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Abstrakt

Ucici se organizace a firmy postavené na znalostech jako zdkladna znalostni ekonomiky
jsou vyzvami zacatku 21. stoleti. Nové paradigma piinasi fadu novych otazek a tkolt. Hovotfime
o lidském kapitalu firmy a jeho rozvoji, ale kdo je vlastnikem tohoto kapitalu — firma, jeji
zameéstnanci, ¢i hovotime o jisté forme sdileni? Jak miizeme efektivné vyuzivat a rozvijet lidsky
kapital firmy aniz bychom nalezli hranice a pravidla rozvoje zaméstnance firmy jako jednotlivce
a ucenim firmy jako celku? Tento Clanek se zamétfuje na problematiku rozvoje znalostniho
kapitalu firem formou sdileni best practices jednotlivcll, skupin, firem, regionti apod. Clanek
popisuje vysledky terénniho Seteni, které probéhlo v ramci projektu OP RLZ 0207, a hleda
odpovédi na otazky, za jakych podminek jsou firmy ochotné sdilet své free knowledge ve formée
best practices a jaké jsou preference zaméstnanct firem pii piebirani téchto chytrych praktik a
jejich aktivnim vyuzivani.
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1 Uvod

Tento ¢lanek se zabyva analyzou transferu znalosti v ekonomickych a dalSich procesech.
Klade si za cil definovat strukturu znalosti se zaméfenim na tzv. best practices firem a formy
jejich pienosu sméfujici ke zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti firem CR. Tento
vyzkum byl podpotfen grantem ESF pro projekt OP RLZ 0207, jehoz feSitelem je Univerzita
Tomase Bati ve Zling a jeji partner VUT v Brné.

V tomto kontextu je potieba vyrovnat se zfadou teoretickych otazek. Prvni znich je
vymezeni samotného pojmu znalosti, druhou pak je ekonomicky rozmér tohoto pojmu, protoze
neprokazeme-li ekonomicky zaklad a souvislosti znalosti, jen t€Zko budeme dokladat jejich vliv
na ekonomiku. Biezinova (2003) pii analyze Marshallovy metody neoklasické analyzy
zduraziuje ¢lenéni Gspor spojenych s rostouci vyrobou do dvou typli: vnéjsi pro firmu a vnitini
pro firmu. Vnéjsi uspory jsou definovany jako ,,zavislé na obecném vyvoji odvétvi® a vnitini
uspory jako uspory zavislé na organizaci a efektivnosti fizeni uvnitf jednotlivych firem. Marshall
uvadi nasledujici vnéjsi spory z aglomerace firem v daném misté: lepsi informace a schopnosti,
dostupnost kvalifikované prace, Gspory z pouziti specializovanych strojii (rast podplrnych a
pomocnych odvétvi). Tento vycet predjima obrovsky vyznam informaci, znalosti a schopnosti
vcetné konceptu rozvoje kvalifikované pracovni sily, tak jak jej akcentuje také Lisabonsky
summit. Rozvoj a vyuzivani informacnich technologii je toho logickym disledkem i
piedpokladem. Transfer best practices firem ve formée jistého free knowledge se takto jevi jako
nedilnd soucast vnéjsich uspor, které podminuji konkurenceschopnost dané ekonomiky jako
celku 1 firem jako samostatnych subjekti. Aktivnim vyuzivanim best practices dochazi
k zvySovani efektivnosti hospodafeni uvnitt firmy a vnitinim tsporam. Tento proces transferu
best practices ovSem piredpoklada urCeni podminek transferu a moznych bariér jak na strané
zdroje znalosti, tak na strané pfijemce znalosti. V rdmci vyzkumu byly vyuzivany jak metody
sbéru, analyzy a vyhodnocovani sekundarnich zdrojii informaci, tak byl proveden primarni
vyzkum mezi malymi a stfednimi firmami CR a jejich zamé&stnanci.
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2 Znalosti ve firemni sféi'e se zamérenim na best practices

2.1 Znalost jako kategorie

Pojem znalosti je dnes velmi frekventovany, ovSem jeho teoretické vymezeni jesté zdaleka
nepokrylo vSechny aspekty a souvislosti. Sklendk (2001) tika: ,,Pojmy data a informace jsou
hojné rozsitené, ale jejich vyuzivani (ve smyslu piesnosti jejich vyznamu) je velmi volné a spise
intuitivni. Uvedenou dvojici pojmu jesté dopliiuje pojem znalost, ktery se pouziva v souvislosti
s um¢lou inteligenci®. Souvislost pojmu znalost s umélou inteligenci je ovSem pouze jednim, byt
vyznamnym aspektem. Cejpek (1998) k této problematice pfistupuje nepomérné zevrubnéji a
piidava pojem osobnostni fond, kde vidi velmi tizkou souvislost se znalostmi jednotlivce.

Rozpracovanim pojmu znalost se zabyvali Vymétal, Diacikovd a Vachova (2006), kdy
znalost definuji:

Znalost = informace + x kde x je souhrn ptedchozich znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
mentalnich modeli apod.

Vymétal, Diacikova, Vachova se zabyvaji jiz také problematikou vlastnictvi informaci a
znalosti, které je nutnou podminkou pro uréeni moznych ekonomickych vztaht. Z tabulky,
kterou uvadéji na strané 211 vyplyva, ze informace je povazovana za vlastnictvim organizace,
znalosti jsou vlastnictvim jednotlivce. Vymétal, Dialikova, Vachova pouzivaji rozdéleni
znalosti:

e Explicitni znalosti (kodifikované, strukturované),

e Implicitni znalosti (tacitni — nevyslovitelné, skryté, tiché, mlcenlivé,
nestrukturované).

Osvétleni pojmu znalosti v jejim ekonomickém rozméru napomaha také dnes jiz pomérné
Siroce pouzivany pojem ,znalostni kapital“, ktery implicitné pracuje s moznosti vyjadreni
hodnoty a ceny takového kapitalu. I zde vSak musime jit hloubé&ji do podstaty pojmu, abychom
mohli poctivé odd¢lit vlastnické vztahy. Vymétal, Diacikova, Vachova zde hovoii o tom, ze
intelektualni kapital je primarné vlastnictvim jednotlivell v organizaci, a teprve v kombinaci se
schopnosti a vili téchto zaméstnanct tento kapital aktivné vyuzivat pro tvorbu hodnot ve firmé
se stava realnym aktivem s realnou hodnotou. Nestaci tedy schopni zaméstnanci, je potieba, aby
tito zameéstnanci chtéli (emoc¢ni potencial) a umeli uvést znalosti v akei, sdilet s ostatnimi (akcni
potencial). Velmi uzkou souvislost mezi socidlnim a intelektudlnim kapitdlem firmy akcentuje
Bartak (2006) v knize Skryté bohatstvi firmy. Spickové svétové firmy si uvédomuji potiebu
vysokého intelektudlniho, emocniho a akéniho potencidlu, tedy synergické zhodnoceni ,,védét,
umet a chtit*.

Reserse odbornych praci ukazala, ze znalosti ziskdvaji svou hodnotu (a potencialné i cenu)
teprve v procesu jejich sdileni s ostatnimi lidmi. Zaroven vime, Ze znalosti nemusi nutné
prochazet trhem a existuji i jiné mechanismy jejich ptenosu. Pro potieby této prace se jevi jako
vhodné definovat nasledujici ¢lenéni znalosti a formy jejich transferu:

e free knowledge — bezplatné znalosti a informace za jejichz transfer nemusime
nikomu zaplatit (do této kategorie zatfadime pouze informace a znalosti, které
jejich nositel sdm uvolnil k bezplatnému $ifeni nebo alespon jejich Sifeni aktivné
nebrani; uréit¢ sem nezahrneme znalosti Sitené na tkor prav tteti osoby);

e paid knowledge — placené znalosti, jejichz poskytnuti (transfer) je vdzano na
penézni nebo nepenézni plnéni,

e protected knowledge — chranéné znalosti a informace, které jejich nositel zdmérné
a cilen¢ chrani pted transferem dal$im osobam.

Specifickou oblasti se jevi tzv. best practices — znalosti, které se jedincim ¢i firmam
osveédCily a jsou vyuzivany jako doporucené postupy pro feSeni urCitych situaci, problémad.
S pojmem best practices se v teorii managementu setkdvame jiz fadu desetileti a jevi se jako
uzite¢ny a prakticky nastroj. Pro ¢eské prostiedi Ize pouzit ekvivalent ,,nejlepsi praktiky*, ovSem
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slivko nejlepsi je silné omezujici a tézko méfitelné, proto pro potfeby této prace budu nadale
vyuzivat pojmy osvédCené praktiky nebo chytré praktiky. Z obsahového hlediska mezi nimi
nedefinuji rozdily a pouzivam je jako synonyma, pouziti dvou variant t€chto pojmi ma ryze
prakticky vyznam, kdy z marketingového hlediska firmy radéji hovoii o chytrych praktikach a
z pohledu teorie managementu se vice vhodny jevi pojem osvédcené praktiky, ktery ukazuje na
ovéteni dané praktiky konkrétni praxi pro konkrétni podminky jako vhodného nastroje feseni.
Osvédcené praktiky se jevi jako soucast znalosti jak v ¢asti free knowledge, tak castecné
zasahuji i do paid knowledge, kde jsou soucasti ptedevsim placenych poradenskych sluzeb.
Clenéni znalosti i mechanismy jejich transferu lze zaznamenat v nasledujicim schématu.

ochrana
bariéry sifeni
protected
knowledge
-d k IE.‘d trzni vztahy
best practices netrznf vztahy
o sdileni -
free knowledgs podporované samovolpé

Obrazek 1 Clenéni znalosti ve vztahu k trhu (vlastni zpracovéni)

2.2 Best practices a jejich transfer z pohledu konkurence

Jednim z mnoha zptsobii jak dosahnout zvySeni produktivity a trzni GispéSnosti firem je
pienos a vzajemné sdileni osvédcenych praktik. Pro sdileni vzdy museji existovat minimalné dva
subjekty — ten, kdo chytrou praktiku ve svych podminkach vyzkousel, osvédc¢ila se mu a je
ochoten ji sifit dale, a ten, kdo se potfebuje a chce chytrou praktiku naucit, aby mu pomohla resit
jeho specifické problémy.

V trznim prosttedi se chytra praktika uzivana firmou muze stat jeji konkuren¢ni vyhodou —
pro¢ by tedy méla firma mit zajem ji prozrazovat dal§im subjektim?

Firmy jsou ochotny sdilet s ostatnimi své chytré praktiky pokud:

1. Jejich chytrou praktiku nelze chranit pravnimi prostiedky a lze ji snadno
okopirovat (nelze ji patentovat, chranit licenci apod.);

2. Firmy ocekavaji, ze sdileni chytrych praktik s ostatnimi jim pomiize fesit jejich
vlastni problémy (urcita reciprocita je zde nutna — predavani chytrych praktik
vyzaduje usili a penize, které firma chce néjakou formou kompenzovat; béznou
formou je skupinové sdileni, napf. spolecné seminafe tématicky orientované na
urcité podnikové oblasti jako $tihla vyroba, logistika, udrzba apod.);

3. Firmy casto sdileji chytré praktiky v ramci svych dodavatelsko odbératelskych
fetézcl a to jim umoziuje poskytnout lepsi sluzby za nizsi ceny (sitové efekty);

4. Sdileni chytrych praktik nesmi ohrozit firmu a zhorsit jeji konkurenceschopnost
na trhu.

Vztahy subjektil jsou zaloZeny na principech spoluprace a konkurence (Svarcova, 2005),
coz plné plati i pro oblast transferu chytrych praktik. Je otdzkou vzdjemného vyvazeni téchto
vztahl tak, aby byly vysledné efekty pro zucastnéné subjekty piinosem. Vodacek, Vodackova
(2002) systemizuji rizné formy spoluprace trznich subjektl od neformdlni spoluprace, pies
strategické aliance az k formam spole¢nych podnikt, fizi a akvizic.

Dnesni ekonomika je mnohem vice nez na vztazich bilaterdlnich zavislad na vztazich
sitovych. Tyto sité jsou velmi dynamické, a to jak na urovni regiondlni (napt. klastry), tak na
urovni narodni a mezindrodni. Vztahy spoluprace vznikaji, ale i1 zanikaji. Riziko, Ze
spolupracujete s aktualnim nebo budoucim konkurentem je velmi vysoké.
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2.3 Chytré praktiky — bariéry transferu uvnitf firem a mezi firmami

Pokud nalezneme firmy, které jsou ochotné a schopné chytré praktiky S§ifit dale (za
podminek vySe uvedenych), zistavaji nezodpovézené dalSi otdzky. Zajimavé jsou otazky
vztahujici se k procesu transferu chytrych praktik.

Vyzkumy ukazuji, Ze existuji vnitro firemni bariéry pfenosu znalosti (Leonard, 1995;
Szulanski, 1996; Knott, 2003). Szulanski (1996) hovoii o nésledujicich bariérach: nedostatek
absorp¢ni kapacity na strané ptijemce, nedostatek diivéryhodnosti na stran¢ zdroje znalosti,
nedostatek motivace k pfenosu znalosti na stran¢ zdroje i pfijemce, a v neposledni fadé nelze
vyloucit ani nahodilé nejasnosti (neporozuméni) vzhledem ke komplexnosti reality a ji odrézejici
znalosti. Uvedené bariéry 1ze nalézt i pii pfenosu znalosti mezi firmami.

Specifické je sdileni znalosti v dodavatelsko odbératelskych fetézcich. K zajiSténi
efektivity sdilenych znalosti zde jiz nestaci predavat dil¢i chytré praktiky, ale je tieba aplikovat
celé ,balicky znalosti* jak ukazuji vyzkumy napiiklad v automobilovém primyslu (MacDuffie,
1995; Milgrom and Roberts, 1992). Sako (1996) zkoumal tyto transfery bali¢kli znalosti v ramci
automobilového primyslu a uvadi ptiklad Toyoty, ktera ziidila dodavatelskou asociaci a
specialni tym, jehoz ukolem je zajistit centralni sbér, vyzkum a zpracovani téchto prenasenych
znalosti s cilem vytvoftit spole¢ny znalostni zdroj.

Dyer a Hatch (2006) uvadéji model vnitinich a vnéjsich bariér transferu znalosti, viz Obr.
2. Tento model nds sméfuje krok po kroku k postupnému odstratiovani bariér transferu znalosti.

Atributy znalosti

nahodifé nejasnosti (komplexnost)

Atributy zdroje Atributy pfijemce

nedostatek motivace

e . nedostatek motivace
nedostatek diivéryhodnosti nedostatek absorpéni kapacity

vt procesni rigidity
sitové bariéry

Obrazek 2 Vnitini a vngjsi bariéry transferu znalosti( Dyer a Hatch, 2006)

2.4 Vztah rozvoje lidskych zdroji (HRD) ve firmach, transferu chytrych praktik a socialni odpovédnosti
firem (CSR)

Ucici se organizace (Senge, 1990) a koncepty firmy zaloZzené na znalostech jsou
fenoménem konce dvacétého stoleti. Trunecek (2003) piSe, ze podnik se uci nejen ze svych chyb,
Z tohoto pohledu Ize hodnotit vyznam transferu best practices jako nedilnou soucast socialni
soudrznosti a socidlntho kapitdlu spolecnosti. Probihajici proces posilovani socialni
odpovédnosti firem (corporate social responsibility - CSR) klade duraz naptiklad na firemni
filantropii (sponzoring a darcovstvi firem), ovSem transfer casti firemniho znalostniho kapitalu
ve formé best practices se jevi jako neméné¢ vyznamna forma, jakou mohou firmy vyjadfit svou
socialni odpovédnost viici spolecnosti.

Némecek (2004) vknize Mozné trendy rozvoje podnikid akcentuje princip trvale
udrzitelného vyvoje a jeho tii pilife: hospodafsky, socidlni a environmentdlni. PiSe:
,Podnikatelskd sféra mé pfi reakci na tyto pozadavky svou roli. PfedevSim jde o socidlni
odpovédnost velkych firem. V naSich podminkach jsou to zejména vysokd mira socialni
soudrznosti a proSkolend, vysoce kvalifikovanad pracovni sila, kterd, 1 kdyZ pottebuje neustalé
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zlepsovani zejména prostfednictvim celozivotniho vzdé€lavani, je jadrem pojeti ekonomiky
zalozené na znalostech.” Podpora sdileni chytrych praktik je projevem socidlni odpovédnosti,
ktera nemusi byt nutn¢ orientovana jen na velké firmy. V projektu Pracujeme chytieji (viz dale)
Univerzita TomaSe Bati nafilmovala fadu uspé$nych malych a stfednich firem (MSP), které maji
co ukazat ostatnim a mohou svymi chytrymi praktikami obohatit spolecensky znalostni fond.
Otevira se tak rozsahly prostor i pro MSP, které svym zapojenim do siti sdileni chytrych praktik
aktivné napomahaji napliiovat principy udrzitelného rozvoje.

Urcité znalosti jsou specificky vyuzitelné pouze v konkrétni firmé a zaméstnanec firmy je
neni schopen vyuzit jinak nez k praci pro tuto firmu. Je vSak i celd tfada znalosti, které
zaméstnanec vyuziva nejen pro praci ve firm¢, ale i pro svlij osobni rozvoj, pro svou dalsi
kariéru v jinych firmach apod. Bude-li zaméstnanec dal§im studiem rozSifovat své znalosti a
dovednosti, do jaké miry tim pfispéje k rozvoji firemnich znalosti a do jaké miry je to pro néj
osobnim piinosem? Mohou tyto otazky ovlivnit jeho motivaci ke studiu? Tyto otazky byly
v centru pozornosti dil¢iho vyzkumu, ktery byl provadén v pocatcich realizace projektu UTB ve
Zling, Fakulty managementu a ekonomiky a VUT v Brné Fakulty podnikatelské hrazen¢ho z
Evropského socidlniho fondu (ESF) v ramci Operacniho programu Rozvoj lidskych zdroja (OP
RLZ) Opatieni 3.2 Podpora terciarniho vzdélavani. Projekt je zaméfen na vytvofeni a pilotni
ovéfeni nového vzdélavaciho programu dalSitho vzd€lavani na vysokych Skolach s nazvem
Pracujeme chytfeji.

3 Vyzkum

Projekt Pracujeme chytieji byl zahdjen vroce 2006 a pilotni ovéfovani nového
vzdélavaciho programu dalSiho vzd€lavani pro zaméstnance firem bude ukonceno v poloviné
roku 2008. Tento projekt podporuje transfer chytrych praktik mezi firmami, kdy vysoka skola je
prostiednikem, organizatorem a odbornym garantem tohoto sdileni znalosti.

Pocatecni vyzkum v ramci tohoto projektu byl zaméfen na bariéry transferu znalosti.
Spoluprace s uspéSnymi firmami, které maji dostateCny kredit jako zdroj sdilenych znalosti,
ukazala, ze se najde dostatek firem ochotnych sdilet své chytré praktiky. Na konci kvétna 2007
jiz mé&l projektovy tym soustiedéno vice nez 300 chytrych praktik zfirem CR, &tyficet
zajimavych chytrych praktik bylo nafilmovano a prezentovano na internetovém portalu
www.pracujeme-chytreji.eu a pro dalSich dvacet chytrych praktik jiz byly pfipraveny a firmami
odsouhlaseny filmové scénare. Bariéry na strané nékterych zdroji chytrych praktik se sice pti
sbéru dat objevily, ale nebyly piekazkou uspésného vytvareni databaze chytrych praktik, protoze
vétSina firem byla ochotnd urcité ,,free knowledge* sdilet s ostatnimi.

Vyzkum soubézné testoval bariéry na stran¢ piijemct téchto znalosti, v tomto piipad¢ na
strané zaméstnanct malych a stfednich firem CR, ktefi by se zapojili do vzd&lavani v e-
learningovych kurzech Pracujeme chytfeji, organizovanych univerzitou a ukoncenych testy a
obdrzenim certifikdtu UspéSnymi absolventy (kurzy nejsou koncipovany jako akreditované
vzdélavani). Tomuto vyzkumu je vénovana nésledujici ¢ast této kapitoly.

Ve spolupraci s top manazery uspéSnych firem byl pfipraven seznam 50 nejzadanégjSich
témat pro dalsi vzd€lavani zaméstnancti, které tito manazeti povazuji za dilezité pro rozvoj
svych firem. V navaznosti na n& byl vytvofen seznam tficeti klicovych témat, které byly
nabidnuty v rAmci vyzkumu zaméstnancim nahodn& vybranych malych a stfednich firem CR.
Ukolem téchto zamé&stnanct bylo vybrat deset témat pro kurzy dalsiho vzd&lavani, kterych by se
chtéli zucastnit. Vyzkumu se ucastnilo 100 zaméstnanct, z nich polovina byly Zeny, primérny
vék byl 27 let, vSichni zGc¢astnéni zaméstnanci méli ukoncené stiedni vzdélani s maturitou.
Srovnavaci prizkum se uskutecnil na skupiné 100 studenti denniho studia Univerzity Tomase
Bati ve Zling, i zde tvoftily polovinu respondentli Zzeny a primérny vék byl 20 let.

Nabidnutych 30 témat pro vzdélavaci kurzy bylo rozdé€leno do péti skupin:
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1. témata kurzl, které maji piinos predevsim pro vzdélavaného zaméstnance osobné,
piinosy pro firmu jsou minimalni (3,3 % témat); zde bylo nabidnuto jediné téma —
,»poznej kde jsi a kam chces jit*;

2. témata kurzl, které maji pfinos pro vzdélavaného zaméstnance a ¢astecné i pro
rozvoj jeho firmy (13,3 % témat);

3. témata kurzl, které maji rovnocenny piinos pro zaméstnance i pro rozvoj jeho
firmy (20 % témat);

4. témata kurzl, které maji maly pfinos pro vzdélavaného zaméstnance a velky
piinos pro rozvoj jeho firmy ( 26,7 % témat);

5. témata kurzii maji vynos piedev§im pro rozvoj firmy, pfinos pro zaméstnance
osobné je minimalni (36,7 % témat).

Toto ¢lenéni je ucelové koncipovano tak, aby odlisilo pfinosy vzdélavani pro samotného
zaméstnance (osobni pfinosy, které je schopen vyuzit pro osobni rozvoj i piipadnou kariéru
vjiné firm¢) a piinosy pro jeho firmu jako celek (tim neni nikterak dotena moznost, ze
zaméstnanec na piinosech pro firmu také profituje naptiklad formou vyssSich prémii, odmén
apod.). Zaméstnanci firem ani studenti, ktefi byli respondenty vyzkumi, nebyli s timto
rozdélenim témat do skupin piredem seznameni. Toto Clenéni slouzilo az pii nasledném
vyhodnocovani odpovédi respondentti, kdy bylo mozné vyhodnotit miru podprahové vnimanych
piinost vzdélavani pro vzdélavaného zaméstnance a pro jeho firmu.

relativni pocet
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—&— procentudini zastoupeni 10 témat zvolenych studenty

Obrazek 3 Clenéni témat podle pfinosu pro zaméstnance a pro firmu (vlastni zpracovani)

4 Diskuse

Uvedené vysledky vyzkumu lze interpretovat tak, ze zaméstnanci firem intuitivné volili
témata kurzi pro jejich dalsi vzdélavani, ktera vykazovala vyssi pfinosy pro né osobné (témata
ze skupin 1 a 2 byla zvolena vSechna, témata ze skupiny 3, kde byly rovnocenné ptinosy
vzdélavani pro zaméstnance 1 pro jeho firmu byla zvolena z podstatné ¢asti), hojn¢ byly vybirany
1 témata ze skupiny 4, kdy zaméstnanci vidéli velky ptfinos vzdélavani pro rozvoj své firmy a
castecné vyuziti 1 pro né¢ osobné¢. Relativné nejpocetnéjsi byla nabidka témat ve skupiné Cislo 5,
kde bylo zastoupeno 36,7 % vSech témat, jejichz piinos byl ale vyhradné pro rozvoj firmy a
minimaln¢ pro jejiho zaméstnance. Tato skupina ovSem byla zaméstnanci vybirdna nepomérné
méné (pouze 24 % z portfolia zaméstnancem zvolenych témat vzdélavani). A praveé zde byly
zastoupeny témata, které vyznamné akcentovali top manazefi firem (Stihla vyroba, logistika,
inovace apod.). Z tohoto vyzkumu je patrné, ze pted zapocetim vzdélavani je potfeba intenzivné
odstrafiovat bariéry na stran¢ piijemce chytrych praktik (vzdélavaného zaméstnance), aby Iépe
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pochopil piinosy vzdélavani pro jeho firmu a sladil své osobni zajmy se zajmy firemnimi. Je
vysoce pravdépodobné, Ze realizace vzdélavani v tématech z paté skupiny bez piedchoziho
,haladéni® zaméstnanci by mohla vést k jejich nizké motivaci ke vzdélavani a predevSim
k malému uplatiiovani ziskanych znalosti a dovednosti v jejich firemni praxi. Efekty takového
vzdélavani by pak byly nepomérné nizsi.

Vysledky srovnavaci skupiny studentli byly mirn¢ odlisné — studenti vykazovali vyssi
stupen participace na cilech firmy a méné ,,egoistického* ptistupu k vybéru nabidnutych témat,
ani oni v8ak nevybrali z 36,7 % nabidnutych témat ze skupiny 5 do ,,svého studijniho portfolia*
vice nez 29% témat.

5 Zavéry

Projekt pitipravy nového vzdélavaciho programu pro dal$i vzdélavani zaméstnancli firem
na tercidrni Urovni s ndzvem Pracujeme chytieji uspéSné zavrsil prvni etapu, kdy probihal
sekundarni vyzkum a byly sbirdny a zpracovavany terénni data z firem CR. Z vyhodnoceni
ziskanych dat byly vyvozeny ptislusné zavery pro dalsi prubéh projektu.

Jednim z dil¢ich vyzkumnych zavéri bylo potvrzeni hypotézy, Ze osobni piinosy
vzdélavani pro samotného zaméstnance jsou velmi silnym motivacnim faktorem, ktery nelze pfi
vybéru témat pro kurzy daliho vzd&lavani v systému terciarniho vzdélavani CR podcefovat.
Piinosy vzd¢lavani, tak jak byl tento projekt koncipovan (tedy pfinosy transferu chytrych praktik
uspésnych firem), maji primarni cil ve zvySovani produktivity firmy jako celku, pifinosy
vzdélavani pro rozvoj jednotlivee jsou cilem sekundarnim. Je proto nutné ptipravit a ovérit
postup sladéni osobnich a firemnich cilt tak, aby vzdélavani zaméstnancti mélo nejvyssi efekty.

O priibéhu projektu a jeho vysledcich budeme priibézné informovat na www.pracujeme-
chytreji.eu a v dalSich odbornych stati zvefejiovanych v ¢eskych i zahrani¢nich odbornych
zdrojich.

Ptinosy tohoto projektu pro védu a rozvoj Ceské ekonomie Ize spatfovat v rozpracovani a
aktivni reflexi teorie znalosti jako jednoho z faktorii rozvoje ekonomiky.
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Jena Svarcova
BEST PRACTICES FIREM A JEJICH TRANSFER

Summary

Learning organization and knowledge-based firm are challenges of the beginning of the 21st century. The new paradigm involves new
questions and new tasks. We speak about human capital of the firm and its development, but who is owner of the capital? How can we develop
and use the capital effectively and where is the border between individual development and learning of the firm as a complex? How can we
measure the contributions of the knowledge development? This contribution can not answer such range of complex questions. The foundation for
specific research activities was set by the involvement of Tomas Bata University in Zlin in the Europe Union projects of human resource
development. Tomas Bata University in Zlin managed to win a new project within the framework of the Operational Programme for Human
Resources Development, for Creating and Testing of a New Programme for Further Education at Universities entitled Work Smarter. Partner of
the University in this project is Brno University of Technology, Faculty of Business and Management. The first part of the project was focused on
the research of the needs of the enterprises and their employees in HRD and this contribution analyses the first results. The project is focused on
the transfer of knowledge among the Czech small and medium enterprises. Universities help to this process with their professional staff and
facilities. The mission of this project is to bring up and enforce innovative approaches and methods in Human and Resource Development (HRD)
in the Czech small and medium enterprises, to create a “learning environment” and to exercise the concept of lifelong learning in day-to-day
practice of our enterprises.

The first part of the project was focused on the research of the needs of the enterprises and their employees in HRD and the
universities prepared a lot of videos from the enterprises and database of best practices. Then the e-Learning environment was prepared and
tested in the specific conditions of the Czech enterprises. The last part of the project is focused on the wide use of the case studies and
knowledge.

The transfer of knowledge (the best practices) as development of human capital of the firm is important as the cooperation of the
research team with top managers of the Czech successful enterprises has confirmed. The workshops helped to create the list of 50 important
topics for training of employees. The following selection has chosen 30 core topics and they were offered to employees of randomly chosen small
and medium enterprises. The research with employees affirmed that such training is possible and the employees accepted most of the offered
topics as contributing both the firm knowledge development and their individual development.

The research was focused on the barriers on the recipient’s part; especially the potential lack of motivation and the lack of absorptive
capacity. The results of the research confirmed that the motivation of employees is conditioned by the possibility of potential contribution of the
training (transferring best practices) for their individual development. The contributions only for the development of the firm knowledge capital
are not sufficient for the employee’s motivation.
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