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Referat

Dizerta¢na praca hl'ada ucelné koncepty rozvoja, udrzania a riadenia intelektového kapitalu
vo firmach a skuma, ¢i v tychto konceptoch je mozné a uzitocné vyuzit niektoré
marketingové principy a nastroje. Hlavnym impulzom tejto prace su potrebné zmeny
v tradi¢nych  konceptoch riadenia [Z zapri¢inené globalizdciou, technologiami
a elektronickym obchodovanim a rastuci boj o tych najlepsich na globalnom trhu prace. Tieto
koncepty su analyzované v rozbore teoretickych podkladov riadenia l'udskych zdrojov,
marketingu, ale taktiez tedrii managementu. Jednotlivé zistené teoretické koncepty su d’alej
overované v empirickom vyskume, predovsetkym s cielom analyzovat’, ¢i tieto koncepty st

v praxi uspesne aplikované a aplikovatel'né.

Teoreticky rozbor je zamerany na kl'icové oblasti, ktoré rozvoj a riadenie 'udského kapitalu
ovplyvituju, tzn. vychodiskové koncepcie managementu, kde st analyzované oblasti
strategickych konceptov, systémy riadenia vykonu a jeho hodnotenia, a ocenenia. Tieto
oblasti su synteticky prepojené do konceptu uciacej sa organizacie. V ramci hodnotenia tychto
konceptov su vyuzité i kritické postrehy. Jednotlivé hypotézy vychéadzajice z teoretického

rozboru boli rozlozené do uZzsich celkov a sluzili k priprave a realizacii empirického vyskumu.

Empiricky vyskum predstavuje v tejto praci vyznamnu sucast’ celého snaZzenia a zameriava sa
na rozsiahlu oblast’ respondentov — jedincov, ale taktieZ na organizacie. Primarne udaje
vlastného vyskumu st preverené vnatornym rozborom a d’alej porovnané s vierohodnymi

sekundarnymi vyskumami.

Predmetom skimania rozvoja a riadenia 'udskych zdrojov je v tejto praci len urcitd skupina
zamestnancov, a to kl'ucovych zamestnancov organizacii. Pochopenie ich postojov
a pracovnych preferencii je vyznamnou sucastou tejto prace. Zaroven empiricky vyskum sa
zameriava na poznanie situacie len v obmedzenej skupine firiem, a to firiem znalostnych, kde

znalosti a schopnosti vlastného intelektového kapitalu, st hlavnym aktivom spolo¢nosti.

Praca dalej analyzuje pristup tychto progresivnych znalostnych firiem k jednotlivym

teoretickym konceptom rozvoja a riadenia [Z a tieto vysledky porovnava s priemyselnymi

.....



vyskumu st definované i rizika aplikacie niektorych konceptov a upozornenia, ako tieto rizika

eliminovat’.

V préci je uskutoénena uvodnd makroekonomicka analyza ukazovatelov ovplyviiujucich
rozvoj [Z u nds i v zahrani¢i. Tieto vysledky sluzia ako podnet na zamyslenie sa ohl'adne

d’alsieho vyvoja tejto problematiky u nas.

Na zaklade teoretického rozboru a empirického vyskumu su na zaver zhrnuté odporacania
jednak pre persondlnych manazérov nie len znalostnych spolo¢nosti, ale taktiez pre liniové

vedenie, ako hlavny nositel’ personélnej prace a d’alsi vyskum.

Praca nedosla k jedinému ucinnému rieSeniu, jedna sa o vel'mi komplexna problematiku, ale
potvrdzuje, Ze tato problematika sa dostava do rebricka priorit vyznamnych spolo¢nosti na

prvé miesta.



Abstract

The thesis examines concepts of efficient development and management of Intellectual
Capital in companies. It assess whether some marketing principles and tools could help to
support traditional HR concepts, as the evolving economic environment, towards

globalisation and E-business, will probably require significant changes.

The theoretical research reviews the international and local literature on the development and
trends in HR and marketing concepts, as well as theories of management. The empirical
research that follows aims to ascertain whether new HR concepts are successfully used in the

real world and to identify the risk areas.

The theoretical research focuses on the main areas influencing the development and
management of human capital, such as strategic management, performance and reward
management and development concepts such as the learning organisation and knowledge
management. In addition to the summary of the concepts there is a critical evaluation of some
modern trends. Each hypothesis defined within the theoretical research was specified in terms

of more specific variables in order to be verifiable by empirical research.

The empirical research plays the significant role in the total contribution of this work. It
covers reliable number of respondents from employees as well as firms. The targeted group of
employees for this research is key, talented employees as they are the ones most needed and
most difficult to attract and retain. The sample of companies was limited in order to identify
trends in the most progressive ,.know how* companies, such as IT, telecom and consulting
firms, where human and intellectual capital is the main asset of the company. It was assumed

that examples from these companies can then be applied as best practice for other sectors.

The next phase in the empirical research is to benchmark the results within the ,.know how"
companies against manufacturing sector and try to identify the potential for improvement
within these companies. On the other hand, there are potential risks and disadvantages in

implementing some tools, and the thesis examines ways of eliminating these risks.

In order to follow international trends, macroeconomic benchmarks were undertaken for key

elements of HR and implications for the future. Based on theoretical and empirical research,



recommendations are established not only for HR managers, but also for line management
and, at the end of thesis, for further research. There is no single solution as this topic is very
broad but the thesis demonstrates that these issues belongs among the main priorities of

management in the ,,know how* companies for the coming years.
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1. Uvod

Nachadzame sa v dobe mnohych zmien, kazdy den do nasho zivota vstupuje obrovské
mnozstvo informacii. Prichod Internetu otvara nové obzory pomocou mnozstva a pristupnosti
k informéacidm a moznosti rychlej komunikacie. Prichod novych globalnych spolo¢nosti

prinasa potrebu nového $tylu prace a managementu.

Vyssie uvedené zmeny ovplyviluji konkurencie schopnost firmy a tym aj trh prace
a personalnu pracu. Pochopenie hlavnych charakteristik zmien dne$ného trhu nam taktiez
napomaha definovat’ smerovanie, problémové oblasti a vyzvy pre persondlnych manazérov,

ale urcite nie len pre nich.

Spolo¢nosti rozsiruju svoje aktivity nad horizont jednej krajiny. Uinnost globalizacie je
predovsetkym v moznosti vyuzit’ viacej zdrojov pre vyskum a vyvoj a rychlejSie reagovat’ v
pripade nedostatku urcitych zdrojov. Globalny marketing a taktiez riadenie I'udskych zdrojov
je finan¢ne menej naro¢né, pretoze vytvorené procesy sa daju uplatnit’ vo viacerych krajinach,
za predpokladu urcitych miestnych adaptacii. Vstupom na nové trhy sa vSak spolo¢nosti
musia snazit® pochopit’ kultirne pravidld novej krajiny a prisposobit’ sa ako novym
zékaznikom tak novym zamestnancom. On line a elektronické obchodovanie a komunikéacia
zaprifinia, Ze mnozstvo zamestnancov moze pracovat doma. Kdekol'vek sa zamestnanec
alebo zdkaznik napoji na siet’ a méze operovat’. Je mozné vyuzit ¢asové rozdiely kontinentov
a urychlit’ vyvoj niektorych produktov. Globalizicia a Internet taktiez prindSaju ovel'a vacsi
pohyb zamestnancov medzi krajinami a tym rastie boj na miestnom trhu o tych

najtalentovanejsich.

Nové formy vymeny informécii sposobuju potrebu urychlenia reakcii a zmien
v organizaciach, ¢asto sa tato oblast’ nazyva ako reorganizacia, reengineering, transformacia
¢i zmena kultary. Personalni pracovnici bojuju s problémom, ako zamestnancov odnaucit
zabehnuté zvyky, ako vytvorit’ kultiru ucenia sa, timovej spoluprace, nového stylu vedenia.
Existuje mnoho teorii tspesnych modelov, management Casto reaguje na modne trendy v tejto
oblasti, ale mnoZstvo informécii ich uréitym spdsobom paralyzuje. Existuje odovodnené
tvrdenie podlozené rozhovormi s viacerymi podnikmi, Ze ak persondlni pracovnici pomozu
vlastnému managementu dokazat' vytvorit' prostredie, ktoré vel'mi pohotovo reaguje na

potreby zdkaznikov a zmeny na trhu, ziska konkuren¢nu vyhodu.
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Dalsi trend reprezentuje sicasné Casté spojovanie spolo¢nosti scielom zniZit vstupné
naklady, tzn. prepustanie zamestnancov v mnohych spolo¢nostiach, presuvanie pobociek do
menej rozvinutych krajin, zamestnavanie lacnejSej pracovnej sily zo zahrani¢ia apod. Tento
trend vSak prindSa mnoho paradoxov, pretoZe nova technoldgia zefektivituje procesy na jednej
strane, ale na druhej strane dochadza k preptstaniu zamestnancov a firmy a zamestnanci

musia platit’ dane, aby podporili tych nezamestnanych.

Dnes uZ mnoho administrativnych a inych ¢innosti preberaju od firmy externé spolo¢nosti.
Personélni pracovnici musia vytvarat ndkladovo efektivne systémy rozvoja zamestnancov
a analyzovat’ nadbytky a tzv. outsourcing prinaSa opdt moznost mensSicho mnozZstva

vlastnych I'udi.

Tieto a mnohé d’alSie kategérie definuju urcité smerovanie a vyzvy, pred ktorymi stoja
spolo¢nosti a taktieZ persondlni a liniovi manazéri. Ak konkurencie schopnost’ definujeme
ako ,,vytvaranie hodnoty pre zdkaznika unikatnym spdsobom® (Ulrich D., 1993, str. 16),
spolo¢nosti, aby uspeli, musia hl'adat’ nové a unikatne sposoby ako zdkaznika uspokojovat’.
Ukazalo sa, Ze spoloCnosti mozu rychlo okopirovat’ technoldgiu, vyrobu, apod., ale
unikatnym zostava organizacia, jej rychlost’ a schopnost’ reagovat’, vytvarat' vztahy, ¢i ucit
sa. A prave v tejto oblasti je hlavna problémova uloha personalnej prace — najst’ a rozvijat
talentovand pracovnu silu tak, aby si spolo¢nost’ ziskala a zabezpecila konkuren¢nu vyhodu

na trhu.
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2. Ciel’ prace

Vyssie vymedzené zmeny vyznamnym sposobom zasahuju do riadenia [Z a jeho potrieb,
predovsetkym ako uspiet’ v rasticom konkurenénom prostredi trhu prace pri ziskavani
arozvoji talentov. Definicia ciela musi byt ¢o najjednoduchsia a jednoznac¢né a navédzuje na
identifikované problémové oblasti. Prave preto je hlavnym cielom tejto dizertacnej prace
prave hl'adanie odpovedi na vyskumnu otazku: ,,Aké su ticelné smery rozvoja intelektového
kapitilu v ,,znalostnych spolocnostiach na teoretickej i praktickej urovni. (Za znalostné
spolo¢nosti pre ucely tejto prace su povazované spolo¢nosti poradenské, telekomunikaéné
alT, kde hlavny kapital st znalosti vlastnych zamestnancov). Sucastou vyssie uvedeného
ciela je hl'adanie odpovede, & mdéZu niektoré principy a ndstroje marketingu pomoct’

persondlnemu riadeniu ziskat’, rozvijat’ a ucinne vyuZit’ intelektovy kapitdl v spolocnosti.

Praca smeruje k hlavnému cieli, kde jeho kone¢na podoba zavisi na zisteni dieléich ciel'ov.
Pre pochopenie a konkretizaciu rozsahu prace si vramci dizertacie sledované zakladné
dimenzie, ktoré je mozné chapat ako podciele dizertacnej prace:

- Cielom teoretického rozboru je zozbierat' validny subor metdéd a konceptov riadenia
intelektového kapitdlu tak, aby tieto podklady mohli byt dalej vyuzité pre ucely
didaktické a taktiez ako teoreticky zaklad modernych principov pre personalnych
a liniovych manazérov.

- Definovanie zdkladnych principov mozného medzidisciplindrneho vyuzitia marketingu
v riadeni LZ a ich vplyv na strategické spravanie spolocnosti.

- Analyza vyuzivania teoretickych nastrojov rozvoja a riadenia intelektového kapitalu
v uzko vymedzenej skupine progresivnych znalostnych firiem.

- Identifikacia potrieb intelektového kapitalu pre ucely jeho uc¢inného rozvoja a riadenia.

V ramci teoretického rozboru boli tieto podciele prevedené do hypotéz, kde kazda bola
jednoduchou operacionalizaciou d’alej roz¢lenend na menej vSeobecné oblasti pre ucely
verifikacie v ramci empirického vyskumu. Postup prace a zpracovania kapitol dosledne
vychédzalo z aplikécie ucelostného principu (cielového riadenia), kde diel€ie ciele sluzia ako

prostriedok naplnenia ciel'a hlavného.
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Preco je vyznamné hladat’ odpovede na vyssie uvedeny ciel’ a podciele? V com je zmysel

hladania medzidisciplindrnych suvislosti riadenia LZ a marketingu?

Prvou otazkou je sledovanie vyvoja fungovania vztahov medzi zamestnancom
a zamestnavatelom. Vzt'ah dodavatel’ verzus zdkaznik a zamestnavatel’ verzus zamestnanec sa
prave v spolo¢nostiach, kde zamestnanec a jeho intelekt a schopnosti su nepostradatel'né,
priblizuju svojou podstatou. Povodna mocenska nerovnovaha medzi zamestnavatel'om
a zamestnancom sa vyrovnava, pretoze zamestnavatel' sa stava bytostne zavisly na vykone
intelektového kapitalu vlastnych zamestnancov. Personalne oddelenie v tomto pripade zacina

fungovat’ ako sluzba pre vlastnych zamestnancov, predovsetkym management, a preto je tu

------

Marketing na druhej strane zasahuje v zna¢nej miere i do vztahov s dodavateI'mi (ndkupny
marketing), kde unikatny dodavatel’, jeho kvalita a spol'ahlivost’, zabezpecuji dobré renomé
spolo¢nosti. Preto sa spolo¢nost’ snazi vytvorit’ vhodné podmienky pre kvalitné fungovanie
tohto vzt'ahu. TaktieZ zamestnanec sa Casto stava unikatnym dodavatePom svojej prace,
apreto je potrebné udrzat jeho kvalitu a zainteresovanost. Princip prenajimania si
dodavatelov prace (tzv. outsourcing) je dnes Ccastejie sa uplatiiovanou moznostou

a dokazanie integrovat’ i tychto zamestnancov je podstatné.

Druhou vyznamnou oblastou je zabezpecenie image personalnej prace v ramci spolo¢nosti
imimo nej. Hladanie podnetov z marketingu do riadenia [Z, aby sa odstranilo urcité
podceniovanie tejto discipliny medzi zamestnancami i veddicimi pracovnikmi je uzito¢né.
Persondlne oddelenia musia pomahat vytvarat pozitivnu image firmy na vnatornom
i vonkajSom trhu prace, povzbudzovat pozitivnu kultiru, vyznavané etické hodnoty a vhodna

komunikaciu.

Tretou oblastou, kde by sa mohli tieto discipliny navzajom in$pirovat a poskytovat si
informaécie, je sledovanie zmien v hodnotovej orientacii, motivaénych faktoroch a potrebach,

analyz trhu apod., ktoré sluzia pre tvorbu celkovej tak i funkénych stratégii.

Riadenie l'udskych zdrojov sa dostdva do retazca dodavatel — odberatel a musi poznat
celkové smerovanie spoloc¢nosti. Vysledky riadenia budii merané prave za uspesnost’ reakcie

na potreby trhu. Skuto¢nu realizéciu a prinos zabezpecuje vlastnym individualnym vykonom
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kazdy jednotlivec. Podobne ako marketing hl'add meratené vystupy postavenia spolo¢nosti
na trhu apod. i riadenie I’Z musi dokazat’ efektivnost/pridanti hodnotu vysledkov svojej prace

pre celu spolo¢nost’ cez jednotlivea a porovnat’ ich s konkurenciou.

V znalostnych spolo¢nostiach sa predovsetkym jedna o hl'adanie diferenciacie a konkurenéne;j
vyhody na trhu pomocou maximalneho vyuzitia intelektudlneho kapitdlu zamestnancov, kde

trh pravdepodobne diktuje riadeniu LZ, ako sa ma tento intelektovy kapital d’alej rozvijat’.

Preco je cielova skupina dizertacnej prdce vizko vymedzend v ramci znalostnych spolocnosti

a predovsetkym na ich klucovych zamestnancov?

- Tieto spolo¢nosti zazivaju obrovsky rozmach a rast na medzinarodnej i miestnej urovni,
najviac su zasiahnuté modernymi trendmi globalizécie a Internetom.

- Ludsky - intelektovy kapitdl je v tychto spolo¢nostiach vyznamnym konkurenénym
nastrojom a predstavuje Specifickii skladbu zamestnancov. Boj o tych najlepSich je
kazdodennou sucast'ou prace personalnych pracovnikov, ktori tvoria progresivne systémy
ich rozvoja a udrzania. Preto je tu vyznamny predpoklad potreby ponuky progresivnych
ndstrojov i v ramci riadenia LZ.

- Znalost prostredia a dostatoéné mnozstvo informdcii pre potreby tejto prace.

Predmetom tejto prace je hl'adat’ ucelné nastroje riadenia I'udskych zdrojov v znalostnych
spolo¢nostiach. Je vSak pravdepodobné, Ze pre podobnu skupinu zamestnancov, teda pre
kl'aicovy intelektovy kapitdl, i v inych spolo¢nostiach (vyrobnych apod.), bude potrebné
prehodnotit’ nastroje riadenia UZ v podobnom duchu, aby si tieto spolo¢nosti udrzali svoju

konkurencie schopnost’ na trhu prace.
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3. Priebeh a metodolégia dizertacnej prace

3.1 Postup vyskumu

Postup vyskumu bol koncipovany v troch zakladnych oblastiach:

- pripravna etapa
- realiza¢na etapa

- vyhodnocovacia etapa

V ramci pripravnej etapy doslo k niekol’kym zasadnym uvaham, ktoré boli zamerané na

rozhodnutia:

- ako bude jasne a realizovatelne formulovand zakladna vyskumna otazka

- ako roz¢lenit’ a zuzit’ sledovanu problematiku, na zaklade vyberu predmetu vyskumu, tzn.
ktoré oblasti v ramci riadenia I'udskych zdrojov najviac ovplyviiuju rozvoj intelektového
kapitalu

- aka bude Struktira analyz v teoretickom i empirickom vyskume a kto bude objektom
analyz

- aké zdroje dat budu vyuzité pre porovnanie vlastnych vysledkov

Prvou oblastou v rdmci realizacie je teoreticky rozbor. Teoreticky rozbor dizerticie je
koncipovany na ziklade hladania oblasti, ktoré ovplyviiuji rozvoj a riadenie I'udskych
zdrojov, kde medzi tieto oblasti predovSetkym patrili teérie managementu, strategicky
manangement, rozvoj a riadenia ’Z a marketing. PretoZe ide o komplexnu problematiku, na
zaciatku rozboru su predlozené zakladné pojmy a ich definicia a historicky vyvoj tychto

disciplin.

Dovodom zvolenej Struktury teoretického rozboru bolo ziskanie informacii pre dana
problematiku z viacerych pohl'adov a zdrojov, a tieto poznatky po kazdej teoretickej oblasti
syntetizovat’ a zhodnotit/polemizovat, tzn. zamysliet' sa nad ich redlnym vyuzitim v praxi.
Predmetom tejto prace z dovodov rozsahu nie je druhda moznost’ skimania vyuZzivania
nastrojov riadenia UZ v radmci marketingu. Niektoré vplyvy su vSak v praci spomenuté,
neprebehla ale Ziadna hibkova analyza. Nasledujuca schéma popisuje postup teoretického

rozboru i empirického vyskumu. Tato praca sa nesnazi pokryt’ vSetky oblasti personalneho
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managementu, ako napr. socialnu politiku, odbory apod., ale predovSetkym oblasti suvisiace

a ovplyviiujuce rozvoj intelektového kapitalu v spolo€nosti.

Teoreticky rozbor

Definicia pojmov a
vyvoj sledovanych

Vyznam riadenia UZ
zdrojov v stratgickych |

Paralely riadenia
LZ a marketingu

Koncepty rozvoja,
riadenia a ocenenia

disciplin konceptoch a benchmarking intelektového kapitalu
[ + + |
Vyslovenie hypotéz Syntéza teoretickych poznatkov a
na zaklade metodickych odportcani a

teoretického rozboru

prvotné testovanie hypotéz

v

Empiricky vyskum

SLEPT analyzy
indikatorov
ovplyvitujucich riadenie
IZ v CR i zahraniéi

Pracovné preferencie

spolo¢nosti a ich

zamestnancov znalostnych

porovnanie s ostatnymi

Sucasny stav vyuZzivania
sledovanych nastrojov rozvoja
LZ v znalostnych spolo¢nostiach
a porovnanie s priemyslom

Obsahova analyza
ilustrativnych prikladov

N

Verifikacia alebo

>

vyvratenie hypotéz

<

!

Zaverecna syntéza a

odporucania pre personalnych
i liniové vedenie i d’alsi vyskum

Schéma ¢. 1: Postup dizertacnej prdce

Posledna etapa dizertacnej prace sa tyka vyhodnotenia vysledkov. Po teoretickom rozbore

nastrojov rozvoja a riadenia kIi¢ovych zamestnancov si sumarizované hlavné trendy v tejto

oblasti a mozné paralely, vyuziteI'né principy a nastroje marketingu. Na zaver, po uskuto¢neni

empirického vyskumu, dochadza k syntéze vysledkov praktického vyuzivania tychto

teoretickych konceptov. Vnlitornym rozborom vlastnych vysledkov a porovnanim vysledkov
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s inymi sekundarnymi zdrojmi doSlo k vyhodnoteniu verifikdcie stanovenych hypotéz.
Vystupom celej prace su odporucania pre persondlnych i liniovych manazérov v oblasti
riadenia a rozvoja kl'i¢ovych zamestnancov i pre iné neZ len znalostné spolo¢nosti a taktiez

odporucania pre d’alsi vyskum.

3.2 Zdroje dat

Vyznamnym predpokladom kvalitného vyskumu je vhodny a validny zdroj informacii.

V ramci empirického vyskumu st vyuzivané dva druhy dat:

a) primarne data — ziskané vlastnym pozorovanim, rozhovormi, vlastnym dotaznikovym
Setrenim. Vyhodou primarnych dat je presné zacielenie na problematiku vyskumu.
Nevyhodou vSak je, Zze nie vzdy je mozné pokryt kompletni a rozsiahlu skupinu

respondentov. Primérne data pochadzali z dotaznikov zameranych na:

- 434 respondentov, pracovnikov znalostnych spolo¢nosti, zameranych na IT,
telekomunikacie a poradenstvo (podrobnejSia charakteristika vzorky vid® vysledky
analyzy)

- 17 znalostnych spolo¢nosti, ktoré vykazuju velmi dynamicky rast na ceskom
i medzinarodnom  trhu,  vSetky  spolofnosti maji  zahrani¢ny  kapital
a i pritomnost’ zahraniéného managementu, zamestnavaju predovietkym mladych VS
zamestnancov (podrobnejSia charakteristika vzorky vid’ vysledky analyzy). Z tychto 17
spolo¢nosti  boli 4 poradenské spolo¢nosti, 6 telekomunikacénych spolo¢nosti,
5 spolo¢nosti podnikajucich s vypoc¢tovou technikou a 2 spolo¢nosti s energetickymi

pristrojmi a elektronikou .

b) sekundarne data — ziskané ako Statistické Setrenia inych vyskumov, ktorych vyhoda je
zna¢na reliabilita a komplexnost” velkosti vzorky, nevyhodou vsSak je trochu iny ciel
a kladenie otazok, ktorych definicia je c¢asto inak respondentom interpretovand, preto
porovnavanie vysledkov nie je moZzné vyuzivat' stopercentne. Vlastné primarne data si vo

vyskume porovnavané s vysledkami tychto Setreni:

- Sociologicky prieskum hodnét (Akademie veéd, 1996, pouzita batéria otazok tykajuce sa

pracovnej motivacie)
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V prieskume sa zulastnilo viac nez 3000 respondentov z celej Ceskej republiky,
reprezentativny vyber respondentov bez ohl'adu na vzdelanie, ¢i profesiu.

- Vyskum pracovnej motivacie (Jurovsky A., 1972)

1200 respondentov odpovedalo na otazky tykajuce sa pracovnej motivacie na Slovensku, kde
skupina respondentov bola ndhodne vybrand, jedna sa teda o rozli¢nt Groven veku, vzdelania
apod. Tento star$i vyskum slazi pre porovnanie mozného vyvoja pracovnej motivacie v urcitej
¢asovej suvislosti. Tento vyskum bol koncipovany velmi podobnym spdsobom, ako vyssie
spomenuty vyskum Akadémie vied.

- Omnibusové Setrenie zamerané na hodnotenie a odmernovanie (Vyskumnd agentira Focus,
2000)

Oslovenych bolo 1014 respondentov, kde vyber respondentov bol na tzemi celej CR medzi
aktivne pracujucim obyvatel'stvom.

- Prieskum zamerany na riadenie P'udskych zdrojov - Rizeni lidskych zdrojit v Ceské republice
a jeho integrace do vytvdrejiciho se evropského modelu Fizeni lidskych zdroji. (VSE
v spolupréci s Cranfield University, 2000)

Vyskumu sa zucastnilo 188 spolo¢nosti, prevazne ¢eskych vyrobnych spolo¢nosti. Vyskum sa
uskuto¢nil opakovane v roku 1996 a 1998. Pravidelne sa ho zucastiiuje niekolko krajin
Eurépy. Tento vyskum sluzi ako hlavny komparativny vyskum pre porovnanie riadenia ['Z
v nalostnych spolo¢nostiach.

- Naborova generdcia 2001 (Light, D.A, 1998)

Vyskumu sa zG&astnilo viac ako 1000 $tudentov tretich ro¢nikov VS v Spojenych $tatoch
americkych.

- Klucové ukazovatele riadenia LZ (PWC, 1999) a Personalny benchmarking 2000 (PWC,
2000)

Studie sa zG&astnilo 76 spolo¢nosti, odvetvi vyrobnych, obchodnych a distribuénych s &isto
¢eskym i medzinarodnym kapitdlom.

- A dalsie ako “The OECD Jobs Strategy” (OECD, 1998), CSU., interné dokumenty firiem,

www stranky atd’.
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3.3 Metddy a techniky vyskumu

Vyznamnou sucast'ou celej prace bolo ziskavanie primarnych tdajov, ako najcitlivejSicho
prinosu empirického vyskumu. Objektivita jednotlivych technik vyskumu zohrava vyznamnua

ulohu pre validitu vystupov. Techniky pouzité v tejto praci su:

A) Kladenie otdzok (dotaznik, rozhovor)
B) Pozorovanie

C) Obsahové analyza firemnych dokumentov

A) Kladenie otazok

Kladenie otdzok prebehlo formou dotaznikov, Strukturovanych rozhovorov a omnibusovym
Setrenim. Dotaznikové Setrenia boli zamerané na pracovné preferencie zamestnancov
znalostnych spolo¢nosti a riadenie 'udskych zdrojov v tychto spoloénostiach. Struktirované
rozhovory boli zamerané na oblasti, ktoré nie je jednoduché vysledovat’ v dotaznikovom
Setreni, pretoZe sa nejednd o oblasti, ktoré si jednoznacne kvantifikovate'né. Omnibusové
Setrenie bolo vyuzité v spolupréci s sociologickou agenturou Focus, ktord vlozila pozadované

otazky do svojho Setrenia.

Pre doplnenie a ziskanie d’alSich vstupnych udajov boli taktiez uplatnené Struktirované
rozhovory s persondlnymi manazérmi (15 rozhovorov), tzn. kladenie cielenych otdzok
suvisiacich s vyskumom podl'a vopred predlozeného zoznamu otdzok. Tieto rozhovory
prebiehali predovsetkym individuélne, ale uskuto¢nila dvakrat i skupinové dotazovanie (10

ucastnikov)

B) Pozorovanie

V réamci pracovnych seminarov, poradenskej ¢innosti v persondlnej oblasti a neformalnych
individualnych 1 skupinovych rozhovorov s persondlnymi odbornikmi vzniklo mnoho
prileZitosti pozorovat’ zblizka fungovanie persondlneho riadenia v rdznych personalnych
oddeleniach vo viacej nez 35 spolo¢nostiach a vidiet” jeho vplyv na spravanie zamestnancov.
Jednalo sa o rozny typ spolo¢nosti, medzinarodné i Cisto ¢eské spolo¢nosti, sikromné i Statne.

Pozorovanie bolo obvykle skryté, kde po kazdom pozorovani bol vytvoreny stru¢ny zdznam
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sluziaci k vytvoreniu ilustrativnych prikladov k jednotlivym nastrojom riadenia l'udskych
zdrojov. Predovsetkym boli sledované kladné a zaporné reakcie pri zavadzani niektorych

z tychto nastrojov, vznikajuce otazky a moznosti rieSeni a prinosov.

C) Obsahové analyza firemnych dokumentov

Dalsia technika, ktora bola vyuzitd v ramci dizertacie, bola technika analyz dokumentov
organizacii, ktoré boli predmetom vyskumu. Jednalo sa o dokumenty suvisiace s politikou
riadenia I'udskych zdrojov v organizécii, hodnotiacimi a vzdeldvacimi systémami, Statistiky
pracovnych sil a vysledky spolo¢nosti (ro¢né spravy). Taktiez boli analyzované dokumenty
tykajuce vonkajSich vplyvov na riadenie l'udskych zdrojov, ako makroekonomické
a demografické tdaje CSU, rozvoj IZ v krajinach OECD, tudaje o situacii rozvoja [Z

z podkladov Nérodného vzdeldvacieho fondu, Zakonnik préce a iné.
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4. Sucastny stav rieSenej problematiky

Dizertacnd praca v ramci teoretického rozboru sa dotyka nasledujucich okruhov, ktoré je
mozné najst’ rozpracované v uvedenych, ale i d’alS$ich domacich a zahrani¢nych pramerioch.
Ulohou dizerta¢nej prace je sustredit’ sa na vzdjomné prepojenie tychto oblasti v suvislosti

s rozhodovanim, ktoré nastroje riadenia LZ pouzit.

- Vyvoj managementu, riadenia 7 a marketingu a ich vzajomny vplyv a d’al§ie smerovanie
(1,2,4,16, 19,20, 21, 27,29, 31, 34, 45, 48, 55, 59, 60, 62, 64, 66)

- Strategické modely tspesnych spolo¢nosti a ich doraz na rozvoj ['Z (13, 16, 19, 20, 31,
47,55, 64)

- Intelektovy kapital ako vyznamna konkuren¢na vyhoda a mozné cesty jeho rozvoja (2, 4,
7,14, 16,27, 30, 34, 66, 69, 83)

- InSpirovanie sa teoretickymi trendmi a konceptmi napr. uciacej sa organizacie pri riadeni,
rozvoji a oceneni intelektového kapitalu (3, 6, 17, 19, 27, 30, 32, 35, 36, 39, 41, 42, 44,
45, 58, 62, 65, 68, 71)

Zakladnym cielom podnikovej cinnosti je produktivne vyuzivanie vlastného i cudzieho
kapitalu k maximalizacii trhovej hodnoty podniku pocas dlhsicho c¢asového obdobia.
Problematika tykajuca sa rozvoja intelektového kapitdlu a moznost’ vyuzitia v riadeni LZ
niektorych marketingovych nastrojov ¢i principov nie je v domdcej ani zahranicnej literattire
prili§ spracovand, ale existuje mnoho publikécii, ktoré je mozné pre uréité oblasti
problematiky pouzit. Tato praca je predovsetkym uzito¢na jej uréitym medzidisciplinarnym
a ucelenym pohl'adom, kde sa snazi upozornit’ persondlnych odbornikov ale i liniové vedenie

na zaujimavé poznatky inych disciplin.

Na zéklade teoretického rozboru je mozné tvrdit, ze posledny vyvoj riadenia l'udskych
zdrojov posunul tuto disciplinu z jej internej orientacie do orientacie externej, kde
podporuje retazec pridanej hodnoty vo vztahu dodavatel a zdkaznik. Preto jej ndstroje
ameranie uspesnosti tejto discipliny su prepojené taktiez na externé ukazovatele rastu

a spokojnosti zakaznikov.
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Strategické modely uspesnych spolo¢nosti vo svojich koncepciach vyrazne prepojuja tspech
organizacie cez uspokojovanie potrieb a priani zdkaznikov na zéklade vyspelého

a rozvijajuceho sa I'udského kapitalu spolo¢nosti.

Marketingovi odbornici posunuli chdpanie marketingu a ich snaZzenia z predovSetkym
zamerancho na externé aktivity, taktieZ na tzv. interny marketing, ktory sa snazi ziskat,

motivovat’ a rozvijat’ I'udsky kapital.

Marketingové nastroje oslovovania zédkaznikov, propagacné akcie, trhy, reklamy sluziace
na vytvaranie vhodnej image organizicie apod. sa v teoretickych a ich praktickych prametioch
dostavaju i do riadenia I'udskych zdrojov, kde je rozpracovany tzv. persondlny marketing, ako

novy nastroj ziskavania zamestnancov.

Nastroj marketingovych vyskumov, v podobe vyskumov trhu price a benchmarkingu
s konkurenciou, demografické (hodnotova orientacia, ,work-life balance apod.)
a makroekonomické trendy, teda hl'adanie konkuren¢nych vyhod a moznych ohrozeni sa
stavaji vyznamnou sucastou riadenia l'udskych zdrojov, na zaklade ktorych sa utvaraju

strategické rozhodnutia.

Nové systémy riadenia vykonu zamestnancov si napojené na strategické ciele spolo¢nosti
asluzia k uspokojovaniu zdkaznikov a k vytvéraniu potrebnej kultary, kde zdkaznik je

1 zapojovany do hodnotenia vykonu zamestnancov.

Marketing sa snazi hl'adat’ individualne pristupy k zakaznikovi, kde dochadza k diferenciacii
zakaznikov. Stabilizdcia a motivacia intelektového kapitdlu vyZzaduje taktiez velmi

individualny pristup, kde vSak jeho rozvoj a ocefiovanie musi byt trhovo riadené.

Personalne oddelenia nedokazu dostato¢ne "marketizovat’™ vlastnt ¢innost’, aby podchytili
zdujem zamestnancov o interné dianie, aby vytvorili kultiru a hodnoty potrebné na rozvoj
intelektového kapitalu, a vytvorit’ atmosféru, kde su zamestnanci hrdi pracovat’ v takejto

spolo¢nosti. (Marketingové elektronické a iné nastroje komunikacie).
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5. Zhrnutie vysledkov a prinosov dizertacnej prace

Hlavnym ciel'om prace bolo analyzovat tie nastroje riadenia I'udskych zdrojov, ktoré najviac
prispievaju k riadeniu a rozvoju intelektového kapitalu v organizaciach a urc¢it’ ako marketing,
a jeho principy a néstroje, moézu k tomu prispiet’. Intelektovym kapitdlom su mysleni kl'ac¢ovi
zamestnanci, ktori prindsaju hodnotu spolo¢nostiam a st medzinarodne mobilni, ¢o im
roz§iruje moznosti uplatnenia sa na trhu prace. Sledované spolo¢nosti boli zizené na tzv.
spolo¢nosti znalosti, kde je najviac uplatneny intelektovy kapital a sluzia ako priklad

progresivnych personalnych rieSeni.

Prinosom tejto prace sua:

1. Zistenia ziskané na zdklade rozsiahleho teoretického rozboru zahrani¢nej i domaéce;j
literatury, kde hlavné néstroje rozvoja kl'icovych jedincov stvisia s nutnostou vytvorenia
vhodnych podmienok a kultury, kde riadenie vykonu sa bude sustredit’ i na rozvojovy

potencial zamestnanca.

2. Vytvorenie praktickych odporacani suvisiacich s rozvojom a riadenim klIacovych
zamestnancov nie len pre znalostné spolo¢nosti ale i iné odvetvia a nie len pre

personalnych manazérov, ale i liniové vedenie.

3. Vyskum potvrdil, Ze potreby ohl'adne pracovnych preferencii kI'icovych zamestnancov su

zaloZené na inych potrebach nez ostatni zamestnanci.

4. Vytvorenie prehladu makroekonomickych vplyvov na strategické riadenia [Z

predovsetkym suvisiace so vstupom do EU a popis snazenia v tychto krajinach.

5. Vysvetlenie mozZnosti vyuzivania informacii z marketingovych vyskumov trhu prace

a s tym suvisiacich indikatorov v rdmci personalneho riadenia.

6. Vyuzitie persondlneho benchmarkingu ako nastroja komparacie konkuren¢nych vyhod.

7. Vysvetlenie moznosti vyuzitia novych nastrojov riadenia vykonu a rozvoja kli¢ovych

zamestnancov.
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8. Analyza a prezenticia trendov v riadeni l'udskych zdrojov v spolocnostiach znalosti,

ktoré patria v sicasnosti medzi najprogresivne;jsie.

9. Prezentacia praktickych ilustrativnych prikladov potvrdzujticich u¢innost’ niektorych

sledovanych nastrojov riadenia a rozvoja zamestnancov v znalostnych spolo¢nostiach.

V sucasnosti oblast’ rozvoja intelektového kapitdlu a pripadnd aplikdcia marketingovych
principov do personalistiky nie je v praktickom ani teoretickom svete dostatocne podchytena.
Najvacsim prinosom tejto prace je vytvorenie prehl'adného a uceleného systému nastrojov
riadenia T'udskych zdrojov sluziacich k rozvoju intelektového kapitdlu a analyza moZnosti
vyuzitia marketingovych principov ako na teoretickej tak i praktickej trovni. Tento systém
reSpektuje Specifickost’ historickych i kulturnych aspektov nasSej spolo¢nosti a snazi sa

podchytit’ vyvojové tendencie u nds na zéklade znalosti vyvoja krajin EU a OECD.

Obohatenie vedy spociva vtvorivom hladani paralel medzi dvoma disciplinami
a v opodstatneni uzito¢nosti vyuzitia marketingovych principov a nastrojov v personalnom

riadeni a pripadnej polemiky o nevhodnosti vyuZivania ur¢itych néstrojov.

Praca potvrdzuje, Ze vzorka spolo¢nosti, ktord bola predmetom analyz, moze byt skutoc¢ne

.....

Na zaklade vysledkov tejto prace je mozné prezentovat’ zaver, Ze naSe personalne oddelenia
potrebuju nastroj, ktory im pomoze zdokonalit funkénost systémov rozvoja a riadenia
I'udského kapitalu a prinesie vac¢siu otvorenost k zmenam a vyvoji trhu. Vyuzivanie vyssie
vyslovenych odportcani a zaverov ako teoretického rozboru tak i empirického vyskumu moze
zefektivnit® usilovanie personalistov a pomodze presved¢it vedenie o vyznamnosti

personalneho riadenia pre uspesny chod celej spolo¢nosti.

Komplexné spracovanie uvedenej problematiky umoznuje vyuzit’ tuto pracu ako priruc¢ku pre
personalnych pracovnikov ale i liniové vedenie. Hlavnym prinosom préce je taktiez subor
praktickych prikladov ako podporného materidlu pre teoretické paralely a zmysel ich
vyuzivania. Tieto ilustrativne priklady su vel'mi prehladnym a vybornym pedagogickym

nastrojom, ¢o umoznuje vyuzit' tuto pracu i v pedagogickom procese.
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V podnikatel'skej sfére st sumarizované poznatky prinosné predovsetkym z dlhodobého
hl'adiska, kde personélni pracovnici musia pochopit, v ¢om bude nova tloha ich ¢innosti, aké
trendy by mohli ofakavat a predovsetkym pochopit’ vyznam dlhodobého sledovania ako
vnutorného tak i externého vyvoja trhu prace, aby pracovali a dokladne analyzovali zasadné

teoretické pojmy a oblasti inych disciplin.

Nie vSetky oblasti prace bolo mozné empiricky verifikovat, niektoré oblasti sluzia

k medzidisciplinarnej in$piracii a iné by mohli byt predmetom d’alsieho vyskumu.
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