Na zdkladé Beckerovych poznatkil je mozné
spocitat, kdy se investice do vycviku pracovnikii podniku vyplati a zacne se

vracet v podobé zisku.

2.4 Lidsky kapital ve vztahu k rodiné a zdravi

Becker predpokladd, Ze podstatné aspekty lidského kapitalu jsou formovany
jiz od détstvi vychovou v rodiné. Vliv rodinného prostfedi na vzdélani,
schopnosti, hodnoty a zvyky déti je podle néj dalsim z klicovych prvki teorie
lidského kapitalu. Nase rodinné prostiedi se velmi vyznamné podili na tom,
jakou hodnotu bude mit nas lidsky kapitdl v dospélosti. Poskytuje nam
zdkladni vzorce mysleni a chovani, které uplatiiujeme ve vSech dimenzich
naseho zivota. Becker spatfuje vliv rodinného prostfedi zejména v $ifi a irovni
naseho formalniho vzdélani, v nasi stalosti v manzelstvi a zaméstnani nebo

v nasich predpokladech k vysokym pfijmiim a bohatstvi (Becker, 1993, s. 21).

Kvalitni rodinné prostfedi poskytuje ditéti optimalni podminky pro rozvoj
lidského kapitalu. V rodiné nachdzime svoje prvni vzory pro nase jednani.
Postupné se u¢ime navazovat vztahy a vytvafime si postoje k ostatnim lidem.
Svou vychovou nam rodice vstépuji zdsady slusného chovani. Rodice
a prarodice jsou nasimi prvnimi uciteli, ktefi nds vedou k tomu, abychom se
naucili co nejvice dovednosti a neustéle si osvojovali nové poznatky, které
budeme v Zivoté potiebovat. Zprostfedkovavaji nam prvni kontakt se svétem
a ucinasjej vnimat v plné siti. U¢i nds poznavat pfirodu, zvitata i véci. Ukazuji
nam rozmanité zdroje poznani a podnécuji nasi fantazii a zvidavost. Pomoci

her nas udi rozvijet télesnou zdatnost i jemnou motoriku. Celkové miizeme

40



fici, Ze dobra vychova obohacuje nas Zivot a zvysSuje lidsky kapital (srov.

Becker, 1992, Kamenicek, 2012).

Rodina ma zdsadni vliv na vzdélavaci drahu ditéte. Velmi vyznamné se podili
na rozhodovani o tom, jakou troven a $ifi vzdélani dité absolvuje. Rodice do
déti vkladaji nemaly finanéni kapital a velké psychické i fyzické usili
s nejistym predpokladem, Ze se jim jejich investice ¢asem vyplati. Pomahaji
nam osvojit si potfebné pracovni navyky a pfistup k praci. Rodina nam
pomaha osvojit si vSechny predpoklady, které nam pozdéji umoziuji obstat

v konkurenci na pracovnim trhu i v Zivoté.

O zdravi Becker hovofi v tom smyslu, Ze pokud investujeme do svého zdravi
a zdravého Zivotniho stylu, mame predpoklad, Ze ze svého lidského kapitalu
budeme tézit delsi dobu a budeme tak mit bohatéjsi a spokojenéjsi zivot. Toto
zjisténi vychazi z jeho empirickych analyz, které se zabyvala vlivem zmén
v umrtnosti dospélych na investice do lidského kapitalu. (srov. Becker, 1993,
Becker, 1992). Becker predpoklddd, Ze vzdélanéjsi jedinec ma lepsi pristup
k informacim o zdravi, prevenci a zdravém Zivotnim stylu a dokaZe je tspésné
vyuzivat ve svém Zivoté. Vice se vztahem lidského kapitdlu a zdravi zabyval
Beckertv kolega z Chicagské univerzity Schultz. Schultz investice do zdravi
a vzdélani clovéka povazuje za podminku k vytvoreni kvalitni populace
(Holman et al., 1999). Z hlediska zdravi lidského kapitadlu miizeme mluvit
i 0 amortizaci lidského kapitalu, ke které dochazi v dhsledku starnuti

pracovnikil. Mtze se jednat o rtizné psychické i fyzické onemocnéni, moralni

opotiebovani, ztrata chuti dale se vzdélavat a podobné (Vojtovi¢, 2011).

Z hlediska vychovy pracovnikt v podniku neni mozné predpokladat, ze 1ze
pracovniky uplné pfevychovat a zménit jejich pracovni i osobni navyky.
Mtizeme je pouze motivovat k uréitym zménam, které mohou nastat vlivem
tymové prace, ucasti na vzdélavaci akci, koucovanim a mentorovanim od
seniorné&jsich kolegti a podobné.
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Pro zkvalitnovani lidského kapitalu v podniku je dutleZité mit na paméti
hlavné zdravi pracovni sily. Je nutné zajistit pro pracovniky informace
o ochrané zdravi a bezpecnosti a zajistit jim pomucky, které jim umozni
efektivné chranit svoje zdravi. Podporovat zdravé navyky pracovniki je
mozné i za pomoci nejriiznéjsich benefith a prispévkii na sport a stravovani.
Je dtilezité mit na paméti i ergonomii pracovniho prostfedi a umoznit
pracovnikim dostatecny odpocinek. Rozvoj lidského kapitalu podniku musi

byt zaméfeny na fyzické i psychické zdravi vSech pracovnikii.

2.5 Lidsky kapital a délba prace, specializace

Ekonomové predpokladaji, Ze stupen specializace je podminén Sifkou trhu.
Specializace a délba prace je také ovlivnéna nékolika dalsimi faktory, které
jsou casto vice vyznamné nez samotné rozsSifeni trhu. Jako jeden
z nejvyznamnéjsich faktort Becker uvadi cenu kombinovani specializovanych
pracovnik. Cena koordinace skupiny pracovnikii doplnujicich se specializaci
roste s poctem specialistti, ktefi jsou potieba k urcité praci a produkci zbozi

a sluzeb (Becker, 1993).

K produkci i toho nejzdkladnéjsiho zbozi vede velké mnozstvi jednotlivych
ukonti, a i ty se nasledné daji rozlozit do diléich kroku. Pracovnik, ktery se
nespecializuje a déla vSechny dil¢i tkony sdm, vénuje svij pracovni cas
a investice do specifického lidského kapitdlu mezi vSechny tkony takovym
zplisobem, aby maximalizoval bézny vystup kazdého znich. Pokud se
pracovnik soustfedi jen na jednu sadu tkonti a nasledné jejich vystupy
kombinuje s dalsimi pracovniky a jejich jinou sadou tikonti a vystupti, dochazi
ke specializaci. Pokud se pracovnik soustfedi pfimo jen na urcitou sadu
ukontl, zvysuje se jeho specializace a zisky vice nez tém, co délaji vSechny
tkony najednou. Srostouci specializaci nartistd i znalost daného ukonu.
Zvysuje se produktivita casu, ktery pracovnik timto itkonem stravi a investuje

jej do urcité dovednosti (Becker, 1992).
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V momenté, kdy je na produkci zboZi nebo sluzby za pottebi urcité mnozstvi
ukont specializovanych pracovnikd, je nutné jejich praci zacit koordinovat.
Koordinace specializovanych pracovnikti stoji podnik dalsi penize a vytvari
nutnost zajistit specialisty na koordinaci pracovnikti. Z hlediska podnikového
vzdélavani je dileZité nastavit vzdélavani s ohledem na moZnost specializace
pracovniki. Mtj ndvrh nastroje ke zkvalitnovani pracovni sily bude vychdzet
z posouzeni stavu soucasné kvalifikace a specializace pracovnikii. Budu
uvazovat o moznostech zvySovani a prohlubovani soucasné kvalifikace
pracovnikti, kterd vede k vétSi specializaci pracovniki a nutnosti vétsi
koordinace pracovnikii. Vice se délbou prace a specializaci budu zabyvat
v kapitole 3.2 z hlediska investic do lidského kapitalu, které jsou spojeny

s podnikovym vzdélavanim.
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3 MozZnosti vyuziti teorie lidského kapitalu pro
zkvalitnovani pracovni sily

Treti kapitola je zaméfena na vyuziti Beckerovy analyzy lidského kapitalu
v oblasti rozvoje a fizeni lidského kapitalu v podniku. Beckerova teorie
lidského kapitalu pfedpoklada, Ze troven vzdélani ovliviiuje produktivitu
prace. Logicky predpoklad spojeni vysSiho vzdélani s produktivitou
vykondvané prace je zaméren na ekonomické prinosy, které z produktivnéjsi

prace vyplyvaji pro jedince, podnik i spolecnost jako celek.

Tento predpoklad se tyka i profesniho vzdélavani. Z andragogického hlediska
je Skolni vzdélavani a praxe vnimano jako zaklad lidského kapitalu, ktery je
nutné trvale rozvijet ziskavanim dalSich védomosti, dovednosti, zkusenosti
a schopnosti (srov. Bartorikova, 2013, Muzik, 2004). NavySovanim lidského
kapitalu pracovni sily podniku je mozné dosdhnout vyssi produktivity prace
a vys$sich vynost. Z toho vyplyva vyznam neustalého vzdélavani a rozvijeni
zaméstnancti, které navysuje jejich kvalifikaci. Pomoci Beckerovy teorie
odpovim na otdzku, jakym zpusobem je mozné zkvalithovat pracovni
silu podniku a dosahovat tak vyssi produktivity prace. Podle Beckera je pro
uspésnost podniku klicovd dobfe vybranad pracovni sila, efektivné
zorganizovand délba prace, koordinace specializovanych pracovnikii a dobie

nastavené vzdélavani, vycvik a rozvoj pracovnikii (Becker, 1993).

Beckerovou ekonomickou optikou je tedy mozné nahlizet i na podnikové
vzdélavani. Podnikové vzdélani je podle Bartorkové (2010, s.15) mozné
vymezit jako:

,vzdéldvaci proces organizovany podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdéldvini
v podniku (interni, vnitropodnikové vzdéldvini, organizované podnikem ve vlastnim
vzdélavacim zatizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavini mimo podnik (externi
vzdélavani, vzdéldvini na objedndvku ve specializovaném vzdéldvacim zafizeni nebo
skole.”
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Podnik je zekonomického hlediska vniman jako nejcastéjsi zastupce
organizaci. Ve stejném vyznamu budu tyto pojmy pouzivat v nasledujicim
textu ija.

Pro dals$i posun v tvaze o moZnostech vyuZiti teorie lidského kapitalu je
dtlezité uvédomit si rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskymi zdroji. Podle
Vodéka a Kucharcikové (2011) je mozné lidsky kapital pfisuzovat vSem lidem,
ktefi jsou prace schopni. Lidskymi zdroji se stavaji lidé, ktefi jsou zafazeni
do pracovniho procesu a jsou vV pracovnépravnim vztahu snéjakou
organizaci. K fizeni lidského kapitdlu Armstrong (2007, s. 31) piSe:

,,Lidsky kapitdl lze povaZovat za prvofadé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily
své preZiti a riist, museji do tohoto bohatstvi investovat. Cilem ¥izeni lidskych zdrojii
je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela pottebné kvalifikované, oddané a dobie

motivované pracovnti sily.”

Z Armstrongova vymezeni lidského kapitdlu mutzeme vytusit, Ze pravé
investice uréené pro ziskdni, rozvoj a stabilizaci pracovni sily v podniku jsou
tim, co vytvari rozdil mezi lidskymi zdroji a kapitdlem. Lidské zdroje jsou ten
nejcennéjsi zdroj, ktery ma podnik k dispozici. K tomu, aby bylo mozné lidské
zdroje proménit v kvalitni lidsky kapital, ktery vytvari konkurenéni vyhodu,
je nutné strategicky lidi v podniku fidit, rozvijet a vzdélavat tak, aby pfispivali
individudlné i kolektivné k dosahovani cilti organizace. Kvalitni fizeni je
vazano na délbu prdce a specializaci, kterymi se v teoretické roviné zabyva
Gary Becker v teorii lidského kapitalu (1993). Teorie lidského kapitalu muze
poskytnout logicky teoreticky zaklad pro vytvoreni efektivniho pfistupu ke
strategickému fizeni a rozvijeni lidskych zdrojt, které poskytne podniku
vyznamnou konkurenéni vyhodu. Strategicky fizené vzdélavani a vycvik
pracovnikii, které je nastaveno podle potieb kvalifikace, délby prace
a specializace pracovnikti, tuto konkurenéni vyhodu, ukrytou v lidském

kapitalu podniku, jesté dale rozviji.
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3.1 Strategicky pfistup k investicim do lidského kapitalu

Podnik, ktery si chce udrZet konkurencni vyhodu v podobé kvalitniho
lidského kapitalu, musi byt fizen strategicky. Jednim z nejkomplexnéjsich
systémi méfeni urcenych k strategickému fizeni vSech zdrojii podniku

a vyhodnocovani vykonnosti podniku je metodika Balanced Scorecard.

Metodika Balanced Scorecard byla autory R.S. Kaplanem a D.P. Nortonem
(Kaplan & Norton, 2007) ptivodné vyvinuta jako systém méfeni vykonnosti
jednotlivcii i podniku, pozdéji zacala byt pouzivdna k vyjasnéni, formulovani
a fizeni strategie. Byvad oznacovana jako ,systém vyvazZenych ukazatel”
(Bartorikova, 2010, s. 41). Balanced Scorecard je vyuzivan k propojeni strategie
fizeni lidskych zdroji se systémem fizeni podniku, cili podniku a
vzdélavanim pracovnikii. BSC umoziiuje vyhodnocovat vykonnost podniku
ze vSech klicovych perspektiv. Témi jsou C¢tyfi vzdjemné provazané

perspektivy zobrazeny nize v modelu BSC (Bartorikova, 2010, s. 12).

Financni

perspektiva

Zakaznicka Vize, Interni
erspektiva poslani, podnikové
PERP strategie procesy

Uceni se,

rdst,
inovace

Obrizek 2 Model BSC (upraveno podle: Bartorikovd, 2010, Kaplan & Norton 2007, s. 20)
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BSC vychazi z potfeby neomezovat hodnotu podniku pouze na financ¢ni
ukazatele. Zplisob nahliZzeni na fungovani podniku pouze skrze financni
perspektivu nebyl dostate¢ny, a proto musel byt vyvadZen dalSimi
perspektivami. Témito perspektivami jsou schopnost podniku a jeho
zaméstnancti ucit se, riist a inovovat, porozumét svym zakaznikim a internim
procestim. Jak je zndzornéno na obrazku vyse, BSC slouzi k propojeni téchto
perspektiv s vizi, posldnim a strategii podniku. Prostfednictvim BSC je mozné
v jednotlivych perspektivach nastavit cile, kterych chce podnik dosdhnout,
méfitka k posouzeni, zda jich dosdhl, zdméry, které vedou ke splnéni cile
a iniciativy nutné k dosazeni cile. Podle Kostana a Suléfe (2002, s. 113) je
mozné sledovat kauzalitu mezi jednotlivymi perspektivami, kde cile
perspektivy uceni se a rlistu jsou urcujici pro cile a vykonnost v perspektivé
internich procesd, ty jsou nasledné podminujici pro vykonnost v zdkaznické

perspektivé, kterd prinasi vysledné finanéni pfinosy v perspektivé financi.

V tomto pohledu je zdtraznéna perspektiva uceni se a rtistu, kterou je mozné
povazovat za hlavni zdroj vykonu organizace. V situaci, kdy technologicka
a materidlni a finan¢ni vybavenost podniku je velmi podobnd, rozhoduji
predevsim nehmotna aktiva podniku a investice do nich. Model BSC ptivodné
slouzil jako ndstroj k méfeni vykonnosti podniku s diirazem na nehmotna
aktiva (Kaplan & Norton, 2007a). Nehmotna aktiva, kterd maji podobu
védomosti a dovednosti pracovnikii jsou schopna zvySovat hodnotu podniku

a vytvaret mu tak konkurencni vyhodu (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Z hlediska moznosti vyuziti teorie lidského kapitdlu pro zkvalitiovani
pracovni sily je urcujici perspektiva posledni ve vyctu, nikoliv vSak
vyznamem - perspektiva Uceni se a rtstu, rozvoje a inovaci. Podle
Armstronga (2007, s. 57) byva hledisko uceni se, ristu, inovace a vzdélavani
nahrazovano S$ir$im oznacenim - lidsky kapitdl, coz odpovida Beckerovu

pojeti lidského kapitalu.
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Becker na lidsky kapital nahliZi jako na urcity druh aktiv, ktery je mozné
rozvijet investicemi. K tomu, aby bylo mozné posoudit efektivnost investic do
rozvoje lidského kapitalu a zajistit zvySovani konkurenceschopnosti podniku
je nutné sledovat jejich vysledky z vice hledisek. Tyto hlediska mohou byt
totozna s perspektivami metodiky BSC. Metodiku BSC vyuZiji k vytvoreni
schématu podnikového vzdélavani, které popisuje proces zlepSovani kvality
pracovni sily v ndvaznosti na zvySovani hodnoty lidského kapitalu formou
investic do rozvoje a vzdélavani pracovnikti. Lidsky kapital a investice do
jeho vzdélavani a rozvoje vnimam jako vhodny zptisob, jak zajistit podniku
dostatecny rtist a implementaci strategie podniku na vSech trovnich. Pokud
jsou hlavnim zdrojem vykonu podniku lidé a jejich lidsky kapitdl, je nutné

strategicky investovat do rozvoje lidskych zdroji podniku.

Efektivni vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojh, které zajiStuji zkvalitfiovani
lidského kapitalu, musi vychazet ze strategie podniku. Strategie podniku je
zaméfend na vytvareni zisku. Toho je mozné dosahnout ziskdvanim
a rozvijenim jedine¢ného know-how v urcité oblasti, diky které je podnik
konkurenceschopny a vyjimecny. Ve strategii jsou obsazeny vSechny dfilezité
ukazatele a méfitka pro splnéni ciléi podniku a zptisoby jejich naplnéni. Cile
jsou urcovany ze vsech ¢tyf perspektiv BSC, klicové jsou vSak ty, které
zajistuji podniku jeho konkurenceschopnost (srov. Voddk & Kucharcikova,
2011).

Kaplan a Norton (2007, s. 21) uvadéji nasledujici moznosti vyuziti BSC pfi
realizaci procest:

1. Vyjasnéni a prevedenti vize a strategie do konkrétnich cilti

2. Komunikace a propojenti strategickych plant a méfitek

3. Planovani a stanoveni cilii a sladéni strategickych iniciativ

4. Zdokonaleni strategické zpétné vazby a procesu ucenti se.
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Bartorikova (2010) zdtraznuje mozZnost zdokonalovani strategické zpétné
vazby a procesu uceni se vycet moznosti vyuziti BSC rozsifuje o dalsi
a vyznacuje dvé, které jsou klicové pro perspektivu uceni se rtstu z hlediska
lidského kapitalu:

5. Zvyseni efektivity méfeni a fizeni vykonnosti podniku

6. Propojent cilti na vSech trovnich s podnikovou strategii

7. ZvySenti efektivity investic do rozvoje lidského kapitalu

8. Propojeni strategie podniku s lidskym kapitalem

Kaplan a Norton (2007a) popisuji tfi zakladni procesy podniku, kterymi jsou
proces produkce a vyvoje produktu nebo sluzby neboli inovacni proces,
provozni proces a proces zajistujici podporu zdkaznikiim. Tyto procesy jsou
posuzovany ze ¢tyt hledisek: ndkladnost procesu, kvalita procesu, doba trvani

procesu a vykonnost procesu.

Ze stejnych hledisek by mél byt posuzovan i proces zlepSovani kvality
pracovni sily, ke kterému dochazi v diisledku investic do lidského kapitalu
podniku. Naklady na vycvik, vzdélavani a rozvoj pracovnikii, kvalita procesu
vzdélavani, doba jeho trvani a vysledky jsou kli¢ové v ekonomické teorii
lidského kapitalu Garyho Beckera. Rizeni investic do lidského kapitalu musi
vyplyvat ze strategie podniku. Investice do lidského kapitdlu maji pfimy vliv
na ekonomické vysledky podniku. Tyto pfinosy investic do lidského kapitalu
je tfeba vyhodnocovat a pfi rozhodovani o investicich do oblasti uceni se
a ristu je vhodné vychdzet z poznatki analyzy lidského kapitdlu od Garyho
Beckera. Pro vytvoreni schématu procesu zkvalitnéni pracovni sily je proto
nutné pozadavek vyhodnoceni investic vloZzenych do lidského kapitalu
podniku dostatecné akcentovat. Z teorie také vyplyvda, Ze mira vynosnosti
investic do lidského kapitalu se bude lisit podle toho, zda se jedna o investice
do specifického vycviku, anebo do vseobecného vycviku. Tento zavér bude ve

schématu rovnéz zohlednén.
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3.2. Pfistup kinvesticim do lidského kapitalu z perspektivy
délby prace a specializace

Poté, co je vize a poslani podniku pomoci metodiky BSC prevedena na cile,
kterych chce podnik dosahnout v jednotlivych perspektivach, je nutné najit
zplsoby, jak téchto cili dosdhnout. Cile z perspektivy uceni se a riistu je nutné
prevést na odpovidajici ukazatele a méfitka podle kterych lze navrhnout
odpovidajici plan vycviku, rozvoje a vzdélavani pracovnikt. K tomu mtize
poslouzit kompetencni model. Ten ndm zaroven mtize pomoci urcit, kterého
pracovnika je nutné zdokonalit v jaké oblasti. Podle Plaminka a FiSera (2005)
muZzeme kompetence chapat jako souhrn pozadavki, které musi byt schopen

naplniovat konkrétni clovék, ktery zastava urcitou funkci.

Kompetentni pracovni sila je proto zdkladnim predpokladem tuspésnosti
podniku. U kazdého clovéka v podniku je proto nutné posoudit jeho
kompetence a znalosti a zjistit, v jakém pracovnim zatfazeni je schopen
uplatnit pIné sviij potencidl. Aby investovani do lidského kapitdlu pfinaselo
dostatecné vynosy, je nutné zvazit, u kterych pracovniki je mozné dosahnout

riistu specializace a znalosti.

Organizace prace a rozloZeni jednotlivych ukolli zaméstnance musi byt
v souladu s jeho kompetencemi, schopnostmi, dovednostmi a zkuSenostmi.
Méni se ndroky na praci i na organizaci podniku, ty vedou
k nutnosti posouzeni schopnosti jednotlivych zaméstnancli a moZnosti
rozvoje jejich potencialu a specializace. Podnik pak zaméstnava pouze takové
jedince, do nichZ se vyplati investovat a nejsou pouze piebytecnymi lidskymi
zdroji. Pfipadné je jim na zdkladé posouzeni znalosti a specializace navrzeno
vzdélavani smérem k ziskani novych kompetenci a kvalifikace pro vykon jiné

pracovni ¢innosti. Jak uvadi Vodéak a Kucharéikova:
,Pro podniky je diilezité, aby s vyspélymi technologiemi pracovali lidé technicky,

védomostné, ale i fyzicky (zdravotné zdatni) schopni pruzné reagovat na uvedené
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zmény, lidé tvorivi, schopni realizovat inovace. V soucasnosti hledaji podniky
optimdlni zpiisoby organizace prdce, ptispivajici k jejich efektivnéjSimu fungovdni.
Zde je nezbytnd schopnost tymové price, vhodného vedeni a pozitivni motivace
podfizenych a rovnéZz schopnost tspésné komunikace a spoluprice se zdikazniky.
Uvedené skutecnosti vytvdreji na podniky tlak, aby pochopily, Ze nezbytna je rovnéz
investice do lidského kapitdlu jejich zaméstnancii a rozvijeni jejich kompetenci”

(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 70).

Stejny nazor zastaval i Becker, a proto upozornoval na vyznam investic do
lidského kapitalu. Z investi¢niho hlediska je nutné zajistit takovou organizaci
prace, kterd umozZnuje clovéku uplatnit jeho talent a specializovat se
v takovém odvétvi a pracovni ¢innosti, kterd umoznuje efektivné vyuzivat
jeho pracovni ¢as. Ddle je nutné zajistit pracovnikiim odpovidajici vycvik,
$koleni a rozvoj, ktery jim umozni rozsifovat a prohlubovat jejich kvalifikaci

a jejich praci vykonavat efektivnéji.

Kompetence slouzi k propojeni konkrétni alohy ¢lovéka v pracovnim procesu
s pozadavky na vykon podniku. Jsou to pozadavky, které jsou kladeny na
konkrétni tlohu ¢lovéka v pracovnim procesu tak, aby podaval co nejlepsi
vykon. Kompetence jasné a srozumitelné definuji tlohu tak, aby ¢lovék a jeho
zdroje, kterymi disponuje (LK — znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti,
motivace atd.) vychdzel pozadavkim vstfic. Kompetence umoznuji
konkrétnimu ¢lovéku porozumét a naucit se svou tlohu napliovat svou praci
(Plaminek & FiSer, 2005). Pro kazdého pracovnika je mozné vytvorit
kompetencni model, ktery se sklada z klicovych poZzadavkii na tspésny vykon
na jeho pracovni ulohy. Kompetenéni modely pracovnikil je mozné vyuzit
jako vychozi bod pro fizeni a rozvoj lidskych zdroji. Miizeme podle nich
planovat ndbor novych pracovnikd, vycvik, vzdélavani a rozvoj, fidit talenty,
zajisStovat nastupnictvi, planovat kariérni drdhy pracovniki a hodnotit

pracovni vykony (Veteska & Tureckiova, 2008).
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Kompetencni modely prendsi strategické cile podniku na jednotlivé pracovni
ulohy a umozZnuji lepsi koordinaci specializovanych pracovniki.
Pracovnikiim zodpovédnym za fizeni a rozvoj lidského kapitalu umoznuji
hodnotit a identifikovat soucasné i budouci vzdélavaci potreby pracovniki
anavrhovat co nejefektivnéjs§i moznosti rozvoje, do kterych se vyplati

podniku investovat.

Méni se podminky pro pracovni vykon jednotlivych profesi, které odrazi
soucasné rychlé tempo zmén v soudobém svété prace. Vyvoj délby prace
sméfuje k neustalému prohlubovani specializace, ze které vyplyva stale vétsi
profesionalizace jednotlivych pracovnich ¢innosti. Postupujici mechanizace
a automatizace prace vyrazné meéni charakter jednotlivych pracovnich uloh
anaroki na jejich vykonavani. Nekvalifikovanou praci prebiraji stroje
a zvysuji tak naroky na kvalifikovanost pracovnikti a jejich specializaci.
Zaroven jsou vsak potfeba pracovnici, ktefi maji Siroké spektrum znalosti

a dovednosti a jsou schopni je flexibilné vyuzivat pfi rtiznych alohéch.

S prohlubujici specializaci nartistd potfeba dokonalejsiho fizeni a koordinace
specializovanych pracovnikt a jejich uloh. Paradoxem je, zZe ke koordinaci
specializovanych pracovnikii jsou zapotfebi dalsi specializovani pracovnici,
ktefi koordinuji rtizné tulohy specializovanych pracovnika tak, aby
naplnovaly cile podniku a podavaly vykon. Jiz Friedmann (Rozdrobena prace,
1970) si povsiml, ze v urcitém bodé délba prace ztraci svlij vyznam, protoze
naklady na kooperaci jednotlivych pracovnich uloh, vyplyvajicich z procesu
de€lby prace, pievysi piinosy ze specializace. Ke stejnym zavértim dosel i Gary
Becker v analyze lidského kapitdlu (1993), ktery uvaZuje nad cenou za

koordinaci pracovnikti a pfinosy ze specializace pracovnikii.

Becker se zabyva specializaci a délbou prace uvnitf rtiznych sektorti prace
i mezi nimi. K dosaZeni celkové produkce v tom ¢i onom sektoru se pracovnici
soustfedi na rtizné ukoly a sdruzuji své ¢innosti v "tymech". Rozsahlejsi délba
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prace zvysuje produktivitu, protoze vynosy z ¢asu straveného plnénim ukolt

jsou obvykle vyssi u pracovnikd, ktefi se soustfedi na uzsi rozsah dovednosti.

Tradi¢ni diskuse o délbé prace, kterou oteviel Adam Smith, zdtraznuje
omezeni specializace, dané rozsahem trhu. Uzavfené trhy nékdy omezuji
délbu prace, ale Becker tvrdi, Ze mira specializace je castéji determinovana
jinymi faktory. Zvlasté vyznamné jsou podle néj mnozstvi dostupnych
vieobecnych znalosti a védomosti a rGzné ndklady na koordinaci
specializovanych pracovnikii plnicich komplementarni tikkoly (Becker, 1993).
Ditiraz, ktery Adam Smith klade na vyznam specializace a dé€lby préace pro
ekonomicky pokrok neni jen pouhym vyznamnym meznikem ve vyvoji
ekonomiky. Analyza sil determinujicich délbu prace poskytuje zasadni
poznatky nejen o riistu narodt, ale také o organizaci produktovych trhii a trhit

prace, priimyslovych odvétvi a firem (Becker, 1993).

Z tohoto pohledu se specializace zvySuje, dokud neni vyssi produktivita
z vétsi délby prace témeér vyvazena vyssimi ndklady na koordinaci vétsiho
poctu specializovanych pracovnik(i. Néasledkem toho hraji zdsadni tlohu
v jeho pfistupu konflikty mezi hlavnimi ¢initeli, problémy financni podpory,
komunikaéni potize a dals$imi ndklady spojené se slu¢ovanim
specializovanych pracovnika do produktivnich tymt. Vzhledem k tomu, ze
tymy mohou zahrnovat pracovniky v rtiznych firmach, ndklady na koordinaci
zavisi také na efektivité trhii a na tom, jak jsou dodrzovany smlouvy (Becker,

1993).

Vétsi znalosti maji tendenci zvySovat vyhody vyplyvajici ze specializace a tim
Ze zvy$suji optimalni délbu prace. To pomaha objasnit, proc s tim, jak se zvysuji
znalosti a zemé se rozvijeji, se pracovnici vice a vice specializuji na uzsi skalu
ukolt. ZvysSena specializace zase zvySuje pfinosy investic do znalosti, a tak
spolecny riist specializace a investic do védomosti mtize umoznit pokracovani

rozvoje ekonomiky (Becker, 1994).
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Beckerova prace se rovnéz zabyva délbou prace mezi pracovniky, kteri
vyrabéji spotfebni zbozi, a vzdélavateli, ktefi produkuji lidsky kapital.
Analyza rozliSuje mezi Skoliteli pracovniki v pocate¢nim obdobi, Skoliteli
Skolitelti pracovnikii v nasledujicim obdobi a atd. Ukazuje, ze efektivni
ekonomika ma jemné rozvrstvenou délbu prace, kde Skolitelé maji vice
lidského kapitalu nez délnici a skolitelé ve vyssich pozicich maji vétsi lidsky

kapital neZ skolitelé v niZsich pozicich (Becker, 1994).

Z vyse uvedeného je dtilezité uvédomit si, ze v kazdém podniku funguje
urcitd délba prace, kterd umoZnuje pracovnikiim specializovat se na své
pracovni ¢innosti. Cim vétsi existuje v podniku délba prace, tim vice
specializovani pracovnici jsou. Specializace pracovnik slouzi k prohlubovani
jejich kompetenci a kvalifikace. K tomu, aby vysoce specializovani pracovnici
byli schopni spolupracovat, je nutné je koordinovat. Vyssi specializace
pracovnikti se podle Beckera vyplati jen do takové miry, dokud ndklady na

koordinaci neprevysi vynosy z jejich specializovanych ¢innosti.

3.3 Moznosti rozvoje lidského kapitalu podniku z pohledu
vzdélavatele

Z ptedchoziho textu mtizeme vy¢ist, ze hlavni konkurenc¢ni vyhoda podniku
je ukryta v nehmotnych aktivech, predevsim v jeho zaméstnancich — pracovni
sile. Investice do finan¢niho a fyzického kapitdlu podniku uz nejsou tolik
perspektivni a rozhodujici v konkurenceschopnosti podniku, protoze
soucasna globalizovana ekonomika, spojena s rozvojem dopravy a otevienim
trhi, klade na podnik mnohem vyssi naroky. Zdroj konkurencni vyhody je
tteba hledat uvnitt podniku. Protoze pravé podnik v sobé ukryva aktivum,
které v sobé nese potencial ke zlepsovani vykonu (Siska a kol., 2013, s 11).
Timto aktivem je lidsky kapital podniku. Investice je potfeba sméfovat do lidi
a zdokonalovani jejich schopnosti, znalosti a dovednosti. K tomu vSak musi

dochédzet systematicky a takovym zptlisobem, aby zmény byly efektivni.
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Z tohoto diivodu by investice do lidského kapitalu mély byt fizeny za pomoci
odbornika na vzdélavani a rozvoj pracovni sily v podniku - andragoga,

vzdélavatele.

Nehmotnym aktivem podniku jsou kromé védomosti, dovednosti, schopnosti,
a zkusSenosti lidi napfiklad i organizacni kultura podniku, vztahy uvnitf i vné
podniku, povést podniku a jeho vyrobni znacky apod. Nehmotna aktiva tvori
celek, ktery ovliviiuje vykonnost podniku nepfimo a ptisobi v ném vzajemné
kauzalni vztahy (Kaplan & Norton, 2004). Tento vzdjemné propojeny celek
nehmotnych aktiv vytvari intelektudlni kapital podniku, ktery je zdrojem
ekonomické a produktivni sily. Intelektudlni kapital je podobné jako lidsky
kapitdl moZno vymezit riznymi zptsoby, ja budu vychazet z vymezeni
intelektudlnitho kapitalu, které vzniklo vramci vyzkumného projektu
Meritum a pouzivaji jej Vodak a Kucharéikova (2011). Intelektualni kapital
vnimaji jako jiné oznaceni nehmotnych aktiv a vymezuji jej jako ,vlastnictvi
znalosti, organizacni technologie, vztahii se zikazniky a profesiondlnich dovednosti
zvysujicich trzni hodnotu podniku” (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 25). Lidsky
kapitdl je v tomto pojeti jednou ze tii slozek kapitalu intelektualniho. Témi
daldimi jsou strukturdlni kapitdl a kapitdl vztahtt — relaéni kapital. Pro
nazornost uvadim mozné déleni intelektualniho kapitalu, které vytvoril Pitra

(2008, s. 296).

Procesni Externi
kapital vztahy
Inovacni Interni
kapital vztahy

Obrizek 3Délent intelektudlniho kapitdlu (upraveno dle Pitra, 2008)
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Vymezeni intelektudlniho kapitdlu mutZeme velmi snadno propojit
s perspektivou BSC, kdy na lidsky kapitdl mtZzeme nahliZet z perspektivy
ueni a riistu. Lidskym kapitdlem jsou zde mysSleny vSechny znalosti,
dovednosti, zkuSenosti a schopnosti lidi na arovni jednotlivcii i tyma. Jako
priklady lidského kapitdlu Vodak a Kucharcikova (2011, s. 24) uvadi
schopnost inovovat, kreativni mysleni pracovnikti, vytvareni a sdileni know-
how, vyuzivani predchozich zkuSenosti, schopnost prace v tymu, flexibilitu,
pracovni schopnosti, schopnost udit se, loajalitu, ale i formalni Skoleni
a vzdélavani.

Strukturdlni kapitdl souvisi také s perspektivou ucdeni a rtstu v podobé
zaméfeni na inovacni kapitdl, ale zaroven je spojen s perspektivou internich
procesti podniku. Strukturalni kapital je zaméfen na prostfedi organizace, kde
se vytvari organizacni kultura a prostfedi pro uceni se, rlist a inovace. Vodak
a Kucharc¢ikova (ibid.) pod tento pojem zahrnuji organizaéni postupy
a procedury, systémy, databaze, kulturu. Jako pfiklad uvadéji znalostni
centra, dokumentacéni zajisténi podniku, organizacni flexibilitu, schopnost
vyuzivat informacni a komunikacni technologie a schopnost podniku

prizptisobovat se a ucit se.

Rela¢ni kapitdl propojuje vnitini i vnéjsi vztahy podniku se zdkaznickou
perspektivou. Rela¢ni kapitdl z pohledu externich vztahi znamend kvalitu
vztahi se zdkazniky, dodavateli, partnery pfi spoluprdci a vyvoji i
konkurenci. Interni vztahy naopak vyjadfuji pohled na vztahy uvnitf
podniku, na podnikovou kulturu a schopnost spoluprace a sdileni informaci.
Podle autorti je hlavnim pfinosem kapitalu vztaht propojeni poslani poniku,
klicovych hodnot, podnikatelské strategie a spolecenského poslani. Relacni
kapital je hodnota vztahti mezi zaméstnanci navzajem a mezi zaméstnanci

a externimi partnery (Vodak & Kucharcikova, 2011 s. 24).
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Systematickym ovliviiovanim téchto tfi slozek intelektudlniho kapitdlu je
mozné dosdhnout synergického efektu a dosahovat vyssi vykonosti podniku.
Je nutné zajistit takového pracovnika, ktery dokaze identifikovat nedostatky
v jednotlivych slozkach intelektudlniho kapitalu a zajisti odstranéni téchto
nedostakil. Zaroven je nutné propojit intelektualni kapital s hmotnymi zdroji
podniku. Voddk a Kucharcikova (2011, s.23) zdtraznuji, Ze intelektudlni
kapitdl se projevuje v podobé pridané hodnoty az ve spojeni s hmotnymi
aktivy a spolecné s nimi zvysuje konkurenceschopnost produktii a celych
podnikd. Podle Koubka (2007, s.27) muzeme vysvétlit fungovani
intelektudlniho kapitalu v podniku nésledujicim zptisobem:

,Ti (jednotlivi pracovnici) vytvdreji, uchovdvaji a uZivaji znalosti a osvojuji si
a demonstruji dovednosti a schopnosti (tj. lidsky kapitdal). Tyto znalosti se rozsituji
a obohacuji soucinnosti mezi nimi i soucinnosti a kontakty s lidmi mimo organizaci,
vzdjemnym preddvinim znalosti, dovednosti a zkusenosti (spolecensky kapitdl) za

ticelem vytvdreni institucionalizovanych znalosti organizace (organizacni kapital).”

Ukolem takového pracovnika je tedy vytvateni prostiedi, které podporuje
ziskavani, sdileni, rozvijeni a vyuzivdni takovych znalosti, dovednosti
a schopnosti, které vytvareji konkurencni vyhodu. Struéné feceno jedna se
o andragoga — vzdélavatele, jehoZz ukolem je fizeni znalosti v podniku

a zdokonalovani lidského kapitalu podniku.

Drucker v knize Post-capitalist Society uvadi:

,Hodnota je nyni vytvdfena prostrednictvim produktivity a inovaci. Oba tyto faktory
predstavuji aplikaci znalosti v pracovnim procesu. Vedoucimi socidlnimi skupinami
spolecnosti znalosti budou kvalifikovani specialusté, znalostni manaZeti, ktevi védi, jak
alokovat poznatky a védomosti, aby bylo dosazeno jejich produktivniho vyuziti

(Drucker, 1993).”

V tom, co Drucker popisuje jako tikol znalostnich manazerti vidim moznost
uplatnéni andragogiky v praxi podnikového fizeni a vzdélavani.
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Vzdélavatel by mél byt schopen posoudit znalosti, dovednosti, schopnosti
a specializaci jednotlivych pracovnikd, tymi i podniku, umét je zapojit a ridit
takovym zptisobem, aby pfispivaly k pInéni cilti podniku. Hlavnim cilem je
vytvoreni kvalifikované, loajalni a motivované pracovni sily, ktera zajiStuje
efektivnost a rentabilitu organizace. Vzdélavatel by mél byt schopen vytvaret
takové prostredi v podniku, které motivuje pracovniky k plnému vyuzivani
sveho lidského kapitalu ve prospéch podniku, ke sdileni znalosti a dovednosti
s ostatnimi pracovniky a krozvijeni vlastnich pracovnich schopnosti.
V nésledujici kapitole navrhnu nastroj, ktery by mohl slouzit k nastaveni
podnikového vzdélani z pohledu vzdélavatele, které by podporovalo rozvoj

lidského kapitalu podniku.
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4 Vytvoreni nastroje pro vzdélavani zameéstnancii

Postupné od Sedesatych let minulého stoleti se méni a vyviji vnimani lidi
v podniku jako kapitalové slozky, kterou je moZné navySovat vhodnym
investovanim. Prosazuje se nazor, Ze lidé jsou tim nejcennéjsim kapitalem
firmy a je potfeba podle toho s nimi jednat. V teoretické roviné tento ndzor jiz
nelze zpochybniovat, v praxi mu vSak casto neni vénovana dostatecna
pozornost. Cilem mé prace je vysledky analyzy lidského kapitalu od Garyho
Beckera prenést na proces zlepSovani pracovni sily a navrhnout nastroj pro
podnikové vzdélavani, ktery uplatriuje Beckerovy poznatky. Timto nastrojem
je mnou navrzené schéma podnikového vzdélavani zaméstnancti s ohledem
na lidsky kapitdl a nasledny cyklus vzdélavani zaméstnancti zohlednujici
posouzeni znalosti a specializace. Moje schéma podnikového vzdélavani je
vytvofeno na zdkladé analyzy investic do lidského kapitalu podle Garyho
Beckera a zdtraznuje hodnotu ¢lovéka v organizaci a nutnost jeho neustalého

strategického rozvoje.

Proména vnimdni pracovni sily podniku jako lidského kapitdlu neni
v prostfedi ceskych podnik(i zcela zakofenéna, ale i tak se v oblasti
podnikového rozvoje a vzdélavani odehravaji velké zmény. Lidé uz nejsou
pro podnik pouhou ndkladovou polozkou, ktera vyzZaduje dalsi nadklady
finan¢ni i asové na vycvik a vzdélavani. Podniky si uvédomuji, Ze neni mozné
vzdélavaci a rozvojové potreby zaméstnancti i podniku fesit pouze povinnymi
Skolenimi, které jsou nafizeny ze zdkona a jazykovymi kurzy. Slidskym
kapitdlem podniku je potfeba aktivné pracovat a do vycviku, vzdélani
arozvoje pracovnikll investovat takové castky, které jsou alespon fadoveé
srovnatelné se zahranicni praxi. K rozvoji investovani do lidského kapitalu
vybizeji iniciativy Evropské unie. Jednd se o strukturalni fondy, které jsou
uréeny ke snizovani rozdil@i v jednotlivych statech EU. Finanéni podpora

plynouci zjednotlivych fondt je rozdélovdna pomoci tzv. operacnich
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programii. Pro rozvoj lidského kapitdlu je urcen strukturdlni Evropsky
Socialni Fond (ESF). Ve fondu je na obdobi 2014-2020 pro CR uréena podpora
ve vysi 3,43 mld. K¢ Operacni programy zahrnuté do fondu ESF, které jsou
vyuzitelné pro podnikové vzdélavani jsou pro toto obdobi dva — 1) Vyzkum,
vyvoj a vzdélavani a 2) Zaméstnanost. (,Cerpani v obdobi 2007-2013*, 2012)
ESF pfispiva na rozvojové aktivity, které slouzi ke zkvalitnéni vzdélavani
a odborné pfipravy, kvytvafeni rovnych prileZitosti ke vzdélani
a k socidlnimu zacleriovani znevyhodnénych skupin na trhu prace. Projekty
jsou urceny pro zvyseni zaméstnanosti a vytvoreni rovného pfistupu vSem
osobam ke vzdélani a odborné profesni pfipravé, protoze hlavnim cilem
téchto snah je vytvofeni kvalitni a konkurenceschopné pracovni sily

(“Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost: 2007-2013”, 2015).

Je ve vlastnim z4jmu v8ech podnikd, aby na vyzvy ESF reagovali a vyuZili
prileZitosti investovat prostfedky od EU do lidského kapitdlu ve svém
podniku. Praci s lidskym kapitdlem podniku se vénuje predevsim oddéleni
lidskych zdrojti, které spravuje procesy investovani do lidského kapitalu
v podniku. Zapojeni doporuceni EU ohledné zkvalitiiovani lidského kapitalu
do strategie podniku a vytvareni persondlni politiky ma v rukou spolecné
s vedenim podniku. Kazdé oddéleni lidskych zdroja stoji pfed nelehkym
tkolem, kdy musi vedeni podniku neustdle presvédcovat, ze je potieba
investovat do lidského kapitdlu podniku nemalé finanéni ¢astky a dale musi
prokazovat, co investice do lidi mohou podniku pfindSet. Pfinosy investic do
lidského kapitdlu maji finan¢ni i nefinanéni charakter, proudi jak smérem
dovniti podniku, tak i k lidem samotnym a je nutné je pozorovat v del$im
¢asovém horizontu. Casto jsou vysledky investic do lidskych zdroj spojeny
s investicemi do nehmotnych aktiv a neni mozné konkrétné vycislit a zméftit
jejich pfinos. Pokud podnik investuje do nového vybaveni, do novych strojti,

technologii nebo do vyvoje novych produktti, vysledky investic jde vidét
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v pomeérné kratké dobé a je mozné urcit jejich zdroj. Proti tomu vysledky
investic do lidského kapitalu se neprojevuji okamzité, ale trva delsi dobu, nez
je mozné zaznamenat efekty takovych investic. S tim souvisi urcitd neochota
vedeni podnikii vénovat dostatecné financni kryti na zdokonalovani pracovni

sily podniku.t

Ktomu, aby bylo mozné efektivné zdokonalovat pracovni sily podniku
takovym smérem, aby se stala konkurencni vyhodou, je potfeba systematicky
a strategicky fidit a rozvijet lidsky kapital. Persondlni prace nesmi ziistat
u pasivni administrativni spravy stavu pracovniki. Vycvik a vzdélavani
pracovni sily musi byt chdpano jako aktivni rozvojova funkce fizeni lidskych
zdrojt. Plan vzdélavani lidského kapitdlu musi byt propojen se strategii a vizi
podniku. Vzdélavani a rozvoj pracovnikti slouzi k tomu, aby pracovnici byli
srozuméni s cili podniku a byli motivovani vyuzit jejich lidského kapitalu
takovym zptisobem, aby jejich prace efektivnéji slouzila k pInéni cili podniku.
Vzdélavani a rozvoj musi byt koncipovany takovym zptisobem, aby pfinasely
prospéch jak podniku, tak zaméstnanclim. ZajiSténi efektivnich procesti
zlepSovani kvality pracovni sily vede k tomu, Ze pro podnik pracuji takovi
pracovnici, ktefi jsou schopni odvadét kvalifikovanéjsi a produktivnéjsi praci.
Cilem podnikového vzdéladvani a rozvoje je stat se ndstrojem pro fizeni
a zvySovani vykonnosti pracovni sily. Takovym tkolem je vhodné povéfit
pracovnika specializovaného na podnikové vzdélavani — vzdélavatele,
andragoga. Vzdélavatele, ktery je schopen podnikové vzdélavani propojit se
strategickymi cili podniku a naplanovat investice do lidského kapitalu, které
budou zajistovat proces zlepSovani pracovnich sil podniku a tvofit

konkuren¢ni vyhodu.

V rdmci strategického planovani investic do rozvoje a vzdélavani lidského
kapitalu je potfeba dobfe zdiivodnit a vysvétlit zptsoby, kterymi chceme

zdokonaleni lidského kapitdlu dosahnout. Nastinit vedeni o¢ekdvané piinosy
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a vysledky prace lépe kvalifikovanych a schopnéjsich pracovnikii. K tomu
muiiZe slouZit schéma vzdélavani zaméstnancti, které je zaloZeno na analyze
investic lidského kapitdlu Garyho Beckera. Podle Beckera je pro tuspésnost
podniku klicova dobfe vybrana pracovni sila, efektivné zorganizovana délba
prace, koordinace specializovanych pracovnikii a dobfe nastavené

vzdélavani, vycvik a rozvoj pracovniki (Becker, 1993).

Schéma procesu vzdélavani zaméstnancii by mélo slouzit jako jednoduchy
nastroj pro rozhodovani o investicich do lidského kapitdlu, které slouzi ke

zkvalitiiovani pracovni sily.

4.1 Pristup podniku k investicim do vzdélavani

Ukolem vzdélavatele je zajistovat proces zkvalitiiovani pracovni sily
a mobilizovat lidsky kapital podniku. Jedna se o specialistu na vzdélavani
arozvoj pracovnikt, ktery strategicky podporuje zvySovani vykonnosti
podniku tim, Ze rozviji lidsky kapital. MtiZe se jednat o interniho pracovnika
podniku, ktery pracuje v oddéleni lidskych zdroji, nebo to miize byt externi
pracovnik, ktery poskytuje odborné poradenstvi v oblasti podnikového
vzdélavani. Vzdélavatel by mél dokazat vysvétlit vedeni podniku, aby své
zaméstnance chdpalo jako jméni, které ma svou hodnotu. Hodnota lidského
kapitalu za pomoci systematického investovani do lidského kapitdlu roste, jak
prokazal Gary Becker (Becker, 1993). Postaveni vzdélavatele v aktivitach
podniku, které ovliviiuji lidsky kapitdl zaleZi na ochoté vedeni podniku
investovat do svych lidi. Pfistup k rozvoji lidského kapitalu podniku vychdazi
z rozhodnuti vedeni pfijmout zadvazek trvalého rozvoje a investovani do svych
lidi.

Pasivni pfistup k investicim do lidského kapitalu

Pokud vedeni podniku zaujme pasivni piistup k investicim do lidského
kapitalu, prace s lidmi se omezi na administrativni spravu lidského kapitalu

v podobé podavani reportu managementu o stavu pracovni sily.
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V ramci vzdélavani je v pasivnim pfistupu k lidem uskutectiovan pouze
nutny adaptacni vycvik na pracovisti ktery umoznuje pracovnikiim
vykonavat jejich pracovni ¢innosti. V tomto pfipadé jsou realizovdna pouze
takova Skoleni, kterd jsou nafizena zdkonem. Z hlediska Beckerovy teorie se
jedna o specificky vycvik na pracovnim misté, ktery rozviji jen takové znalosti
a dovednosti, které jsou nutné pro bezchybné vykondvani pracovniho vykonu
na daném pracovnim misté v konkrétnim podniku. Pasivni pfistup podniku
k investicim do lidského kapitdlu nedokdze pracovat s motivaci pracovniki.
Nenuti je zapojit svij lidsky kapital ve prospéch podniku a nevyuziva tedy
plné lidského potencialu. Neslouzi k rozvoji, ale ke stagnaci stavu lidského
kapitalu v podniku. Bez vzdélavani a rozvoje pracovni sily neni mozZné
dosdhnout vyssi produktivity lidského kapitalu. Navic muze dochdzet k vétsi
fluktuaci pracovnikti a ndklady na adaptaci novych pracovnikii se zvysuji.
V ramci starosti o zdravotni stav pracovni sily mizeme v pasivnim pfistupu
hovofit pouze o povinné vstupni lékafské prohlidce do zaméstnani a Skoleni
BOZP, pripadné i pravidelnych kontrolach zdravotniho stavu pracovnikii

a uznavani naroku na nemocenskou dovolenou.

Aktivni pfistup k investicim do lidského kapitalu

Aktivni pfistup podniku kinvestovani do lidského kapitdlu umoziuje
vzdélavateli aktivné pracovat s lidmi. Investovani do vycviku, vzdélavani,
rozvoje a do informovanosti pracovnikil je dtilezité propojit s celkovymi
investicemi. Investice v rdmci podniku maji jasny cil, kterym je zvyseni zisku.
Vzdélavatel musi vedeni pfedkladat takové koncepty rozvoje a vzdélavani,
které vychdazi ze soucasnych i budoucich vzdélavacich potfeb pracovniki
i podniku. Vzdélavatel reaguje na poZadavky vedeni podniku na rozvoj
pracovnikti a podnikd kroky k ziskani investic. Vzdélavatel iniciuje snahy

o ziskani investic do lidského kapitadlu, pfedklada navrhy podnikového
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vzdélavani a presvédCuje vedeni podniku kinvesticim do rozvoje

a vzdélavani zaméstnancu.

Aktivni strategicky pristup k investicim do lidského kapitalu

K tomu, aby byly vzdélavaci a rozvojové plany spojeny se strategii podniku je
mozné vyuzit metody strategického fizeni Balanced Scorecard. Strategicky
pristup kinvesticim do lidského kapitalu umoZnuje stanovit vzdélavaci
potfeby podniku ze ¢tyf klicovych perspektiv, jak jsem popsala
v kapitole 3.1. Jsou jimi financni perspektiva, perspektiva internich procesti,
zakaznicka perspektiva a perspektiva uceni se, rtistu a inovaci neboli lidského
kapitalu. Graficky jsem zndzornila ve schématu na obrdzku 4 vyuziti BSC
v aktivnim pfistupu k investovani do lidského kapitalu jako sbérnici, ze které
vychdzeji pozadavky na vzdélavaci cile z jednotlivych perspektiv BSC. Cile
vzdélavani, které odpovidaji potfebam podniku jsou dale analyzovany
v kontextu vzdélavacich potteb jednotlivych pracovnikt. K tomu slouZzi

analyza vzdélavacich potteb.

V perspektivé BSC lidského kapitalu jsou integrovany vSechny procesy, které
jsou spojeny s ucenim a rustem. Vzdélavatel musi k tomu, aby zajistil plnéni
ciltt podniku pfezkoumat tréninkové a rozvojové potieby vSech zaméstnancti
podniku ze vSech ¢ty perspektiv. BSC. Mél by umét propojit zadani
vzdélavacich potreb vyplyvajici ze vSech ¢tyt perspektiv BSC, které vytvorili
specialisté na firemni strategii v rdmci analyzy podniku s kompetencemi
jednotlivych pracovnikt. Vzdélavatel analyzuje vzdéldvaci a rozvojové
potfeby stavajicich pracovnikil a snazi se je orientovat podle aktudlnich
ibudoucich vzdélavacich potfeb podniku. O zajisStovani vzdélavacich
a rozvojovych potieb pracovni sily se stara pravidelné a vytvari vzdélavaci
a rozvojové plany jak pro vycvik v rdmci adaptace novych pracovnikd, tak

i pro stavajici pracovniky.
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Vysledky aktivniho pfistupu k investicim do lidského kapitalu

Aktivni pristup vedeni k investicim do lidského kapitalu svédci o tom, Ze
vedeni chape vyznam rozvoje a vzdélavani pracovni sily pro podnik. Pouze
takové firemni prostfedi, které aktivné podporuje uceni se a rast svych
pracovnikii umozniuje dosahovat lepsich vysledkii. ZvySovani schopnosti,
znalosti a dovednosti neni jedinym vysledkem investic do lidského kapitalu.
Za dalsi vysledky mutZeme povazZovat vyssi spokojenost zaméstnancii
v podniku, nizsi fluktuaci pracovni sily a sniZeni ndklad na zaskoleni novych
pracovnikti. Z hlediska Beckerovy teorie, pokud umoznime pracovnikiim
vzdélavat se a rozvijet, investujeme tak do jejich lidského kapitalu, ktery sice
vlastni pracovnici samotni, ale jsou ochotnéjsi a motivovan€jsi vyuzivat sviij
lidsky kapitdl ve prospéch podniku. Vzdélavatel se musi zabyvat
i hodnocenim investic do vzdéldvdni a rozvoje pracovni sily, které je
provadéno vzhledem k dosahovani strategickych cilti a zvySovani efektivity
prace. Vzdélavatel vytvari takové rozvojové a vzdélavaci plany, které mu
umoznuji prokdzat, Ze investice do lidského kapitalu byly efektivni a vedly

ke zkvalitnéni pracovni sily.

Investice do vSeobecného vycviku a specifického vycviku

Proces podnikového vzdélavani arozvoje umoznuje rozvijet specifické
dovednosti a znalosti pracovnikti, ale mél by byt nastaven tak, aby rozvijel
i dovednosti a znalosti vSeobecné. VSeobecny vycvik podle Beckera slouzi
k rozvoji takovych znalosti a dovednosti, které nositel lidského kapitalu muze
uplatnit kdekoliv na pracovnim trhu. Neni vdzdn pouze na podnik, ktery
vycvik realizoval anezarucuje tedy ndvratnost investic pouze tomuto
podniku. Z takového vymezeni by se mohlo zdat, ze je tedy z hlediska
podniku vyhodné investovat pouze do specifického vycviku, ale to je omyl.

Zaméstnavatel, ktery poskytuje aktivné svym pracovnikim prileZitosti
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kuceni a rastu vytvari motivovanou a schopnou pracovni silu, kterd mu

vytvari vyssi zisk a konkurencni vyhodu.

Investice do zdravi pracovni sily

Aktivni pfistup kinvesticim do lidskych zdroji, je mozné propojit
s Beckerovym pohledem na investice do zdravi. Podnik, ktery investuje do
zdravi svych zaméstnanctl jim mtiZze nabizet pfispévky na stravu, prispévky
na sport a zdravy zZivotni styl, nebo miize sdm pofadat akce povzbuzujici ke
sportovani a zdravému Zivotnimu stylu. Benefity sméfujici k aktivnimu
zivotnimu stylu nesmi byt jen nadstavbou nad povinnymi vstupnimi
lékarskymi prohlidkami, pravidelnymi kontrolami a povinnym Skolenim
o bezpecnosti prace. Samoziejmosti je zajiSténi ochrannych pomtcek
pracovnikiim a ergonomické prizptisobeni pracovniho prostredi. ZajiSténi
pfiznivého pracovniho prostiedi, které je wuzptisobené k efektivnimu
vykondvani pozadované prace spolecné s vhodnou organizaci prace jsou
nezbytnym predpokladem efektivniho vyuziti schopnosti pracovni sily. Je ve
vlastnim zdjmu kazdého podniku zajistit si psychicky i fyzicky zdravou

pracovni silu, kterd odvadi kvalitni a stabilni pracovni vykon.

Schéma vzdélavani zaméstnanci =z pohledu postaveni vzdélavatele
v aktivitdch podniku pfi realizaci rozvoje lidského kapitalu je zobrazeno na
obrazku ¢. 4. Znazornuje v grafické zjednodusené formé postup vzdélavatele
podle pristupu vedeni podniku k investicim do vzdélavani a rozvoje pracovni
sily, ktery je blize popsan v této kapitole 4.1. Pokud je v podniku k investicim
do lidskych zdrojii pfistupovano aktivné, vysledkem mitize byt navrh
systematického podnikového vzdélavani, které je zndzornéno v nasledujici

c¢asti prace cyklem systematického vzdélavani zaméstnancti.
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Obrizek 4: Schéma vzdéldvini zaméstnancii s ohledem na lidsky kapitdl
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6.

Vyhodnoceni nakladt
investic a evaluace

5.

Plan realizace

Rozpocet nakladl
investic

1.

Rozdéleni zaméstnancl
podle kompetenci

4.

Motivace Ucastnikl

2.

Urceni zplGsobu
realizace vzdélavani

3.

Stanoveni programu a
cile vzdélavani

Obrizek 5 Cyklus vzdéldvini zaméstnancii zohlediiujici posouzeni znalosti a specializace
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4.2. Cyklus podnikového vzdélavani zohlednujici posouzeni
znalosti a specializace

Vzdélavatel, ktery tispésné presvédcil vedeni podniku o dtilezitosti lidského
kapitadlu a ziskal investice, které nasledné smétfuje do rozvoje a vzdélavani
pracovnikti, potfebuje navrhnout systematicky model podnikového
vzdélavani. Systematické podnikové vzdélavani zarucuje proces neustalého
zlepSovani pracovni sily. Cilem vzdélavatele je zkvalitnit proces podnikového
vzdélavani tak, aby umoznilo v budoucnu lépe dosahovat strategickych cila
podniku. Dobfe nastavené vzdélavani prispiva k rozvoji jednotlivcid, tymd,
organizacnich jednotek i celého podnik. Vzdélavani pracovnik(i slouzi
ke zvySovani kvalifikace a vede k zdokonalovani jejich pracovniho vykonu.
Navrh vzdélavani je mozné teoreticky ukotvit v ekonomické analyze Garyho
Beckera, ktery analyzuje lidsky kapitdl na zdkladé délby prace, specializace
a znalosti, rozsahu trhu a potencidlu riistu specializace a znalosti

(Becker, 1993).

Ekonomicky rtst podniku je podle Beckera mozny vhodné nastavenym
strategickym investovanim do zvySovani schopnosti, znalosti a dovednosti
lidského kapitdlu. Vlastnikem lidského kapitdlu je clovék, zaméstnanec
podniku, ktery vykondva urcenou pracovni ¢innost na daném pracovnim
misté. K tomu, aby clovék efektivné vyuzival sviij lidsky kapitdl ve prospéch
cili podniku je nutné ho motivovat a uréovat mu smeér rozvoje. Prohlubovani
a rozsifovani kvalifikace mtize v takovém piipadé slouzit jako nastroj ke
zvySeni angazovanosti pracovnikti pro dosazeni cilti podniku. Angazovany
pracovnik, ktery je schopny a loajalni ke svému podniku, zvysuje zisk svého
zaméstnavatele a je schopen vytvaret a poskytovat vice kvalitnich produkta
nebo sluzeb a nachédzet inovativni feSeni problémii. Vzdélavatel vychdazi
z detailniho posouzeni vzdélavacich potfeb podniku a z rozvojovych potieb

zaméstnancti, které se snazi vzdjemné sladit. Vzdélavaci potfeby podniku
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mohou vychdzet ze strategického zhodnoceni podniku v ramci Balanced
Scorecard. V tomto pfipadé vzdélavatel pracuje sjasné definovanymi
vzdélavacimi potfebami, které vychazeji z financni perspektivy, ze zdkaznické
perspektivy, z perspektivy internich procesti a konecné i z perspektivy uceni
a rastu. Vystupy BSC vzdélavatel vramci analyzy vzdéladvacich potieb

zpracuje v jasny plan vzdélavacich potfeb podniku.

Nastaveni vzdélavani se musi zalozit na zhodnoceni soucasného stavu
kompetenci vSech pracovnik(i a porovnani s Zddoucim stavem kompetenci
pracovni sily podniku. V tomto momenté se z obrazku 4 dostdvam k prvnimu
kroku vcyklu vzdélavani, ve kterém rozdéluji zameéstnance podle
kompetenci. Zjistuji, kdo musi byt vzdélavan ajaké kompetence (znalosti,
dovednosti a schopnosti) si potfebuje osvojit. Vzdélavaci potteby jednotlivych
pracovnikti, tyma i oddéleni je mozné tfidit podle raznych klicovych
vlastnosti do nékolika skupin. Zdkladni déleni zaméstnanci podle
kompetenci je mozné vytvofit podle jejich technickych kompetenci, které
vychazeji z délby prace a specializace. Jedna se o, soubor dovednosti vztahujici
se ke konkrétni funkci a zajistujici pracovnikovu schopnost tispésné plnit tikoly typické
pro jeho prici a zdroven odlisné od price jinych  specialistii”

(Vodak & Kucharcikova, str. 72).

Jedna se o rozvijeni klicovych kompetenci, které jsou nutné k uspésnému
vykondvani kazdé pracovni aktivity, pfi¢emz klicovymi kompetencemi je
u kazdého pracovnika néco jiného. U jednotlivych pracovnikti musi byt
posouzen potencidl k ristu jejich specializace a potencial rtistu znalosti.
Specializovany pracovnik odvadi kvalitnéjsi a produktivnéjsi praci (Becker,
1993). Specializaci pracovniki je pfitom nutné drzet jen v takové mife, aby se
naklady jejich koordinaci vyrovnali vynostim z jejich specializované prace, jak
1ze odvodit z analyzy od Beckera (1993). Prohlubovani kvalifikace pracovnikii

a jejich specializace na dil¢i pracovni aktivity tudiz musi byt fizena s ohledem
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na vysledky Beckerovy analyzy. K tomu, aby specializovani pracovnici byli
schopni pracovat v tymu a mohli participovat na riiznych projektech spolecné,
musi byt rozvijeny i jejich tymové kompetence a interpersonalni
kompetence. Uspé$né fungovani tymu pfinasi synergicky efekt a vede
k vysSim vykontim. I tymy a oddéleni vSak musi byt koordinovany a fizeny
specializovanymi vedoucimi pracovniky — manazery, ktefi museji rozvijet své
lidrovské a manazerské kompetence. Rizné sady kompetenci je mozné
rozvijet odliSnymi zptisoby, z tohoto zdkladniho rozdéleni musi vzdélavatel
vychdzet a roztfidit pracovniky na zakladé pozadavkii na zvyseni jejich

jednotlivych kompetenci. MiiZe je tedy rozdélit podle kompetenci z hlediska:

e Klicovych technickych kompetenci
e Tymovych kompetenci a interpersonalnich kompetenci

e Lidrovskych a manazerskych kompetenci
(srov. Vodak & Kucharcikova, str. 73)

Kazd4 skupina kompetenci pfitom vyzaduje rozdilny zptsob realizace
vzdélavani. Prvni krok spocival v sezndmeni s rozsahem vzdélavacich aktivit
v podniku a rozdéleni pracovniki podle mozZnosti prohlubovani jejich
kvalifikace a zvySovani kompetenci s ohledem na specializaci vyplyvajici
z délby prace. Z hlediska potencidlu rozvoje znalosti pracovnikd je nutné
posoudit schopnost a ochotu pracovnikii ucit se novym vécem a vyfesit, jak

rozvoje znalosti a dovednosti pracovnikti nejlépe dosdhnout.

Druhym krokem v postupu je tedy urceni zptisobu realizace vzdélavani, které
ma za ukol doplnéni kompetenci jednotlivych pracovnikt rozdélenych do
skupin. Vzdélavatel stoji pfed rozhodnutim, zda je schopen zajistit vycvik
pracovnikti v rdmci podniku, nebo zda je potfeba vyuZzit sluZzeb externich
vzdélavatelskych instituci. Vycvik pracovnikil z internich zdrojt je vyhodné

vyuzit zejména pokud se jedna o specificky vycvik.
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Specificky vycvik zdokonali pracovni silu pouze v takovych kompetencich,
které jsou nutné pro vykonavani konkrétnich pracovnich ukoli v ramci
podniku. Specificky vycvik lze vyuZit k adaptaci a stabilizaci pracovniki. Tim,
Ze se lidé nauci spravné vykonavat svoji praci, dochazi k podpofe rtstu jejich
produktivity, ktera nasledné piinasi vyssi zisk. Casova investice pracovnika
anizsi mzda po dobu zdcviku pro ziskdni klicovych kompetenci pro
vykondvani vlastni prace se pracovnikovi vrati po urcité dobé v podobé
zvysSeni mzdy. Je nutné zvazit, zda se v podniku nachdzi lidé schopni zajistit
zaskoleni svych kolegti a jestli je jednotlivé skupiny pracovnikti mozné skolit
vramci tymti, oddéleni nebo individudlné. Investice sméfované do
specifického vycviku neodchdzi spolecné s pracovniky pry¢. V pripadé jejich
odchodu Ize kompetence ziskané specifickém vycvikem uplatnit jen

v konkrétnim podniku, ktery realizoval vzdélavani.

Podnikovy vzdélavaci systém musi zahrnovat i vSeobecny vycvik. VSeobecny
vycvik je zaméfen na ziskdni kompetenci, které lze vyuzit kdekoliv na
pracovnim trhu. Podniku kvalifikovani pracovnici poskytuji konkurenéni
vyhodu a v prostfedi, které podporuje jejich rozvoj a vzdélavani jsou
pracovnici motivovani vyuzivat sviij lidsky kapitdl. Podniky casto nevidi
diivod, pro¢ investovat vétsi castky do vSeobecného vycviku, protoze se
obavaji odchodu pracovnika, ktery u nich nabyl védomosti a dovednosti
a mohl by si je odnést k jinému zaméstnavateli. Investovani do vSeobecného
vycviku pracovnikti je vSak mozné propojit s investiénimi pobidkami z fondt
ESF, aby néklady na vzdélavani nemusel hradit pouze podnik. Navic se na
financovani vseobecného vycviku mohou podilet samotni zaméstnanci,
protoze vSeobecnym vycvikem zvysuji svoji konkurenceschopnost a cenu na
trhu prace. K zajisténi kvalitniho vzdélavani pracovnikii je mozné vyuzit

instituce specializované na doplnéni jednotlivych kompetenci. MiiZe se jednat
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o zajisténi externich lektort, koucli, moznosti doplnit si Skolni vzdélani ¢i

absolvovat MBA programy a skoleni nejrtiznéjSich dovednosti.

Od urceni zptisobu realizace vzdélavani je nutné odvodit dalsi, v pofadi tfeti
krok, kterym je stanoveni programu a cild vzdélavani. Vzdélavatel
individudlné posuzuje, jakych znalosti a dovednosti mtize pracovnik
dosdhnout, respektive CO je schopen se naucit. A jaky plan vzdélavani
a rozvoje nejlépe vyhovuje jeho specializaci. Vzhledem k tucastnikovi nebo
ucastnikiim vzdélavaci akce pak vzdélavatel voli nejvhodnéjsi témata
vzdélavaci akce, lektora, misto konani, ¢i metodu. Cile rozvoje a vzdélavani
vychazeji ze strategickych cild podniku a z posouzeni stavu znalosti
a dovednosti jednotlivych pracovnikti. K tomu, aby investice do rozvoje
a vzdélavani lidského kapitalu podniku byly efektivni, je nutné, aby cile

vzdélavani méli vazbu na vykonové cile podniku.

Pracovniky musi vzdélavatel o cilech a smyslu programu vzdélavani
presvédcit. Prostfednictvim zapojeni do vzdéldvacich akci umoznuje
pracovnikim pochopit strategické cile podniku, které vznikly na zakladé
analyzy BSC. Vysvétluje jim propojeni cil podniku s cilem vzdélavacich
a rozvojovych aktivit, které maji za kol podpofit dosahovani strategickych

cild.

Na tomto misté se dostavam ke ¢tvrtému kroku, kterym je motivace tcastnikii
k zapojeni do vzdélavani spojena s obezndmenim vyznamu vzdélavaci akce.
Vzdélavatel ma za tkol vysvétlit pracovnikiim PROC by méli podstoupit
jednotlivé vzdélavaci a rozvojové aktivity. Umozni pracovnikiim porozumét
vyhoddm, které pro né plynou ze zvySovani jejich lidského kapitalu.
V piipadé specifického vycviku je motivaci predevsim efektivnéjsi plnéni
pracovnich ¢innosti, které zvysuje produktivitu pracovnika v obdobi, které
nasleduje po zaskoleni a vynasi mu vyssi odmény. Specificky vycvik
umoznuje zaméstnanctim drZet krok s ndroky jejich pracovni pozice reagovat
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na zmeény v pracovnich postupech a technologiich. Vzdélavatel by mél byt
schopen motivovat tcastniky k vyuzivani ziskanych znalosti a dovednosti
v ramci jejich pracovnich ¢innosti. Motivace ke vzdélavani a rozvoji musi
vychdzet zejména od manaZert a fidicich pracovnikd, ktefi jsou nejlépe
obeznameni s motivacnimi faktory, které mohou uplatnit u jednotlivych
pracovniki, tymt, ¢ oddéleni. V ptipadé vseobecného vycviku je dutlezité
motivovat k rozvoji lidského kapitalu pracovniky na vSech urovnich fizeni.
Ziskavani novych znalosti a dovednosti, které je mozné vyuzit kdekoliv na
trhu je motivujici samo o sobé. Podnik, ktery vytvari vhodné prostfedi pro
uceni se vSech pracovnikti ziskava konkurenéni vyhodu, ale zaroven vytvari
pracovni silu, kterd si je védoma své konkurenceschopnosti a muze jit za
lepsimi podminkami do jiného podniku. Proto je nutné pracovat
s jednotlivymi pracovniky ve smyslu fizeni jejich kariéry a budovat systém
fizeni talentt a ndstupnictvi, do kterého je sméfovano nejvétsi mnoZstvi
investic. Cilem je predevsim motivace k rozvoji, seberozvoji a uzivani vsech

kompetenci ziskanych vSeobecnych vycvikem ve prospéch podniku.

vvvvv

kroky v cyklu vzdélavani, kterymi jsou plan realizace a vyhodnoceni investic
do lidského kapitalu. V patém bodu navrhu cyklu podnikového vzdélavani si
kladu otazky KDY A ZA KOLIK? Tyto otazky se tykaji rozvoje a vzdélavani
pracovni sily, které bude nasledné realizovano. Je nutné stanovit casové
a financni naklady vzdélavacich aktivit. V pripadé zapojeni Beckerovy teorie
(1993) je casové ndklady nutné povazovat za financni, protoze jsou cenou
uslych prilezitosti, které mohly byt na misto vzdélavani vyuzity k vytvareni
produkti nebo poskytovani sluzeb. Rozpocet ndkladi investic musi byt
propojen s casovym ramcem, ve kterém se projevuji trvale nebo opakované
investice do lidského kapitalu. Jedna se o ¢asové obdobi, kdy jsou sledovany

mezni pfinosy prace a mezni vydaje na tuto praci. Casové, finan¢ni i materidlni
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a psychické ndklady na proces uceni, jsou sledovany z hlediska podniku,

ucastnikt, skoliteldi, vybaveni pracovisté a pouzitych materialti.

V ramci Sestého kroku Vyhodnoceni ndkladii investic do lidského kapitalu
a evaluace, jsou casové a financni naklady na vzdélavani porovnavany
s budoucimi pfinosy. Investice do vzdélavani je pro podnik vyhodna pouze
tehdy, pokud rozsifeni znalosti a schopnosti pracovnikt1 zajistuje takovy zisk,
Ze ptevysi naklady na vzdélavani. Mira navratnosti investic do vzdélavani je
ovlivnéna vSemi predchozimi kroky v cyklu vzdélavani zameéstnancti a odviji
se od kvality provedeni jednotlivych krokii. Podle teorie investic do lidského
kapitdlu Garyho Beckera (1993) zajistit ndvratnost investic do lidského
kapitdlu je snazsi v ptipadé specifického vycviku nez u vsSeobecného.
K méfeni navratnosti investic do vzdélavani lidského kapitalu je stanoveno,
kdy a po jakou dobu bude vzdélavaci akce probihat a vjakém casovém
horizontu mutZeme sledovat jeji pfinosy. Pfinosy ze vzdélavani jsou
finanéniho i nefinanéniho charakteru. Kompetentnéjsi a kvalifikovana
pracovni sila zajistuje podniku trvaly hospodarsky rust. K vyhodnocovani
navratnosti investic vlozenych do lidského kapitdlu mtiizeme opét vyuzit
metodiku Balanced Scorecard a zpétné zjiStovat ze vSech ctyt perspektiv, kde
doslo ke zkvalitnéni lidského kapitdlu a jak se to projevuje na plnéni
strategickych cilti podniku. Nejvyraznéjsimi ukazateli ndvratnosti investic do
lidského kapitalu je zvysSeni produktivity prace a snizend mira fluktuace
pracovnikti. Proskoleni pracovnici lépe vyuzivaji sv(j lidsky kapital, jsou
flexibilnéj$i a dokdazi se pfizpusobit ménicim se narokiim na jejich praci.
Nejcastéjsi zmény v oblasti prace jsou technologické zmény a zmény
pracovnich postuptl vyZzadujici neustdlou aktualizaci znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovniki, aby dokazali co nejlépe obsluhovat rtizna zafizeni
a stroje potfebné k vykonu prace. Vzdélani ovliviuje efektivnéjsi vyuzivani

zdroji v rdmci internich procesu firmy a omezuje plytvani. V neposledni fadé
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kompetentnéjsi pracovni sila vykonava kvalitni préci, vytvari kvalitni
vyrobky a poskytuje sluzby takové kvality, kterou dokdzi ocenit i zdkaznici.
Navratnost investic je proto nutné sledovat v penézni i nepenézni roviné
a vyhodnocovat pfinos podnikového vzdélavani ze vSech ctyf perspektiv
BSC. K tomu je zapotiebi obezndmit se s vyhodnocenim pfinosu vzdélavani
ze strany pracovniki{i, manaZerti, vedeni podniku, dodavateli i zdkaznikd.
Vliv na kvalitu vzdélavani maji jednotlivé faze vzdélavaciho procesu

a schopnost pracovnikti aplikovat ziskané znalosti a dovednosti v praxi.

Evaluace investic do lidského kapitalu a jeji vysledky umoznuji posoudit
efektivnost vzdélavacich a rozvojovych akci a aktivit. Vyhodnoceni investic
do lidského kapitalu je nasledné podkladem pro opakovani celého procesu
vzdélavani pracovni sily, ktery slouzi k celkovému zkvalitiiovani lidského
kapitalu. Podnikové vzdélavani je v takovém piipadé opakujici se cyklus,
ktery slouZi k aktualizaci, mobilizaci a ke zhodnocovani lidského kapitalu za
pomoci investic. Neustaly rtist a prohlubovani kvalifikace pracovnik(i vede
k ziskani naskoku prfed konkurenci. Vzdélani, které dokaze pokryt a sladit
vzdélavaci potfeby podniku srozvojovymi potfebami pracovnikli vytvari
vhodné podminky pro rtst lidského kapitalu kazdého jednotlivce. Diiraz na
vzdélavani vytvari specifickou firemni kulturu, ktera podporuje uceni se
a rust. Vzdélavani pfindsi pracovnikiim vyssi ohodnoceni a ocenéni, protoze
kvalifikovanéjsi prace jim umoznuje zastavat narocnéjsi praci, kterd je lépe
hodnocend. ZvySovani a prohlubovani kvalifikace a technické zdatnosti
pracovnikti, umoziiuje pracovnikiim poddvat kvalitnéjsi pracovni vykon.
Podnik, ktery mé vyborné kvalifikované pracovniky, které dokaZe ohodnotit,
si vytvari skvélou povést jako zaméstnavatel a méa schopnost pfildkat k sobé
talenty. Je dtlezité mit na paméti, Ze schopni a motivovani pracovnici jsou
srdcem kazdého podniku a péfe o né se odrazi v prosperité

a konkurenceschopnosti podniku.
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Zaveér

Cilem prace bylo popsat proces zlepSovani kvality pracovni sily z hlediska
investic do lidského kapitdlu a navrhnout vhodny nastroj pro zkoumani
systému podnikového vzdélani. Prostfedkem zkvalitfiovani pracovni sily byl
v tomto pripadé proces podnikového vzdélani, ktery byl navrZen na zakladé
teorie lidského kapitdlu od drzZitele Nobelovy ceny za ekonomii Garyho
Beckera. Analyza lidského kapitdlu byla zaméfena na posouzeni znalosti
a specializace, spolecné s potencidlem ristu specializace a znalosti, které
souvisi s délbou prace a koordinaci specializovanych pracovnich ¢innosti.
Tyto kategorie byly nahlizeny skrze postaveni vzdélavatele v rozvojovych
aktivitach zalozeném na pfistupu vedeni podniku k investovani do lidského
kapitadlu. Vysledkem prace je ndvrh nastroje pro vytvoreni systematického
a opakovatelného podnikového vzdélavani zohlednujici posouzeni znalosti

a specializace z hlediska moZnosti jejich prohlubovani a rozsifovani.

V prvni kapitole jsem na zdkladé poznatktl z odborné literatury vytvorila
teoreticky prehled o lidském kapitdlu, ktery zahrnuje vymezeni, definice
a historicky vyvoj tohoto pojmu. V teoretickém pfehledu propojuji lidsky
kapital s andragogickou a sociologickou perspektivou. Ve druhé kapitole jsem
pfiblizila vybrané dcasti teorie lidského kapitdlu od Garyho Beckera
a analyzovala moZnosti vyuziti teorie pro zkvalitovani pracovni sily.
Vysledkem analyzy je pojeti lidského kapitalu z hlediska vzdélavani a rozvoje
jako prostfedku k naplnéni strategickych cilti podniku. Investice do lidského
kapitdlu jsou nahlizeny skrze postaveni vzdélavatele ve vzdélavacich
aktivitach, které vychazi z ptistupu podniku k investicim do rozvoje pracovni

sily a vyustuje do navrhu cyklu podnikového vzdélavani.

Za andragogicky pifinos své prace povazuji vyuziti zavérti Beckerovy
ekonomické analyzy investic do lidského kapitalu do navrhu andragogického
nastroje pro vytvoreni systematického a strategické podnikového vzdélavani.
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Podnikové vzdélavani zaloZzené na aktivnim pfistupu k investicim do
lidského kapitdlu umozZnuje vzdélavateli zajistit proces zkvalitnovani
pracovni sily, ke kterému Ize vyuzit mnou navrzeny cyklus vzdélavani
zameéstnancli zohlednujici posouzeni znalosti a specializace pracovniki.
Vyzvou pro budouci zkoumani by mohlo byt vyuZiti schématického navrhu
cyklu podnikového vzdélavani, zohledniujici posouzeni znalosti a specializace
pracovnikd, v praxi konkrétniho podniku a naslednd realizace vyzkumu jeho
vysledkd, promitnutd do ekonomickych vysledkii hodnocenych pred a po

realizaci vzdélavani.
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